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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem bakalatské prace je vytvorfit doporuceni ke zlepSeni vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti Bershka
Ceska republika, s.r.0. Spole¢nost se zaméfuje na vzd&lavani zaméstnanci, prevazné za vyuziti jednoho mentora
pro vSechny zaméstnance dané pobocce. Dil¢im cilem je popsat a analyzovat soucasny systém, ktery je ve firme
nastaven, za stivajicich podminek vyuzivani metody mentoringu. Prace vyhodnocuje ucinnost mentoringu a
nasledné navrhuje vhodna opatieni k realizaci zlepSeni této metody.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko — metodologicka ¢ast se zabyva literarni reSersi, ktera probihala zejména z ti§ténych literarnich zdroja
a nadale také formou elektronickych zdroji. Veskera vyuzita literatura se zamétfovala na problematiku
vzdélavani a rozvoje zaméstnanctl, nejcastéji na metodu mentoringu nebo koucinku. Analyticka cast prace
zahrnuje jak kvalitativni, tak i kvantitativni vyzkum. Kvantitativni vyzkum probéhl formou anonymniho online
dotaznikového Setfeni. Dotaznik obsahoval 30 otazek, které byly z prevazné vétSiny uzaviené. Zahrnul také
otazky oteviené¢ho typu, kde dostali zaméstnanci moznost k vlastnimu vyjadieni. Hlavni zkoumana pobocka
méla v dobé vyzkumu okolo 20 zaméstnancli. Dotaznik byl proto rozeslan do dvou vybranych pobocek
spolecnosti, pro vice pokladi k vyhodnoceni. Celkové dotaznik obdrzelo 50 zaméstnancim, z nichz se do
dotaznikového Setfeni zapojilo konkrétné 42 zaméstnancii. Dotaznik dosahl tedy 84 % navratnosti. Nej€astejSim
typem vizualizace dat pro ucely bakalaiské prace byl sloupcovy graf. Kvalitativni vyzkum probéhl formou
polostrukturovaného rozhovoru s vedouci manazerkou pobocky. Rozhovor slouzil pro stanoveni sou¢asného
stavu vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti. Nasledné doslo ke sbéru dat z internich material spole¢nosti.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Vysledkem prace bylo zhodnoceni soucasného stavu firemniho fungovani vzdélavani ve spolecnosti.
Byl odhalen razantni rozdil v moznostech ve vzdélani u rozdilnych pozic mezi pracovniky. Pozitivnim zjisténim
bylo, ze nastaveny systém mentoringu spolecnosti funguje. Spole¢nost prokazuje zlepSeni ve vzdélavani a
rozvoji svych zaméstnancti po zavedeni osobniho mentoringu. Zameéstnanci vnimaji vzdélavani prevazné kladné,
a tak pokud se spolecnost zaméfi na vzdélavani online pomoci interni aplikace spolecnosti, mohlo by se
vzdélavani ve firmé podpofit, a to na vSech pozicich. Zaméstnanci se bohuzel s touto technologii dostate¢né
neseznamili a neumi ji efektivné vyuZzivat a naplnit tak jeji plny potencial. Zasadnim podmétem pro nastartovani
této formy vzdelavani bude prednaska, kterd nauci zaméstnance vyuzivat vSechny funkce, které aplikace nabizi.
Mentoring je hodnocen pozitivné v ramci adaptacnim procesu zameéstnancii, ale do budoucna by se spolecnost
m¢éla nauéit vyuzivat i dalsi formy vzdélavani a rozvoje pro zaméstnance. Navrh doporuc¢eni zmén pro spole¢nost
je v praci nasledné podrobné&ji rozepsan.

4. Zavéry a doporuceni:

Vybér navrzenych doporuceni zavisi na mentorovi dané spole¢nosti, vytvoreni detailniho tréninkového planu, a
to hlavné pro asistenty prodeje, identifikace potieb a cilti zaméstnanci, stanoveni harmonogramu pro tréninkové
dny a nasledna realizace a hodnoceni Gspésnosti. Mentor by se mél ucastnit vice $koleni, nez mu bylo ve
spolecnosti doposud umoznéno. Ve spolecnosti by mélo dojit k pomoci zaméstnancim zlepsit jejich
komunikacni schopnosti, a to hlavné v cizim jazyce. Dale by se spolecnost méla zaméfit na posileni vztah mezi
zaméstnanci na pracovisti. Skala témat pro rozvoj z profesniho, ale i osobniho rozvoje by se méla rozsifit.
V neposledni fad¢ by spolecnost méla klast vetsi diiraz na vyuzivani jeji firemni aplikace, kterd dokaze zastat
mnoho Skoleni, uleh¢i praci mentorovi a podpofti nasledné vzdélavani zamestnancii.
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SUMMARY

1. Main objective:

The Bachelor's thesis has two primary objectives. Firstly, it seeks to formulate recommendations to improve
training and development at Bershka, Czech Republic. The company employs the one-mentor-training method
for all persons in a given branch. Secondly, it describes and analyses the current system established in the
company, specifically with regard to the existing conditions of using the mentoring method. The thesis evaluates
the effectiveness of mentoring and, consecutively, proposes appropriate measures to implement improvements
in this method.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of the thesis focuses on researching the relevant sources, utilising
primarily printed materials and electronic sources. All the applied references discussed the issue of employee
training and development, most often focusing on mentoring or coaching. The analytical part of the thesis
includes both qualitative and quantitative research. The quantitative research involved conducting an anonymous
online questionnaire survey. The questionnaire contained 30 questions, the majority of which were closed-ended.
Additionally, the questionnaire included open-ended questions, allowing employees to express themselves
independently. At the time of the research, the main branch had approximately 20 employees. Therefore, the
questionnaire was distributed to other branches where the same system was in place, providing more results for
evaluation. The questionnaire was distributed to 50 employees, and 42 participated in the survey, representing
an 84% return rate. The results were evaluated using statistical methods and MS Excel. The most common types
of data visualisation employed for the Bachelor's thesis were bar graphs and pie charts. The qualitative research
comprised a semi-structured interview with the branch's senior manager, which was the research's focus. The
interview was conducted to ascertain the company's current state of training and development. Subsequently,
data was collected from internal company materials.

3. Result of research:

The thesis evaluated the current state of the corporate education functioning in the company. The author
identified a marked difference in educational opportunities for different positions in the workforce. The
monitoring system that has been set up benefits the company and should be retained in the primary system. There
has been an improvement in the company's training and development after the introduction of personal
mentoring. The employees perceive the training to be mostly positive. Therefore, if the company focuses on
online training through the start-up application, the training could be encouraged and deepened in all positions
in the company. Unfortunately, the employees were not sufficiently familiar with the technology and did not
receive essential information on how to use it properly. A lecture that shall educate employees on the use of all
the functions of this training and its benefits will be an essential prerequisite for starting this training. Mentoring
is perceived as a beneficial practice during the adaptation process. However, in the future, it would be
advantageous for the company to explore alternative forms of training and development for their employees. The
comprehensive employee training programme proposal has been carefully outlined and forms part of the
company's recommendations.

4. Conclusions and recommendation:

The recommendations are contingent upon the selection of a branch mentor, the development of a comprehensive
training plan, particularly for sales assistants, the identification of employee needs and objectives, the
establishment of a schedule for training days, and the subsequent implementation and evaluation of the training's
efficacy. The mentor should have undergone more training than the company has permitted thus far to transfer
their experience. Furthermore, the company should facilitate the enhancement of communication abilities,
particularly in a foreign language, which is a prerequisite for executing work duties. The company should
prioritise the fortification of interpersonal relationships within the workplace. The scope of topics pertaining to
professional and personal development should be expanded. The company should prioritise the fortification of
interpersonal relationships and the continuous development of employees across all positions and in diverse
areas. This encompasses domains that are not necessarily directly related to the job. Finally, the company should
begin to emphasise the utilisation of their company app, which has the potential to streamline a significant
amount of training, thereby simplifying the role of the mentor and facilitating follow-up training.

KEYWORDS

Company training, employee development, mentoring
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1 Uvod

Prvni pracovni zkuSenost dospélého jedince ptedstavuje kliCovy meznik v jeho profesnim
zivoté, ktery ovliviiuje nejen osobni rozvoj, ale také formuje jeho ndzory na pracovni prostiedi
a spolecnost jako celek. Tato faze je Casto spojena s ocekdvanymi nadéjemi, stejné jako
s vyzvami a nejistotami. Prvni prace zptistupniuje jednotlivei moznost prakticky aplikovat své
dosavadni vzdélani a dovednosti, Celit redlnym pracovnim vyzvam a budovat si postupné svou
profesni identitu. Tato zkuSenost mize mit trvaly vliv na jednotlivcl postoj k praci, jeho
sméefovani k dalsim kariérnim ciliim a schopnost adaptace v riiznorodém pracovnim prostiedi.

Vysoka fluktuace zaméstnanci, zejména v piipadé generace Z, predstavuje vyzvu pro moderni
firmy, které se snazi pfizpusobit dynamickému pracovnimu prostiedi. Pro generaci Z jsou
moznosti jiného zaméstnani zdsadnim faktorem pii rozhodovani o své profesni draze.
Vzhledem k rychlému technologickému pokroku a neustdlym zménam na trhu prace, tato
generace oceni flexibilitu, rozmanitost a inovativni piistup. Nebot’ mladi zaméstnanci hledaji
nejen finanéni odmeénu, ale i moznost rozvoje svych dovednosti a zapojeni do projekti, které
odpovidaji jejich osobnim hodnotdm a ambicim. Firmy se tak musi aktivné zaméfit na strategii
udrzeni zaméstnancii, které budou reflektovat potieby generace Z a zajisti jim prostiedi, které
podporuje jejich osobni a profesni rist.

Jak naldkat mladé dospélé, k praci za standardni hodinovou sazbu ve spolecnostech, které jim
nedokazou splnit jejich ocekavani? Je to tézka otdzka, ale rozhodné i v na$i zemi jsou
spolecnosti, které¢ jdou ostatnim firmam piikladem. VSichni musi n¢kde zacit. Firmy, kde se
zaméstnanci nauci pracovat v tymu, dodrzovat pracovni podminky, ur€ovat si pracovni smény,
dodrzovat pracovni dobu, jsou proto dobrym prvnim krokem.

Rozvoj a vzdélani, které spolecnost nabizi, je dilezitou informaci pro potencionalni uchazece
o praci. Optimalizace podnikového vzdélavani pomize jak spolecnosti, tak i1 jedinci. Ovlivni
pozitivné fadu okolnosti, jako je pracovni vykon jedinct a jejich motivaci ¢i celkovou hodnotu
prace.

Finan¢ni prostiedky pro toto vzdélavani by mély mit dalezitou pozici v rozpoctu firmy,
kdy se vydané prostfedky na vzdélavani vraci v hodnoté jedince, ktery ndm zprostiedkovava
svoje schopnosti a dovednosti v pracovnim prostiedi firmy.

Existuje mnoho metod, které mize firma praktikovat pfi vzdélavani a rozvoji zaméstnancii.
Je vsak dilezité zvolit si tu, kterd spolecnosti pfinese ty nejlepsi vysledky. Jednou z pozitivné
hodnocenych metod pti vzdélavani mladych dospélych je metoda mentoringu. Mentoring
funguje na principu sdileni myslenek a poznatkli zkuSenéjsiho pracovnika. Tento pracovnik
se nazyva mentor a Cloveék, ktery je mu svéfen pro vzdélavani, je svéfenec neboli mentee.
Mentor svymi poznatky a zkuSenostmi muze svéfence motivovat a inspirovat. Tato metoda ma
mnoho kladnych bodli. Mentor se Casto stdva pro svéfence vzorem a opérnym bodem
v pracovnim kolektivu. Aby tato metoda fungovala spravné je podstatné, aby spolecnost zvolila
spravn¢ svého mentora, ktery bude ochoten se podélit o své cenné rady a zkuSenosti a byt
svéfenci ve vS§em napomocny.

Cilem préce je poskytnout jasné vysvétleni pojmu vzdélavani a rozvoje zaméstnancd, jejich
podstaty a vyznamu. Dale se podrobné bude zabyvat metodou mentoringu pii vzdélavani,
kterou spolecnost vyuziva. Zaméfti se na e-learning a vzdélavani pomoci aplikace Inet, kterd se
ve spole¢nosti za¢ina aktivné vyuzivat. Hlavnim zamérem této bakalarské prace je formulace
doporuéeni pro systémové zlepseni vzd&lavani a rozvoje ve spole¢nosti Bershka Ceské
republika, s.r.o. Dil¢imi cili je analyza a popis souc¢asného stavu vzdélavani ve spolecnosti,
zhodnoceni jejich G¢innosti a navrzeni vhodnych opatifenich pro jejich realizaci.



2 Teoreticko-metodologicka cast prace

Teoreticka Cast této prace je zpracovana na zaklade studie prevazné tuzemskeé, ale 1 zahrani¢ni
odborné literatury z oblasti podnikového vzdélavani. V praci jsou detailnéji popisovany
jednotlivé metody vzdélavani a nasledné€ jsou porovnavany.

Zamérem podnikového vzdelavani je podle Armstronga a Taylora (2020, s. 379) zajisténi toho,
aby organizace m¢ly informované, kvalifikované a angazované zaméstnance, které potrebuji.

Sikyi (2014, s. 124) spojuje pojem odborné vzddlavani zaméstnance se vieobecnym
vzdélavanim Clovéka a jeho kvalifikaci tak tvofi vSechny dovednosti, které si zaméstnanec
v ramci vSeobecného a odborného vzdélavani, s cilem vykonavat urcitou praci a dosahovat
urcitého vykonu, osvojuje, prohlubuje a rozsituje.

2.1 Vzdélavani a jeho vyznam

Analyza vzdélavacich systému a jejich efektivity hraje klicovou roli v identifikaci moZnosti pro
zlepSeni kvality a dostupnosti vzdélavani pro vSechny zaméstnance. Duraz je kladen na
propojeni vzdélavaciho systému s aktualnimi potfebami na trhu prace a s cilem podporovat
inovace a ekonomicky rist. Tato podkapitola rozepisuje jednotlivé oblasti vzdélavani ve
spole€nosti, na jejich funkci a pfinosy. Dale se zabyva vzdélavanim novych zaméstnancl a
motivace k jejich vzdélavani.

Rozvoj zaméstnancii

»Rozvojové vzdélavaci programy nejsou urCeny pro vSechny zaméstnance. Jsou zaméfeny
predevs§im na rozvoj kliCovych zaméstnanci podniku. Jednd se o vzdélavaci programy
nad ramec zdkona.“ (PaliSkova, Legnerova, Stritesky, 2021, s. 183)

Armstrong a Taylor (2015, s. 336) konstatuji, ze rozvoj pifedstavuje rozsifeni znalosti
a dovednosti nebo plné vyuziti potencialu, ktery jednotlivci nabizi v ramci vzdélavani
a prohlubovani znalosti. Vachal a kol. (2013, s. 315) vysvétluji, ze profesni rozvoj ¢loveéka
zacina od jeho vstupu do pracovniho Zivota a probihd po celou dobu jeho kariéry. S ohledem
na neustalé zmény ve spolecnosti, je klicové, aby jedinec neustdle zdokonaloval své znalosti
a dovednosti. V dnesni spole¢nosti je vzdélavani a ziskavani novych pracovnich dovednosti
vnimano jako celozivotni proces s rostouci se hodnotou jak pro jednotlivce v organizaci, tak pro
celou spolecnost. Organizace, kterd podporuje vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancli, miize
o¢ekavat celkovy udrzitelny rozvoj. Rizeni osobniho rozvoje patii mezi kli¢ové persondlni
aktivity, které jsou nezbytné pro efektivni fungovani organizace. Nedostatek podpory v oblasti
rozvoje zaméstnancl, muze vést k jejich nespokojenosti az odchodu z firmy.

Oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Paliskova et al. (2021, s. 182) uvadi, ze oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanct 1ze rozdélit
do dvou zékladnich c¢asti: odborného vzdélavani zaméstnancl a rozvoje zaméstnancl. Autofi
popisuji, ze odborné vzdélavani je pfimo spojeno s plnénim pracovnich povinnosti a jeho cilem
je vzdélavat zameéstnance tak, aby stale odpovidali pozadavkiim pracovniho mista. Rozvoj se
naopak podle autorti, zamétuje predevSim na ziskavani znalosti a dovednosti, které nejsou
nezbytné pro vykonévani daného pracovniho mista.

Autofi Paliskova et al. (2021, s. 182-183) a Sikyi (2016, s. 138-139) se shoduji na rozdéleni
do Ctyt oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci:

- Zaskoleni — podle Sikyie (2019, s. 138) neboli adaptace, predstavuje zaskoleni moznosti
orientace na novém pracovnim misté v ramci stejného podniku, kde ¢lovék pracoval pied



prefazenim nebo po ptechodu do jiného podniku. Béhem tohoto procesu by si pracovnik
mél osvojit znalosti, schopnosti a dovednosti spojené snovym pracovnim mistem.
Paliskova et al. (2021, s. 182) s timto projevem souhlasi a dopliuji, Ze cilem je co nejvice
urychlit zac¢lenéni pracovnika do pracovniho procesu spole¢nosti.

Autofii se rovnéz shoduji, Ze soucasti zaskoleni jsou tzv. Skoleni vyplyvajici ze zédkona,
jako napftiklad skoleni o bezpecnosti prace;

~ Doskolovani — podle Sikyie (2016, s. 139) se vzhledem k neustalému vyvoji a s nim
spojenym zménam, napiiklad v technologiich, postupech a dalSich, se zaméstnanci stale
uci novym znalostem, schopnostem a dovednostem, aby mohli vykonévat ¢innost spojenou
s pracovni pozici. Tuto myslenku podporuji 1 PaliSkova et al. (2021, s. 182), kteti uvadéji,
ze cilem doSkolovani je udrzeni standardu znalosti v oboru a zaroven reakce na novinky
v technologiich, legislativeé, metodach fizeni apod;

- Pieskolovani — znamé téz jako rekvalifikace, slozi podle Sikyie (2016, s. 139) k ziskani
znalosti, dovednosti a schopnosti potiebnych pro vykonavani jiné pracovni pozice,
nez kterou zaméstnance aktudlné vykonava. Tuto definici potvrzuji i PaliSkova et al.
(2021, s. 182), ktefi navic uvadeji, ze preskolovani funguje jako nastroj, ktery zvysuje
flexibilitu zaméstnancti a umoziuje jim drzet krok s ménicimi se potiebami podniku;

- Rozvoj — ma za ukol osvojovani novych znalosti, dovednosti a schopnosti vysSich,
nez které jsou potiebné pro vykon soucasného zaméstnani. Rozvoj slouzi tedy zejména
k roz§ifeni kvalifikace, diky které bude zaméstnanec lépe uplatnitelny na trhu préce,
ale i v souasném zameéstnani. Armstrong (2020, s. 379) popisuje rozvoj jako rist

potencialu a schopnosti ¢loveéka prostiednictvim vzdélavani.

2.1.1 Funkce podnikového vzdélavani

Podle Paliskové a spol. (2021, s. 179—180) ma podnikové vzdélavani, vzhledem k jeho
soucasnému strategické povaze v rdmci personélniho fizeni, Sirokou Skalu funkci. Zakladnimi
funkcemi, jak autofi zminuji, jsou napiiklad ziskdni novych poznatktli, nastroj pro adaptaci
a motivaci zaméstnance (v dob¢, kdy je poptavka po pracovni sile vyrazn€ vyssi nez nabidka,
je dulezité nové zaméstnance plynule zaclenit do spole¢nosti a motivovat je k setrvani), ndstroj
pro ziskani novych talentli a v neposledni fad¢ lakavost pro potencionalni budouci zaméstnance
(naptiklad nabidka vzdélani jako vyhodny benefit).

Dle Hronika (2007, s. 127) se podnikové vzdelavani d€li pouze na dvé zékladni funkce.
Jedna se bud’ o rozvoj kompetenci v§eho druhu nebo zvySeni vykonnosti pracovnika.

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 337) smétuje strategické vzdélavani a rozvoj predevsim
k vytvateni komplexniho a konzistentniho prostiedi pro vzdélavani a rozvoj jednotlivei. Tento
pfistup zahrnuje formovani firemni kultury uceni se. Jak zdlraznuji autofi, tak podnikové
vzdélavani spociva v posilovani a rozvoji dostupnych lidskych zdroji jako klicového prvku
strategické konkuren¢ni vyhody. Hlavnim cilem je dosahnout nejen rozvoje, ale 1 zajisténi
kvalitni pracovni sily, ktera dokaze uspokojit soucasné 1 budouci potfeby zaméstnancu.

Bartak (2015, s. 31-34) rozlisuje Sest zakladnich funkci vzdélavani a vychovy zaméstnancti:

- Humanizacni funkce — tato funkce se dle autora zaméiuje na Clovéka a napliuje cil
uspokojeni vlastnich potfeb a zajmil jedince. Dochazi k respektovani jeho diistojnosti
a povzbuzeni. Vzdélavani jedince by mélo probihat v souladu s jeho osobnimi cili;

- Integraéni funkce — diky provéazanosti urcitych poznatkti a zkuSenosti dochazi
ke snadnéjSimu pochopeni feseného problému. Z hlediska socialni perspektivy je tato



funkce spojena s adaptaci jedince na nové prostiedi a jeho zaclenénim do nového zivota
v organizaci. To zahrnuje budovani vztah s kolegy, Gc¢ast ve firemni kultute a dalsi prvky;

- Kvalifikaéni funkce — byva podle autora zamétena na rozvoj profesnich dovednosti, které
jsou uzce spjaty s vykonavanou Cinnosti. Klicové je spojit teoretické znalosti s jejich
praktickym vyuzitim, aby bylo dosazeno optimélniho vykonu;

- Komunikaéni funkce — zamétuje se na vylepseni schopnosti vysilat a pfijimat informace
co nejefektivnéji. Tato funkce je Gizce spojena s rozvojem mekkych dovednosti;

- Socialné adaptacni funkce — cilem je zaclenéni jedince do pracovniho tymu. Tato funkce
je uzce spjata s integracni funkci. Tato situace predstavuje komplexni proces socialniho
zaclenovani pracovnika a rozvoje jeho socialnich dovednosti. Zahrnuje adaptaci na kulturu
nové organizace a sdileni jejich hodnot, norem, postoji a vize;

- Moralné volna funkce — obsahuje specificky charakter. Zahrnuje adaptaci na kulturu nové
organizace a aktivni podileni se na sdileni jejich hodnot, norem, postoji a vize. Tato situace
piedstavuje komplexni proces vSestranné socializace pracovnika a rozvoje jeho socialnich
dovednosti. Bartdk (2015, s. 31-34)

Bariéry ve vzdélavani podniku

Vzdélavani zaméstnanci je pro podnik dilezité hlavné z pohledu vidiny uspéchu, které toto
vzdélavani mulZe pfinést. V nékterych piipadech muize dojit k moznosti, kdy vysledky
vzdélavani nebudou pro firmu uspokojivé. Pokud firma chce v oblasti vzdélavani svych
zaméstnancli dosahnout pozitivnich vysledki a ziskat tak ndvratnost investic vénovanych
do vzdélavani, je nutné predchéazet selhani.

Dle Bartonikové (2010, s. 31) existuje hned n€kolik pfi¢in netispéchu, jimiz jsou napiiklad:
- neadekvatni cile;
- nedostate¢na angazovanost manazert;
- nedostatecna podpora vedeni;
- jednordzové vzdélavani,
- finanéni nakladnost;

- neschopnost zpétné vazby a interpretace vysledk.

2.1.2 Prinosy vzdélavani

VySe nakladl investovanych do vzdélavani zaméstnanct ¢asto manaZery nuti k pfemysleni
o zkracovani té€chto programl za cilem snizovani podnikovych ndkladi investovanych
do vzdélavani. Manazetfi proto voli nejlevnéj$i dostupné vzd€lavaci programy bez ohledu
na jejich UspéSnost a efektivnost. Diky volbé nevhodného, ale levngjsiho vzdélavani mize
dojit v kone¢ném duasledku k hor§im vysledkiim. Pti volbé vzdélani je spravné zvolit ptistup,
kde je vhodné se soustiedit na sledovani pfinosu vzdélani.



Josef Vodék a Alzbeta Kuchaic¢ikova (2011, s. 166) tyto pfinosy vzdelavani definovali do péti
zakladnich:

- lepSi vyuziti potencidlu zaméstnanci — vzdélavani nenapomaha pouze jednotlivci,
ale 1 pracovnimu kolektivu jako celku. Tym se miize stat flexibiln&jSim, ptizplisobivéjSim
a schopnéjs$im plnit pozadavky tykajici se zvySovani vykonu;

- lepSi vyuziti zaFizeni a systémi — mnoho spoleCnosti investuje podstatnou ¢ast penéz
do technologii, které mohou byt ve spolecnosti vyuzivany. Jiz méné spoleCnosti investuje
cas a dalsi prostfedky do zaSkoleni zaméstnanci pro praci s témito technologiemi,
a tak investice do technologii se stanou zbytecnosti;

- zvySeni vykonu — vzdélavani mlze piinést ndvratnosti spotfebovanych zdroji prave diky
zvySeni edukace zaméstnanct. Oblasti, které diky zvySenému vzdélani mohou dojit
ke zlepSeni jsou vyrobni procesy, administrativni procedury, kvalita, bezpecnost
a spokojenost zdkaznika, ale i zaméstnance;

- sniZeni fluktuace — pracovniky vétSinou pozitivné ovlivni moznosti firmy na dalsi
vzdavani. Takovy pfistup tak podniku piinese zlepSeni jeho image a pfitahuje
tak zaméstnance a diky jejich vyssi urovni vzdélani a kvalifikace zvysuje pravdépodobnost
jejich udrzeni ve firmé po delsi dobu, nez zvazovali;

- zvySeni spokojenosti zakazniku — zdkaznici si casto uvédomi svou potiebu vzdélavani
zaméstnancl svého partnera jako prvni a necini jim problém v odchodu ke konkurenci,
kde své pozadavky na vzdélavani uspokoji a jeho potieby se tak naplni.

Dle Sikyte (2016) pravidelné vzdélavani zamé&stnanct hraje kli¢ovou roli v jejich profesnim
a kariérnim rozvoji. Zameéstnavatel tim investuje do svych pracovnikli a zaroven naplituje
planované obsazeni pracovnich pozic internimi talenty, coZ podporuje perspektivni rist kariéry
ve spolecnosti.

Cilové skupiny ve firemnim vzdélavani

., Cillovou skupinou ve vzdélavani rozumime takovou skupinu pracovniki, pro které
je vzdelavaci projekt urcen. Pracovnik ve vétsiné pripadii bude patrit do nékolika cilovych
skupin, jeho vzdeélavaci potreby musi naplnit riizné pozadavky. “ (Palan, 2002, s. 32)

Langer (2016) zmiflyje, ze pouze diky fddnému prozkoumdni ti€astniku vzdelavani je mozné
sestavit efektivni vzdélavaci program. Diky rozdélené cilovych skupin a presnych
charakteristik, 1ze rozhodnout, ¢emu konkrétné se ucastnici vzdélavaci akce maji naucit a jaké
formy, metody, techniky a pomiicky pfi vyuce budou nejpfiznivejsi. Autor dale zminuje
potiebnost zjisténi sloZeni skupiny, kterd bude vzdélavani podstupovat. Dulezité je zjistit
hlavné jeji v€kové rozpéti, nejvyssi dosazené vzdélani jednotlivel a v nékterych piipadech 1
pohlavi osob. Zakladnim pravidlem je rozliSovat funkéni postaveni pracovnikl. Vzdélavani
probihd odlisné pii vzdélavani homogenni skupiny (tj. stejné pracovni zatfazeni) ¢i pii
vzdélavani heterogenni skupiny (tj. odlisné pracovni zatfazeni). Dale je podstatné znat velikost
skupiny pro dostate¢né piipravy vSech zadoucich materiala a také pro zvoleni nejvhodnéjsi
vzdélavaci metody. Dilezitou roli hraje motivace Ucastnikli vzdélavani. Muze se jednat
o vnitini motivaci nebo vnéjsi. Vnitini motivace vychézi ptimo z ticastnika. Vné&j$i motivace
miize byt Gcastnikovi v§tépovana napf. firmou, ktera pozaduje ucast na vzdélavani. Ucastnik
je tedy ke vzdélavani donucen pod tlakem a jednd se o povinnost, kterou musi vykonat.
Autor apeluje na zjisténi oc¢ekavani Gcastniklti vzdélavaciho procesu, diky ¢emuz muize byt
nasledné program proveden. Dulezité je, aby si organizatoti akce vzdy zjistili, zda se Gi€astnici
jiz diive sdanym tématem vzdélavaciho programu dfive nesetkali, aby informace byli
pro ucastniky nové a obohacujici.



Vzdélavani novych pracovniki

Podle Koubka (2003) je klicové, aby vstupni vzdélavani nového zaméstnance bylo predevsim
individudlni. Kazdy novy pracovnik potfebuje projit procesem adaptace na nové pracovni
prostiedi. Na zacatku svého plsobeni v novém pracovisti nemusi zaméstnanec vykazovat
stoprocentni vykon, i kdyz byl, jakkoliv zkuseny. Pro vykazovani maximalniho vykonu je
podstatné, aby si zaméstnanec postupné zvykl na nové pracovni podminky, vybaveni a ptekonal
novackovsky stres. Klicovym aspektem tohoto vzdélavani je urychleny pribéh, ktery umozni
novému zaméstnanci co nejdiive zacit pracovat za vyuziti svého plného potencialu a kapacity.

Dale autor Koubka (2003) definuje klicové cile vzdélavacich aktivit pro nové zaméstnance.
Pracovnik by mél pfedevSim plné¢ rozumét vSem aspektiim své prace a byt schopen uspésné
zvladat vSechny s ni spojené ukoly. Soucasné¢ by se mél rychle a bezproblémové zaclenit
do firemniho prostiedi, vytvofit si misto v pracovnim kolektivu a ziskat divéru v kvalitu své
prace. Zasadni je, aby tento proces probihal co nejrychleji a bez komplikaci.

Koubek (2003) dale uvadi, ze klicovy je postup pii vzdélavani nového zaméstnance.
Vzdélavaci aktivity by mély byt zahdjeny prvni den zaméstnancova nastupu do prace a obvykle
zahrnuji ptl az celodenni instruktdz. Prvnim krokem je informovani nového zaméstnance
vedoucim pracovnikem o firmé¢, jejich produktech a podobné. Vedouci je povéefen zajisténim
toho, aby novy zaméstnanec byl sezndmen se vSemi svymi povinnostmi a pracovnimi
podminkami, v¢etné seznameni s predpisy tykajici se ochrany a bezpecnosti prace. DalSim
krokem je prohlidka pracovisté, véetné ukazky umisténi pracovnich prostor, Saten, toalet,
jidelny a dal$ich dalezitych mist. Nakonec je novy zaméstnanec zaveden na své pracovisteé a je
povéfen prvnimi ukoly. Casto se doporuduje, aby zkuseny zaméstnanec pievzal roli instruktora
a poskytl potfebnou pomoc novému zaméstnanci.

Foot a Hook (2002) uvadéji, ze potfebu vzdélani maji vSichni zaméstnanci, avSak existuji
skupiny, ktefi tuto potfeby maji vice specifické. Mezi tyto skupiny fadi naptiklad nové
zaméstnance spolecnosti, ktefi potfebuji byt informovani o novych faktech tykajicich
se spolecnosti. Autofi predstavili tréninkovy program, ktery obsahuje vSe, co by zaméstnanec
m¢él znat.

- Tento tréninkovy program obsahuje tyto zdkladni body: orientace v budové, ve které se
bude zaméstnanec pohybovat (pozarni vychody, toalety, umyvarny, misto vykonu
prace, jidelna, oSetfovna atd.);

- jména a pozice zaméstnancl, a to hlavné nadfizenych osob, se kterymi zaméstnanec
bude pracovat a komunikovat;

- pravidla bezpe¢nosti prace;

- procedury ohledné¢ stiznosti podniku;

- postupy pii nemocenské;

- informace k zaméstnaneckym vyhodam,;

- zachazeni se systémem pro piichod a odchod do prace.

Jedna se pouze o vycet nejzakladnéjSich bodi tréninkového programu pro nové zaméstnance.
V pripadé, Ze by zaméstnanci tyto informace neziskali co nejdFive po nastupu, mohlo by to vést i
k urychlenému skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance. Doslo by tak k plytvani se
zdroji podniku. Podle autora Foota a Hooka (2002) je pro nové zaméstnance klicovy adaptivni
trénink, ktery jim pomaha efektivné se prizpiisobit nové praci a stat se produktivnimi. Tabulka
adaptacniho procesu je priloZena v Priloze 1. Takovy trénink se zahajuje jiZ prvnim dnem p¥i
nastupu do zaméstnani.



Podle autor Foota a Hooka (2002) je nezbytné, aby novy zaméstnanci méli piehled o svych
kolezich, seznamili se s povahou své prace a ziskali vhled do firemni kultury. V piipadé,
ze nelze provést veskery vycvik béhem prvniho pracovniho dne, mize spolecnost nabizet
skupinové adaptacni kurzy. Tyto kurzy mohou probihat naptiklad jen jednou mési¢né, ale pouze
za predpokladu, Ze zaméstnanci jiz ziskali zékladni informace, jako jsou bezpe¢nostni pravidla.
Tyto informace mohou byt zaméstnanciim zpfistupfiovany pisemnou nebo ustni formou, vzdy
tento zdroj, ale musi byt jasné oznacen a zaméstnanec na né¢ho musi byt odkdzan. Rovnéz je
klicové se vyhybat ptiliSnému zahlcovani informacemi, aby zaméstnanec nebyl pfetizen a mohl
si dilezité informace 1épe zapamatovat.

2.1.3 Motivace ke vzdélavani

»Motivace je obecné dilezitym predpokladem uceni. Jsou-li lidé k uceni motivovani, tj. citi
jeho vyznam a potiebu, uci se rychleji. Schopnosti, které ziskavaji, jsou zpravidla i trvalejsi.*
(Urban, 2017, s. 106)

Armstrong (2015) rozliSuje motivaci na dv¢ teorie. Jedna se o teorii oCekavani a teorii cile.
Dle autora teorie o¢ekavani pohani jedince tim, Ze jeho jednani je formovano ptfesvédcenim,
ze dosahne toho, co povazuje za zadouci. Motivace jedince se vyrazné zvysuje, kdyz ma jasné
povédomi o tom, jaké vysledky muize ocekavat ze vzdelavani. Stanoveni konkrétnich cil
a soustfedéni se na né, spolu s konstruktivni zpétnou vazbou ohledné dosaZenych vysledki
ve vzdelavani, posiluje motivaci k uceni jedince.

Urban (2017) zdlraziuje dalezitost predstaveni vzdélavaci akce zaméstnancim pied jejim
zahajenim. Klicové je ucastnikiim vysvétlit povahu této akce, jeji vyznam a ptinosy
pro jednotlivce, ale 1 celou organizaci. Motivaci pro uc€astniky mlize byt moznost osobné
ptispivat k obsahu a metodam vzdélavaci akce nebo se podilet na stanoveni vhodného ¢asového
radmce. V ramci tréninku je dilezité umoznit zaméstnanctim praktické vyzkouSeni nové
ziskanych dovednosti a znalosti formou zibavy (napt. formou ptipadovych studii).
Tyto modelové situace umoziuji pracovnikiim efektivné a kreativné aplikovat své znalosti.
V ramci tréninku Ize také simulovat redln¢€ pracovni situace a fesit je prostiednictvim riznych
roli.

Autor Urban (2017) dale dopliluje, ze ovéfovani znalosti ziskanych v rdmci vzdélavani
by se mélo avizovat zaméstnancim ptredem. Pokud absolvent bude pocitat s ovéfovanim
znalosti na konci kurzu, jeho motivace zna¢né¢ vzroste. Ke zvyseni motivace miize pomoci také
pozadavek nadfizeného, ktery po absolventovi vzdeldvaciho kurzu bude pozadovat shrnuti
poznatkll ziskanych na kurzu naptiklad svym koleglim, ptipadné ve formé& textu, ktery se pisi
pro zveiejnéni. Dalsi formou motivace, mize byt finan¢ni motivace ,napiiklad promitnuti
urcitych schopnosti do zdkladniho platu zaméstnance, nebo naopak dohoda o tthrad¢ nakladt
na vzdeélavani, nedosahne-li stanovenych vysledki Skoleni, naptiklad pozadované urovné
jazykovych znalosti. (Urban, 2017, s. 108).

Vrockova et al. (2015) uvadéji, ze je pro vzdélavatele klicové rozpoznat rizné typy
angazovanosti dospélych jedinct, se kterymi se mohou setkat pfi provadéni aktivit. Podle téhoz
zdroje lze identifikovat tii typy zaméstnancl podle jejich angaZzovanosti ve vzdélavani.

Prvni typ je zaméstnanec, ktery si je védom svého potencidlu aktivné usiluje o jeho rozvoj,
je pro zaméstnavatele piinosem, protoZze sdm hleda pftilezitosti k osobnimu ristu v ramci
organizace. Druhy typ zaméstnance je ten, ktery se ucastni rozvojového programu v organizaci,
aktivné pracuje v souladu s nastavenym programem a plné€ se s nim ztotoziuje, chape jeho
podstatu a provadi kroky podle ngj. Ttetim typem je zaméstnanec, ktery je motivovan



k vlastnimu rozvoji, aktivn¢ usiluje o ucast v rozvojovém programu organizace a pocituje
odpovédnost za sviij vlastni rust.

Model motivace zaméstnanci W. H. Kilpatricka

Pedagog W. H. Kilpatrick (1871-1965), zak vyznamného reformniho amerického filozofa
Johna Deweye (1859-1952), se zabyval motivaci ve vzdélavani. Dewey je znam jako jeden
ze zakladatelli filozofického pragmatismu, jehoz vliv sahal nejen do Spojenych stata
americkych, ale i do celého svéta. Jeho myslenky o praktickém vyuziti a aktivnim
experimentovani se promitali do riznych obort, véetné pedagogiky (Sutinen ,2013, s. 1040-
1053).

W. H. Kilpatrick je znamy svoji eseji zroku 1918 ,Project Method* a je povazovan
za prikopnika projektové metody vyuky. Byl zastincem vyuky na praktickych ptikladech
a zkusenostmi. Kilpatrickova teorie projektové metody spociva ve dvou hlavnich principech.
Prvni princip zdiraziiuje potiebu, aby zak stanovil cil projektu a byl si jej védom, coz mu
pomaha ho uspésné realizovat. Druhym principem je potieba, aby zak mél motivaci smefovat
k tomuto cili prostfednictvim planovani svych aktivit a jednani v souladu s planem projektu.
Tato teorie poslouzila jako zaklad pro vytvoieni modelu motivace ve vzdélavani a rozvoji,
ktery lze aplikovat nejen ve vzdélavacim procesu, ale i pfi rozvoji dosp€lych jedinct. (Sutinen,
2013, s. 1040-1053). Podle autora Rosse (2019) se Kilpatrickiiv model motivace vzdélavani
déli na tii stupné. Tyto stupné€ popisuji vzdélavani pred, béhem, ale i po vzdélavacim procesu.

vvvvvv

- faze prvni — nejdalezitéjsi. Tato fadze zahrnuje koncept toho, jak bude jednotlivec
vzdélavaci proces vnimat. Ddle je podstatné stanovit cile vzdélavaciho procesu
a ptizplisobit metody a nastroje vzdélavani tak, aby bylo dosazeno stanovenych cili;

- faze druhd — tato faze dle autora zahrnuje proces volby metod a nastroju lektora ¢innosti,
kter¢ budou udrZovat motivaci vzdélavaného jedince k uceni. Tyto metody by méli
reflektovat ¢innosti, které jsou bézné v jeho pracovnim prostfedi a s nimiz je jiz dobie
obeznamen;

- faze treti — nasleduje po dokonceni vzdélavaci €innosti. Zamé&fuje se na vyhodnoceni
splnénych cili vzdélavani a ziskani zpétné vazby od tcastnik vzdélavani. Pokud dojde
k dosazeni cild, ti€astnik bude motivovan k praktickému uplatnéni svych novych znalosti
a také k dalSimu zapojeni do budoucich vzdélavacich aktivit.



2.2 Proces vzdélavani a rozvoje

Koubek popisuje systematické vzdélavani zaméstnanci jako klicové pro jejich profesni
a kariérni rozvoj. Zaméstnavatel tim investuje do svych pracovnikii a soucasné€ plni pldnované
obsazeni pracovnich pozic internimi talentovanymi jednotlivci coz posiluje perspektivni rist
kariéry ve spolecnosti.

Obrazek 1 Cyklus systematického vzdélavani

(Strategie a organizaéni pfedpoklady vzdélévanil

Identifikace potfeby
vzdélavani

Vyhodnocovani Planovani

vysledkd vzdélavani vzdélavani
h

Realizace

vzdélavani

Zdroj: Siky¥ (2016)

Tento cyklus popisuje obrazek ¢islo 1 uvedeny vyse.

Identifikace potieb vzdélavani

Tento proces zafina identifikaci potfeby vzdélavani. Dochazi ke shromazdéni informaci
o aktualnim stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikl. Jejich vykonnosti mezi
jednotlivei, ale 1 v tymu ¢i celém podniku a nasledném porovnani s pozadovanou urovni.
Tento proces se uskuteciiuje ve tfech krocich. Bartonikova (2010, s. 118) dokonce povazuje
ze ,,chyba provedena v analyze vzdélavacich potfeb se neodvratné projevi i ve vSech dalSich
krocich®.

Vodak (2011) tento proces rozdéluje na tii zakladni kroky:

- Prvni krok obsahuje analyzu cilli podniku. Aby vzdélavani bylo prospésné, je dilezité
sledovat celou strategii a cile podniku. VSichni zaméstnanci musi byt sezndmeni se strategii
podniku a jejimi cili. Nasledné tuto strategii musi pfijmout za vlastni a souhlasit s ni;

- Krok ¢islo dva slouzi k analyzaci znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikl. Tyto udaje
ziskavaji zamé&stnanci z popisu, specifikace a kvalifika¢nich charakteristik jednotlivych
pracovnich mist. Tyto tdaje se dale porovnavaji se skuteCnym stav kompetenci pracovnikd.
Dale se zjist'uje styl vedeni manaZer( na vSech rovnich, kultura pracovnich vztaht apod.
Nasledné dochazi ke specifikaci informaci o potencialni potiebé vzdélavani;

- Posledni krok se zaméfuje na analyzu osob. Dochazi k porovnavani kvalifikace
a kompetence pracovnikl s pozadavky spolecnosti. Tyto udaje spolecnost ziskava
ze zaznami o hodnoceni pracovnika, jeho vzdélavani, kvalifikaci, absolvovani
vzdélavacich programii apod.

Planovani vzdélavani

Dalsi krok pro identifikaci potieby vzdélavani je vytvoteni planu vzdélavani. Sikyt (2016)
zmifuje, ze tento plan specifikuje cile, obsah a cilovou skupinu zaméstnanct na zaklad¢ této
identifikace. Soucasti planu je rozhodnuti o misté¢ konani (pracovisté nebo mimo n¢j), zajisténi

internimi nebo externimi zdroji, terminu (v pracovni dobé nebo mimo ni), technickém
a materialnim vybaveni, metodach vzdélavani, vyhodnoceni vysledki a finan¢nich nakladech.



Realizace vzdélavani

Ve fazi realizace se nachazi podnik, pokud dojde k zodpovézeni vSech podstatnych otazek,
je definovan obsah vzdélavéani, jsou vybrané metody vzdéldvani, dojde k vyhrazeni mista
pro vzdélavani a v neposledni fad¢ je zajisténo vybaveni a stanoven finalni rozpocet. Samotnou
realizaci vzdélavani popisuje Hornik (2007), ktery tuto fazi rozdélil do tii po sobé jdoucich
krokt:

- priprava;
- realizace;
- transfer.

Prvnim krokem Hornik (2007) popisuje pripravu, ktera zahrnuje profesni ptipravu Skolitele
a jeho ptipravu na konkrétni vzdélavaci akci, at’ uz se jedna o standardni kurzy nebo zakézkova
feSeni s vy$§imu naroky na lektora. Tento kurz zahrnuje i organizaci celého vzdélavaciho
programu, vcetn¢ piipravy prostor, materialti, technického vybaveni, odeslani pozvéanek
ucastniktim a piipadné zajisténi stravovani nebo ubytovani. Mozné je také zapojeni samotnych
ucastnikli do ptipravy, napiiklad samostudiem pied akeci nebo vyplnénim dotazniku ohledné
ocekavani a soucasné urovné znalosti.

Druhym krokem je dle autora samotna realizace, kde vyznam siln¢ zavisi na kvalit¢ pfedchozi
ptipravy. Kvalitni pfiprava vzdélavaciho programu piedurcuje hladky prabéh realizace. Pokud
je pfiprava precizni, lektor pfebird iniciativu pfi pfedstavovani planovaného programu
ucastniklim a motivaci k aktivni spolupraci. Jeho tkolem je sledovat pozornost Ucastnikd,
pfipadné upravit tempo nebo stfidat aktivity. Lektor rovnéZz formuje a udrzuje atmosféru
podporujici spoluprdci a uceni. Nasledné musi byt schopen spontanné fteSit piipadné
neocekavané situace.

Tretim krokem pfi realizaci vzdélavani je nastaveni naslednych aktivit a krokii. Dle Hronika
(2007) vyznam spociva v tom, ze vzdélavaci program by nemél skoncit okamzité po vycerpani
casové dotace. Aby ucastnici udrZeli ziskané znalosti a dovednosti a mohli je efektivné uplatnit
v praxi, je klicové planovat dalsi aktivity navazujici na samotny program. Jednou z téchto
aktivit miize byt vytvofeni ak¢niho planu, kde ucastnici vyberou oblasti, ve kterych se chtéji
déle rozvijet. Dals$i moZnosti jsou tkoly, které¢ jim pomohou osveZit nové nabyté znalosti,
schopnosti a dovednosti. Podle Armstronga (2015) je nezbytné pravidelné sledovat vzdélavaci
kurzy, aby se zajistilo dodrzeni planti a rozpoctu. Po jejich ukonceni je rovnéz klicové provést
dikladné vyhodnoceni, coZ ndm umozni posoudit, do jaké miry byly dosazeny poZzadované
vysledky.
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Vyhodnoceni vysledkii vzdélavani

Dle Armstronga et al. (2015, s. 367) je primarnim cilem hodnoceni efektivity vzdélavani tedy
,je urcit, do jaké miry vzdélavaci aktivita splnila sviij Gcel®. Existuje n¢kolik zptisobi, kterymi
se da vyhodnotit uspésnost vzdélavaciho programu a s nim spojenymi aktivitami. Bartonkova
(2010, s. 186) uvadi, ze nejcastéji pouzivanym programem k vyhodnoceni v souvislosti
s podnikovym vzdélavanim je dle mnoha dalSich autorti Kirkpatricktiv model (viz obrazek 2).

Obrazek 2 Jednotlivé faze Kirkpatrickova ¢tyi-uroviiového modelu

Fize Cim e zabyva Jak se zkouma

Jakd je odezva ikoleného na

Reakce vzdéldvaci proces a ¢im e nazor Dotaznik, interview
zapiicinén

Zda a pfipadné jak se pracoynici 5 :
kontrolni skupina, paper-and-pencil

Védomosti 2lepiili ve svych dovednostech
test,
a znalostech.
e . Interview s nadfizenymi a podFizenymi,
S Vysledovat vyvoj drovné znalosti 2 b
Chovéni dotazniky, pozorovani ex ante a ex

a dovednosti v Case.
post

laky je mé&fitelny vysledek Skoleni 7 R
P o 2 3 Méfenl a porovnani jevil pied a
Vysledky na fungovani zkoumané organiza- i 2 A

po skoleni, dotaznik, kontrolni skupina
ce.

Zdroj: D. Kirkpatrick, J. Kirkpatrick (2006)

Belcourt & Wright (1998, s. 183) popisuji, ze dany model vyhodnocuje ptinos vzdélavacich
aktivit ve Ctyfech zakladnich oblastech:

- Reakce — podle Bartoiikové (2010, s. 186) je vyhodnoceni efektivity vzdélavaciho
programu volbou reakce jednou z nejpouzivanéjSich metod. Toto hodnoceni poskytuje
okamzitou zpétnou vazbu na kurz, jeho organizaci, obsah a pribéh. Casto se provadi
prostiednictvim dotazniku nebo ankety. KliCové je, aby si t€astnici uvédomili dalezitost
této zpétné vazby a zajistili kvalitni a peclivé zpracovani prizkumu;

- Uc€eni — Armstrong et al. (2015, s. 368) popisuje tuto oblast jako zkoumani ucastniki
a jejich ziskanych dovednosti a znalosti v porovnéni s formulovanymi cili kurzu. Nejcastéji
se toto hodnoceni provadi pomoci testd, které se vykonaji pfed zacatkem a nasledné
po skonceni akce;

- Chovani — podle Armstronga et al. (2015, s. 368) je hodnoceni chovéani sméfovano
k pozadované zméné na pracoviSti. Autofi dale popisuji vliv ziskanych znalosti
a dovednosti na pracovni vykon jedince. Toto hodnoceni by mélo spravné probéhnout pied,
ale i po vzdélavaci akci, aby se vysledky mohli nasledné porovnat. Casto zde dochézi
k vyuzivani metody 360, dotazniku, zpétné vazby, pfimé pozorovani, sebehodnoceni
apod.;

- Vysledky — jedna se o pomérné slozitou zélezitost, kdy dochazi k méteni pfidané hodnoty
vzdélavaci akce v kontextu celkového vykonu.

Vodék a Kuchar¢ikovd (2011, s. 126) povazuji vzdélavani za komplexni a sloZitou
problematiku. Pfi vyhodnocovani vzdélavacich aktivit se lze setkat s riznymi vyzvami, mezi
které autofi fadi shromazd’ovani potiebnych informaci, nesoulady v ¢ase mezi vzdélanim a jeho
dopadem, obtiznost méfitelnosti téchto dopadti a mnoho dalSich. Pfesto autoii povazuji za
nezbytné toto hodnoceni provadét, jelikoz ptispiva ke zlepSeni vzdélavani ve firmé, podporuje
sebereflexi organizatorii vzdélavaciho programu, zapojuje ucastniky do diskuze a dalSich
aktivit a v neposledni fadé zdiraziuje dilezitost lidskych zdroja.
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Podle Armstronga et al. (2015, s. 369) se pouziva ukazatel névratnosti investic v ramci
uspésnosti vysledka vzdélavaciho programu. ROI je vyuzivana zkratka pro anglicky popis
Return on investment. Jedna se o jeden ze zpusobu, jak se da vyhodnotit efektivita vzdélavani.
Tento ukazatel se pocita nasledovné (Armstrong, 2015, s. 369):

ROI = Prinosy ze vzdélani (K¢) — naklady na vzdélavani(K¢)
B Naklady na vzdélani (K¢)

Phillips (2002) jako hlavni diivod pro implementaci tohoto alternativniho modelu uvadi zjisténi
odpovédi na otazku, kterou pavodni Kirkpatrickiiv model fesil. Tato otazka zni: ,, Vyplati
se investice zdroju do vzdelavaciho procesu z ekonomického hlediska? “. Tento model se dle
autora zaméiuje predevSim na pomér mezi néklady a kvalitou Skoliciho programu. I ptes
pozitivni hodnoceni kvality a ptfinost tréninkového programu ve ¢tvrté fazi miize hodnotitel
ve fazi paté dospét k zaveéru, Ze ndklady nejsou v souladu s redlnymi piinosy a program je tedy
neekonomicky.

Obrazek 3 Kirkpatricko/Phillipsuv model
A

100

Vyplatila se investice do tréninku?

Phillipsova
analytika

ROI
h
A
. Méla implemontace tréninkového
Wsuky programu dopad na firemnl vysiedky?
2 Vyulill protkolené osoby riskané
Dopad pornatky phl své praci?

Kirkpatrickova
analytika

Naudily se fkolené osoby
Poxndni obsah vjuky?

Mély Skolené osoby rddy
tréninkovy program?
Y

Zdroj: NZLEAD (2013)

Phillipsovo pojeti modelu se soustfedi na uzkou provazanost s potfebami komeréniho sektoru.
Tento model zndzornuje obrazek 3 uvedeny vyse.

2.3 Metody vzdélavani a rozvoje

Pro uspésné vzdélavani dospé€lych je nutné zvolit spravnou volbu vzdélavani. Metod stéle
piibyva, a tak je podstatné, aby personalista nebo vedouci zaméstnanec vybral ze Siroké skaly
moznosti tu nejlepsi pro svoji spolec¢nost. Zvolit idedlni metodu piipadné kombinaci metod,
ktera bude odpovidat stanovenym ciliim organizace.

Langer (2016, s. 146-149) naznacuje mozné rozdéleni téchto forem do n€kolika moznych
skupin dle:
- Doby trvani — jednorazové nebo opakované, kratkodobé (trvajici nékolik dnil, maximalné
vSak tydnu) nebo dlouhodobé (trvajici déle nez mésic);

- Poéctu ziucastnénych — hromadné (i¢astni se vice nez 20 ucastnikil), skupinové (jedna se o
skupinu idealn€ do 12 osob, maximalni pocet je stanoven na 20 Ucastniki), individudlni
(vzdélavani probiha jen a pouze mezi lektorem a ti¢astnikem);

- Prostiedi vyuky — vzdélavani probiha na pracovisti nebo mimo néj, v mistnosti, venku
¢i dokonce ve virtudlnim prostiedi.
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Langer (2016, s. 146) uvadi rozdily v rGznorodosti v nidvaznosti na piimou interakci
v prezencni formé nebo naopak ve vzdélavani v online prostfedi v distancni nebo kombinované
form¢ vzdélavani. Déle autor zminuje sebevzdélavani, které tkvi hlavné ve vlastni vili
a iniciativé osobnosti.

Metody vzdélavani na pracovisti

Koubek (2015, s. 265-274) popisuje zakladni déleni metod dle jejich mista ptisobeni na dvé
zékladni a nejvétsi skupiny. Jednd se o metody vyuzivané ke vzdélavani na pracovisti
pii vykonu prace a metody vyuzivané ke vzdélavani mimo pracovisté. S metodou prvni skupiny
(on the job) je spojovano provadéni obvyklych pracovnich tkold, které jsou zacilené na
konkrétni pracovni misto.

Mezi tyto metody nejcastéji patii:

- Koucink — dle Sita Johna Whitmora (2019, s. 24) je koucovani nastroj k uvoliovani
lidského potencidlu. Jako jeden ze zakladateli a prikopnikd této metody, povazuje
koucovani jako nastroj pro uvoliiovani lidského potencialu. Doplnuje, ze cilem koucovani
by mélo byt posilovani viry koucovaného v sebe sama;

-  Mentoring — Armstrong a Taylor (2020, s. 406) vysvétluji, ze tato metoda spociva
v poskytovani vedeni, pragmatickych rad a trvalé podpory, prostiednictvim specidlné
vybranych a vySkolenych jednotlivcli neboli mentort, kteti piidélené osobé (menteemu)
¢1 skupin€ osob pomahaji k u€eni a rozvijeni se;

- Counselling — tuto relativné novou metodu popisuje Koubek (2015, s, 268), jako vzajemné
konzultovani a oboustranné ovliviiovani, které diky zpétné vazbé prekonava jednosmérnost
mezi vzdélavatelem a vzdélanym. Podle Langera (2016, s. 189) se tato metoda stava
nejefektivnéjsi v piipadé, kdy vzdélavani probihd neformalni cestou a pracovnik si svého
konzultanta mize sam zvolit;

- InstruktaZ p¥i vykonu prace — dle Sikyie (2016, s. 142) $kolitel, kterym byva znaly,
zamestnanec spolecnosti zaSkoluje a predvadi vykon urcité prace. Zaméstnanec si tak
snadnéji a rychleji osvojil znalosti a dovednosti diky pouhému pozorovani
¢1 napodobovani;

- Asistovani — autofi Vachal a Vozovka (2013, s. 317) popisuji toto metodu jako proces, kdy
je zkusenému pracovnikovi pfifazen pracovni proSkoleny, ktery se diky zapojovani dostava
do zauceni pracovnich postupil. Jeho samostatnost se diky této metodé stale zvySuje, az do
bodu, kdy ziska takové zkuSenosti, Ze je pii vykonu prace pln€ sobéstacny;

- Povéreni ukolem — Langera (2016, s. 189) tuto metodu oznacuje za rozvinuti zdvére¢né
metody asistovani, dochazi k situaci, kdy je pracovnik povéfen ukolem, pii kterém
je monitorovan a nasledné je jeho aktivita vyhodnocena;

- Pracovni porady — Kobek (2015, s. 269) popisuje jako nastroj, diky kterému
se zaméstnanci mohou informovat o problémech, ale také faktech daného pracovisté a déni,
které v organizaci a dalSich jejich oblastech probiha;

- Rotace prace — podle Sikyie (2016, s. 142) pracovnik se diky této metod& ugi diky
odménovani pracovniho mista, ale také jinymi pracovnimi tkoly a podminky si rozsifuje
kvalifikaci a flexibilitu.

Autor Sikyi (2016, s. 143) zmifiuje, Ze metoda pracovni porady je jedind vyjimka, kdy
se nejednd o individudlni metodu vzdélavani, pii které neni vyZadovan partnersky

a individualni vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem. Metoda mentoringu je v této praxi
podrobné rozebirdna v nasledujicich kapitolach.

13



Metody vzdélavani mimo pracovisté

Dle Sikyte (2016, s, 143) je druha skupina metod vzdélavani mimo pracovisté neboli off the job
typicka pro své skupinové vyuziti mimo bézné pracovisté zaméstnance v organizaci nebo mimo
ni. Tyto metody se vyuZzivaji pii rozvoji a doskolovani sou¢asnych zaméstnancti, ale také pii
Skoleni zaméstnanci novych.

Mezi metody vyuzivané ve skupiné druhé patii:

Piednaska — Vodak a spol. (2017, s. 113) popsal tuto metodu jako vhodnou pro vyuziti

pii vzdélavani vétSich skupin, kdy je potieba aby doslo k pfedani vétSimu mnozstvi
informaci snadno a rychle. Zaméstnanci si diky této metod¢ zdokonaluji své védomosti
prostiednictvim $kolitele, ktery jim dané téma verbalné odprezentuje. Dle Sikyie (2014, s.
128) tato metoda ma jednu z hlavnich nevyhod, kterou je sniZzeni motivace k osvojeni
dovednosti a znalosti u zaméstnanct diky jednostrannému vykladu skolitele;

Seminar — Sikyt (2014, s. 128) zmifiuje, Ze tato forma zvySuje motivaci zaméstnance
k aktivnimu osvojeni predanych znalosti a informaci, jelikoz je zaméstnanec spolu
s ostatnimi ucastniky seminafe zapojen do vykladu formou diskuze. Dle Vodaka a spol.
(2011, s. 113) tato metoda podporuje rozvoj myslenek a ticastnici ziskavaji zpétnou vazbu
hned. Koubek (2015, s. 270) vidi nevyhodu v organiza¢ni ndro¢nosti a v nutnosti
moderovani;

Demonstrovani — Dle Koubka (2015, s. 270) se jedna o praktické a ndzorné vyucovani.
Autor zdlraznuje praktické vyuzivani znalosti, kdy se metoda orientuje pievazné
na dovednosti. Vzdélavani vzdy probihd v prosttedi, kde si zaméstnanci nemohou zpisobit
zavaznéjsi Skody. Jednou z hlavnich nevyhod této metody dle autora mtize byt rozdilnost
podminek na skute¢ném pracovisti oproti podminkdm uréenym ke vzdélavani,

Pripadova studie — Koubek (2015, s. 270) zminuje, ze tato metoda rozviji analytické
mysleni, podporuje tymovou spolupraci a schopnost nalézt adekvatni feSeni. Vzd¢lavatel
by dle autora mél k tcastnikiim 1 jejich navrhovanym feSenim ptistupovat s taktem. Pii této
metodé€ jsou na piipravu kladeny mimotadné pozadavky.

Sikyt (2014, s. 128) oznacuje tuto metodu za velmi oblibenou a rozsifenou pii vzdélavani
tvar¢ich pracovnikd, ale i manaZzert. Pfi studii dochdzi zaméstnanci ke spole¢nému hledani
feSeni redlné¢ho ¢1 modelového problému dle zadani;

Workshop — Dle Koubka (2015, s. 271) by se praktické problémy méli fesit tymove.
Problém muze dle autora nastat v okamziku, kdy ucastnici postradaji znalosti potfebné
k diagnostikovani ur¢itého problému. Vodak a spol (2011, s. 115) oznacuje tuto metodu
za popularni, a to hlavné pi1 vzdélavani skupin o maximalni velikosti 15 ucastniki. Pti této
metodé probiha diskuze o konkrétnich otdzkach a redlnych situacich, s nimiz se ucastnici
setkdvaji v pracovnim prostiedi. Hledaji se mozna tfeSeni pro efektivni zvladnuti téchto
vyzev;

Brainstorming — Zemanova (2017, s. 156) oznacuje tuto metodu za vhodnou pii feSeni
problémii bez jednoznacné odpovédi. V kratkém cCase se se pomoci skupinové prace
realizuje volnd diskuze, kdy dochdzi k vétSimu poctu moznych feSeni a napadu.
Dle Koubka (2015, s. 271) jsou si ve skupiné vSichni pracovnici rovni. Kazdy ma narok
navrhnout rizné zplsoby feseni dan¢ho problému. Tyto navrhy a napady se zapisuji.
Pozdéji se predlozi a dochdzi k vybrani optimalniho navrhu nebo ke kombinaci vice
navrhi;

Simulace — Vachal a Vochozka (2013, s. 318) zminuji, ze zaméstnanci obdrzi scénaft
k dané situaci a nasledné jsou vyzvani, aby v ur¢itém case ud¢lali fadu riznych rozhodnuti;
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- Hrani roli — dle Bartdka (2023, s. 183) obsahuje mnoho roli od strukturovanych
az po spontanni ptipady navrzené Ucastniky;

- Assessment centre — Dle Bé&lohlavka (2016, s. 146) slouzi k posouzeni kompetenci
a k vybéru pracovnika na odpovidajici misto. Dale mtze doporucit navrh dalSiho rozvoje
a vzdélavani za vyuziti simulovanych situaci, rozhovori a testu;

- Outdoor training / learning — Dle Sikyie (2014, s. 128) se jedna o sportovni a pohybové
aktivity v pfirodé€. Zaméstnanci pii této metod¢ vyuzivaji mnoha schopnosti, které nasledné
rozvijeji. UCastni se u¢i rozhodovat, planovat, analyzovat, organizovat, realizovat,
hodnotit, koordinovat, komunikovat, hodnotit apod. Tyto schopnosti nasledné uplatni pfi
vykonavani své prace. Koubek (2015, s. 271) oznacuje tuto metodu jako vhodnou pro
vzdélavani manazerti a k rozvoji jejich klicovych kompetenci. Dale slouzi k posileni
tymového ducha a prohloubeni vztahti mezi kolegy. Uéastnici byvaji vyzvani k vystoupeni
ze své komfortni zony. Autor tuto metodu oznacuje za velmi efektivni pro zlepSeni
manazerskych dovednosti s propojenim sportu a her s pfidanou hodnotou. Nevyhodu této
metody Kobek vidi v zaméstnancich, ktefi nemaji zajem o sport ¢i se boji zesméSnéni;

- E-learning — Armstrong a Taylor (2020, s. 410) popisuji tuto metodu jako formalni
Skolenti, které probiha online formou Skolicich kurzi ¢i kratSich vyukovych materialt. Tato
forma by vSak méla vzdélavani pouze dopliovat, nikoliv zcela nahrazovat.

Metoda e-learningu je v této praci podrobnégji rozpracovdna a popsana pro ucely vyuZivani
konkrétné ve spole€nosti Bershka Ceska republika, s.r.o.
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2.3.1 Mentoring

Mentorstvi, podle Whitmora (2019, s. 23), a jeho historie maji koteny v fecké mytologii,
konkrétné v ptibéhu o Odysseovi. Kdyz Odysseus odjizdél do valky s Trojany, pozadal svého
pritele Menta, neboli Mentora, aby peCoval o vzd€lani jeho syna Télemecha. Takto
byl nevédom¢ definovan koncept mentorstvi. PetraSova (2014, s. 29) povazuje mentoring
za historicky znamou formu uceni, které se projevovala v raznych vztazich, jako byl vztah
Merlina a krale ArtuSe ¢i Sokrata a Platona. Autofi zdUiraziuji, ze mentofi historicky nesli rizna
jména a pecCovali o své ucln€, piedavajici znalosti a zkuSenosti. Novodoby mentoring,
oznacovany i jako privodce, radce, trenér ¢i kou€, zachovava podobny vyznam poskytovani
zkuSenosti a podpory v kariérnim rozvoji.

Podle Medlikové (2013, s. 13) ma mentor za kol pomoci svému menteemu porozumet
procesim mysleni organizace a jejich vzijemnym souvislostem. Zaroveii mu ma pomoci
pfi zacleniovani do struktury spolecnosti. Autorka zduraziiuje, Ze role mentora je povazovana
za ¢estnou a vyzaduje vzdélani, zkuSenosti a vzorové chovani, kdy se klade diiraz na moralni
hodnoty a vysoké standardy chovani. CAM (Ceska asociace mentoringu, 2022) definuje
mentora jako jednotlivce, ktery mize byt odbornikem ve svém oboru, ochotnym sdilet
své zkuSenosti a dovednosti s cilem podporovat osobni a profesni rozvoj svého menteeho.
Podle téhoz zdroje kvalitni mentor vytvaii bezpecné ulici prostfedi prostiednictvim
naslouchani, pfedavani jak Gspécht, tak netispéchii, a pomaha mentovi nahliZet na problémy
z ruznych perspektiv. (Asociace mentoringu, 2024)

Podle CAM (2022) termin mentee oznaduje chranénce nebo uéné, ktery aktivné usiluje o sviij
osobni a profesni rozvoj. Cipro (2015, s. 21) doplituje, ze mentee je Casto novy zaméstnanec ve
stejné organizaci jako mentor, nebo se jedna o zaméstnance, ktery e povysen a hleda od mentora
odbornou a lidskou podporu. Autor dale zmifiuje idedlni situaci, kdy mentee sdili hodnoty,
komunikacni styl a pfistup k feSeni tkolli s mentorem, coz mentorovi nasledné pfinasi obdiv,
uctu a respekt ze strany svého chranénce.

PetraSkova et al. (2014, s. 31) konstatuji, Ze mentor aktivné predava své védomosti, zkusenosti
arady. Zaroven podporuje a formuje uéné na zéklade své vlastni Zivotni pouti. Toto partnerstvi
vzniké na zaklad€ divéry a respektu mezi jednotlivci mimo danou spolec¢nost, ale s podobnym
oborem ¢i odvétvim. Autofi dale prezentuji pfinosy mentoringu pro ucné, vcetné ziskani
cennych rad pro efektivni praci, rozvoje znalosti a dovednosti, zdokonaleni komunika¢nich

schopnosti, ziskani odliSného pohledu a moznosti rozsifeni socidlni sit€¢. Mentoring tézZ muze
poskytnout oporu pti rozhodovani o zivotni drdze v osobnim i profesnim kontextu.

Pfinosy mentoringu pro mentora, jak uvadi Petraskova et al. (2014, s. 35), zahrnuji:
- roz$ifeni dovednosti lidra, coz zahrnuje schopnost motivovat a poskytovat odvahu;

- zdokonaleni komunikaénich schopnosti, zejména v situacich, kdy ucent pochazi
z odli$ného sociélniho a kulturniho prostiedi;

- ziskani novych perspektiv, spoluprace s méné zkusenym jednotlivcem miiZze ptinést nové
pohledy na rizné situace;

- rozvoj profesniho rlstu, ktery miize zahrnovat posileni pozice ve firmé, ziskani vysSiho
postu nebo piechod do vyssiho nebo top managementu;

- osobni uspokojeni z pfispivani k ristu druhych, Gspéch u¢né se stdva odmeénou pro
mentora.
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Typy mentoringu

Podle webu MentorCruise (2022) jsou hlavnimi typy mentoringu:

Formalni — tento zplsob spojuje mentora a menteeho prostfednictvim jasnych zavazka
a pravidel. Tyto zavazky se zakladaji na konkrétnich cilech, které odpovidaji zakladnim
hodnotdm organizace. M¢titelné vysledky a predem dohodnuta setkani s Casovym
omezenim jsou klicové aspekty tohoto typu mentoringu;

Neformalni — tento typ mentoringu je typicky pro existujici pratelstvi, kde mentoti funguji
jako skvéli posluchaci. Oproti formalnimu mentoringu neni nastaveno ¢asové omezeni pro
setkdni. Mentofi v tomto vztahu jsou ochotni poskytovat podporu na osobni urovni,
a mentee mi volnost konverzovat na jakékoliv téma, v€etné osobnich piibéht. (Mentor
cruise, 2024)

V ramci soucasnych trendq, dle jiz zminovaného zdroje MentorCruise (2022) jsou dale uvedeny
tyto typy mentoringu:

Distan¢ni/virtualni — poskytuje moznost vzdélavat talentovaného jednotlivce
z libovolného mista, bez ohledu na okolnosti. Firmy vyuzivaji tuto moznost k efektivnimu
rozsifeni svych mentorskych programi pomoci budovani davéry, empatického piistupu
a kvalitni komunikace;

ZaloZeny na identité — pii tomto typu dochazi ke spojovani mentora a menteecho. Oba musi
pochazet ze stejného prostiedi. Tento typ se rozviji az v poslednich dobé¢, kdy si spolecnosti
uveédomili, Ze zaméstnanci potiebuji vice prostiedi, kde se mohou citit dobfe a mohou zde
dostat prostor i urcité spolecenské mensiny;

ZaloZeny na odbornosti — pii tomto typu mentor exceluje jako odbornik v urcité oblasti
s hlubokymi znalostmi, ale Casto nemé rozsahlé¢ zkuSenosti ve specifické spolecnosti,
kde aktudlné pracuje. Diky dlouholetym zkuSenostem mohou mentofi menteeho motivovat
a podporovat ve zdokonalovani jejich dovednosti, aby se také pozdéji stali odborniky
v dané oblasti.

Ctyfi typy mentoringu ve firmé podle autorti PetraSova et al. (2014, s. 98.99) jsou nasledujici:

Rozvojovy — zaméfuje se na podporu uceni a rozvoj menteeho a Casto tvoii nedilnou
soucast organizacni struktury v soukromych, statnich, ale i socidlnich sektorech;

Zaucovaci — slouzi k urychleni kariérniho postupu menteeho a je ¢asto vyuzivan v USA
a Velké Britanii;

Obraceny — v tomto piipadé¢ miize mentor zastavat niz$i pozici nebo byt mladsi nez
mentee. Princip spociva ve sdileni a vzdjemném uceni se, coz vede k objevovani rozdila
ve zkuSenostech, porozuméni a ptistupech obou stran;

Pro ridici manaZery — fokusuje se na hodnoceni silnych a slabych stranek vedoucich
pracovnikli a na zlepSovani jejich vykonnosti. Podporuje rozvoj vedeni, strategického
mysleni a pracovniho stylu.
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2.4 Moderni trendy vzdélavani a rozvoje

E-learning

Pedagogicky slovnik tento pojem definuje jako typ uceni, ptfi kterém je ziskéni znalosti
distribuovano a usnadiiovano elektronickym zatizenim. Zormanova (2017) fadi e-learning mezi
procesy vyuky, které zahrnuji ¢innosti jako je tvorba kurzii, distribuce studijniho materialu, ale
1 komunikaci mezi studenty a lektory. Autorka dale zmifuje, ze vyuzivani e-learningu probiha
ve viech formach vzdélavani, které je podporovano technologiemi. Radi se mezi né distanéni a
online vzdélavani, online uceni a dalsi technologiemi podporované vyuky.

Pricha et al. (2009) dopliiuje, Ze se tento typ vzdélavani nejcastéji vyuziva v distancnich
a kombinovanych formach studia na vysokych skolach nebo v podnikovém vzdélavani.

Dle Hronika (2007, s. 198) se e-learning miize chéapat jako dopInék ke vzdélavani zaméstnanci.
Autor apeluje na jednu z hlavnich vyhod e-learningu, kterou je moznost distan¢ni vyuky, kdy
je mozné, aby se jednotlivec k vyuce piipoji v podstaté kdykoliv a kdekoliv. Tato vyuka
poskytuje i moznost soukromi, nebot’ kazdy ho pouzivd samostatné. Proto si clovék muze
nastavit svoji vlastni rychlost pro vzdélavani a délku jednotlivych vzdélavacich bloka apod.
Autor dale zminuje vyhody, ale i nevyhody tohoto typu vzdélavani. Mezi vyhody fadi moznosti
apelovat na vétsi mnozstvi lidi nardz a moznost ovéteni jeho efektivity. Jako nevyhody zminuje
autor hlavné nemoznost nckterych aktivit prevést do e-learningové podoby, veék nebo
kvalifikaci ucastniki Skoleni.

Paliskova et al. (2021, s. 195) popisuje jako jeden z primarnich diivodi vysoké atraktivity
digitalniho vzd€lavani mezi zaméstnavateli je pomérné vysokd vytizenost zaméstnancti. Diky
nejnovejsim zatizenim (napf. webkamera, telefony, tablety apod.) dochdzi k umoznéni ucasti
pti Skoleni i fyzicky nepfitomnym ucastnikiim. Unikatnost t€chto informacnich technologii tkvi
v jejich vyjimecné flexibilité, snadnosti pouzivani a moznosti zapojeni umélé inteligence.

Autofi Waight a Stewart (2005, s. 343-344) zminuji ve svém ¢lanku sedm principi, na jejichz
kombinaci by se méli zakladat uspésné online vzdélavaci kurzy. Mezi tyto principy patfi:

motivovat ucastnika;
- brat v potaz individudlni rozdily uc€astniku;
- vyhnout se pietizeni informacemi;
- probudit socidlni interakci;
- zajistit aktivity spojené s praxi;
- vytvorit kontext se skute¢nym svétem;
- podpofit sebereflexi ucastnika.
Armstrong (2007) rozliSuje tfi typy e-learningu:
- samostatny — dochazi k samovzdélavani pomoci technologie;

- Zivy e-learning — dochézi k propojeni mezi vzdélavanou osobou a skolitelem. Kazdy je na
Jiném misté, ale dochézi k propojeni pomoci technologii;

- kolektivni — vyuzivéa se komunikace mezi osobami ptes chat nebo napftiklad na diskusnich
forech.
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Vyuziti mékkych dovednosti

Paliskova et al., 2021, s. 194) mezi mékké dovednosti fadi zejména rozvoj emocni inteligence,
kam spada hlavné empatie a asertivita. Ddle zde zafazuje tymovou praci, komunikacni
dovednosti, schopnost vyjednavat, rozhodovat se pod tlakem, zvladani stresu, samostatnost atd.
Vsechny tyto mékké dovednosti maji velky vliv na budovani firemni kultury a stylu fizeni
podniku, coz ma nasledné také vliv na celkovy podnikovy vykon. Chattoraj & Shabnam (2015)
zminuji, ze se mékké dovednosti vztahuji na osobnost, vlastnosti a osobni chovani jedince. Tyto
dovednosti oznacuji za pottebné k plnému rozvoji zaméstnance. V soucasnosti jedinci nestaci
pouze tvrdé dovednosti (neboli dovednosti profesni), ale jsou nadmiru dtlezité i dovednosti
mekké, které se stavaji nezbytnou soucasti rozvoje jedince.

M-learning

Vzdélavani tohoto typu by mélo zaujmout hlavné mladsi publikum lidi, které uz nebavi
vzdélavani klasickymi metodami. Vzdélavani pomoci mobilnich telefond, by mohlo motivovat
aspon toto skupinu lidi ke studiu. Dle Langera (2016) je tato metoda vzdélavani netradicni. Jeji
znac¢nou vyhodou je jednoducha dostupnost a rychlost vzdélavani v zdbavné formé. Pismeno
,»m“ znamena mobilni, tedy pfi této metodé dochazi ke vzdélavani diky vyuziti mobilnich
technologit, které jsou diky rozvoji informacnich a komunikac¢nich technologii v soucasné dobé
stale vice populdrni. Ke vzdélavani tohoto typu stai pfipojeni k internetu a smartphone (neboli
,chytry telefon). Vzdélavani tak mize probihat v podstaté kdykoliv a kdekoliv. Vzdélavani
probiha vzdy ptes webovy prohlize¢ ¢i ptipadné vyuzitim urcitych mobilnich aplikaci.

Interaktivni metody vzdélavani

Langer (2016) do interaktivnich metod zahrnuje testy, které¢ vétSinové slouzi jako metoda
hodnoceni, ale mohou slouzit i v pfipad€ vzdélavani. Tyto testy mohou nabyvat riznych forem,
od opakovacich testl, které se Casto objevuji na konci probirané kapitoly s cilem ovéfit, zda
ucastnici kurzu disponuji dostateCnymi znalostmi pro pokracovéni, az po procvicovaci testy.
Slouzi k prohlubovani znalosti, které¢ ucastnici jiz ziskali v pribéhu. V ptipadé, kdy chce lektor
zapojit ucastniky do vzdé€lavani, miZe vyuzit metod zabavného testu nebo kvizu.
Takové strategie napomaha ve vytvareni pozitivni atmosféry a usnadiiuje ucastniktim piekonat
narocnost vzdelavaciho kurzu. Zabavné testy jsou vhodné i v situacich, kdy Gcastnici nejsou
pln¢ soustfedéni nebo pocit'uji tnavu. Distribuce téchto testli hned v zacatku vzdélavaci akce,
mize UCastniky motivovat k intenzivnéjSimu zapojeni do vzdélavani. Hlavni vyhodou
této vzdélavaci metody je, ze lze rychle zadavat, vyhodnocovat a opakovat. Autor Langer
(2016) jako hlavni nevyhodu tohoto testovani zminuje, ze odpovidajici na testy své odpoveédi
mohou lehce na tipovat. Proto, aby testovani mélo vyznam je podstatné, aby byl test pravné
sestaven. Tyto testy nesmi byt pfili§ dlouhé a musi obsahovat jasné formulované otazky,
kdy ucastnici budou ptesné veédeét, na co jsou tazani. Otizky mohou byt vSech typi,
od uzavienych k otevienym, ale klidn¢ mohou byt i kombinované. Mohou byt provedené
v tisténé, ale 1 online podob¢ a mohou obsahovat jednu nebo vice spravnych odpovédi.

Webinar

Tento ndzev dle webové stranky Videolektor (2019) vznikl spojenim slov ,,web* a ,,seminai“.
Jedna se o metodu, kdy se omezeny pocet jednotlived prostiednictvim informaéni
a komunikac¢ni technologie ucastni Skoleni, pifedndsek nebo prezentaci ve virtualni tiidé
za pomoci audiovizualni techniky, mikrofonu nebo chatu. Ke komunikaci mezi posluchacem

a lektorem mutze dochazet oboustranné. Velkou vyhodou je moznost piipojeni posluchace
odkudkoli s pfistupem k internetu. Soucasti procesu byva zaznam videa.
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2.5 Metodika prace

Hlavnim cilem bakalafské prace byla analyza prabéhu procesu vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci ve spoleénosti Bershka Ceska republika, s.r.o. s uvedenim navrhu na jeji zlep$eni.
Diky témto doporucenim by ve spolecnosti melo dojit ke zlepSeni vzdélavaciho procesu
zaméstnancl. Tento proces je nedilnou soucasti spolecnosti.

Prvnim krokem pfi vzniku prace bylo shroméazdéni potfebnych materialti a zdroji k napséani
této prace. Pro sepsani této bakaléiska prace bylo vyuzito mnoho internetovych a odbornych
literarnich zdroji. Podstatnd ¢ast informaci pro vznik prace pochézi ze fizeného rozhovoru
s manazerkou jedné z prazskych pobocek spolecnosti, kterd poskytla interni informace o
spole¢nosti a jejim vzdélavacim procesu v Ceské republice. Prace se zabyvala vzdélavacim
procesem, ktery funguje v Ceské republice. V zahrani¢i, kde ma spole¢nost dal§i pobocky je
vzdé¢lavaci proces uzpisoben tamnim podminkam. Tento proces vSak v praci popséan neni.

Teoreticky — metodologicka Cast byla zalozena pievazné na resersi odborné literatury a stala se
vychodiskem pro nasledujici analytickou ¢éast. Tato cast prace popisovala vzdélavani
pracovnikt a jeho cile ¢i podminky pro efektivni vzdélavani. Dale se zamétovala na vzdélavani
formou mentorinku. V neposledni fadé¢ se zaméfila na trendy ve vzdélavani a rozvoji
zameéstnanct, a to pfevazné na metodu e-learningu.

V analytické ¢éasti byla zpocatku charakterizovana vybrand spolecnost, jeji historie a
organizacni struktura. Nasledovala deskripce soucasného stavu vzd€lavani a rozvoje
zaméstnancl ve spoleCnosti. Nejvice prostoru bylo vénovano metodé mentorinku a samotné
funkci mentora spolecnosti. V této Casti prace se také podrobnéji predstavila interni aplikace
Inet, ktera byla pro spolecnost vytvofena, a kde dochéazi k urcité forme vzdeélavani, kterou firma
zacina vyuZzivat a testovat.

K dosazeni stanovenych cilti prace byla vyuzita kombinace nékolika vyzkumnych metod. Pro
vyhodnoceni vysledki systému vzdélavani ve spolecnosti byla vyuzita metoda SWOT analyzy.
Doslo k porovnani silnych a slabych stranek podniku. Dale doslo k rozebrani moznych
prilezitosti a hrozeb, které se podniku mohou naskytnout. V praci byla vyuzita analyza internich
materialu spolecnosti s materidly, které jsou volné ptistupné vetejnosti. Spolecnost vyuziva
svych vlastnich materiali ve formé€ brozur, které maji zaméstnanci na prodejnéch k dispozici a
také se jim zasilaji v elektronické podobé. Stézejni metodou bylo dotaznikové Setfeni
(kvantitativni vyzkum), které probéhlo online formou a bylo doplnéno a polostrukturované
rozhovory (kvalitativni vyzkum) s vedoucimi zaméstnanci, ktefi umoznili nahlédnout
do systému vzdélavani ve spolecnosti podrobnéji.

Kvantitativni vyzkum ve formé dotaznikového Setfeni byl zpracovan tak, aby obsahoval
pievazné uzaviené a jednoznacné otazky. V dotazniku se, ale vyskytovalo 1 nékolik otevienych
otazek, kde se zaméstnanci mohli rozepsat vice o jejich preferencich ve vzdélani, které
by ve spole¢nosti upiednostnili. Dotaznik se zaméfoval z velké ¢asti na vzdélavani formou
mentoringu, kterou spolecnost preferuje a snazi se ji ve spolecnosti provozovat. Dotaznik byl
zaslan do dvou pobocek v Praze, které spolecnost provozuje. Anonymni dotaznikové Setfeni
probéhlo ve dvou pobockach spolecnosti od 20. 12. 2023 do 2. 1. 2024. Celkove byl dotaznik
rozeslan 50 zaméstnancim spolec¢nosti Bershka. I ptesto, ze dotaznik byl odeslan v obdobi
vano¢ni svatku, byl vyplnén celkem 42 zaméstnanci. Navratnost tedy Cinila 84 %.

Dotaznik byl vypliiovan anonymné prostfednictvim internetové platformy Survio a obsahoval
30 otazek. Dotaznik se zaméfil na vzdélavaci systém ve spolecnosti, kdy méli zaméstnanci
moznost vyjadfit sviij nazor, a tak do budoucna aktualni vzdélavaci systém spolecnosti ovlivnit.
Tohoto dotaznikového Setfeni se ucastnili zaméstnanci na pozici asistentli prodeje.
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Respondenti dotaznikového Setfeni byli muzi i Zeny ve véku pievazné okolo dvaceti let.
Zaméstnanci odpovidali na otazky spokojenosti s prubehem vzdélani ve spolecnosti a formé,
kterou jejich zaskoleni bylo provedeno. Jednotlivé otazky byly nasledné¢ vyhodnoceny c¢i
znazornény pomoci grafii.

Dal$im vyzkumnym Setfenim, které bylo ve spole¢nosti provedeno, je jiz zmifovany
polostrukturovana rozhovor. Jednalo se o rozhovor s manazerkou jedné z pobocek spolecnosti,
kterd ptidala svlij osobni nazor. Tento rozhovor mél za cil pfiblizit vzdélavani ve spolecnosti
hlavné z pozice vedouciho pobocky, aby nasledné mohlo dojit k porovnani s odpovéd'mi
asistentl prodeje, kteti sviij nazor vyjadiili v dotaznikovém Setfeni. V ramci rozhovoru se
probirala témata tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnancii, ale také kariérniho postupu
spole¢nosti a moznostech, které nabizi. Dale se rozhovor zaméfoval na zaméstnance a jejich
zajem o kariérni postup ve spole¢nosti a vyuzivani interni aplikace Inet.

Ziskané informace z dotaznikového Setfeni a rozhovoru se zaméstnanci byly systematicky
vyhodnoceny. Na zakladé dotaznikového Setfeni, tak bylo mozné odhalit nedostatky procesu
vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti a navrhnout tak nové vhodngjsi opatieni, které povede
ke zlepSeni stanoveného systému.

Vzdélavaci proces je nedilnou soucasti spolecnosti. Ve spolecnosti dochdzi nadmérné casto
k fluktuaci zaméstnanct, jelikoZ se jedna hlavné o mladsi generaci zaméstnancti, ktefi maji
vysoké ambice a mnoho moznosti. Z internich statistik spole¢nosti vétSina zaméstnanci do roka
praci opousti. Primérnd doba zaméstnanct pracujicich ve spole€nosti je piiblizné¢ 6 mésicu.
Je dobfe znamo, Ze v soucasné dob& ve spoleCnosti pracuje vyznamné mnozstvi cizinct,
pricemz vétSinu z nich tvoii Ukrajinci. Tito zaméstnanci Casto neprojevuji dostate¢nou znalost
¢eského jazyka, coZ ma negativni dopad na urovei jejich zaSkoleni a integrace do pracovniho
prostiedi.

21



3 Analyticka ¢ast prace

Analyticka ¢ast této bakalarské prace se zabyva aktualnim vzd€lavacim systémem zaméstnanci
ve vybrané spole¢nosti, kterou je Bershka Ceska republika, s.r.o. (dale pouze jako ,,Bershka“).
V samotném uvodu analytické Casti prace je spolecnost predstavena a nasledné je popsan
aktualni vzdélavaci systém, ktery spolecnost pii vzdélavani svych zaméstnanct vyuziva. Prace
se zaméfuje na vzdelavani hlavné asistentii prodeje a jejich pétidennimu ndstupnimu
tréninkovému pldnu. Ve vybrané spole¢nosti byl proveden vyzkum pomoci dotaznikového
Setfeni, které bylo zamétfeno na jiz zminéné asistenty prodeje, kteii meli prostor pro vyjadieni
se k jejich procesu zaucCeni a zaclenéni do kolektivu a vSech podstatnych aktivit. Dotaznik
obsahoval 30 otazek a byl vyplnén 42 zaméstnanci z celkového poctu 50 zaméstnanct, kteti
pracuji v jedné ze tii prazskych pobocek. V zavérecné Casti prace jsou vysledky vyzkumu
vyhodnoceny a na zakladé téchto vysledkii autorka navrhla spole¢nosti mozné zmény,
které vedou ke zlepSeni vzdé€lavaciho procesu a ke zlepsSeni vysledki spolecnosti celkové.
Diky zminénym doporucenim by se spole¢nosti mohlo podafit své zaméstnance na pracovnich
pozicich udrzet na delsi dobu a snizila by se tak celkova fluktuace zaméstnancti ve spolecnosti,
ale také by se uSettily penize vydané na vzdélavani zaméstnancu, kteii nasledné spolecnost
diive nebo pozdé&ji opusti.

3.1 Predstaveni organizace

Dle internich materidlti spolecnosti (2024) se Inditex (2023) popisuje jako spolecnost zabyvajici
se navrhovanim, vyrobou a v neposledni fad¢ prodejem odévi. Spolecnost vznikla roku 1963
ve Spanélsku. Inditex tvorii sedm znacek: Zara, Pull&Bear, Massimo Dutti, Bershka,
Stradivarius, Oysho a Zara Home. V roce 1973 vznikla prvni znacka Zara a pozd&ji mezi roky
1991 a 1999 se spolecnost rozsifila o znaCky Pull&Bear, Mussimo Dutti, Stradivarius
a Bershka. Pozdé&ji na zacatku 20. stoleti se ptidala znacka Oysho a jako posledni Zara Home.
Aktuélné disponuje spolecnost se sedmi znackami na péti kontinentech svéta. Primarni ¢innost
spole¢nosti spociva ve vyrobé a prodeji nejnovéjsich mddnich trendii. Spole¢nost se snazi
o uspokojeni poptavky zakaznikli pomoci obnovitelnych zdroju a udrzitelnych metod, piicemz
chce zanechat dostupnost produktli za rozumné ceny. VSechny znacky disponuji kamennymi,
ale i online prodejnami. V soucasné dobé¢ plisobi na 202 trzich prostiednictvim online platforem
a disponuje s vice nez 7000 prodejnami na 96 trzich svéta.

Inditex (2024) na svych strankach zmifiuje, ze béhem poslednich 24 let se firma rozsitila do vice
nez 80 zemi, kde ma pfes 6477 obchodi se svymi znackami. Nejvétsi podil obchodi
ma v Evrop¢, konkrétn¢€ 4467. Z tohoto Cisla pak 1267 obchodt se nachéazi ve Spanélsku.

Bershka

Dle webovych stranek (Bershka, 2023) byla Bershka zalozena roku 1998 jako dalsi soucast
spole¢nosti Inditex. Tato odévni znacka se rozd€luje do tii zakladnich kategorii: Bershka, BSK
a Man. Jeji styl 1ze charakterizovat jako velmi trendovy a mladistvy, jelikoZ se inspiruje trendy
ze socidlnich siti a hudebniho svéta. Krom obleceni lze v obchodé nalézt také obuv

nebo dopliiky ¢i parfémy. Sortiment je vSak zamétfeny hlavné na mladsi vékovou skupinu tedy
na osoby od 10 do 25 let.

Prodejny jsou samostatné prostory, které jsou zaméfeny na Sirokou Skalu rtiznych skupin
vyrobkd, jez jsou uspotfadany podle stylu. Pii vstupu do prodejny zdkaznik oceni originalni
design ndbytku a prostoru. V obchodech hraje vzdy nejmodernéjsi hudba, kterd se praveé
posloucha u zminéné vékové skupiny zakaznikl, kteti obchod navstévuji nejvice. I hudba
je jednim z divodi, diky kterému zdkaznici v obchodé¢ travi vice casu.
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Znacka nabizi Siroké spektrum od neformélniho obleceni pies sportovni a také od zakladnich
odévl az po ty nejnovejsi modni kousky. Bershka se specializuje na damskou, ale i panskou
kolekci. V soucasné dobé ma fetézec vice nez 1000 prodejen plisobicich na vice nez 70 trzich
a prispiva 9 % k celkovym piijmim celé skupiny Inditex.

Spoleénost Bershka v Ceské republice ma pét obchodii ve tiech velkych méstech, kterymi jsou
Praha, Brno a Ostrava. V Praze se obchody nachézeji zejména ve dvou obchodnich centrech,
kterymi jsou ndkupni centrum Novy Smichov a Westfield Chodov. Posledni obchod v hlavnim
mesté je umistén samostatné, a to v ulici Na Ptikopech. V B¢ lze najit znacku Bershka
v nakupni galerii Vailkovka a v Ostravé v obchodnim centru Avion.

3.1.1 Struktura zaméstnaneckych pozic Bershka

Struktura zaméstnaneckych pozic ve spolecnosti Bershka se rozdéluje do dvou kategorii, a to na
zaméstnance pracujici ptimo na obchod¢ tedy store team a druhou ¢éast zaméstnanct, kteii se
vyskytuji prevazné v kancelafich spoleCnosti neboli area team. Tato Cast prace konkrétné
popisuje vSechny pozice zameéstnancu, které funguji na prodejné a dale rozpracovava
nejdilezitéjsi ¢leny area tymu, ktefi maji nejvetsi vliv na tym zaméstnancii na prodejné a jsou
s nimi v uzkém kontaktu. Nasledujici obrazek 4 popisuje strukturu zamestnaneckych pozic,
a to konkrétn¢ znacky Bershka.

Obrazek 4 Struktura store tymu spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Jednotlivé pracovni pozice znazornéné na obrazku 4, jsou podrobnéji popsany v nasledujicich
podkapitolach.

Store manazer

Store manazer, jakoZto pfimy nadfizeny obchodniho tymu zodpovida za dosahovani vysledkl
v ramci svého obchodu a za fizeni jeho zaméstnanct. Je reprezentantem obchodniho tymu a
jeho vykony jsou sledovany a hodnoceny nadfizenym area tymem. Zakladnimi atributy store
manazera jsou vysoka mira zodpovédnosti a zaméfeni na obchodni vysledky, jez jsou prioritou
jeho Cinnosti. Jim vedeny tym se podfizuje jeho sméfovani a plni stanovené obchodni cile, ¢imz
prispiva k celkovému tispéchu obchodniho podniku.

Pravomoci hlavniho manazera obchodu zahrnuji strategické planovani pracovnich postupt,
distribuci pracovnich ukolid a fizeni pracovnich smén. Déle je zodpovédny za nabor novych
zaméstnancl, vcetné vedeni ndborovych procest a provadéni pohovori. Manazer obchodu mé
za ukol dosahovat stanovenych obchodnich cilii a zdroven vyhovét potfebam jeho zaméstnanct.



Tento manazer spravuje veskery chod v obchodé (produkty, prodej, péfe o zékazniky).
Kontroluje veskeré procesy, ke kterym na obchod¢ dochazi, navic také provadi komer¢ni spravu
produktii a prodeje na obchodé.

Deputy manager / asistent manaZera

Asistent manaZzera, znamy jako deputy manazer, pfedstavuje druhou nejvyssi pozici v hierarchii
spolecnosti Berhska mezi zaméstnanci pracujici pfimo na obchod¢. Tento manaZer zastava
ulohu pravé ruky store manazera a je mu vzdy k dispozici pro plnéni veskerych tukoli
a povinnosti, které mu store manazer piid¢li, pri¢emz tak zastupuje jeho pozici. I pres tuto roli
ma asistent manazera stejnou miru odpovédnosti jako ostatni manazeti obchodu a také
vykonavé kazdodenni tkoly spojené s fizenim provozu obchodu.

Visual merchandiser / visual manaZer

Visual manazer, také nazyvany koordinator obchodu, ptedstavuje kliCovou pozici zodpovédnou
za vizualni prezentaci obchodu a jeho produkti. Tento manazer ma detailni znalost sortimentu
a urcuje optimalni umisténi jednotlivych produktii v prodejnim prostoru s cilem vytvofit
atraktivni vizualni dojem. Jeho ukolem je vytvaret kolekce a aranzma, které lakaji zdkazniky
k ndkupu, a sledovat prodejnost téchto produktii. Na zakladé prodejnosti dale upravuje
prezentaci a umisténi jednotlivych kust sortimentu po obchod¢. Diilezitou soucésti jeho prace
je péce o vylohy obchodu a upravy vzhledu figurin.

Tento manazer je rovnéZ zodpovédny za celkovy obraz obchodu a dodrzovéani standarda
stanovenych centralni spravou spolecnosti. Jeho ukolem je maximalizovat viditelnost kazdé
kolekce prostfednictvim strategického umisténi v riznych ¢astech obchodu a Uprav zatizeni
prodejniho prostoru. Cilem tohoto manaZera ke dosdhnout maximalni atraktivity produktl
a podpotit tak prode;j.

Chico manager / manaZer panského oddéleni

Manazer panské sekce, jakozto dalsi kliCovy ¢len tymu, ma na starosti podobné ukoly
a odpovédnosti jako koordindtor obchodu, nicméné se specializuje vyhradn€ na pansky
sortiment. V kontextu Bershky, kde se vénuje vétsi pozornost a prostor ddmskému oddélent,
manazer panské sekce ¢asto vykonava tuto ulohu samostatné, bez dalsi podpory manazZerského
tymu. PrestoZe prodeje v panském prodeje na panském oddéleni tvoii pouze 25 % celkového
obratu spoleCnosti, je tento manazer dilezitym a nepostradatelnym ¢lenem tymu, ktery se snazi
maximalizovat vykonnost a atraktivitu této ¢asti obchodu.

Toto byl vy€et manaZerskych pozic. Kromé téchto pozic existuji i role, které sice nejsou
explicitné manaZzerské, avSak zaméstnanci na nich vykondvaji cinnosti sméfujici
k manazerskému postaveni. V neposledni tad¢ je spoleCnost nejvice obsazena pozicemi
asistentli prodeje.

Key holder je zaméstnanec obchodu, ktery je store manazerem identifikovan jako potencidlni
kandidét na budouciho manaZzerskou pozici. Tento zaméstnanec ma moznost vykondvat tkoly
a povinnosti jako asistent prodeje, tak 1 zakladni manazerské ¢innosti soucasné. Postupem Casu
je tento zaméstnanec manazery zaSkolovan a ziskava znalosti a dovednosti potfebné k fizeni
obchodu. Timto zpiisobem se z key holdera muze stat plnohodnotny manazer, ktery je jiz
pfipraveny ptfevzit svou novou pozici s dostatecnou kvalifikaci a praxi.

24



Mentor je klicovou osobou odpovédnou za vzdélavani a rozvoj zaméstnanct na prodejné. Jeho
ukolem je vytvaret a zdokonalovat tréninkové plany, které slouzi k efektivnimu zaskolovani
novych zaméstnanct. Idealni je, aby mentor pracoval vzdy ve stejnou dobu jako novi
zameéstnanci a vénoval se jim osobné pfi zauceni do jejich pracovni pozice. KliCovymi atributy
mentora jsou otevienost, piivétivost a schopnost poskytnout novym ¢lenim tymu podporu a
pomoc. Jeho ¢innost by méla vést k tomu, aby se novi zaméstnanci rychleji a pohodIng;ji
zaclenit do kolektivu a citili se mezi svymi kolegy dobte. Dulezité je, aby mentor umé¢l naladit
pratelskou atmosféru, ktera umoznuje otevienou komunikaci a vzajemnou podporu.

cvwr

pracovni pozici v ramci hierarchie, kterou zastava nejveétsi pocet zaméstnanci. Bez jejich
pritomnosti a prace by efektivni fungovani obchodu nebylo mozné. Jejich role spociva v plnéni
zékladnich ukold na prodejné a v poskytovani podpory manazerskému tymu. Tato pozice
je Casto obsazovana studenty, ktefi tuto praci vykondvaji jako vedlej$i zaméstnani, Casto
na zkraceny uvazek pii studiu.

Asistenti prodeje slouzi jako primarni kontaktni bod pro zdkazniky a jeho odpovédnosti
je poskytnout jim odborné poradenstvi a nabidnout produkty, které nejlépe vyhovuji jejich
potfebam. Zaroven ma za kol propagovat koncept a image znacky. Kromé toho jsou tito
zaméstnanci zodpovédni za spravu svého pracovniho prostoru, dopliiovani zbozi, piijimani
objednavek na Gipravu zboZi a poskytovani asistence ve zkuSebnich kabinkéch.

3.1.2 Area team

Manazeti na prodejné pravidelné predkladaji své vysledky a vykazuji svou praci area tymu,
jehoZ sidlo se nachazi v kancelatich v Praze. Tato kancelarskd jednotka je klicovym centrem
podpory pro manazery na prodejnach, poskytujici pomoc a feSeni otazek, které nelze vytesit
pfimo v obchodé. Jeji ¢lenové se staraji o administrativni zaleZitosti, dokumentaci a poskytuji

podporu v rtiznych oblastech fizeni obchodnich operaci.

cvrow

Pro zaméstnance na prodejné je dilezité rozliSovat a znat dva pro né nejvyznamnéjsi ¢leny area
tymu, ktefi je nejcasteji navstévuji na prodejnach osobné a jsou s nimi v nejvétsim kontaktu.
Prvnim z nich je HR manaZer, ktery se specializuje na personalni zélezitosti. Druhym je DT
manazer, ktery se zameétuje na technické a operacni aspekty provozu obchodu.

HR manager

Manazer lidskych zdrojii (HR) spole¢nosti ma klicovou roli v fizeni a koordinaci v§ech aspektti
personalniho managementu. Jeho ukoly zahrnuji Sirokou Skalu ¢innosti, véetné naboru a vybér
novych zaméstnancii, poskytovani skoleni a rozvoje, podporu kariérniho ristu, spravu benefitd
a odmeén, dodrzovani pracovnich prav a predpisii, a feSeni konfliktii a problému v pracovnim
prostiedi.

Manazer HR ma za cil motivovat zaméstnance a zajistit jejich spokojenost, coz vede k vyssi
produktivité a efektivité¢ prace, coz prispiva k celkovému tspéchu spolec¢nosti. Spolupracuje
s manazery obchodu a podporuje je ve vSech aspektech tykajicich se fizeni tymu zaméstnanct.
To zahrnuje strategicky vybér, Skoleni a rozvoj zaméstnanctl, spravu pracovnich otazek,
propagacni akce, hodnoceni vykonnosti a ptizptisobeni tymu obchodu podle potieb a cila
spoleCnosti. Pravidelné¢ navstévuje vSechny obchody ve své pilisobnosti, aby se ujistil,
ze personalni procesy probihaji podle o¢ekdvani a potieb spolecnosti.
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DT manager

DT manazer je primarn¢ zodpovédny za vzhled prodejny a dosazené prodeje, pii¢emz pievazné
monitoruje praci koordinatorti obchodu. Jeho cilem je nejen podporovat a usnadiiovat praci
koordinatort, ale také ji neustale zlepsovat a zdokonalovat. Dale sleduje vysledky prodeje
a produktivity prace, aby zajistil uspéch a efektivitu provozu. Krom¢ toho koordinuje chod
obchodt, stanovuje obchodni priority a usnadiiuje jejich implementaci. Ugastni se vzdélavacich
a rozvojovych kurzi pro zaméstnance, aby podpofil jejich profesni rist a rozvoj. Celkoveé nese
plnou odpovédnost za prodeje a provoz obchodt v pfidélené geografické oblasti.

AMT manager / manaZer bezpe¢nosti a prevence ztrat

AMT manazer, znamy také jako manazer administrativy, mermy a technologii, ma na starosti
klicové zalezitosti tykajici se provozu obchodu. Jeho ukolem je efektivni sprava
administrativnich procesti, sledovani a feSeni rozdilii v kasadch a trzbach, coz predstavuje

zasadni aspekt finan¢ni stability obchodu.
Déle se zaméfuje na mermu obchodil, tj. na minimalizaci ztraty produkti z prodejny,

a poskytuje nejnovéjsi informace store manazerim, ktefi nasledné informuji zbytek tymu
a stanovuji strategie, které maji minimalizovat ztraty.

Manazer téZ zajistuje spravnou funkcnost technologii, které¢ jsou zaméstnanciim k dispozici,
a Skoli je k jejich spravnému vyuzivani. Kromé toho je odpovédny za Skoleni zamé&stnanct
v oblasti mermy a dodrzovéni security pravidel obchodu.

Jeho role zahrnuje 1 bezpecnost zaméstnancti v obchod¢ a prevenci ztrat. Zodpovida za zlepSeni
spravy a Skoleni v oblasti kontroly inventafe, bezpecnostnich postupt a spoluprace s vefejnymi
bezpecnostnimi slozkami.

Facility manaZer

Facility manazet se vénuje dodavani veskerého potrebného materialu do konkrétnich prodejen
jednotlivych znacek, aby mohl obchod spravné fungovat. Tento manaZer také odpovida
za feSeni piipadnych zavad.

3.2 Soucasny stav v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnancii ve spolec¢nosti Bershka je primarné zajiStovano za pritomnosti
mentord piislusné pobocky, ktefi nové zaméstnance provadeji prvnimi dny a podrobné jim
predstavuji jejich pracovni povinnosti. Pfed samotnym Skolenim je nezbytné, aby mentor uvedl
nového zaméstnance do nékolika kliCovych pravidel, které je nutno znat pted nastupem
do pracovniho procesu. Prvnim bodem je seznameni s bezpecnosti a ochranou zdravi pfi praci,
kde mentor musi zajistit, aby novacek pln€ porozumél v§em pravidlim a postupim. Nasledné
jsou predstavena dalsi pravidla, ktera specificky plati pro danou spolecnost.

Spole¢nost Bershka disponuje mnoZstvim internich materidlli, které poskytuji zaméstnanciim
potiebné informace. Jednim ztéchto materidld je tzv. pravidlo ABC a pravidlo Sesti
minimdalnich standardf zékaznického servisu, které jsou zaméteny na dosazeni vysoké kvality
sluzeb poskytovanych zdkaznikim.

Pravidlo ABC

Pravidlo ABC neboli ,,ABC of Bershka“ je zakladni soubor pravidel, ktery musi vSichni
zameéstnanci obchodu dodrZovat, aby zajistili uspokojivou péci o zdkazniky a minimalizovali
kraddeze v obchodé.
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S témito pravidly jsou zaméstnanci sezndmeni prvni den nastupu do pracovni pozice
na poboc¢ce a nasledné jsou tato pravidla vyvéSena ve spoleCnych prostorach, kde je maji
zamé&stnanci vZdy na o€ich a stéle si je pfipominaji. V nasledujici tabulcel jsou tato pravidla
uvedena a pozd¢ji jsou blize ptiblizena.

Tabulka 1 Pravidla ABC

Attention/vénovani pozornosti Bershka tools/Bershka | Zakaznicky servis
nastroje

Ztrata na skladé Uniformy zaméstnanci Fronty zdkaznika

Externi navs§tévy personalu Vyuzivani vysilacek Vchod a vychod obchodu

Zaméstnanecké nakupy Meetingy Zkusebni kabinky

Zaméstnanecké skiinky

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Prvni pravidlo A jako ,,Attention* v piekladu vénovani pozornosti se tyka hned n¢kolika bodi.
Zaméstnanci by méli vénovat pozornost ztratdm na skladé i obchodé. Po celém obchodé jsou
kamery, ale sklady jsou ¢asto prostory, kde je kamer podstatné méné, a proto na skladé¢ muze
dochdzet k zaméstnaneckym ztratdm. Ztraty na skladé, které mohou byt tvofeny praveé
samotnymi zameéstnanci obchodu jsou jednim z hlavnich divodd pro¢ vSichni zaméstnanci
pfi pfichodu i odchodu z prace musi ukazovat své tasky security zaméstnancim a manazerovi
na smené.

Zaméstnanecké ndkupy musi byt uskutecnény vzdy po sméné dané¢ho zaméstnance a pod
kontrolou manazera, ktery musi podepsat uctenku a zaméstnanec je povinen si ji ponechat, jako
diikazni material, Ze si zbozi opravdu zakoupil.

Druhé pravidlo B jako ,,Bershka tools* jsou nastroje spolecnosti, které znacky vyuziva pro
lepsi rozeznani zaméstnanct a komunikaci mezi nimi. VSichni zaméstnanci by na sméné méli
nosit uniformu, kterou si mohou z navrzenych moznosti samy zvolit a kazdé tfi mésice dostavaji
novou. Vsichni zaméstnanci by po ¢as smény méli vyuzivat vysilacky, diky kterym se mohou
zamestnanci na obchod¢ spojit napiiklad se zaméstnanci na sklad¢é ¢i manazery nebo security
guard. Vyuzivani vysilacek je podstatné pro ulehCeni prace, ale i pro bezpecnost zaméstnancti
v piipad¢ nebezpeci. Jako posledni do této kategorie patii kazdodenni meetingy, které¢ by mél
vzdy svolavat manazer, ktery ur¢i misto, ¢asovou délku i t¢éma meetingu. Tyto setkani by méli
byt minimalné dvakrat denné nejlépe rano pro ranni sménu a po obédé pro odpoledni sménu.
Vzdy se zmini cile a pozadavky, které pro dany den maji byt naplnény a také by zaméstnanci

vvvvvv

vvvvvv

vénovali pozornost vétSimu poctu seskupenych lidi, proto fronty na kabinkdch nebo kase
nesméji prekroc€it pét osob po sob¢ jdoucich. Na kazdém obchodé¢ je po cely den security guard,
ktery se mize pohybovat po celém obchod¢, a proto je dulezité s nim byt v kontaktu, praveé
za vyuziti vysilacek. Tato ochranna sluzba obchodu by vzdy mé¢la sledovat vchod a osoby, které
vchézeji ¢i vychazeji. Tuto ¢innost by méli mit na pozoru, ale i asistenti prodeje. Poslednim
bodem jsou zkuSebni kabinky, které jsou mistem Ccislo jedna, kde dochazi na obchodé
ke kradezim. Zaméstnanec, ktery ma kabinky na starosti musi dodrzovat stanovena pravidla,
a tyto pravidla vyzadovat i od zdkaznikl. Znacka Bershka ma jedno z nejptisnéjSich kontrol
zakaznikd pii vstupu do zkuSebnich kabinek a vzhledem k tomu, ze na tyto pozadavky
zékaznici ¢asto nejsou zvykly je dobré mit pfi ruce ochranku obchodu, kterad v problematickych
situacich mize asistentovi prodeje pomoci.
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Sest minimalnich standarda zakaznického servisu

Dalsi informaci, kterou zaméstnanec obdrzi prvni den pfi nastupu do prace je vysvétleni Sesti
zékladnich standardii zdkaznického servisu stanovenych piimo spole¢nosti Bershka.
Tato pravidla musi dodrzovat vSichni zaméstnanci pohybujici se na obchodé.

Téchto Sest pravidel zni:
- vstficny usmév a piijemny pohled;
- byt vzdy k dispozici;
- nabizet alternativy;
- manazer poskytne zdkazniklim vice informaci;
- prodej na zkuSebnich kabinkach;

- pokladni udrzuje o¢ni kontakt, penize podava do rukou a vzdy dékuje.

3.2.1 Mentoring ve spole¢nosti Bershka

Kazda pobocka spolecnosti Bershka v souc¢asné dobé musi mit v tymu stanovenou osobu, ktera
bude vykonavat funkci mentora. VétSinou staci jeden ¢lovek, avSak je mnohem lepsi, aby
mentofi byli vzdy zvoleni dva pro jednu pobocku. V tomto piipadé se mohou zastupovat
v ptipad¢€ nemoci a spolecné smény se tak mezi nastupujicimi zaméstnanci a mentory budou
1épe synchronizovat. Zaroven je dalezité, aby novy zaméstnanci méli moznost vybéru a mohli
si sami zvolit, ktery z mentort jim vyhovuje vice a jsou s nim spokojenéjsi. Spole¢nost Bershka
je oteviend kazdému zaméstnanci a nehodnoti zddného z nich. Tato inkluzivita ptispiva k tomu,
ze ve spoleCnosti pracuje vyznamné mnozstvi cizinct, ktefi nemusi vzdy plné ovladat cesky
jazyk.

Z tohoto diivodu by méla spolecnost zavést vice mentorti pro kazdou pobocku. Kazdy mentor
by se specializoval na konkrétni skupinu zaméstnanct, naptiklad podle jejich jazykovych
schopnosti ¢1 vzdélani, Vzhledem k tomu, ze ve spolecnosti pfevazuji zaméstnanci ¢eské nebo
ukrajinské narodnosti, by jeden mentor mohl poskytovat Skoleni v ¢eském jazyce a druhy
v ukrajinském jazyce. Skoleni zaméstnancti v jejich mateiském jazyce predchdzi moznym
nedostatkim a umozituje snadnéjsi a rychlejsi pochopeni sdilenych informaci.

Zamgéstnanec, ktery pozici mentora vykonava by mél byt pro svoji praci nadSeny a prezentovat
ji vtom nejlepSim svétle a samoziejmé nepoSkozovat reputaci spolecnosti. Diky takové
prezentaci se novy zaméstnanci hned od prvniho dne budou citit mnohem Iépe a je vEtsi Sance,
ze se v praci udrzi déle. Idealné by mentor mél byt pozitivni a usmévavy, aby udélal piijemny
prvni dojem a odleh¢il vypjatou naladu prvniho pracovniho dne. Mentorem by mél byt idealné
zamé&stnanec, ktery ve spole¢nosti pracuje delsi dobu ¢i dokonce jeden z manazerd nebo
keyholdert, aby byl schopen odpovédét na vSechny dotazy zaméstnancli a byt jim oporou
ve vSech problémech, které se jim mohou naskytnout. V rdmci mentorstvi by mezi mentorem

a menteem mela vzniknout urcita vazba, kdy mentor bude pro menteeho oporou a podporou.
Toto jsou hlavni definice osoby mentora spole¢nosti Bershka:
- nekdo, kdo trénuje, vede a sdili své zkuSenosti zplisobem, ktery je jasny;

- n¢kdo, kdo poskytuje strukturovanou zpétnou vazbu a konstruktivni kritiku, zatimco se
prizptsobuje u¢ebnimu stylu nového prodejniho asistenta;

- n¢kdo, kdo odkazuje ostatni a sdm dodrzuje kontrolni seznam a manudl, aby zajistil,
ze vSechna témata byla pokryta béhem Skoleni mentora.

28



DalS§im dilezitym bodem v ramci mentorstvi, je zpétnd vazba. Podavani zpétné vazby
od mentora k novému zameéstnanci je hlavnim bodem pfi tréninku a béhem prvnich dvou az tii
mésict zaméstnance. Stejné dilezité je tento feedback sdilet s ostatnimi manazery, aby vSichni
byli informovani o vzdélanosti nového zaméstnance a zaroven mohli zjistit, zda je tato prace
pro nového zaméstnance opravdu ta spravna a jestli ji mize vykonavat.

Doporuceni pro efektivni feedback od mentora k zaméstnanci:
- udrzovat rovnovéhu mezi pozitivni a konstruktivni zpétnou vazbou;
- byt specificky;
- navrhnout konkrétni body pro zlepSeni;
- poskytovat zpétnou vazbu pravidelné (nejen béhem tréninku nebo zkusebni doby);
- odkazovat na konkrétni akce nebo postoje, ne na osobu samotnou;
- ujistit se, Ze nam zamestnanec rozumi.

Spole¢nost ma stanovend pravidla aspéSného mentora, které jsou mentorovi v§tépovany a ten
se je nasledn¢ snazi dodrzovat. Témito zakladnimi pravidly jsou:

- oslovovat jménem. Nezminovat se o ni/ ném jako o novackovi. Diky vyuzivani konkrétniho
jména bude mit osoba pocit, Ze je vice soucasti tymu;

- nesoudit pfili§ rychle. Ujistit se, Ze novym zaméstnanciim je ddna piilezitost ukézat svou
hodnotu;

- byt vzdy k dispozici. Byt pratelsky, usmévavy a vesely;
- vzdy poskytovat pozitivni a konstruktivni zpétnou vazbu. Nehodnotit jejich praci kriticky;

- nakonci smény se vZdy ujistéte, Ze se zeptate, co se novy zaméstnanci naucili a zda nemaji
néjaké otazky.

3.2.2 Pétidenni vzdélavaci tréninkovy plan

Bershka vyuziva pétidenni vzdélavaci tréninkovy plan, ktery je zkracené vytvotren vedenim
spolecnosti ve Spanélsku, ale kazda pobocka si nasledné mize vytvofit sviij vlastni a rozvést
trénink vice dopodrobna. Cely tréninkovy plan by mél mit na starost mentor, ktery je vybran
Store manazerem dané pobocky. Tento vzdélavaci plan odpovidd pracovnim povinnostem
asistentll prodeje, ale musi jim projit kazdy novy zaméstnanec, a to i ten jehoz pozice bude vyssi
nez asistent prodeje. Znalosti z tohoto tréninkového planu jsou nepostradatelné pro bézné
fungovani na obchod¢ a ve spolecnosti.

Tabulka 2 Skolici material Bershka

Prvni den Druhy den Treti den Ctvrty den Paty den

HR informace / | Sklad / znalost | ZkuSebni Pokladna / Rekapitulace /
seznameni produktu / kabinky / online delivery /

s obchodem zafizeni zakaznicky servis | objednavky merma

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tento tréninkovy plan je zkrdcené znazornén v tabulce 2 vyse a jednotlivé dny tréninkového
planu jsou podrobnéji zpracovany.
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Prvni den

Prvni den nastupu do prace by novy zaméstnanec mél prozit se svym mentorem a jednim
z manazeru idedlné se store manazerem, ktery s nim vyfesi administrativni zalezitosti ohledné
smlouvy a dalSich dilezitych véci kam spada napiiklad BOZP. Pfed samotnym prvnim
tréninkovym dnem se mentor snazi s mentee seznamit a seznami ho i s ostatnimi zaméstnanci.
Sd¢li mu zakladni informace o spoleCnosti a popise mu jednotlivé pracovni pozice. Déle dojde
k vysvétleni pravidel ABC a Sesti minimalnich standardti dané spolecnosti.

Mentor ma za ukol zaméstnanci ukazat a predstavit veskeré prostory obchodu. Pro tuto ¢innost
vyuziva spole¢nost interni ndzev floor walk, kdy predstaveni zacina pfimo pfed obchodem.
Mentor popisuje vchod do obchodu, jak funguji a reaguji security a ochranné brany obchodu
ana co reaguji. Dale upozorituje na dulezitost rozmisténi zaméstnancl, kdy kazdy musi
dodrzovat sledovani svoji sekce, kterou mize byt naptiklad panska zéna nebo jedna ze dvou
damskych, ¢i zona doplikt a tak dale. Dale se sezndmi s prostorem kasy a zkusebnich kabinek.
Nasledn¢ mentor s novackem zachazi do zdzemi, kde dojde k ptedstaveni spolecnych prostort
(kuchynika, Satna, toalety) a ptideleni skiinky zaméstnanci. Jako posledni se zachéazi na sklad,
ktery si podrobné¢ piedstavi v ramci tréninkového dne ¢islo dva.

Druhy den

Néplni druhého dne tréninku je znalost produktu a skladu. Mentor méa za kol vysvétlit
zamé&stnanci, jak se rozliSuji jednotlivé produkty na obchod&. Zdali se jedna o tzv. fantasy
produkt, ktery je velice specificky vysokou urovni detailu potisku daného kusu obleceni
po kratkou omezenou dobu a rychle se vyprodaji. Dal§im typem jsou produkty zvané ,,block®,
které¢ patii do konkrétni produktové rodiny (tricka, kalhoty, mikiny). Byvaji dostupné
v n€kolika barevnych variantach. Tyto produkty byvaji pro zakazniky velice atraktivni, protoze
odpovidaji nejnovéjsim trendiim. Poslednim typem produktu jsou tzv. basic kousky.
Tyto kousky obleceni jsou jednoduché a ¢asové nestarnouci, které se vzdy daji kombinovat
prakticky s ¢imkoliv. Takové produkty jsou na obchod€ dostupné po cely rok, a to v mnoha
barevnych kombinacich a byvaji zakladem kazdého Satniku.

Dale se trénink pfemistuje na sklad, kde mentor detailné piedstavuje rozlozeni skladu a
popisuje jeho systém diky, kterému se na skladé zaméstnanci orientuji. Zdiirazni se dtlezitost
spravné organizace skladu diky, které se uleh¢i systém doplnéni produktii a piehlednost na
sklad¢. Sklad je vzdy organizovan zleva do prava a zvrchu doli. Je rozdélen podle
produktovych rodin, tedy vzdy jsou u sebe kalhoty, tricka atd. Produkty jsou déle setazeny
podle barvy avelikosti od nejmensi po nejvetsi. Zaméstnanec se seznami dukladné
s referencnim Cislem produktii. Prvni ¢ast ¢isla znamend model, druhy oznacuje kvalitu a
posledni barvu.

Referencni ¢islo produktl spole¢nosti Inditex vypada néasledovné:
5030/028/432 = model / kvalita / barva.

Mentor se musi ujistit, Ze mentee ziskal podrobné znalosti o produktech, které se momentalné
prodéavaji. Nejdilezitéjsi informaci druhého dne, jsou informace ohledné Cteni referencniho
¢isla a nasledného dohledani produktu pomoci zafizeni spolec¢nost. Mentor by se vzdy mél
ujistit, ze zamé&stnanec dokaze zdkaznikiim pomoci s dotazy a byt jim k dispozici. Zaméstnanec
by mél byt schopen zdkaznikim odpovédét na jejich dotazy a dohledat jim zbozi, které
pozaduji. Pokud zna také trendy, latky a vzory na produktech spolecnosti, vytvoii si
zamé&stnanec profesionalnéjsi dojem na okoli. K dosazeni tohoto cile mentor diikladné vysvétli,
jak ¢ist vn€jsi a vnitini cedulku ¢i Stitek.
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Treti den

Tieti den je zaméfen na dopliovani zbozi. Tato aktivita Uzce souvisi se spravnym
orientovani na skladé a jeho znalosti, kterou zaméstnanec ziskd jiz druhy pracovni den.
Nejdfive je nutné kompletné vysvétlit zaméstnanci z jakého diivodu se tento proces provadi.
Jedna se o dopliiovani chybéjiciho neboli prodaného zbozi béhem dané hodiny na obchodé.
Tedy vSechny prodané kusy oblecenti, kteti si zakaznici koupili, je tfeba do hodiny opét doplnit
na obchod k dostupnosti dal§im potencidlnim zédkaznikim. Dopliluji se tedy prodané polozky
v souladu se stanovenym mnozstvim, které ma byt vystaveno na obchodé. Tento pocet

vystavenych kusi stanovuje koordinator obchodu. Pokud toto zbozi jiz ve skladovych zasobach
neni, je praci koordinatora toto zbozi nahradit jinym.

Dopliiovani probiha po cely den, aby na obchodé bylo vzdy vystaveno maximalni mnozstvi
kust a dochazelo k prodeji zbozi. Systém dopliiovani probihd za pomoci technologii, které
spole¢nost vyuziva. Spolecnost vyuziva zafizeni [Pod a PDA (personal digital assistant),
ve kterém zaméstnanci v ramci jedné aplikace mohou vidét seznam polozek zakoupenych
béhem dne a na zaklad¢ tohoto listu mohou provadét doplnéni zbozi.

Déle by se béhem tietiho tréninkového dne mél novy zameéstnanec seznamit s pravidly
a chodem v prostorach zkusebnich kabinek. Zkusebni kabinky jsou skvélym mistem k prodeji
produkti spolecnosti. Zaméstnanec, ktery ma na starosti korigovani chovani zékaznika
v prostorach zkuSebnich kabinek by mél byt ochotny zakaznikiim pomoc. Mé&l by se snaZit najit
nov¢ varianty, velikosti a pfipadné doporucit moznost nakupu online. ZkuSebni kabinky jsou
mistem, kde zakaznici travi nejvice ¢asu na obchodé¢, a proto zaméstnanci po zakaznicich musi
vyzadovat dodrzovani urCitych pravidel, aby se piedeslo ztratim zboZi ¢i jeho poSkozeni.

Pravidla obchodu jsou stanovena vedenim spole¢nosti a jsou zaznamenany v internich
materialech, které jsou pfistupné vSem zaméstnancim a na vyzadani jsou zpiistupnéna
1 zdkaznikiim.

Toto jsou pravidla, ktera musi zaméstnanec znat a zdkaznik dodrZet, pokud si chce vybrané
zboZzi ve zkuSebnich kabinkach spolecnosti Bershka vyzkouset:

- zékaznik maze vstoupit s maximalné 6 kusy a dostane cedulku s ozna¢enim poctu
kust, které si do zkuSebni kabinky bere;

- zakaznik ptiklada pii vchazeni jakoukoliv svou osobni tasku k detektoru na alarmy
spole¢nosti;

- do prostor kabinek se nesmi se zbozim, které neni uréené ke zkouseni (dopliiky).

Ctvrty den

Hlavni ndplni ¢tvrtého dne tréninku je prace na kase a v jejim okoli. Zaméstnanec na kase
dojit ke slozeni zakoupeného zboZi, které bude nasledné v ptipad¢ zdkaznikova zajmu vloZeno
do tasky. Zaméstnanec na kase by mél zakaznikovi vZdy podékovat za jeho navstévu, predat
mu uctenku a hotovost do jeho ruky. V piipad¢ dalSich procedur, které Ize na kase provadét
se musi pfivolat manazer, ktery ¢innosti dokon¢i nebo zodpovi na dotazy. Na pokladné dochézi
také k vyméné nebo vraceni zbozi ¢i rezervaci produkti. VSechny tyto produkty musi
zam&stnanec dikladné znat, aby mohl ¢innost na pokladné zastavat. Dale mentor sdéli
zaméstnanci informace ohledné darkovych karet, darkovych uctenek, vydeji online balicku
a jejich baleni a mnoho dalsiho.
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Paty den

Paty den je poslednim dne v ramci tréninkoveého planu stanoveného spolecnosti Bershka. Tento
den slouZi k rekapitulaci a doladéni informaci, které byly dfive vynechany. V neposledni fadé
se zaméstnanec setka s procesem delivery dne. Delivery den je den, kdy na obchod ptichazi
nové zbozi, které musi byt co nejrychleji k dispozici zdkaznikiim ke koupi. Nékdy smény
zaméstnance nevyjdou presné tak, aby paty den byl dnem, kdy na obchod dorazi nové zbozi,
takZe je tento den vice individualni. Mentor novému zaméstnanci vSak tento proces vzdy musi
objasnit. Zasoby a mnozstvi doru¢ené¢ho zbozi do obchodu jsou totiz vysledkem automatické
obchodni kalkulace zalozené na historii prodejii. Obleceni, dopliikky i boty jsou dovazeny
vetsinou dvakrat tydné ze skladi spolec¢nosti. V ramei delivery mohou dorazit na obchod 1 dalsi
produkty, které se vyuziji (tasky, obéalky, raminka, ndbytek a mnoho dalsiho).

Za proces prijeti nového zbozi je odpovédny dany manazer, ktery krabice piijme. Zbozi ptichazi
vzdy do obou sekci, tedy jak ddmské, tak panské obleceni se obménuje dvakrat do tydne. Proces
vybalovani zbozi by mél byt dokoncen pied otevienim obchodu zakaznikiim a v piipadé,
ze tomu tak nenti, je tato ¢innost dokoncena na skladé. Pfi vybalovani se vzdy zacind s novym
zbozim ur¢enym pro damy, poté ptichazi na fadu panské zbozi a jako posledni se vybaluji
produkty na doplnéni do skladu.

3.2.3 Rotace prace / support mezi obchody

Tento zplsob vzdélavani se ve spolecnosti Bershka vyuZziva na kazdodenni bédzi. Na pozici
asistentl prodeje je rotace prace zdkladnim pravidlem. Zajistuje se tak z davodu,
aby zaméstnanci nevykondvali kontinualng stale tu stejnou praci dokola. Zaméstnanci méni
svoje pracovni pozice vzdy nejdéle po dvou hodinach. Pro rozvrZeni jejich smén vzdy manazefi
vytvoii planek, kde asistenti prodeje na kazdou hodinu popsanou svoji pracovni pozici.
Diky témto planklim dochazi k dodrZzovéni v§ech pracovnich pozic a systematickému rozdéleni
prace mezi zaméstnanci. Navzdjem se stfidaji na pozicich mezi zkuSebnimi kabinkami, kasou,
skladem, dopliiovanim zbozi, koordinaci doplikii nebo bot a mnoho dal$iho. Diky této metod¢
vzdélavani se zaméstnanci nenudi a jejich prace neni monotonni.

K rotaci prace nemusi dochazet pouze pii praci na jedné a té stejné pobocce, nekdy
se pro zauceni zaméstnanci do pozice voli i Skoleni na jiné pobocce. Zaméstnanci tedy
podstoupi Skoleni na jiné pobocce a nasledné po zaSkoleni jsou pfefazeni na jejich zvolenou
preferovanou pobocku, kde, jiz mizZe ¢innost vykonavat samostatné bez pomoci mentora. Diky
tomu si zaméstnanci vyzkouSi vykonavat svou praci i pod jinym kolektivem vedoucich
pracovnikll a nauci se lépe zaclenovat do kolektivu a komunikovat. Na zakladé zkuSenosti
z jinych obchodi, nasledné mohou navrhnout mozna zlepseni pro jejich priméarni obchod.

3.2.4 Inet/ Skoleni

JS 24

Inet je aplikace vytvoiena pro zaméstnance spolecnosti Inditex. Aplikace pifindsi kompletni
prehled o aktualnich korporatnich i lokalnich firemnich novinkéach, propojuje zaméstnance
mezi sebou, poskytuje moznost vzdélavani a mnoho dals$iho. V osobni zon€ zaméstnanci maji
nahrané vSechny dtllezité osobni informace a pracovni materialy. Aplikace je dostupna
ke stazeni na Apple store 1 Google play. Pro jeji vyuziti je tedy potieba telefonu. Spolecnost
vSak nedisponuje moznosti firemniho telefonu vS§em zaméstnanctim, a proto je zapotiebi vyuziti
jejich osobnich telefoni.
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V aplikaci zaméstnanci najdou mnoho materidlu vytvofené¢ho spolecnosti, diky kterému
se mohou vzdélavat odkudkoliv a tento typ vzdélani doplni praci mentora piipadné ho muze
1 v nékterych oblastech zastoupit. V aplikaci jsou nahrané materidly pfevazné v psané formé,
ale zaméstnanci zde mohou naleznout i mnoho videi a fotek pro lepsi pochopeni daného tématu
a problematiky. Déle aplikace nabizi moznost testovani zkuSenosti a znalosti zaméstnanci
pomoci zabavnych kviz. Tato aplikace je stidle v prubéhu rozvoje a kazdym dnem
se zdokonaluje.

Aktualné funguje aplikace hlavné pro doplnéni znalosti €i zopakovani informaci, které
zameéstnanci primarné ziskaji od mentora. Pozd¢ji by aplikace méla obsahovat mnohem vétsi
mnozstvi kurzi, které budou zaméstnanci povinni podstoupit a jejich znalosti se tak budou stale
prohlubovat.

Ptes tuto aplikaci mezi sebou mohou komunikovat v§ichni zaméstnanci vyse zminénych znacek
spole¢nosti. Dale jsou v aplikaci vystaveny moznosti kariérniho rdstu na vsech pozicich
ve vSech znackach i1 ve vSech zemich, a tak maji zaméstnanci dokonaly piehled o moznostech
pracovnich nabidek a za vyuziti aplikace se mohou rovnou pfihlasit do konkurzu.

3.2.5 AMT trénink

AMT trénink je primdrné zaméfen na manazery pobocek, ktefi provadéji klicové procesy
ovliviiujici zasoby na prodejné a ve skladu. Tito manazefi jsou odpoveédni za piijem nového
zbozi, expedici zpét nepotiebného, poskozeného nebo mélo proddvaného zbozi, transfer zbozi
mezi prodejnami a mnoho dalSich procest.

Je klicové, aby tyto procesy probihaly zodpovédné a spravné, aby nedochédzelo k chybam
vedoucim ke ztrdtdm podniku a rozdilim v inventafi. Kazdy zaméstnanec povétfeny témito
¢innostmi by mél absolvovat tento trénink to minimalné jednou ro¢né, aby se naucil spravné
provadet vSechny tyto postupy podle stanovenych piedpist spolecnosti, které se stale upravuji
a zdokonaluji.

Vsechny tyto procesy jsou uzce spojeny s efektivnim vyuzivanim technologii, které spole¢nost
pouziva. Dulezité je také sprdvné dokumentovani vSech téchto procesti pro administrativni
ucely a zaznamenani do obchodnich zdznamt. Zejména je nezbytné zajistit, aby tyto procesy
byly provadény spravné, aby nedochéazelo ke ztratdm produkti na prodejné ¢i sklade.

Kazdoro¢nim povinnym tréninkem, ktery absolvuji kompletné vSichni zaméstnanci tedy jak
manazefi obchodu, tak i vSichni asistenti prodeje, je trénink AMT zaméfeny na bezpec¢nostni
opatteni obchodu, ktery se kona spole¢né se security guardy. Tento trénink je uréen pro vSechny
zamé&stnance a probiha pted zacatkem pracovni doby, pfiblizn€ po dobu dvou hodin.

Béhem tréninku jsou vysvétlena zakladni pravidla bezpecnosti a prevence kradezi na prodejné.
Zameéstnanci obchodu a security persondl jsou seznameni s pravidly a postupy, které musi
dodrzovat. Skolitel také poukazuje na nejéastdji kradené produkty, piipadné piimo vyuziva
kamerové zdznamy a poukazuje na moZzZnosti, kterymi zaméstnanci mohou pachatelim zabranit
v kradezi. Nasledné dochazi 1 k praktické zkouSce ze znalosti, které zaméstnanci na tomto
Skoleni ziskali.

Tento trénink je veden hlavnim vedoucim vSech security zaméstnancli spole¢nosti
za spolupréace store manazera obchodu. Diky oboustranné zpétné vazbé a komunikaci mezi
zaméstnanci ma trénink pozitivni dopad na préci security guardii 1 zaméstnancti obchodu
a pfispiva k lepsi spolupraci mezi nimi.
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3.3 Vlastni vyzkum a jeho vyhodnoceni

Naésledujici kapitola se vénuje vyzkumu a vyhodnoceni SWOT analyzy, provedenému rozhovor
a dotaznikovému Setteni.

3.3.1 SWOT analyza

Pro zhodnoceni celkového vzdélavaciho procesu spolecnosti Bershka byla vyuzita také SWOT
analyza. Diky, které se stanovili silné a slabé stranky vzdélavaciho procesu spolecnosti, ale také
prilezitosti €1 hrozby, které se mohou ve spolecnosti v ramci vzdélavani svych zaméstnancu
vyskytnout. SWOT analyza podniku byla zaméfena na jeho vzdélavaci proces, ktery probiha
dle vytvoteného tréninkového planu za pomoci mentora.

Dle Srpové (2011) SWOT analyza je integrujicim nastrojem strategické situacni analyzy.
Jedna se o zkratku pocateCnich pismen anglickych slov: strengths (silné stranky), weaknesses
(slabé stranky), opportunities (ptilezitosti) a threats (hrozby). Tento ndstroj byl vyvinut
a poprvé vyuzit americkym poradcem a konzultantem v oblasti obchodu a managementu
Albertem S. Humpheyem v pribéhu 60. a 70. let 20. stoleti. SWOT analyza se zamétuje
na zkoumani vzajemnych vztahli mezi vysledky externi a interni analyzy, tj. vztahy mezi
vnitinim a vnéj$im prostiedim podniku.

Sarsby (2016) popisuje vnitini faktory podniku, jako faktory, které podnik mtize ovlivnit
a nad nimiz mé kontrolu. Tyto faktory se tykaji interniho prostfedi podniku a zahrnuji jeho
silné, ale 1 slabé stranky.

Naopak vnéjsi faktory Sarsby (2016) popisuje, jako faktory, nad kterymi mé podnik bud’ malou
nebo zadnou kontrolu. Sem jsou fazeny piilezitosti a hrozby, které ptisobi z vnéjs$iho prostredi
podniku.

Vyhodnoceni jednotlivych faktori probihd pomoci hodnoceni jejich vykonnosti a dilezitosti.

vvvvv

vvvvv

dilezitost daného faktoru ve srovnani s ostatnimi. Timto zpisobem je umoznéno prioritizovat
jednotlivé faktory podle jejich vlivu na celkovou situaci nebo strategii.

Autorka bakalarské prace sestavila SWOT analyzu spole¢nosti sestavenou na zaklade informaci
z dotaznikového Setfeni, rozhovoru s manazerkou obchodu a v neposledni fad¢ z osobni
zkuSenosti €1 internich materidlti. Tabulka SWOT analyzy spole¢nosti zaméfené na vzdélavani
arozvoj je uvedena v Error! Reference source not found..

Nize jsou rozepsany jednotlivé zjisténé body v ramci silnych a slabych stranek podniku.
Dale jsou vypsany body odpovidajici hrozbam a ptilezitostem provéfené spolecnosti.

Silné stranky spolec¢nosti v ramci vzdélavani a rozvoje

1. Mentor

Mentorovani v ramci vzdélavani, zejména pii zaskolovani novych zaméstnanct pii jejich
vstupu do pracovniho procesu, predstavuje zavedenou praxi spolecnosti. Tato metoda
vzdélavani, jak vyplyva z prizkumu provedené¢ho prostiednictvim dotazniki a rozhovort
s manazery spole¢nosti, je obecné¢ pfijimana a povazovana za efektivni. Diky tomuto piistupu
doslo k poklesu fluktuace zaméstnancl, coz lze pficist zlepSeni vztahii mezi zaméstnanci
a posileni soudrznosti pracovniho kolektivu na jednotlivych pobockéch.
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2. Tréninkovy plan

Spolecnost disponuje vypracovanym celkovym tréninkovym pldnem pro Skoleni asistentll
prodeje s délkou trvani péti dnd, ktery ma za cil pfipravit je na Gspé$né zvladnuti provoznich
aspektli obchodu. Tento plan je nasledné upravovan kazdou pobockou na zaklad¢ doporuceni
mentora, ktery tyto Skoleni provadi. Flexibilita tohoto planu umoziluje pfizplisobeni
specifickym pozadavkiim novych zaméstnanct.

3. Feedback (zpétna vazba)

Manazeii spoleCnosti jsou aktivné povzbuzovani k pravidelnému hodnoceni vykonu
zaméstnancl, coz umoznuje v€asnou identifikaci nedostatkl a poskytnuti podpory pro jejich
odstranéni. Tato pravidelna zpétna vazba rovnéz slouzi jako motivacni nastroj pro zamestnance,
aby se neustale zlepSovali nebo pokracovali v excelenci ve své praci.

4. Nové technologie

Spole¢nost neustale zdokonaluje své pracovni systémy, coz zahrnuje vyuzivani
technologickych inovaci, jez vylepSuji a wusnadiiuji praci zaméstnancti. Diky témto
technologiim je pracovni proces efektivnéjsi a prehledné;jsi.

5. Inet

Aplikace Inet pfinasi do spolecnosti novou vyhodu v oblasti online vzdélavani, kterd umoziuje
zaméstnancim dal$i moznosti Skoleni prostfednictvim jejich mobilnich telefona. Tato inovace
roz§ifuje piistup zaméstnancl k novym informacim, ke kterym diive neméli pfistup,
a poskytuje jim tak $ir§i moznosti pro osobni a profesni rozvoj.

Slabé stranky spole¢nosti v ramci vzdélavani a rozvoje

1. Nedostatek ¢asu

Spole¢nost sleduje produktivitu obchodu pomoci denni trzby vypoctené na zaklade
odpracovanych hodin a prodanych kusi na prodejné. Pro dosazeni optimalnich vysledkt
spole¢nosti dochazi ke snizovani pracovnich hodin zaméstnanci, zejména na konci mésice.
Pokud jsou trzby znacky dany den mensi, neZ je stanoveny ptedpoklad, ktery je vypocteny
na zéklad¢ informaci o trzbé z minulého roku, je manaZer smény donucen propoustét nékteré
zaméstnance ze smeény diive, aby vyuzil co nejméné odpracovanych hodin svych zaméstnanct
za dany den. Diky sniZeni po¢tu odpracovanych hodin béhem dne, kdy obchod dosahuje nizsich
trzeb se stanovena produktivita spolecnosti zvysi a dané hodiny, které byly sniZeny se mohou
vyuzit v jiné vice prosperujici dny. Z tohoto diivodu miZze Skoleni zaméstnanct byt urychlené
nebo zkracené.

2. Omezena nabidka rozvoje

Spolecnost nedostatecné poskytuje nové prilezitosti pro rozvoj, zejména pro asistenty prodeje.
Tato informace zjisténa z vysledkl dotaznikového Setieni. Tito zaméstnanci se pak mohou stat
unavenymi z monotonni prace a pokud nemaji moZnost dal$iho profesniho riistu, mohou ztratit
zajem o0 Svou praci.
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3. Absence testovani

Dftive spolec¢nost provadéla po prvnim pracovnim meésici tréninkové testy, ve kterych novi
zaméstnanci demonstrovali své zkuSenosti a dovednosti ziskané béhem Skoleni. Tato praxe
umoznovala odhalit nedostatky v tréninkovém procesu a ptipadné je doplnit. V soucasnosti
vSak obchody pfestaly tuto formu testovani vyuzivat, coz vede k pozdnimu odhalovéani chyb
a nedostatkli u novych zaméstnancti v ramci Skoleni.

4. Dynamicky se ménici pracovni tym

Spolecnost se jiz delsi dobu potyka s nadmérnou fluktuaci zaméstnanct, kterd je ovlivnéna
nékolika faktory, véetné pracovniho kolektivu, poskytovani odmén a benefiti, konkuren¢niho
prostiedi a dalSich. S touto informaci je spoleCnost seznamena jiz delsi dobu a snazi
se zamgstnance motivovat setrvanim v praci, pravé moznosti kariérniho ristu. Z vysledkt
dotaznikového Setfeni je zndmo, Ze zaméstnanci jsou prevazné mladi dospivajici a praci
nekladou takovy diraz, tedy chtéji si pouze ptrivydé€lat a pti lepsi pracovni nabidce, praci
opoustéji. ManaZzefi maji vetsi prilezitosti k profesnimu rtistu, zatimco asistenti prodeje, pokud
nenaleznou moznosti kariérniho postupu, spolec¢nost opoustéji a pfechazeji ke konkurenci, ktera
nabizi lepsi benefity a odmény za obdobnou praci.

5. Psychické zdravi zaméstnanci

Prace ve spoleCnosti méd vyznamny dopad nejen na fyzické, ale 1 na psychické zdravi
zamé&stnancl. Vedle fyzické naroc¢nosti prace je zde také interakce s lidmi, coz s sebou nese
fadu naro¢nych situaci, které ne vSichni zaméstnanci dokdzi zvladnout, a proto opousti svou
pracovni pozici.

Piilezitosti spolecnosti v ramci vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

1. Rozsireni nabidky sortimentu pro zdkazniky

V dne$ni dob€ neustale se ménicich trendi ve svété mody a technologii ma spolecnost
jedinecnou piilezitost rozsifit svou nabidku sortimentu a tim pfilakat nové zékazniky.
Dynamické trendy poskytuji prostor k objevovani novych produktl a inovaci, které mohou
oslovit SirSi zdkaznickou zdkladnu. Zejména mlada generace je citliva na nové trendy
a novinky, a tak oslovovani této skupiny prostfednictvim socialnich médii, jako jsou Instagram
a Tik Tok, nabizi spolecnosti efektivni cestu k propagaci svych produktii a ziskdni novych
zakaznikl. Zavedeni nového sortimentu a inovativnich produkt mize také posilit konkurenéni
pozici spolec¢nosti na trhu a pfinést dalsi ptilezitosti pro rist a rozvoj.

2. Teambuildingové akce

V reakci na pandemii Covid — 19 spolecnost pozastavila veskeré teambuildingové aktivity
a veCirky zaméstnanci. Tyto socidlni udalosti v§ak maji vyznamny vliv na vztahy mezi
zameéstnanci a budovani kolektivu. Vzhledem k tomu, ze ve spole¢nosti pracuje nadmérné
mnozstvi mladych jedinct, jsou tyto akce pro n€ extrémné dilezité, nebot’ ptispivaji k vytvareni
ptatelského pracovniho prostiedi.

3. Vyuziti odmén, vyssi penézni ohodnoceni

V nedavné dob¢ zacala spolecnost rozvijet systém odmén pro zaméstnance, ktery zahrnuje
naptiklad zajezdy do zahranici pii otevieni novych pobocek. Existuje Siroka Skala odmén
a benefitl, které spolecnost miize implementovat, aby motivovala zaméstnance k setrvani
ve spolecnosti a podnécovala je k dalSimu vzdé€lani a rozvoji.
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Zaméstnanci by mohli ziskdvat odmény také napiiklad formou darkovych karet, které mohou
ve spole¢nosti uplatnit. JelikoZ zaméstnanci pracujici v této spolecnosti maji blizky vztah
k obleceni a trendiim, tento benefit pro n¢ bude rozhodné blizky. Zaméstnanci, tak budou moct
vice reprezentovat svoji znacku i praci. Dale v ramci rostoucich trzeb spole¢nosti by mohlo
dojit k navySeni platu zaméstnancu.

4. Narist poptavky po produktech spole¢nosti

Jednou z hlavnich pfilezitosti pro spolecnost je vyznamny ndrast poptavky po produktech
spolecnosti. Interni materidly spolecnosti ukazuji stale rostouci trzby a zajem zakaznika
o produkty nabizené ve vSech znackach spolecnosti. Tento pozitivni trend vytvari prostor
pro dalsi expanzi a rozvoj spolecnosti. Spolecnost mtize tuto pfilezitost vyuzit k navySovani
pracovnich mist a rozsifeni svého plisobeni otevienim novych poboc¢ek na atraktivnich mistech
v riznych regionech a statech svéta. Tento rist poptavky poskytuje spolecnosti stabilni zaklad
pro budouci rozvoj a posiluje jeji konkurenceschopnost na trhu.

5. Nabidka manazerskych pozic

Spole¢nost by méla zvySit mnozstvi manazerskych pozic spolenosti v ramci rostoucich
se trzeb a snazit se o kariérni rust svych aktudlnich zaméstnancii. Spolecnost by méla davat
prednost stavajicim zaméstnanctim pii vybéru kandidatti na manazerské pozice pred externimi
uchazeci. Tento bod je pro spoleCnost piilezitosti, kdy travi méné Casu hledani externich
uchazecli a zaméfi se vice na stavajici zaméstnance a bude je motivovat k rozvoji. Z rozhovoru
s manazerkou jedné z pobocek je znamo, ze personalni oddé€leni vyhlasuje konkurzy na volné
manazerské pozice i v pfipadé, kdy jevi zajem o pozici jiz soucasni zaméstnanci.

Hrozby

1. SniZeni tréninkovych hodin

Z davodu zvySeni produktivity a uspory nakladi by mohlo dojit k redukci tréninkovych hodin
pro nové zaméstnance, coz by vedlo kurychleni a zkrdceni procesu jejich zaskoleni.
Tato situace by vSak byla nevyhodna pro obé strany, nebot’ novi zaméstnanci by nebyli
dostatecné zaSkoleni a nevykonavali by svou praci optimaln€. Taktéz samotni zaméstnanci
by se necitili pohodIng, protoze by si uvédomovali svou nedostatecnou zkusSenost. Na store
manazery pobocek je vytvaren tlak na plnéni a snizovani po¢tu hodin z area tymu, ktery sleduje
plnéni danych poZadavki. Piesto, Ze se manazefi obchodl sniZovani hodin brani, stale k tomuto
snizovani dochézi.

2. Spolecnost prestane byt trendy

Dalsi hrozba spole¢nosti spoc¢iva v moznosti, Ze spolecnost a jeji znacky prestanou byt trendy
ve svét¢ mody. Rychlé zmény na trhu mody ptedstavuji vyzvu pro udrzeni relevance
a atraktivity spolecnosti. Pokud spoleCnost ztrati svou trendy image a prestiz v o€ich
potenciondlnich zaméstnancii, predevSim mladych dospélych, miize se naskytnout problém
v hledani novych zajemctl o pracovni piileZitosti ve spolecnosti. Tento scénai by mohl ohrozit
konkurenceschopnost spolecnosti a snizit jeji schopnost reagovat na potieby trhu.

3. Pokles trzeb

I kdyz aktualné spoleCnost zaznamenava stabilni rlst trzeb, trh s médou je znamy svou
nevyzpytatelnosti a mize dojit k ndhlym zméndm. Naptiklad zvySeni cen energii nebo jinych
faktorti mize nutit spolecnost zvysit ceny svych produktii, coz mize vést ke snizeni poptavky
a poklesu trzeb.
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V takovém piipad¢ by spolecnost byla nucena reagovat redukci pracovnich pozic a propousténi
zameéstnancl, coZ by mohlo mit negativni dopad na celkovou stabilitu a vykonnost spolecnosti.
Aby se spolecnost pfipravila na mozné riziko poklesu trzeb, je dilezité provést analyzu nakladt
a piijmi a pfijmout opatfeni k diverzifikaci produkti nebo optimalizaci nakladi,
aby se minimalizovaly mozné negativni dopady na jeji provoz.

4. Konkurence

Na trhu existuje velké mnozstvi dal§ich spolecnosti, které jsou systémové i prodejné velmi
podobné, coz ztézuje spolecnosti mezi nimi vyniknout. Pracovni nabidky konkurencnich
obchodu zacinaji byt zajimavéjsi a obnaseji vice benefitli pro zaméstnance. Zaméstnanci tedy
na ukor lepSich pracovnich podminek jako je platové ohodnoceni, podminky dovolené a mnoha
benefith prechazeji ke konkurenci.

5. Nedostatek kvalifikovanych zaméstnancu

Mezi hrozby, kterym spolecnost celi, patfi nedostatek kvalifikovanych zaméstnanct.
Spolecnost neklade prilis vysoké pozadavky na vzdélani svych zaméstnanci na pozici asistenti
prodeje. Kladeni vysSich pozadavki je vSak zasadni pro manazerské pozice. V dusledku
nedostatku zajmu potencialnich uchazeci o zaméstnani mize dojit k obsazeni manazerskych
pozic nezkusenymi zaméstnanci, ktefi budou vyzadovat delsi dobu na adaptaci a ovladani svych
pracovnich roli. Zvlastni vyzvou je také nedostatek jazykovych znalosti u nékterych
zamg&stnancl, coZ mize mit negativni dopad na komunikaci se zakaznik, zejména témi, kteti
mluvi cizim jazykem. NiZ8i platové ohodnoceni mize do spolecnosti prildkat zaméstnance
s niz$i kvalifikaci, jakou jsou zaméstnanci ukrajinského ptivodu, coZ mize ovlivnit kvalitu
sluzeb a celkovou konkurenceschopnost spolecnosti na trhu. Aby spolecnost tispé$né fesila tuto
hrozbu, je dilezité investovat do rekvalifikace zaméstnanctl a zlepSeni pracovnich podminek,
aby prace ve spolecnosti byla atraktivni pro kvalifikované uchazece o praci.

3.3.2 Vyhodnoceni strategie na zakladé SWOT analyzy

Po provedeni SWOT analyzy spoleCnosti specializujici se na vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancl byly zaznamenéany nejvyssi celkové indexy u silnych stranek a ptilezitosti. Tim se
pro spolecnost jevi jako nejvhodnéjsi strategie SO. Silné stranky dosahuji indexu 4,1 ptilezitosti
dosahuji indexu 3,8. AvSak hrozby dosahuji indexu 3,5 a slabé stranky 3,4. VSechny jednotlivé
body jsou vypsané a vypoctené v tabulce 5, ktera popisuje SWOT analyzu ptilozenou v Error!
Reference source not found..

Spolecnost by méla pracovat na vSech oblastech s cilem dosahnout vyraznéjSich rozdili mezi
jednotlivymi kategoriemi pii budoucim vyhodnoceni analyzy, jelikoZ aktudlni vysledky SWOT
analyzy dosahuji blizkych indexi. Pozitivni vSak pro spole¢nost je, Ze silné stranky a ptileZitosti
dosahuji nejvyssich indexii. Spole¢nost, by se vSak méla zaméfit na tyto oblasti a zvysit
mnozstvi prilezitosti pro zaméstnance v ramci vzdélavani a neustdle zdokonalovat jejich
stavajici systém.

Vys§iho indexu dosahuji hrozby spole¢nosti, které piedstavuji rizika jako jsou poklesy
trzeb spolecnosti a jeji atraktivnosti z pohledu zakazniki, dalsi hrozbou je konkurence, kteréd
je na trhu vysoka, ¢i nedostate¢né mnozstvi kvalifikovanych zaméstnancti. VSechny tyto body
spolu izce souviseji a spole¢nost musi usilovat o omezeni aspekti, které by mohli prohlubovat
nebo podporovat tyto hrozby. I kdyz slabé stranky spolecnosti dosahuji nejnizSiho indexu,
spole¢nost by se méla nadale zaméfovat na jednotlivé body a snazit se je eliminovat.
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Mezi slabé stranky spolecnosti, které nejvice prohlubuji problematiku v ramci vzdélavani
arozvoje zaméstnancli patfi snizeni poctu tréninkovych hodin novym, ale i stavajicim
zaméstnanclim a dale se spole¢nost potyké s problematikou zvysSené fluktuace zaméstnanctl,
omezené nabidky vzdélavani, absence testovani znalosti zaméstnancu, které by napomohlo
vcasnému odhaleni jejich nedostatki.

Strategie vychazejici ze SWOT analyzy

Dle Tiché a Hrona (2010) vychazi vhodna volba podnikové strategie z vysledkii tabulky SWOT
analyzy. Obecn¢ je klicovym cilem strategického planovani podpora a vyuziti silnych stranek,
identifikace a vyuziti pfilezitosti prostfedi, eliminace slabych stranek a minimalizace dopadu
hrozeb z externiho prostiedi. Vyse uvedeni autofi rozlisuji tyto ¢tyfi zédkladni typy strategie:

- SO strategie se zamétuje na optimalizaci vyuziti internich silnych stranek podniku s cilem
efektivné vyuzit prilezitosti, které piinasi vnéjsi prostedi. Tato strategie vyuziva synergii
mezi silnymi strankami a pfilezitostmi, coz predstavuje nejvyhodné;jsi situaci pro rozvoj
podnikani;

- WO strategie je optimalizovana pro identifikaci slabych stranek a soucasného vyuziti
prilezitosti. Tato strategie klade dliraz na eliminaci internich slabych stranek podniku
a zaroven vyuziva prilezitosti, které nabizi vnéjsi prostfedi. Je vhodnd v situacich, kdy
se podniku naskytaji vnéjsi ptilezitosti, avSak existuji urcité interni slabiny, které brani
jejich plnému vyuZiti, a je nezbytné se jich zbavit;

- ST strategie je orientovana na vyuziti silnych stranek a soucasné feSeni vnéjSich hrozeb
podniku. Tato strategie je aplikovana v situacich, kdy je nezbytné vyuzit internich silnych
stranek k potlaceni nebo minimalizaci dopadu vnéjSich hrozeb;

WT strategie predstavuje defenzivni piistup, ktery se soustfedi na identifikaci a feSeni
slabych stranek a hrozeb. Hlavnim cilem této strategie je minimalizovat interni slabiny
podniku a ptekonat vnéjsi hrozby. Podnik se Casto ocitd v situaci boje o pieziti a Casto
zvazuje opatieni, jako je odprodej ¢asti podniku nebo dokonce jeho likvidaci.

Tabulka 3 Strategie vyplyvajici ze SWOT analyzy

S —silné stranky W —slabé stranky
O — prilezitosti Strategie SO Strategie WO
T — hrozby Strategie ST Strategie WT

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

3.3.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Vyzkum v ramci této bakalaiské prace byl proveden prostiednictvim dotaznikového Setieni,
které bylo realizovdno pomoci online platformy Survio.com. Dotaznik byl nasledné
distribuovan prostiednictvim whatssapovych skupin jednotlivych prazskych pobocek
spole¢nosti, kde bylo zddano o jeho vyplnéni pfedev§im zaméstnanci na pozicich asistentli
prodeje, pro které byl dotaznik ur¢en. Dotaznik byl distribuovan béhem prosince roku 2023
a byl zcela anonymni. Bylo osloveno pfiblizné 50 zaméstnanci, z nichz 42 zaméstnancii
dotaznik vyplnilo. Navratnost dotazniku byla tedy vycislena na 84 procent. V této ¢asti prace
budou uvedeny otazky z dotaznikového Setfeni, které budou nasledné zpracovany
a vyhodnoceny. U nékterych odpovédi budou vysledky také graficky znazornény.
Vzor dotazniku je k dispozici v Pfiloha 2.
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Nékteré vysledky ziskané z dotaznikového Setfeni budou dale porovndvany a analyzovany
z pohledu manazera jedné z pobocek spolecnosti na zédklad¢é provedeného rozhovoru. Dotaznik
obsahoval celkem 30 otazek, z nichz vétSina byla uzavieného typu, nicméné byla zahrnuto
1 n¢kolik otevienych otazek.

Struktura dotazniku byla koncipovana s ohledem na rozdéleni do nékolika oblasti podle typu
otazek. Prvni tfi otdzky byly zaméfeny na zakladni informace o zaméstnancich spolecnosti,
s cilem identifikovat nejcastéj$i profil zaméstnancti, ze jména z hlediska v€kové skupiny.
Nasledujici otazky, Ctyfi az osm, se zaméfovaly na moznosti vzdélavani a kariérniho rastu,
které spolecnost nabizi svym zaméstnancim, s diirazem na jejich ndzory a postoj k témto
tématiim. Nasledujici dvé otdzky se soustiedily na preferované metody vzdélavani
a spokojenosti s aktudlnim vzd€lavacim procesem.

Druhd polovina otazek se vénovala mentorinku a jeho roli ve spoleCnosti, s dirazem
na spokojenost zaméstnancu s aktualnim mentorem. Déle se otazky soustiedily na tréninkovy
plén spolecnosti, jeho vyznam a efektivitu a davaly respondentim moznost sdé€lit své zkusenosti
a navrhnout moznd zlepSeni. Posledni ¢ast dotazniku se zaméfovala na aplikaci Inet a jeji
vyuzivani zaméstnanci spolecnosti.

Nize jsou uvedeny jednotlivé otazky z dotazniku s ndslednou podrobnou analyzou.

1. Kolik Vam je let?

Prvni otdzka byla uzaviené¢ho typu a slouzila k identifikaci nejpocetnéjsi vékové skupiny
zaméstnancli ve spole¢nosti. NejCastéji uvadénym vékem bylo 20-25 let, coz odpovida
16 respondentiim (38 %). Druhou nejfrekventovanéjsi odpovedi byl vék 18-20 let. Z téchto
vysledkll vyplyva, ze ve spoleénosti Bershka Ceska republika pfevazuji zaméstnanci patfici
do generace Z, ktefi jsou pfevazné studenty stfednich nebo vysokych $kol, pfipadné se jedna
o jejich prvni zaméstnani po ukonceni studia. Tato informace umoZznuje manazerim lépe
ptizplsobit formy vzdélavani specifické pro tuto vekovou skupinu a zvazovat benefity
a odmény, které mohou motivovat zaméstnance k dalSimu vzdélavani v rdmci spole€nosti
a pfipadné snizit fluktuaci zaméstnancti. Z rozhovoru s manazerkou jedné z pobocek vyplyva,
7e tato informace byla znamd jiz diive. Néckteré pobocky se diive vyhybaly piijiméani
zamé&stnancli mladSich 18 let divodi spojenych s pracovni odpovédnosti. Aktudlné jiz tato
omezeni neplati, a proto se do pozic ve spole¢nosti mohou uchazet 1 zaméstnanci od 15 let véku.

A4

2. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tato otazka tykajici se nejvyssiho dosazeného vzd€lani tizce souvisi s predchozi otazkou ¢islo
jedna. Z odpovédi na tuto otazku vyplyvé, Ze nejveétsi Cast zaméstnanci ve spolecnosti,
konkrétné 18 respondentti (43 %), disponuje se sttednim vzdélanim s maturitou.

3. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Tato otazka slouzi ke specifikovat fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti. Z rozhovoru
s manazerkou obchodu jiz vyplyva, Ze ve spolecnosti dochazi k nadmérné fluktuaci a je tieba
této situace celit. Jednim z moZnych pfistupll k feSeni této problematiky je zlepSeni
vzdélavaciho procesu zaméstnancl, coz by mohlo vést ke zvySeni jejich loajality vici
spolecnosti. Manazeii také uvadéji, Ze rozsah fluktuace je v riznych pobockach velmi
variabilni. Interni informace spolecnosti naznacuji, ze nejvétsi fluktuace nastava na pobocce
Westfield Chodov, kde je Castym diivodem meénici se manaZersky tym a nedostatek stalych
zaméstnancl, coz komplikuje vytvoteni stabilniho tymu a ovliviiuje i proces vzdélavani na této
pobocce.
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Spoluprace s pobockou spolecnosti v obchodnim centru Novy Smichov pomaha pii vzdélavani
na pobocce na Chodové, kdy novi zaméstnanci jsou nejprve vyslani na pobocku na Novém
Smichové, kde probihd jejich zaSkoleni do pracovni pozice. Az poté jsou tito zaméstnanci
piesunuti na svoji vybranou pobocku, kde mohou plnohodnotné¢ fungovat jako soucast
pracovniho tymu.

4. Mate zajem o vzdélavani nad ramec vaSich pracovnich povinnosti?

Cilem ctvrté otazky bylo zjistit, zda maji zaméstnanci zajem o vzdélavani mimo své pracovni
povinnosti, tedy jestli maji zdjem rozvijet své dovednosti a znalosti 1 v jinych oblastech, nez
jsou jejich pracovni ukoly. Z vysledkli dotaznikového Setfeni jasné vyplyva, Ze zaméstnanci
projevuji zdjem o dalsi vzdélavani. Na tuto otazku kladné odpovédélo 26 respondenttt (62 %),
coz naznacuje, ze pro vetSinu zaméstnanct je rozvoj jejich dovednosti a znalosti dtlezity.

5. Vnimate moZnost kariérniho ristu ve spolecnosti?

Pété otazka izce souvisi s nasledujici otdzkou, a proto jsou vyhodnoceny spole¢né.

6. Chtéli byste v budoucnosti v této spole¢nosti dosahnout kariérniho ristu?

Otazky ¢islo 5 a 6 spolu tizce souvisi, nebot’ se zaméiuji na moznosti kariérniho postupu uvnitf
spolecnosti. Na otazku Cislo 5 reagovala vétSina respondentii kladné, konkrétné 28 respondentti
vyjadiilo ptesvédCeni, ze spolecnost jim nabizi ptilezitost pro kariérni rast. Na nasledujici
otazku, zda by si pfali dosdhnout tohoto kariérniho ristu ve spolecnosti, odpovédélo
36 respondentu ano. Tedy skoro 86 procent zaméstnanct by chtélo dosahnout ve spole¢nosti
kariérniho rastu.

Z rozhovori s manaZzerkou obchodu vyplyva, Ze tato informace pro n¢ byla ponckud
piekvapiva. U jejich zkuSenosti vétSina zaméstnancii zpravidla nevyjadiuje pfiliSny zdjem
o manazerské pozice pii vyhlaseni konkurzu. Misto toho manaZeti musi aktivné vyhledavat
zaméstnance, kteti projevuji potencidl pro vykonavani manazZerskych funkci, a oslovovat
je sami.

7. Mate pocit, Ze spolecnost se snazi vam dat moznost ke vzdélavani?

Ve spolecnosti dochdzi k ¢asté fluktuaci zaméstnancli na vSech trovnich, coz se projevuje
1 uvolilovani manaZerskych pozic v riiznych obchodech ¢i znackach nékolikrat do mésice.
Z tohoto dlivodu se vice neZ polovina respondentt (60 %) vyjadrila kladné ohledn€¢ moznosti
poskytnutych spolecnosti pro kariérni rist a vzdélavani.

8. Kdo vas nejcéastéji informuje o0 moZnosti vzdélavani?

V ramci této otazky se ovéfovaly informacéni zdroje zaméstnanci o moznosti vzdélavani.
Konkrétné¢ 23 respondentl zvolilo manazery pobocek. Tato odpovéd byla dle manazert
jednoznacéna. Nicméné spolecnost si stanovila za cil komunikovat se zaméstnanci a poskytovat
jim informace pfedevsim prostfednictvim online aplikace Inet, které byla specialné vytvorena
pro zamé&stnance spolecnosti Inditex. Na zaklad¢ vysledki této otdzky manaZeti nyni usiluji
o0 to, aby zaméstnance vice seznamovali s touto aplikaci a vénovali vétSi pozornost propagaci
a podpote vyuzivani této platformy mezi zaméstnanci. Diky této aplikaci maji zaméstnanci
moznost absolvovat riizné kurzy, a to i pohodlné z domova.
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9. Jakou z metod vzdélavani byste nejradéji vyuzivali?

Dalsi otazka se zaméfovala na preferovanou metodu vzdélavani, coz je klicovy prvek pro
navrhovani efektivniho systému vzdélavani ve spolecnosti, ktery bude vyhovovat vétSing
zamestnancl. Nejcastéji  zvolenou moznosti byly prednasSky, tuto moZznost zvolilo
16 dotazovanych zaméstnancti (38 %).

Dle rozhovoru s manazerkou a osobnich zkusenosti autorky bakalaiské prace, je spolecnosti
znamo, ze takové predndsky a workshopy jsou v nabidce spolecnosti, ale jsou urceny
predevs§im manazertim pobocek. Druhou nejcastéji zvolenou odpovédi byla metoda mentorstvi
(26 %), kterou spolecnost jiz vyuziva. Dale nasledovala metoda E-learningu (24 %), ktera se
aktualné rozviji v aplikaci Inet a posouva se k dalSimu rozvoji a vétSimu vyuzivani mezi
zaméstnanci. VSechny odpovédi na tuto otdzku jsou zaznamenany v nasledujicim grafu.

Graf 1 Preference metody vzdélavani ve spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

10. Jste spokojeni s kvalitou vzdélavani ve spolecnosti?

Na tuto otazku odpovédélo 20 respondentit kladné, tedy ano, a dalSich 8 respondenta
odpovédélo spiSe ano, coz znamend, ze celkové skoro 62 % respondentli je spokojeno
s kvalitou vzdélavani. Tato informace je dillezitd pro manaZery spolecnost a také pro mentory
jednotlivych pobocek, ktefi na zakladé této zpétné vazby mohou hodnotit kvalitu své prace.
Ptesto zlstava prostor pro zlepseni, ktery mentofi musi brat v potaz. Celkové v§ak mentorstvi
ve spole¢nosti v ramci vzdélavaciho procesu piispiva k pozitivnim vysledkiim.

11. Pokud jste na predchazejici otazku odpovédéli zaporné, uved’te divod Vasi
nespokojenosti.

Rozsah odpovédi na tuto otizku byl omezen, protoze vétSina zaméstnanci vyjadiila
spokojenost s kvalitou vzdélavani ve spolecnosti. Jediny divod nespokojenosti, ktery byl
uveden opakovang, konkrétné¢ deset zaméstnanci (24 %) uvedlo jako divod svoji
nespokojenosti neznalost moznosti, které spole¢nost nabizi pro dalsi vzdélavani.

12. Vyhovuje Vam mentoring pfi zaucovani do funkce?

Otézka cislo 12 uzce souvisi s otazkou ¢islo 10. Zde respondenti 36krat (86 %), zvolili kladnou
odpovéd’. To znamena, ze spole¢nost ziskala informace o tom, ze kvalita mentorstvi je dobra,
ale stale se muize zlepsit. Dale vSak zjistila, Ze spole¢nost jiz zvolila spravnou a vhodnou formu
vzdélavani zaméstnancii pii zauCovani do funkce a mulze tak stale pokracovat
ve zdokonalovani této metody.
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13. V ¢em osobné vnimate vyhody mentoringu?

Nejvice respondentil jako vyhodu mentorstvi zvolilo moZnost rychlejsi adaptace (33 %). Tuto

vyhodu vnimaji i manaZzefi a mentofi ve spolecnosti, jak vyplynulo z rozhovoru. Po zavedeni
mentorstvi se novy zaméstnanci rychleji integruji do tymu a lépe se zapojuji do pracovniho
prostiedi. Hlavnim cilem mentora je poskytovat novému zaméstnanci podporu a pomoc pii
adaptaci, coz vytvari daveéru a komfort v pracovnim prostfedi. Diky mentorstvi spole¢nost
ziskava lep$i pracovni tym, coz umoziuje novym zaméstnancim lépe se rozvijet a zlepSovat
ve své praci. Tim se snizuje fluktuace zaméstnancli. VSechny odpovédi zaméstnanct jsou
zaznamenany v nasledujicim grafu, ktery znazoriiuje Cetnost jednotlivych odpovédi.

Graf 2 Vyhody mentorinku
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14. Pro rychlejsi a snadnéjsi start v nové praci, ocenite rady zkuSenéjsiho kolegy?

Z vysledki této otazky vyplyva, ze 35 respondentli (83 %) oceni rady zkusenéjsiho kolegy pro
rychlejsi a snadné;jsi start v nové praci. Tato odpoveéd’ potvrzuje, Ze role mentora ve spolecnosti
je cenénd a vyhovuje vétsiné zaméstnancu. Je to dalsi indikace toho, ze metoda mentorstvi je
efektivni a pfinosna pro nové zaméstnance pfi jejich zacatcich ve firmé.

15. Byl vas adaptaéni proces ve spole¢nosti doprovazen mentorem?

V odpovédich respondentli na tuto otazku se objevuje rozmanitost, kdy polovina potvrdila,
ze jejich adaptacni proces byl doprovdzen mentorem, zatimco druhd polovina poptela
tuto skutecnost. V ramci spolecnosti je jiz rok zavedena praxe uréeni jednoho mentora pro nové
zaméstnance, avSak ne vzdy je mozné, aby se tento mentor ucastnil adaptaéniho procesu,
coz vede k situacim, kdy musi trénink provést jiny zkuseny zaméstnanec. Personalni odd€leni
apeluje na store manazery, aby tomuto aspektu vénovali vétSi pozornost a planovali smény
novych zaméstnanci spole¢né s mentorem.

16. Vyhovuje vam zauceni pouze od jedné osoby nebo vam vyhovuje stfidani mentori?

Na zéklad¢ odpovédi respondentit preferuje vétSina, konkrétné 23 jedincii (55 %), stidani
mentord pied zaucenim pouze od jedné osoby. Tento vysledek milize vést k uvaze manazeru,
aby pro kazdou pobocCku zvolili dva nebo vice Skolenych mentorti v zavislosti na poctu
zaméstnancl. To umozni novym zaméstnanctim ziskdvat informace z riiznych zdrojii a zaroven
jim poskytne moznost vybrat si osobu, ktera bude jejich mentorem.
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17. NasSli jste si v kolektivu zaméstnancii osobu, za kterou chodite pro rady a odpovédi
na vase dotazy?

Zde odpovéedélo 27 respondentii kladné€ (64 %). Na zaklad¢ této informace spolecnost usuzuje,
ze se zlepSuje celkové prostiedi spolecnosti a jeji kolektiv. Zaméstnanci spolu vice komunikuji.
Z rozhovoru s manazerkou obchodu vyplyva, ze tato osoba Casto byva mentor, ktery si diky
stravenému ¢asu béhem zauceni vytvori s novymi zaméstnanci pratelsky vztah. Novacci se citi
pohodIné pfi konzultaci s mentorem, coz napomahd oteviené a efektivni komunikaci v ramci
pracovniho tymu.

18. PovaZujete vstupni pétidenni tréninkovy plan za dostacujici?

Otazka ohledné vstupniho pétidenniho tréninkového planu je klicova pro hodnoceni jeho
efektivity a dostacujici pokryti potieb novych zaméstnanct. Z vysledkii dotaznikového Setfeni
vyplyva, ze 27 respondentl (64 %) odpovédé€lo kladné, coz naznacuje, Ze vstupni tréninkovy
plan je vniman jako dostacujici. Spolecnost tedy bude nadale tento plan vyuzivat, pfiCemz bude
pruznd v upravach a ptizpusobeni planu na zéklad¢ potieb a zpétné vazby zaméstnanct.

19. Byli jste spokojeni, s tim, jak probihalo vase zauceni do funkce?

Otazka ohledné spokojenosti s procesem zauceni do funkce je diilezita pro posouzeni efektivity
prace mentord. Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 30 respondentti odpovédélo
kladné (71 %), coz naznacuje, ze vétSina zaméstnancii byla s procesem zauceni spokojena.
Spolecnost tedy mtize byt s praci mentorti v této oblasti spokojend, ale soucasné by méla dale

podporovat mentory a poskytovat jim dal$i Skoleni a ptilezitosti k rozvoji, aby mohli svou praci
neustale zlepSovat a Iépe podporovat nové zaméstnance.

20. Napada vas néco, co bychom mohli do pétidenniho tréninkového planu pridat?

V ramci tohoto dotazu nedoslo moc odpovédi, protoZze vétSina zaméstnancii tréninkovy plan
zhodnotila jako dostacujici. Nékteti zaméstnanci, ale zminili, konkrétni napady. Zminili vice
praktickych ukazek misto teorie (24 %). Aktivni zapojeni mentora do ¢innosti, které vysvétluje,
coz muize skutecné zlepsit efektivitu tréninku a zvysit zapamatovani informaci. DalSim nejvice
zminovanym bodem pro doplnéni do tréninkového planu bylo zaméteni se na online systém
objednavek (14 %). Diky tomu, zamé&stnanci lépe porozumi celému procesu a mohou lépe
reagovat na dotazy zdkaznikl.. Implementace téchto napadt do tréninkového planu piinese
prospéch jak zaméstnanciim, tak i spole¢nosti jako celku.

21. Napada vas néco, v ¢em by se mohl mentor zvoleny pro vas obchod zlepSit?

VétSina respondentll vyjadfila spokojenost s praci mentora. N&kolik zameéstnancit vSak
zdiraznilo (pfiblizn€ 30 %), Zze by ocenili prodlouzeni trvani tréninku a vétsi individualni
podporu v prvnich dnech prace. Tyto ptfipominky jsou klicové, nebot’ mohou vést k lepsi
adaptaci novych zaméstnanci a rychlejSimu zapojeni do pracovniho prostiedi. ZvySena
pozornost v téchto pocateCnich fazich mize prispét k vytvoreni jeSté efektivnéjSiho
a pfijemnéjs$iho pracovniho prostfedi.

22.Pokud by vam byla navrhnuta moZnost vzdélavani a rozvoje vyuzili byste této
moznosti?

Otazka zamétend na zadjem o vzdélavani a rozvoj byla uzavieného typu a 35 respondent na ni
odpovédélo kladné, tedy piiblizn€ 83 % zaméstnancli spolecnosti vyjadfilo zajem o moznosti
vzdélavani ve spolecnosti. Tento vysledek vyjadiuje, Ze zaméstnanci jsou motivovani
k osobnimu rozvoji a zdokonalovani svych dovednosti.
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Na zékladé¢ této informace by manazeti spole¢nosti méli vytvofit a poskytnout zaméstnanciim
vice moznosti pro vzdélavani a rozvoj. Personalist¢ by se méli soustiedit na to, jak témto
zaméstnancim nabidnout $ir$i skalu vzdélavacich aktivit a moznosti rozvoje do budoucna.

23.V jaké oblasti byste ocenili, kdybyste se mohli vzdélavat?

Dalsi otazka smétovala k identifikaci oblasti vzdélavani, které by byly pro zaméstnance
atraktivni. Respondenti, tak mé¢li na vybér z péti moznosti. Nejvice respondentii zvolilo
moznost vzdélavani v oblasti koordinace obchodu (45 %). Manazeifi mohou na tento poznatek
reagovat prostfednictvim pfednasek a kratkych setkani v pracovni dobé nebo pied jejim
zacatkem. Béhem téchto akci manazer obchodu, ktery je odpovédny za koordinaci, mize sdélit
a vysvétlit své koordinacni taktiky a pravidla spolecnosti, sezndmit zaméstnance s novymi
kolekcemi dat jim moznost pfedstavit své vlastni napady. Dal$i zminované moznosti
zamestnanct jsou i1 s pocty jednotlivych respondentii zaznamendni v nasledujicim grafu.

Graf 3 Oblasti vzdélavani
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24. Napada vas dalSi oblast vhodna pro vzdélavani ve vasi spole¢nosti?

Nasledujici otazku mnoho respondentt vynechalo a zhodnotilo jednoduse odpovédi, Ze nemaji
zadné napady. Neékteti zaméstnanci vSak zminili (12 %), Ze by ocenili vzdélavani ohledné
koordinace bot a doplikli na prodejné, jelikoz takové ukoly dostavaji od manazer Casto,
ale nikdy nedos$lo k jejich proskoleni. Vzdélavani v této oblasti by mohlo vyrazné piispét
k efektivité prace na prodejné. Dale se zaméstnanci zminovali na podrobnéjsi Skoleni zamétené
na prodavané produkty a fungovani na skladé. Nemdalo zaméstnancii uvedlo také prosbu
o nabidku kurzl anglického a ptipadné i1 Spanélského jazyka (19 %). Tyto kurzy jsou skvélym
napadem, zejména v kontextu nadmémého mnoZstvi cizincti v obchodé. Spanélitina
je nasledné nastavena jako primarni jazyk ve vSech zatizenich a manazeti spole¢nosti vyuzivaji
Spanélské nazvy v bézné komunikaci. Proto by i vzdélani v tomto jazyce mohlo zlepSit
komunikaci a efektivitu pracovnikl ve spolecnosti.

25. Vyuzivate aplikaci Inet, ktera byla navrZena pro zaméstnance skupiny Inditex?

Vramci této otazky byly odpovédi zaméstnanci velmi jednoznacné. 40 respondentu,
coz predstavuje priblizné 95 % odpovédélo kladn€, zatimco pouze dva zaméstnanci odpovédeli
negativné. Je tfeba poznamenat, ze vyuzivani této aplikace je v soucasné dob¢ povinné.
Je mozné, Ze negativni odpovédi pochdzeli od novych zaméstnanct, kteti jeSté nemaji ptistup
k aplikaci.
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26. K ¢emu Inet pouzivate nejéastéji?

V ramci tohoto dotazu nejcastéji respondenti uvedli, Ze aplikaci nejcastéji vyuzivaji pro vyuziti
zaméstnanecké slevy pii ndkupu v obchodé (71 %). Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo
vyuzivani aplikace pro absolvovani povinnych Skoleni, které zaméstnanci musi v aplikaci
absolvovat. Tuto odpovéd’ zvolilo ptiblizné 24 % respondentii. Na tfetim misté se umistilo
vyuzivani aplikace pro absolvovani jinych vzdélavacich kurzi, které nabizi. (5 %) Z téchto
vysledkti vyplyva, Ze zaméstnanci aktivné vyuZzivaji benefity poskytované spolecnosti,
kam spadd hlavné sleva pro zaméstnance pii nakupu v obchodech spolecnosti. Z tohoto
divodu by spole¢nost mohla zvazit zavedeni odmén, které by zaméstnance motivovali
k dalsimu rozvoji, a to konkrétné v aplikaci Inet, ktera tuto moznost nabizi.

27. Mate v aplikaci Inet splnéna vSechna povinna Skoleni?

Na tuto otazku 39 respondentli (93 %) odpovédélo kladné, ze maji v aplikaci Inet splnéna
vSechna povinna Skoleni zatimco 3 odpovédeli zdporn€. Nicméné z rozhovoru s manazerkou
obchodu vyplyva, ze tyto vysledky mohou byt neptesné, protoze interni systém spolecnosti
umoziuje sledovat stav splnéni Skoleni zaméstnanct a ukazuje, Ze je ve skutecnosti vice
zamestnanct s nedokoncenymi kurzy. Z tohoto divodu je duilezité, aby manazefi a personalni
oddéleni upozoriiovali zaméstnance na tato Skoleni ¢astéji a diiraznéji, aby se zajistilo jejich
vcasné a uplné splnéni.

28. Kdyby byla moZnost v aplikaci Inet, vykonavat rizné vzdélavaci kurzy, vyuzili byste
této nabidky?

Na tuto otdzku odpovédélo celkoveé 32 respondentii kladn€é a 10 zaporné. Z toho vyplyva,
ze ptiblizn€ 76 % zaméstnancii spole¢nosti by vyuzilo moznost absolvovat rizné vzdélavaci
kurzy prostfednictvim aplikace Inet. Déle vysledky vypovidaji o z4jmu zaméstnanct o zacleni
dal$ich vzdélavacich programu do této aplikace, coz by nasledné pro spole¢nost piedstavovalo
vyhodny a velky krok. Proto aby zaméstnanci mohli vykonavat Skoleni a vyuZzivat vSech
mozZnosti, které jiz aplikace nabizi by potiebovali byt proskoleni v rdmci vyuzivana aplikace
a prace s ni.

29. Vyuzivali byste radéji online nebo off-line formy Skoleni?

Pti vyhodnoceni tohoto dotazu, doslo k zajimavému zjisténi. VétSina dotazovanych, konkrétné
27 z nich (64 %) uptednostiiuje off-line formu Skoleni. To naznacuje, ze by zamé&stnanci uvitali
vice osobnich setkani a workshopli v rdmci pracovni doby. ManaZzeti by tedy mohli zvazit vice
off-line aktivit pro vzde€lavani zaméstnancli, jako jsou napiiklad setkani a workshopy
pro piedavani informaci a zpétnou vazbu.

30. Jste spokojeni ve vaSem zaméstnani?

Je dobré vidét, ze vétSina respondentil je ve svém zaméstnani spokojena (83 %). Nicméné,
odpovédi téch, ktefi nejsou spokojeni, naznaCuji, ze je tieba se zaméfit na oblasti, které
by mohly byt vylepSeny. To by mohlo zahrnovat dalsi zdokonaleni vzdélavacich programd,
posileni komunikace v kolektivu nebo zlepSeni podpory novych zaméstnancti. Takova zpétna
vazba je cenna pro dalsi zlepSeni pracovniho prostfedi a podminek spole¢nosti.
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3.4 Navrhy a doporudeni pro organizaci

Komplexni zhodnoceni vzdélavaciho procesu a rozvoje zaméstnancti ve skupiné Inditex bylo
v bakalaiské praci zaméfeno konkrétné na znacku Bershka a jeji fungovani v Ceské republice.
Zhodnoceni bylo provedeno prosttednictvim SWOT analyzy, polostrukturovaného rozhovoru
s manazerkou jedné z pobocek spolecnosti Bershka a v neposledni fad¢ dotaznikového Settent,
které bylo zaméfeno na zaméstnance v pozici asistentd prodeje. Cilem analyzy ziskanych dat
je popsat soucasny stav podnikového vzdélavani a identifikovat jeho silné a slabé stranky,
zejména s ohledem na pouziti metody mentoringu ve spolecnosti. Po komplexnim hodnoceni
spokojenosti zaméstnancli se soucasnym stavem vzdélavani a rozvoje ve spoleCnosti byly
zjistény urcité nedostatky, které by mély byt nasledovany urcitymi navrhy na zlepSeni.

Prace byla primarné¢ zaméfena na vzdélavani prostfednictvim mentorského ptistupu béhem
zaucovani do pozice asistentli prodeje. Pouze mirn¢ prace nahlizela do procesu vzdélavani na
urovni vysSich pracovnich pozic, jelikoz v téchto pozicich je vzdélavani provadeéné
individudln¢ podle specializace manazerské pozice. Spolecnost aktudlné disponuje
propracovanym planem vzdélavani novych zaméstnancli, a kazdd pobocka ma svého
zaméstnance odpovédného za tuto ¢innost.

Personalni odd¢€leni navic aktivné podporuje tyto koordinatory vzdélavani v jejich ukolech
a nabizi jim vhodna Skoleni. Zaméstnanec persondlniho odd¢leni zamétujici se na nabor novych
zaméstnancu a jejich Skoleni aktivné komunikuje s mentory vSech obchodt a jejich pobocek.
Samotny nabor novych zaméstnanci si manazer obchodu zvlada korigovat sam, a tak si dokaze
vytvorit tym zaméstnanci, ktery vyhovuje jeho pozadavkim. Store manazer spolecnosti
by vSak m¢l vSechny zalezitosti ohledné naboru novych zaméstnanct a jejich skoleni ditkkladné
rozebirat s mentorem pobocky, aby ob¢ strany byly dostatecné informovéany a nabor novych
zaméstnanci mél co nejhlads$i prabéh. Celkové lze konstatovat, Ze spole¢nost piistupuje
k vzdélavacimu procesu noveé nastupujicich zaméstnanca velice zodpovédné, coz je vnimano i
samotnymi zaméstnanci, kteti touto fazi zauceni prosli.

Diky osobnim zkuSenostem autorky této bakalatské prace a rozhovoru s manazerkou jedné z
pobocek bylo zjisténo, ze spolecnost disponuje propracovanym systémem vzdélavani, ktery
probiha pii nastupu nového zaméstnance do pracovni pozice. Nicméné po dokonceni zauceni
nemaji zaméstnanci moznost dal§iho rozvoje, pokud neusiluji o kariérni riist ve spolecnosti.
Jakmile jsou zaméstnanci na pozici asistentil prodeje schopni vykonavat svou praci samostatné,
nemaji moznost ziskavat nové informace nebo se jinak dale vzdélavat a rozvijet. Tato zjiSténi
jsou podlozena vysledky z dotaznikového Setteni, kterého se ucCastnili asistenti prodeje.

Vzdélavani pro manazery pobocek funguje na jiném principu nez u asistentl prodeje,
ale 1 zvlast’ na zaklad¢ jednotlivych manazerskych pozic. Naptiklad store manazefi a jejich
dodatecné vzdélavani je zaméfeno na Time management, administrativni praci, zaleZitosti
tykajici se naboru novych zameéstnancu, planovani a rozvrzeni pracovnich smén. Manazeti
zamé&fujici se na koordinaci obchodu jak panské, tak ddmské sekce naopak podstupuji Skoleni
a workshopy zaméifené na produkty, které spolecnost distribuuje a jejich vystaveni na prodejné,
tak aby dochézelo k jejich prodeji. Skoleni t&chto zaméstnancii probiha nékolikrat do roka
a vzdy se zaméfuje na nova nebo problematickd témata.

Velmi pozitivnim aspektem, ktery byl zjistén, je zajem zaméstnancti o vzdélavani nad ramec
svych pracovnich povinnosti a pracovni doby. Tento zdjem vychazi spiSe ze strany
zamé&stnancl, ktefi se osobné zajimaji o dals$i vzdélavani a nechtéji zlstat v kontinudlné
stejnych pracovnich pozicich bez posuni. Sekundarnim motivem pro zameéstnance je lepsi
platové ohodnoceni spojené s kariérnim postupem, kterého mohou dosahnout diky nové
ziskanym zkuSenostem a znalostem.
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Ve spolecnosti maji zaméstnanci moznost ziskavat podrobné informace o vzdélavani
a kariérnim rtstu prostiednictvim firemni aplikace Inet. Prestoze aplikace jiz disponuje touto
funkci, z internich informaci, které ma spole¢nost k dispozice je zndmo, Ze zamé&stnanci téchto
moznosti aktivné nevyuzivaji. Manazeti pobocek tak stidle upozoriiuji zaméstnance na tyto
moznosti a podporuji je v jejich vzdélavani a rastu. Celkova podpora ze strany manazerd a
informovanost zaméstnancli se ukazala jako efektivni. AvSak spolecnost se snazi naucit
zamé&stnance tyto informace ziskdvat formou aplikace, aby je manaZefi na tyto zalezitosti
nemuseli stale upozoriovat. Cely proces vzdélavani by se tak prohloubil a zrychlil. Co se tyce
moznosti kariérniho postupu, tak zameéstnanci v aplikaci mohou zjistit dostupnost vsech
aktualné¢ volnych nabizenych pozic, které spoleCnost nabizi a prostfednictvim aplikace se
jednoduse zapisi do konkurzu.

Dotaznikové Setieni provedené v ramci spoleCnosti Bershka dale prokézalo, ze zvolena
vzdélavaci metoda je nejen U¢inng, ale také odpovida preferencim zaméstnancii. Mentoring
se ukazal jako prospésny, pfinasejici spole¢nosti vyhody, a zaméstnanci jsou s nim spokojeni.
Ziskané informace od asistentii prodeje tak poskytuji mentorim prostor ke zlepSeni
ve zminovanych nedostatcich, na které zaméstnanci upozornovali. Podle vysledka
dotaznikového Setfeni vyplyva, ze mentofi nemaji vzdy stejné pracovni smény jako novi
zaméstnanci, coz ma negativni dopad na u¢innost této metody. Tato situace ¢asto vznika kvali
nedostate¢nému planovani smen store manazerti pobocky, kteti nevénuji dostate¢nou pozornost
potfebam vzdélavaciho procesu a tim nevyuzivaji plny potencidl mentorstvi.

Dale je diilezité, aby si spole¢nost uvédomila, Ze role mentora ma §irsi vliv na obraz spole¢nosti.
KdyzZ se spoleCnost aktivné angazuje ve vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancii, vytvaii
pozitivni dojem na potencionalni z&jemce o praci. Tim, ze se spole¢nost stard o své zamé&stnance

a podporuje jejich rast, vytvaii atraktivni pracovni prostfedi, které mize pfispét
k dlouhodobému tispéchu a udrzeni konkuren¢ni vyhody na trhu prace.

Dotaznikové Setfeni dale ukédzalo, Ze zaméstnanci uptfednostiiuji off-line formu vzdélavani pied
online a uvitali by vice prednasek, které by jim poskytly nové poznatky a lepsi porozumeéni
praci jejich nadfizenych pracovnik. Tyto pfedndsky nevyzaduji vyznamné navySeni
finan¢nich prostfedkll investovanych do vzdelavani, a proto zavedeni téchto aktivit by nemélo
pro spole¢nost piedstavovat zdsadni problém. Spole¢nost tak milize hovofit o navratnosti
investic do vzd¢lavani a rozvoje, nebot’ Iépe vyskoleni zaméstnanci jsou schopni u€¢innéji plnit
své pracovni ukoly a ptispivat k vy$§im ziskim.

Na zéklad¢ zjisténi z dotaznikového Setfeni je zfejmé, ze zaméstnanci projevuji zajem
o vzdélavani a rozvoj v nékolika oblastech. Na zakladé¢ téchto pozadavka by spole¢nost méla
rozsifit nabidku vzdélavacich aktivit o nasledujici aktivity:

- PrednaSky zamérené na praci manaZeri obchodu ¢i Kkoordinaci produktii:
zamé&stnanci projevili zdjem o ziskani hlubSiho porozuméni praci svych nadfizenych
v téchto oblastech. PfednaSky v této oblasti by mohly poskytnout uzite¢né informace
a nastroje pro Uspésné fizeni obchodnich aktivit a produkti;

- Jazykové Kkurzy: Nabidka jazykovych kurzli by mohla zahrnovat kurzy angli¢tiny
a dalSich cizich jazyki (Spanélstina), které by pomohly zaméstnanctiim 1épe komunikovat
béhem jejich funkce v obchodg;

- Teambuilding: spole¢nost by méla investovat vice do aktivit, které posiluji tymovou
spolupraci a vytvareji lepsi pracovni prosttedi. Teambuildingové aktivity mohou zahrnovat
outdoorové aktivity, workshopy nebo spole¢né projekty;

- Obchodni dovednosti: Vzd¢lavaci programy zaméfené na obchodni dovednosti by mohly
zahrnovat Skoleni v oblasti prodeje, marketingu, vyjednavani a fizeni vztaht se zékazniky;
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- Komunikace s problematickymi zikazniky: Skoleni zaméfena na efektivni komunikaci
a teSeni konflikti s problematickymi zakazniky by mohla zaméstnanciim poskytnout
potiebné nastroje a strategie;

- Zachovani asertivity: Skoleni zaméfena na zachovani asertivity by zaméstnancim
pomohla vyjadrit své nazory a potfeby bez naruseni vztahti s kolegy ¢i zadkazniky.

Rozsiteni nabidky vzdélavacich aktivit o tyto oblasti by pfispélo k celkovému rozvoji
zaméstnancll a posileni jejich pracovnich dovednosti, coz by se projevilo na kvalité
poskytovanych sluzeb a vykonnosti spole¢nosti.

Spolec¢nost aktualné poskytuje kvalitni vzdélavani na pracovisti formou mentoringu. Nicméné
zaméstnanci vyjadiili zajem 1 o dalsi formy vzd€lavani, které by mohly zlepsit jejich
komunikaéni dovednosti se zdkazniky. To by vedlo ke zlepseni celkového dojmu zdkazniki
o spolecnosti, nebot’ by opustili obchod s pozitivnim dojmem. Zameéstnanci by se tak stali
schopnymi komunikovat v cizim jazyce a méli by schopnost zachovat asertivni jednani
a zvladnout feseni problémovych situaci s klienty v klidu.

Nasledujici doporuceni pro spolecnost je zaméteno na optimalizaci jazykovych dovednosti
zaméstnancl spolecnosti, zejména v oblasti komunikace se zdkazniky v anglickém jazyce.
Vzhledem k vytizenosti zaméstnanct se jevi jako vhodna volba online vzdélavani. Spolecnost
Online Jazyky, jak uvadi na svych webovych strankach (2024), nabizi Sirokou Skalu kurzii
od zacatec¢nikl po pokrocilé, véetné specializovanych kurzi zamétenych na konkrétni oblasti.
Zaméstnanci tak maji moZnost pfistupu ke kurziim prostfednictvim mobilni aplikace
nebo webovych stranek za cenu 2 490 K¢ za pololeti. Spolecnost také poskytuje riizné slevové
nabidky pifi hromadnych ndkupech. Penézni prosttedky investované do kurzii zistavaji
zaméstnancim k dispozici na neomezenou dobu. Spolecnost ziskd moznost sledovat pokrok
a vykon svych zaméstnanci a miiZze tak své zaméstnance motivovat k lepSim vysledkim.
Zameéstnanci mohou udrzet pokrok ve studiu tim, Ze mu vénuji pouhych 20 minut denn€. Online
vzdélavani zapojuje vSechny smysly a umoZznuje zaméstnanciim ucit se ve svém vlastnim tempu
a prostfedi. Spole¢nost by méla zvazit specidlné¢ zaméteny kurz, ktery by byl relevantni pro
pracovni oblast zaméstnancli, coZ by jim umoznilo zdokonalit se v oblastech, které piimo
souviseji s jejich praci. Usp&sni absolventi kurzil obdrzi certifikat a mohou se piipadné ptipravit
na mezinarodni zkousky. Diiraz na jazykovou pfipravu zaméstnanci zlep$i komunikaci se
zakazniky a posili celkovy dojem o spole¢nosti (Online jazyky, 2024).

Dalsim poskytovatelem sluzeb pro rozvoj anglického jazyka je firma Presto, které nabizi online
vzdélavani prostiednictvim Skype aplikace, v rdmci skupinovych lekei pro zaméstnance firem.
Cenné jedné individudlni lekce ¢ini 480 K¢, coz by pfti zakoupeni tficeti lekei vySlo na 14 400
K¢ pro jednoho zaméstnance.

Tabulka 4 Porovnani online vzdélavani firem

Firma Cena kurzu | Cas Misto Vzdélavani
Online Jazyky | 2 490 K¢ Kdykoliv Aplikace v telefonu | Individualni
Presto 14 400 K¢ | Stanoveny po dohod¢ | Skype Skupinové

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Lekce poskytované touto firmou jsou zaméteny na individualni potieby spolecnosti a tiroveil
znalosti jednotlivych zaméstnanct, coz zajist'uje vyssi intenzitu vyuky. S ohledem na rozmanité
pracovni doby zaméstnancii by vSak bylo obtizn€ domluvit se na vhodnych ¢asech lekci. Kromé
online hodin firma dale neposkytuje zadné studijni materialy, které by zaméstnanci mohli
pouzivat k opakovani a prohlubovani nau¢enych znalosti (Presto, 2024).
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Firma Online jazyky pfedstavuje pro spolenost optimdlni volbu z hlediska efektivity ¢asu
icenové vyhodnosti. Zameéstnanci zde maji moznost flexibilné rozsifit a prohloubit
své jazykové dovednosti podle vlastniho tempa a potieb, bez nutnosti synchronizace s ostatnimi
kolegy. Z finan¢niho hlediska je firma Online Jazyky nejvyhodnéjsi, nebot’ konkurencni firmy,
jez rovnéz poskytuji online vzdélavani ¢asto uctuji za individudlni sezeni prostfednictvim
aplikaci jako Skype nebo Zoom, coz zvySuje celkové naklady. Naopak, model Online Jazykt
nabizi v rdmci své aplikace moznost studia kdykoliv a odkudkoliv, coz je kli¢ovym benefitem
pro spolecnost Bershka vzhledem k rozdilnym pracovnim rezimim zaméstnanct.

Dalsim doporucenim pro spolecnost v rdmci zlepSeni komunikace zaméstnanci jak mezi
sebou, tak se zdkazniky, jsou kurzy asertivity. Firma Skola komunikace na svych webovych
strankdch (2024) nabizi Sirokou Skalu kurzti vhodnych pro lidi, ktefi Casto pfichazeji
do kontaktu s dalsimi lidmi a potfebuji zdokonalit své komunika¢ni dovednosti.
Prace v obchodnim sektoru je zvlasté¢ zamétena na interakci se zédkazniky. Proto je dulezité,
aby zaméstnanci byli schopni pouzivat asertivni chovéani. Diky kurzu se zaméstnanci nauci
rozliSovat rizné komunikacni styly a pochopi principy asertivnich technik, které¢ budou moci
prakticky vyzkouset. Kurz je zaméten na uvédomeni si vlastnich asertivnich prav a nauci se,
jak je efektivné uplatnit. Zamé&stnanci se také nauci, kdy je vhodné pouzit asertivni chovani
a kdy naopak. Budou se schopni Iépe vyrovnat s kritikou a slovnimi utoky ze strany zdkazniki
a ziskaji dalsi uzite¢né dovednosti, které mohou vyuzit nejen v praci. Kurz probih4 off-line
a trva zhruba 6 hodin, proto je nutné, aby vedeni spole¢nosti vyhradilo zaméstnanclim jeden
pracovni den pro absolvovani tohoto $koleni. Cena kurzu pro jednoho zaméstnance ¢ini 2 980
K¢&. Aby se omezily ndklady, mohla by spolecnost nabidnou tento kurz pouze zaméstnanciim
pracujici na plny tivazek. Tyto informace by pak mohli tyto proskoleni zaméstnanci predavat
dalSim koleglim, jakoz jsou studenti pracuji ve spole¢nosti pouze na zkracené uvazky. Naklady
na kurzy by se tak usetfily, ale informace by ziskali viichni zaméstnanci (Skola komunikace,
2024).

Poslednim doporucenim pro spolecnost je zamérit se na interni aplikaci Inet, které prochazi
neustalym vyvojem a ma potencidl nahradit ¢ast prace mentora nebo ji doplnit. Aplikace Inet,
vyvinutd pro zamé&stnance skupiny Inditex, jiz obsahuje fadu online kurzii a informaci. Nicméné
vétSina zaméstnancli neni dostateCné proskolena v tom, jak tuto aplikaci efektivné vyuzivat.
Proto je nutné provést zasSkoleni zaméstnanct ohledné pouzivani této aplikace.

Idealni by bylo, kdyby manazeti jednotlivych prodejen byli vyslani do centraly spolecnosti,
kde by se setkali s oddé€lenim lidskych zdroji a vyvojafi aplikace. Béhem tohoto setkani
by manazefi prosli Skolenim ohledné efektivniho vyuzivani aplikace a byly by jim piedstaveny
vSechny novinky a moZnosti, které aplikace nabizi. Mezi tyto moZnosti patii ziskani informaci
o nejnovéjsich trendll ve svét€ mody 1 v rdmci obchodii spolecnosti, tréninkové materidly
a kurzy, informaéni a studijni videa pro dal$i vzdélavani zaméstnancti, a dokonce i videa,
ktera plni mohou zastupovat funkci mentora. Aplikace také umoziuje propojeni vSech
zaméstnancl napfi¢ riznymi znackami.

Proskoleni manazerti vSech prodejen by nasledné vedlo k rozsifeni znalosti 1 mezi ostatni
zaméstnance, ¢imz by se zvySila informovanost zaméstnanci o vyuzivani aplikace.
Timto zpiisobem by se aplikace Inet stala dhleZitym nastrojem pro interni komunikaci
a vzdélavani v ramci celé spolecnosti.
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4 Zavér

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct predstavuji zakladni pilife aspéSného fungovani podniku.
Systematické a cilené vzdélavani zaméstnanct nejenze piispiva k jejich vyssi produktivité,
ale také posiluje jejich spokojenost v pracovnim prostiedi. Motivace zaméstnanci je klicovym
faktorem pro udrzeni jejich angazovanosti a uspokojeni z vykonu svych pracovnich povinnosti.
Moznosti osobniho rozvoje a kariérniho rastu v ramci podniku jsou pro zaméstnance v tomto
sméru klicové. Dukladné a pravidelné vzdélavani poskytuje zaméstnanciim nejen prostiedky
ke zlepsSeni svych pracovnich dovednosti, ale také podnécuje jejich osobni a profesni rust,
coz nasledné piispiva k celkovému rozvoji podniku.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo posoudit soucasny proces vzdélavani a rozvoje
zaméstnanctl ve spole¢nosti Bershka Ceska republika, s.r.o. Dil¢im cilem bylo na zikladé
vysledkil ziskanych piedev§Sim z dotaznikového Setfeni, navrhnout spolecnosti moznosti
k optimalizaci tohoto procesu v souladu s piipominkami, které zaméstnanci ve spolecnosti
vyjadiili.

Prvni ¢ast prace, kterd se vénuje teoreticko-metodologické analyze, popisuje proces vzdélavani
a rizné metody, které mohou byt ve spolecnosti v ramci vzdélavani zaméstnanct vyuzivany.
Zvlastni pozornost je vénovana vzdélavani prostiednictvim mentorinku, nebot’ tato metoda
je praktikovana vybranou spolecnosti. Dale prace analyzuje soucasné trendy v oblasti
vzdelavani a rozvoje zaméestnanct, které jsou v souladu s modernimi pozadavky a o¢ekavanim
zaméstnancul.

Druha ¢ast prace se zamétuje na predstaveni spolecnosti a detailni charakteristiku jednotlivych
pracovni pozic a funkci mentora ve spolecnosti. Nasledn¢é se prace vénuje analyze vyzkumu
provedené¢ho ve spolecnosti prostfednictvim dotaznikového Setieni, které se zaméfilo
na asistenty prodeje a jejich vzdélavani v rdmci spole¢nosti.

Dotaznik, jenz byl anonymni, vyplnilo 42 zaméstnancii, coz ptredstavuje navratnost 84 %.
Z vysledkil tohoto Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci hodnoti mentoring jako t¢innou metodu
v ramci vzdélavani novych zaméstnancii ve spole¢nosti. Nicméné uznavaji, Ze manazefi
a zamé&stnanci se stouto metodou teprve seznamuji, a je tfeba doladit urcité¢ detaily.
Zamestnanci si v§ak vysoce ceni mentord svych pobocek, ktefi nové zaméstnance podporuji a
pomadhaji jim zaclenit se do kolektivu. Tato podpora pfispiva k rychlejsi a pohodInégjsi formeé
zaclenéni novych zaméstnanct do pracovniho prostiedi a zvysuje jejich pocit bezpeci. Mentofti
jsou pro nové zaméstnance opérnym bodem, na které se mohou kdykoliv obratit, pokud
potfebuji pomoc. Dale zaméstnanci vyjadiili zajem o dal§i formy vzd€lavani, zejména
prostfednictvim off-line aktivit, jako jsou prednéasky ¢i workshopy, zaméfené predevsim na
informace o prodavanych produktech a jejich nasledné koordinaci na prodejn€. Spole¢nost
muze na tyto pozadavky zaméstnancli reagovat usporadanim piednasek, které¢ budou provadét
manazeii pobocek, a tim poskytnou asistentiim prodeje moznost 1épe porozumét jejich
pracovnim povinnostem. Mnoho zaméstnanct déle projevilo zdjem o kariérni rist, ktery je
podporovan pfimo manazery pobocCek. Zaméstnanci mohou v této oblasti vyuzivat interni
aplikaci Inet, kterd jim poskytuje informace o moznostech kariérniho postupu a nabizi fadu
vzdélavacich kurzi. Jednim z doporuceni pro spolec¢nosti je zaméfit se na plné vyuziti této
aplikace a proskoleni zaméstnanct k jejimu vyuzivani.

Dal$im doporuc¢enim pro spolecnost je implementace programu pro rozvoj jazykovych
dovednosti zaméstnancii. Vzhledem k vyznamnému zastoupeni ukrajinskych zaméstnanct
ve firmé, ktefi Casto Celi potizim v pouzivani ¢eského jazyka, by méla spolecnost poskytnout
témto zaméstnanclim moznost vzdelavani v Ceském jazyce s cilem zlepsit jejich komunikaci
nejen se zakazniky, ale i s ostatnimi kolegy.
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Dale, vzhledem k pravidelné komunikaci se zahrani¢nimi zdkazniky, ktefi vyuzivaji anglicky
jazyk, by spolecnost méla dbat na zvySeni Grovné znalosti anglického jazyka mezi svymi
zamé&stnanci. Autorka prace navrhuje spole¢nosti implementaci online vzdélavaciho programu
pro zaméstnance, ktery by nejen poskytne zameéstnancim piilezitost zlepsSit své jazykové
dovednosti, ale také by prispél ke zvySeni profesionality a kvality komunikace s mezinarodni
klientelou. Takovy program by mohl vést ke zlepsSeni celkového dojmu zakaznikii o spolecnosti
diky schopnosti komunikovat efektivné v riznych jazycich.

Vramci strategie komunikace se =zakazniky je klicové, aby spolecnost investovala
do vzdélavani svych zaméstnancl v oblasti vhodného spolecenského chovéani a efektivni
komunikace s obtiznymi zadkazniky. Autorka prace navrhuje spolecnosti implementaci kurzu
zaméfen¢ho na asertivni chovani jako prostfedku k rozvoji téchto dovednosti u zaméstnancti.
Tento kurz by byl vhodna zejména pro zaméstnance s hlavnim pracovnim uvazkem, ktefi travi
v pracovnim prostiedi vétSinu svého Casu a jsou tak vystaveni potencidln¢ naro¢nym situacim,
ve kterych je klicové zachovat klid a profesionalni chovani. Takové vzd€lani by pomohlo
zaméstnanciim Iépe porozumét asertivnimu chovani, naucit se jej aplikovat v riznych situacich
a efektivnéji fesit konfliktni situace se zakazniky.

Zameéfeni spolecnosti na rozsifeni moznosti vzdélavani pro vSechny zaméstnance je klicové pro
udrzeni jejich motivace a zajmu o praci. Z vysledkl dotaznikového Setieni a internich zdrojh
spolecnosti je zfejmé, Ze vétSina zaméstnanci spolecnosti patii do mladsi generace. Pro tuto
generaci je klicova moznost kariérniho postupu a osobniho rozvoje, ktera jim pomaha udrzet
zajem o praci. Spolecnost by méla reagovat na tento trend, aby snizila fluktuaci zaméstnanct
a zajistila si stabilni pracovni silu. Pro aktivni zadrzeni zaméstnancii ve spole€nosti je nezbytné,
aby spolec¢nost investovala do jejich profesionalni rozvoje a poskytla jim moznosti rozvoje
dovednosti a kariérniho ristu.

Autorka bakalafské prace pozitivné hodnoti celkovy vzdélavaci proces ve spolecnosti
a zduraznuje jeho propracovanost a u¢innost, zejména v ramci vzdélavani novych zaméstnancu.
Proces doprovazi mentorskd podpora, které je peclivé monitorovdna a podporovdna HR

24 .

odd¢€lenim, coz ptindsi pozitivni vysledky potvrzené i zpétnou vazbou zaméstnanct.

Nicméné autorka identifikovala nedostatek zaméfeni na dal§i vzdélavani stavajicich
zaméstnancl, coZz brani jejich dalSimu rozvoji. Na zaklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni
navrhla spoleCnosti zaclenéni rlznych kurzii a seminaiti, které by zaméstnanci uvitali.
To zahrnuje pfednasky vedené manaZery pobocek, které by mohly lépe pfiblizit jejich praci
zaméstnanclim na pozicich asistentll prodeje. Tento navrh Ize realizovat bez dalSich finan¢nich
nakladi.

Dale autorka navrhla, aby spole¢nost poskytla zaméstnanctim moznost vzdélavani v anglickém
jazyce formou online kurzli a seminait zamétenych na asertivni komunikaci. Ziskané znalosti
by mohly zaméstnanci vyuzit pti komunikace se zédkazniky a zlepSit tak zékaznicky servis

spolecnosti.

V neposledni fad€ autorka doporucila, aby spole¢nost investovala do proskoleni zaméstnancti
v ramci vyuzivani interni aplikace Inet, kterd nabizi mnoho moznosti a vyhod pro spolecnost
1 zaméstnance, avSak je v soucasnosti nedostate¢n¢ vyuzivana. Tim by spolecnost mohla
maximalizovat ndvratnost svych investic do rozvoje této aplikace.

Zaveérem by autorka bakalaiské prace rada vyjadrtila upfimné diky vedouci bakaléiské prace
za metodické vedeni a odborné konzultace, které poskytla autorce béhem procesu zpracovani
bakalatské prace.
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Prilohy

Piiloha 1 Tabulka s adapta¢nim kontrolnim seznamem

Tabulka 5: Adaptaé¢ni kontrolni seznam

Téma Osoba zodpovédna za | Prvni den | Prvni Prvni
pokryti tyden mésic

Ptijeti Manazer lidskych zdroj *

Dokumentace a | Manazer lidskych zdroji *

predstaveni

manazerovi

Hodiny, zaCatek | Manazer lidskych zdrojt *

pracovni doby,

prestavky, prescasy

Poloha oddéleni, | Nadtizeny *

vymezeni funkce a

predstaveni

zameéstnanclim

Hlavni pracovni | Osoba delegovana | *

oblasti, prostory | nadiizenym

(toalety, nouzove

vychody, restaurace)

BOZP pfi praci Nadfizeny *

Spole¢nost — vyrobky,
sluzby

Specialista na trénink

Pravidla procedury

Manazer lidskych zdrojt

Platby, plat o svatcich
a nemoci

Manazer lidskych zdroji

Komunikace a
konzultace

Specialista na trénink

Trénink a rozvoj

Specialista na trénink

Hodnoceni vykonu

Specialista na trénink

Odbory

Zastupce odbort

Zdroj: Foot, Hook, Personalistika 2002 (vlastni zpracovani)




Priloha 2 Plné znéni dotazniku

1. Kolik vam je let?

o 20-25let
o 18-20 let
o 25-30let
e Nad 30 let
e Pod 18 let

2. Jaké je vaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?
e Zakladni vzdélani
e Vyucen(a)/ stfedni vzdélani bez maturity
e Stiedni vzdélani s maturitou
e Vysokoskolské vzdélani
3. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?
e  M:én¢ jak 5 mésict
e 5 mésict az jeden rok
e 1-3roky
o 3-5let
e Vicejak 5 let
4. Mate zajem o vzdélavani nad ramec vasich pracovnich povinnosti?
e Mam zajem
e Neutralni
e Nemam zajem
5. Vnimate moZnost kariérniho ristu ve spole¢nosti?
e Ano
e Ne
6. Chtéli byste v budoucnosti dosahnout v této spole¢nosti kariérniho ristu?
e Ano
e Ne
7. Mate pocit, Ze spolecnost se snaZi vam dat moZnost ke vzdélavani?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne
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8. Kdo vas nejcéastéji informuje o mozZnosti vzdélavani?
e Manazefi
e Inet
e Mentor
9. Jakou metodu vzdélavani byste nejradéji vyuzivali?
e Pfednaska
e Mentoring
e E-learning
e Instruktaz
e Rotace prace
e Povéfovani tkolem
10. Jste spokojeni s kvalitou vzdélavani ve spolecnosti?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
11. Pokud jste odpovédéli na predchozi otazku ne, uved’te diivod, proc¢ jste nespokojeni.
e Volna odpoved
12. Vyhovuje vim mentoring pri zaucovani do funkce?
e ano
e ne
13. V ¢em osobné vnimate vyhody mentoringu?
e Rychlejsi adaptace
e ZvySeni sebedivéry s mentorem
e Ziskani cennych rad
e Podporuje inkluzivni prostiedi
e Snizeni miry fluktuace
14. Pro rychly a snadnéjsi start v nové praci pripadné pozici, ocenite rady zkusenéjsiho kolegy?
e Ano
e SpiSe ano
e Ne

e SpiSe ne
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Byl vas adaptacni proces ve spolecnosti doprovizen mentorem? (tedy spiSe vas zaucoval
pouze jeden a ten stejny kolega)

e Ano
e SpiSe ano
e Ne
e SpiSe ne
Je pro vas lepsi zaucovani pouze od jedné osoby nebo vam vyhovuje stfidani mentora?
e Vyhovuje mi, kdyz mi jedna osoba vysvétli vSechno
e Radg¢ji si vyslechni vice variant od vice zaméstnanct

Nasli jste si v kolektivu jednoho zkuSenéjSiho kolegu, za kterym chodite pro rady a odpovédi
na vase otazky?

e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Mate pocit, Ze vstupni pétidenni tréninkovy plan je dostacujici?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Byli jste spokojeni s tim, jak probihalo vase zauceni do funkce?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne
Napada vas néco, co bychom do tréninkového planu méli pridat?
e Volna odpoved
Napada vas néco, v ¢em by se mentor mél zlepsit? Co byste pri nastupu do spole¢nosti ocenili?
e Volna odpoved
Pokud by vam byla navrhnuta moZnost vzdélavani a rozvoje vyuzili byste ji?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne
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23. V jaké oblasti byste ocenili, kdybyste se mohli vzdélavat?
e Time management
e Vzdélavani ohledn¢ koordinace obchodu
e Manazerské dovednosti
e Jazykové vzdélavani (anglictina)
e Prevence kradezi/security
24. Napada vas dalsi oblast vhodna pro vzdélavani ve vasi spole¢nosti?
e Volna odpovéd
25. Vyuzivate aplikaci Inet, ktera byla navrZena pro zaméstnance skupiny Inditex?
e Ano
e Ne
26. K ¢emu Inet nejcastéji vyuzivate?
e Na vyuziti slevové karty
e Povinné skoleni
e Vzdélavaci kurzy
e Informace o spole¢nosti
e Instories
e Sledovani novych trend
27. Mate splnéné v§echny povinné $koleni?
e Ano
e Ne

28. Kdyby byla moZnost v aplikaci se prihlasit a vykonavat rizné vzdélavaci kurzy, vyuZivali
byste této moZnosti?

e Ano
e spiSe ano
e ne
e spiSe ne
29. Vyuzivali byste radéji osobni formy Skoleni nebo $koleni formou online programu/aplikace?
e Preferuji offline setkani
e Preferuji online verzi
30. Jste spokojeni ve vaSem zaméstnani?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne



Ptiloha 3 Piepis rozhovoru

Ptepis rozhovoru s manazerkou spolecnosti Bershka na poboc¢ce v obchodnim centru Novy
Smichov

Datum a Cas: 8.1.2024
Kde: obchod Bershka v OC Novy Smichov

Se souhlasem poftizeni nahravky pouze pro ptepis konkrétnich otazek a odpovédi pro tcely
bakalarské prace: Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti ve spolec¢nosti Bershka Ceské republika
S.I.0.

Otazka ¢. 1: DokaZete popsat nejcastéjSi zaméstnance ve spolecnosti a jejich spolecné
charakteristiky?

Odpoveéd’ €. 1: Bershka je obchod zaméteny prevazné na mladistvé, a to jiz od véku 13 let do
veku priblizné 25 let, ¢emuz odpovida i pfiblizny vék zaméstnancii spolecnosti. Zajemci o praci
na obchodé byvaji ptfevazné Zeny, a to ve véku od 18 do 23 let.

Otazka €. 2: Dochazi ve spolecnosti k nadmérné fluktuaci nebo se udrzuje jednotny a
neménny kolektiv?

Odpovéd’ ¢.2: Jelikoz zaméstnavame prevazné mladé lidi. Fluktuace na obchod¢ je vétsi nez
v jinych obchodech. Dost ¢asto mladistvi pieceni své sily a ndsledné nestihaji kombinovat praci
se Skolou ¢i se pro n¢ prace stava fyzicky i psychicky vysilujici, a proto spole¢nost opoustéji.
Nase pobocka se vsak pysni jednim z nejlepSich kolektivii, kdy nedochézi k ptiliSnému stiidani
zaméstnancl, a to zejména na vyssich manazerskych pozicich, a proto je tym vice uceleny a
jednotny. Je vefejn¢ znamo, ze na pobocce v obchodnim centru na Chodové dochazi
k nadmérné fluktuaci zaméstnancli, a to ve vSech pozicich, které jsou nabizeny. Z tohoto
divodu se htte hledaji novy zaméstnanci do pobocky a nedochdzi ke spravnému zaSkoleni.
S touto problematikou se tomuto obchodu snazime pomoci a vysilame nase nejzkusenégjsi
zaméstnance napiiklad na mésiéni vypomoc za vyménou za jejich nejnovéejsi zaméstnance,
které diikladné proskolime a na pobocku je zasilame jiz jako samostatné pracujici jednotky.

Otazka ¢. 3: Povazujete aktualni pétidenni tréninkovy plan za dostacujici nebo mate
k nému néjaké vytky?

Odpovéd’ 3: Nase pobocka si pétidenni plan troSku do upravila podle potieb nasich zaméstnancii
a mentora pobocky. Nami zvoleny mentor svoji praci bere velice vazné a vykonava ji precizné,
a proto mohu na§ tréninkovy plan pochvaélit. AvSak ne vzdy je moznost, aby trénink vedl
samotny mentor, jeho funkci tak zastava néjaky jiny zkuSeny zaméstnanec. Na§ mentor vSak
tréninkovy plan podrobné rozpracoval, a tak zaskoleni novych zaméstnanct i bez mentora je
diikladné a kontrolovatelné.

Otazka ¢. 4: Mate pocit, Ze po zavedeni mentorstvi doslo ve spolecnosti k néjakému
zlepseni?

Odpoveéd’ €. 4: Rozhodné ano. Zameéstnanci vySkoleni mentorem jsou vzdy plné proskoleni, a
dokonce se nam osvédcilo, ze mnohem lépe zapadnout do kolektivu a rychle se diky
ptatelskému vztahu s mentorem aklimatizuji. Dilezité je, aby mentor byl opravdu dobie
zvoleny a poté je tato metoda vzdélavani opravdu pfinosna. Zaméstnanci vi, na koho se mohou
kdykoliv obrétit a nejsou pod takovym tlakem okoli.

Otazka €. 5: Probéhl tento rok ve spolecnosti néjaky teambuilding? Mate pocit, Ze tyto
akce mohou spole¢nosti pomoci se sniZeni fluktuace zaméstnancii?

VI



Odpovéd’ €. 5: Tento rok mél kazdy obchod moznost, si vymyslet svoji vlastni aktivitu, kterou
mohou po pracovni dobé¢ jako cely tym praktikovat spole¢né. Nase pobocka si vybrala bowling.
Akce se zucastnili skoro vSichni zaméstnanci a manazerim na tuto akci pfislo mnoho pozitivni
zpétné vazby. Zameéstnanci se tak 1épe poznali a zazili spolu 1 jiné zazitky nez pouze pracovni.
Vsichni zaméstnanci navrhovali Castéjsi opakovani téchto akci a bylo by fajn kdyby to HR
odd€leni vzalo v potaz a dalo zaméstnanctim moznost pro ¢astéj$i kondni teambuildingovych
akci, jelikoz tyto akce zaméstnance vice sprateli a kolektiv tak bude ucelengjsi a jednotny.

OtazKky ¢. 6: Maji zaméstnanci moZnost kariérniho ristu? Pripadné kdo je o této moZnosti
informuje?

Odpoveéd €. 6: Myslim si, Ze zaméstnanci maji vysokou moznost kariérniho riistu, protoze
spole¢nost disponuje s mnoha znackami, a tak dochazi k otevirdni mnoha pracovnich pozic. O
téchto nabidkach jsou zaméstnanci informovani formou firemni aplikace Inet. Zaméstnanci tuto
aplikaci, ale primarn€ nevyuzivaji a spoléhaji na upozornéni od manazerd, které jim o moznosti
kariérniho riistu nabizeji.

Otazka ¢. 7: V ramci kariérniho riustu dochazi k obsazovani manazerskych pozic spiSe
internimi zaméstnanci ¢i externimi zajemci?

Odpovéd’ €. 7: Dost Casto dochézi k obsazeni nové manazerské pozice spiSe externimi zajemci,
jelikoz zaméstnanci se sami moc Casto nepiihlaSuji do konkurzu a cekaji, zdali je nékdo
z manazeru neoslovi, zdali by méli o danou manaZzerskou pozici méli zdjem. ManaZzeti tak védi
a snazi se asistenty prodeje podporovat a pozice jim nabizet, avSak to neni jejich povinnosti, a
proto nékteti zaméstnanci svou Sanci na povySeni propasnou.

Otazka ¢. 8: Nabizi spole¢nost prednasky nebo dalSi vzdélavaci kurzy zaméstnanciim?

Odpovéd’ €. 8: Spolecnost se zamétuje na vzdélavani zaméstnancli na manazerskych pozicich,
které vysila na workshopy a seminafe, které je stale vzdélavaji a Skoli. Pro zaméstnance na
pozicich asistentli prodeje vSak tyto kurzy nejsou zavedené a jejich vzdélavani tak miize
probihat pouze formou tlumoceni a zauceni od manazert pobocek, ktefi mohou nové informace
a poznatky sdilet v tymu dale.

Otazka ¢. 9: Maji zaméstnanci moZnost jazykovych kurzii a myslite si, Ze je to pro jejich
praci potiebné?

Odpoved’ €. 9: Zaméstnanclim na pozici asistentil prodeje tato moznost vzdélavani zameiena
hlavné na anglicky jazyk umoznéna neni. Tuto moZnost maji pouze zaméstnanci na
manazerskych pozicich, kteti by vSak jiz méli disponovat se znalosti anglického jazyka pted
nastoupenim do pozice. Osobn¢ si myslim, Ze by spole¢nost méla zavést moznost online kurza
pro vSechny zaméstnance, protoze anglicky jazyk vSichni zaméstnanci obchodu vyuzivaji
béhem dne mnohokrat a uleh¢ilo by to tak komunikaci zaméstnancti se zakazniky.
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Otazka €. 10: Vyuzivaji zaméstnanci aplikaci Inet a myslite si, Ze je prospéSna?

Odpoveéd’ €. 10: Aplikace Inet ve spolecnosti jiz néjakou dobu funguje, ale donedavna slozila
pouze pro sdéleni aktudlnich trendGi spolecnosti mezi zaméstnance a k vyuzivani
zaméstnanecké slevové karty. Od minulého roku vSak aplikace podstoupila mnoho zmén a jsou
v ni dostupné rtizné kurzy a interni informace spolecnosti vhodné pro vSechny zaméstnance.
Aplikace se rozviji a stale vylepsuje a véiim v jeji velky potencidl pravé 1 v ramci vzdélavani
zamé&stnancl, ktery miize online formou nabidnout. Zaméstnance vSak o moznostech, které
aplikace nabizi nikdo dostatecné neinformoval a nezaskolil, a proto si myslim, ze kdyby doslo
k proskoleni zaméstnancii ohledné vyuzivani této aplikace, usnadnila by se tak prace mentora
v ramcei vzdélavani a prace manazerti v ramci komunikace se zaméstnanci, jelikoz aplikace
nabizi moznosti vzdélavacich kurza i informace zamétené na kariérni postup a ptihlaseni do
konkurzii na volné pracovni pozice.
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Piiloha 4 SWOT analyza spolecnosti Bershka
Tabulka 6: SWOT analyza spole¢nosti Bershka

Silné stranky | Vykonnost | diileZitost Slabé stranky | vykonnost | diileZitost

Mentor 5 0,4 2 Malo ¢asu 4 0,3 1,2

Tréninkovy 4 0,3 1,2 | Mala nabidka | 3 0,2 0,6

plan rozvoje

Feedback 3 0,1 0,3 | Nedochazi 2 0,1 0,2

k testovani

Nové 3 0,1 0,3 | Fluktuace 4 0,2 0,8

technologie zamestnanct

Inet 3 0,1 0,3 | Zdravi 3 0,2 0,6

Soucet 1 = | Soucet 1 =
4,1 3.4

Prilezitosti Vykonnost | diileZitost Hrozby vykonnost | diileZitost

Rozsireni 5 0,2 1 Snizeni hodin | 5 0,1 0,5

sortimentu tréninku

Teambuilding | 3 0,2 0,6 | Neatraktivita 4 0,2 0,8

Vyssi platové | 4 0,2 0,8 Pokles trzeb 4 0,3 1,2

ohodnoceni,

odmeény

NavysSeni 4 0,3 1,2 Konkurence 3 0,2 0,6

poptavky

Nabidka 2 0,1 0,2 | Nekvalifikovani | 2 0,2 0.4

manazerskych zameéstnanci

pozic

Soucet 1 > Soucet 1 >
3,8 3,5

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Priloha 5 Prezentace

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve spolecnosti
Bershka Ceska republika s.r.o

Tereza Obermajerova, PEMBCOS5 '

. VSEM
Bershka Ceské republika s.r.o.

Struktura store tymu spolecnosti

+ Soucast spole¢nosti INDITEX —

+ Bershka zaloZena roku 1998
+ Odévni znacka
+ Sortiment pro vékovou kategorii manager

pievazné10 az 25 let . .
- chico visual chica
V CR disponuje péti pobotkami responsible

key holder

L asistenti
prodeje

Zdroj: vlastni zpracovdni (2024)



v L, VSEM
Resena

problematika

uvod

Prace se zabyva problematikou vzd&lavani a rozvoje zaméstnancd spole¢nosti
Bershka Ceska republika s.r.0. na pozicich asistentl prodeje.

Cil prace

« Zanalyzovat souasny stav vzdélavani;

« vyhodnotit Uspésnost vyuzivané metody mentorinku;

» zamérit se na interni aplikaci INET;

- stanoveni doporuceni na zlepSeni sou¢asného stavu vzdélavani v vybrané

spole¢nosti.

VSEM

= Literdrni reserSe tiSténych i internetovych
zdrojd
+ Sbér dat z internich materidld spole¢nosti

Anonymni online dotaznikové 3etfeni

30 otdzek (uzaviené/polouzaviené/ oteviené)
Zapojilo se 42 zaméstnanci z 50 dotazovanych
+ Navratnost = 84 %
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Vysledky dotaznikového Setieni VM

Preferované metody vzdélavéni ve spole¢nosti Bershka Ceska republika s.r.o

18

16

pocet repondentd

M piednaika M mentorink M e-learning  Winstruktdz M rotace prace M povéfovani Gkolem

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Vysoka skola ekonomie a managementu

Doporudeni [VSEM

1. Piednasky zaméfené na praci manaZerd obchodu

2. Jazykové kurzy (anglicky a Spanélsky jazyk)

3. Teambuildingové aktivity

4. Vzdélavaci programy ( obchodni dovednosti, komunikace se zakazniky, zachovani asertivity)

5. Zaméfit se na interni aplikaci INET a jeji vyuZivani (proskolit zaméstnance)

PO @

Vysokd Skola ekonomie a managementu
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DEKUJI ZA

POZORNOST

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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