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This bachelor thesis deals with the education of the employees in the Sodexo
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The basic terms are explained in the theoretical part — management, human resources
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UvVOD

Dnesni moderni doba klade velké ndroky na clovéka, jelikoz neustdle dochazi
k rozvoji védy a techniky. Spole¢nost vyzaduje zdokonalovani poznatk a dovednosti
Cloveéka, je potieba, aby dochazelo k jejich prohlubovani. Mnohdy nestaci védomosti
ziskané ve Skolnich lavicich, jelikoz se vyviji nové technologické postupy a nase
védomosti se stadvaji zastaralé. Z toho diivodu je velmi dulezité vzdélavat se pribézné, a

jak se lidové tika ,,drzet krok s dobou.*

vvvvvv

zameéstnavatelé jsou si toho védomi a zajistuji pribézné vzdélavani zaméstnanciim, aby
dochdzelo krozvoji tohoto dilezit¢tho zdroje podniku a aby byl podnik

konkurenceschopny na trhu prace.

Vzdélavani zaméstnanci jsem si vybrala jako téma pro zpracovani své bakalarské
prace. Konkrétné se budu zabyvat vzdélavanim zaméstnancli ve spolecnosti Sodexo.
Cilem mé prace bude analyzovat proces vzdélavani zaméstnancti ve spole¢nosti Sodexo.
V piipad¢ shledani nedostatkli se pokusim nastinit navrh na upravu a zdokonaleni téchto

nedostatk.
Bakalarska préace je rozdélena na dvé& ¢asti. Na ¢ast teoretickou a na ¢ast praktickou.

Cast teoretickou tvoii 3 kapitoly, které jsou dile &lenény do podkapitol. V prvni
kapitole vymezuji zakladni pojmy management a fizeni lidskych zdroji. V dalsi
kapitole se zabyvam vzdélavanim dospélych a védou zabyvajici se vzdélavanim
dospélych — andragogikou. Ve tieti kapitole teoretické Casti se soustfedim na firemni
vzdélavani, které nejprve charakterizuji, uvadim cile podnikového vzdélavani, dale se
vénuji pldnovani a strategii firemniho vzdéldvani a vyjmenovdvam formy, metody,

prostiedky a pomicky podnikového vzdelavani.

Na teoretickou ¢ast navazuje ¢ast praktickd, jejimz cilem je analyzovat vzdélavani
zamé&stnancll ve spolecnosti Sodexo. V prvni kapitole praktické casti predstavuji
spolecnost Sodexo. Nejprve spolecnost Sodexo charakterizuji, popisuji jeji cile, hodnoty

a principy. Déle uz je pozornost zamétena na vzdélavaci aktivity, které spolecnost



Sodexo nabizi svym zaméstnancim. Druha kapitola praktické casti je vénovana
samotnému vyzkumu. Je zde predstaven vyzkumny cil a stanoveny hypotézy. V zavéru
této kapitoly popisuji vysledky vyzkumu, ke kterym jsem dosla formou dotaznikového

Setfeni, které bylo realizovano s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti Sodexo.
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TEORETICKA CAST

V teoretické Casti jsou nejprve vysvétleny pojmy management a fizeni lidskych
zdroji, jelikoz tyto pojmy maji velmi blizko ke vzdélavani lidi ve firmé. Dale je
piiblizeno vzdélavani dospélych a véda zabyvajici se vzdélavanim dospélych —
andragogika. Posledni kapitolu teoretické c¢asti tvoii firemni vzdélavani, kde je
popisovano vzdélavani lidi ve firmé obecné. Jsou zde uvedeny cile a cyklus
podnikového vzd€lavani, planovani a strategie firemniho vzdélavani a vyjmenovany

formy, metody, prostfedky a pomucky podnikového vzdélavani.

1  VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

V prvni kapitole jsou vysvétleny zékladni pojmy — management a fizeni lidskych

zdroj.
1.1 MANAGEMENT

Styblo (2008, s. 6) charakterizuje management jako lidskou aktivitu spojenou
s ovladanim vécnych systému (technika fizena ¢lovékem), smiSenych systémi (fizeni
objektu, které obsahuje vyuzivanou techniku a 1 lidi, ktefi ji vyuzivaji) a spolecenskych
systému (fizeni objektu slozitou strukturou tvotenou lidmi a jimi utvofenymi vazbami).
Jedna se o uceleny soubor ovéfenych nézori, ptistupli, zkusenosti, doporuceni a metod
slouzicich k dosazeni cilii objektu managementu. Management pfedstavuje samostatny
védni obor, ktery vychdzi zpraxe a poznatkli jinych védnich obort (ekonomie,
sociologie, psychologie, matematika, kybernetika apod.). Prace manaZerti vyZzaduje
vyuzivani védnich poznatkl v konkrétnich a n€kdy ve zcela neptedvidatelnych situacich

praktického uplatnéni.

Existuje cela fada definic pojmu management. Mize se jednat o souhrn nazoru,
zkuSenosti, doporuceni, ptistupli a metod, které¢ vedouci pracovnici (manazefi) pouzivaji
ke zvladani specifickych ¢innosti (manazerskych funkci), které jsou nutné k dosazeni
zamérl podniku. Dale miiZeme o managementu hovofit jako o ¢innosti, kterd mobilizuje

lidské 1 vécné Cinitele pii1 respektovani norem, nakladi, kvality a lhat k uskutecnéni
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urcité akce Ci projektu. Také miizeme fici, Ze jde o jakési uméni dosdhnout toho, aby

lidé udélali potiebné Cinnosti. (Veber a kol., 1999, s. 9)

Styblo (2008, s. 6) vysvétluje, Ze struktura managementu je dana dle zakladnich
manazerskych funkci, které na sebe logicky navazuji: planovani, organizovani,
koordinovani a kontrolovani. Dle obsahu Ize management d¢lit na:

- strukturu manazerskych pozic (od vrcholovych pozic pies stfedni po zakladni

linii managementu)

- urcity zpusob vedeni druhych lidi

- oblast vé&dnich disciplin - stanoveni postupi jak nejlépe dosdhnout

pozadovaného cile

1.2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

O fizeni lidskych zdroji l1ze mluvit jako o pfistupu k fizeni lidi v organizaci. Lze
fici, ze se jednd o fizeni toho nejcennéjsiho, co firmy maji, jelikoz lidé pfispivaji ke
spliiovani cili spolecnosti. Jedné se o pristup, ktery je logicky promysleny a ma svoji
urcitou strategii. Cilem fizeni lidskych zdrojli je zajistit, aby dochazelo k usp&Snému

plnéni cilt spole¢nosti prostiednictvim lidi. (Armstrong, 2007, s. 27-30)

., Rizeni lidskych zdrojii (persondini Fizeni) tvori tu ¢dst podnikového Fizeni, kterd se
zaméruje na vSe, co se tykda cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskdavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti,
vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, ve vztahu
k vykonané praci, podniku a spolupracovnikim a rovnéz jeho osobniho uspokojeni

Z vykondvané prace, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.“ (Duda, 2008, s. 7)

Urban (2013, s. 13-14) vysvétluje, Ze pii fizeni lidskych zdroju je vyuzivano
predevsim:
- motivovani (finan¢ni motivace, motivace zajmu a nadSeni pro praci, nastroje —
uplatnéni schopnosti pracovnikti, tymova prace, podileni se na rozhodovani)

- delegovani (zadavani naro¢néjsich tkolli — samostatné plnéni a SirSi rozhodovaci

pravomoc, inspirace zaméstnancti a povzbuzovani jejich sebeduvery)
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- podpora (vedouci pracovnik vystupuje jako kou¢ — navrhovani dalSiho
vzdélavani, predavani zpétné vazby, zajisStovani podminek a zdrojii, moznost
zamestnancl prichazet s vlastnimi nézory, otazkami, ndvrhy postupli a feSeni
problémtt)

- ziskavani a ptfeddvani informaci (pfeddvéani informaci zaméstnanciim o vyvoji

organizace, strategii, ziskavani informaci)

Rizeni lidskych zdrojti je velmi rozmanité. Existuje mnoho modeld a postupt fizeni
lidskych zdroji, pficemz v kazdé organizaci jsou rtiznorodé a teoretické verze fizeni
lidskych zdroji se mnohdy dotykaji jen minimalné. Vyznamnym rysem u fizeni
lidskych zdroju je kladeni dlrazu na strategii. Dulezité je, aby jednotlivé slozky fizeni
lidskych zdroji byly ve vzijemném souladu a dochdzelo k napliiovani strategickych
plani. Za dilezité se povazuje i oddanost a angazovanost zaméstnancl. Jednd se o
uréity pocit zavazku vuci firmé a jejim cilim. U pracovnikii by mélo dochazet
k identifikaci s cili a hodnotami podniku. Tyto dvé slozky posiluji ochotu pracovniki
jednat pruzné a v zajmu spolecnosti. Déle je zde zminovan nézor, ze lidé by méli byt
povazovani spiSe za bohatstvi a aktiva (lidsky kapitidl) a ne jen jako za potiebné

naklady. (Armstrong, 2007, s. 32-35)

Urban (2013, s. 12) fika, ze organizace je zaloZena na znalostech a schopnostech
lidi. Rozd¢luje tii predpoklady uspésného fizeni lidskych zdroji:

- znalost faktori podminujicich vykonnost a pracovni chovani osob (znalosti
vychéazi predev§im z oblasti psychologie prace a fizeni, k hlavnim faktorim
vykonnosti patii schopnosti, osobni vlastnosti a pracovni motivace zaméstnancti)

- znalost manazerskych postupl a nastrojii (zasada zadavani a delegovani ukold,
pfedavani zpétné vazby, vytvareni a podpora motivace, rozvoj zaméstnancd,
presvédcivé komunikace, vedeni tymu apod.)

- pravidla a postupy pouzivané vici SirSim skupindm zameéstnancti (postup pii
vybéru osob, stanoveni pracovnich cili, hodnoceni vykonu, tvorba mezd,

Skoleni zaméstnancii apod.)

Duda (2008, s. 7-8) uvadi, ze podnik je schopny fungovat jen tehdy, podafi-li se

shromdzdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat zdroje materidlni povahy spolu
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s finan¢nimi, informac¢nimi a lidskymi zdroji. Klade diiraz na dilezitost lidskych zdrojt,
jelikoz pravé ony predstavuji nejcennéjsi zdroj firmy, ktery rozhoduje o prosperité a
konkurenceschopnosti podniku. Rizeni lidskych zdroji je z tohoto divodu jadrem a
firmy, proto je dilezité uvédomit si jejich vyznam a hodnotu. Mezi obecné ukoly

pracovniki patii slouzit podniku tak, aby se podnik vyvijel a zlepSoval.

Rizeni lidskych zdroji se opira o riizné styly fizeni. Rozdily mezi jednotlivymi styly
muzeme shledavat ve zpusobu rozhodovani vedouciho pracovnika, v jeho jednani se
zameéstnanci, kontrolou nad pracovnimi ukoly, informovéani zaméstnancii, socidlnim
odstupu mezi zaméstnancem a vedoucim pracovnikem apod. Styl fizeni vychazi

pfedevs§im z osobnosti manazera a jeho nazort.

RozliSujeme autokraticky, liberalni a demokraticky styl fizeni.

- autokraticky (direktivni) styl se vyznaCuje samostatnym a nezavislym
rozhodovanim vedouciho pracovnika. Je zalozen na pfikazech a hrozbach
sankcemi. O potieby zaméstnancl je nizky zajem. Tento styl sice dosahuje
uréitych vysledkl,, ale z dlouhodobého pohledu neni mnohdy efektivni.
Zaméstnanci dlouhodobé nepracuji s nejvyssi vykonnosti, jelikoz jim chybi
vlastni zdjem a divéra. K autokratickému stylu se vétSinou pfistupuje
v situacich, kdy je potieba tesit neodkladné dany ukol a nezbyva ¢as na diskuzi a
vysvétlovani.

- liberdlni styl je charakterizovan omezenymi zasahy vedouciho pracovnika do
prace zaméstnanct, pficemZ maji zameéstnanci Siroké pole pusobnosti pro vlastni
rozhodovéni. Vedouci pracovnici se maji zaméfit na motivovani zaméstnancu,
na vnimani jejich potieb a pociti.

- demokraticky (participativni) styl fizeni vyuZiva moZznosti zaméstnancli projevit
svllj ndzor a moznosti prispét jim k rozhodnuti svého nadfizené¢ho. Vedouci
pracovnici si vazi nazord svych spolupracovniki a jednaji s nimi jako s partnery.
Nepfendsi na né vSak svoji odpovédnost. Byva nejproduktivnéjsi z vyse

zminovanych styld. (Urban, 2013, s. 14-16)
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2 ANDRAGOGIKAAVZDELAVANI DOSPELYCH

2.1 VZDELAVANI DOSPELYCH

Celozivotni uceni lze charakterizovat jako soubor veskerych piilezitosti, které
Cloveék ziskava beéhem svého zivota. Jeho soucasti je i1 pocateCni vzdélavani ve
Skolskych institucich. Za idealni se povazuje, aby proces vzdelavani probihal nepietrzité
cely zivot a prolinaly se v ném rizné formy uceni. Zakladem ma byt kvalitni vzdélavani
od utlého détstvi. Pocatecni a dalsi vzdélavani by mélo opatfit ¢lovéka dovednostmi a
schopnostmi, které nebudou postradat moralni obsah. Vede ¢lovéka k schopnosti umét

se ucit. (Veteska a Vacinova, 2011, s. 50-52)

Veteska (2016, str. 89-90) hovoii o cili vzdélavani dospélych jako o zméné, ktera
muze vést k dosazeni novych znalosti a dovednosti. Vysvétluje, Ze cile existuji hlavni a
vedlejsi, zpravidla jsou hierarchicky uspofddané. V podnikovém vzdélani se odviji od
cili a strategie firmy. Déle hovoii o cilech vnitFnich (autonomnich) a vnéjSich
(heteronomni). U vnitinich cilt je v popiedi vlastni pfesvédceni ucastnika, jeho potieby
¢i motivace. Vné&jsi cile jsou vytyCeny vnéjSim objektem, kterym muze byt napiiklad
firma, stat, socialni okoli. Dale déli Veteska cile z pohledu obecnosti na celkové,
etapové, dil¢i a konkrétni. Z pohledu délky planované realizace na kratkodobé,
stfednédobé a dlouhodobé. Dle obsahu vzdélavaciho procesu Ize cile klasifikovat jako
kognitivni (poznavaci), afektivni (postojové, hodnotové), psychomotorické a

psychosocialni.

Systém vzdélavani realizuje své funkce pfimym a nepfimym zptisobem. Piimou
realizaci je mysSleno uskutecnéni vzdélavacich programii. Nepiimé vlivy nejsou
obsahem vzdélavacich programi (napt. klima ve spolecnosti, vlastni role ve spole¢nosti,
podfizovani se pravidlim ¢i zodpovédnost za vlastni jednani). Zde je vidét, Ze je
vzdélavaci systém provazany s ostatnimi oblastmi spolecenského Zivota. (Benes, 2008,

. 44-45)

VeteSka a Salivarova (2013, str. 13-21) poukazuji ve své knize na dileZitost dalsiho
vzdelavani dospélych a to z dlivodu soucasné spolecnosti, ktera klade vysoké naroky na

jedince. Hovofti o tom, Ze dneSni vzdélavani dospélych je statem deklarovano, vSak na
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druhou stranu je podcefiovano a je mu vénovano mnohem méné pozornosti, nez by

mélo. Jedna se o velmi aktuélni téma dnesni spolecnosti.

Vzdélavani dospélych lze definovat jako vzdé€lavaci proces zahrnujici veskeré
vzdélavaci aktivity uskutecnéné dospélymi jedinci, at’ uz se jednd o formalni ci
neformalni vzdélavani. Pod formélnim vzdélavanim si lze predstavit ziskani stupné
vzdélani ve Skolském systému v rdmcei pocateéniho vzdélavani. V ramci celozivotniho
uceni je v poptedi neformdlni vzdé€lavani, kdy jedinec ziskavd velké spektrum
vzdélavacich prilezitosti. Vzd€lavani dospélych tvoii jednu z nejhlavnéjSich oblasti
celozivotniho vzdélavani. Muze zahrnovat i tfi Ctvrtiny zivota clovéka, coz je

z ¢asového hlediska velmi vyznamny dlouhodoby usek. (Veteska, 2016, s. 83)

S Veteskou souhlasi i Vacinova (2011, s. 50-53), kteti spole¢né uvadi, Ze je dulezité
propojovat vzdélavani ve vSech rovindch — formalni, neformélni a informalni. Za
formalni uceni je povazovano vzdélavani v institucich, predev§im ve Skolskych
zafizenich — zékladni, stiedoskolské a vysokogkolské vzdélani. Uéastnici vzdélani
dostavaji doklad o absolvovéni jednotlivych stupiitt vzdélani — vysvédceni, diplom,
certifikat apod. Legislativa je upravena v zdkon¢. Pod neformalnim vzdélavanim se
skryva vzdélavani mimo Skolské zatizeni. Probihd v rdmci realizace rtiznych kurzi,
seminafti, workshopii apod. Uskutectiuje se obvykle v zafizenich zaméstnavateld,
soukromych vzdélavacich instituci, neziskovych organizacich, ale 1 v klasickych
Skolach. Zamétuje se na ziskavani dovednosti, znalosti, zkuSenosti a kompetenci, které
smétuje ke zlepSeni postaveni jedince ve spolecnosti i v ramci profesniho uplatnéni.
K neformalnimu vzdélavani tfadime napf. kurzy cizich jazykl, pocitacoveé kurzy,
rekvalifikaéni kurzy, autoskolu, povinna Skoleni zaméstnancii, kratkodobé Skoleni,
prednaSky souvisejici s legislativnimi zménami. Pod informalnim ucenim si miZeme
pfedstavit proces ziskavani a osvojovani si dovednosti. Jedna se o uceni, které vyplyva
Z kazdodennich ¢innosti, které se odehravaji v praci, rodiné ¢i volném case. Taktéz
zahrnuje 1 sebevzdélavani, kdy jedinec nema v dany okamzik moZznost ovéfit si nabyté
znalosti a dovednosti formalnimi prostfedky. Jedna se o neorganizované a zpravidla

nesystematické vzdélavani, ¢imz se 1isi od piedchozich dvou typt vzdélavani.
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S rozd€lenim vzdé€lavani na formalni, neformalni a informalni souhlasi i Palan a
Langer. Shoduje se s nimi i Bartak (2015, s. 7-10), ktery popisuje formalni vzdélavani
jako proces ufeni a vyuCovani, ktery je fizeny. Ma jasné cilové zaméfeni, je
dlouhodobé¢, ptfimé, bezprostfedni, soustavné, systematické a planované. Jeho realizace
probihd ve Skolském zafizeni. Naopak neformdlni vzdélavani se uskuteciiuje
mimoskolnimi vzdélavacimi institucemi. Cilem je osvojeni si jisté oblasti znalosti a
dovednosti. Zpravidla pii ném dochazi k ptimému kontaktu mezi ucitelem (lektorem) a
Gcastnikem vzdélavani. Ulastnik mize davat lektorovi zpétnou vazbu a pokladat
otazky. Spole¢né¢ sméiuji k regulovani vzdelavaciho procesu podle konkrétnich
podminek. Neformélni vzd€lavani muze probihat také v roviné sebevzdélavani. U
informélniho vzdélavani nemiize mluvit o planovaném vzdélavani, jelikoZ neni jeho
primarnim cilem vychovavat systematicky jedince. Odehrava se v prostiedi, v némz
jedinec vyrasta a realizuje své potieby. Mezi znaky informalniho vzdélavani fadime

spontannost, zivelnost a samovolnost realizovanych aktivit jedince.

Armstrong (2007, s. 465) dodava, ze 1idé se mohou naucit az 70% toho, co védi o
své praci, zcela neformédlné za pomoci procesl, které nejsou organizovdny nebo
podporovany organizaci. Vyhodou neformélni uceni je, Ze se jedinci dostavaji
k informacim bezprostfedné, uéi se postupné a ne podobou naro¢ného vzdélavani
s potifebou velkého zapamatovani informaci a dals$i vyhodou je, Ze 1ze rychle aplikovat
ziskané poznatky do praxe. Neformalni vzdélavani ma vSak i své nevyhody. Ne kazdy
jedinec vyuzije Sance takto se vzdélavat a néktefi vzdélavajici se si mohou vybrat Spatné

zvyky pro sviij dalsi rozvo;j.

VeteSka s Vacinovou (2011, s. 43-50) vysvétluji, ze celozivotniho vzdélavani se
musi Ucastnit cely vzdélavaci systém a vzdélavaci politika. Vzdélavani nemé byt
zamé&feno jen na vyuku ve vzdélavacich institucich, ale podporu vzdélavani maji nabizet
1 zainteresované subjekty jakymi jsou naptiklad profesni zaméstnavatelé, odbory, cirkve
¢i komunity. Obsah uceni by se mél odrazet od hodnot, zajmu a potieb vzdélavanych,
nemélo by vychazet jen z predméti a ucebni latky. Pod pojmem vzdélavani dospélych
si vétSina z nas predstavi vzdélavani osob v zaméstnani. Ackoli ve vétSing ptipadd se
opravdu jednd o firemni vzdélavani, nesmime zapomenout ani na jiné oblasti. Do

vzdélavani dospélych fadime naptiklad téZ obcanské a zajmové vzdelavani.
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Bartak (2015, s. 8-10) pfipomina, Ze bychom neméli stavét hradbu mezi Skolnim a

mimoskolnim vzdélavanim, jelikoz mimoskolni aktivity také ovliviiuji osobnostni zrani

jedince a tvofi SirSi ramec vychovné vzdélavaciho procesu. Jmenuje nékteré klady

tohoto Sir$itho ramce:

dopliuji a rozviji dosavadni ziskané poznatky lidi, navazuji (pfimo i nepiimo)
na vychovné ptisobeni

hbit¢ reaguji a navazuji na soucasné problémy védy, techniky, technologii,
ekonomiky, kultury

ukazuji moznost uplatnéni novych poznatkti v praxi

podnécuji k zajmu a pozornosti jedince, k motivaci prace na sobé samém,
k dal$imu systemati¢téjSimu vzdélavani

nastroj k rozvijeni emocni inteligence

pomaha k piekonavani neptiznivych navyki ¢i stereotypti

pfispiva k osvojovani si novych forem a metod mysleni, k vytvafeni a

prohlubovani si schopnosti dalSiho vzdélavani a sebevzdélavani

Dle Vetesky (2016, str. 91-92) je proces vzdélavani ovlivnén celou fadou faktora.

Mluvi jak o faktorech subjektivnich, které vychazi z postoju jedince, jeho motivace,

dosazené trovn¢ vzdélani, socidlni situace, rodinného prostfedi apod., tak o faktorech

objektivnich, které jsou dany pozadavky a postoji zaméstnavatelll, systémem

organizace dal§iho vzdé€lavani, podnécovanim pro investice do dal§itho vzdélavani,

legislativou apod. U vzdélavani dospélych jedinct je dileZité respektovat jejich vnitini

a vnéjsi faktory, které¢ ovliviiuji proces vzdélavani. Mezi velmi dulezité faktory patii

motivace a vék. Dle statistik se ochotnéji vzdélava mladsi vékova skupina dospélych,

jelikoZz piibyvajici veék snizuje zdjem vzdélavat se.

Benes (2008, s. 41-43) vysvétluje, Ze od vzdélavani dospélych se predpoklada, ze

pfinese urcité aktivum pro rozvoj spolecnosti. V literatufe nalézame vétSinou odkaz na

tf1 aZ Ctyfi zakladni funkce vzdélavani:

-----

kvalifikace, kompetence)
pfidéleni socidlniho statusu (hierarchické pfidéleni pozice, rozdilné socialni role,

ziskavani kvalifikace)
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- socialni kontrola (nutnost zajisténi respektovani pravidel a norem ve spolecnosti,
organizacich ¢i podnicich)

- podil vzd€lavani na spoleCenskych a kulturnich zméndch (zmény vyvolava
piimo nebo nepiimo, vzdélanému jedinci se dostdva moznost vidét svét novym

zpusobem a aktivné ho ménit)

Palan a Langer (2008, s. 81-82) se shoduji s dalSimi autory na tom, ze vzdélavani
dospélych je v dnesni dobé povazovano za nutnost. Tradi¢ni zazité tii stupné Skola —
prace — diichod jiz neplati. Za nezbytné se povazuje prubézné vzdelavani, které smétuje

Kk rozvoji jedince a nejen na jeho pracovni Grovni.
2.2 ANDRAGOGIKA

Slovo andragogika vzniklo odvozovanim a uzce souvisi s pedagogikou. ,, V antickém
Recku byl za pedagoga (paidagégos) oznacovin clovek, ktery doprovdzel do Skoly
chlapce (genitiv paidos). Veétsinou se jednalo o sluhu ¢i otroka. Termin andragogika
tedy pochdzi ze starorectiny: afér — muz, prenesené chapano jako dospély jedinec,
clovek; genitiv, tj. 2. Pad — André; slovo agogé, agein, ago — vedeni, vésti, vedu (nékdy
téz uvadeno agogos). Andragogika je potom ,,v presném slova smyslu doprovazeni
muzi. Pochopitelné musime tento puvodni vyznam chapat jako jiz davno prekonany.

(Benes, 1997 cit. dle Vetesky, 2016, s. 16)

VeteSka (2016, s. 16) upozoriiuje na dilo Platonova nauka o vychové jako
pedagogika pro jednotlivce a stat od némeckého ucitele Alexandra Kappa, jelikoz prave
zde je pravdépodobné poprvé uzit pojem andragogika. Kapp polozil zaklady
terminologie andragogiky a charakterizoval jeji podstatu. Pokusil se ji charakterizovat

jako nauku o vzdélavani dospélych, nauku odlisnou od pedagogiky.

Palan a Langer (2008, s. 36-37) také uvadéji, ze s pojmem andragogika pfisSel jako
prvni Kapp. Dodéava vSak, Ze v ceskych zemich byl pifevzat az Vladimirem
Jochmannem v roce 1990. Dnes mtizeme andragogiku chapat jako:

- veédu o vzdélavani dospélych, dale jako vychovu a péci o dospélé, ktera uznava

specifi¢nost dosp€lé populace a vénuje se jejimu rozvoji

19



- studijni obor na vysokych Skolach, ktery je sméfovan k rozvijeni odbornikii
V této rozsahlé oblasti

- oblast praxe (konkrétni aktivity, jimiz je andragogika realizovana v praxi)

Za objekt andragogiky je povazovan dospély jedinec (zraly biologicky, psychicky,
socialn¢ a ekonomicky). Andragogicka edukacni realita je jejim predmétem. Edukacnim
procesem myslime cinnosti, v nichz dochdzi ke vzdélavani se dospélého jedince
prostiednictvim jiného subjektu — piimo ¢i nepifimo a informace jsou sdélovany

zamerne €1 nezameérné. (Veteska 2016, s. 28)

Andragogika je védou multidisciplinarni - dotyka se fady jinych védnich disciplin a
pfejima jejich poznatky, o které obohacuje své metody. Radime ji do vé&d
spoleCenskych, pficemz nejblize ma k antropologii, psychologii (zejména k socialni
psychologii, psychologii osobnosti, vyvojové psychologii a pedagogické psychologii),
sociologii, filozofii, etice, estetice a k poznatkové formulujicim védam — kybernetice a

teorii systému. (Palan a Langer, 2008, s. 45-48)

Ve stfedu z4jmu andragogické védy nestoji jen proces, ale i specifickd interakce
osobnosti ucastnika vzdélavaciho procesu (napi. student, ucastnik kurzu, zaméstnanec
vyslany na Skoleni) a osobnosti toho, kdo dany proces organizuje, vede ¢i fidi (napf.
lektor, ucitel, poradce). Formovani osobnosti v kontextu andragogiky je vzdy vidéno

v Sirsich souvislostech — socidlnich a ekonomickych. (Priicha a Veteska, 2014, s. 40)

Palan a Langer (2008, s. 52-53) vysvétluji, ze andragogika je strukturovana do
dalSich subdisciplin, které miZzeme v zasad¢ rozdélit na zakladni a aplikované. Pod
zakladnimi subdisciplinami si pfedstavime discipliny, ze kterych andragogika vychazi
zdrojové a nasledné ziskané poznatky aplikuje do své konkrétni oblasti. Za zakladni
subdiscipliny jsou povaZovany: obecnd andragogika, historie andragogiky,
komparativni andragogika a andragogicka didaktika. Andragogika je chapéana jako
disciplina, ktera pomaha jedinci komplexné — vzdélava jej, vychovava, pomaha a
pecuje. Mezi aplikované discipliny fadime napiiklad tyto: persondlni andragogika,

socialni andragogika, kulturni andragogika, specialni andragogika a gerontagogika.
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Objektem andragogiky rozumime oblast jejiho z&jmu - skuteCnost, na kterou se
andragogika zamétuje (sleduje ji, analyzuje, zkouma, popisuje, interpretuje). Na objekt
andragogiky lze nahlizet z rGznych rovin, ale obecné lze fici, ze je soustfedéna na
dospélého jedince v celém pribéhu zivotni drahy. Musime brat ohled na to, Ze jedinec
vstupuje do andragogickych procest jiz s pfedchozimi znalostmi, zkuSenostmi, a
dovednostmi, které ziskal v pocatecnim vzdélavani. Je potieba vzit danou skutecnost
vV iivahu a umét s ni pracovat. Andragogika se nezabyva pouze jedincem v produktivnim
véku, ale v soucasné dobé klade vyznam na praci se seniory. (Palan a Langer, 2008, s.

71-72)

Vymezeni pfedmétu andragogiky se rizni. Pro ucely bakalaiské prace je vybrano
rozdéleni predmétu dle VeteSky (2016, s. 29-30), ktery vychazi ze Zakladi andragogiky
od Palata a Langera. Pfedmét andragogiky mtize vychazet z nasledujicich sfér:

- celozivotni uceni a vzdélavani se (jedna se o uzsi pojeti, kdy hlavnim

predmétem je celozivotni vzdélavani a uceni se dospélych v celé jeho délce a
Sifce)

- vyrovnani se se socidlnimi institucemi (v ramci procesu institucionalizace se
jedinec vyrovnava s noveé vzniklymi institucemi — proces vytvareni pravidel)

- mobilizace lidského kapitdlu v rdmci socidlni zmény (ve spolecnosti probihaji
neustalé zmény a lidsky kapitdl predstavuje nejvyznamnéjSi determinant
existence a vyvoje spolecnosti)

- orientace jedince v kritickych okamzicich (vyuziva psychologie, zaméfuje se na
¢lovéka jako na individuum)

- individualni a socialni souvislosti zmén syntetického statusu (jedné se o status,
ktery je ziskan propojenim vzajemnych ukazatelli — zména jedné ze slozek se
promitne i do slozek ostatnich)

- animace dospélého jedince (nekoncici proces humanizace Clovéka, ktery vede

k socializaci, enkulturaci ¢i profesionalizaci — mize byt zamérna ¢i nezamérna)
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Benes (2008, s. 35-36) vysvétluje, ze predmétem andragogiky je ucici se dospély.

Uvadi, ze se andragogika zabyva ucenim se dospélych (pfedpoklady s vyrovnavanim se

s naroky a zménami zivota) ve Ctyiech rovinach:

zaméefeni na vyznam socidlnich, kulturnich, politickych, ekonomickych a
technologickych struktur a zmén pro vzdelavani se dospélych

zdzemi instituci a organizaci pro vzdélavani dospélych

analyza procest organizovaného uceni

tvorba identity, moznost planovani vlastni zplsob vzdélavani, vztah

k celozivotnim problémutim apod.
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3  FIREMNI VZDELAVANI

3.1 DEFINICE FIREMNIHO VZDELAVANI

Lidsky zdroj ve firmé piedstavuje nejcennéjsi kapital, jelikoz lidé ve firmé jsou
tvlrci uspéchu a zavisi na jejich kompetenci (kvalifikaci, znalostech a védomostech)
konkurenceschopnost podniku. Za velmi dilezité se proto povazuje spravné vedeni lidi
a zkvalitiiovani schopnosti lidskych zdroji. Na pracovniky jsou kladeny velké naroky,
které se tykaji jejich dalsi kvalifikace, podileni se na chodu spole¢nosti a zvySovani
miry nasazeni. Je od nich vyzadovana samostatnost, odpovédnost, tvofivost, iniciativa a
vysokad kvalifikovanost. Predpokladem efektivity firmy je prace s lidskymi zdroji, které
ma spolecnost k dispozici. Firmy proto vkladaji vysoké prostiedky na dalsi vzdélavani

zaméstnanct, ¢imz ziskavaji kvalifikované pracovniky. (Palan a Langer, 2008, s. 53-57)

O podnikovém vzdélavani mizeme hovofit jako o souboru edukacnich aktivit, které
sméfuji k rozsiteni, prohloubeni nebo zméné kvalifikace pracovnikli. Zamérem je
odstranit rozdil mezi aktudlni (subjektivni) kvalifikaci zaméstnancii a pozadavky, které
jsou na né klady v ramci pracovnich tkold. Firemni vzdélavani zajistuje sdm podnik ¢i

organizace. (Priicha a Veteska, 2014, s. 217)

Prostfednictvim podnikového vzdélavani se firmy stavaji 1épe konkurenceschopné
na trhu prace, jelikoz nedochazi jen k rozvoji zaméstnanct, ale také k rozvoji firmy jako
celku. Pro efektivni a pravidelné vzdélavani je zapotiebi systematicnost a strategie

podniku. (Vodak a Kucharéikova, 2011, s. 79-80)

Bartak (2008, s. 120) hovofti o tom, Ze prvné ziskana kvalifikace ve Skolach je jen
jakousi vstupenkou do povolani a nezajistuje dozivotni uplatnéni a stalé jistoty. Velmi
dilezité je vzdélavaci role firem. Ne vkazdém povolani dochdzi ke vzdélavani
zamé&stnancl na stejné Urovni. Existuji povolani (napt. 1ékaf, pravnik, programator),
které vyzaduji dalsi vzdélavani za nutné. Vedle nich stoji specializovana zafizeni, které
berou vzdélavani zaméstnancli jako soucast persondlni prace a zaméstnanci maji
vétSinou dobry piistup ke vzdélavani (napf. statni sprava, vojsko, velké podniky,
banky). Mame i povolani, kde je nabidka a moznost dalSiho vzdélavani omezend (napf.

fidi¢i, pracovnici uklidovych firem, pracovnici v malych podnicich). Dale se rozdéluje
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vzdelavani vrcholového managementu, vzdélavani nizs§iho a stfedniho managementu,
vzdélavani fadovych zaméstnanctli, vzdélavani perspektivnich zaméstnanci a nabidka
vzdélavani pro vSechny zaméstnance. Nabidka vzdélavacich aktivit se odrazi také od

velikosti podniku a jeho oborovém zamétfenim.

., Podnikové vzdélavani je zaméreno predevsim na odstraneni negativnich rozdilii
mezi pozadavky na pracovnika (na jeho formalni/objektivni kvalifikaci, resp.
kompetencni profil) a jeho skutecny vykonem, ktery muzZe byt nepriznivé ovlivnén
V dusledku snizeného rozvoje schopnosti nebo snizenou motivaci.* (VetesSka, 2016, s.

118)

Vzdélavani dospélych v organizaci se zamétuje piedevsim na zlepSovani pracovniho
vykonu, uplatilovani zédkonl a postupi, rozvoj potencialu (napft. kariérni rist, piiprava
na zvladani problémut v budoucnosti), iniciovani a zvladani zmén, fizeni vztahl (napf.
tymova prace, péfe o zakazniky) a odborné dovednosti sméfujici k prohlubovani

kvalifikace zaméstnance. (Bartak, 2007, s. 17)

Firemni vzdélavani lze definovat jako souhrn vzdélavacich aktivit, které zajistuje
pracovni organizace s cilem rozsifit nebo zvysit kompetence a kvalifikaci zaméstnancii.
Konkrétni podobu vzdelavani si voli kazdy podnik sam, piihlizi k vnitinim a vné&jSim
situacim podniku. Do firemniho vzdélavani se fadi vzdélavani ¢lenli organizace v ramci
procesu orientace a socidlni 1 pracovni adaptace na organizaci, povinné normativni

vzdélavani, dopliovani kvalifikace, zména kvalifikace, individuélni rozvoj pracovnikii a

ostatni vzdélavaci akce. (Veteska a Vacinova, 2011, s. 158-159)

Dalsi profesni vzdelavani je v dneSni dob€ chapadno hlavné jako ndstroj
individualniho, ale 1 celospolecenského rozvoje a prosperity. Nejedna se pouze jen o
predavani poznatkd, ale pfedevs$im o neustalé zkvalitiiovani lidskych zdroju. K realizaci
firemniho vzdélavani je zapotiebi brat v ivahu vSechny dostupné druhy a moZznosti

vzdélavacich aktivit. (Serdk, 2009, s. 20-24)

Bartak (2008, s. 123) uvadi nékteré trendy ve vzdélavani lidi v organizacich.
- zaméfeni na rozvoj kompetenci

- rostouci vyznam neustalého uceni se, sebevzdélavani se, uceni se v tymu
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- hledani moznosti rozvijet se (rozvoj osobni, metodicky, odborovy)

- kladen daraz na pfipravu, vyhodnoceni a pfenos ziskanych kompetenci do
vykonu zaméstnani

- rozvoj vzdélavani se stava ulohou vedoucich pracovniki (zodpovédnost
nadfizenych)

- vzdelavani propojeno s cili rozvoje organizace

Dle Urbana (2013, s. 101-102) je z dlouhodobého pohledu velmi dilezité zvySovani
vykonu zaméstnancti formou vzdélavani. Je nutné vSak dodrzovat urcité zasady, mezi
které patii napiiklad:

- stanoveni cild vzdélavani

- vybér spravné metody vzdelavani

- hodnoceni a analyza vysledkii vzdélavani

- stanoveni a kontrola faktort, které ¢innost vzdélavani podminuji

Firemni vzdélavani je proces, ktery je organizovany firmou. Radime do ngj
vzdélavani v podniku, ale i mimo né&j a zahrnuje do sebe veskerou pfipravu na povolani,

ne jen piipravu Skolni. (Bartoiikova, 2010, s. 16)

Do podnikového vzdélavani zahrnujeme: vzdélavani a rozvoj pracovnikd,
normativni vzdélavani (povinné, vyplyvajici z pravnich piedpist), dopliovani
kvalifikace, zménu kvalifikace (tzv. rekvalifikace) a individualni rozvoj pracovniki.

(Pracha a Veteska, 2014, s. 218)

Bartonikova (2010, s. 17) uvadi, Ze se firemni vzdélavani tyka tii oblasti:

- oblast vzdélani (zékladni vSeobecné znalosti ziskané prostfednictvim Skolskym
systémem)

- oblast kvalifikace (pfiprava na danou profesi — pfiprava na povolani, orientace,
doskolovani, pieskolovani, profesni rehabilitace)

- oblast rozvoje (dal$i vzdélavani, rozSifovani kvalifikace, formovani osobnosti

jedince, formovani potencialu jedince)
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3.2 CYKLUS VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Pricha a Veteska (2014, s. 218) charakterizuji cyklus firemniho vzdélavani
prostiednictvim Ctyt kroku:

- identifikace vzdélavacich potieb

- planovani vzdélavacich akci

- realizace vzdélavani

- meéfeni a hodnoceni efektivity vzdélavani

Hronik (2007, s. 133) popisuje cyklus firemniho vzd€lavani prostiednictvim Ctyt
fazi:

- identifikace mezery, potieb a moZnosti

- design vzdélavaci aktivity

- realizace vzd¢lavaci aktivity

- zpétna vazba

Na vyse uvedenych fazich se shoduje vice autort a je vyuzivané i firmami v praxi.

3.3 CILE FIREMNIHO VZDELAVANI

rrrrrr

budou schopni uspokojovat soucasné a i budouci potfeby spolecnosti. Ke splnéni tohoto
cile je zapotiebi, aby byli lidé pfipraveni a ochotni se vzdélavat. Dllezita je také
motivace a ochota zaméstnanci vzdélavat se, pochopeni potieby rozvinout své znalosti
k lepsimu vykonu své prace. Pokud si jedinec da sam za cil dale se vzd¢lavat, pak 1ze

usuzovat, ze vzdélavani bude obecné efektivngjsi. (Armstrong, 2007, s. 461-463)

Duda (2008, s. 113-115) vysvétluje, ze zakladnim cilem firemniho vzdélavani je
pomoci zhodnotit rozhodujici zdroj (zaméstnance) a tim pomoci dosahnout cili
organizace. Je velmi dulezité investovat do lidského kapitalu a rozvijet tak schopnosti
pracovnikd, zlepsit jejich vykon, pomoci jim dosahovat firemniho ristu a uspokojit tak

potieby organizace z vlastnich vnitinich zdrojt.
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Firemni vzdé€lavani sméiuje ke dvéma cilim — rozvoj zpusobilosti v§eho druhu a
zvyseni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti. Funkce orientacni a adaptacni, integracni,
kvalifikacni, specializacni, inovacni a zmeénova, motivaéni miizeme zafadit mezi dalsi
dalezit¢ funkce podnikového vzdélavani. Samoziejmeé nedochazi k napliiovani vsech
funkei stejnou mérou, ale v pribéhu celého procesu se dostavaji do popiedi rizné

funkce. (Hronik, 2007, s. 127)

3.4 PLANOVANI A STRATEGIE VZDELAVANI

., Strategie ucici se organizace vychazi z orientace na predpokladané (ocekavané)
podnikatelské vysledky. Jde o cilevedomé usili smérujici k ndvratnosti investic
vloZenych do rozvoje lidi a zahrnujici stanoveni osobnich cilii, plany osobniho rozvoje,
uceni a tréninku, plan rozvoje kariéry, rizeni vykonu a rozvoje pozadovanych

zpuisobilosti. “ (Barték, 2007, s. 103)

Strategické¢ pldnovani je prvnim krokem firemniho vzdélavani. Strategické
planovani by mélo odpovidat na to, co budeme d¢lat a pro koho to budeme délat, jakych
cili chceme dosahnout a jak budeme fidit podnikové aktivity, abychom dosahli
vytyCenych cill. Strategické planovani zac¢ind formulovanim zakladniho poslani a vize,
pokracuje analyzou prostiedi, vnitinich zdroji a schopnosti a soucasného stavu firmy.

Musi se jednat o vytrvaly a souvisly cyklus. (Bartorikova, 2010, s. 49)

Duda (2008, s. 115-122) se shoduje s Bartofikovou a €leni planovani firemniho

vzdélavani takto:

- identifikace a analyza potieb vzdélavani - nejprve je nutné stanovit potiebu
vzdélavani a rozvoje zaméstnancil. DilleZité je urcit pozadavky na dané pracovni
misto — vzdélani a kvalifikace zaméstnancii. Pokud je zjistén nesoulad, je
potieba zapocit vzdélavaci proces.

- planovani vzdélavani - dalSim dulezitym krokem je vyfeSit otazky spjaté
s firemnim vzdélavanim — rozpocet, cCasovy plan, volba vzdélavanych
pracovniki, oblast, rozsah, metody Skoleni...

- hodnoceni procesu vzdélavani - zde hovoiime o ziskani zpétné vazby na
uskutecnéné vzdélavani. Vyhodnocovéni celého procesu vzdélavani mitize byt

obtizné¢. Duvodem jsou tézko definované mefitelné cile ¢i nesnadné
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shromazdéni informaci o vysledcich. Pfi vyhodnocovani mizeme pfihlizet na
reakce Skolenych osob na zazitky ze vzdélavani, hodnoceni poznatkl ziskanych
Vv prib¢hu vzdélavani, uplatiovani poznatkli pfi vykonu zaméstnani, zjisStovani
zlepSovani vystupt a produktivity firmy, hodnoceni prospéchu vzdélavani firme

jako celku.

Ulohou strategického planovani je pomoci organizaci, aby si stanovila své redlné

proveditelné dlouhodobé cile a dosahla jich. Strategie vzdélavani zameéstnancu je

zavisla na strategii fizeni lidskych zdroji a podnikové strategii. Pomoci vzdélavani

zameéstnanct je firma schopna fidit pracovni vykon. Zdroje pro tvorbu strategie se déli

na hmotné, finan¢ni a lidské. (Bartonikova, 2010, s. 49-53)

Strategie rozvoje se ¢leni riznymi zptsoby. V mé praci budu vychazet ze ¢lenéni

Hronika (2007, s. 19-25), ktery rozdéluje strategii rozvoje a vzdélavani podle tii

zakladnich os:

a)

b)

osa Strategie organiza¢niho rozvoje — Strategie rozvoje jednotlivci
rozvoj organizace a lidi v ni vede ke zvySeni vykonnosti celé firmy
dulezité je zaméfit se na v§echny zaméstnance, ne jen na jednoho
zaméfteni se na zménu fungovani celé spolecnosti a jejich ¢asti

jedinci, ktefi se vzdélavaji, vedou k lepsi vykonnosti firmy

osa Strategie diferenciace — Strategie integrace

pro efektivni fizeni vykonnosti je zapotiebi diferenciace (podpora dosahovani
vysoké vykonnosti)

musi dochazet k bezbariérovému pfistupu ke vzdélavani — integraci (vytvareni
prostoru pro budovani znalosti a dovednosti)

strategie minimalni latky (vzdélavani se zamétuje na ty, ktefi maji problém
S naplnénim minimalniho standardu — odstranéni téchto nedostatk)

strategie maximalni latky (zamé&fenost na nejvykonnéjsi zaméstnance, ktefi jsou
dileziti pro rozvoj a konkurenceschopnost firmy — neni ¢as zabyvat se méné
vykonnymi)

Vv praxi vétSinou nedochazi k uplatiovani pouze Cisté jedné strategie
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C) osa Strategie velkého skoku — Strategie plynulého zlepSovani

- cilem kazdého uceni je pfinést zménu (charakter zmény zavisi na piistupu)

- strategie velkého skoku — potieba velké zmény v kratkém case (obvykle jsou
vyvolany tlakem zvenci)

- strategie plynulého zlepSovani (plynulé =zlepSovani se dé&je zdmérné a
nepretrzit¢)

- Vv praxi dochazi ke kombinaci obou

3.5 FORMY, METODY, POMUCKY A PROSTREDKY
FIREMNIHO VZDELAVANI

Bartonikova (2010, s. 149) upozornuje na dalsi dtlezity krok firemniho vzdélavani -
vybér didaktickych forem (napi. pfimy kontakt lektora a ucastnika nebo distan¢ni
forma vyuky) a metod (postupy lektora pii vyuCovani), pomiicek a techniky (vcetné

materialt ke studiu).
351 FORMY FIREMNIiHO VZDELAVANI

Formy vzdélavani predstavuji ustileny relativné trvaly komplex didakticko-
organizacnich opatfeni, jimiZ dochazi k realizaci vzdélavani ve stanoveném Ccase,
prostfednictvim Zivych (lektor — ucastnik) a nezivych (metody, pomtcky, technika)
systémi. Lze fici, ze forma vzdélavani se liSi dle miry a charakteru kontaktu lektora
s ucastnikem. Kontakt mtze byt pfimy (lektor x Ucastnik — prezencni vzdélavani) a
nepiimy (napf. prostiednictvim pocitace, distanéniho vzdélavani, e-learningu). Mizeme
se setkat i s kombinovanou formou vyuky, kde dochazi k propojeni piedeslych forem.
(Bartonkova, 2010, s. 149-150)

Bartak (2015, s. 125-138) d¢li formy vzdélavani zaméstnanci na monologické,

dialogické a skupinové, sloZzené a kombinované.

Formy monologické jsou zalozeny na bezprosttednim kontaktu lektora

s vyuCovanym. Lektor podava informace ustnim zplisobem, v ramci jednosmérné slovni
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interakce (lektor — ucastnik). Nestaci, aby sdélil jen nutné informace k problému. Lektor
by m¢l usilovat o to, aby véc piiblizil rozumové i citové. Nevyhodou muze byt
jednostranny vztah, méné zkuSeni lektofi, riziko verbalizace, pasivita ucastnikti. Mezi
monologické formy se fadi:

- prednaska

- vysvétlovani

- vypravéni

- komentar

- popis

- 1vaha

Formy dialogické jsou zalozeny na aktivnim a dialogickém vztahu lektora
s ucastnikem (n€kdy i ucastnikii mezi sebou). Odehravaji se ptfedev§Sim formou
rozhovoru. Dilezité jsou pokladané otazky lektora, které by meély podnécovat
k samostatnému mysleni ucastnikl a fidit proces vyucovani k cili. Do dialogickych
forem patii napiiklad:

- diskusni setkéni

- vecery otazek a odpovéedi

- vymény zkuSenosti

- workshopy

Smyslem skupinovych forem je navodit a upevnit zdravé socialni a komunikaéni
vztahy a vazby mezi Gcastniky. Kladné je vyuZiti neoficidlniho prostiedi, které nevede
k potlacovani nazori a submisivnosti. Odrazet by se mél tento pfistup i v usporadani
prostoru (nevhodné je uspotfadani lavic jako ve Skole, naopak piinosné je sezeni
Vv krouzku apod.) Ke skupinovym formém fadime:

- kurz

- seminaf

- workshop

- skupinové cviceni/trénink
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Formy sloZené tvoii formy slovniho projevu ve spojeni s dalSimi formami, které

maji blize k bezprostfednimu vnimani predmétt, jevl, vztahit apod. Opiraji se o metody

praktické a nazorné. V ramci téchto forem Ize vyuzit kombinace:

skupinovych cviceni
hrani roli

trénink senzitivity
piipadové studie
brainstorming a workshop

koucink (coaching)

Do poslednich forem patii formy kombinované, které¢ vyuzivaji moznosti, které se

objevuji pfi kombinovani a dopliiovani riznych forem. Kazdé4 z vySe uvedenych forem

ma své prednosti a také nedostatky, je proto vhodné, aby lektor umé¢l jednotlivé formy

kombinovat k efektivnimu vysledku vzdélavani. Lze a je vhodné skloubit dohromady

napiiklad:

prednasku s rozhovorem

prednasku s diskuzi

Bartonikova (2010, s. 110) se zmifuje i o dalSich formach vzdélavani vyuzivanych

V praxi:

jednodenni Skoleni

kratké internatni kurzy

seminare

studijni skupiny

studijni zajezdy

korespondenc¢ni kurzy

frontalni (hromadné) vyucovani

skupinové a kooperativni vyucovani
individualizované a diferencované vyucovani

projektové vyucovani
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3.5.2 METODY FIREMNIHO VZDELAVANI

Existuje vice metod vzdélavani zaméstnanci. K realizaci vzdélavani muze byt
pouzita jedna metoda, vétSinou se vSak vyuzivd propojeni vice metod dohromady.
Ptredpoklada se, ze kombinace vice metod piinese lepsi vysledky. Cilem metod je

upoutat zajem vzdélavajicich se osob. (Armstrong, 2007, s. 463-464)

Kazdou formu vzdélavani Ize realizovat riiznymi metodami. Jedna se o urcity postup
sméiujici k cili s naplnovanim stanovenych vzdé¢lavacich cili. Jedind spravna a
univerzalni metoda vzdélavani neexistuje, musime volit danou metodu s ohledem na
dalsi skutecnosti — jedny metody vyuzijeme pii osvojovani védomosti a dovednosti, jiné

pii rozvoji schopnosti, jiné pfi ovlivitovani postoji atd. (Bartonkova, 2010, s. 150-151)

Bartdk (2015, s. 45) definuje metody jako prostfedky, které smétuji k dosahovani
cilli organizace. Metody vzdélavani vychazeji z potieb a z4jml dospélych ucastnik,
z jejich hodnot, individuality, socidlniho a profesniho postaveni, zkuSenosti z prace a

zivota, zpusobilosti ucit se a zptisobu zivota. Metody lze vzédjemné kombinovat.

Metody se tfidi rliiznymi zplsoby. Bakaldiska prace vychédzi z déleni dle Dudy
(2008, s. 117-121), ktery je tfidi na metody vzdélavani na pracovisti, vzdélavani mimo

pracovisté a vzdélavani na rozhrani mezi pracovis§tém a mimo pracovistém.

Metody vzdélavani na pracovisti jsou zaméfeny piedevSim na osvojeni si
potiebnych dovednosti a pracovniho jednani. Vzdélavani mohou zajistovat manazefi,
vedouci tymu, spolupracovnici ¢i mentofi. Do téchto metod patfi:

- instruktdz pfi vykonu prace - nejcastéji vyuzivana metoda, nejjednodussi zacvik
pracovnika formou pifedvedeni pracovniho postupu, Ize provadét 1 opakovane,
vyuzitelnost spiSe u jednodussich postupt

- coaching, mentoring — dlouhodob¢jsi instruovani ze strany nadfizeného ¢i
Skolitele, sd€lovani pfipominek a kontrola vykonu pracovnika, nevyhodou je
formovani jedince pod tlakem

- asistovani — pracovnik je pfidélen jako pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi,

pomahd mu pii plnéni pracovnich ukoll a tim se uci, pozd&ji je schopen
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vykondavat praci zcela samostatné, nevyhodou je nauceni se nepftili§ zddoucich
navykt, oslabovani vlastniho tviirciho pfistupu

rotace prace — pracovnik je postupné vzdy na urit¢ obdobi povéfovan
pracovnimi ukoly v riznych ¢astech podniku (pracovnich mistech, pracovistich,
usecich), vyuzitelnost predevsim u vedoucich pracovnikd, rozsitfeni zkusSenosti

zaméstnance, nevyhodou je, ze ne na kazdé pozici mliize zaméstnanec uspét

Metody vzdélavani mimo pracovisté se orientuji piedevsim na ziskani odbornych

znalosti a jsou povazovany za ucelnéjSi pro vzdelavani vedoucich pracovniki.

Vzdélavani mimo pracovisté mohou obstaravat jak clenové utvaru vzdélavéni, tak

externi pracovnici vzdélavacich a vycvikovych zafizeni. Mezi metody vzdélavani mimo

pracovisté lze zaradit:

pfednaska spojena s diskuzi — zprostiedkovava znalosti, Gc€astnici stimulovany
k aktivité, pifinasi nové napady a feSeni problémd, akce musi byt dopiedu
pfipravend a nasledn¢ moderovana

ptipadové studie, workshopy — vyuzivané hlavn€ u manazerti, hledani feSeni u
skuteénych nebo vymySlenych probléml, pomahaji rozvijet analytické
schopnosti

brainstorming — vzdélavani pomoci ptipadovych studii, G¢astnik musi navrhnout
zpusob feSeni problému (Gstné ¢i pisemng), poté se uspordda diskuze o
navrhovanych feSenich, pfinasi nové napady

hrani roli, stimulace — orientace na rozvoj praktickych dovednosti, ucastnici na
sebe berou urcitou roli, osvojeni si socialni role, u¢i skolené samostatné myslet,
ovladat emoce, vyzaduje peclivou pfipravu

assessment centre (diagnosticko — vycvikovy program) — moderni metoda,
vhodné ke vzdélavani manazerd, Skolend osoba plni tkoly a te$i problémy,
ukoly generovany PC — rliznad roven stresové zatéze, komplexni osvojovani

poznatki, naro¢na metoda na pfipravu a vybaveni
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V modernim pojeti se vyuzivaji i metody vzdélavani na rozhrani mezi

pracoviStém a mimo pracovistém. Mizeme mezi n¢ zatadit nasledujici:

- pracovni porady — Vramci porad se pracovnici seznamuji s problémy a fakty
tykajicich se firmy, prezentace nazorti, vymeéna zkuSenosti, zvySovani
informovanosti zaméstnancti, problémem miize byt ¢asové umisténi porady

- uceni se akci — cileno na soustavné uceni pii feSeni dennich redlnych problémi
s vyuzitim rad spolupracovniki, prohlubovani spoluprace

- trainee programs — vyuzivany pii pripravé uchazeéi o vedouci funkce,
kombinace metody rotace prace a asistovani s metodami mimo pracovisté (napf.
workshopy, prednasky)

- samostudium — distan¢ni studium, e-learning, vyuziti PC a multimedialnich
programi, rozSifovani védomosti v libovolnou dobu, problémem muze byt
motivace zaméstnanct ke vzdelavani

- veédomostni balicky — soucasti samostudia, soubor materidlu ke vzdélavani
(Cteni, aktivity, rozbory urcitych ptipadl, zvukovy zdznam, videozdznam,

hodnotici cviceni apod.), vlastni zvolené tempo Skoleného

3.5.3 DIDAKTICKE POMUCKY

wrwe

Cilem pomicek je zpfistupnit, prohloubit a rozsifit informaci sdélovanou
Skolitelem. Pomucky maji za ukol napomahat lektorovi s demonstraci probiran¢ho
uciva, stimulaci skuteCnosti navozeni bezprostiedniho dojmu, usnadnénim
pochopeni, posilovanim motivace ucastnikii nebo umocitiovdnim pozornosti a
aktivizace ucastnikti. Tyto ulohy muzou plnit napt. diapozitiv ¢i videozédznam.

(Bartak, 2015, s. 143-144)

Bartonikova (2010, s. 163) wuvadi, ze didaktick¢é pomucky plni
zprostfedkovatelskou funkci a jejich vybér zavisi na formé a metodé vzdélavani.
Didaktické pomtcky plni funkce informativni, instrumentalni, formativni a

motivacéni.

34



Po didaktickych pomuckach pozadujeme, aby byly srozumitelné, nazorné a
esteticky na urovni. Je pro né charakteristické, ze predstavuji skute¢né predméty,
simulaci skute¢nosti, modely, zobrazeni (statické, dynamické, ozvucené...), literni
pomiicky (vyukové materialy, testy, studie, ¢lanky...) ¢i zvukové nahravky. (Bartak,

2015, s. 143-144)
3.5.4 DIDAKTICKE PROSTREDKY

Dle Bartonikové (2010, s. 162-166) zajistuji prostiedky firemniho vzdélavani
efektivnéjsi priabéh vzdélavaciho procesu a podporuji dosazeni cili vzdélavani. Jako
piiklady uvadi autorka didaktickou techniku (zpétny projektor, nasténné tabule,
magneticka tabule, interaktivni tabule, projekéni plochy), pisemné/tisténé materialy
(skripta, studijni opory, scéndie, pracovni sesity a listy, manazerské hry) a materidly

nabizené prostiednictvim jiného média (PC, internet, video-konference).

Bartak (2015, s. 145) se s Bartoitkkovou shoduje a dopliuje, ze didaktické
prostiedky predstavuji technické zafizeni, které zprosttedkuje prezentaci nazorné
pomiicky. Skala techniky se neustale roziifuje a vyviji, je proto zapotiebi, aby je
lektor dokdzal vyuzit. DéEli je néasledovné: zobrazovaci plochy (tabule, flip chart,
promitaci plochy), pfistrojové techniky (zpétny projektor, pfistroje na méfeni,
pocitani, zdznam zvuku), vyu€ovaci a testovaci stroje, automatizované ucebny, PC,

tablet, chytry telefon, CD, internet ¢i prostiedky virtudlniho vzdélavani.
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PRAKTICKA CAST

Praktickou ¢ast bakalarské prace tvori dveé kapitoly. Prvni kapitola se soustfedi na
charakteristiku spole¢nosti Sodexo, kterd je zamétena predevsim na popis vzdélavacich
aktivit v této firm¢. V druhé kapitole je pozornost vénovana samotnému vyzkumu, ktery

vznikl na podklad¢ dotaznikového Setfeni s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti Sodexo.

4  SPOLECNOST SODEXO

4.1 PROFIL SPOLECNOSTI

Spole¢nost Sodexo byla zalozena roku 1966 Pierrem Bellonem v Marseilles ve
Francii. V dnesni dobé ma tato spole¢nost jedineéné postaveni V oblasti sluzeb a to diky
kompletni nabidce inovativnich sluzeb, ktera zahrnuje vice nez 100 riiznych profesi.
Spolec¢nost ptisobi vV 80 zemich svéta a zaméstnava 428 000 zaméstnanct. Jedna se o 18.

nejvétsiho zaméstnavatele na svété a 7. v evropském méfitku.

V Ceské republice byla spole¢nost zalozena v roce 1992, sidlo spoleénosti se
nachazi v Praze. Na ¢eském trhu ptsobi dvé divize Sodexo: Sodexo - Sluzby u klienta a
Sodexo Benefity. Vramci Sluzeb u klienta jsou poskytovany sluzby facility
managementu od technického zabezpefeni budov, pfes administrativni a uklidové
sluZzby az po spolecné stravovani klientii z fad zdravotnictvi, korporatnich spole¢nosti,
napravnych zatizeni, Skol, armady, sportovnich zafizeni ¢i domovt pro seniory. V druhé
divizi — Sodexo Benefity je nabizena fada zaméstnaneckych benefitd. Napftiklad
stravenky, volnoCasové benefity ¢i darkové poukazy. Svym klientim navrhuji
benefitové programy, pomahaji je spravovat. Obsah je dodavan na miru. (Sodexo, ©

2016)

4.2 CILE, HODNOTY A ETICKE PRINCIPY SPOLECNOSTI
SODEXO

Jeden z hlavnich cili spolec¢nosti Sodexo je zlepseni kvality zivota lidi, kterého
spolecnost dosahuje prostiednictvim optimalniho nastaveni sluzeb obou divizi. DalS§im

cilem spoleCnosti je pfispivani k ekonomickému a socialnimu rozvoji a zivotnimu
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prostfedi regionii, mest a zemi, ve kterych spole¢nost Sodexo plsobi. Tento cil je
naplnovan zaméstnavanim desitek tisic lidi, diky kterému dochdzi ke zvySovani kvality

lidi a rozvijeni jejich kariéry.

Spole¢nost Sodexo ma vytvofenou strategii K napliiovani svych cili — Program
pro lepsi budoucnost. Tento program je platny od roku 2009 a definuje potiebna
opatieni v péti hlavnich oblastech: zodpovédny zameéstnavatel, zlepSovani zdravi a
Zivotni Grovné, podpora rozvoje mistnich komunit a skupin, rozvoj vztaht s dodavateli

a zlepSeni fizeni v oblasti zivotniho prosttedi.

Mezi nejvétsi hodnoty spole¢nosti Sodexo patii:

- orientace na zakaznika (peclivé naslouchani pranim zdkaznikd, vénovani
pozornosti kazdému detailu, zaméstnanci Sodexa se snazi byt dostupni, vnimavi,
vstiicni a efektivni, dodrzovani slibl, hrdost na poskytovani sluzeb druhym)

- tymovy duch (tymovy duch je klicem kvality poskytovanych sluzeb, uvédomeni
si kvalit a dovednosti kazdého zaméstnance, upfimnost a vzajemny respekt)

- touha rozvijet se (najit a vyuzit pfileZitosti pro rozvijeni se, uceni se z chyb,

uspéch spole¢nosti jako celku)

Ve svych ¢innostech se spole¢nost fidi nasledujicimi principy:

- loajalita (vz4jemna daveéra, jasné a loajalni vztahy mezi lidmi)

- respekt k ¢lovéku (poskytovani rovnych piilezitosti vSem svym zaméstnanciim
bez ohledu na rasu, plivod, vyznéani, pohlavi, styl Zivota ¢i ve€k, distojnost
¢lovéka je na prvnim misté)

- transparentnost (jasné a srozumitelné smlouvy, poskytovani transparentnich
informaci akcionaiiim, informovani zaméstnancti o jejich cilech, pravech a
povinnostech)

- odmitani korup¢nich praktik a nekalé soutéze

(Sodexo, © 2016)
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4.3 VZDELAVANI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI SODEXO

Informace o vzdélavani zaméstnancii ve spoleCnosti Sodexo byly ziskané
prostiednictvim rozhovoru s Mgr. Lucii TvarGzkovou (internim trenérem spolecnosti

Sodexo).

Soucasny vzd€lavaci systém, ktery je realizovan ve spolecnosti Sodexo, vzesel
z velkého vzdélavaciho projektu, Vjehoz ramci bylo vytvofeno Sest obecnych
vzdé€lavacich moduld. Projekt byl financovan prostfednictvim fondi z Evropské unie
(az 11,5 mil K¢) a probihal v letech 2010 - 2012 a prosel jim velky pocet zaméstnanci —
cca 365 jedinct. Toto kontinudlni vzdélavani probihalo napti¢ celou firmou. Jednalo se
o dva roky intenzivnich kurzl, ve kterych se vystfidalo pfiblizn€ osm vzdélavacich
moduli. Do této doby nebylo vzdélavani zaméstnanch striktné nastaveno. Ve
vzdelavani se pokracovalo i po roce 2012, jelikoz z projektu vyplyva podminka, ze

vzdélavani musi probihat minimaln€ po dobu péti let.
4.3.1 SODEXO ACADEMY

Po skonceni vzdélavaciho projektu zfidili zaméstnanci Sodexa sviy vzdélavaci
koncept - Sodexo Univerzitu, ktera byla pozdéji pifejmenovana na Sodexo Academy.
Dtivodem pfejmenovani byla jednotnost nazvu S ostatnimi zemémi, kde spole¢nost
Sodexo pusobi. Zprvu byly pro vzdélavani manazeri vymezeny 3 Skolici dny, ve
kterych byly realizovany vSechny aktivity povinné (blokova vyuka — mekké i tvrdé
dovenosti). Skoleni se ukazalo jako neefektivni. Diivodem byl velky pocet

vzdélavanych jedinct.
43.2 VZDELAVACI AKTIVITY — POVINNE A NEPOVINNE

Dalsi rok uz byly vzdélavaci aktivity rozdéleny na povinné a nepovinné aktivity.
Povinné aktivity musi byt zaméstnancem absolvovany (napi. BOZP, skoleni z hygieny,
prvni pomoci, persondlni legislativa). Nepovinné aktivity si vybird zaméstnanec sam.
Sjejich vybérem musi souhlasit nadfizeny. Je doporuceno zvolit si 5 — 6 aktivit
(povinnych i nepovinnych) z diivodu inosnosti (¢asové narocnosti). Vzdelavaci aktivity
probihaji béhem fiskalniho roku (od zati do €ervna) a jejich struktura se 1isi dle aktudlni

potiebnosti pro dany rok, v zavislosti na projektech apod.
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Vybér néktervch vzdélavacich aktivit ve spoleénosti Sodexo:

Clients for Life
- program podpory proklientského vztahu
Diverzita — poznej sam sebe

- workshop diverzity
- seznameni se S aspekty diverzity (zaméfeno na sebepoznani a hlubokou vnitini

reflexi)
Vybér lidi

- oblast mékkych dovednosti

- zaméfeno na proces vybéeru lidi, zékladni principy vybérového pohovoru
Zpétna vazba — motor efektivity

- oblast mékkych dovednosti
- zameéfeno na osvojeni si zakladnich postupil v procesu hodnoceni a poskytovani

zpétné vazby
Jak si najit ¢as

- oblast mékkych dovednosti

- zamgéfeno na planovani ¢asu, zopakovani a upevnéni manazerskych postoji
Neboj se mluvit pired ostatnimi

- oblast mékkych dovednosti

- zaméfeno na principy vetejného vystupovani
Komunikaéni dovednosti

- oblast mékkych dovednosti
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- zamg¢feno na zakladni aspekty komunikace (verbalni i neverbalni)

- navazujici kurz — Komunikace ve sluzbach
Sodexo Etiketa

- proskoleni v prozakaznickém pfistupu
- zékladni pravidla Sodexa — usmeév, pozdrav, pohled do o¢i (rozebirani na
konkrétnich ptikladech)

Sodexo Academy lihen
- nominovani lidé s potencidlem — manazefi i $éfkuchafi
Adaptacni program

- program pro nové zaméstnance

- seznamovani s provozem, zaskolovani

- zaméfeno predevSim na manazery (straveni 6 -8 tydni na provozu, 3 dny na
centradle v Praze — proskoleni v diverzité¢, manazerskych dovednosti, firemni

kultuie)
Tour de Sodexo

- den, kdy centrala chodi na provoz a zapojuje se do jejich ¢innosti
- pro ziskani piedstavy o chodu provozu

- dfive realizovano pod nazvem Founder’s Day

K vyse uvedenym aktivitdm Ize ziskat vice informaci v pfiloze D — Hodnoceni

vzdélavacich aktivit ve fiskalnim roce 2015/2016.

Spole¢nost Sodexo nabizi 1 individualni vzdélavani zameéstnancii, které se odviji od

potteb jednotlivct ¢i skupin.

Vzdélavaci aktivity jsou zabezpeCovany predevsim z fad internich Skolitelt (napf.
interni trenér ¢i interni hygienik). K nékterym vzdélavacim aktivitim jsou pfizvani

externi Skolitelé (napf. Skoleni prvni pomoci, Skoleni BOZP ¢i Skoleni PC).
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Vzdélavaci aktivity probihaji na riznych mistech po celé Ceské republice. Vzdy je
nejprve snaha o vyuziti vlastnich prostor (provozy se zasedaci mistnosti, centrala

Sodexa Vv Praze), v n¢kterych ptipadech probiha Skoleni v externich prostorach.

Na vzdélavacich kurzech je od zaméstnancii primarné vyzadovana zpétnd vazba.

Viz ptiloha C — Zpétna vazba.
43.3 KALENDAR VZDELAVACICH AKTIVIT

O vzdélavacich aktivitach se zaméstnanci dozvidaji prostfednictvim kalendaie, ve
kterém jsou na kazdy meésic fiskalniho roku naplénované aktivity — povinné i
nepovinné. Spolecné s kalendafem obdrzi zaméstnanci i1 ptihlaSku ke vzdélavacim
aktivitam. Kalendar s pfihlaSkami ziskaji zaméstnanci Vv mésicich srpnu az zafi

prostfednictvim emailu od interniho trenéra — Mgr. Lucie Tvartzkové.

4.3.4 VZDELAVAJICI SE PROFESE

Mezi dvé¢ zakladni linie Sodexo Academy patii manazeii provozu a $éfkuchati. Tyto
dvé skupiny zameéstnanct jsou do vzdélavani zatfazeny automaticky. Manazeti vyuZzivaji
vzdélavacich aktivit, které jsou uvedeny v predchozich podkapitolach. Pro Séfkuchate je
vedeno ptfedevSim technologické vzd€lavani, planovani objednavek apod.
Technologicky blok byva jednou za dva mésice. Toto vzdélavani je striktné dané, musi
se ho zlcastnit 1 provozovna, ktera nema Séfkuchate. V takovémto ptipadé je vyslan na

vzdélavaci aktivitu jiny zaméstnanec z daného provozu.

Dale existuji vzdélavaci aktivity pro zaméstnance centraly, které obsahuji predevsim
mékké dovednosti (komunikace, prezentacni dovednosti, time management, pocitacové
dovednosti apod.) Dalsi podporovanou skupinou zaméstnanci jsou juniofi z tad
manaZzerti a $éfkuchaill. Jedna se o vytypované jedince s potencidlem, které se snaZzi
spole¢nost Sodexo prostfednictvim vzdélavacich aktivit posunout na vyssi Groven. Mezi
dalsi vzdélavané profese v Sodexu patii naptiklad asistenti provozu, asistenti prodeje,

vydej¢i nebo ucetni.
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435 FINANCOVANI VZDELAVACICH AKTIVIT

Vzdélavani je ve spolecnosti Sodexo brané jako benefit. Interni vzdélavani je
bezplatné. Spolecnost se snazi o co nejveétsi mnozstvi aktivit, které jsou uskutecnovany
internim zpusobem. Hrazena jsou externi vzdélavani, kterd se rozuctovavaji na

fv v

pfedevsim interni cesty vzdélavani.
4.3.6 E-LEARNINGOVE AKTIVITY

., E-learning je pojem pouzZivany pro elektronické vzdélavani, tedy vzdeélavani
s vyuzitim IT a software. E-Learning neni jen pouhy e-learning software nebo pouhé
vystaveni studijnich materidlii na internet, ale jednd se o organizovanou formu vyuky
(samostudia) dle stanoveného vyukového planu. e-Learningové vzdélavani vyuzZiva
riizny multimedidalni obsah, jako jsou prezentace, texty, odkazy, video, animované
sekvence, hlasové komentare, sdilené pracovni plochy, viastni poznamky a cely kurz je

obvykle zakoncen testem. * (ManagementMania, © 2011-2016)

Cilem spolec¢nosti Sodexo je dopracovat se Vv piistim fiskalnim roce k e-
learningovym aktivitdm v ramci interniho programu Sodexa. Prostfednictvim e-
learningu by zaméstnanci uSetfili sviij Cas, ktery musi doposud vénovat dojizdéni na
dané aktivity na centrdlu do Prahy. Do programu je snaha dostat aktivity typu prvni

pomoc & BOZP.
43.7 SMERNICE VZDELAVANI

Spole¢nost Sodexo se ve vzdélavani zaméstnancu fidi dle smérnice — Vzdelavani
zamé&stnancl a adaptaéni program pro nové zaméstnance (S-300-01). V této smérnici
1ze nalézt cile a poslani vzdélavacich aktivit ve spole€nosti Sodexo, program vzdélavani
(pozadavky, pravidla a postupy vzdéldvaciho programu), penalizaci za neucast na
Skolenich, adapta¢ni program novych zaméstnancii jako soucast vzdélavaciho systému a

vSeobecna ustanoveni.
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5 VYZKUM

Pro vyzkum v praktické casti bakalaifské prace jsem si zvolila spolecnost
Sodexo. Ve spole¢nosti Sodexo jsem uskute¢nila rozhovor s internim trenérem Magr.
Lucii Tvartzkovou, abych ziskala informace o vzdélavani zaméstnanci v této
spolecnosti. Poté jsem vytvofila dotaznik s uzavienymi a otevienymi otazkami, ktery
byl rozeslan vybranym zaméstnanctim spolecnosti. Zamérem dotazniku bylo zmapovat

vzdélavaci aktivity ve spolecnosti Sodexo.
51 CIL VYZKUMU
Cilem bakalatské préace je analyzovat proces vzdélavani ve spolecnosti Sodexo.

5.2 STANOVENI HYPOTEZ

wHypotéza je domneénka, podminéné pravdivy vyrok o vztahu mezi dvéma ci vice
jevy, o existenci néjakého faktu, fenoménu, procesu ad. a jejich pricinach, o jejich
zmeéndch atd. V empirickém vyzkumu musi vychdzet ze znalosti problému, jinak receno
Z vytvareného konceptualniho ramce zkoumani. Svou formulaci predjima urcity stav
(vztah mezi znaky apod.), ktery je mozné zjistovat a zkoumat, empiricky ovérovat.*

(Reichel, 2009, s. 60)

H1 — Spolecnost Sodexo se podili na vzdélavani svych zaméstnanct aktivnéji, nez

tomu bylo dfive.

H2 — Pro zaméstnance spolecnosti Sodexo je nabidka vzdélavacich aktivit
dostacujici, pfi¢emZ pozitivnéji hodnoti prakticky zaméfené kurzy, nez kurzy formou

prednasky.

H3 — Domnivam se, Ze spole¢nost Sodexo vyzaduje po svych zaméstnancich

Zpétnou vazbu, aby se zjistila efektivita poskytovanych vzdélavacich aktivit.
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5.3 METODOLOGIE VYZKUMU

5.3.1 POUZITE VYZKUMNE METODY

Ke sbéru dat ke zpracovani praktické Casti bakalarské prace jsem zvolila metodu

polostrukturovaného rozhovoru a metodu dotaznikového Setfeni.

Polostrukturovany rozhovor je typicky tim, ze ma pifedem nachystané otazky ¢i
soubor témat, ktera budou jeho pfedmétem. Pofadi otazek neni striktné vymezeno.

Béhem rozhovoru lze pokladat dopliujici otdzky k objasnéni skute¢nosti. (Reichel,

2009, s. 111 — 112)

Vyzkumnou metodu formou rozhovoru jsem vyuzila pfi sbéru informaci o
vzdélavacich aktivitach ve spolecnosti Sodexo. Rozhovor byl uskutecnén na centréle
spole¢nosti Sodexo v Praze s Mgr. Lucii Tvartzkovou, kterd je internim trenérem této
spole¢nosti. Pani Tvartizkové jsem piredem pies emailovou korespondenci zaslala okruh
témat, kterych by se mél rozhovor tykat. Pti uskute¢néni rozhovoru mi pani Tvartizkova
ptiblizila pribéh vzdelavacich aktivit, pficemz jsem méla moznost pokladat dopliujici
otazky pro lepsi pochopeni sdélenych informaci. Cely rozhovor byl se souhlasem pani

Tvartizkové nahravan na zaznamnik a nasledné poté piepsan.

Jako druhou vyzkumnou metodu jsem si zvolila dotaznikové Setfeni. Podstatou
dotazniku je pisemné kladeni otdzek. Pfi sestavovani otdzek je dllezité dodrzovat
nékolik zésad, mezi néZ patii napt. formulace srozumitelnych otazek ¢i jednoznaénych

otazek. (Reichel, 2009, s. 99 — 102)

Rezankova (2007, s. 12) dopliiuje, Ze je dilezité, aby otazky byly za sebou fazeny
logicky. Za podstatné povazuje i vzhled dotazniku. Dale vyjmenovava druhy otazek
Vv dotazniku — otdzky oteviené, uzaviené a polouzaviené, kdy si respondent mize vybrat

Z vice moznosti nebo muze uvést svou odlisnou variantu.

Dotaznik vychéazi z informaci, které jsem ziskala béhem rozhovoru. Obsahuje
celkem 15 otdzek, z nichZ prvni tfi byly identifikacni ke zjiSténi pohlavi, v€ku a délky
pracovniho poméru zaméstnancl. Dalsi otazky byly zaméfené piimo na vzdélavani

zaméstnanci ve spole¢nosti Sodexo. Dotaznik obsahuje jak otdzky oteviené, tak
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uzaviené i polouzaviené. Dotaznik byl zaméstnanciim rozesldn prostfednictvim pani
Tvartzkové pies emailovou komunikaci. Diivodem volby internetového dotazniku na
Survio.cz bylo rozmisténi manazert po celé¢ Ceské republice a Slovensku. Dotaznikové

Setfeni bylo anonymni.
532 VYZKUMNY SOUBOR

Dotaznikové Setfeni bylo zamétené jen na jednu ze dvou hlavnich linii zaméstnanct
spole¢nosti Sodexo — na manazery. Duvodem byla obtiznost rozeslani piimo
Séfkuchaiim na jejich provozy, kde by byl problém s pfistupem k internetovému
dotazniku prostfednictvim emailovych adres, coz se da vzhledem k jejich povolani zcela

pochopit.

Z diivodu reprezentativnosti vysledkii nebyli do dotaznikového Setfeni zahrnuti
vSichni manazeti. Dotazniky nebyly rozeslany manazerim, kteti pracuji ve firmé pouze
kratce a zatim se nezucastnili vzdélavacich aktivit nebo se zucastnili jen jedné aktivity.
Vyzkumny vzorek se odviji i od dal$ich skutecnosti, které¢ vychazi naptiklad z téchto
situaci — néstup na matefskou dovolenou, odchod do diichodu apod. Dotaznik byl
vzhledem Kk vy$§i navratnosti rozeslan i na Slovensko. Celkem byl rozeslan 60
respondenttim — 45 respondentim z Ceské republiky a 15 respondentiim ze Slovenské
republiky. Pro ptedstavu — v Ceské republice pracuje cca 80 manazert, Slovensko neni
tak velké, nastaveni je pfizptisobené poctu zaméstnancii. Vzhledem k poctu lidi jsou

vSechny vzdélavaci aktivity na Slovensku povinné.
54 VYSLEDKY VYZKUMU

Jak uvadim vySe, dotazniky byly rozeslany 60 respondentiim prostfednictvim
emailové korespondence. Dotazniky rozeslala zaméstnanciim sama pani Tvartizkova a
to z ditvodu, Ze j1 zaméstnanci znaji a je vétsi pravdépodobnost, ze zareaguji na vyzvu
vyplnéni dotazniku. Na vyplnéni dotazniku méli zaméstnanci 10 dni, béhem kterych jim
byla nastavena pfipominka, aby se jim email s prosbou o vyplnéni dotazniku opétovné
zobrazil. Ani jedna z moznosti nepfinesla pozadovany efekt. Celkem se vratilo 33

dotaznikli. Navratnost dotazniku je 55%.
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Identifikacni otazky:

Prvni otazka dotazniku byla sméfovana na pohlavi. Celkem se dotaznikové Setfeni
zucastnilo 84,8 % zen a 15,2 % muzii. Pievaha zen odpovida i skutecnosti, jelikoz na

provozech ve vedoucich postavenich pracuji pievazné zeny.

Na otazku tykajici se véku uvedlo 72,7 % respondentti vékové rozmezi 31-50 let.
Vékovou skupinu nad 50 let zvolilo 24,2 % respondenti a zbylé 3% respondentii uvedla

veékové rozmezi do 30 let.

Tteti identifikacni otdzka se vénovala délce trvani dosavadniho pracovniho poméru
u zaméstnavatele Sodexo. 63, 6 % respondenti odpovédélo, ze u soucasného
zamgstnavatele pracuje nad 4 roky. DalSich 21,2 % uvedlo, Ze zde pracuji 2 — 4 roky a

15,2 % uvadi, ze ve spole¢nosti Sodexo pracuji méné nez 2 roky.

Vysledky tieti otazky odpovidaji tomu, ze zaméstnanci byli vybirani k vypliovani
dotazniku a podminkou byla zkuSenost se vzdélavacimi aktivitami ve firm¢. Z toho
vyplyva, ze ve firmé musi pracovat jiz déle, aby méli moznost projit si vice

vzdélavacimi aktivitami.

Otazka ¢. 4: Podporuje spolecnost Sodexo dalsi vzdélavani svych zaméstnancu?

Zaméstnanci hodnoti podporu vzd€lavani ze strany spole¢nosti Sodexo zpravidla
kladnym zptisobem. Na tuto otazku odpovidali nasledovné: 63,6 % respondentii uvedlo
ano, 30,3 % respondenti spise ano a 6,1 % respondentd spiSe ne. Odpovéd’ ne neuvedl

Zadny z respondentt.

Otazka ¢. 5: Co Vas nejvice motivuje k dalsimu vzdélavani?

Zaméstnanci uvadi, ze k dal§imu vzdé€lavani je nejvice motivuje seberealizace (48,5
% hlasii), zvySeni kvalifikace (36,4 % hlast), udrzeni stavajiciho pracovniho mista
(12,1 % hlasi) a lepsi platové ohodnoceni (3 % hlasii). Zadny z respondentil nezvolil

moznost kariérniho postupu a moznosti uvést vlastni odpovéd'.

Zvysledki je patrmé, ze kazdého motivuje néco jiného, coz je zplsobené

individualitou ¢lovéka.
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Otazka ¢. 6: Pokldddte za dulezité se dale profesné vzdélavat?

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou si védomi dilezitosti
profesniho vzdélavani. 63,6 % respondentll povazuje firemni vzdélavani za velmi
dalezité, 33,3 % zaméstnancii za dilezit¢é a pouze 3% uvadi, ze dal$i profesni

b b b

vzdélavani je zcela nedilezité.

Otazka ¢. 7: Povazujete nabidku dalsiho firemniho vzdeélavani ve spolecnosti Sodexo za

dostacujici?

Ve vySe zminéné otazce mohli respondenti odpovidat ¢tyfmi moznostmi. Odpovédi
byly ptedevsim kladné. Nabidku firemniho vzdélavani povazuje za dostacujici 36,4 %
dotazovanych. Témét polovina dotazovanych - 45,5 % pak hodnoti nabidku firemniho
vzdélavani za spiSe dostacujici. Odpovéd spiSe nedostacujici uvedlo 12,1 %
respondentli. Jako zcela nedostacujici ohodnotili nabidku vzdélavacich aktivit 2 lidé

(6,1 %).

Otazka ¢. 8: Jaka skoleni jsou pro Vas nejprinosnéjsi?

Tato otdzka byla oteviend a castnici dotazovani na ni mohli odpovédét vlastnimi
slovy. Obecné Ucastnici uvadéli, Ze nejptinosnéjSimi aktivitami jsou pro né takové
aktivity, které¢ se tykaji pifimo jejich pracovni pozice a takové aktivity, diky kterym

mohou Iépe zvladat svoji praci.

Konkrétnéji pak za nejptinosnéjsi vzdélavaci aktivity jsou povaZovany nasledujici:
Skoleni z oblasti IT, program Excel, ucetnictvi, marketing, komunikace se zdkaznikem,
diverzita, prozakaznicky pfistup, personalistika, hygiena, BOZP, Budget, manazerské

techniky ¢i komunikace.

Pro zaméstnance je téz dulezité, aby ziskali informace, které budou moci vyuzit
pfimo v provoze. V nékolika ptipadech dotazovani odpovédéli, Ze jiz prosli n€kolika

Skolenimi a vSechny jim ptipadaji pfinosné a vyuzitelné ve svoji pracovni pozici.

Zaznéla 1 odpovéd’, Ze zaméstnanci povaZzuji za pfinosné prakticky zaméfené kurzy

s praktickymi ptiklady a za ptinosné povazuji také jakékoli nové Skoleni.
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Otazka ¢. 9: Doplnili byste firemni vzdélavani o dalsi aktivitu?

U této otazky mohli respondenti zvolit moznost ano ¢i ne. Ve vysledku ptevazovala

odpovéd ano (54,5 %) nad odpovédi ne (45,5 %).

Otazka ¢. 10: Pokud jste v predesié otazce odpovédeéli ano, uvedte jakou:

Zamegstnanci v této otazce mohli uptesnit, jakou vzdélavaci aktivitu postradaji a radi

by ji zatadili do vzdélavaciho planu.

Vétsina dotazovanych uvedla, Ze by piivitali vzdélavaci aktivitu zaméfenou na cizi
jazyky, konkrétn¢ pak anglic¢tinu. Déle by zaméstnanci uvitali vice kurzi zamétenych
na pocitacovou gramotnost, kurzy tykajici se mezd, vyjednavani s lidmi, kurzy tykajici

se konfliktnich situaci ¢i etikety.

Vicekrat zaznéla 1 odpovéd’, Ze by vzdélavani nemélo byt predev§im zaméfeno jen
na vedouci pozice. Dotazovani si mysli, Ze je dulezité proSkolovat i zaméstnance, kteti
prijdou do kontaktu se zédkazniky. Jeden respondent uvedl, ze nevidi divod, pro¢ by se

nemohli posunout dal ve vzdélavani i ,,pani u mycky*.

Dale by se napiiklad zaméstnanci radi setkali s lidmi z jinych firem a piedali si své

zkuSenosti.

Z informaci, které mi byly sdéleny Mgr. Lucii Tvartzkovou, vyplyva, ze pro tento
fiskalni rok je pro zaméstnance pfipraven pocitacovy kurz se zaméefenim na Excel, ktery
je zaméstnanci tolik vyzadovan. Zaméstnancim jsou nabizeny 1 kurzy anglického
jazyka, ale u této vzdélavaci aktivity je vyzadovana polovi¢ni spoluucast, proto

nevstoupi do kurzu tak velky pocet zamé&stnanc.

Otazka ¢. 11: PovaZujete za prinosné praktické zameéreni kurzu? (individuadlni i

skupinové aktivity, prostor pro diskuzi, vyzkouseni rozhovoru apod.)

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze prakticky zamétené kurzy maji u
zaméstnanci velkou oblibu. Kromé jednoho dotazovaného (3 %) byly odpovédi
dotazovanych velmi kladné. Praktické zaméteni kurzli povazuje za ptinosné 54,5 %

respondentll a za spiSe piinosné je povazovano ze 42, 4 %.
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O dilezitosti prakticky zaméfenych kurzii vypovida i fakt, ze byly tyto kurzy

zminovany i v otazce o nepfinosnéjsich vzdélavacich aktivitach.

Otazky ¢. 12: Vzdélavaci aktivity (seminare, workshopy, prednasky apod.) hodnotite

jako:

Cilem této otazky bylo zjistit, jakym zptisobem vnimaji vzdélavaci aktivity samotni

zameéstnanci.

Aktivity hodnoti jako vyborné 54,5 % zaméstnanci. 42,4 % dotazovanym se jevi
vzdélavaci aktivity jako uspokojujici. Pouze 3% dotazovanych povazuji vzdélavaci

aktivity jako nedostacujici.

Otazka ¢. 13: Jste ochotni investovat do svého dalsiho vzdélavdni?

Na tuto otazku odpovédélo 48,5 % respondentdl, Ze jsou ochotni investovat do svého
dalsiho vzdé€lavani. DalSich 45,5 % zaméstnanc odpovédélo, ze spiSe ano. Pouhych 6

% dotazovanych uvedlo, ze nejsou ochotni investovat do svého dal§iho vzdelavani.

Z téchto vysledkd vyplyva, Ze jsou si zaméstnanci védomi dilezitosti dal§iho

profesniho vzdélavani a jsou ochotni investovat do svého dals$iho vzdélavani.

Otazka ¢. 14: Jsou pro Vas ziskané informace v ramci priubézného firemniho vzdelavani

uzitecne k vvkonu Vaseho povolani?

Predposledni otazka se zabyva uziteCnosti vzdélavacich aktivit. Vysledky Setfeni
jsou velmi pozitivni. 57, 6 % respondentil uvadi, Ze ziskané informace jsou pro vykon
jejich povolani uzitecné. Pro dalSich 39,4 % lidi jsou ziskané znalosti spiSe uzite¢né.

Zbylé 3 % respondentl uvadi, ze ziskané informace jsou pro né spise neuzite¢né.

Otazka ¢. 15: Zajima se Vas nadrizeny o Vasi ucasti na vzdélavacich aktivitach?

Posledni otazka byla zaméfena na zpétnou vazbu od zaméstnavatele.
V dotaznikovém Setfeni uvadi 6,1 % respondentli, Ze se jejich nadfizeny nezajimé o
jejich ucasti na vzdélavacich aktivitdch. Ostatni dotazovani (93,9 %) potvrzuji, Ze se

jejich nadtizeny o jejich ucasti na vzdélavacich aktivitach zajima.
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55 VYHODNOCENI HYPOTEZ

H1 — Spolecnost Sodexo se podili na vzdélavani svych zaméstnanca aktivnéji,

nez tomu bylo drive.

Hypotéza €. 1 se ve vyzkumu potvrdila. Spole¢nost Sodexo zapocala kontinualni
vzdélavani na zékladé projektu, ktery byl financovan z fondd Evropské unie. Do této
doby nebylo vzdélavani ve spoleCnosti Sodexo striktné nastaveno. Zminény projekt
probihal v letech 2010 — 2012 a ve vzd¢lavani zaméstnanct se od té doby pokracuje i
nadale. Dnes nabizi firma povinné i nepovinné vzdélavaci aktivity. Piestoze je nabidka
vzdélavacich aktivit pestra, spoleCnost se neustdle snazi o zdokonalovani svych
vzdélavacich aktivit tak, aby byly co nejpfinosnéjsi pro své zaméstnance a pro vykon

jejich povolani.

H2 — Pro zaméstnance spolecnosti Sodexo je nabidka vzdélavacich aktivit
dostacujici, pricemZz pozitivnéji hodnoti prakticky zamérené kurzy, nez kurzy

formou prednasky.

Druha hypotéza se téz potvrdila. Zaméstnanci se shoduji, Ze prakticky zaméfené
aktivity jsou pro né pfinosnéjsi, nez kurzy formou ptfednasSky. Pro zaméstnance je
velkym piinosem, kdyz jsou jim informace pfiblizeny i nazornym zptisobem. Takto
ziskané informace a zkuSenosti mohou poté 1épe vyuZzit v provozu. Prakticky zamétené
kurzy jsou mnohymi oznacovany i za vibec nejptinosnéjsi vzdélavaci aktivity v ramci

nabidky vzdélavacich kurzt.

H3 — Domnivam se, Ze spole¢nost Sodexo vyZaduje po svych zaméstnancich

zpétnou vazbu, aby se zjistila efektivita poskytovanych vzdélavacich aktivit.

| v poslednim ptipad¢ doslo k potvrzeni hypotézy. Pro spolenost Sodexo je velmi
dalezitd kvalita poskytovanych vzdélavacich aktivit, proto vyzaduji na jednotlivé
vzdélavaci aktivity zpétnou vazbu od svych zaméstnanci. V rdmci zpétné vazby mohou
zamé&stnanci vyjadfit své hodnoceni tykajici se obsahu Skoleni, pfinosu vzdélavaci
aktivity pro své povolani, hodnoceni lektora ¢i vzd€lavaci aktivity celkoveé. Takto

ziskané informace napomadhaji spoleCnosti Sodexo ve zlepSovani stavajicich

50



poskytovanych vzdélavacich aktivit. Zaméstnanci maji moznost navrhnout i vzdélavaci

aktivity, které postradaji a radi by je zaradili do vzdélavaciho programu.
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ZAVER

Tato bakalafska prace je vénovana vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti Sodexo.
Predevsim se zaméfuje na popis vzdélavacich aktivit ve spolecnosti Sodexo a zjisténi

spokojenosti zaméstnanct s nabizenymi vzdélavacimi aktivitami.

V teoretické Casti prace vysvétluji zékladni pojmy, kterymi jsou management, fizeni
lidskych zdrojt, andragogika, vzdélavani dospélych a firemni vzdéldvani. Firemnimu
vzdélavani je vénovana veEtsi pozornost, jelikoz se ma prace zabyva vzdélavani lidi ve

spolecnosti Sodexo.

Na teoretickou cast navazuje Cast praktickd, ve které se zabyvam charakteristikou
spole¢nosti Sodexo a jejimi vzdélavacimi aktivitami. Dale je v praktické ¢asti vénovana
pozornost vyzkumu, ktery je zalozen na dotaznikovém Setfeni. V dotaznicich se mohli

respondenti vyjadrit k poskytovanym vzdélavacim aktivitam ve spolecnosti Sodexo.

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat vzdélavaci proces ve spolecnosti Sodexo.
K analyze vzdé¢lavaciho procesu bylo vyuzito dotaznikového Setfeni a rozhovoru
S internim trenérem spoleCnosti Sodexo. Dale byly za ucelem splnéni cile prace

stanoveny tf1 hypotézy, které se potvrdily.

Z vyzkumu vzesly velmi kladné ohlasy na vzdélavani zaméstnanct ve spole¢nosti
Sodexo. Respondenti povazuji aktivity ve velkém méfitku za dostacujici, efektivni a
potiebné k vykonu jejich profese. Nékteti zaméstnanci by radi doplnili vzdélavaci
program o dalsi vzdélavaci aktivity. V ramci rozhovoru s internim trenérem jsem vsak
zjistila, Ze pozadované aktivity se chystaji v nadchazejicim fiskdlnim roce a

zaméstnanci budou mit moznost se jich Gcastnit.

Nenavrhuji z4dné doporuceni na zlepSeni vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti
Sodexo, jelikoz firma se snazi neustale vzdélavaci aktivity zdokonalovat, aby byly pro
zamé&stnance co nejpiinosnéj$i. Nezapomind ani na individudlni vzdélavaci potieby

jednotlivel, coz povazuji za velmi kladné.

Vysledky dotaznikového Setfeni poslouzi firmé Sodexo pii planovani vzdélavacich

aktivit v dalsim fiskalnim roce.
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Jsem velmi rada, ze jsem si dané téma zvolila a méla moznost zjistit, jak probiha
vzdelavani ve firmé Sodexo. Jsem velmi mile piekvapena, jaké mnozstvi vzdélavacich
aktivit nabizi spoleCnost svym zaméstnanctim. Také velmi kladné hodnotim piistup
spolecnosti Sodexo, ktery méd ke zdokonalovéni svych vzdélavacich aktivit. Ostatné
kvalita vzdélavacich aktivit se odrazi v dotaznikovém Setfeni, které dopadlo velmi

dobre.
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Piiloha A — Fotografie

Centrdla spolecnosti Sodexo (budova City Tower)

(vlastni zdroj)
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(vlastni zdroj)
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SLUZBY PRO KVALITNI ZIVOT

(zdroj: formulaf zpétné vazby)



Priloha B — Dotaznik
Dotaznik - Vzdeélavani zaméstnancit ve spolecnosti Sodexo
Dobry den,

jmenuji se Hana Rozsypalovd a jsem studentkou oboru Vzdélavani dospélych na
Univerzit¢ Jana Amose Komenského v Praze. Ve své bakalaiské praci se zabyvam
vzdélavanim zaméstnancl ve spolecnosti Sodexo. Dovoluji si Vas proto pozadat o vyplnéni
kratkého dotazniku, ktery Vam zabere nékolik malo minut. Dotaznik je anonymni a jeho
vysledky budou slouzit pouze pro ucely mé bakalarské prace. Predem dékuji za Vasi ochotu a

Cas, ktery budete tomuto dotazniku vénovat.

1. Jste:
a) zena
b) muz

2. Kolik Vam je let?
a) do 30 let

b) 31-50 let

c) nad 50 let

3. Jak dlouho pracujete u spole€nosti Sodexo?
a) méné nez 2 roky

b) 2 roky az 4 roky

C) vice nez 4 roky

4. Podporuje spolecnost Sodexo dalsi vzdélavani svych zaméstnancti?
a) ano

b) spiSe ano

C) ne

d) spise ne

5. Co Vas nejvice motivuje k dalSimu vzdélavani?
a) kariérni postup

b) lepsiho platebniho ohodnoceni

C) zvyseni kvalifikace

d) udrzeni stavajiciho pracovniho mista

e) seberealizace

f) jiné (uvedte)



a)
b)
c)
d)

a)
b)
c)
d)

a)
b)

10.

11.

a)
b)
c)
d)

12.

a)
b)

c)

13.

a)
b)
c)
d)

Pokladate za dilezité se profesné vzdélavat?
velmi dalezité

dilezité

nedulezité

zcela nedulezité

Povazujete nabidku dalSiho firemniho vzdélavani ve spolecnosti Sodexo za
dostacujici?

ano

spiSe ano

ne

spiSe ne

Jaka Skoleni jsou pro Vés nejptinosnéjsi?
(oteviena odpoved)

Doplnili byste firemni vzdélavani o dalsi vzdelavaci aktivitu?
ano
ne

Pokud jste v ptedeslé otazce odpovédéli ano, uved'te jakou:

Povazujete za pfinosné praktické zamétfeni kurz? (individualni €1 skupinové aktivity,
prostor pro diskuzi, vyzkouSeni rozhovoru apod.)

ano

spiSe ano

ne

spiSe ne

Vzdélavaci aktivity (seminaie, workshopy, prednasky apod.) hodnotite jako:
vyborné

uspokojujici

nedostatecné

Jste ochotni investovat do svého dalsiho vzdélavani?
ano

spise ano

ne

spiSe ne



14. Jsou pro Vas ziskané informace v ramci prubézného firemniho vzdélavani uzitecné
k vykonu Vaseho povolani?

a) ano

b) spise ano

C) urcité ne

d) ne

15. Zajima se Vas nadfizeny o Vasi ucasti na vzdélavacich aktivitach?
a) ano

b) spise ano

C) ne

d) spise ne



Piiloha C — Zpétna vazba

*
e L
SLUREY Pay KvaLTHl JreoT
ZPETNA VAZBA - HODNOCENI JE ANONYMNI!

Datum: ... ... Nazev koleni

1) Jak hodnotite obsah Skoleni

1 2 3 & 5
\‘-JBC”'E veirm dobrg {Z"DT&'(F@ spse S;’J'.T'E Spatng
Phipominky:

2) Jak hodnotite pfinos pro Va$i préci (wyukitelnost informaci ph prach?

1 2 3 4 s
vgoome vEmi cobre prémeéme spiSe Spamne ':F\J!'IE
Pripominky:
3) Jak hodnotite lektora (vystupovdni, vjklad, srozumitelnost...)?
2 3 4 H
viborne v dabre promeéme spite Spotneé Spatné
Pripominky:
4) Jok celkové hodnotite Skoleni?
1 2 3 & 5
A'JEUFVZ velrm dobrg peomerng SpE SW'.I‘E Spang
Pripominky:
o N

Hoddova 171450, 140 72 Prate 4 Coski racutiba
M SGRE D CTOGRONSATN. Tapaand v OF ¢ Mlatskwto soac v Fraze, addl C vasia 240720
o



Priloha D — Hodnoceni vzdélavacich aktivit ve fiskalnim roce 2015 — 2016 (vybér)

*
— sodexo

SLUZBY PRO KVALITNi ZIVOT

HODNOCENI VZDELAVACICH AKTIVIT VE FISKALNIM ROCE 2015 - 2016

Zpracovala: Mgr. Lucie Tvarizkova
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POPIS INTERNICH VZDELAVACICH AKTIVIT

HYGIENA VE STRAVOVANI, HYGIENICKE MINIMUM PRO FM

povinné Skoleni dle legislativy

plosné proskoleni z hygieny je pravidelnou soucasti vzdélavaciho kalendaie kazdy rok

proskoleni z hygieny zajiStovali interni hygienici Jan Strejéek a Jaromir Hrudnik, na
Slovensku Martina Tillnerova

cilem aktivity v oblasti hygieny bylo upevnéni, prohloubeni a rozsifeni hygienickych zasad
pfi vykonu sluzbového oboru zaméteného na stravovani, opakovani znalosti o povinnych
dokumentech, seznameni s novinkami v hygieng, soucasti byla také problematika alergend;
dale doslo k proskoleni v oblasti HSMS

aktivita pro FM byla zaméfena z vétsi Casti na problematiku hygieny na FM provozech,
soucasn¢ ale byli kolegové z FM seznameni i s problematikou hygieny v oblasti stravovani,
nedilnou soucasti bylo proskoleni v HSMS

v CR bylo progkoleni realizovano pro manazery restauraci, distrikt manazery a FM oddéleni

vV SR bylo proskoleni realizovano pro manazery restauraci, distrikt manazery, regionalni
reditele, a samostatné pro FM odd¢lni

povinné proskoleni v hygiené¢, BOZP a HSMS jsou fesena i u novych zaméstnanct, ktefi
nastoupi v pribéhu fiskalniho roku; pokud nékdo nastoupil az po realizaci téchto hromadnych
Skoleni, pak se fesilo jeho proskoleni v hygien¢ individualné ptimo na provoze, BOZP pro
vedouci zaméstnance prob&hlo pii vétsim uskupeni, pfipadn€ individualn€ na provozu po
dohodé¢ s Ing. Bélohlavkem ze spole¢nosti LEX Plus. Vedouci byli proskoleni pii nastupu v
BOZP klasicky jako kazdy novy zaméstnanec, pouze nemohli Skolit své podfizené, dokud
neziskali vlastni proSkoleni pro vedouci zaméstnance. Do té doby proskolovali nové
zameéstnance na provozech nadfizeni manazeri — tedy distrikt manazefi, ptipadn€ hygienici,
ktefi toto opravnéni maji také

soucasti hygienickych Skoleni bylo v piedeSlém fiskadlnim roce BOZP a prvni pomoc.
Proskoleni BOZP pro vedouci zaméstnance je platné 3 roky, dal§i hromadné proskoleni se
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chystad ve fiskdlnim roce 2016/2017. Co se ty¢e prvni pomoci, tak neni zakonem urcena
hranice platnosti, obecné se udava 2-3 roky. V letoSnim roce bylo zajisténo proskoleni v prvni
pomoci pouze pro MR/DM/FM (tedy vedouci zaméstnance), kteii zatim proSkoleni neméli.
Pokud nékdo dolozil osvédéeni o proskoleni od Cerveného kiize, bylo mu toto $koleni
uznano.

DIVERZITA - POZNEJ SAM SEBE

workshop diverzity byl v letosnim fiskalnim roce povinny nejen pro manazery cat. a FM
provozii a DM, ale také pro zaméstnance centraly (v CR i SR)

vvvvv

v minulosti byli zaméstnanci seznamovani s touto problematikou prostiednictvim firemni
kultury a hodnot spole¢nosti

pro potieby lepsi informovanosti a sziti se s tématem byl pro spole¢nost Sodexo specialné
pfipraven interaktivni workshop Diversity&Inclusion. Workshop pfipravila spolecnost
Pluribus. V Patizi probihaji pravidelné TTT programy (Train The Trainer), kterého se ucastni
trenéti a Skolitelé z riznych zemi, a v pribéhu 3 dni se pfipravuji na privodce workshopem
diverzity. Cely program je v angli¢ting, vystupem jsou az 3 prezentace (vysvétleni urcitého
nastroje, jeho implementace, realizace ukolll a cvi¢eni k danému néstroji). Workshop vede
piimo zastupce spoleCnosti Pluribus, nejcastéji Isabelle Pujol. Kazdy Skolitel dostava
portfolio materialti — tisténé i elektronické prezentace, tiStény manual k workshopu, videa,
pracovni listy. Na zakladé danych materialt je pak doty¢ny proskoleny skolitel schopen vést
workshop.

Za CR a SR byla v daném programu proskolena interni trenérka Lucie Tvartizkova.
pro potieby obou zemi musely byt matridly upraveny a ptelozeny do Cestiny
workshop byl upraven do cca Sestihodinového bloku, interaktivni formou

cilem aktivity bylo seznameni se vSemi aspekty diverzity — oblasti muzského a zenského
principu, zdravotnich omezeni, ageismu, sexudlni orientace, ptuvodu, stejné jako oblast
komunikace. Workshop cilil na vnimani diverzity vSude kolem nas, na b&zné vnimani
diverzitnich prvki jako bézné soucasti pracovniho i osobniho zivota. Workshop se zaméroval
na sebepoznani, hlubokou vnitini sebereflexi. V pribéhu workshopu bylo vyuZzito nékolik
aktivit, které posilovaly seznameni /Diversity Bingo/, vnitini sebereflexi /Kolo Diverzity/,
odkryvani vlastniho pohledu a vnimani /oteviené diskuze, skupinové prace/.

aktivita byla velice rozsahla, realizovala se v 10 kurzech — v Praze, Prerov¢, Bratislavé a ve
Vlkanové

celkové aktivitou proslo 130 zaméstnancti z provozu a centraly
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VYBER LIDI

celodenni volitelnd aktivita z oblasti meékkych dovednosti

aktivita se zaméfuje na proces vybéru lidi, zékladni principy vybérového pohovoru — od
predvybéru, piipravy, pfes samotné vedeni vybérového pohovoru, po vyhodnoceni celého
vybérového procesu; aktivita se dale zamétuje na praktické tipy pro sestaveni profilu, pfipravu
otazek, eliminaci tzv. ,zabickovani“, kurz byl veden prakticky — s moznosti diskuse, ¢i
vlastniho nacviku vedeni pohovoru

aktivita nebyla realizovana — v prubéhu fiskalniho roku doslo k pfehodnoceni potiebnosti a
nutnosti — aktivita byla zvolena jako povinna pro vSechny v nasledujicim fiskalnim roce.
Soucasné bude skloubena s pracovné-pravni legislativou.

ZPETNA VAZBA — MOTOR EFEKTIVITY

celodenni volitelna aktivita z oblasti mékkych dovednosti

kurz se zaméfuje na osvojeni zakladnich postupli v procesu hodnoceni a poskytovani zpétné
vazby, zamétil na vysvétleni zakladni terminologie (hodnoceni, zpétnd vazba, provozni
zpétna vazba, rozvojova zpétna vazba, kritika apod.), kurz je koncipovan prakticky, s velkym
prostorem k diskuzi a feSeni konkrétnich situaci z oblasti hodnoceni a zp&tné vazby ptimo z
provozl, v kurzu je také zminén systém pulro¢niho a celorocniho hodnoceni, Ucastnici si
mohou vyzkouset hodnotici rozhovor

aktivita je modifikaci jiz diive nabizeného kurzu, uprava nazvu

aktivita se nerealizovala — o aktivitu nebyl zajem

JAK SI NAJIT CAS

celodenni aktivita z oblasti mékkych dovednosti

kurz se zaméfil na techniky a pfistup k planovani Casu, slouzil k zopakovani a upevnéni
zakladnich manaZerskych nastrojl a jejich vyuziti v praxi, v kurzu byly zminény postfehy k
mytim o Case, probral se vyznam a duleZitost prestavek, byly probrany ¢asové nastroje
(priority, ¢asové matice, Paretovo pravidlo, delegovani apod.), aktivita zohlednovala
propojeni pracovni a osobni roviny, v pribéhu kurzu se ucastnici zamysleli s pomoci
pracovnich listd nad zdroji, které jim kradou Cas, nad svym postojem k ¢asu a jeho planovani;
kurz byl zaméfen prakticky, s vétSim mnozstvim individualnich i skupinovych ukold, a
moznosti Siroké diskuze

v leto$nim roce byla tato aktivita nabidnuta také zaméstnanctim centraly v CR a SR



NEBOJ SE MLUVIT PRED OSTATNIMI

celodenni aktivita z oblasti mékkych dovednosti

kurz byl zaméfen na principy vetejného vystupovani, resp. sebeprezentace; v kurzu byly
probrany postupy pro tvorbu prezentace, kurz se zaméfil také na zvladani trémy, hlasovy
projev, neverbalni prvky komunikace; kurz byl veden prakticky s Cetnymi nacviky
prezentacnich vystupt

1 tato aktivita byla nabidnuta v letoSnim roce zaméstnancim centraly v CR i SR, v obou
zemich si nasla své zajemce

aktivita se realizovala v CR, pouze v &eské ¢asti, v moravské byl niz§i zajem, z organizaénich
divodli se aktivita pfesune do dalSiho fiskalniho roku. Aktivita se zrealizovala i pro
zaméstnance centraly — v CR byli spojeni s G¢astniky z provozi, na Slovensku byla aktivita
téz realizovana a byla propojena s komunika¢nimi dovednostmi.

KOMUNIKACNI DOVEDNOSTI

celodenni aktivita z oblasti mékkych dovednosti

kurz je zaméfen na zakladni aspekty komunikace, vénuje se jak verbalni, tak neverbalni
komunikaci, v kurzu je zminén proces, druhy i formy komunikace, uc€astnici si v pribéhu
kurzu mohou vyzkouset vlivy jednosmérné a dvousmérné komunikace, principy aktivniho
naslouchani, v neposledni fad¢ je v kurzu vénovan prostor manazerské komunikaci, barieram
v komunikaci a interni komunikaci; aktivita je zaméfena predevsim prakticky (vétsi mnozstvi
skupinovych i individualnich aktivit)

aktivita byla opét zafazena do nabidky, nesetkala s takovym zajmem ze strany manazert
provozl; zajemci byli osloveni, zda by souhlasili se sloucenim s kurzem Komunikace ve
sluzbach; ne vSichni byli s touto variantou srozumeéni. Aktivita byla nabidnuta i
zameéstnanciim centrdly - opét nebyl zdjem masivni. Aktivitu jsme pfesunuli do dalSiho
fiskalniho roku, dojde ke slouceni ucastnikli za provoz a centralu CZ. Na Slovensku byla
aktivita spojena s tématem prezentaénich dovednosti, do kurzu komunikaénich a
prezentacnich dovednosti se piihlasili stejni zajemci, slouceni tak bylo pro vSechny strany
vyhodné. Na Moravé nebyl o aktivitu zdjem viibec.



KOMUNIKACE VE SLUZBACH

- aktivita je obdobou komunikacnich dovednosti, jde o navazujici kurz, ktery se k ne¢kterym
aspektim komunikace vraci, jiné rozSifuje, né€které jiz nezmifiuje, ale stavi na jejich
znalostech. Aktivita se zaméfuje pfevazné na komunikaci ve sluzbovych oborech, cili na
konkrétni situace z provozd. Hlavnim bodem zajmu je verbalni a neverbalni komunikace se
zakaznikem — pokladna, vydej, feSeni stiznosti. Zaméfuje se na rozbor neverbalnich signala
znakd, stejné jako rozebira verbalni prvky ve vztahu ke klientovi. Aktivita se nerealizovala s
organizacné technickych diivodi. Bude zafazena do aktivit v nasledujicim fiskalnim roce.

Vsechny aktivity z oblasti mékkych dovednosti zastfesila Lucie Tvartizkova (interni trenér).
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SODEXO ACADEMY LIHEN

I v letosnim fiskalnim roce jsme se pokusili pokracovat v ¢asti SDXA — lihen. Stejné jako v
predchozim roce nominovali ucastniky do lihné district manazefi. Pro manaZzerskou lihen vytipovali 5
osob, pro kuchaiskou 9 osob.

Co se ty¢e manazerské linie, povinn€ dany byl akorat blok diverzity, dale si mohli vybrat max. 2
dalsi kurzy z nabidky pro manazery. Celkovy pocet tcastnikii manazerské lihné€ byl pro letosek velmi
nizky — 2 Gcastnice navic v prubéhu vypadly — jedna odesla na matetskou dovolenou, druha ukoncila
pracovni pomér. Hromadné aktivity pro 3 zbyvajici ucastniky by byly siln¢ neefektivni. Propojeni s
manazery bylo vice obohacujici. Nefunguje ovSem dalsi prohloubeni a napojeni v podob¢ stazi na
jinych provozech, rozsifeni pravomoci na provozu apod. Nemoznost vyménnych stazi je vétSinou
vysvétlovana nizkym persondlnim zajisténim provozu, ktery by byl nepfitomnosti dané osoby jeste
vice oslaben.

Kuchaiska linie nefungovala v letoSnim fiskalnim roce viibec, ackoli doslo k vytipovani ucastniki.
Cést provozii nebyla naklonéna ani klasické &asti pro $éfkuchaie, to mohl byt ditvod ignorovani
kuchatské lihn€. Dle mého ndzoru je narazové zapojeni do SDX Academy neefektivni z pohledu
dalsiho vyvoje. Efektivné;si, pro ti¢astnika piinosnéjsi, a v neposledni fad¢€ i1 zajimavéjsi a zabavnéjsi,
je zafazeni do programu vyménnych staZi nejen v ramci CR, resp. SR, ale celého regionu. Tento
postup v piipadé této ¢asti SDXA budeme prosazovat /i s ohledem na fakt, Ze v pribchu
prazdninovych mésicti dochazi k vyrazné obméné oddéleni technologie, vcetné feditele technologie a
vyroby/.

DALSI VZDELAVACI AKTIVITY PRO MANAZERY CATERINGOVYCH A FM
PROVOZU, A PRO DISTRIKT MANAZERY

Také v uplynulém fiskalnim roce byly realizovany aktivity nad ramec SDX Academy. Tyto
aktivity vyplyvaji z aktualnich potieb jednotlivci i celych provozoven. Stejné jako v piedchazejicich
letech to bylo skoleni zaméfené na sestavovani budgetli, vyraznou potifebou pak bylo proskoleni
uzivatelskych znalosti v programu Optimum, na ktery postupné vSechny provozy prechazeji, resp.
budou piechazet.

Skoleni budgetd mélo klasickou podobu, zavedeny systém funguje. Skoleni se soustfedi na
spravné vyplnéni budgeti pro nasledujici fiskalni rok. Povinné je Skoleni pro nové manazery, pro
ostatni je pouze ve volitelné podobé.

Xl



Skoleni uzivatelskych dovednosti v programu Optimum bylo rozd&leno na dvé &asti /dvé
celodenni skoleni/. Prodleva mezi jednotlivymi terminy byla cca 14 dni.

Na Slovensku se realizovalo pouze interni proskoleni v oblasti sestaveni budgetii. Skoleni bylo
povinné pro novacky, dale doporuéené pro ty, ktefi si nejsou v daném tématu jisti. Uastnici byli
konzultovani se zastupcem z oddéleni controllingu, piipadné byli donominovani ti, ktefi se sami
nepiihlésili, nicméné jejich dovednosti v této oblasti maji urcité nedostatky.

EXTERNI AKTIVITY

Externi aktivity byly realizovany v CR i SR, konkrétng $koleni PC dovednosti, $koleni
enviromentu pro FM, §koleni prvni pomoci — v§e v CR, a na Slovensku pak povinna $koleni BOZP a
prvni pomoci, jejichZ realizace a nastaveni vyplyva z taméjsi legislativy. Skoleni PC bylo primarng
zaméfeno na ovladani Ecxelu a PowerPointu. Probéhlo v prostorach spolec¢nosti, a to pro manazery
provozi (2x v Cechach, 2x na Moravé), tato $koleni byla zaméfena na zakladni uZivatelské
dovednosti. Nasledné probéhlo jesté samostatné Skoleni pro zaméstnance centraly, resp. pro oddéleni
nakupu, personalni a finan¢ni uctarna. Toto Skoleni bylo ve stupni pokrocily. Na Slovensku bude
podobné skoleni realizovano v prubéhu zafi ¢i fijna 2016. V kvétnu/Cervnu 2016 doslo k vytipovani
nejvhodnéjsi nabidky externi spolecnosti — a to jak z hlediska obsahu, tak také ceny. Skoleni
enviromentu bylo realizovano pouze pro vedouci zaméstnance FM, ktefi dané informace a postupy
implementuji déle na své provozovny. Skoleni prvni pomoci bylo zajisténo pro vedouci zaméstnance,
kteti toto proskoleni doposud neméli (a to z divodu nedavného nastupu do spole¢nosti).

Adaptacni program

S pravidelnosti je do vzdélavaciho planu celého roku zatazovan adaptacni program pro nové
zaméstnance. Pod zastitou centraly probihaji adaptacni programy pro zaméstnance centraly a pro
manazery cateringovych a FM provozi. Tyto adaptacni programy probihaji na centrale v Praze, a to i
pro kolegy ze Slovenska (pro né€ s vyjimkou personalni legislativy, kterd je od ¢eské odlisna, proto ji
absolvuji s HR managerem na Slovensku).
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Adaptaéni program pro zaméstnance centraly je vzdy koncipovan v souladu s nadfizenym daného
zameéstnance, obsahove je zaméfen dle naslednych pracovnich potfeb daného zaméstnance, vétsinou je
spojen i s navstévou cateringového nebo FM provozu.

Pro manazery cateringovych a FM provozi je kostra dand pevnéji. Vzdy jsou zastoupeny
konzultace z oblasti personalni legislativy, dochazkového systému, firemni kultury, samostatné je nyni
jesté zarazen blok zaméteny na diverzitu, dale jsou zastoupeny bloky z oblasti ndkupu, marketingu,
internich procesii, controllingu, obchodu, financniho ucetnictvi. Stale je realizovano setkani s
generalnim feditelem. V neposledni fadé je soucasti také blok manazerskych dovednosti. V pfipade
casovych moznosti lze zaradit také proskoleni vedoucich zaméstnanci z BOZP. BOZP se ale
V posledni dobé¢ fesi primarné ptimo na provozu. Dfive bylo soucasti proskoleni z hygieny, tuto ¢ast
efektivnéjsi pro vSechny strany. Terminy proskoleni z oblasti hygieny probihaji dle moznosti internich
hygieniki, resp. manazerti zdravi. Adaptacni program pro manaZery provozi probihd na centrle
nejdiive 6 tydnu po nastupu. Toto minimalni obdobi zajistuje zakladni seznameni s procesy a vyssi
efektivitu adaptac¢niho programu na centrale, jelikoz novy manazer miize formulovat své dotazy a
problémy cilené. Pro manazery provozoven probiha ucelené¢ v prub&hu 3 po sobé nasledujicich dni.
Pro zaméstnance centrdly je adaptacni program realizovan pribézné dle moznosti Skoliteld i
samotnych novych zaméstnancl. Po provozni strance je adaptac¢ni program v kompetenci distrikt
manazera, ten si mize urcit pro zaSkoleni zkuSeného manazera, pfipadné interniho Skolitele, urcuje
misto stadZe na jiném provozu.

V uplynulém roce byl adaptacni program pro manazery realizovan 2x — v tnoru a dubnu. Tento
fakt je ovlivnén pfedevsim nenabirdnim novych manazert. Celkem bylo do adapta¢niho programu na
centrale zatazeno 18 osob, z toho 12 bylo z provozii (jak z cateringovych, tak FM, vcetné 1
distrikt/regiondlniho manazera)). Zbytek byli zaméstnanci centrdly. 5 osob bylo ze Slovenska, 13 z
Ceské republiky.

Také zaméstnanci provozoven maji své adaptaéni programy, jejich realizace je v kompetenci
manazera restaurace, resp. distrikt manazera. Tento adaptacni program se tyka mj. povinnych
proskoleni (BOZP, hygiena, Ziraviny apod.), dale provoznich procesi, pfedev§im se zaméfenim na
pracovni naplit nového zameéstnance.
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SODEXO ACADEMY PRO SEFKUCHARE

Také v letoSnim roce se realizovala linie SDX Academy pro $éfkuchate. Stejné jako v predeslych
letech bylo cilem kurzi zaméfeni na osvojeni, prohloubeni a upevnéni technologickych postupt pfi
vafeni. Technologickéd Skoleni jsou dale propojena s marketingovymi akcemi. Soucasti jednotlivych
kurzti bylo i feSeni provozné-operativnich ¢innosti jako napt. planovani jidelnich listkti, uzitecnost a
vyuziti modulu V1, efektivni fizeni nakladl na potraviny, divody vysokych nakladii na potraviny a
jejich snizovani, planovani vyroby nebo likvidace.

Aktivity byly naplanované na kazdy mésic, od zaii 2015 do &ervna 2016. Skolicimi misty byla
Praha, Ostrava a Bratislava. V priibéhu fiskalniho roku doslo ke slouceni skupin z Ostravy a Prahy, a
eliminaci, pfipadné celému vyruseni Skoleni v Bratislave.

Také v kuchaiské linii vznikla odnoz lihn¢. Ve vzd€lavacim planu byly ureny 2 ucasti na
technologickém Skoleni. Dalsi ukoly byly naplanovany pfimo na povozu. Tato cast, bohuzel, v
letosnim fiskalnim roce vibec nefungovala. Jak ze strany technologie, tak ze strany provozni. Pro
novy fiskalni rok bude jednim z tkold nastaveni efektivniho fungovani a podpory, jak ze strany
technologie, tak ze strany provozni.

Do vzdé&lavani pro SK v CR bylo zatazeno celkem 40 $éfkuchaiii a kuchait. Informace o ucasti
nejsou relevantni, jelikoz oddé€leni technologie nedoddvalo od biezna prezencni listiny ze Skoleni.
Ucast za zbyvajici mésice byla doplnéna dle informaci interniho trenéra, odd. marketingu &i dal$ich
host na $koleni. Tyto informace nemusi byt tim padem ucelené.

Do vzdélavani pro SK na Slovensku bylo zatazeno celkem 10 $éfkuchait. Udaj primérné tcasti
neni vzhledem k predcasnému ukonceni relevantnim tdajem. 3 Ucastnici byli pfitomni na vSech 4
kurzech, které byly realizovany.

Do lihné bylo zafazeno 16 kuchat. Priibéh byl podobny jako v CR. Slovenska &ast SDXA nebyla
navic skoro vilbec navs§tévovana — nezijem ze strany provozl, nedostatecna podpora ze strany
technologie.

Technologicka $koleni nejsou hodnocena pomoci formulaie zpétné vazby.
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PROSKOLOVANI TYMU

V uplynulém fiskdlnim roce jsme se opét vratili k proskolovani provoznich tymt v
prozékaznickém pristupu. Pro proskoleni byl pfipraven komiksovy letak, ktery akcentuje firemni
hodnoty, principy prozakaznického pfistupu. ProSkoleni je krat$i, nez bylo v minulych letech, je
zalozeno na diskuzi a rozboru konkrétnich ptikladii z praxe. Nevyuziva se zadna technika, pouze letak.
Skoleni probihé v pracovni dobé /v minulosti aZ po pracovni dobé/. Na provozech s velkou vytizenosti
i v mensich skupinach.

VYHLEDY PRO FISKALNI ROK 2016/17

V nésledujicim fiskalnim roce bude pokracovat vzde€lavaci koncept Sodexo Academy. V
manazerské linie SDXA budou opét urcené povinné a nepovinné aktivity, celkovy pocet aktivit by
nemél presahnout 5 aktivit. Do povinnych aktivit bude opét zafazena hygiena, tentokrat znovu BOZP,
pravdépodobné i prvni pomoc. Minimalné musi dojit k proskoleni manazeri bez tohoto Skoleni, je
nitné také proskoleni vybranych osob na centrale, navic budou zahrnuta pravidla HSMS. Dal§im
povinnym kurzem bude persondlni legislativa, storytelling a generace. Storytelling a generace vychazi
z nastaveni Sodexo Gorup, tak jako byla v uplynulém roce zatazena diverzita. Poslednim povinnym
blokem bude Clients for life. Pro centralu bude povinné zarazeno opakované skoleni BOZP, jak uz
bylo uvedeno prvni pomoc pro vybrané Gc¢astniky, storytelling a generace (v ramci diverzity). Pro
regionalni manazery probéhne proskoleni CDM. Nabidka povinné volitelnych aktivit by neméla byt
tak rozsahla, aby nedochazelo k roztfisténosti, a naslednym problémiim s otevienim aktivity. Aktivity
by mély byt tematicky zaméfeny tak, aby se daly ziskané poznatky a dovednosti uplatiiovat v praxi.
Mezi povinné volitelnymi bloky by se mély objevit kurzy zaméfené na vybér lidi, komunikaéni
dovednosti, prezenta¢ni dovednosti, to i pokra¢ovaci verzi, time management, resp. worklifebalance,
zpétnou vazbu.

Manazefi, ktefi jsou ve firmé nejdéle 1 rok, budou mit opét vybrané aktivity povinné — napf.
diverzitu (zéakladni seminatf D&I, zakaznicky servis apod.)

Podporu bude mit i vzdélavani talenttl, bude nutni zménit nastaveni modulu, predevsim by mélo
dojit ke slouceni aktivit se seniorni manazerskou linii. Pravé spojeni se zkuSenymi manazery muze
talentiim pomoci k lepsi orientaci v problematice, maji moznost velkého sdileni a ziskdvani zkuSenosti
v oblasti pfistupu a feSeni provoznich problému. Pro ob¢ linie by mély byt nastaveny rozvojové plany.

Vybrani ucastnici talentové ¢asti by méli pred zafazenim konzultaci s internim trenérem.
Talentova akademie by jim byla pfedstavena, v rdmci rozhovoru by doslo k vysvétleni vyznamu,
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ocekavani ze strany stfedniho a vy$S§iho managementu, ale také k ujasnéni ofekavani zafazeného
ucastnika.

Pro slovenskou cast manazerské akademie pak budou aktivity opét urceny povinné, celkem 3,
jejich realizace bude v souladu s regionalnimi poradami, aby doslo k efektivnimu nakladani s
finan¢nimi prostfedky, tak také k casové efektivité. Tematické zaméfeni bude konzultovano s distrikt
manazery a regionalnim feditelem. Na Slovensku by mélo opét probéhnout proskoleni v hygiené a
BOZP, resp. HSMS, personalni legislativé a Clients for Life.

Déle bude zatazeno proskoleni budgetli, opét nepovinné pro stadvajici manazery, povinné pro nové
manazery.

Podoba kuchaiské linie SDXA je nyni v jednani, fesi se, zda bude pokracovat, ¢i bude zruSena. Ob¢
alternativy jsou mozné.

V nadchézejicim roce by mélo pokracovat proskolovani provoznich tymu v prozakaznickém
piistupu.

Stejn¢ jako v ptedeslych letech i pro nasledujici fiskalni rok se pocita s realizaci adaptacniho
programu. Nadale bude probihat s odstupem od nastupu do spole¢nosti. Pro provozni zaskoleni a lepsi
orientaci je pfipravovan koncept provozni adaptace na cca 5 tydni. Tento koncept by mél pomoci jak
samotnému MR, tak také DM, ktery ma zajisténi proSkoleni na starosti. Pro adaptacni program na
centrale je v ptipravé novy manual, kde budou praktické informace vyuzitelné ptimo v praxi, postupy
a procesy, které musi manazer vyuzivat dnes a denn¢ na provozech. Nasledn¢ by mél probéhnout AP
na centrale, cca po 6-8 tydnech od nastupu.

Co se tyce povinného Skoleni v BOZP, pak kazdého zaméstnance na provoze proskoluje jeho
nadfizeny, tedy MR, ptipadné DM. MR i DM maji platna proskoleni pro vedouci zaméstnance. Tito
zajistuji také prubéznad Skoleni v BOZP. Na centridle bude nové zaméstnance proskolovat interni
trenér, stejné tak bude zajiStovat i pribézné proskoleni zaméstnancli na centrale, soucasti proskoleni
bude i sezndmeni s HSMS. Pro vedouci zaméstnance bude zajisténo proskoleni pro vedouci
pracovniky externi spolecnosti LexPlus, a to v priméru jednou za dva mésice hromadné pro vétsi
pocet lidi najednou. Pokud to bude mozné, bude proskoleni spojeno s realizaci adaptacniho programu.
Na Slovensku ma kontrolu nad proskolenim v oblasti hygieny, BOZP i prvni pomoci interni
hygienicka.

Pro dalsi fiskalni rok se planuje $ir$i zapojeni internich Skoliteld do proskoleni v danych oblastech
(finan¢ni a dalsi aplikace, procesy, postupy...). Interni $kolitelé by meli byt také vice zapojovani do
adaptace na provozu.

XVII



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Hana Rozsypalova

Obor: Vzdélavani dospélych (Bc. VD Vog)

Forma studia: Kombinovana

Nazev prace: Vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti Sodexo
Rok: 2017

Pocet stran textu bez priloh: 45

Celkovy pocet stran priloh: 17

Pocet titulu ¢eskych pouzitych zdroju: 19

Pocet tituli zahrani¢nich pouzitych zdroji: 0

Pocet internetovych zdroji: 3

Vedouci prace: Mgr. Jan Stika



