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Vzdélavani zaméstnancii ve vybraném podniku: Jan
Becher — Karlovarska Becherovka, a.s.

Abstrakt

Bakalaiska prace je zaméfena na vzdélavani a rozvoj zaméstnancli ve vybraném
podniku, kterym je Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s. V teoretickych vychodiscich
jsou vymezeny zakladni pojmy tykajici se lidského kapitalu, fizeni lidskych zdroji, motivace
zaméstnancu, vzdélavani novych zaméstnanct, vzdélavani a rozvoje zameéstnanct, véetné
cyklu vzdélavani a metod vzdélavani, a dale také pojem talent management. Ve vlastni praci
je nejprve charakterizovan vybrany podnik a popsana jeho historie a vize a hodnoty.
Nasledné na zakladé provedeného rozhovoru je popsan systém vzdélavani a rozvoje
v samotném podniku. Soucasti je také dotaznikové Setieni, kterého se ucastnili prazsti
zaméstnanci a zamé&fuje se na jejich spokojenost se vzdélavacim systémem. Dle vysledku

dotaznikového Setfeni jsou navrzena opatieni ke zlepSeni vzdélavaciho systému podniku.

Klicova slova: vzdélavani, zaméstnanci, rozvoj, dovednosti, Skoleni, andragogika, lidsky

kapital, fizeni lidskych zdroju



Employee training in a selected company: Jan Becher —

Karlovarska Becherovka, a.s.

Abstract

The bachelor’s thesis focuses on employee training in selected company, which is
Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s. Theoretical starting points defines basic concepts
related to human capital, human resource management, employee motivation, education of
new employees, education and development of employees, including the training cycle and
education methods, as well as the concept of talent management. In the thesis itself is the
selected company first characterized, including its history, vision and values. Subsequently,
based on conducted interviews, the education and development system within the company
itself'is described. A questionnaire survey is also included, involving employees from Prague
office, and focusing on their satisfaction with the educational system. Based on the results
of the questionnaire survey, measures are proposed to improve the company’s educational

system.

Keywords: education, employees, development, skills, training, andragogy, human capital,

human resources management
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1 Uvod

V dnesni dobé¢, kdy dynamika ekonomického prostiedi stale ptinasi nové vyzvy, se
stava klicovym faktorem pro Gspéch organizaci spravné vedeni a rozvoj lidskych zdroja. V
konkuren¢nim prostiedi je nezbytné, aby organizace vyuzivaly veskeré dostupné zdroje a
strategie k dosazeni a udrzeni konkuren¢ni vyhody. Vedle tradi¢nich zdroja, jako jsou
finan¢ni, materialni a informacni zdroje se stavaji stale dilezitéj§imi lidské zdroje. Prave
zameéstnanci predstavuji zivou silu organizace a klic¢ovy faktor pro jeji uspéch.

V této souvislosti ziskava vzdélavani zaméstnanct stale vétsi vyznam. Vzdélani a
Sikovni zaméstnanci pfinasi nejenom vétsi hodnotu pro organizaci, ale také jsou schopni 1épe
reagovat na nové vyzvy a zmeény v prostiedi. Pravé schopnosti a dovednosti zameéstnancu
jsou to nejcennéjsi, co mize mit organizace k dispozici. Z toho divodu jsou investice do
vzdélavani a rozvoje zaméstnanctu dulezité a prispivaji k prosperujici budoucnosti
organizace.

Nejen organizace, ale i samotni zameéstnanci by si méli uvédomovat dulezitost
vzdélavani a rozvoje. Pii rozvijeni schopnosti a dovednosti jsou zaméstnanci atraktivnéjsi a
konkurenceschopnéjsi na trhu prace. Mohou dosahovat lepsich pracovnich vysledkut, udrzuji
krok s neustale se ménicim pracovnim prostfedim a rovnéz prispivaji ke svému osobnimu
rastu. Vsechny tyto disledky vzdélavani se podileji na lep§im sebevédomi jedince.

Zamgéstnanci, ktefi maji moznost vzdélavani a rozvoje v zaméstnani maji vyssi
predpoklad k pracovni spokojenosti, jelikoz pocituji ocenéni, moznost ristu a snizuji tak
svlj zajem odchodu ke konkurenci. Z tohoto divodu mnoho potencionalnich zaméstnancti
vnima moznost vzdélavani a rozvoje jako formu benefitu a zvySuje to atraktivitu organizace
na trhu préce.

Spravné nastaveny vzdélavaci a rozvojovy systém je kliCovy faktor pro uspésné a

konkurenceschopné fungovani organizace.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalarské prace je zhodnotit stavajici metody vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu ve vybraném podniku a navrhnout pfipadné zlepSeni metod vzdélavani.

Mezi dil¢i cile prace patii identifikace potfeb zaméstnanct, vymezeni zakladnich
pojmi tykajicich se vzdé€lavani a rozvoje zaméstnancl, vypracovani teoretickych
vychodisek v problematice vzd€lavani zaméstnanct, charakteristika metod vzdélavani a

vzdélavacich potieb a charakteristika vybraného podniku.

2.2 Metodika

Prvni Cast zavéreCné prace je tvorena teoretickou casti, kterd se zabyva reSersi
literarnich zdroju a odbornych ¢lanka. Literarni reSerse se zabyva oblasti lidskych zdroju a
vzdélavanim a rozvojem zaméstnancu. Tato témata tvoii teoreticka vychodiska, ktera jsou
rozlozena do sedmi kapitol, z nichz ¢tyfi maji dalsi podkapitoly.

Druhou ¢ast zavéreéné prace tvori vlastni prace, ve které jsou vyuzity poznatky ze
studia odborné literatury. Na zakladé rozhovoru (pfiloha 1) provedeného s pracovnici HR
oddéleni je popsan systém vzdélavani a rozvoje zameéstnanci a novych zameéstnancd.
Zaroven jsou popsany vyuzivané programy a metody vzdelavani. Nasledné je provedeno
dotaznikové Setfeni ke zjisténi spokojenosti zaméstnancl. Dotaznik (pfiloha 2) byl vytvoten
v aplikaci Forms, ktera je soucasti Google aplikaci. Po sestaveni otazek byl dotaznik
rozeslan pomoci emailové komunikace v§em zaméstnanctim prazské kancelafe spolecnosti.
Dotaznik obsahuje 23 otazek, 21 otazek je uzavienych a 2 jsou oteviené. Dotaznik vyplnilo
43 zaméstnancu z 79 moznych, navratnost je tedy 54 %. Vysledky jsou interpretovany a
zpracovany v aplikaci Excel pomoci grafi a tabulek. Nasledné jsou pomoci ziskanych
informaci z rozhovoru a dotaznikového Setfeni zhodnoceny vzdélavaci metody a navrzeny

opatieni ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancu.

12



3 Teoreticka vychodiska
Teoreticka vychodiska se zaméfuji na charakteristiku definic a pojmu tzce spojenych
s hlavnim tématem vzdélavani zaméstnanct v podniku. Dil¢i témata jsou dulezitou soucasti

k pochopeni problematiky a samotného tématu.

3.1 Lidsky kapital

Podle Armstronga (2015, s. 50) je lidsky kapital termin, ktery se vyskytuje v ekonomii
a v fizeni lidskych zdroji pouze poslednich par desetileti. Armstrong (ibid, s. 50) definuje
lidsky kapital podle jednoho z autord Schultze nasledujicim zptsobem: ,, Vezmeéte v uivahu
vSechny lidské schopnosti, at' uz vrozené ci ziskané. Viastnosti..., které jsou cenné a mohou
byt vhodnym investovanim rozstreny, budou tvorit lidsky kapitdl. .

Dle Hubelové (2013) je tento pojem charakterizovanym raznymi autory a ruznymi
zpusoby, tudiz k nému nelze pfifadit presnou definici. Obecné lze, ale lidsky kapital
definovat jako soubor vlastnosti a charakteristik jedince. Patfi mezi né vSechny znalosti,
dovednosti, schopnosti a talenty, kterymi jedinec disponuje. Pro vznik lidského kapitalu je
zapotiebi urcita investice, kterou pfi vzniku jedinec musi vynalozit. Dle Garyho Beckera
(1994) hraje pii rozhodovani o tcasti na tvorbé lidského kapitalu roli porovnani vynosu a
nakladu, které predstavuji danou investici. V jeho pojeti Ize mezi vynosy zatadit napt. vyssi
finan¢ni ohodnocent, lepsi zameéstnani ¢i kulturni vzdélanost. Mezi naklady se radi straveny
Cas neboli naklady ztracené ptilezitosti.

K pojmu lidsky kapital nepochybné patii rovné€z pojmy intelektualni, spolecensky a
organizacni kapital. Intelektualni kapital Blaha (2013, s. 14) charakterizuje jako komplex
nehmotného vlastnictvi, znalosti, dovednosti, postupti a procesu. Intelektualni kapital se
nejCastéji vyznacuje jako nehmotné aktivum organizace. Prestoze se nehmotna aktiva nedaji
nijak fyzicky zachytit, pravé ony jsou tim nejvyznamnéjSim podilem na trzni hodnoté
podniku. Blaha (ibid, s. 14-15) vyznacuje rozdil mezi nehmotnymi aktivy a standardnim

Vv

ucemicwvi. To dokdze ukdzat, jak si podnik vedl v minulosti, ale ukazatele postavené na
nehmotnych aktivech indikuji, jak se pravdépodobné bude darit podniku v budoucnosti.
Spolecensky kapital je soucasti kapitalu intelektualniho a Blaha (2013, s. 18) ho popisuje
jako znalosti ziskané diky mezilidskym kontaktim a vztahtim, navazovanym na pracovisti i
mimo n¢j. Intelektualni kapital se pomoci spolecCenského meéni a vyviji pomoci lidi se

kterymi  spolupracuyjeme a komunikujeme. Zatimco organizacni kapital jsou
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institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci, které najdeme ulozeny v databazich,

informacnich systémech, dokumentech a manualech.

3.1.1 Teorie lidského kapitalu

Teorie lidského kapitalu vyjadiuje dualezitost a vyznam vzdélavani lidi, jakozto
jedineCny pfinos organizaci. Teorie zduraziuje, ze lidé pro organizaci predstavuji jmeéni,
bohatstvi, aktiva a vyplati se do nich investovat. Investice do lidského kapitalu lze oznacit
jako prostiedek k dosazeni trvalého ristu a rozvoje a zaroven zvySovani navratnosti té€chto
investic. Armstrong (2015, s. 52) popisuje navratnost investice jako ,, Ocekdvd se, Ze tato
ndvratnost se projevi v podobé zlepSeni vykonu, produktivity, flexibility a schopnosti
inovovat, coz by mélo pramenit z rozsirovani kvalifikacni zdkladny a z rostouci urovné
znalosti a schopnosti. .

Dle Blahy (2013, str. 21) je prave investicni pohled, ktery rozd€luje pojmy lidsky
kapital a lidské zdroje v ekonomické a manazerské terminologii. Pojem lidsky kapital
vyznacuje urCitou investici, zatimco pojem lidské zdroje zdaraziuje spiSe nakladovy pohled
na zaméstnance. OvSem je otazkou, zda organizace chapou vzdélavani spise jako investici

nebo naklad.

3.1.2 Meéreni lidského kapitalu

Armstrong (2015, s. 113) popisuje, ze cilem méfeni lidského kapitalu je oveéfovat a
zkoumat vliv fizeni lidskych zdroji a dopad lidi na vykon organizace. Zabyva se hledanim
a objasfiovanim vazeb a korelaci mezi mnozstvim personalnich udaji s pouzitim
statistickych metod.

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 35) je méfeni lidského kapitalu dilezitou
soucasti jeho rozvoje, pokud je lidsky kapital povazovan za kli¢ovou soucast trzni hodnoty
podniku. Pomoci méfeni 1ze zajistit moznosti tvorby a strategie rozvoje lidskych zdrojii a
jejich nasledné pozorovani a zhodnoceni efektivity personalni prace. Neexistuje jednotna
metodika pro méfeni hodnoty lidského kapitalu, prestoze je mnoho pfistupt k jeho méfeni.
Dulezitym bodem pii zavadéni systému pro méfeni lidského kapitalu je védomi, ze podnik
vnima lidé a jejich rozvoj, jakozto investice do budoucnosti, nikoliv naklady. Pokud podnik
lidsky kapital nijak neméfi, nemusi si dostate¢né uvédomovat svtij potencial a zda investoval
do rozvoje svych zaméstnanci efektivne, jelikoz mezi Casty problém patii kvantifikace

védomosti, schopnosti a dovednosti. Méfeni lze provadét naptiklad pomoci pozorovani
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stabilizace zaméstnancl, vydaji na vzdélani, spokojenosti zaméstnancu, produktivity,

absence, urazovosti a dalSich.

3.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt (z anglického human resources management) lze chapat dle
Armstronga (2015, s. 27) jako ,, strategicky a logicky promysileny pristup k rizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné i
kolektivné prispivaji k dosazeni cilit organizace. .

V fizeni lidskych zdrojl je zahrnuta komplexni personalni prace, tedy mnoho metod a
postupti pouzivanych pro fizeni lidskych zdroji a pro praci s lidmi v organizaci. Rizeni

lidskych zdroju se tyka kazdého pracovnika organizace, ale nejvice pracuje s manazery.

3.2.1 Lidské zdroje

Termin lidské zdroje neboli HR (z anglického Auman resources) se dle Blahy (2013,
s. 13) vyskytuje pfedevsim v prostredi firmy, avSak ho nelze pfesné definovat. Lidské zdroje
zahrnuji Sirokou Skalu aspekt spojenych s pracovnimi silami a zaméstnanci v organizaci.
Koubek (2015, s. 15) uvadi, ze fizeni lidskych zdroji oznaCuje nejnovéjsi koncepci
personalni prace a stava se nejdulezitéjsi soucasti fizeni organizace. Tato nova koncepce
personalni prace vyjadiuje vyznam ¢lovéka, lidské pracovni sily a je tou nejdulezitéjsi Casti
vyrobniho vstupu a fungovani organizace. Dle Blahy (2013, s. 13) jsou lidé v organizacich
pojimani, jako ,zdroj“. Z ekonomického hlediska jsou lidské zdroje jednim ze zdroju
ekonomického rustu a definuji se jako mnozstvi prace, kvalifikace, motivace a celkova etika
v organizace. Tato oblast fizeni se zabyva riznymi aspekty tykajicimi se lidské prace a
lidského kapitalu.
Podle Koubka (2015, s. 15-16) se fizeni lidskych zdroji charakterizuje a soucasné
odlisuje od personalniho fizeni nasledujicimi znaky:
e Strategicky pfistup k personalni praci a vSem personalnim ¢innostem — zaméfeni se na
dlouhodoby dopad vSech rozhodnuti v oblasti personalni prace
e Orientace na vné&jsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace — zajem o
trh préace, vnéjsi ekonomické podminky, hodnotové orientace lidi a jejich socialni
rozvoj, osidleni a zivotni prostfedi apod.
e Personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych pracovnikii a stava se soucasti

kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikii — vedouci pracovnici maji k fadovym
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zaméstnancim ponékud blize nezli personalni oddé€leni, tudiz vice pravomoci a
rozhodovani v této oblasti prechdzi na né€ a personalni odd€leni plni spiSe poradenskou,

organizacni a kontrolni roli.

3.2.2  Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Podle Koubka (2015, s. 16) je nejdulezitéj§im ukolem fizeni lidskych zdroja péce o
organizaci, jeji vykonnost a prosperitu. K jeho splnéni je zapotiebi nepietrzitého zlepSovani
vSech zdrojt, se kterymi organizace pracuje — financni, materialni, informacni, a predevsim
lidské zdroje. Obecné fizeni lidskych zdroju stoji predevSim na neustalém zlepSovani
lidskych zdroji — rozvoj a vyuziti pracovnich schopnosti. Jelikoz lidské zdroje rozhoduji o
vyuziti zdroju finan¢nich, materialnich a informacnich, fizeni lidskych zdroja rozhoduje i o
vylepSovani pouziti zbyvajicich zdroji organizace. Obecny ukol fizeni lidskych zdroji je

prezentovan na obrazku 1.

Obrazek 1 Obecny ukol Fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

_l’_
ZLEPSOVANIM VYUZITI
\ 4 l l \4
Lidskych Informacnich Materialnich Financ¢nich
zdroju zdroju zdroju zdroju

‘P A T

RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: vlastni upravené zpracovani dle Koubka (2015, s. 17)
Koubek (2015, s. 19-20) uvadi, nové zaméfené Cinnosti fizeni lidskych zdroju, které

se zameéruji na jinak stanovené priority. Mezi hlavni ukoly patii:

1. zlepSeni kvality pracovniho zivota;
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2. zvySeni produktivity;
3. zvySeni spokojenosti pracovniki;
4. zlepSeni rozvoje pracovnikil jako jedinct i kolektiv;
5. zvysSeni pfipravenosti na zmeny.
S cilem splnit tyto hlavni tkoly, je fizeni lidskych zdroj zamétfeno na nasledujici
aktivity:

Vzdélavani a rozvoj pracovniki — zjisténi potieb, zajisténi vzdélavani a rozvoje
zameéstnancu zameétené na dulezité dovednosti a vlastnosti.

Organizacni rozvoj — zajisténi zdravych vztahti mezi pracovniky a pomoc oddélenim
pfi provedeni zmén.

Vytvareni pracovnich ukold, pracovnich mist a organizacnich struktur — urovani
firemni struktury, jak budou seskupeny pracovni povinnosti, pravomoci do pracovnich
pozic.

Formovani personalni organizace — vybér, nabirani a propusténi pracovnikt, naplnéni
lidského potencialu a dovednosti na spravné pracovni pozici.

ZabezpecCovani personalniho vyzkumu a funkcnosti personalniho informacéniho
systému — zabezpeceni dat personalni prace.

Planovani lidskych zdroji — hledani zplisobi, jak naplnit potieby personalnich strategii
a potieby lidskych zdroji v organizaci.

Odmeénovani a zaméstnanecké vyhody — zabezpecCeni odménovani zaméstnancu, tak
aby bylo odpovidajici a pravidelné.

Pracovni vztahy — zajiStovani zdravych vztahli mezi pracovniky a jednotlivymi
oddélenimi.

Pomoc pracovnikim — zabezpeCovani pomoci pracovnikiim v ptipadé, Ze je potieba,

poskytnuti poradenské sluzby.

3.3 Motivace zaméstnancu

Podle Sikyie (2016, s. 147) motivace zamé&stnanct znazortiuje ochotu zamé&stnanci

provadét sjednanou praci, nabyvat pozadovaného vykonu a napliiovat strategické cile

organizace. Ochota zameéstnanci je ovlivilovana vnitinimi motivy (vnitini podnéty pasobici

v psychice ¢lovéka a cili jednani a chovani cloveéka k uspokojeni urcité potieby) a vnéjsimi
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stimuly (vn€j§i podnéty pusobici na psychiku ¢lovéka a usmérfiujici jednani a chovani
Cloveéka k dopracovani se ocekavaného vysledku). Pouze pokud se aplikované stimuly
setkaji s prislusnymi motivy, tak urcuji chovani ¢loveka.

Armstrong (2015, s. 218) vymezuje tii slozky motivace: smér, Gsili a vytrvalost. Rika,
ze pokud jsou lidé spravné motivovani, vykazuji pozitivni dobrovolné chovani — snazi se
projevit vétsi snahu a provést néco navic. Stejné jako Siky¥, Armstrong taktéz déli motivaci
na dva typy — vnitfni a vnéj§i. Dle Armstronga (2015, s. 218-219) se vnitfni motivace
vyznacuje, jakmile je prace vyznamna, zajimava a inspirativni pro lidi samotné a nabizi jim
patficnou davku samostatnosti a volnosti. Vnitini motivaci lze definovat jako motivaci, ktera
vychazi zprace samotné. Existuji tfi opatfeni, které vedou ke zvySeni motivace
zameéstnancu, Armstrong (2015, s. 218-219):

e Autonomie — samostatnost a volnost zameéstnancu, dovolit jim nastavit si vlastni plan
a nechat je se zaméfit spise na vysledky nezli na postup prace.

e Dokonalost — vést zameéstnance, aby nasli cestu, kterd povede k jejich zdokonalovani
a spole¢ne¢ sledovat jejich rust.

o Utel — dulezité je sdalit predeviim divod provadéné prace pii predavani instrukci a
ukolt.

Vnéj§i motivaci Armstrong (2015, s. 219) definuje jako jevy, kterymi chceme
motivovat ostatni lidi. Patii k tomu rizné odmeény (povySeni, zvySeni mzdy apod.), ale i
tresty (vyjadieni kritiky, odebrani nenarokové slozky mzdy apod.). Vnéjsi motivatory
mohou disponovat vyznamnym a bezprostfednim ucinkem, ale neptsobi vzdy dlouhodobé.

Na motivaci zaméstnanc ma vliv i péée o né. Siky¥ (2016, s. 146) vyjadiuje péci o
zaméstnance jako ,, Starost zaméstnavatele o pracovni podminky zaméstnancii k vykondvani
sjednané prdce a dosahovani poZadovaného vykonu. “. Mezi hlavni hodnoty, které ovliviiuji
zaméstnance béhem jeho pracovniho vykonu, patfi naptiklad pracovni doba, pracovni
prostiedi, bezpeCnost a ochrana zdravi pii praci a pracovni vztahy. Naplnéni téchto hodnot
je hlavnim tcelem péce o zamé&stnance. Zafizeni piiznivych podminek pro vykon prace nejen
pozitivné ovliviiuje zdravi, spokojenost, motivaci, chovani a vysledky zaméstnance, ale
predevSim jsou zakonnou povinnosti 1 ekonomickou nutnosti. Pfi zafizeni pfiznivych
podminek 1ze dosahovat pozadovaného vykonu, jelikoz jsou zaméstnanci ustaleni a zlepsuji
jejich sounalezitost s provadénou praci a nastavenymi cili organizace. Péce o zaméstnance

se rozdéluje na dvé Casti — povinna péce a dobrovolna péce.
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Povinna péce neboli smluvni péce, ktera vychazi z pracovnépravnich predpist. Zahrnuje
pracovni podminky zameéstnancii, odborny rozvoj zaméstnancu, stravovani zaméstnancti a
zvlastni pracovni podminky nékterych zaméstnanc.

Dobrovolna péce se stanovuje dle persondlni politiky zaméstnavatele. Zahrnuje

personalni rozvoj a vzdélavani, zaméstnanecke vyhody a ostatni sluzby na pracovisti.

34 Vzdélavani a rozvoj novych zameéstnancu

Rovnéz je dulezité rozdélovat vzdélavaci aktivity pro stavajici a nové zaméstnance.
Podle Koubka (2011, s. 142-145) je pracovni chovani a vztah k firmé definovan pocatecnim
vzdélavanim a pozornosti, ktera je novému zaméstnanci vénovana. Je dulezité zajistit
vzdélavaci aktivity, které mu pomuzou: porozumét v§em aspektim své prace, zorientovat se
ve firmé a zaclenit se do kolektivu, ziskat sebediveéru v ramci pracovnich ukola atd.
Vzdélavaci proces nového zaméstnance musi byt individualni a vychazet nejen z popisu
pracovni pozice, ale i z informaci o samotném zameéstnanci, které se v procesu vybéru
ziskaly. Je dulezité si uvédomit, ze kazdy novy zaméstnanec, bez ohledu na jeho kvalifikacni
pozadavky a schopnosti, potfebuje urcité zapracovani a adaptaci na nové prostredi.

Doporuceny postup vzdélavani nového zaméstnance by mél zaCinat puldenni az
jednodenni instruktazi v den jeho nastupu do zaméstnani. Pti které by mél byt informovan o
firme, jejich vyrobcich ¢i sluzbach, struktufe, zdkaznicich a planech do budoucna. Nasledné
je vhodné prejit ke konkrétni pozici, na kterou byl zaméstnanec pfijat a pomoci popisu
pracovniho mista mu sdélit konkrétni naplii jeho prace a vSechny jeho povinnosti a
podminky, za kterych bude pracovat (pracovni doba, plat nebo mzda, prescasova prace,
dovolena, zaméstnanecké benefity apod.). Nasledné je potieba zaméstnance seznamit
s firemnimi zvyklostmi, pravidly a postupy (jak zazadat o volno, jaka jsou pravidla
hodnoceni atd.) a pravidly BOZP. Po ukonceni teoretického seznameni s firmou a pozici,
pfichazi provedeni nového zaméstnance firmou, seznameni s kolegy a ukazani jeho
pracovniho mista. Pfi provadéni nového zaméstnance je dobré prubézné zdaraznovat jaké
chovani od zaméstnanct ocekavame a jaké zvyklosti ve firme jsou. Prohlidka je zakoncena
na jeho pracovnim misté a zkuSené€j§i zaméstnanci nebo pfimy nadiizeny mu piedavaji
informace ohledné jeho rutinni prace a postupné ho povefuji a predavaji mu ukoly.
Vzdélavaci aktivity pro nového pracovnika jsou uskuteciovany predevsim pomoci osobniho
kontaktu, ale zaroven je vhodné mu poskytnout pisemné materialy, které si bude moci projit

pozdé€ji. Adaptovani zameéstnance trva rozdilnou dobu v zavislosti na jeho drivéjSich
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zkuSenostech, avSak kazdému novému zaméstnanci by méla byt v prvnich tydnech vénovana
soustavna pozornost. Po prvnim mésici v zaméstnani by si mél nadiizeny se zaméstnancem
dikladné promluvit, zaméstnanec by mél dostat zpétnou vazbu na jeho dosavadni vykon a

ptipadné spolu vyftesit jakékoliv nejasnosti €i otazky ze strany zameéstnance.

3.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Dle Bartaka (2015, s. 7-8) vychova a vzdélavani dospélych znazortiuje proces
zameéfujici se na rozvijeni poznani a k posileni ¢i upraveni postojti, chovani a jednani clovéka
pii zuzitkovani zkuSenosti v socialnich a pracovnich vztazich. Vzdélavany tézi predevsim
ze své motivace, ochoty a snahy byt hlavné subjektem vzdé€lavaciho procesu, nikoli
objektem, a aktivné se ucastnit na plnéni potfebnych vychovnych a vzdélavacich cila. Rizné
miry planovitosti, uvédomeélosti a intencionality jsou hlavnimi vzdélavacimi pasobenimi na
utvafeni jedince. Bartak (2015) rozdéluje tfi druhy pusobeni — formalni, neformalni a
informalni. Formalni vzdélavani je klasicky pifipad Skolniho vzdélavani. Vyznacluje se
dlouhodobym, fizenym, pfimym, soustavhym a planovitym vzdélavanim. Neformalni
vzdélavani predstavuje rovnéz fizeny proces, avsak je v ném kladen daraz na pfimé ptisobeni
ucitele, lektora na ucastnika vzdélavaci akce a ucastnik aktivné zasahuje do kontaktu.
Ugastnik si v tomto druhu procesu osvojuje uréity okruh znalosti a dovednosti. Informalni
pusobeni se zaméfuje predev§im na volnoCasové aktivity, zajmy jedince a jeho dospivani.
Vyznacuje se spontannosti, zivelnosti a samostatnosti aktivit, kterymi se jedinec zabyva.

Bartak (2015, s. 11) se dale zabyva vzdélavanim zaméstnancti, jelikoZ je to ojedinéla
soucast vzdelavani. Promitd se do ného urcitd disciplina — pedagogicka, sociologicka,
ekonomicka, politicka, profesni, personalni, pravni a i1 etické. K celkovému pochopeni je
zapotiebi pouzit systémovy piistup. Pii praci a vzdélavani zaméstnance je potieba ho plné
respektovat a umét spravné vyuzit jeho silné stranky. Dospély ucastnik se projevuje
predevsim jistou hladinou socialni zralosti, vyrovnanosti, ustalenym Zzivotnim zptisobem a
citem pro skutecné cile.

Pti vzdé€lavani zameéstnanct je dalezité vymezit cil vychovy. Bartak (2015, s. 21-22)
mluvi o vymezovani cilu takto: ,, Rozhodujici je vymezeni, event. stanoveni takového cile,
kterého je treba skutecné dosahnout (prestavuje vyraz objektivni potieby a pokud mozno i
subjektivni potreby ucastnika), ktery je chdpdn jako potiebny, Zdadouct a zdroven priméreny
moznostem a schopnostem ucastnika, tedy jasné a konkrémé vymezeny a dosaZzitelny. “. Ve

firemnim vzdélavani muze mezi cile patiit napiiklad zvyseni odbornosti, rekvalifikace, nebo
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doplnéni znalosti. Dulezitym faktorem je mnoZzstvi vynalozeného usili, které je uréovano
predev§im vyznamem vzdélavani pro ¢loveka, jaké vysledky od ného ocekava a jaka je
pravdépodobnost jejich splnéni. Rovnéz je dualezité, aby byl stanoveny cil objektivné
hodnotny, potifebny a konkrétni a zaroven subjektivné zadouci a ptitazlivy.

Dale Hronik (2007, s. 194) uvadi pét elementd, ze kterych se sklada, jak klasické
vzdélavani zaméstnancy, tak e-learningové vzdélavani. Témi péti elementy jsou: kontext
(spolecnost, kultura), student (teorie uceni, styly uceni), lektor (ucebni zasady), obsah a jeho
struktura a prostredi (virtualni ¢i outdoorové). Jelikoz si kazda vzdélavaci aktivita klade za
cil zvysit pracovni vykon zaméstnancu, je zapotiebi znat v jaké mife designovana a
realizovana vzdélavaci aktivita naplnila svij cil. Rovnéz je zapotiebi znat, koho a jak
budeme seznamovat s vysledky hodnoceni. Cyklus vzdélavani v organizaci je prezentovan
na obrazku 2.

Obrazek 2 Cyklus vzdélavani v organizaci

Hodnoceni
pracovniho vykonu l
a kompetenci

—>

Identifikace mezery,
potieb a moznosti

Zpétna vazba CYKLUS ‘ o
I (méfeni efektivity VZDELAVANI Design \{Zgielavam
vzdélavaci aktivity) V ORGANIZACI aktivity

Realizace vzdélavaci
aktivity

Zdroj: vlastni upravené zpracovani dle Hronika (2007, s. 176)

3.5.1 Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb

Stejné jako u zvoleni spravné metody vzdélavani je pti identifikaci vzdélavacich a
rozvojovych potieb dualezité znat cil vzdé€lavani, potiebu vzdélavani a organizacni
predpoklady vzdélavani. Dle Vodaka a KucharCikové (2011, s. 85) se analyza potieb

vzdélavani zaklada na shromazd’ovani informaci o nynéj$im stavu znalosti, schopnosti a
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dovednosti zaméstnanci, rovnéz i na vykonnosti jednotlivel, tymi a podniki. Pfi
identifikaci poteb zaméstnanci by mél podle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 85) podnik
znat odpovédi na nasledujici otazky:

o Je vykonnost v predmétmych dovednostech skutecné nezbytnda?

o Je zaméstnanec skutecné odménovan za ovladdani téchto dovednosti?

e Podporuje ve skutecnosti management pozadované chovani?

o Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji? .

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 85-86) fikaji, ze vysledkem analyzy zjistime mezery
ve vykonnosti a nasledné se zaméfime na takové, které Ize odstranit vzdélavanim. Zaroven
zjistime navrh vhodné vzdélavaci metody. Vykonnostni mezeru zjistime rozdilem mezi
standardni vykonnosti a soucasnou vykonnosti. Standardni vykonnost je vykonnost
optimalni, planovana a pozadovana. Soucasna vykonnost je existujici a realna vykonnost. Je
dulezité, aby se priprava zameéstnancl vzdy zamétrovala na zvySeni vykonnosti a na dosazeni
konkrétnich cilt, jelikoz nejdulezitejsim vysledkem vzdélavani je dosazeni nejvyssich cila
podniku. AvsSak casto nestaci pouze vzdé€lavani zaméstnanci na zlepSeni efektivity a

vykonnosti podniku, vyskytuji se i problémy, které vzdélavanim fesit nelze.

3.5.2 Planovani vzdélavani a rozvoje

Faze identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb plynule splouva s fazi
planovani vzdélavani a rozvoje. Podle Koubka (2015, s. 264) se jiz ve fazi identifikace
vzdélavacich a rozvojovych potieb vyskytuji navrhy pland, sestavuji se prvni ukoly a priority
vzdélavani, ze kterych plynou navrhy programt a rozpoctd. VSechny tyto navrhy se
postupné konkretizuji a prodiskutovéavaji, dokud nevznikne konecnd podoba rozpoctu a
programu. Program se nasledné vice specifikuje na konkrétni kategorie pracovniku, oblast
(predmét) vzdelavani, metody a prostfedky vzdélavani a také urcuje Casovy plan vzdélavani.

Dle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 96-97) se tvorba planu vzdélavani sklada ze tii
fazi — ptipravna faze, realizaCni faze a faze zdokonalovani. Pfi pfipravné fazi se nastavuje
hlavni cil vzdélavani a pfipadné i dilci cile jednotlivych oblasti. Cile jsou pouzity jako
meéfitko dosahovanych vysledkt. Dale se analyzuji Gcastnici a jejich potfeby. Realizacni faze
znazoruje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho programu a nastaveni ukola
a poradi témat neboli urcuje, jak bude vzdélavani probihat. Nejdfive jsou stanoveny vhodné
metody vzdélavani a rozvoje, kdy je dualezité brat zietel k lidskému faktoru z pohledu

intelektudlnich schopnosti a vzdélani a rovnéz motivaci kazdého ucastnika. Posledni faze

22



zdokonalovani je vyuzita pii pribézném hodnoceni samotnych etap vzdélavaciho programu
s ohledem na nastavené cile. Jsou hledany zptsoby zdokonaleni celého procesu vzdélavani
pii vyuziti vhodnych technik a hodnoticich modeld. Rovnéz se v této fazi zjistuje
informovanost ucastniki a zajiStuje se organizacni stranka vzdélavaci akce — ptipadné
ubytovani, stravovani, doprava, ekonomicka nakladovost a vhodnost lektord. Na této fazi by
se méli podilet organizatofi, lektofi a manazeti pracovnika, ktefi se vzdélavani zacastnili.
Kvalitné vypracovany plan vzdélavani pracovniki by meél podle Koubka (2015, s.

265) odpovidat na nasledujici otazky:

o | Jaké vzdeéldvani ma byt zabezpeceno?

- Obsah

e Komu?

- Jednotlivci, skupiny, zaméstndni, povoldni, kategorie, kritéria vybéru
ucastniku

o Jakym zpiisobem?

- Na pracovisti pri vykonu prdace, mimo pracovisté, metody vzdélavani,

didaktické pomiicky, ucebni texty, rezim vzdélavani
o Kym?
- Interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce,
organizacni zabezpeceni
° Kdy?
- Termin, casovy pldan
o Kde?

- Misto kondni, napr. konkrétni organizacni jednotka organizace, vzdéldvaci
zarizeni organizace, pronajaté vzdeéldvaci zarizeni, vzdélavaci zarizeni jiné
organizace, konkréini verejna c¢i soukromd vzdélavaci instituce, zajisténi
ubytovani, stravovani, dopravy aj.

e Za jakou cenu, s jakymi ndklady?
- Rozpoctova strdnka pldnu
e Jak se budou hodnotit vysledky vzdéldavdani a ucinnost jednotlivych vzdéldvacich
programii?
- Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit .
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3.5.3 Realizace vzdélavani a rozvoje

Muzik a Krpalek (2017, s. 148) uvadi, ze vzdélavani v podniku reprezentuje
predevs§im dulezity motivacni faktor, ktery nezvysuje pouze pracovni vykon zaméstnance,
ale rovnéz pomaha s identifikaci pracovnika s podnikem.

Blaha (2013, s.129-130) definuje fazi realizace vzdélavani a rozvoje, jako fazi, ve
které se naplanované akce uskuteCriuji. Je zapotiebi prichystat u¢ebni pomucky, materialy a
predevsim zkuSeného lektora. Zarovein je nutné pripravit samotné ucastniky a celou akci
organizaCné pripravit. Pfiprava akce s sebou nese fadu nezbytnych ¢innosti, které se lisi
mistem konani akce — v prostiedi organizace ¢i mimo ni. Jedna se predevsim o zajisténi
stravovani, ubytovani, ucebnich materiald, pomucek, technického wvybaveni, Skolici
mistnosti atd. Akce muaze byt zajistovana internimi lektory nebo externimi agenturami ¢i
konzultanty a rovnéz muze byt kombinovana internimi a externimi lektory. Pred kazdou akci
je zapotiebi ucastniky informovat o tom, co je ¢eka. Mezi zakladni informace patii udaje
z vytvoreného planu vzdélavani, ktery by se mél vytvorit pii kazdé planované vzdélavaci
akci. Mezi tyto udaje patfi: Cas a misto konani, cil a téma lekce véetné potiebnych pomucek,
aktivity pfed zahgjenim samotné lekce, lektor, kontaktni osoba a pfipadné ubytovani,

doprava ¢i zpusob uhrady.

3.5.4 Hodnoceni a zpétna vazba vzdélavacich aktivit

Urban (2013, s. 104) tika, ze efektivni vzdélavani je to, které pfineslo pozadované
vysledky. Abychom zjistili, zda se vysledky projevi, je zapotiebi vzdé€lavaci aktivitu
zhodnotit, predevs§im ve vztahu k pfedem uréenym cilim. Hodnoceni se nezaklada pouze
na ovéfeni a rozboru ucinnosti metod a zpisobu vzdélavani, ale rovné€z i v posileni motivace
ucastnikt, pripadné organizatord. Vysledky vzdélavani se posuzuji na zakladé Ctyt hlavnich
kritérii:

e ziskani novych schopnosti — dle typu Skoleni mize byt ovéfeni schopnosti
vypracovavat urcité ¢innosti i ukoly spravné a samostatné. Toto ovéfeni je potfeba
provést ithned po ukonceni vzdélavaci akce. Hodnoceni 1ze provést lektorem nebo 1
nadfizenym ptipadné personalistou.

e Zména pracovniho chovani ucastnikd — posouzeni, zda noveé nabyté schopnosti jsou
skuteCné vyuzivany v praxi. Toto hodnoceni 1ze provést az s odstupem Casu, avSak
by mél byt termin pfedem sjednan. Vyhodnoceni zpravidla provadi pfimy nadfizeny,

avSak muze byt zalozeno na komentaftich kolegt ¢i zakazniku.
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e Pracovni vysledky — méfeni vysledkd urCitymi vykonovymi ukazateli, naptiklad
individualni nebo skupinova produktivita prace, kvalita produkce, uspory pracovniho
Casu, snizeni naklada atd. zalezi jaké ukazatele se zvoli na zakladé dané pozice.
Hodnoceni se kona po uplynuti urcité doby po ucasti na vzdelavaci akci a termin je
predem stanoven.

e Financni rentabilita — popisuje pomér mezi zlepSenim vykonovych ukazatelt
(finan¢ni vyjadieni) a vydaji na vzdélavaci aktivity. Toto kritérium se ovéfuje
zejména u rozsahlejSich vzdélavacich akci. Financni rentabilita se posuzuje po
uskuteCnéni akce, ale u vyznamnéjSich akci, by méla byt posuzovanai predem, podle
ocekavanych pfinost, které by meélo vzdélavani acastnikiim prinést, vzhledem k jeho
nakladim.

V piipadé, ze by pozadované cile nebyly dosazeny, z hodnoceni by mél vzejit divod
neuspéchu. Divodem mize byt neodpovidajici zaméfeni (externim lektoram nebyly spravné
vysvétleny cile nebo nebyly dodrzeny), nevhodné provedeni (Spatné zvolena vzdélavaci
metoda, nedostatecné kvalifikovani lektofi, nizka aktivita ucastnikd, nedostatek Casu apod.),
nezvladnuti aplikace novych poznatkl v praxi nebo nemoznost nové schopnosti v praxi
aplikovat.

Urban (2012, s. 60-64) oznacuje zpétnou vazbu jako nejdulezitéjsi predpoklad pro
vykonnost zaméstnanct. Zpétna vazba je rovnéz faktorem motivace, proto je dulezité, aby
ji zaméstnanci dostavali ve spravnou chvili a vhodnym zptsobem. Pokud je zpétna vazba
nedostate¢na nebo nespravné podana muze byt jednim z divodi, pro¢ zaméstnanci své ukoly
neplni, dle ocekavani nadfizenych. Dva nejcastéjsi divody nedostate¢né zpétné vazby jsou
nevénovani dostateCné pozornosti a nevytknuti nedostatku.

Pii nevénovani dostateCné pozornosti nadfizeny predpoklada, ze zadani ukolu a
pfipadna kontrola jejich vysledkt je plné dostaCujici pro fizeni vykonu zameéstnance.
Zaroven povazuji za svou hlavni naplii prace odbornou ¢innost nikoli fizeni a vedent lidi.

V piipadé nevytknuti nedostatki nadfizeny vi o nedostatcich svych podiizenych,
avSak si mysli, ze by jejich kritikou mohl jejich vykon ¢i motivaci vice snizit a doufa, ze si
podtizeni své nedostatky uvédomi sami.

Problém nedostatecné zpétné vazby je zesilovan predev§im, tim ze mnoho
pracovnikd nema pocit, Ze by své ukoly plnily $patn€ ¢i nedostateCné a zarover si mysli, Ze

svou praci vykonavaji 1épe nez ostatni. Z toho divodu jim ani zpé€tna vazba neschazi,
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predevsim pokud je jejich nadfizeny na chyby neupozorfiuje, jsou presvédCeni, ze zadné
chyby nedé¢laji a budou stejnym zptsobem pokracovat nadale.

Zpétna vazba ma nekolik druhti — pozitivni ¢i negativni, obecna ¢i konkrétni a osobni
¢i neosobni. Pozitivni zpétnd vazba vyzdvihuje uspéchy ¢i zlepSeni, kterych zaméstnanec
dosahl, negativni naopak vytyka urcité chovani nebo nedostatky. Obecna zpétna vazba
podava obecné zhodnoceni a byva Casto pouzita k zdiraziiovani urcité vlastnosti, kterou
zameéstnanec stale vykazuje. Naopak konkrétni zpétnd vazba obsahuje informace, které se
tykaji konkrétni situace ¢i pfipadu a odkazuje na konkrétni chovani zaméstnance a jeho
dusledky. Osobni zpétna vazba zahrnuje ptimy nebo nepiimy , itok™ na osobu hodnoceného
nebo tak mize vyznit. Neosobni neboli neutralni zpétna vazba naopak vyzniva
v kontextu porovnavani vysledki odvedené prace s urCitymi standardy ¢i pozadavky.

Mnohdy se organizace spoléhaji na pravidelné hodnoceni vykonu pfi poskytovani
zpétné vazby, které se d€je jednou ¢i dvakrat rocné. AvSak pravidelné hodnoceni
zaméstnancu neni nastrojem prubézné zpétné vazby ud€lované po urcité akci ¢i udalosti,
jelikoz je poskytovano pfilis pozdé nebo nedostatecné Casto a Casto 1 velmi obecné, tudiz
bezprostfedni vykon zaméstnance neovliviiuje. Pravidelné hodnoceni je vhodné spisSe pro
dlouhodobé koucovani zameéstnanct, pii kterém dojde ke shrnuti vysledkt za urcité obdobi

a stanoveni dal$ich cilu a ukolu.

3.6 Metody vzdélavani zaméstnancu

Podle Sikyie (2016, s. 141) je zvoleni spravné metody vzdélavani kli¢ovou soucasti
uspésné realizace vzdélavani, pfi kterém je zaméstnanciim umoznéno ovladnout pozadované
znalosti, dovednosti a schopnosti. Pfed zvolenim spravné metody je dilezité urCit si
konkrétni kritéria, kterymi jsou: cil vzdélavani, cilova skupina vzdélavani, potfeba
vzdélavani, organizacni predpoklady vzdélavani apod. Dilezita je kontrola planu vzdélavani
a nasledné 1 jeho vyhodnoceni, zda si zaméstnanci osvojili nabyté schopnosti, znalosti a
dovednosti a dokazou je aplikovat pii vykonu prace. RozliSujeme tfi metody vzdélavani —

vzdélavani na pracovisti, vzdélavani mimo pracovisté a e-learning.

3.6.1 Vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti, se uplatiuje predevs§im individualné na obvyklém
pracovisti zaméstnance b&hem vykonu prace. Sikyi (2016, s. 142) do této metody vzd&lavani

zahrnuje instruktaz, asistovani, povefeni ukolem, rotaci prace, kouCovani a mentorovani.
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Instruktaz je pfi vykonu prace vyuzivana zejména pii zaSkolovani ¢€i zauCovani a
zameéstnanec si lehce osvoji znalosti, dovednosti a schopnosti. Zaméstnanec se uci
pozorovanim a napodobovanim prace svého skolitele.

Asistovani je provadéno spolu se zkuSenym Skolitelem, kdy mu zaméstnanec
asistuje, a pfitom si osvojuje urCity pracovni postup. Zamestnanec je takto schopen
zvladnout stanovenou praci bez problému, avsak si mize osvojit Spatné pracovni navyky
Skolitele.

Povéreni ukolem spociva v zadani ukolu zaméstnanci, pti kterém musi projevit
osvojené znalosti, dovednosti a schopnosti a pouzit je ke splnéni ukolu. Zaméstnanec se
touto metodou uci samostatnosti a odpoveédnosti.

Pti rotaci prace se zaméstnanec uci béhem docasného a postupného premistovani
mezi riznymi pracovnimi misty a pracovnimi ukoly. Zameéstnanec si takto rozsifi kvalifikaci
a zlepsi prizpusobivost.

Koucovani probiha pod vedenim kouce, ktery zaméstnance povzbuzuje a sméruje
k samostatnosti a iniciative pfi vykonu prace.

Mentorovani je provadéno pod vedenim mentora, odbornika v urcité oblasti. Mentor

by mél zaméstnanci predat své zkuSenosti a poradit mu pfi vykonavani prace.

3.6.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavani mimo pracovisté se provadi zejména hromadné mimo bé&zné pracovisté
zaméstnanct. Sikyt (2016, s. 143) do této metody vzdélavani zahrnuje nasledujici:

e Piednaska — zaméstnanci absolvuji prednasku, ktera jim umoziiuje snadné a rychlé
predani znalosti a dovednosti od Skolitele. Tato metoda muze snizovat motivaci
zaméstnanci  k aktivnimu  procviCeni znalosti a dovednosti, vzhledem
k jednostrannému vykladu Skolitele.

e Seminaf — zameéstnanci se uCastni seminafe, ktera probiha jako vyklad skolitele a
nasledné probéhne diskuse mezi Skolitelem a ucastniky. Zaméstnanci jsou pomoci
této metody motivovani k aktivnimu osvojovani predanych a sdilenych znalosti,
dovednosti a schopnosti.

e Demonstrovani — Skolitel ukazuje zaméstnancim urcity pracovni postup
v modelovych ¢i realnych pracovnich situacich. Zaméstnanci si takto nazorné

osvojuji znalosti, dovednosti a schopnosti potfebné v k vykonavani prace.
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e Priipadova studie — zaméstnanci maji spolecné zadani a musi spolecné dojit k fesent
urcitého modelového ¢i realného problému. Touto metodou si zaméstnanci rozviji
analytické a systémové mysleni spolu s tymovou spolupraci.

e OQOutdoorové aktivity — zamestnanci si v ramci sportovnich aktivit ve volné pfirodé
rozvijeji své piirozené schopnosti (analyzovat, rozhodovat, realizovat, planovat,
organizovat, vést, hodnotit, komunikovat, kooperovat apod.) a nasledné je uplatriuji

v kazdodennim pracovnim zivote pfi vykonu prace.

3.6.3 E-learning

Sikyt (2016, s. 143-144) uvadi, Ze e-learning neboli elektronické vzdélavani spada
do specifické skupiny, kterou 1ze vzdelavat na pracovisti 1 mimo pracoviste neboli jednotlivé
¢i skupinové. E-learning je alternativni metoda vzdélavani, ktera vzdélava s pomoci
informacnich a komunikacnich technologii, zejména vzdélavacich programt. Zakladem
aplikace e-learningu je nahrazeni Skolitele, jako zdroje znalosti, urcitou informaéni a
komunikac¢ni technologii, ktera uzivateli (zaméstnanci) obstara znalosti Skolitele. Hlavni
vyhodou e-learningu je jeho atraktivnost a nazornost vzdélavani. Uzivatel ma k dispozici
Sirokou a kombinovanou formu zdroja (text, obrazky, grafy, tabulky, audio, video), coz
upoutava bezmala vSechny smysly a rozviji aktivni pfistup k uCeni. Nabyté znalosti si
uzivatelé mohou vétSinou okamzit€¢ otestovat pomoci otazek a modelovych situaci.
Uspé&snost e-learningu uréuje predevsim motivace, odpovédnost a aktivita zamé&stnance nezli
dokonalost uplatiiované technologie. E-learning je zaloZzen zejména na fizeném samostudiu,
pii kterém jsou uZivatelim vytvofeny podminky pro samostudium. AvSak mnoho
uzivatelim schazi potfebna vile a odhodlani k samostudiu, proto vznikly takzvané virtualni
tfidy, ve kterych se setkavaji riizni lidé z riznych mist a spolecné komunikuji a spolupracuji
on-line. Pomoci virtualni tfidy se ucastnici vzajemné motivuji k aktivité pii samostudiu. Tato
metoda postrddd moznost osvojeni si nezbytnych znalosti pfi vlastnim vykonu prace
vredlnych pracovnich podminkach na rozdil od vzdélavani na pracovi§ti nebo mimo

pracoviste.
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3.7 Talent management

Bartak (2015, s. 113) popisuje dualezitost talent managementu jako: , Aktivni a
talentovani zaméstmanci predstavuji to nejcennéjsi, s ¢im miZe organizace dosahovat
podnikatelskych uspéchii. Proto je treba se prdci s talenty vénovat systematicky, od
identifikace talentii, pres jejich vzdéldvani a rozvoj az po jejich stabilizaci v organizaci. “.
Praci s talenty I1ze podle Bartaka (2015, s. 113-115) rozdélit do Ctyt krokd — vybeér talentd,
rozvoj talentd, rozmisténi talentd a propojovani a stabilizace talentt.

Vybér talenti spociva ve spravné identifikaci zaméstnance, ktery ma vyssi podil na
vykonnosti organizace, nez je pozadovano a hodnota, kterou tvoii pro zakazniky nebo
akcionafe presahuje primér. A zaroven tento zameéstnanec projevuje znaky verbalni,
vizualni a imaginacéni. Jelikoz ucelem je prenastaveni kreativity do praktickych inova¢nich
feSeni firemnich problému, je dulezité diagnostikovat intelektualni predpoklady, a to
predev§im schopnosti: absorp¢ni, retencni, premysleni, ,bezbariérového* mysleni a
kooperace. Diagnostika intelektualniho, emocniho a kreativniho pfedpokladu je leckdy
prekvapujici, jelikoz vedeni netu$ilo, jaky potencial znalosti a dovednosti ve svych
zameéstnancich pfipadné kandidatech ma.

Rozvoj talentl vyuziva celou Skalu pfistupt, které umoziiuji talentovanym jedincim
se rozvijet v takové oblasti a takovym zpusobem, které jsou pro né nejvhodnéjsi, pfinaseji
nejlepsi vysledky a nejvice je motivuji. Je dalezité navodit prostiedi tvur¢i pohody a pocitu
bezpeci, které prospiva tvorbé napadi. Pomahat a povzbuzovat jedince k netradi¢nim
napadim a reakcim, aniz by se strachovali z chyb a netspécht, které je mohou naopak
posilit.

Rozmisténi talentl je praktikovano s ohledem na nejlepsi vyuziti jejich znalosti a
kreativnich schopnosti. Zaroveii je tfeba brat zfetel na potfebu jedince pracovat samostatné
a povzbuzovat ho k iniciativnim projektim. Pro talentovaného jedince mize byt inspirativni
pfifazeni naro¢néj§iho ukolu, nez doposud vykonaval. Pfedev§im pokud je tikol samostatny,
vyzaduje tvofivy pfistup a zvidavost. V piipade, ze ma jedinec moznost plnit postupné
naroc¢néj$i ukoly a odpovidaji jeho potencialu, zdokonaluje se rychleji a 1épe, nez kdyby
zustal pfi rutinnich ¢innostech, které ho nemotivuji.

Propojovani a stabilizace talentu je proces, pii kterém se talenty navzajem ovliviiuji a
obohacuji v oblasti explicitnich znalosti, tacitnich zpusobilosti, praktickych poznatkd a
zkuSenosti. Jedna se o nestandardni metodu, ktera dosahuje nestandardnich vysledk pomoci

prostfedi, v némz spolu talentovani jedinci vzajemné soutézi a predevsSim spolupracuji.
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Motivace talenti je povzbuzovana pomoci relevantniho hodnoceni ze strany managementu
a finan¢nim 1 nefinancnim odménovanim. Talenti postupné sjednocuji jejich potieby a zajmy
se zajmy organizace a zlepsuji své firemni postoje (posun od plnice tkolt az k aktivnimu
zlepSovateli).

V moment, kdy jsou talenti identifikovani, je zapotfebi s nimi systematicky pracovat
v cyklu rozvoj — rozmisténi — propojeni. Az pii vzajemném souladu té€chto tii faktorts dochazi
ke sladéni hodnot, ztotoznéni pracovnikl se svéfenymi ukoly a k vytvoreni kreativni tymové
spoluprace. Zdrojem napliiovani zaméstnanci je jejich motivace a stimulace k co
nejefektivnéjSimu  zuzitkovani jejich tvofivého potencionalu k prozkoumani novych

horizontl organizace i jich samotnych.

30



4 Vlastni prace

Vlastni prace se zabyva charakteristikou zvoleného podniku Jan Becher — Karlovarska
Becherovka, a.s. a jeho historii. Nasledné provéfuje metody a zpsoby vzdélavani v prazské
kancelafi pomoci provedené¢ho rozhovoru s pracovnici z HR oddéleni. Na zavér je
vyhodnoceno dotaznikového Setieni, ve kterém je nahlédnuto do vzdélavani ze strany

zaméstnancu a zjisténa jejich spokojenost.

4.1 Charakteristika subjektu

Dle Justice.cz (2024) podnik Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s. (dale jen
,, JBKB®) je Cesky vyrobce a distributor lihovin a ostatnich alkoholickych napoja. Firma se
vyznacuje piedev§im vyrobou Ceského bylinného likéru pod ndzvem ,Becherovka“. JBKB
byla zapsana do obchodniho rejstiiku k 1.1.1994 se sidlem T.G. Masaryka 282/57, 360 01
Karlovy Vary a ICO spoleénosti je 49790765. Prestoze firma sidli v Karlovych Varech, kde
probiha i vyroba likéru, kancelafe se nachazi v Praze 7 na Veletrzni 24, 170 00. JBKB

zamestnava celkem 150 zameéstnanc, a z toho tvoii 79 zaméstnancti prazskou kancelar.

4.1.1 Historie spolecnosti

Webové stranky Becherovka (2024) uvadi, ze bylinny likér Becherovka je nejstarsi
znackou alkoholu v Ceském staté — vyrabi se nepretrzité od roku 1807 a jeho recepturu znaji
pouze dva lidé na svété. V roce 1805 Josef Vitus Becher zdokonalil pivodni recept, ve
kterém se micha dvacet druhd bylin a kofeni. AvSak az syn Johann Nepomuk Becher je
povazovan za pravého zakladatele firmy, jelikoz rozvijel jeji vyrobu témér 40 let.
Becherovka se béhem let vyvijela designem, exportovala do svéta a ziskala fadu ocenéni.

V roce 1997 se JBKB stala soucasti globalni skupiny Pernod Ricard, ktera patfi mezi
nejvetsi svétové vyrobee a prodejce vina a destilati. Pernod Ricard pasobi ve vice nez 160
zemich svéta a nabizi 240 prémiovych znacek alkoholickych napoja.

IRozhlas uvedl k 21.12.2023, ze doslo k podepsani smlouvy o prodeji spolecnosti
JBKB polské skupin€é Maspex. Dokonceni obchodu a prevedeni vlastnictvi se uskutecni do

konce Cervna 2024.

4.12 Vize a hodnoty spolecnosti

Webové stranky Jan Becher Pernod Ricard (2024) uvadi, ze spolecnost ma do roku

2030 plan s nazvem ,,Good times from a good place®, ktery se sklada ze Ctyf pilifti — ochrana
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pudy, ucta k lidem, kolobéh vyroby a zodpovédna komunikace. Pilife vychazeji z aspektu,
které vystihuji podnikani spolecnosti a maji za ukol podpofit inovace, diferenciaci znacek a
prilakéani novych, talentovanych tvaii.

K hlavnim hodnotam spolecnosti Pernod Ricard patii vstficnost, podnikavost a
odpovédnost. Spolecnost disponuje pratelskou a uctivou atmosférou, kterd pfispiva

k dosahovani jejich cilt.

4.2 Vzdélavani a rozvoj v JBKB

Spolecnost JBKB si dlouhodobé klade za cil investovat do rozvoje a vzdélavani svych
zaméstnancu, tak aby mohli pIné€ dosahnout svého potencialu. Vzdélavani a rozvoj v JBKB
se opirda o interni smérnici, podle které se formuluje vzdélavaci plan a ostatni prvky
vzdélavani. Vzdélavaci proces lze rozdélit do Ctyt fazi:

1. identifikace vzdélavacich potieb;

2. planovani vzdélavani;

3. realizace vzdé€lavacich aktivit;

4. hodnoceni a zpétna vazba.

V ramci vzdélavaciho programu jsou nabizeny ruzné skoleni, seminare a workshopy,
které se zamétuji na aktualni problémy a potfeby. Rovnéz se spolecnost soustiedi na
vzdélavani a zaclenovani novackt do firemni kultury. O spravné zafazeni se stara nastupni

proces.

42.1 Identifikace vzdélavacich potireb v JBKB

Dle provedeného rozhovoru je identifikace vzdélavacich potfeb v JBKB je
predevsim o spravné a pravidelné komunikaci mezi vedoucim pracovnikem a fadovym
pracovnikem, ktery spada do jeho tymu. Zaroven probiha i diskuse mezi manazery neboli
vedoucimi pracovniky a HR oddélenim, pod které spada odbor vzdélavani.

Kazdy manazer by mél mit pravidelné nastavené one to one, pii kterém se jednotlivée
setkava se svymi podfizenymi a hodnoti uskute¢néné a nadchazejici projekty. Zarover je
zde prostor pro zhodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance a pro diskusi ohledné potieby
vzdélani v urCitém odvétvi jeho prace. Manazefi hraji dulezitou roli v identifikaci potieb
vzdélavani a méli by kontinualné sledovat pracovni vykony a chovani svych podfizenych,
aby napomohli identifikovat potfeby svych podfizenych a nasledné mohli zhodnotit

efektivnost vzdelavaciho programu.
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Kazdy rok se pravidelné v Cervenci uskuteciiuje ro¢ni hodnoceni mezi manazerem a
zaméstnancem, pii kterém probiha spolecnd diskuse ohledné rozvojovych potieb
zameéstnance pro nasledujici fiskalni rok a spole¢né vytvarti individualni plan rozvoje. Ve
spolupraci s pracovnikem HR odd¢leni jsou uptfesnény informace ke zvolenym §kolenim a

doplnény polozky z pohledu strategie oddé€leni ¢i firmy.

4272 Planovani vzdélavani v JBKB

Z provedeného rozhovoru vychézi, ze pro naplanovani vzdelavani je zapotiebi
sestavit jiz zminény individualni rozvojovy plan, ktery se sestavuje jednou za rok a po pul
roce je mozné ho upravit ¢i doplnit. Pro sestaveni rozvojového planu je vyuzivana vzdélavaci
platforma Workday, ve které se nasledné plan i vyhodnocuje. Do rozvojového planu
zameéstnance ma piistup jeho nadfizeny, se kterym ho sestavuje a nasledné 1 HR pracovnik,
ktera cely plan schvaluje.

Po sestaveni individudlniho planu nasleduje ze strany HR oddéleni vytvoreni
navazujiciho vzdélavaciho planu s konkrétnimi cili. Rozvojové cile by mély spliiovat stejna
pravidla jako vSechny ostatni cile — mély by byt SMART (specifické, méfitelné,
akceptované/ambicidzni, realné, terminované).

Pii potiebé vzdélavaci aktivity neni tfeba vychazet pouze zindividuélniho
rozvojového planu, ale také z pravidelnych one fo one sezeni. V tomto pfipad€ se po
domluvé potteby narazového Skoleni manazera a zameéstnance zapoji HR pracovnik, ktery
navrhne vhodny program, sestavi rozpocet a ptfipadné vyhleda externi zdroje pro uskutecnéni
vzdélavaci aktivity.

V této fazi je rovnéz provadéna konzultace mezi pracovnikem HR oddéleni a
manazerem ohledné rozpoCtu vzdélavani, pricemz kazdé oddéleni ma urcity rozpocet, ktery
lze na vzdélavaci akce vyuzit. Nasledn€ jsou probrany moznosti a metody k zajisténi
vzdélavacich akci. K metodam, které jsou vyuzivany se fadi vzdélavani na pracovisti, mimo
pracovisté a e-learning. V JBKB se nejcastéji vyuziva metoda e-learningu neboli online

skoleni a webinafe.

423 Realizace vzdélavacich aktivit v JBKB

Po naplanovani pribéhu vzdélavani nastane faze samotné realizace vzdélavaci akce.
Podle provedeného rozhovoru je plnéni vzdélavacich pland iniciovano, jak HR oddélenim,

tak pfimo zaméstnanci, kterych se rozvojovy cil tyka, ¢i jejich nadfizenymi. Samotné
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zajisténi vzdelavaci akce je vyhradné v gesci HR oddéleni, které rovnéz sleduje plnéni
vzdélavaciho planu. V ramci vzdélavaciho systému v JBKB neni stala nabidka vzdélavacich
aktivit, ze které by si zaméstnanci mohli vybirat aktivity do svych individualnich
rozvojovych pland, ale fesi se individualné s HR pracovnikem, ktery nasledné spravné
Skoleni vybere. AvSak existuje nabidka vzdélavacich platforem, ktera je dostupna vSem
zamestnancum, a je urcena pro dovzdélani ve vlastnim Case ¢i zahrnuje webinate probihajici
v pracovni dobé.

e Soulmio — vzdélavaci platforma, ktera je zaméfena predev§im na zlepSeni soft skills
(komunikace, odolnost vici stresu, zodpoveédnost atd.). Nabizi poradenské sluzby,
konzultace a webinafe zaméfujici se na duSevni zdravi a wellbeing.

e MyPortal — portal, ve kterém jsou k dispozici Skoleni na zlepSeni hard skills (odborné
dovednosti). K dispozici jsou predevsim video navody k praci s aplikacemi
Office 365. Do portalu jsou rovnéz piidavany prispévky s novinkami a medailonky
novych zaméstnancu.

e HR snidané — spolecné setkani zaméstnanci spolu se zajimavym hostem nad
aktualnim tématem (syndrom vyhoteni, jak spravné sedét, jak pfijmout zménu atd.).
Uskutecrtiuje se v prostorach kancelare jednou za ¢tvrt roku v dopolednich hodinach
s nabidkou obcerstveni. Zaméstnanci nasledné mohou vyjadfit svij nazor a piispét
tématy, ktera by je zajimala pfi dalSim setkani.

K dal§im Skolenim patii zakonna §koleni, mezi ktera patfi Skoleni BOZP a PO, kter¢
musi absolvovat kazdy zameéstnanec. Nasledné se k nim fadi Skoleni fidica, které absolvuji
vsichni zaméstnanci, ktefi maji moznost vyuzit firemni auto. Tyto Skoleni se absolvuji kazdy
rok skrze online platformu.

V ramci firemniho vzdélavani je pouze jedno Skoleni povinné — Code of duty Skoleni,
které probiha celokorporatné. Zameétruje se na pracovni standardy a pravidla, jak by se
zameéstnanci méli spravné chovat v souladu s politikou spole¢nosti. Ostatni Skoleni jsou

dobrovolna.

424 Hodnoceni a zpétna vazba v JBKB

Posledni faze vzdélavaciho procesu — vyhodnocovaci faze, je velmi dulezitou
soucasti celého vzdélavani v JBKB, jelikoz je v této fazi zjisténa efektivnost vzdélavacich
aktivit a nasledna implementace znalosti a dovednosti do praxe. Jak vyslo z provedeného

rozhovoru mezi nejcastéjsi a nejucinnéj§i metodou hodnoceni v JBKB je zpétna vazba od
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nadfizeného. Tato metoda se vyuziva nejen pii pravidelném setkavani one fo one, ale rovnéz
pfi vyhodnocovani individuélniho rozvojového planu.

V ramci individualniho planu probéhne po pul roce od jeho nastaveni tzv. pololetni
hodnocent, ve kterém prob&hne revize sestaveného planu. Manazer s podiizenym vyhodnoti
dosavadni plnéni individudlniho planu rozvoje a maji moznost ho upravit ¢i aktualizovat,
pokud doslo ke zméné rozvojovych potieb. Nasledné po roce od nastaveni cila prob&hne
celkové hodnoceni a zaméstnanec dostane zpétnou vazbu od manazera. V piipadé splnéni
nastavenych cild je zaméstnanci, dle typu pozice, vyplacen bonus.

Zpétnou vazbu maji moznost vyjadfit 1 zaméstnanci, jak na vzdélavaci akce, tak na
celkovy chod firmy. Dotaznik ISay, ktery zjiS§tuje spokojenost zamé€stnancu, je rozesilan
jednou ro¢né a je anonymni. Zaméstnanci mohou vyjadrit svij nazor na rizna témata tykajici
se chodu firmy —jak jsou spokojeni s komunikaci, cemu nerozumi, co se jim nelibi nebo libi
atd. Dotaznik se néasledné vyhodnocuje a HR oddéleni z ného Cerpa podnéty pro lepsi

fungovani a spokojenost.

4.3 Nastupni proces v JBKB

Nastupni proces neboli onboarding predstavuje v JBKB adaptacni plan pro nového
zaméstnance pro jeho prvni tfi mésice ve firmé. Zaméfuje se na prvni den, prvni tyden, prvni
mesic a celkové na prvni tfi mésice.

V prvnim dni je zaméstnanci predstavena spoleCnost, jeji zvyky, pravidla, struktura
a dalsi dulezité informace. Jsou podepsany vSechny potiebné dokumenty a zameéstnanec
absolvuje zakonna Skoleni. Nasledné€ je novy zaméstnanec seznamen s prostory kancelate,
proveden a postupné seznamen se vSemi kolegy. Po této Casti je usazen ke svému
pracovnimu mistu a seznamen se svym tymem a pracovni naplni kolegi. Nasledné dostane
pracovni vybaveni — mobilni telefon a notebook. Poté ho uz ¢eka pouze spolecny obéd
s kolegy z tymu a nasledné postupné zaclefiovani do pracovni naplné.

V prvnim tydnu je zaméstnanci postupné pifedavana jeho agenda a ukoly. Zaroven si
musi s nadfizenym stanovit cile na prvni tfi mésice, aby mohlo dojit k jejich vyhodnoceni
ke konci zkuSebni doby. Timto rovnéz dostane pristup do dochazkového systému a Workday
platformy.

Béhem prvniho mésice zaméstnanec pozna vSechny kolegy, zakazniky a dodavatele,
se kterymi bude pravidelné v kontaktu a spolupracovat. Ma zajisténé vSechny pfistupy do

systému, které bude vyuzivat a jiz mél moznost se s nimi seznamit. Rovnéz se seznami s
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dulezitymi procesy probihajicimi v ostatnich oddélenich, které mu napomohou pfii vykonu
jeho prace. A predevSim mu je predana celd agenda, kterou byl postupné proveden a
seznamen.

Béhem prvnich tii mésict je zaméstnanec seznamen s benefity, které ma moznost
zaCit Cerpat po skonCeni zkuSebni doby. Zaméstnanec absolvuje navstévu skladu
v Libeznicich, kde je seznamen s logistickymi procesy a proveden skladem. Dalsi uvitaci
program, ktery JBKB zajistuje pro novacky se nazyva , Becherovka zblizka®, kdy je pro
skupinu novych zaméstnancli pfipraven dvoudenni program. Program zacina v prazské
kancelafi prezentacemi ostatnich zaméstnanct o jednotlivych oddélenich. Novacci se takto
dozvi, co jaké oddeleni presné fesi a s ¢im se na koho mohou piipadné obratit. Nasledné se
v odpolednich hodinach presunou do Karlovych Vart, kde je Ceka spoleCna vecefe
s nekterymi kolegy z Karlovych Vari. Nasledujici den je pro né pripravena prohlidka
vyrobni tovarny samotné Becherovky a poté komentovana prohlidka muzea 7he Home of

Becherovka.

4.4 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setieni pro zji§téni spokojenosti bylo sestaveno z celkem 23 otazek, u 19
uzavienych otazek bylo mozné vybrat pouze jednu odpoveéd’, u 2 uzavienych otazek byla
moznost vybrat vice odpovédi a 2 otazky byly oteviené. Dotaznik byl rozeslan v prazské

kancelafi a zicCastnilo se jej 43 respondentt.

Otazka €. 1 (viz graf 1) zjistovala pohlavi respondentt, 22 respondentt (51 %) jsou

Zeny a 21 respondentt (49 %) jsou muZi.
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Graf 1 Pohlavi

= Zena = MuZ

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 2 (viz graf 2) se ptala na vék respondentd, 18 respondentti (42 %) je ve véku
41-50, 12 respondentd (28 %) je ve veku 31-40, 9 respondentl (21 %) je ve véku 18-30,
3 respondenti (7 %) jsou ve véku 51-60 a 1 respondent (2 %) je ve véku 60 a vice. Pramérny

vek respondentd je 39 let, coz je zaroven i prumérny vék zaméstnanct prazské kancelare.

Graf 2 Vék

=18-30 =31-40 =41-50 =51-60 =60 avice

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 3 (viz graf 3) se ptala na nejvyssi dosazené vzdé€lani respondentd, 26
respondenti (61 %) ma vysokoSkolské vzdélani, nasledné 16 respondenti (37 %) ma

sttedoskolské vzdelani s maturitou a 1 respondent (2 %) ma vyssi odborné vzdélani.

Graf 3 Vzdélani

= Vysokoskolské = Stiedoskolské s maturitou = Vy$si odborné

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4 (viz graf 4) zjistovala, na jaké pracovni pozici respondenti pracuji,
24 respondentt (56 %) pracuje jako fadovy pracovnik na HPP, 14 respondenti (33 %) je
vedoucimi pracovniky na HPP a 5 respondentii (11 %) je fadovymi pracovniky pracujicimi

na PPP nebo dohodu.
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Graf 4 Pracovni pozice

= HPP - vedouci pracovnik = HPP - fadovy pracovnik = PPP/dohoda - fadovy pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani

Na rozdéleni podle oddéleni se dotazovala otazka €. 5 (viz graf 5). Respondenti jsou
rozdéleni nasledovné: 10 respondentt (23 %) sales odd¢leni, 9 respondenti (21 %) oddéleni
logistiky, 8 respondentli (19 %) oddéleni financi, 8 respondenti (19 %) marketingové
oddéleni, 6 respondent (14 %) HR odd€leni a 2 respondenti (4 %) IT odd€leni.

Graf 5 Rozlozeni dle oddéleni

4

s HR = Marketing = Sales =Finance =IT = Logistika

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 6 (viz graf 6) se ptala na délka pracovniho poméru respondentd.
13 respondenti odpovédélo (30 %) 1-3 roky, 12 respondenti (28 %) 11 a vice let, 9
respondentt (21 %) 7-10 let, 5 respondentt (12 %) 4-6 let a 4 respondenti (9 %) méneé nez

1 rok.

Graf 6 Délka pracovniho poméru

s Mén¢ nez 1 rok = 1-3roky =4-6let w7-10let =11 avice

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7 (viz graf 7) se zabyvala primérnym poc¢tem absolvovanych vzdélavacich
a rozvojovych akci za rok. 27 respondent (63 %) odpovédélo, ze se ucastni 0-2 akci, 15

respondentu se ucastni 3-5 akci a 1 respondent 6-9 akci.
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Graf 7 Prumérny pocet absolvovanych vzdélavacich a rozvojovych akci za rok

n (-2 = 3-5 = 6-9

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 8 (viz graf 8) se zamétuje na spokojenost s mnozstvim probihanych akci.
Nejveétsi mnozstvi respondenti 18 (42 %) je spiSe spokojeno, avSak druhé nejvétsim
mnozstvi respondentd 15 (35 %) spiSe spokojeno neni. 4 (9 %) respondenti nevedi, 3 (7 %)

respondenti jsou naprosto spokojeni a 3 (7 %) respondenti nejsou vibec spokojeni.

Graf 8 Spokojenost s mnozstvim konanych akci

4

4

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 9 (viz graf 9) zjistovala, zda jsou zaméstnanci spokojeni s druhem akci
podle potieb jejich oddéleni. 25 respondenti (58,1 %) uvedlo, Ze spiSe souhlasi, 12
respondentt (27,9 %) uvedlo, ze spiSe nesouhlasi. 3 (7 %) respondenti nevédi, 2 (4,7 %)

respondenti naprosto nesouhlasi a 1 (2,3 %) respondent naprosto souhlasi.

Graf 9 Spokojenost s druhem akci podle potireb oddéleni

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 10 (viz graf 10) se ptala, zda je se zaméstnanci provadéna konzultace

ohledné vybéru vzdélavaci akce. 22 respondentt (51,2 %) odpovédélo, ze neni, 21 (48,1 %)

respondentt odpovédélo, ze s nimi konzultace provadéna je.
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Graf 10 Provadéni konzultace ohledné vybéru akce

= Ano =Ne
Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 11 (viz graf 11) zji§tovala, zda maji zaméstnanci moznost vybrat si akci
podle svych potteb. Prevazovala odpovéd ,,ano®, s 24 (56 %) respondenty. , Ne“ odpovédélo

19 (44 %) respondenttl.

Graf 11 Moznost vybrani si vzdélavaci akce podle svych potieb

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazka €. 12 (viz graf 12) se ptala, zda jsou zaméstnanci dostatecné

informovani o moznostech dalsiho vzdélavani. S timto tvrzenim spise souhlasilo 15 (35 %)
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respondentt, 14 (33 %) respondentt spise nesouhlasilo, 10 (23 %) respondentti nevi, 2 (4 %)

respondenti naprosto souhlasi a 2 (4 %) respondenti naprosto nesouhlasi.

Graf 12 Dostateéna informovanost o dalSim vzdélavani

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13 (viz graf 13) se zabyvala otazkou, zda jsou zaméstnanci spokojeni
s nabidkou vzdélavacich a rozvojovych akci. Spise nesouhlasilo 17 (40 %) respondentt,
spise souhlasilo 16 (37 %) respondentt, 7 (16 %) respondentt odpovédelo, ze nevi, 2 (5 %)

respondenti naprosto nesouhlasili a 1 (2 %) respondent naprosto souhlasil.

Graf 13 Spokojenost s nabidkou vzdélavacich akci

‘

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim m SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14 navazovala na predchozi otazku a zaméfuje se na davody
nespokojenosti s nabidkou vzdélavacich a rozvojovych akci. Na otazku odpovédélo 20
respondentu a nejcastéjsi odpoveédi se tykaly Spatné informovanosti a nedostate¢né nabidky

kurzt. V nasledujici Tabulce 1 1ze vidét nékteré konkrétni odpovédi respondentt.

Tabulka 1 Duvody nespokojenosti s nabidkou vzdélavani

Nedostatecna informovanost o moznostech, chybi mi moznosti coachingu/leadership

programy.

Chybi mi osobni konzultace ohledné dalsiho vzdélavani, moznost vybéru rozvojovych

akci smérem, ktery bych si mohla po dohod¢ urcit sama...

Neodpovidaji mym potfebam.

Nemam moznost se zapojit do kurzu anglictiny, za 4 roky mi byla nabidnuta jedna
vzdélavaci akce. VeétSinou vzdélavaci kurzy nereflektuji individualni potieby

zamestnance.

Neni tady klasicky workshop, na kterém participujes tfeba 2 dny (n€kde mimo praci,
soustfedén pouze na dané téma), nyni se vSe pfesunuje do on-line platforem... a to mi moc

nesedi.

Chybi mi obecné diskuse nad moznostmi vzdélani pro mé oddé€leni, nebo dokonce

konkrétni lidi.

Neni zadna nabidka, na mé navrhy vzdélavani pro celé oddéleni v ramci Setfeni nikdo

nereagoval.

Nemam moznost volby. Mimo on-line kurzy dostupné "zdarma" v ramci Pernod Ricard
mi neni nabizeno nic vice. Pouze jsem si prosadila hodiny angli¢tiny. Neni ani

pravdépodobné, ze mi bude dopiano vzdélani na mé proaktivni prani.

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15 (viz graf 14) se ptala, zda je moznost zpétné vyjadfit nazor na konané
vzdelavaci a rozvojové akce. S timto tvrzenim spiSe souhlasilo 17 (40 %) respondentt, 11
(26 %) respondentti odpovedelo nevim, 10 (23 %) respondentti naprosto souhlasilo, 4 (9 %)

respondenti spiSe nesouhlasili a 1 (2 %) respondent naprosto nesouhlasil.
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Graf 14 Moznost vyjadieni zpétného nazoru na vzdélavaci akce

\|

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazka €. 16 (viz graf 15) navazovala na pfedchozi otazku a zjiStovala,
zda je bran zietel na vyjadreny zpétny nazor a pokud existuje pfipadna naprava. Nejvice
respondentt 18 (42 %) odpovédélo ,,Nevim®, nasledné 14 (33 %) respondenti odpovédelo,
ze spiSe souhlasi, 7 (16 %) respondentd odpovédélo, ze spiSe nesouhlasi, 2 (4,5 %)
respondenti odpovédéli, ze naprosto souhlasi a taktéz 2 (4,5 %) respondenti, Ze naprosto

nesouhlasi.

Graf 15 Zpétny nazor bran na védomi

«

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 17 (viz graf 16) se zjiStovala, zda jsou zameéstnanci stimulovani
zamestnavatelem ke svému vzdélavani a rozvoji. 18 (42 %) respondentt spiSe nesouhlasilo,
16 (37 %) spiSe souhlasilo, 4 (9,5 %) respondenti naprosto souhlasili a rovnéz 4 (9,5 %)

respondenti odpovédeli ,Nevim* a 1 (2 %) respondent naprosto nesouhlasil.

Graf 16 Stimulace zaméstnavatelem ke vzdélavani

Y

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Nevim = SpiSe nesouhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 18 (viz graf 17) se ptala, zda je pro zaméstnance vzdélavani a rozvoj
v zaméstnani dilezity. 24 (56 %) respondentti naprosto souhlasi, 18 (42 %) respondenti

spiSe souhlasi a 1 (2 %) respondent naprosto nesouhlasi.
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Graf 17 Dulezitost vzdélavani a rozvoje v zaméstnani

= Naprosto souhlasim = SpiSe souhlasim = Naprosto nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19 (viz graf 18) se zaméfovala na divod tcasti na vzdé€lavacich akcich.
Respondenti mohli vybrat vice nez jednu odpovéd nebo piipadné odpovéd pfipsat.
Nejcasteji respondenti (39) vybrali odpovéd’ ,,Bavi mé to, chci se vzdelavat®, nasledné 6
respondenti vybralo odpovéd , Pouze z povinnosti“ a 2 respondenti vybrali odpovéd
,Pochvala od nadfizeného“. Poté 2 respondenti pfipsali svou vlastni odpoveéd’, prvni

odpoveéd’ znéla ,,Zalezi, o jakou akci jde™ a druha odpovéd’ ,,Neucastnim se, neni ¢eho*.

Graf 18 Duvody ucasti na vzdélavacich akcich

Bavi mé to chei se vzdelavat - [ A AN o
Pouze z povinnosti - 6

Pochvala od nadtizeného . 2
Zalezi. o jakou akeijde ] 1

Neucastnim se, neni ¢eho I 1
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 20 (viz graf 19) se zabyvala druhem oblasti, ve kterém by se zaméstnanci
chtéli vzdelavat. Stejné jako v predchozi otdzce mohli respondenti vybrat vice nez jednu
odpoveéd’ nebo pfipsat svou. Nejvice odpovédi (34) ziskala moznost ,,Odborné — oblast
profese”, nasledné¢ 28 respondentil zvolilo odpoveéd ,Jazykové“ poté 21 respondenti
odpovédélo ,,Komunikaéni“ a 19 respondenttu ,IT“. Nasledné byla pfipsana odpoveéd

tykajici se seberozvoje.

Graf 19 Oblasti vzdélavani

Odborné - abiastprofese |
kove | 2}
Komunioci - | 2|
r I |9

Seberozvoj I 1
0 5 10 15 20 25 30 35 40

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 21 (viz graf 20) se zaméstnancu ptala, jakou formu vzdélavani nejvice
preferuji. 17 (40 %) respondentil nejvice preferuje vzdélavani mimo praci, rovnéz 17 (40 %)
respondenti ma nejradéji vzdélavani v praci, 5 (11 %) respondentd preferuje vzdélavani

online — v praci a 4 (9 %) respondenti preferuji vzdélavani online — doma.
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Graf 20 Forma vzdélavani

p.

= Online - v praci = Online - doma = Vpraci = Mimo préci
Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 22 (viz graf 21) zjistovala, jakou formu ucasti na vzdélavacich akcich

zaméstnanci preferuji. 31 (72 %) respondenti preferuje aktivni zapojeni, 12 (28 %)

respondentt je radéji v roli posluchace.

Graf 21 U&ast na vzd&lavacich akcich

= Poslucha¢ = Aktivni zapojeni

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka ¢. 23 byla oteviena a respondenti dostali moznost vyjadfit, co by na
vzdélavani ve firmé zménili, kdyby mohli. NejCastéji se opakovala odpovéd tykajici se
roz§ifeni nabidky vzdélavani a celkové lep§iho piistupu ke vzdélavani. V Tabulce 2 1ze vidét

nékteré z odpovedi respondentd.
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Tabulka 2 Zména ve firemnim vzdélavani

Vice kurzu dle potfeby, mén¢ z povinnosti.

Poskytnout moznost proplaceni Skoleni mimo Courseru. Ohledné formy ucasti preferuji

learning by doing (aktivni, ale zaroven samostatni zapojeni).

Osobni pristup. Mam pocit, ze ¢im dal, tim vic jsou mi online nabizené webinate, kde si
ani nemuzu fadné vybrat termin. To, v Cem bych se rada vzdélavala se mnou neni

konzultovano uz vubec...

Zvysit, resp. obnovit vzdélavaci, talentové a rozvojové programy ve firme.

Rada bych, aby spolecnost vice investovala do individualniho rozvoje zaméstnancu.

Moznost vybrat si alespoii jeden vzdelavaci kurz za rok by byla skvéla.

Chtel bych, aby Slo realné zvolit vzdélavaci oblast a aktivné ji absolvovat, coz se zatim

nestalo...

Proaktivni pfistup ze strany HR o moznostech komplexniho vzdélavani se, praci s jiz
sestavenymi osobnimi plany rozvoje — nabidky kurzi interné ¢i od externich agentur
cilove dle potieb jednotlivcu ¢i celého oddéleni.

Externi agentura dava moznost zpétné vazby a snazi se je reflektovat, bohuzel zpétna

vazba v ramci spolecnosti nemé odezvu ani reakeci.

Mit moznost realizovat alespori néco z IDP pro muj tym a pro sebe (individualni plan).

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Vysledky a diskuse
V této kapitole je shrnuta vlastni prace a zhodnoceno vzdélavani na zaklade
provedeného rozhovoru s pracovnici HR oddéleni a dotaznikového Setfeni. Nasledn€ jsou

spolecnosti doporucena opatieni ke zlepSeni spokojenosti zaméstnanca.

5.1 Zhodnoceni

Vzdélavani ve spolecnosti JBKB vychazi ze Ctyr fazi — identifikace, planovani,
realizace a hodnoceni vzdélavacich aktivit. Nejvyraznéj§im prvkem vzdélavani v JBKB je
individualni rozvojovy plan, ktery sestavuje kazdy zaméstnanec a vytyCuje si v ném cile a
vzdélavaci aktivity na nasledujici fiskalni rok.

Faze identifikace vzdelavacich aktivit zavisi pfedevsim na pravidelnych rozhovorech
mezi manazerem a podfizenym. Manazer by mél kontinualn€ sledovat pracovni vykon a
chovani podfizeného, aby nasledné€ mohl spravné identifikovat jeho potfeby. Tento proces
by se mél konat miniméln€ jednou ro¢né pifi rocnim hodnoceni, kdy pravé dochazi
k nastavovani cilti a vzdélavacich aktivit na nasledujici fiskalni rok.

Nasleduje faze planovani, kdy se k manazerovi a podfizenému pfiipoji HR pracovnik,
ktery doplni potfebné informace. Rovnéz se v této fazi vytvoii vzdélavaci plan, ktery
obsahuje vSechny nalezitosti potfebné kuskuteénéni vzdélavaci akce. V ramci
individualniho rozvojového planu se cely proces zaznamenava do vzdelavaci platformy
Workday, kam ma nahled jak manazer podfizeného, tak HR pracovnik.

Faze realizace je jiz samotné uskuteCnéni naplanované vzdélavaci akce. Kromé
vzdélavacich akci, které si zaméstnanec vybira podle svych potieb, méa k dispozici
vzdélavaci platformy, na kterych najde videa na soft skills 1 hard skills. Rovnéz se pravidelné
konaji webinare, kterych se zaméstnanci miizou tcastnit.

Posledni faze hodnoceni probiha po uskuteénéni vzdélavaci akce s odstupem casu a
nejcastéji probiha formou rozhovoru manazera s podfizenym. Tato faze je velmi dulezitym
krokem celého cyklu vzdélavani, jelikoz se zjisti, zda byly potieby identifikovany spravné a
spravné zvoleny metody vzdélavani.

Jak bylo feceno, nejvétsim prvkem vzdélavani v JBKB je individualni rozvojovy plan
a rovné€z na ném skoro celé vzdeélavani ve spolecnosti stoji. AvSak dle n€ékterych otevienych
odpovédi z dotaznikového Setfeni vySlo, ze realizace vybranych vzdélavacich akci v
individualnim rozvojovém planu neni samoziejmosti, a ze chybi zpétna vazba a proaktivni

ptistup od HR odd¢leni. Dle dotaznikového Setfeni méa mirna vétSina pocit, ze je dostatecné
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informovana o dal§im vzdélavani a rovnéz si mirnd vétS§ina mysli, ze je zamé&stnancem
stimulovana k dal§imu vzdélavani.

Prestoze je moznost narazoveé absolvovat urc¢itou vzdélavaci akci, zaméstnanec nema
zadnou stalou nabidku vzdélavacich akci, ze kterych by si mohl vybrat, ale vSe je dle
domluvy s HR pracovnikem. Z nékterych otevienych odpovédi z dotaznikového Setteni
vyslo, ze zaméstnanci nejsou s nabidkou vzdé€lavacich akci spokojeni praveé z duvodu
chybéjici nabidky nebo témata neodpovidaji potfebam zaméstnanci. Rovnéz nékterym
zaméstnancim chybi osobni pfistup a vice akci, které by nebyly prostfednictvim online
platforem. Dale mnoho zaméstnanct postrada vyuku anglictiny (28 respondentt), ktera neni
zatazena do nabidky benefitd, ale maji na ni narok pouze zaméstnanci, u kterych ji jejich
pozice vyzaduje. VétSina respondentd (72 %) dotaznikového Setfeni preferuje byt aktivné
zapojen na vzdélavacich akcich, avS§ak webinafe a vzdélavaci akce, které se pravidelné
uskuteciiuji jsou pouze formou posluchace.
predevsim z divodu neodpovidajici nabidce vzdélani podle jejich potieb a zaroven by chtéli
nabidku rozsifit. Naopak zaméstnanci, ktefi ve firmeé pracuji pouze 1-3 roky jsou s nabidkou
a mnozstvim vzdelavacich akci vétSinové spokojeni. Celkové jsou zaméstnanci, dle

dotaznikového Setfeni, vice spokojeni s mnozstvim a druhem akci, které se uskutectiuji.

5.2 Doporuceni

Dotaznikové Setieni ukazalo, Ze spokojenost zaméstnanci neni jednostranna, ale velmi
protikladna a odpovédi byly mnohdy tésné. V celkovém ohledu je polovina zaméstnancu
spiSe spokojena a druha polovina je spiSe nespokojena. Z tohoto divodu jsou navrzeny
nasledujici opatfeni, ktera by mohla pfinést vys§si miru spokojenosti zaméstnancu.

e Nabidka vzdélavacich akci —jak vyslo najevo z rozhovoru s pracovnici HR oddélent,
tak z dotaznikového Setfeni, zaméstnancim neni k dispozici zadna stala nabidka
vzdélavacich aktivit nebo dodavatelt, ze kterych by bylo mozné vybirat.
Z otevienych odpovédi dotaznikového Setfeni je patrné, Ze to je jeden z nejvétSich
nedostatku, ktery zaméstnancim schazi. V tomto ohledu by bylo dobré zapojit vice
pravidelnych Skoleni, ve kterych jsou zaméstnanci aktivné zapojeni a nejsou pouze
posluchaci. Pravé proto by bylo vhodné vytvoifit zaméstnancim nabidku
vzdélavacich akci, ze které by mohli vybirat, a to nejen do svych individualnich

plant.
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e Jazykové kurzy — pfi otazce, ktera zjiS§tovala oblast, ve které by se respondenti chtéli
vzdélavat odpovédélo 28 respondentt jazykové kurzy. Jak bylo zminéno, jazykové
kurzy nejsou v nabidce benefiti pro vSechny fadové zaméstnance, ale pouze pro ty,
ktefi to pfi vykonu své prace potiebuji. Jelikoz spolecnost JBKB nevlastni ¢eska
spole¢nost, ale zahrani¢ni a nékteti kolegové nejsou ¢esky mluvici, bylo by vhodné,
kdyby se vSichni zaméstnanci domluvili, alespoii na zac¢ate¢nické trovni. Predevsim
z tohoto divodu je spolecnosti doporu¢ovano pridat kurzy anglictiny do nabidky
benefita.

o Komunikace — zejména s konzultaci ohledné volby vzdélavaci akce jsou zameéstnanci
nespokojeni, v dotaznikovém Setfeni 51 % respondentd uvedlo, Ze s nimi neni
provadéna konzultace ohledné vybéru vzdélavaci akce. Zaroven 33 % respondentt
spiSe nesouhlasi s vyrokem, ze jsou dostate¢né¢ informovani o moznostech dalsiho
vzdélavani. Prestoze je ve vétSin€ piipadi mozné zpétné vyjadrit nazor na vzdélavaci
akce, 42 % respondenttl nevi, zda je bran jejich nazor v potaz a 21 % respondentu si
to dokonce nemysli. Z téchto divodu by spolecnost, zejména HR oddé€leni, mélo
zapracovat na komunikaci smérem k zameéstnancim, aby si v nich vybudovali
divéru a zaméstnanci védeli, Zze vyjadieni jejich nazoru neni zbytecné.

Tato navrhovana opatfeni ve vzdélavacim procesu ve spolecnosti Jan Becher —
Karlovarska Becherovka, a.s. mohou byt cestou ke zlepSeni spokojenosti a vykonnosti

zamestnancu 1 pies pocatecni vyssi finan¢ni naklady a navyseni Casové narocnosti.
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6 Zavér

Tato bakalafska prace byla zameéfena na vzdélavani zameéstnanci ve vybraném podniku
Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s. a jejim hlavnim cilem bylo zhodnotit stavajici
metody vzdélavani.

Teoreticka ¢ast prace byla vypracovana na zakladé studia odborné literatury a webovych
zdrojii. Zaméfovala se na témata tykajici se oblasti lidského kapitalu, fizeni lidskych zdroju,
péce o zaméstnance, vzdelavani a rozvoj zaméstnancu a talent management.

Praktickd cast prace byla zaméfena na spoleCnost Jan Becher — Karlovarska
Becherovka, as. a vychazela zprovedeného rozhovoru s pracovnici z HR oddéleni a
dotaznikového Setfeni. Nejdiive byla spolecnost charakterizovana, uvedena jeji historie a
vize a hodnoty, tyto informace byly Cerpany z webovych stranek spolecnosti. Nasledné byl
charakterizovan proces vzdélavani zaméstnancu a adaptacni proces novych zaméstnanci ve
spoleCnosti dle rozhovoru a internich informaci. V druhé ¢asti bylo provedeno dotaznikové
Setfeni, kterého se ziiCastnilo 43 respondentti. Dotaznik byl rozeslan pouze v ramci prazské
kancelare, kterou tvoii 79 zaméstnancu. Otazek bylo celkem 23 a tykaly se zejména
spokojenosti zaméstnancd s nabidkou a fungovanim vzdélavani ve spolecnosti. Z vysledkt
dotaznikového Setfeni je patrné, ze vzdélavani ve spoleCnosti je na dobré trovni, pfesto byly
vysledky Casto nerozhodné. Nasledné byla z vysledkd a informaci navrhnuta opatieni ke
zlepSeni spokojenosti zaméstnanci. Mezi navrhnuta opatfeni patii vytvoreni stalé nabidky
vzdelavacich akci, které spolecnost postrada, zavedeni jazykovych kurzii pro vsechny
radové zaméstnance a zlepSeni komunikace ze strany spolecnosti v ramci vybéru vzdélavaci
akce. Zaméstnanci spolecnosti Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s. se z 90 % chtéji

vzdélavat a je to pro né€ dulezitou soucasti pracovniho zivota.
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Ptiloha 1: Otazky k rozhovoru

1. Jak identifikujete vzd€lavaci potieby jednotlivych zaméstnanci?

2. Jak probiha planovani vzdélavani? Jak sestavujete plan vzdélavani, kdo, kdy a na
jak dlouho?
Jaké jsou stavajici metody vzdelavani?
Jak vyhodnocujete vysledky vzdélavani a jak probiha zpétna vazba?

RozliSujete vzdelavaci aktivity pro fadové pracovniky a manazery?

3
4
5
6. Jak motivujete zaméstnance ke vzdélavani?
7. Jaké vzdélavaci kurzy jsou v nabidce?

8. Jakym zplisobem jsou zaméstnanci o vzdelavacich kurzech informovani?

9. Jsou skoleni povinna ¢i dobrovolna?

10. Je n¢jaké omezeni v ramci poctu Skoleni, které miizou zameéstnanci absolvovat?

11. Jak probiha vzdélavani novacku?

60



Pfiloha 2: Dotaznik

Vzdélavani zaméstnancu ve spolecnosti Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s.
Dotaznik je anonymni a vysledky budou pouzity pouze pro tcely praktické Casti mé
bakalarské prace.

Nikola Doudérova

1. Pohlvavi:
o Zena
o Muz

2. Vék:

o 18-30
31-40
41-50
51-60
60 a vice

0O O O O

3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
o Stifedoskolské s maturitou
o Vyssi odborné
o Vysokoskolské

4. Na jaké pracovni pozici jsi?
o HPP - vedouci pracovnik
o HPP - fadovy pracovnik
o PPP/dohoda — fadovy pracovnik

5. Najakém oddéleni pracujes?
HR

Marketing

Sales

IT

Logistika

Finance

O O O O O O

6. Jak dlouho ve firmé JBKB pracujes?
o Méné nez 1 rok

1-3 roky

4-6 let

7-10 let

11 avice

o O O O

7. Kolik primérné absolvujes vzdélavacich akci za rok?

o 0-2
o 3-5
o 6-9
o 10avice
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10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

Jsi spokojen/a s mnozstvim akci, které se uskuteciiuji?
o Naprosto souhlasim

o SpiSe souhlasim

o Nevim

o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

Jsi spokojen/a s druhem akci podle potieb tvého oddéleni?
o Naprosto souhlasim

o SpiSe souhlasim

o Nevim

o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

Je s tebou provadéna konzultace ohledné vybéru vzdélavaci akce?
o Ano

o Ne

Mas moznost si vybrat vzdelavaci akcei dle tvych potieb?
o Ano
o Ne

Jsi dostateCné informovan/a v moznostech dal§iho vzdélavani?
o Naprosto souhlasim

o SpiSe souhlasim

o Nevim

o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

Jsi spokojen/a s nabidkou vzdélavacich a rozvojovych akci?
o Naprosto souhlasim

o SpiSe souhlasim

o Nevim

o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

Z jakého davodu jsi nespokojen/a s nabidkou vzdélavacich a rozvojovych akci? Co
ti chybi?

*QOteviena odpoved™

Je moznost zpétné vyjadiit nazor na konané vzdélavaci akce a rozvojové akce?
Naprosto souhlasim

SpiSe souhlasim

Nevim

SpiSe nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

Je bran zfetel na zpétny nazor, existuje pripadna naprava?

o Naprosto souhlasim

O O O O O
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

o SpiSe souhlasim

o Nevim

o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

Jsi zaméstnavatelem stimulovan ke svému vzdélavani a rozvoji?
o Naprosto souhlasim

o SpiSe souhlasim

o Nevim

o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

Je pro tebe vzdélavani a rozvoj v zaméstnani dilezity?
o Naprosto souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Naprosto nesouhlasim

o O O O

Z jakého davodu se ucastnis§ vzdélavacich a rozvojovych akci?
Bavi mé to, chci se vzdélavat

Pouze z povinnosti

Pochvala od nadtizeného

Finan¢ni odména

Jiné. ..

Oooon

V jaké oblasti se vzdélavas/chces vzdelavat?
O Odborné — oblast profese

O Jazykové

O IT

00 Komunikacni

O Jiné...

Jakou formu vzdélavani nejvice preferujes?
o Online — v praci

Online — doma

V praci

Mimo praci

o O O

Jakou formu ucasti na akcich preferujes?
o Posluchac
o Aktivni zapojeni

Je néco, co bys chtél/a na vzdélavani a rozvoji ve firmé zménit?
*Oteviena odpoved ™
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