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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem bakalafské prace je na zéklad¢ vyzkumu, ktery byl proveden v praktické c¢asti navrhnout
doporuceni a efektivnéjsi plan Skoleni pro pracovniky spolecnosti XY. Dil¢im cilem prace je popsat
a zhodnotit aktualni situaci vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v uvedené spolecnosti, jeji redlné vyuziti
a identifikace slabych stranek ve vzdélavacim procesu.

2. Vyzkumné metody:

V ramci bakalaiské prace byly pouzity metody rozboru sekundarnich zdroju, literarni reSersSe a jeji vzajemna
komparace a doplnéni, popisu, dotaznikového Setfeni a standardizovaného rozhovoru. Teoreticko-
metodologicka ¢ast byla vytvorena na zaklad¢ literarni reSerSe z odborné literatury a soucasné periodiky, jeji
komparace a vzajemného doplnéni.

V analytické ¢asti byla vyuzita metoda rozhovorti a podnétli od Senior trade marketing and communication
manager CZ/SK, které trvaly po celou dobu ptisobeni studenty ve spolecnosti XY tzn. od 1. 1. 2019 do 31. 12.
2019. Déle byla pouzita metoda dotaznikového Setieni. Dotaznik byl rozSifen mezi zaméstnanci po dobu
14 dnii v dob€ od 27. 3. 2020 do 10. 4. 2020. Ambici dotaznikového Setfeni bylo zjisténi vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu ve firmé XY a jejich zlepSeni.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zéklad¢ rozhovoru se Senior trade marketing and communication manager CZ/SK bylo zjisténo, jak se
identifikuji potieby vzdélavani ve spolecnosti XY, v jakych oblastech mohou byt zaméstnanci vzdélavani
a jakym zplisobem je vytvaren rocni vzdélavaci plan. Dale bylo zjisténo, Ze je nedostatecné zajiStén rozvoj
zamgéstnancl a je tieba tento systém vylepsit.

Na zékladé¢ rozhovoru s Senior trade marketing and communication manager CZ/SK je vytvofen
standardizovany dotaznik. V ramci dotaznikového Setfeni je zjist€éna mimo jiné struktura zaméstnanci, ze
které je patrné vétSinové zastoupeni zen. Dotaznikové Setfeni potvrzuje metody vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl spolecnosti XY, které uvedla v ramci rozhovoru Senior trade marketing and communication
manager CZ/SK. Dle dotaznikového Setieni 1ze uvést, ze metody vzdélavani a rozvoje, které spolecnost XY
poskytuje svym zaméstnancim, jsou obecné podle zaméstnancti ucinné a témito metodami jsou interaktivni
workshop, napodobeni ¢innosti skolitele, simulace urcité situace v praxi.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ poznatkl ziskanych pfi tvorbé teoreticko-metodologické Casti bakalafské prace, obchodniho
zaméfeni spole¢nosti, rozhovoru se Senior trade marketing and communication manager CZ/SK
a dotaznikového Setieni utvofila doporuc¢eni vhodného planu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti
XY. Autorka doporucuje zachovani nejucinnéjsich metod vzdélavani v aktudlni podobé s moznosti dal§iho
zlepSeni, neaplikovat metody vzdélavani e-learning a assessment centre, zlepSit ziskavani zpétné vazby na
Skoleni od zaméstnancti, zavedeni planu rozvoje zaméstnanci.

KLICOVA SLOVA

Vzdélavani a rozvoj zaméstnance, metody vzdélavani, vzdélavani zaméstnanct, rozvoj zaméstnancl

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

SUMMARY

1. Main objective:

The main aim of the bachelor thesis is based on the experience, preferences of trained individuals and the
ability of the company to design a suitable training plan for the following years in the company XY. Partial
aim of the thesis is to evaluate the current situation of education and development of employees in the
company, its real use and the proposal of training plan.

2. Research methods:

In the bachelor thesis there have been used methods of analysis of secondary sources, literature research and
its mutual comparison and completion, description, questionnaire survey and standardized interview. The
theoretical-methodological part was created on the basis of literary research from literature and contemporary
periodical and comparing opinions of the authors.

The analytical part there has been used a method of structured interview with the Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK which lasted for the whole period of student activity at the company XY from
1. 1. 2019 to 31. 12. 2019. Furthermore, the questionnaire survey method has been used. The questionnaire
was distributed to employees for 14 days from 27th March 2020 to 10th April 2020 in order to identify the
education and development of employees in the company XY and their improvement.

3. Result of research:

Based on an interview with the Senior Trade Marketing and Communication Manager CZ/SK, it was found
out how the training needs of company XY are identified, in which areas employees can be trained and how an
annual training plan is created. Furthermore, it was found that the development of employees is insufficiently
ensured and this system needs to be improved.

Based on an interview with the Senior Trade Marketing and Communication Manager CZ/SK, a standardized
questionnaire is created. The questionnaire survey reveals, among other things, the structure of employees,
which shows the majority of women. The questionnaire survey confirms the methods of education and
development of company XY employees, which it presented in an interview with Senior Trade Marketing and
Communication Manager CZ/SK. According to the questionnaire survey, it can be stated that the methods of
education and development that company XY provides to its employees are generally effective according to
the employees and these methods are interactive workshop, imitation of the trainer's activities, simulation of
a certain situation in practice.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the knowledge gained during the creation of the theoretical and methodological part of the bachelor's
thesis, the company's business focus, an interview with the Senior Trade Marketing and Communication
Manager CZ/SK and a questionnaire survey, she created a recommendation for a suitable training and
development plan for company XY employees. The author recommends maintaining the most effective
training methods in their current form with the possibility of further improvement, not applying e-learning and
assessment center training methods, improving obtaining feedback on training from employees, introducing an
employee development plan.

KEYWORDS

Education and development of employees, Methods of education, education of employees, development of
employees
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1. Uvod

V této bakalarské praci se studentka zabyva vzdélavanim a rozvoje zameéstnancli ve vybrané
spole¢nosti XY. Pracovni trh dnesni doby je doslova presyceny nabidkami od zaméstnavateltl.
Pokud si ¢loveék hledd praci, je nyni mnohem snaZzsi najit si “praci snii”. Proto se také
zamé&stnavatelé musi o to vice snazit si najit kvalitni zaméstnance a hlavné si je udrzet. S tim,
jak si zaméstnance udrzet ve firm€ nam muiZe pomoci napiiklad marketing lidskych zdrojt. Je
to ucinna forma, jak zaméstnance ziskat a hlavné¢ si ho udrzet. Pro to, abychom si
zamé&stnance udrZeli ve firmé co nejdéle je velmi dobré vzdélavani a rozvoj zaméstnance.
Rozvoj zaméstnanci pomaha zaméstnance motivovat. Maji vnitini motivaci neustale se
zlepSovat a podéavat nejlepsi vykony na dlouhodobé Urovni. Zaméstnanec ma moznost se
rozvijet osobnostné, tak se posunout na vys$i a lepsi pozici. Co se tyka vzdélavani
zaméstnancl, je to nedilnou soucasti kazdého dobrého a prosperujiciho podniku.
Zameéstnanci, ktefi se pohybuji v salesovych oddélenich a osobnim prodeji, ktery Machkova
(2015, s. 180) definuje jako nejpouzivangj$i formu piimého marketingu. Cilem osobni
konzultace je prodej vyrobku nebo sluzby a vytvoieni dlouhodobého pozitivniho vztahu se
zakaznikem. Zaméstnanci musi byt Skoleni pravidelné na nové produkty, které spolecnost, ve
které jsou zaméstnani uvadi na trh. Bez téchto Skoleni by pracovnici neméli pojem
o produktech, které se v nasledujicich tydnech, ¢i mésicich objevi na prodejnéch, ve kterych
pracuji.

UZ tomu neni jako dfive, kdy zaméstnancim stacily pfisuny a v€domosti nabyté pracovnimi
zkusenostmi. Nyni je tfeba zaméstnance neustale vzdelavat v jeho oboru, plus mu zvySovat
povédomi o vSeobecnych vécech a zdkladech z rliznych odvétvi. Mnoho zaméstnancti touzi
po vzdélavani nad ramec jejich pracovni pozice. Vzdélavaji se doma, u¢i se novy jazyk nebo
se vénuji osobnimu rozvoji. Néktefi maji dokonce tu moznost se vzdélavat v rdmei firmy, ve
které pracuji. Veskeré vzdélani jim zaplati a zaméstnanec se tedy i v pracovni dobé mize
vénovat sdm sobe a osobnimu rozvoji. Tuto skute¢nost potvrzuje také Koubek (2015, s. 252),
ktery uvadi, ze pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustale
meéni a ¢lovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnany, musi své znalosti
a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat.

O uspokojovani potieb zaméstnancl piSe Armstrong a Taylor (2015, s. 335), podle nichz
organizace potiebuji lidi s vysokou a vyhovujici urovni znalosti, dovednosti a schopnosti.
Kroky sméfujici k uspokojovani této potieby jsou vedeny strategicky, coZ znamend, Ze
vychazeji z poznani strategickych pozadavkl a podporuji dosahovani strategickych cilt
organizaci. Jenze organizace musi vzit v uvahu také osobni potifeby rozvoje a ristu jedincd,
které zaméstnavaji. To je dobré samo o sobé, ale také to znamend, ze organizace budou 1épe
uspokojovat potieby lidi, ¢imZ se stanou atraktivnéj$im mistem pro praci.

Tématem bakalarské prace je vzdelavani a rozvoj zaméstnanct. Bakalaiska prace s nazvem
Plan vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve spolecnosti XY navrhuje plan vzdélavani na
nasledujici roky na zékladé zkusenosti studentky a zpétné vazby Skolenych zaméstnancti.

Hlavnim cilem bakalaiské prace je na zakladé vyzkumu, ktery byl proveden v praktické ¢asti
navrhnout doporuceni a efektivnéjsi plan Skoleni pro pracovniky spolecnosti XY. Dil¢im
cilem prace je popsat a zhodnotit aktudlni situaci vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
v uvedené spolecnosti, jeji redlné vyuziti a identifikace slabych stranek ve vzdélavacim
procesu.



Spolecnost XY je spolecnosti piisobici ve spotiebitelské primyslu s kosmetickymi produkty.
Je soucasti nadnarodni korporace a vedeni spolecnosti sidli v zahranici. Spolecnost XY patti
dle poc¢tu zaméstnancli k velkym spolecnostem, zaméstnava pies 80 000 zaméstnanct po
celém svéte, jen v Ceské republice a na Slovensku aktualné &ita pres 350 zaméstnanci.
Spolegnost XY ma v Ceské republice a na Slovenku jedno sidlo firmy, tudiz se bude zjistovat
vzdélavani a rozvoj pracovnikil u viech zaméstnancti v Ceské republice na zminéné jedné
pobocce. Jedna se o zaméstnance na obdobnych pozicich. Nelze vSak vyloucit, ze mezi
Skolenymi zaméstnanci se objevuji manazefti a vysoce postaveni pracovnici.

Bakalaiska prace je logicky rozdélena na teoreticko-metodologickou ¢ast a analytickou Cast.
Teoreticko-metodologicka ¢ast bakalarské prace je psana na zakladé odborné literatury a jeji
komparace, ptipadné vzdjemného doplnéni. Prvni subkapitola se zabyva vymezenim pojmu
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Druhd subkapitola se soustfedi na firemni vzdélavani
obecn¢ dle dostupné literatury. Tieti subkapitola obsahuje moderni trendy v metodach
vzdélavani na zakladé odbornych ¢lankd v soudobych casopisech, odborné literatury
a prizkuml v nich obsaZenych. Posledni subkapitolou teoreticko-metodologické casti
bakalafské prace je metodika celé prace.

Analyticka ¢ast bakalafské prace obsahuje v prvni subkapitole kratké pfedstaveni spolecnosti
XY, ve které je zjistovan soucasny stav vzdélavani a rozvoje jejich zaméstnancti a ke které se
v zaveru prace vztahuji doporuceni. Dalsi subkapitola se zabyva pfedstavenim soucasnych
forem vzdélavani ve vybrané spolecnosti XY na zaklad¢ poskytnutych informaci od Senior
trade marketing and communication manager CZ/SK, jejich konkrétni moZnosti pro
jednotlivé pozice. Tteti subkapitolou je zhodnoceni dotaznikového Setfeni a komparace
vysledkl s dostupnych dat od Senior trade marketing and communication manager CZ/SK.
Ctvrtou subkapitolou je navrh planu budouciho vzdélavani, kde lze nalézt zpisoby budouciho
vzdélavani na zakladé preferenci vyplyvajicich z dotaznikového Setfeni a moZnosti
spole¢nosti XY. Posledni subkapitolou je v ndvaznosti na analytickou ¢ast bakalarské prace
vytvofeno doporuceni na plan vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve vybrané spolecnosti XY
na zaklad¢ vysledku celé analytické casti.

Zavér prace sjednocuje praci jako celek. Zaroven déale sumarizuje doporuceni pro plan
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl vzhledem k vysledktim analytické ¢asti bakalarské prace.



2. Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V nésledujici kapitole je piedstaven a vysvétlen pojem vzdélavani pracovnikil, definice dle
autorti, jejich vyznam a moznosti vzdélavani pracovniki, nacez tyto podkapitoly vychazi
z odborné literatury autori a jeji reSerSe. V této kapitole je dale také mozZné nalézt formy
firemniho vzdélavani pracovniki, které jsou zjistény a popsany na zakladé odborné literatury
a odbornych ¢lank, které jsou nasledné porovnavany a pruzkumy. Teoreticko-metodologicka
cast bakalafské prace, jak bylo jiz vySe uvedeno, vychdzi z odborné literatury, odbornych
¢lankd, jejich vzajemného dopliiovani a jejich komparace. Vzhledem k zaméteni bakalarské
prace na spolecnost provozujici svou ¢innost témét na celém svéte, ale v tomto piipadeé
v Ceské republice a jeji zaméstnance také v Ceské republice, tudiz na jejich vzdélavan
arozvoj v této zemi a této spolecnosti.

2.1. Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani a rozvoj podle Armstronga a Taylora (2015, s. 335) jsou definovany jako proces
zabezpecCujici to, ze organizace ma vzdélané, kvalifikované a angazované lidi, které potiebuje.
Tento proces usnadnuje jednotlivelim a tymim osvojovat si pozadované znalosti, dovednosti
a schopnosti prostfednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdé€ldvacich programi a aktivit
zajistovanych organizaci, vedeni a kouCovani zajistovaného liniovymi manazery a dal§imi
subjekty nebo samostatné fizeného vzdélavani zajiStovaného jednotlivci. Na Armstronga
a Taylora navazuje také Koubek (2015, s. 253), ktery uvadi, ze vzd€lavani pracovnik
v organizaci je dosti proménlivé v Case a prostu (zavisi mj. i na socidlnim prostfedi v némz
organizace pusobi, na tom, do jaké miry systém vzdélavani v dané zemi pfipravuje
pracovniky pro potieby konkrétni organizace, na kulturni a vzdélanostni urovni obyvatelstva
apod.), zavisi na povaze prace a pouzivané technice a technologii v organizaci, na velikosti
organizace a na mnoha dalSich okolnostech. V nésledujici kapitole a jejich subkapitolach je
uveden pojem vzdélavani pracovniki, jeho vyznam a moznosti vzdélavani pracovnik.

2.1.1. Proces vzdélavani pracovniki
Hronik (2007, s. 31) uvadi zékladni pojmy a rozdily mezi nimi. Mezi tyto zékladni pojmy
vzdélavani fadi:

- Uceni (se);

-~ Rozvoj;

—  Vzdélavani.
Kde vzdélavani definuje jako jeden ze zplsobl uceni (se), coz je proces zmeny, ktery
zahrnuje nové védéni 1 nové konani. V pifipadé¢ vzdélavani jde o organizovany
a institucionalizovany zplsob uceni. Vzdélavaci aktivity jsou ohraniené - maji zacatek
a konec. Celkove¢ se tyto 3 body velice izce prolinaji a doplnuji. Jeden bez druhého by byly
nekompletni. Stejny pohled na proces vzdélavani pracovnikl také Koubek (2015, s. 253-254),

ktery definuje vzdélavani pracovnikll €i vzdélavani zaméstnancl jako persondlni Cinnost
zahrnujici nasledujici aktivity:

a) Prizpsobovani nové ptijatych pracovnikii na pozadavky pracovniho mista;



b) Ptizpisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim se poZadavkim pracovniho
mista;

¢) ZvySovani pouZitelnosti pracovniki;
d) Rekvalifika¢ni procesy;
e) Formovani osobnosti pracovnika.

JaniSova a Ktivanek (2013, s. 212) souhlasi s vySe uvedenym a dopliuji, ze firma uspokojuje
castecné 1 pozadavky zaméstnance a poskytuje mu urcity druh vzdélavani jako benefit,
protoze ocekava, ze zvysi jeho spokojenost ve firmé, a tim i jeho loajalitu vici
zamé&stnavateli. Diulezité je, aby méla dobfe zmapované soucasné i budouci vzdélavaci
potfeby a byla si védoma toho, Ze tréninkem rozviji zaméstnance pro svou firmu, ale také
zaroven zvySuje cenu zamé&stnance na trhu prace. S timto ndzorem nepiimo souhlasi Plaminek
(2014, s. 11), ktery dale dopliuje, ze vzdélavani ovliviiuje nékolik faktort. A to, do jaké miry
je uziteny obsah uceni a to, do jaké miry je efektivni jeho zplisob. Pokud by jen jeden faktor
vypadl, vedlo by to k neuspéchu. Dalsim faktorem jsou lidé, ktefi jsou soucasti vzdélavani
a vyskytuji se kolem néj. Je to naptiklad osoba ucitele, neboli ¢loveka, ktery vzdélani vede
a usnadnuje ho.

Koubek (2015, s. 254-255) poté uvadi, ze v systému formovani pracovnich schopnosti
clovéka se obvykle rozlisuji tii oblasti viz. obrazek 1:

a) oblast v§eobecného vzdélavani;
b) oblast odborného vzdélavani;
c) oblast rozvoje.

Obrazek ¢. 1 Schéma systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Oblast v§eobecného , , ,
oy ., Zékladni ptiprava na povolani
vzdélavani
Orientace
Oblast odborného
vzdélavani Doskolovani
(Prohlubovani klasifikace)
Preskolovani (Rekvalifikace)

Oblast rozvoje

(Rozsitovani kvalifikace |
a formovani osobnosti)

Profesni rehabilitace

Zdroj: Koubek, (2015, s. 255)



V oblasti vSeobecného vzdélavani se formuji zékladni a v§eobecné znalosti a dovednost, které
umoziuji ¢loveku zit ve spolecnosti, a v navaznosti na n¢ ziskavat a rozvijet specializované
pracovni schopnosti a dalsi vlastnosti.

Pro oblast odborného vzdélavani se pouziva také vyraz training. Probihaji v ném proces
pfipravy na povolani, formovani znalosti a dovednosti na urcité zameéstnani i ptizpisobovani
meénicim se pozadavkim pracovniho mista.

Treti oblasti je oblast rozvoje, ve které dochazi k dalSimu vzdélavani a k rozSifovani
kvalifikace pracovnika. Zaméfuje se na pochopeni a zvladnuti problémi, které mohou
piekracovat meze oboru. V této oblasti se nejenom formuji pracovni schopnosti, ale také se
rozviji osobnost jedince. Rozvoj se tedy zaméfuje na kariéru pracovnika, jeho pracovni
potencial a nakonec na jeho osobnost. JestliZze se jednd o rozvoj iniciovany a uskute¢iiovany
organizaci, jde o rozvoj pracovniku.

Dale se graf déli na 5 riznych bodu, coz je podle Koubka (2015, s. 256):

» Zékladni pfiprava na povolani - se uskute¢iiuje mimo organizaci a i ta ¢ast zakladni
pfipravy na povolani, v niZ se organizace angazuje, se netyka pracovnikli organizace a stoji
mimo systém jejiho vzdélavani pracovniki,

* Orientace - usili o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika na organizaci,
pracovni kolektiv i1 praci na daném pracovnim misté. K tomu se vyuzivaji vSechny potiebné
informace, v¢etné specifickych znalosti a dovednosti, potfebné pro vykon prace;

» Doskolovani - neboli prohlubovani kvalifikace, navazuje na odborné vzdélavani v oboru, ve
kterém clovek pracuje na svém pracovnim misté. V tomto procesu pracovnici ptizptsobuji
znalosti a dovednosti dle jejich pracovniho mista a riznym zméndm. Mohou to byt zmény
techniky ¢i technologie, pozadavku trhu, nové objevy v oboru, rozvoj metod fizeni apod.
Doskolovani je dobré pro zvySovani vykonu pracovnikli a prosperitu organizace, ale také se
tim zvySuje Sance pracovnikll na trhu prace;

 Preskolovani - nebo také rekvalifikace je jinak feceno formovani pracovnich schopnosti
¢loveka. Lidé si osvojuji pracovni schopnosti k novému pracovnimu mistu nebo povolani.
Rekvalifikace mize byt bud’ plna nebo ¢astecna;

* Profesni rehabilitace - je zvlastni ptipad pfeskolovani. Pomaha osobam, kterym nedovoluje
jejich zdravotni stav vykonavat dosavadni zaméstnani, navratit se k opétovnému zatazeni
do prace.

S nazorem Koubka nepiimo souhlasi Voddk a Kuchar¢ikova (2011, s. 80) a uvadéji
kratkodobé a dlouhodobé pozitivni vlivy vzdélavani miZze podnik pozorovat, pokud je
vzdélavani profesionalnim zptisobem uzce propojeno s poslanim, vizi a strategii spole¢nosti.
Vsechny aktivity v podniku by mély smétfovat k naplnéni poslani a vize jeho majitelti. Nazor
Vodaka a Kucharé¢ikovou dopliiuje Bartoitkova (2010, s. 17) a vzd€lavani definuje jako
trénink zaméstnance k ziskani kompetenci pottebnych k vykonu jeho soucasného pracovniho
mista. Pfi rozvoji zaméstnance se zaméstnance s vysokym potencidlem rozviji proto, aby se
podpofil rozvoj jeho kariéry v souladu s potfebami rozvoje spolecnosti.



2.1.2. Cyklus vzdélavani zaméstnanci

Podle Hronika (2007, s. 133) ma cyklus vzdélavani v organizaci Ctyti faze:
+ Identifikace mezery, potfeb a moznosti;

* Design a vzdélavaci aktivity;

* Realizace vzdélavaci aktivity;

* Zpétna vazba.

Tento cyklus vzdélavani zaméstnancli v organizaci zminuje také Koubek, ktery cyklus
vzdélavani nazyva systematickym vzdélavanim pracovnikd. Koubek (2015, s. 259)
vyhodnocuje systematické vzdélavani, jako nejefektivnéj$i vzdélavani pracovnikl
v organizaci. Souhlasi s vyse uvedenym a dopliuje slovy ,,Je to neustale se opakujici cyklus,
vychazejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se
o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani.“, vysvétluje.
Vlastni cyklus vzdélavani za¢iné identifikaci potreby vzdélavani pracovnikl. Nasleduje faze
planovani vzdélavani, kde se fesi otazky rozpoctu, ¢asového planu apod. Treti fazi je vlastni
proces realizace vzdélavani a jako posledni nasleduje stupen, kde se vyhodnocuji vysledky
vzdélavani a dale se vyhodnocuji uc¢innosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod.

Cyklus vzdélavani zaméstnanct, ktery se shoduje s cyklem Koubka (2015, s. 260) znazoriiuje
také Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 83-84), kde v prvni fazi uvadeji Identifikaci potieb,
definice cili vzdélavani. V dalsi fazi popisuji planovani vzdélavani, nasleduje Realizace
vzdélavaciho procesu. Jako posledni fazi definuji jako vyhodnoceni vysledkti vzd€lavani.
Cely tento cyklus je graficky znazornén na obrazku €. 2.

Obrazek €. 2 Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanct

Identifikace potteb, definice

6% cila vzdélavani

Vyhodnoceni vysledki

1z g Planovani vzdélavani
vzdélavani

Realizace vzdé€lavaciho
procesu

Zdroj: Vodak J., Kucharcikova A., (2011, s. 84)



S Hronikem a Koubkem souhlasi také Siky¥ (2016, s. 148), ktery porovnava systematické
vzdélavani zaméstnanci s Koubkem. Systematické vzde€lavani zaméstnanct vychdzi ze
strategie a organiza¢nich piedpokladi vzdélavani, probiha jako neustale se opakujici cyklus.

Systematické vzdélavani ma také podle Koubka (2015, s. 259-260) mnoho ptednosti. Je to
napiiklad: Neustale dodava organizaci naleZit¢ vzdélané pracovniky bez zdlouhavého hledani
pracovnikil na trhu prace, umoziuje priabézné formovat pracovni schopnosti pracovnikli podle
specifickych potfeb podniku, neustale zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost
zamestnancu, prispiva ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkt
a sluzeb vyraznéji, neZ jiné formy vzdélavani, je jednim z téch efektivngjSich zplsobil
vyhledavani vnitinich zdroji k pokryti potieb zaméstnancli, primérné naklady na jednoho
vzdélavaného pracovnika jsou mnohdy niZsi, neZ pfi alternativnim zpiisobu vzdélavani.

Zaroven systematické vzdélavani snaze umoziuje predvidat dopady ztrat pracovni doby
souvisejici se vzdélavanim a také i1 sndze minimalizovat dopad té€chto ztrat pomoci
organizaCnich opatfeni, umoziiuje neustale zdokonalovat vzdé¢lavaci procesy tim, Zze
zkuSenosti z pifedchoziho cyklu se berou v Uvahu v cyklu nasledujicim, hledani cest
vedoucich ke zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikiim jsou v zavérecné fazi
hodnoceni zaméstnanct snaZz$i, umoziiuje realizaci moderni koncepce fizeni pracovniho
vykonu.

Dale zlepSuje vztah pracovnikid ke spolecnosti a zvySuje také jejich motivaci, zvySuje
atraktivitu spolecnosti na trhu prace a ulehcuje ziskavani pracovnikii a jejich stabilizaci,
zvySuje socidlni jistoty pracovnikli spolecnosti, zvySuje také kvalitu a tim i trzni cenu
jednotlivych pracovniki i jejich potencidlni Sanci na trhu prace ve spolecnosti i mimo ni,
pfispiva k urychleni personalniho a socidlniho rozvoje zaméstnanct, zvysuje jejich Sanci na
funk¢ni a platovy postup, ptispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztaht.

AvSak Armstrong a Taylor (2015, s. 364) definuji systematicky vycvik jinak, nez vySe
zminéni autoii a nesouhlasi s jejich ndzorem. Za systematické vzdélavani povazuje vycvik,
ktery je specidln€ navrhovan, planovéan, realizovan a vyhodnocovan, aby uspokojoval
konkrétni potieby. V takovém piipad¢ je vycvik realizovan lidmi, ktefi védi, jak vycvik
provadeét. Poté jsou dopady vycviku vyhodnocovany. Jeho Ctyti faze, které uvadi jsou:

1. Identifikovat potiebu vycviku;
2. Plan programu vycviku, ktery danou potiebu uspokojuje;
3. Realizace vycviku prosttednictvi zkuSenych a vyskolenych instruktort;

4. Sledovat a vyhodnocovat vycvik, aby se zajistila jeho efektivnost.

2.2. Firemni vzdélavani

Firemni vzdélavani je v podniku nedilnou soucasti HR. Nevzdélani zaméstnanci mohou velice
snadno poskodit reputaci firmy, ve které pracuji. To se tyka nejvice lidi v terénu, kteti jsou
v kazdodennim kontaktu se zdkazniky a tvoii nejvétsi obraty firmy. Neznamena to ale, ze lidé
v kancelafi vzdélavani nepotiebuji. Lidé z marketingu také musi mit produktové Skoleni, aby
veédéli, co presné prodavaji a jak to spravné prodavat. Nejde pouze o vzdélavani ve firemni
oblasti, ale jde také o osobni riist kazdého jednotlivého zaméstnance.



Dle Bartonikové (2010, s. 16) je firemni vzdélavani proces organizovany podnikem ¢i firmou.
Zahrnuje vzdélavani v podniku, coz jsou interni vzd€lavani, organizované podnikem na
pracovisti nebo ve vlastnim zafizeni ur¢enému ke vzdélani. Soucasti je také i vzdelavani
mimo podnik, neboli externi vzdélavani ve specializovaném zafizeni na objednavku. Jedna se
také o systematicky proces zmény pracovniho chovani, rovné€ znalosti a dovednosti, véetné
motivace zaméstnancii v organizaci. Armstrong a Taylor (2015, s. 348) definuji také jako
Bartoitkkovd uceni v organizaci, coz “se tyka metod, které organizace uplatiiuje, aby
podporovala uceni se lidi v organizaci. Pfitom to neni jen soubor vzdélavacich a rozvojovych
aktivit, které v organizaci probihaji.”

U firemniho vzdélavani je velice dilezité si urcit, ceho chceme ve vzdélavani dosahnout.
Cilem ve vzdélavani se podle Langera (2016, s. 39) rozumi idedlni stav znalosti, dovednosti,
pfipadné i postoju a ndzort, jehoZz prostiednictvim komplexu vzdélavacich aktivit dosahujeme
v ideédlnim cCase, poZadované kvalité a s pfiméfenymi naklady. Zméfit, zda jsme cile dosahli,
neni tak snadné, jak se na prvni pohled miizu zdat. Abychom mohli posun uc¢astnikil v tématu
vzdélavaci aktivity prokazat, je potieba, aby byly cile stanoveny spravné. Timto tvrzenim
Langer doplnuje autory vyse.

2.2.1. Rozvojové plany zaméstnanci

Rozvoj zaméstnance je soucasti personalni prace stejné jako vzdélavani. Je velice dilezité
a pomahd s motivaci pracovnika. Rozvoj pracovnika se tyka jeho kariéry. Rozdélujeme tizeni
kariéry zaméstnance, coz fidi zaméstnanci organizace a snazi se ho vzdelavat v co nejvyssi
mozné mife. Vzdélani zaméstnanci jsou nejvyssi kapitdl spole¢nosti. Proto se organizace
snazi co nejvice pracovniky vzdélavat. Poté mame planovani kariéry zaméstnance, které si
pracovnik urcuje sam podle kariérni kotvy, jenZ ma vnitin€ stanovenou.

Sikyt (2016, s. 147) definuje rozvoj jako rozsifovani kvalifikace, které zabezpecuje
zamé&stnavatel, ovSem b&zné€ s podporou statu a ve spolupraci se vzdélavacimi institucemi.
Clovék si osvojuje nové schopnosti (znalosti, dovednosti a také chovani) nad ramec
pozadavkl svého soucasného pracovniho mista, aby zvysil svoji uplatnitelnost v organizaci,
popiipadé mimo organizaci. Stejny pohled na rozvoj zaméstnance ma také Horvathova, Blaha
a Copikova (2016, s. 42), kteii fadi vzdélavani a rozvoj nad ramec soudasné prace. Programy
rozvoje nad ramec soucasné prace jsou podstatnymi slozkami nehmotné odmeény. Pozitivné
ovliviluji motivaci, angazovanost a oddanost jednotlived. Umoziuji pracovnikiim rozvijet
nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje a pripravovat je tak na budouci, narocné;si
a z hlediska Urovné 1 vyssi Ukoly. Velky vyznam mé tato forma odmény zejména
u talentovanych pracovnikti. Konkrétné se mize jednat o rozvojové programy vyuzivajici
koucink, mentoring, rotaci prace, ucast pii feSeni vyznamnych projektl, rozvoj kompetenci,
development centra a tak dale.

Rozvoji zaméstnanci se vénuje také Koubek (2015, s. 257-258), ktery rozvoj definuje jako
dalsi vzdélavani a rozsifovani kvalifikace a dopliiuje autory vyse. Orientuje se na ziskani Sirsi
Skaly znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné¢ nutné k vykonavani soucasného
zaméstnani. Krom¢ formovani Cisté pracovnich schopnosti nalezi v této oblasti vyznamné
misto 1 formovani osobnosti jedince. MiiZeme fici, Ze rozvoj je orientovan vice na kariéru
pracovnika, nez na pracovnikovu momentalné¢ vykonavanou praci. Formuje spiSe jeho
pracovni potencial, nez kvalifikaci a vytvaii z jedince adaptabilni pracovni zdroj. Formuje



také osobnost jedince tak, aby lépe pfispival k plnéni cilli organizace a ke zlepSovani
mezilidskych vztaht ve firmé. Co se tyka rozvoje iniciovaného a realizovaného organizaci,
jde o rozvoj pracovniki. Z jiného pohledu, nez Koubek, rozvoj podava Konopac (2016, s. 11),
ktery rozvoj a cestu k osobnimu rozvoji znazoriiuje jako semafor se ttemi zelenymi svétly. Na
prvnim zeleném svétle sviti napis védét. Nad kazdou novou informaci, novym napadem, se
kterym se pracovnik setkd, se ma také zamyslet a polozit si otazky: “Co z toho uz zndm? Jak
mne to mize posunout? Jak bych to mohl vyuZit ve své praci? Co z toho mohu pouzit? Co uz
dnes pouzivam?”.

Druhé zelené svétlo blika népisem chtit. To fika pracovnikovi, Ze aby se néco zménilo, musi
to sam chtit. Pouze jeho vile a snaha muze véci ménit. Kdyz se nebude pracovnik chtit
zlepSovat, nikdo dalsi ho k tomu nemulZe nutit. Je to pouze na konkrétnim zaméstnanci
a zéalezi pouze na jeho touze po novych informacich a novych zkusenostech.

Na tfetim zeleném svétle sviti slovo uplatnit. Jediné pracovnikova akce, jeho aktivni pfistup
pfinese néjaky posun. Mnoho lidi sni o tom, co vSechno by mohli nebo chtéli ud¢lat,
vyzkouset, naucit se. Ale nikdy se k tomu neodhodlaji. Pracovnik musi zkouSet jednotlivé
dovednosti a pokouset se je uplatnit v praxi. U mnoha z nich je lhostejné, zda s nimi zménu
pracovnik za¢ne nebo je pouzije az po néjaké dobé.

Autory vySe uvedené doplnuji Armstrong a Taylor (2015, s. 362), podle kterych do
rozvojovych plant patii také planovani osobniho rozvoje, coZ je ¢innost, kterou provadéji
jednotlivi zaméstnanci, jimZ se nabizi vedeni, rada a podpora ze strany manazert, pfi¢emz
obvykle vychazi z ptezkoumani pracovniho vykonu a individudlniho rozvoje. Plany osobniho
rozvoje vymezuji opatfeni, kterd hodlaji jednotlivi zaméstnanci uskutecnit za ucelem svého
vzdélavani a rozvoje. Jsou rozliSovany jednotlivé faze planovani osobniho rozvoje, které jsou
nasledujici:

* Analyza soucasného stavu potieb a rozvoje - miize byt uskute€néna v rdmci procesu
fizeni pracovniho vykonu;

Stanoveni cili - mohou zahrnovat zlepSeni pracovniho vykonu, ziskavani novych
dovednosti, prohloubeni znalosti, rozvijeni schopnosti, postup v kariéfe nebo ptipravu
na zménu soucasného pracovniho zatazent;

Vypracovani planu aktivit - plan aktivit urcuje, co je tfeba udé€lat a jak to provést, coz
znamend, ze plan aktivit vymezuje ocekavané vysledky nebo tzv. cile vzdélavani,
rozvojové aktivity, odpovédnost za rozvoj a nacasovani. Plan aktivit by mél také
obsahovat rozvojové aktivity, které jsou pfizpisobené potiebdm jednotlivych
zaméstnancli. To je napfiklad pozorovani druhych pii praci, zapojeni do projektu,
uceni se z e-learningovych programil, spolupradce s mentorem atd. Plan aktivit miZze
také obsahovat formalni vycvik zaméfeny na osvojeni si urcitych znalosti

vvvvvv

Implementace - realizace naplanovanych rozvojovych aktivit.

Plaminek (2014, s. 261) popisuje rozvojové aktivity, kde je popisuje jako: dodavky
nezbytnych lidskych zdroji (motivy, znalosti, dovednosti, ndvyky, vztahy atd.) formou
Skoleni, tréninktl, poradenstvi, koucovani, uc¢eni z vykonu ucitele, uceni z vlastniho vykonu
a vyjimeéné 1 jinych forem ptsobeni (napfiklad mediace nebo facilitace). S ndzorem
Plaminka nepifimo souhlas JaniSova a Kiivanek (2013, s. 216), podle kterych maji zase



rozvojové aktivity zaméstnanc za cil zvySovat vykonnost firmy. Systémovy pfistup ke
vzdélavani je zasazen do celého cyklu prace s firemnimi ¢i individualnimi cili a do rozvoje
kompetenci, které umoznuji dosazeni téchto cilti. Firemni cile se rozkladaji na individualni
cile, které se pravideln¢ vyhodnocuji a nakonec jsou vyznamnym podkladem pro variabilni
slozku mzdy. Postoj zamé&stnance k vlastnimu rozvoji a jeho pokrok v rozvijeni kompetenci
také ovliviiuje variabilni slozku jeho mzdy, pfipadné vede k pievedeni na jiné pracovni misto
¢i k povyseni.

Podle Sikyie (2016, s 147) zahrnuje odborny rozvoj zaméstnanci:

Zaskoleni a zauceni;

Odbornou praxi absolventt skol;
Prohlubovani kvalifikace;
ZvysSovani kvalifikace.

S tim, Ze zaSkoleni nebo zauceni se tyka pracovnika, ktery vstupuje do zaméstnani bez
kvalifikace, stejné jako pracovnik, ktery pfechazi z diivodli na stran¢ zaméstnavatele na nové
pracovi$té nebo na novy druh préace, pokud je to nutné. Zaskoleni nebo zauceni se povazuje za
vykon prace, za ktery je zaméstnanci nalezita mzda.

Velikd pozornost je sméfovana k absolventiim $kol, to znamend zaméstnanclim, ktefi vstupuji
do zaméstnani na praci odpovidajici jejich kvalifikaci, jestlize celkova doba jejich odborné
praxe nedosahla po fadném ukonceni studia dvou let, pficemz do této doby se nezapocitava
doba matefské nebo rodiCovské dovolené. Zaméstnavatel je také povinen zabezpecit
absolventiim stfednich $kol, konzervatofi, vysSich odbornych §kol a vysokych kol adekvatni
odbornou praxi k ziskavani praktickych zkusenosti a dovednosti potiebnych pro vykon prace.
Za odbornou praxi by méla zaméstnanci také naleZet mzda.

Prohlubovani kvalifikace je pribézné doplnovani kvalifikace, kterym se neméni jeji podstata
a které umoznuje pracovnikovi vykon sjednané prace. Za prohlubovani kvalifikace se
povazuje také jeji udrzovani a obnovovani. Povinnosti pracovnika je pravideln¢ prohlubovat
svou kvalifikaci k vykonu sjednané prace. Zaméstnavatel je opravnén uloZit zaméstnanci
Gi¢ast na §koleni a studiu nebo jinych formach ptipravy k prohloubeni jeho kvalifikace. Ugast
na Skoleni nebo jinych formach pfipravy anebo studiu za ucelem prohloubeni kvalifikace se
povazuje za vykon prace, za ktery pfislusi pracovnikovi mzda. Naklady vynalozené na
prohlubovani kvalifikace je zamé&stnavatel povinen hradit.

Zvyseni kvalifikace je zména hodnoty kvalifikace, stejné jako jeji ziskani nebo rozsiteni.
ZvySovanim kvalifikace se rozumi studium, vzdélavani, Skoleni nebo obdobna forma ptipravy
k dosazeni vyss$iho stupné vzdélani, jestlize jsou v souladu s potfebami zaméstnavatele.
Podminky zvySovani kvalifikace, v€etn€ podminek uzavieni kvalifika¢ni dohody v souvislosti
se zvySovanim kvalifikace, jak upravuje zékonik prace. Rekvalifikace zaméstnanci je
o ziskani, zvySeni nebo rozsifeni kvalifikace v pracovni dob¢, kdy se pracovnik nemuze

vénovat své praci naplno.
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2.2.2. Soucasné formy a trendy firemniho vzdélavani

Forma vzdé¢lavani se v prubéhu ¢asu modelovala, ménila se. At uz se jedna o vzdélavani ve
Skolstvi nebo o firemni vzdélavani pracovnikll v organizaci, jsou jisté aspekty, které se musely
zmeénit, aby byly funk¢néjsi. To, co fungovalo pted 50 lety, uz ddvno nemusi fungovat nyni.

Plaminek (2014, s. 47-50) se v kapitole uceni a vzdélavani vénuje také soucasnym trendiim ve
vzdélani, kde udava, ze tak jako v historii, probihd i nyni soucasné vzdélavani ve specifickém
kontextu. I dnes, tak jako vzdy, se doba jevi byti turbulentni, plisobi v ni zésadni hrozby
i velké nadé¢je. Lidé jiz nejsou samostatnymi jednotkami, ale tvofi jeden propojeny celek
a jako celek také celi hrozbam a ziji nadéjemi. A velky néstup lidi v poslednich staletich je
také vyznamnym kontextem vzdélavani. Jsme obklopeni mnozstvim véci, jejich vyznam pro
nas se tim relativizuje a sniZuje. Jsme zahlceni nejen podnéty, ale i pfedméty. Véci jsou
“rychloobratkové” a my ztracime schopnosti ziskat k nim vztah.

Meéni se také hodnotové orientace. Nékdejsi dlouhodobé ustileny systém cenénych
a obdivovanych hodnot - od téch jednozna¢né pozitivnich (jako je ¢estnost ¢i poctivost) az po
hodnoty v rtizné mife diskutabilni (napfiklad poslusnost a vira v bozstva) - byl vzdy sice
vniman pouze jako idedl, od n¢hoz se redlné chovani lidi vzdy vice ¢i méné odliSovalo.
Ovsem existoval a chovani lidi bylo v malych, pfehlednych komunitach, v nichz lidé zili, také
peclivé monitorovano a hodnoceno.

V soucasné dobé miizeme v oblasti vzdélavani dospélych pozorovat mnoho trendii. Mezi ty
nejznaméjsi patii e-learning, outdoor training a blended learning. Blended learning podle
Armstronga a Taylora (2015, s. 366) pfedstavuje kombinovani rozmanitych metod vzdélavani
s cilem vylepsSovat efektivnost procesu vzdélavani tak, ze se pfi realizaci vzdélavani budou
jednotlivé metody vzdélavani navzdjem dopliiovat a podporovat. Tento program Blended
learning je mozné planovat pro jednotlivce, kde je mozné kombinovat planovani zkuSenosti,
samostatné fizené vzdé€lavani uskuteciiované v souladu s pldnem osobniho rozvoje, E-
learning, skupinové vzdélavani, koucovani, mentorovani a dal§i aktivity, které jsou
realizované interné¢ nebo externé. S ndzorem Armstronga a Taylora nepiimo souhlasi také
Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 41), ktefi zmifiuji nové trendy ve vzdélavani pro
praci - sou¢asné postaveni. Rada pracovnikil totiz povazuje pfistup k odbornému vzdélavéani
za hlavni ¢ast celkové odmény. V zavislosti na rozvoji pracovnich mist a roli jsou firmy
nuceny poskytovat svym pracovnikim vycvik tak, aby dochazelo k rlstu pracovnikova
vykonu, vykonnosti celé spolecnosti a k rozvoji uceni se. Konkrétn¢ tedy muze jit o vycvik
takovych dovednosti, jakymi jsou prace s novym softwarem, time management, motivace
tymu ¢i zména chovani vedouci k lepsi efektivnosti pracovniho vykonu. Efektivni vycvik
umoziuje udrZovat motivaci a angazovanost a je jasnym signalem toho, Ze firma investuje do
svym zaméstnancii. Vycvik vede k ristu zaméstnatelnosti jak v rdmci organizace, tak mimo
ni, coZ je pracovniky chapano jako vyznamna forma nehmotné odmeény.

Kazda organizace si pfizpisobuje firemni vzdélavani své firemni kultufe. Mnoho firem,
obvykle téch vétSich uz pfislo na to, Ze klasické pfednasky nebo prezentace nemaji takovy
efekt na pracovniky, jako napftiklad interaktivni Skoleni. Z toho diivodu se snazi co nejvice
implementovat do programu Skoleni nejriznéj$i workshopy a “outdoorové” Skoleni v pfirode.

Hronik (2007, s. 116) uvadi, ze to co je v n¢kolika poslednich letech hlavni, je stile se
zesilujici tlak na to, aby rozvoj a vzdélavani pracovnikil vedlo ke zvySeni vykonnosti a s tim
ruku v ruce jdouci trend mifil k validnimu méteni efektivity. Zesilujici tlak na zvySeni
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vykonnosti se promitd do vSech trendii, které dale Hronik pfedstavuje. Za hlavni trendy
muizeme podle Hronika povazovat:

* Od “kusovek” k celostnimu pfistupu s vyraznym vlivem vzdélavani na pracovisti;
* Just-in-time ve vzdélavani;

+ Standardizované kurzy;

* On-line nakup;

 Duraz na diferenciaci a zakdzkova feSeni.

Podle nazoru Sikyfe (2016, s. 71) moderni techniky ve vzd&lavani a zmifiuje napiiklad
1 virtudlni realitu, kterd zatim patii spiSe k hrani her, kazdopadné v dneSni dobé se pieklapi
i do svéta vzdélavani. Mizeme lidem ukazat véci, které neni mozné mit fyzicky u sebe a vzit
je na mista, kterd jsou i na druhém konci svéta. To v§e pomoci malé krabicky a obrazovky.
Tento zpisob vzdélavani je skvély pro ta Skoleni, kde se jednd o zéazitkovou formu. Lidé si
zapamatuji zazitek a o to vice je pravdépodobné, Ze si zapamatuji i mnoho véci, které v dany
den vidéli a mohli se naucit. Stereotypni prezentace s data projektorem uz nejsou pro
posluchace atraktivni a ve velké mife prezentujictho mnohdy neposlouchaji. Zphsob
prezentace se musi neustale rozvijet a aktualizovat.

2.3. Metody vzdélavani

Metody vzdélavani v knihach pro personalisty zminuje mnoho autort. Je to jasna definice
a seznam nejraznéjSich zptsobu, jak mé organizace své zaméstnance v organizaci i mimo ni
vzdélavat. Kazda firma si pfijde na sviij nejlepsi zpisob vzdélavani a uceni zaméstnancil,
ktery je nejucinngjsi a za adekvatni ndklady. Tim, Ze je vzdélavani a formovani pracovnikii
zamé&stnancll nemalé finan¢ni prosttedky, je skoro jisté, Ze se ndklady spojené se vzdélavanim
a rozvoje pracovnika firmé vrati a znasobi ve formé lidskych zdrojt. Lidé se vzdélavaji jak
soucasti pfimého marketingu a osobniho prodeje, ktery Machkova (2015, s. 180) definuje
jako nejpouzivanéj$i formu pfimého marketingu. V oblasti mezinarodniho podnikani se
osobni prodej vyuzivd zejména v primyslovém marketingu a pii jednani s obchodnimi
mezi€lanky. Cilem osobni komunikace je prodej vyrobku nebo sluzby a vytvoreni
dlouhodobého pozitivniho vztahu se zakaznikem. Je to opravdu velice dilezita soucast
marketingu organizace a proto je velice dulezité kvalitni vzdélavani osob, které se s osobnim
prodejem potykaji nejcastéji.

Vodéak a Kucharc¢ikova (2011, s. 111) uvadi, Ze kdyz jsou stanoveny cile, jejichz chce podnik
skrze systém vzdelavani dosdhnout, je tfeba k jejich splnéni vybrat vhodnou metodu.
K vybéru nejvhodnéjsi a nejucinngjsi metody neexistuje jednoznany navod. Spravné uréena
volba bude zaviset na okolnostech vztahujicich se k organizaci, k jednotliveim a k cilim
vzdélavani. Jednim z vychodisek je i1 dlouhodoby styl a kultura uceni. Je vhodné vzdélavaci
metody ménit, mize to byt 1 soucasti obecné kulturdlni zmény, ale musi pfitom byt uvazen
dopad vzdélavacich metod na obsah. Nadale je velice dilezité brat ohled na individualni
vzdélavaci styl uastnikil. S nazorem Vodéka a Kucharéikovou souhlasi také Sikyt (2016,
s. 150), ktery metody vzdélavani uvadi, Ze uspé$na realizace vzdélavani pracovnikil je
podminéna aplikaci spravné metody vzdélavani, ktera pracovnikiim umozni osvojit si
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pozadované schopnosti, jako jsou znalosti, dovednosti a chovani k vykondvani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu. Poté uvadi rozdéleni metod vzdélavani:

Na pracovisti;

Mimo pracoviste.

2.3.1. Vzdélavani na pracovisti

Pole ndzoru Armstronga a Taylora (2015, s. 358) vzdélavani na pracovisti, neboli metoda on
the job souvisi s uenim se na zéklad¢ pracovnich zkuSenosti. Lidé se uci pti vykonavani dané
prace, s tim ze vlastni pracovni zkuSenosti vstiebavaji, aby je dobfe pochopili a mohli je
v pofadku vyuZzivat. Vzdélavani na pracovisti je spiSe neformalnim procesem, i kdyz
diilezitou roli pii jeho ulehCovani hraji liniovi manazeti. Vzdélavani na pracovisti je spojeno
se samostatné fizenym vzdélavanim a je podporovano koucovanim, mentorovanim, e-
learningem nebo planovanim zkusSenosti. Vzdélavani na pracovisti mize byt doplnéno
formalnim vycvikem, ale b&zné je zaméfit se vice na ufeni se na zdkladé pracovnich
zkuSenosti. O vzdelavani na pracovisti Armstronga a Taylora dopliuje také Koubek (2015,
s. 266), ktery vzdélavani na pracovisti povazuje za vhodnéjsi metodu vzdélavani pro délniky.
V praxi se vSak pouziva jak vzdélavani na pracovisti, tak mimo pracovisté pro vzdélavani
vSech kategorii pracovnikii. Dochazi pouze k urcitym zméndm s ohledem na naplii prace
konkrétni skupiny G&astnikti vzdélavani. Sikyt (2016, s. 150) jesté k nazoru Armstronga
a Taylora dopliiuje, Zze metoda vzdélavani na pracovisti se aplikuje pfevazné individualné na
bézném pracovisti zaméstnance béhem vykonu sjednané prace.

Vsechny zndmé metody vzdélavani na pracovisti vypisuje Koubek (2015, s. 267-269), ktery
také vSechny metody popisuje a uvadi také jejich vyhody a nevyhody. Metody vzdélavani na
pracovisti uvedené Koubkem jsou:

* Instruktdz pii vykonu prace - je nejcastéji pouzivana metoda vzdélavani na pracovisti. Jde
o nejjednodussi zplsob vétsinou jednordzového zacviku nového nebo méné zkuseného
pracovnika. Pracovnikovi pfedvede bud’ nadfizeny nebo zkuseny pracovnik postup, ktery se
vzdélavany pracovnik snaZi napodobovat a osvojit si tento postup pifi plnéni svych
pracovnich ukold. Vyhodou je rychly zacvik a vytvafeni pozitivniho vztahu spoluprace
mezi pracovniky nebo s nadiizenym. Nevyhodou pak je, Ze umoZiluje zicvik spise
u jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postupt. Jde spiSe o jednorazové, kratkodobé
pusobeni. Vzdélavani pak probiha Casto v hlu¢ném a rusivém pracovnim prostiedi mezi
ostatnimi pracovniky a velkym tlakem pracovnich tkola.

* Coaching - je narozdil od jednordzové instruktdZe dlouhodobéjsi. Zahrnuje instruovant,
vysvétlovani a sdélovani ptipominek i kontrolu pracovnika nadfizenym c¢i vzdélavatelem.
Jde o soustavné podnécovani a smérovani vzdélavaného k poZzadovanému vykonu prace
a k vlastnimu zapalu do prace. Vyhodou je, Ze vzdélavany pracovnik je neustale informovan
o hodnoceni své prace a pii této metod¢ se jednd o uzkou, oboustrannou spolupraci
vzdelavaného se vzdélavatelem. ZlepsSuje také komunikaci mezi nimi a vytvaii prostor pro
stanoveni cil kariéry pracovnika. Nevyhoda mulZe byt ve formovani pracovnich
schopnosti, které probiha pod tlakem pracovnich ukoll, casto v hlu¢ném a rusivém
prostfedi a mize byt necelistvé.
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* Mentoring - je obdobou coachingu. Je to jista iniciativa a odpovédnost v§ak v tomto piipadé
spociva na vzdélavaném pracovnikovi, ktery si sdm vybira jakéhosi radce, neboli mentora,
ktery je zaroven jeho vzorem. Tento mentor mu radi, stimuluje jej a usmérituje, poméaha mu
také 1 v jeho kariéte, prosazuje ho a stava se jeho patronem. Vyhodou mentoringu je, ze
metoda vnasi prvek pracovnikova vlastni iniciativy, uvédomélé volby vzoru a neformalni
vztah. Je proto také hodnocena Iépe, nez coaching. Nevyhody jsou jako u coachingu. Jinak
kromé nich to mliZze byt nevhodna volba mentora.

* Counselling - patii k nejnovéj§im metoddm vzdélavani pracovnikd. Jde o vzdjemné
konzultovani a vzdjemné ovliviiovani, které piekonava jednosmérnost vztahu mezi
pracovnikem a vzdé¢lavatelem, podifizenym a nadfizenym. Vyhodou je, Ze vzd€lavany
pracovnik vnasi do vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, Ze se vyjadiuje ke vSem
problémim své prace i procesu vzdélavani. Nevyhodou zase je vétsi ¢asova naroCnost.
Vzdélavani se diky tomu miiZze dostat do urcitého rozporu s plnénim b&znych pracovnich
ukoll pracovisté.

* Asistovani - je tradiéni a Casto pouZivanou metodou formovéani pracovnich schopnosti
zameéstnance. Vzdélavany je pridélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi, pomaha
mu pfi plnéni jeho kol a uci se od né&j pracovnim postuplim. Vyhoda je v soustavnosti
pusobeni a dirazu na praktickou stranku vzdélavani. Nevyhoda pak miize byt v tom, Ze se
pracovnik miZe naucit i nékteré nevhodné pracovni ndvyky, ziskat myln¢ informace. Také
i to, ze pracovnik ziskava informace z jednoho zdroje neni vyhodou.

* Povéfeni ukolem - je rozvinutou metodou asistovani, piipadné jeji konecnou fazi.
Vzdélavany zaméstnanec je svym zameéstnavatelem povéfen splnit zadany tkol. Zaroven
ma ale vytvofeny vSechny podminky a je opatfen potfebnymi pravomocemi. Pracovnikova
prace je sledovana. Vyhodou je, ze metoda vychovava k rozhodovani a feSeni ukoll
svépomoci a kreativnim zpilisobem. Zaméstnanec si vyzkou$i své schopnosti, je vice
motivovan k jejich rozvoji, rozsifuje se mu pole pisobnosti. Nevyhodou pak mize byt, ze
se pracovnik muze dopoustét chyb, nesplnit tkol, protoZe sledovani a dirigovani kazdého
jeho kroku neni vzdy mozné.

* Rotace prace - metoda, pii které je vzdélavany zamé&stnanec postupné vzdy na dané obdobi
povérovan pracovnimi tkoly v jinych oddélenich organizace. Metoda se nejvice pouziva pri
vychové fidicich pracovnikd a pro absolventy Skoly, aby si vyzkouSeli nejriiznéjsi praci
a zjistili, co cht&ji délat do budoucna a aby firma nasla jejich skryty talent. Vyhodou je, Ze si
pracovnik roz§ifuje své znalosti a schopnosti. Nevyhoda je v tom, Ze pracovnik nemusi na
kazdé pracovni pozici uspét, coz ho mize demotivovat a jeho vykon mize byt negativné
hodnocen nadfizenym.

* Pracovni porady - jsou také povazovany za vhodnou metodu vzdélavani pracovnik. BEhem
porad se Ucastnici seznamuji s problémy a fakty tykajicich se vlastniho pracovisté, ale i1 celé
organizace. Vyhody jsou ve vymeéné zkuSenosti mezi pracovniky, prezentaci ndzoru
a zaujimani postoji k pracovnim problémim, coZ zlepSuje pracovni kolektiv. Nevyhodou
pak muze byt problém casového umisténi pracovni porady. Porady v pracovni Cas totiz
zkracuji dobu urc¢enou k plnéni pracovnich tkoll. Naopak porada mimo pracovni dobu se
setkava s neochotou pracovniki setkat se mimo pracovni dobu.
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Rizné metody vzdélavani uvadi také JaniSova a Kfiivanek (2013, s. 216), ktefi se shoduji
s Koubkem ve 3 bodech. Podle nich do metod vzd€lavani patii: e-learning, kouc€ink a interni
workshopy.

Metody JaniSové a Kiivanka dopliiuje Siky# (2016, s. 151), ktery do vzdélavani na pracovisti
vSak e-learning ani interni workshopy nezahrnuje a s nazorem JaniSova a Kiivanka tedy
nesouhlasi. E-learning je vSak vyjimkou, protoZe je to metoda pouzitelna jak na pracovisti, tak
mimo pracovi§té. Sikyt uvadi poté daldi metody, které se shoduji se seznamem Koubka jako
jsou: Instruktdz pti vykonu préace, asistovani, povéieni ukolem, rotace prace. Armstrong
a Taylor (2015, s. 359) jesté na rozdil od JaniSové, Kfivanka a Sikyfe do vzdélavani na
pracovisti zahrnuji: zapracovani novych zaméstnancl, planovani zkusenosti, mentorovani.
AvSak Armstrong a Taylor s ostatnimi autory souhlasi, Ze e-learning a kouc¢ink do vzdélavani
na pracovisti také patfi.

2.3.2. Vzdélavani mimo pracovisté

Podle Sikyie (2016, s. 150) se vzdélavani mimo pracovisté aplikuji ve velkém mnoZstvi
pfipadi hromadné mimo stalé pracovisté pracovnikl v organizaci nebo mimo organizaci jako
je prednaska, seminaf, demonstrovani, ptipadova studie, outdorové aktivity atak dale. Sikyte
v difinici dopliiuje také Koubek (2015, s. 266) podle kterého je vzdélavani mimo pracovisté
vhodnéjsi pro vzdélavani budoucich pracovnikli a specialisti. Metody pouzivané ke
vzdélavani mimo pracovisté se ¢asto konaji v reZzimu, ktery je podobny reZimu Skolnimu, ve
zvlastnich zafizenich, na vyvojovych pracovistich, zafizenich ptedvadé¢jicich novou techniku
a tak dale. Jsou to metody pouzivané hlavné k hromadnému vzdélavani skupin. S nazorem
Koubka souhlasi Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 113), ktefi metodu vzdélavani mimo
pracovisté, neboli metodu off the job definuji také jako vhodné&j$i u vzdélavani manaZert
a specialistd. Podle Vodadka a Kuchar¢ikové patii do této metody vzdélavani: prednaska,
demonstrace, kouovani, samostudium, workshop, brainstorming, diskuse, seminaf, ptipadova
studie, hrani roli, uceni akci, manazerské hry, bzucici skupiny, diagnosticko-vycvikovy
program (assessment centre). S jejich ndzorem vSak nesouhlasi Armstrong a Taylor (2015,
s. 359), ktefi metody jako koucovani zahrnuji ve vzdélavani na pracovisti.

Vyse uvedené autory a jejich ndzory shrnuje Koubek (2015, s. 270-273), podle kterého mezi
metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté patii:

» Prednaska - se ve vétSin¢ piipadli zaméfuje na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i
teoretickych znalosti;

 Prednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi) - pfipadné¢ seminaf. Jednd se o metodu
zprostiedkovavajici spise znalosti;

* Demonstrovani - zprostiedkovava znalosti a dovednosti ndzornym zpisobem za pouZiti
audiovizudlni techniky, pocitacl, trenazert, predvadéni pracovnich postupt ¢i funkénich
vlastnosti a obsluhy jednotlivych zafizeni. Uskuteciiuji se ve vyukovych dilnach, na
vyvojovych pracovistich nebo v podnicich vyrabé&jicich tato zafizeni a tak dale. Vnasi do
vzdélavani dlraz na praktické vyuZivani téchto znalosti a oproti pfedchozim metoddm se
i vice orientuje na dovednosti;

* Pfipadové studie - je metoda vzdélavani, kterd je velmi rozsifena a oblibend. Ve velké mife
se pouziva ke vzdélavani manazert a tvarcich pracovniki. Jsou to skutecné nebo smyslené
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pfipady urcitého organiza¢niho problému nebo komplexu organizacnich problémd.
Jednotlivi tucastnici vzdélavani nebo malé skupinky tyto ptipady studuji, snazi se
diagnostikovat situaci a navrhnout feseni problému;

Workshop - neboli také skupinové cviCeni je variantou piipadovych studii. Praktické
problémy se v tomto piipad¢ fesi tymoveé a z komplexnéjSiho hlediska. Jde o komplexni
piipadové studie;

Brainstorming - je taktéz, jako workshop variantou ptipadovych studii. Skupina Gc¢astnikli
vzdélavani je vyzvana, aby kazdy z nich navrhl zpiisob feSeni urcitého problému. Po
ptedlozeni navrhu je vyvoldna diskuse o navrhovanych feSenich a hleda se idealni navrh ¢i
optimalni kombinace navrhu;

Simulace - je metoda, ktera je jesté vice zaméfend na praxi a aktivni U€ast vzdélavanych.
Ugastnici vzdélavani dostanou velmi podobny scénaf a jsou pozadani, aby b&hem uréité
doby udélali fadu rozhodnuti. VétSinou jde o feSeni béZzné Zivotni situace, ktera se vyskytuje
v praci vedoucich pracovnikd. V pribéhu vzdélavani se zpravidla prechazi od jednodussich
problémil ke slozitéj$im;

Hrani roli - je metoda, ktera je orientovana na rozvoj praktickych schopnosti ucastniki. Od
vzdélavanych se vyzaduje vysokéd aktivita a samostatnost, nehledé¢ na potfebnou davku
kreativity. Ucastnici na sebe berou n&jakou roli a v ni poznavaji druhé, vyjednavaji
a komunikuji. Metoda je zaméfena na osvojeni si dané socialni role a Zadoucich socialnich
vlastnosti;

Assessment centre - neboli také development centre je moderni a vysoce hodnocena metoda
nejen vybéru, ale také vzdélavani pracovniki. Utastnik plni riizné tkoly a fesi problémy,
tvotici kazdodenni napli prace. Ukoly a problémy jsou &asto nihodné generovany
pocitacem. Assessment centre predstavuje vylepSené metody piipadovych studii, simulace
a hrani roli;

Outdoor training/learning - je metoda, kterd se v posledni dobé stile vice pouziva ke
vzdélavani manaZert. Jde skute¢né o hry ¢i akce spojené se sportovnimi vykony, které by se
s uspéchem uplatnily na skautském tabote. Jde napiiklad o aktivity hledani optimalniho
feSeni daného ukolu, uméni koordinovat danou c¢innost, uméni komunikovat se
spolupracovniky a povéfovat je ukoly, vést spolupracovniky, spolupracovat v tymu,
orientovat se a dalsi. Po splnéni tkolu se diskutuje o tom, jaké manazerské dovednosti byly
ke splnéni ukolu zapotiebi a jak se uplatnily a co by se dalo vylepsit;

E-learning - nebo také vzdélavani pomoci pocitacl patii mezi ty metody, jejichz pouZivani
neustdle roste. Pocitate umoziuji simulovat pracovni situaci, usnadiiuji uceni pomoci
schémat, grafli a obrazkd, poskytuji vzdélavajicim se osobam obrovské mnoZstvi informaci,
nabizeji jim rizné testy a cvi¢eni, umoziuji prubézné hodnotit proces osvojovani si znalosti
a dovednosti, umoziuji kontakt se vzdélavatelem ¢i s ostatnimi G¢astniky vzdélavani.

2.4. Metodika prace

Bakalaiska prace se de€li na dve kliCové Casti — teoreticko-metodologickou ¢ast a praktickou
cast. V teoreticko-metodologické ¢asti bakalarské prace je na zakladé odborné literatury a jeji
literarni reSerSe popsan a vysvétlen pojem vzdélavani zaméstnancii a firemniho vzdélavani.

Dale jsou v bakalarské praci na zdklad€ literarni reSerSe odborné literatury uréen rozvoj
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pracovnikll v organizaci a rozvojové plany. Teoreticko-metodologicka ¢ast bakalaiské prace,
jak je jiz vyse uvedeno, vychazi z odborné literatury, odbornych ¢lanku, jejich vzajemného
dopliiovani a jejich komparace. Monografie i odborna periodika byly zaptijceny z Knihovny
Akademie Vé&d, knihovny VSEM a z webové stranky Bookport, coz je oficialni web pro
zapujceni knih Grada Publishing. Veskeré zdroje byly vyhledavany za pomoci kli¢ovych slov.
Pti tvorbé teoreticko-metodologické casti autorka postupovala tak, ze nejprve z uvedenych
zdroji nacerpala informace, definice a poznatky, které poté komparovala a vzajemné
doplnovala.

V ramci bakalafské prace byly pouZity metody rozboru sekundarnich zdroju, literarni reSerse
a jeji vzajemnd komparace a doplnéni, popisu, dotaznikového Setfeni a standardizovaného
rozhovoru.

V analytické ¢asti bakalaiské prace je nejprve predstavena spolecnost XY, jejiz vzdélavani
a rozvoj zameéstnancl jsou predmétem zkoumani praktické Casti bakaldiské prace a je
vytvofena na zaklad¢ rozboru sekundéarnich zdroji a popisu. Druha subkapitola obsahuje
pfedstaveni soucasného stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve spoleCnosti XY na
zaklad¢ rozhovoru se Senior trade marketing and communication manager CZ/SK. Rozhovor
se uskute¢nil dne 22. ¢ervna 2020 v zasedaci mistnosti v budové spolecnosti XY a je pfiloZzen
v ptiloze 1. Rozhovor trval 35 minut a v jeho prubéhu bylo poloZzeno deset otdzek. Ambici
rozhovoru bylo zjiSténi aktudlni situace vzdélavani a rozvoje ve spolec¢nosti XY. Rozhovor
byl veden formou otevienych otazek.

V dalsi subkapitole byla za ucelem zjisténi vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve spolecnosti
XY zvolena metoda dotaznikového Setfeni a na zaklad¢ vysledkli dotaznikového Setfeni
zhodnocen aktudlni systém vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY, byly zjistény formy
vzdélavani a jejich realné vyuziti zaméstnanci. Skrze dotaznik bylo osloveno 90 zaméstnanct
spole¢nosti XY v Ceské republice, ktefi viichni pracuji v ramci jedné budovy v CR. Po
dohodé s Senior trade marketing and communication manager CZ/SK byli zaméstnanci
z ruznych pozic v ramci dotazniku slouceni do tii kategorii: fadovy pracovnik (prodejni
asistent, neboli BA), manazer/ka véetné¢ team leader a pracovnik/pracovnice back office
(recepCni, personalista a obdobné pozice). Dotaznik v elektronické podobé byl rozsifen mezi
zaméstnanci po dobu 14 dnii v dobé od 27. 3. 2020 do 10. 4. 2020 a je pftilozen
v ptiloze 2. Dotaznik byl jednokolovy. Bylo tak rozhodnuto z divodu Casné navratnosti
zaslanych dotaznikii v prvnim tydnu. Pomoci dotazniku byly zjistovany kvalitativni
1 kvantitativni udaje. Otdzky, které se v dotazniku vyskytovaly byly otazky meritorni,
analytické (identifikacni, cenzové) a filtracni.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo poloZeno 25 uzavienych otdzek. Pro lepsi praci s daty
poté autorka tyto dotazniky prevedla do Google Formulari, z c¢ehoz poté autorka
vyexportovala data do Microsoft Excel, za pomoci kterého s nimi nasledné¢ mohla variabilné
pracovat. Autorka v praci vyuzila néstroju klasickych tabulek, funkci a grafi v Microsoft
Excel a dale také za pomoci pokrocilejSich funkei jako kontingen¢nich tabulek a graft.
Néavratnost vyplnénych dotaznikti byla 70 %, coz znamena 63 vracenych vyplnénych
dotazniki z 90 poslanych dotaznik.

Pro zpracovani vysledki dotaznikového Setfeni je vyuzito metod analyzy, kam spada analyza
vzdélavaciho systému spolecnosti a rozbor vysledkli dotaznikového Setfeni, komparace,
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dedukce a syntéza, kde byly vyhleddvany souvislosti a vzdjemné vazby mezi jednotlivymi
¢astmi jevu, kam spadaji navrhy a doporuceni.

Na zaklad¢ praktické Casti bakalaiské prace autorka vytvofila v zavéru prace doporuceni
vhodného planu vzdélavani a rozvoje zaméstnancl pro spole¢nost XY. Autorka na zakladé
dotaznikového Setieni urcila zplsoby vzdélavani, které nejsou zaméstnanci pfili§ oblibené
a z toho divodu by bylo vhodné je zrusit ¢i alesponn omezit jejich uzivani na minimum. Dale
na zakladé dotaznikového Setfeni doporucila vhodné zatazeni metod vzdélavani pracovnikd.
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3. Analyticka ¢ast

Analytickd cast bakalafské prace se soustiedi na predstaveni spolecnosti, predstaveni
souCasného stavu vzdélavani zaméstnanci za pomoci Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK, zji§téni metod vzdé&lavani zaméstnanci, jejich realného
vyuzivani a piipadnych preferenci na obménu. Dale bakaldiskd prace obsahuje nabidky
spolecnosti s konkrétnimi produkty, o které maji zaméstnanci zijem. Analytickd cast
bakalatské prace je zakoncena doporuc¢enim vhodné obmény zaméstnaneckych benefiti ve
spolecnosti XY a dil¢ich doporuceni tykajicich se zaméstnaneckych benefith a jejich
predstavovani v ramci spole¢nosti ve spole¢nosti XY.

V analytické casti bakalafské prace na téma Plan vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve
spole¢nosti XY je mozné nalézt predstaveni spolecnosti XY za pomoci Senior trade marketing
and communication manager CZ/SK a rozboru sekundéarnich zdroji. Tim chce autorka nejen
nastinit mozné typy vzdélavani a rozvoje zaméstnanc, které by spole¢nost mohla poskytovat,
ale také celkové zaméfeni spolecnosti v oblasti vzdélavani a HR, jejich filozofii a pfistup ke
vzdélavani a rozvoji zaméestnancli a zaméstnanciim obecné. Déle je mozné se v bakalaiské
praci seznamit se souc¢asnym stavem vzdélavani a rozvoje zaméstnancli ve spole¢nosti XY,
jejich aplikacemi na zaméstnance a podminkami s tim spojenym.

V dalsi subkapitole je po rozhovoru provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci firmy,
jehoz ukolem bylo zjisténi forem a metod vzdélavani a rozvoje zaméstnanct a jejich
zainteresovani. Na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni je zhodnocen aktudlni systém
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve spoleCnosti XY, jsou zjiStény formy a metody
vzdélavani a rozvoje zamé&stnancl a spokojenost zaméstnanctll s témito formami a metodami.
V posledni subkapitole analytické ¢asti bakalarské prace jsou utvorena doporuceni vhodné
obmény vzdélavani a rozvoje zameéstnancti ve spolecnosti XY, kterd jsou utvofena na zakladé
celé analytické casti, predev§sim na zaklad¢ vysledkl preferenci zaméstnancu tykajicich se
zamé&stnaneckého rozvoje a vzdélavani zaméstnancii obecné a to vSe zkombinované
s moznostmi spole¢nosti.

3.1. Predstaveni spole¢nosti XY

V prvni subkapitole bakalatské prace je predstavena spole¢nost XY na zéklad¢ sekundarnich
zdroji a rozhovoru se Senior trade marketing and communication manager CZ/SK. Cilem této
subkapitoly je vytvoreni si obrazu o vzdélavacich planech spole¢nosti, tedy zjisténi aktudlniho
planu vzdelavani a rozvoje spolecnosti XY.

Spolecnost XY, kterd byla zalozena (XY, 2020) na pocatku 20. stoleti v Evropé, je
dlouhodobé leaderem v oblasti spotiebitelského primyslu a plsobi ve 150 zemich svéta.
Zastoupeni ma i v Ceské republice a na Slovensku a jedna se o nejvétsi spole¢nost s timto
zaméfenim. Jedine¢né mezinarodni portfolio spole¢nosti XY obsahuje 36 riznych znacek,
které se navzdjem doplnuji. V roce 2019 spole¢nost vykazala obrat ve vysi 29,87 mld. euro,
provozni zisk byl vykazan na 4,1 mld. euro, zvySeni dividendy na akcii vzrostlo o 8 %, zisk
z akcie v roce 2018 vzrostl 0 6,5 % a celosvétoveé zaméstnava vice nez 88 000 lidi (XY, 2020).

Jako pfedni svétova spolecnost v oblasti spotiebitelského primyslu je se svymi produkty
zastoupena ve vSech distribucnich sitich: na spottebitelském trhu, v obchodnich domech,
Iékarnach a drogeriich, v kadefnictvich, cestovnim maloobchodé¢ i ve znackovych
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a internetovych prodejnach. Spolecnosti XY je také zndmd, Ze netestuje své vyrobky na
zviratech.

V soucasné dobé spole¢nost XY (XY, 2020) se sidlem v Praze a Bratislavé zaméstnava
v Ceské republice a na Slovensku vice nez 350 zaméstnancti na ruznych pozicich, v riznych
divizich a oddélenich, v obchodu, marketingu nebo operaénim oddéleni. Zaméstnanci

spole¢nosti pracuji jak v kancelafich, tak néktefi 1 tzv. v terénu. Tudiz se nenachdzeji na
centrale, ale napiiklad v obchodech, které jsou se spole¢nosti smluvné vazany.

Kazdoro¢n€ jsou nabizeny prostiednictvim firmy pro Cerstvé absolventy, ¢i studenty staze
a management trainee pozice. Z nich mnoho pak pokracuje v budovani své kariéry ve
spole¢nosti XY , jak v Ceské republice a na Slovensku, tak i po celém svéte. Zarovefi
spole¢nost XY patii v Ceské republice k nejzadanéj$im zaméstnavatelim mezi studenty.
Spole¢nost XY se kazdy rok pravidelné ucastni na akci pro studenty Rohlik - Veletrh Sance,
kde zéstupci n€kolika firem maji svlij stdnek a studentlim vysokych kol zodpovidaji dotazy
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ohledné stazi, ¢i management trainee programu v jejich spole¢nosti.

3.2. Predstaveni soucasnych forem vzdélavani zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti

Ve druhé subkapitole bakaldiské prace je predstaven soucasny stav a systém vzdélavani
a rozvoje zameéstnanci ve spolecnosti XY. K vytvoieni této kapitoly byla pouzita metoda
standardizovaného rozhovoru a rozboru sekundérnich zdroji, konkrétnéji internich smérnic
spolecnosti XY, ze kterych se pomoci popisu konkrétnéji uvadi jednotlivé metody vzdélavani
a rozvoje zameéstnancl. Soucasny stav a systém vzd€lavani a rozvoje zaméstnancll ve
spolecnosti XY je tedy zjiStén za pomoci Senior trade marketing and communication manager
CZ/SK, se kterou je za timto ucelem proveden rozhovor. Rozhovor s Senior trade marketing
and communication manager CZ/SK se uskutecnil 22. ¢ervna 2020 v zasedaci mistnosti ve
spole¢nosti XY a jeho hlavnim cilem je zjisténi aktudlni situace vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl ve spolecnosti XY, konkrétné BA’s, coz je ve spoleCnosti XY nazev pro
asistentky prodeje. V prubéhu rozhovoru byla Senior trade marketing and communication
manager CZ/SK dotazovana na vékovou strukturu zameéstnanci a dal$i typy pozic ve
spolec¢nosti XY. Nasledn¢ byla Senior trade marketing and communication manager CZ/SK
dotazovana na metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve spolecnosti XY, dale na jejich
hodnoceni efektivity vzdélavani. A v posledni fadé¢ byla Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK dotazovana na konkrétni vyuzivani modernizovanych verzi
zamé&stnaneckych benefitli, spokojenost a adaptabilitu zaméstnancii na tuto modernizovanou
verzi benefiti. Poznatky z rozhovoru jsou doplnény o informace ziskané ze smérnic
spole¢nosti.

Senior trade marketing and communication manager CZ/SK v rozhovoru (Pfiloha 1) uvedla
pozice, které jsou ve spolecnosti XY vzdélavany. Jsou jimi pozice BA’s, coz jsou asistentky
prodeje, které se nachazi v parfumeriich po celé Ceské republice a na Slovensku. Tyto BA's
jsou zastiténé jejich manazerkou, kterd jim spravuje smény a posila je na rizna skoleni. Dle
rozhovoru se Senior trade marketing and communication manager CZ/SK ma spolecnost XY
a zamé&stnanci na pozici BA's velmi rozsdhlou vékovou strukturu zameéstnanct, ktera je od
studentii (pfiblizn¢ 17 let) pies absolventy, maminky, které jsou na polovicni uvazek,
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zamé&stnance ve stfednim véku aZ po starSi zaméstnance pied dichodem. Pfevazné to ale jsou
mladé divky, které se na této pozici vyskytuji ve vétSing piipadu.

Senior trade marketing and communication manager CZ/SK (Pfiloha 1) hodnotila pfistup
spole¢nosti XY ke vzdélavani zaméstnanct, véetné BA’s. Uvedla, Ze spolecnost investuje do
vzdélavani mnoho finan¢nich prostfedkii. Ve spolecnosti se uskutecniuji pravidelna skoleni na
prodejnéach i hromadna Skoleni, kam se pozvou vSechny BA’s. Dale uvedla, Ze na vzdélavani
zamé&stnancl je stale co zlepSovat. Senior trade marketing and communication manager CZ/
SK (Ptiloha 1), uvadi zpasoby, kterymi jsou identifikovany potieby vzdélavani a to, jestli je
dle jejiho nazoru dostacujici. Z odpovédi vyplyva, Ze pocatek vzdélavani zaméstnance je
fadového charakteru, tzn. kazdy zaméstnanec projde zaskolenim a pravidelnymi Skolenimi.
Avsak néktefi vybrani zaméstnanci podstupuji mystery shopping, diky kterému se miiZze méfit
kvalita vzdélani pracovnika. VSichni zaméstnanci jsou proskoleni na produkty pfi nastupu
Skolitelem, navic jsou poté v terénu se zkuSené&j$im pracovnikem, ktery novému pracovnikovi
ukéze spravny postup v praxi. Skoleni jsou realizovana pravidelnou formou a pokud se zjisti
z mystery shoppingu, Ze néktery zaméstnanec zaostdva v néjaké kategorii, je dodatecné
doskolen. Podle Senior trade marketing and communication manager CZ/SK (Pfiloha 1)
mohou BA’s kariérné rlst, tudiz se zde vyskytuje rozvoj zamé&stnance, avSak neni piesné
uréen rozvojovy plan. Zaméstnancim neni zcela zfejmé, na jaké pozice se mohou dostat
a jestli pozice, na kterou by se v budoucnu chtéli dostat viibec existuje nebo bude vytvorena.
Plan rozvoj zaméstnance BA’s zatim spolecnost vymysleny nemad, kazdopadné se nebrani
tomu, aby jim byl navrhnut. Z toho vyplyva, Ze se spole€nost snazi co nejvice zaméstnance
vzdélavat, ale rozvoji zaméstnancti se zatim nevénuje v takové mite, jako by chtéli.

r wr

3.2.1. Analyza vzdélavani a rozvoje zaméstnancii dle teoretické ¢asti

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii, které uskuteciiuje spolecnost XY Ize hodnotit z hlediska
metod vzdélavani na pracovisti - on the job (viz kapitola 2.3.1 Metody vzdélavani na
pracovisti), konkrétné¢ metodu zaSkoleni nového zaméstnance pomoci zkuSenéjsiho
zaméstnance miZeme podle Armstronga a Taylora (2015, s. 358) zaradit do Instruktaze pfi
vykonu prace a koucinku.

Dale Ize vzdélavani zaméstnancii, které uskutecniuje spole¢nost XY hodnotit z pohledu nebo
vzdélavani mimo pracovisté - off the job (viz kapitola 2.3.2 Metody vzd€lavani mimo
pracovi$té), konkrétné metoda interaktivniho workshopu je mozné podle Koubka (2015,
s. 271) zatadit do metod pouzivanych ke vzdélavani zaméstnanci mimo pracovisté a to
konkrétné jako workshop, neboli skupinové cviceni. Déle je spolecnosti XY pouZivana
metoda hrani scén z bézného zivota na prodejné je také podle Koubka (2015, s. 271) mozné
zafadit jako hrani roli, kdy se mezi dva pracovniky rozdaji role BA’s a zadkaznika a pted
ostatnimi zaméstnanci predvadéji, jak by mél vypadat spravny prodej. Celou scénku poté
zhodnoti pfisedici Skolitel a ostatni zaméstnanci. Je to velice u¢innd metoda, avSak né&kteti
introvertni zaméstnanci maji s touto metodou problém. Dalsi pouzivanou metodou spole¢nosti
XY je podle Senior trade marketing and communication manager CZ/SK (Pfiloha 1)
“kopirovani” krok Skolitele, coz miizeme podle Koubka (2015, s. 270) oznacit jako metodu
demonstrovani, praktické a ndzorné vyucovani zaméstnancl. Spolec¢nost XY tuto metodu
vzdélavani vyuziva pti praktickych Skoleni, kdy jsou skolitelem ukézany kroky postupu
a poté maji ostatni zaméstnanci moznost stejné kroky zopakovat. Findlni verzi prace
zamé&stnancl poté ke konci Skoleni hodnoti Skolitel a fikd zaméstnanciim, co se danému
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pracovnikovi povedlo a co je tieba zlepsit. V nékterych piipadech se pak podle Senior trade
marketing and communication manager CZ/SK uci zaméstnanci sami z poskytnutych
materiald.

Rozvoj zaméstnanct, jez také spolec¢nost XY zastituje lze hodnotit z hlediska Rozvojovych
plant spolecnosti (viz kapitola 2.2.1 Rozvojové plany zaméstnanct), které dle Horvathové,
Blahy a Copikova (2016, s. 42) fadi vzdélavani a rozvoj nad ramec sou¢asné prace. Programy
rozvoje nad ramec soucasné prace jsou podstatnymi slozZkami nehmotné odmény. Pozitivné
ovliviiuji motivaci, angazovanost a oddanost jednotliveti. Umoznuji pracovnikim rozvijet
a z hlediska urovné i1 vyssi tkoly. Velky vyznam ma tato forma odmény zejména
u talentovanych pracovnikii. Konkrétné se miZe jednat o rozvojové programy vyuzivajici
koucink, mentoring, rotaci prace, ucast pii feSeni vyznamnych projektl, rozvoj kompetenci,
development centra a tak dale. To souvisi také s tvrzenim Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK (Pfiloha 1), ktera uvedla, Ze neni stanoveny jasny rozvoj
zamé&stnance, ale pokud je zaméstnanec Sikovny a pilny, tak je mozné pro n& pozadovanou
pozici vytvofit.

3.2.2. Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve spolecnosti XY

Za rozvoj a vzdélavani zaméstnanci ve spoleCnosti XY dle Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK (Ptiloha 1) odpovida ve velké mife persondlni oddélent,
Retail and Education manazer a Senior trade marketing and communication manager CZ/SK.
Odpovidaji za to, aby veskera vzdélavani zaméstnanct byla dostacujici a i¢inné. Podle Senior
trade marketing and communication manager CZ/SK (Ptiloha 1) mohou byt zaméstnanci
vzdélavani v oblasti obchodu, neboli prodejnich technikdch, verbalni a neverbalni
komunikaci. Produktova Skoleni jsou nejcastéji se vyskytujicim typem Skoleni, ktera jsou na
pravidelné bazi. Tento typ Skoleni v8ak postrada hlubsi mySlenku a zamé&stnanci, ktefi jsou ve
firmé uz déle, tak se jim forma Skoleni zda stereotypni. Ve velké mife se jedna o Skoleni
pomoci prezentace, kterd neni velkym zaZitkem. Proto se spolecnost XY snazi zaméstnanciim
nabidnout co nejlepsi alternativu, diky které by pro né skoleni bylo zabavné a odnesli si z n¢j
velké mnoZstvi informaci, které mohou aplikovat v terénu.

Dale Senior trade marketing and communication manager CZ/SK (Pfiloha 1) uvadi, Ze ro¢ni
vzdélavaci plan navrhuji kolegové z jiné zemé Evropy, pod kterou tato spole¢nost v Ceské
republice patii. Je tikolem Skolitele a Senior trade marketing and communication manager
CZ/SK pléan vzdélavani vytvofit a aplikovat. Poté se posila ke schvéleni. Vytvareni ro¢niho
vzdélavaciho planu je velice dulezitou soucasti samotného vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.
Tento plan se totiZ vytvafi v mnoha piipadech uz jeden rok doptfedu a ptizpisobuje se mu
napiiklad prondjem potiebnych prostor, pozvani na skoleni, v ptipad¢, ze se jedna o Skoleni
s kouCem, tak se musi domluvit konkrétni termin. Se vzdélavanim zamé&stnancu také souvisi
darky, které se objedndvaji pro dana Skoleni a davaji se za ucast BA’s, ktefi je maji jako
soucast motivace zamé&stnance. V piipad¢é Skoleni na prodejnach se musi dostate¢né doptedu
domluvit skolitel s prodejnou, aby mu zpfistupnila prodejnu a dala k dispozici prodejce
v konkrétni ¢as. Casto jsou tato Skoleni provadéna pied oteviraci dobou z diivodu
prakti¢nosti.
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Senior trade marketing and communication manager CZ/SK (Ptiloha 1) popisuje, jak se
zjistuje zpetnd vazba zaméstnancli na vzdélavaci program. Podle Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK neni tato faze vzdélavani aplikovana jesté v dostateCné mifte.
Nékdy je zpétnd vazba sdélovana zaméstnanci po Skoleni Skolitelce ustni formou nebo
pisemnou formou pies dotaznik. Dal§i mozZnosti, jak ziskat zp&tnou vazbu od pracovnika je
pfi jednani pracovnika s jeho manazerem. Casto se na schiizce probira také §koleni, na kterém
v nedavné dobé zaméstnanec byl a to, jestli Skoleni pracovnikovi pfineslo nové poznatky.
Tento typ ziskavani zpétné vazby je ucinny z toho diivodu, ze se pracovnik neboji sdé€lit svij
nazor manazerovi, protoZze kolem né& nejsou dalsi jeho kolegové. Zpiisob, jakym je
hodnocena efektivita jednotlivych vzdélavacich aktivit je podle Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK (Pfiloha 1) zji§tovani prodejnd z dat od prodejen. Mizou
tam vidét, kolik dany meésic po Skoleni bylo prodano produktl, avSak udaje jsou casto
zkreslovany. V datech je totiZ podle Senior trade marketing and communication manager CZ/
SK mnoho proménnych, které mohou vysledky prodejii ovlivnit. Zpasob, jak se da zjistit,
jestli Skoleni bylo GspéSné a zaméstnanec si z n¢j odnesl poZzadované znalosti je mozné zjistit
také diky mystery shoppingu, ktery byvd v mnoha ptipadech po Skoleni na prodejni
dovednosti. Z vysledkii mystery shoppingu je moZné zjistit, jaké mnoZstvi informaci si
zaméstnanec ze Skoleni odnesl.

Zpusob, jakym by spolecnost XY a Senior trade marketing and communication manager CZ/
SK (Ptiloha 1) chtéli rozsitit nebo obohatit stavajici systém vzdélavani a rozvoje je, aby lepsi
zapojeni BA’s a pracovnikli celkové na Skoleni a vzdé€lavani je vice bavilo. Senior trade
marketing and communication manager CZ/SK uvadi, ze spolecnost XY vyzkousela mnoho
metod vzdélavani, ale Zadnad z aplikovanych metod zaméstnance jesté¢ uplné nepohltila.
Rozvoj zaméstnanct je to, s ¢im posledni dobou spole¢nost XY nepodava nejlepsi vysledky
a zamé&stnanci jim mozZna z tohoto divodu také davaji vypovéd’. Proto je nutné navrhnout
spole¢nosti XY plan rozvoje zaméstnanct, ktery bude spolecnost XY schopna aplikovat do
svého vzdélavaciho planu a snizit tak fluktuaci zaméstnancii na minimum.

3.3. Zhodnoceni dotaznikového Setieni

V ramci nasledujici subkapitoly analytické ¢asti bakalaiské prace je, po rozhovoru se Senior
trade marketing and communication manager CZ/SK, vyuzita metoda dotaznikového Setieni
mezi zaméstnanci spole¢nosti XY v Ceské republice, jehoz hlavnim tkolem bylo zjiiténi
forem a metod vzdélavani a rozvoje zaméstnanctl, jejich zainteresovani a spokojenost
zameéstnancl s metodami vzdélavani a rozvoje. Na zékladé vysledkli dotaznikového Setfeni je
zhodnocen aktualni systém vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY, jsou zjistény metody
a formy vzdélavani a rozvoje a redlna spokojenost zaméstnanci. Na konci kapitoly jsou na
zéklad¢ dotaznikového Setieni zjiStény a zhodnoceny preference budouciho plan vzdélavani
a rozvoje zamé&stnancu.

Standardizovany dotaznik je rozSifen mezi zaméstnance spolec¢nosti XY piisobici v ramci
jedné budovy a zaméstnancii v terénu v Ceské republice z ditvodu potieby ziskat co nejvice
nazor od zaméstnanci spolecnosti XY, ktefi se tak mohou podilet na fizeni a ovlivnit
budoucnost systému vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti, kde pracuji.

Dotaznik byl rozsiten ve spole¢nosti XY po dobu 14 dnli v dobé od 27. 3. 2020 do 10. 4. 2020
s cilem zjistit Uroveil nabidky firemniho vzdélavani. Dotaznik celkem obsahuje
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25 uzavienych otazek (Piiloha 2). Sifeni dotazniku bylo uskuteénéno v jedné etapé, pficemz
trvala celych 14 dni. Celkem bylo rozsiteno elektronickou formou 90 dotaznikl a navraceno
63 dotaznikd, coz tvoii 70 % ndavratnost dotazniku. VSechny obdrzené dotazniky byly
zafazeny a zadny z nich nebyl vyfazen pro jeho nepouzitelnost. Struktura dotaznikli byla
nasledujici: 5 otazky byly identifikani s cilem zjisti pohlavi, v€kovou strukturu, misto
pusobeni, vzdélanost a dobu plisobeni zaméstnance ve spotiebitelském primyslu ostatni
otazky byly vyzkumné, které byly rozdéleny do tii blokli. Prvni z blokll je zaméfeny na
povédomi zaméstnanci o vzdélavani a rozvoj a cilem bylo zjistit, v jaké mife jsou
zamé&stnanci informovani o zpisobech vzdélavani a rozvoje zaméstnancl.. Druhy blok se
zamétuje na preference zaméstnancii v oblasti vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti XY. Cilem
bylo zjistit, jaké formy Skoleni, vzdélavani a rozvoje zaméstnancli zaméstnanci upiednostiuji.
Poslednim blokem této subkapitoly je vhodnd aplikace a informovanost zaméstnanct
o vzdélavani a rozvoji, jehoz cilem bylo zjistit, jestli je vzdélavani a rozvoj ve spole¢nosti XY
vhodné zvoleno a zda zameéstnanci spoleCnosti veédi, jaka Skoleni a kdy vzdélavani
zaméstnancl probéhne.

3.3.1. Shrnuti vyzkumné ¢asti vysledku dotaznikového Seti‘eni
Struktura respondentii

Z celkového poctu 63 navracenych dotaznikli dotaznikového Setfeni je vékova struktura
respondentll, jak jiZz uvadéla Senior trade marketing and communication manager CZ/SK (viz
3.2 Piedstaveni soucasného stavu vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY) v rozhovoru, ve
spolecnosti XY pomérné stejnd, s tim, ze zde pracuji ve velké mife mladi studenti, pfes
absolventy, matky na poloviéni uvazek, zaméstnance ve stiednim véku az po starsi
zamé&stnance pred diichodem. Po domluvé s vedouci prace rozdélila autorka v€k respondenti
do péti kategorii, ze kterych respondenti mohli volit. Témito kategoriemi jsou dle
Grafu 1 VéEkova struktura pracovnikil spolecnosti XY nize: 18-25 let, 26-35 let, 36-44 let,
46-55 let a 56 a vice let. Z celkového poctu 63 respondentd je v nejveétsi mife zastoupenou
skupinou respondentli vékova skupina 26-35 let, ktera ¢ita 31 respondentil, coZ tvoii 49,2 %
ze vSech respondentd.

Vzhledem z obchodnimu zaméteni spole¢nosti, fyzické naroc¢nosti prace v kancelafi
a moznosti praxe pro absolventy je tento vysledek ocekavany. Tato skupina se vyskytuje
pfevazné v kanceléii a jsou to absolventi nebo mladi zaméstnanci, ktefi se snazi ziskat ve
firmé dostatecnou kvalifikaci na postup na dalsi pozici nebo praxi v jiné spole¢nosti. Druhou
nejpocetnéjsi Casti respondentil je skupina 18-25 let, kterd zaujima 24 respondentti, coz tvofi
38 % ze vSech respondentd. Zbyl¢ tfi skupiny respondentti, 36-45 let, 46-55 let a 56 a vice let,
tvoii zbylou ¢ast respondentii. VEkova skupina 36-45 let zaujima 2 respondenty, coz nasledné
tvoti 3,2 % ze vSech respondentt. Dalsi vékovou skupinu 46-55 let tvoii 5 respondentil, coz
poté tvori 7,9 % ze vSech respondentll. Posledni a nejméné pocetné zastoupena vékova
skupina 56 a vice let ¢itd 1 respondenta, piesnéji respondentku, coz tvoii 1,6 % ze vSech
63 respondentdl.
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Graf 1 Vékova struktura pracovnikil spole¢nosti XY

® 18-25
® 26-35
36-45
® 46-55
® 56 avice

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z celkového poctu 63 navracenych dotazniki se dotaznikového Setfeni ucastnila majorita Zen,
coz je vzhledem ke struktufe spolecnosti, ve které se dotaznikové Setfeni uskutecnilo a ve
které jsou ve vétSin€ piipadd Zeny, zcela ofekavané. Detailngji jsou v Grafu 5 Pohlavi
respondentd (Ptfiloha 3) z celkového poctu 63 respondentii 55 respondentii zeny
a 8 respondentli muzi, tudiz vétSinové Zenské zastoupeni zaujima v poctu vSech respondentli
87,3 % a muzské zastoupeni tedy pouhych 12 %.

Dle Grafu 6 Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanc (Pfiloha 3) je nejvétSi skupinou
31 respondentil, coz tvori 49,2 % ze vSech 63 respondentl odpovédéla na otazku nejvyssiho
dosazen¢ho vzdélani, ze maji vysokoSkolské vzdélani inzenyrské nebo magisterské. To také
vypovida o spole¢nosti XY, Ze na svych pozicich obsazuje ve velké mife absolventy vysokych
Skol a vysoce vzdélané osoby. Druhou nejpocetnéjsi skupinu 16 respondentl tvoii vzdélani
sttedni s maturitou, coz tvoii 25,4 % z 63 respondentdl Naopak nejmens$i skupina je
se zékladnim vzdélanim s jednim respondentem, ktery tvoii 1,6% cast ze vSech
63 respondentti. To potvrzuje predchozi tvrzeni o vysokém vzdélani zaméstnanci
spolecnosti XY.

Dale bylo zjistovano, kde se zaméstnanci pohybuji v rdmcei pracovni doby. Dle Grafu 7 Misto
pusobeni zaméstnanct (Pfiloha 3) se valna vétSina zaméstnancl pohybuje v Praze 98,4 % ze
vSech 63 respondentil, tzn. 62 zaméstnancti zvolilo, Ze se v rdmci pracovni doby pohybuji
v tomto kraji. Druhy kraj, ktery byl nejpocetnéjsi v pohybu zaméstnancii v jejich pracovni
dob¢ byl Stredocesky kraj, ktery zvolilo 7,9 % ze vSech 63 dotdzanych respondentd. Je to
velky, avSak ocekdvany rozdil oproti Praze, kde ma vétSina zaméstnanct plisobeni v rdmci
sidla firmy, které je taktéz v Praze. Ostatni kraje byly zastoupeny v minimalnim poctu
a zahrani¢i zvolilo 3,2 % vSech dotdzanych zaméstnanci. Nutno zminit, Ze u této otazky
dotazniku mohli respondenti vybrat vice odpovédi.
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Na otazku, jak dlouho zaméstnanec pracuje ve spotiebitelském primyslu se nejvetsi skupina
25 respondentti, neboli 39,7% ¢ast ze vSech 63 respondentti podle Grafu 8 Doba piisobeni
zamé&stnancll ve spotiebitelském primyslu (Pfiloha 3) vyjadfila ke 3 a vice letim ve
spotiebitelském pramyslu. Druhou, nejpocetnéjsi skupinou se 17 respondenty a 27 % ze vSech
63 respondentll se stalo plisobeni ve spotfebitelském primyslu 2 - 3 roky. Dalsi skupinou
s 15 respondenty a 23,8% casti z 63 respondentti, kterych vyplnilo dotaznik se stala skupina,
kterd ve spotiebitelském primyslu pracuje 1 - 2 roky. Posledni skupinou se stali respondenti,
ktefi pracuji ve spotfebitelském primyslu méné, nez 1 rok a tim je 6 respondentti, respektive
9,5% cast z 63 respondentli. Na tomto Grafu 8 Doba plsobeni zaméstnancl ve
spotiebitelském primyslu je vidét vzestupny raz a Ze zaméstnanci, kteti ve spolecnosti pracuji
uz maji prevazné veétsi zkusenosti a v této oblasti plisobi delsi dobu. Odpovéd’ “nepracuji” je
do dotazniku zatfazena z divodu pifipadného vyrazeni respondenta z dotaznikového Setfeni.
Tuto odpoveéd’ v§ak Zadny respondent nezvolil.

Povédomi zaméstnanci o vzdélavani a rozvoji

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, jaké maji zaméstnanci spolec¢nosti XY povédomi
o vzdélavani a rozvoji. Dle dotaznikového Setieni maji zaméstnanci vysoky pojem
o metodach vzdélavani zaméstnancl. Celkem odpovédélo 100% cast respondentli z divodu
povinné otazky a celkem 348 odpovédmi. Podle Grafu 9 Metody vzdélavani, které jsou
zam&stnancim zndmé (Pfiloha 3) maji pracovnici pomérné velky ptehled o moznych
metodach Skoleni. Nejveétsi povédomi maji zaméstnanci o metodé prezentace, kterou Senior
trade marketing and communication manager CZ/SK zminila také v rozhovoru v pfiloze 1.
Metodu prezentace oznacilo 61 respondentd, coz je 96,8% cast ze vSech dotazovanych. Dale
se v povédomi pracovnikli objevil interaktivni workshop. Tuto moZnost oznacilo
57 respondentt a tedy 90,5 % ze vSech 63 dotazovanych. Samostatnou vyuku, kdy se kazdy
u¢i sam z poskytnutych materidll a E-learning oznacilo jako zndmé stejny pocet
54 respondenttl a tedy 85,7 % z 63 respondentli. Simulaci urcité situace v praxi oznacilo jako
povédomou metodu 32 respondentt, tedy 50,8 % ze vSech dotazovanych. Outdoor training a
Napodobeni ¢innosti skolitele oznacilo jako povédomou metodu 31 zaméstnanci, tedy 49,2 %
z 63. Jako posledni a nejméné znadmou metodu respondenti oznacili Assessment centre, kdy
tuto moznost oznacilo jako povédomou metodu 28 respondentl, tedy 44,4 % ze vSech
dotazovanych a tim se tedy tato metoda zafadila na nejméné zndmou metodu vzdélavani.
Kazdy pracovnik mohl zvolit nékolik odpovédi, nikoli pouze jednu znamou.

Dle dotaznikového Setfeni a dle Grafu 10 Rozvoj zaméstnanci na pracovni pozici (Ptiloha 3)
zaméstnanci na otazku, zda jejich pracovni pozice obndsi rozvoj zaméstnance odpovédélo
kladn€ 48 respondenti, tedy 76,2% cast ze 63 dotazovanych respondentli. Negativné poté
odpovédélo 11 respondentti, coz je 17,5 % ze vSech dotazovanych. Odpovéd’ “Nevim” je do
dotazniku vlozena z diivodu konformity respondenta, kdyZ na situaci nema vyhranény nazor.
Tuto odpovéd zvolili 4 pracovnici, coz je 6,3 % z 63. Povédomi o rozvoji tedy maji
pracovnici veliky. Témét vSichni zaméstnanci se v dotazniku vyjadfilo odpovédi “Ano” nebo
“Ne”.

Dale bylo zjistovano, zda se na zamé&stnancovi pracovni pozici hodnoti efektivita vzdélavani
nebo rozvoje zaméstnance. Dle Grafu 11 Hodnoceni vzdélavani/rozvoje na pracovni pozici
zamé&stnance (Ptiloha 3) odpovédélo 25 respondenttl, tedy 39,7% Cast ze 63 respondentd, Ze
se na jejich pracovni pozici efektivita vzdélavani nebo rozvoje zaméstnance hodnoti. Stejné
mnozstvi, tedy 19 respondentii, coz je 30,2% cast ze 63 respondentil odpovédélo, ze se
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efektivita vzdélavani nebo rozvoje zaméstnance nehodnoti nebo nevi, jestli se hodnoti. Z toho
vyplyva, ze v této oblasti nejsou zaméstnanci na plno informovani o moznostech na jejich
pracovni pozici a ne tuto oblast by se méla spolecnost XY zaméfit.

Dle dotaznikového Setfeni a otazky, zda probiha u zaméstnance zpétna vazba po absolvovani
Skoleni kladné odpovéde€lo 46 respondentl, tedy 73% cast z 63 vSech dotdzanych
respondentli, coz miizeme vidét v Grafu 12 Zpétna vazba po absolvovani Skoleni zaméstnance
(Ptiloha 3). Zbylych 17 respondenttl, coZ je 27% ¢ast z 63 respondenti odpovedélo, Ze u nich
zpétnd vazba neprobihd. Zpétna vazba po absolvovani Skoleni je stézejni soucasti samotného
Skoleni a mélo by byt oznaceno 100 % respondentl jako odpovéd’ “Ano”, aby méla spravny
efekt. Bez zpétné vazby zaméstnancl se spoleCnost nemuze v oblasti vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl zlepSovat a rozvijet.

Preference zaméstnancu

StéZejni otazkou v celém dotaznikovém Setfeni byla otazka jakd metoda vzdélavani je pro
respondenty nejucinnéjsi. Respondenti méli na vybér z 8 odpoveédi s moznosti uvést vice
odpovédi: prezentace, interaktivni workshop, samostatna vyuka, outdoor training, napodobeni
¢innosti Skolitele, simulace ur¢ité situace v praxi, assessment centre, e-learning. Na tuto
otazku odpovédélo vSech 63 respondentd 138 odpovéd'mi. Nejvyssi zdjem bylo o metodu
Interaktivniho workshopu a Simulaci urcité situace v praxi. Dle Grafu 2 Metody vzdélavani,
které zaméstnanci povazuji za nejucinnéjsi zvolilo 44 respondentli, coZ je 69,8 %
z 63 dotazovanych respondentti odpovéd metody interaktivniho workshopu. Tuto metodu
uvadeéla také Senior trade marketing and communication manager CZ/SK (Pfiloha 1) jako
velice oblibenou metodu vzdélavani, coz se probéhlym dotaznikovym Setfenim potvrdilo.

Graf 2 Metody vzdélavani, které zaméstnanci povazuji za nejucinnéjsi
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Dalsi velice oblibend metoda vzdélavani je podle 28 respondentd, tj. 44,4% cast z celkovych
63 respondentli Simulace urcité situace v praxi, kterd vykazuje nejvétsi oblibu u pfedchozich
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znamych metod vzdélavani, kde tuto metodu uvedlo 32 respondentl. 28 respondentt je tedy
87,5 % z predchozich 32 respondentt, ktefi tuto metodu uvedli jako znamou. Prezentace,
kterou v rozhovoru (Pfiloha 1) uvadéla Senior trade marketing and communication manager
CZ/SK oznacilo jako nejucinnéj$i metodu vzdelavani pouze 13 respondentil, neboli 20,6%
cast ze 63 dotazovanych. Nejméné oblibenou metodou je E-learning, ktery oznacilo pouhych
7 respondenttl, coz je 11,1 % ze vSech 63 respondentil. Spole¢nost by se tedy méla zamé&fit na
metody vzdélavani, které jsou interaktivni formou a vyhybat se “zastaralému” zplsobu
vzdélavani pracovnikll ve formé prezentace. Pracovniky je velice obtizné touto formou
prezentace zaujmout a pouze mald Cast vSech zucastnénych si z této metody vzdélavani
opravdu néco “odnese”. Pokud se vzdélava interaktivné, pak je velikd pravdépodobnost
uspéchu skoleni.

Respondenti jsou dale dotazovani na pocet lidi na Skoleni, ktery je podle nich optimalni viz
Graf 13 Preference zaméstnanci v poc€tu osob na Skoleni (Pfiloha 3). Maji na vybér
z moznosti: nejradéji mam individualni vyuku, skupina 1 - 5 lidi, skupina 6 - 10 lidi, skupina
11 - 15 lidi, vétsi skupina rozdélena do n¢kolika mensich skupin. Valnd vétSina respondentd,
konkrétn¢ 54 % ze vSech 63 respondentii povazuje za optimalni pocet 6 - 10 lidi na Skoleni.
Dalsi, velmi pocetnou skupinou jsou respondenti, konkrétn€ 31,7 % ze vSech 63 respondentt,
kteti zvolili optimalni pocet lidi ve skupiné 1 - 5 lidi. Déale 7,9% ¢ést respondentt zvolila
moznost vétsi skupiny, ktera je rozdélena do né€kolika menSich skupin, coz je systém, ktery
vyuziva podle Senior trade marketing and communication manager CZ/SK (Ptiloha 1)
spole¢nost XY. U zaméstnanct vSak podle dotaznikového Setfeni velmi oblibend neni a radéji
uptednostiiuji mensi skupiny ucastnikli. Nejméné oblibena je pak skupina v poétu 11 - 15
osob a na stejné trovni je individudlni vyuka. Tyto moZnosti zvolili vZdy 2 respondenti z 63.

Dotaznikovym Setfenim bylo dale zjisStovano, jakou délku Skoleni zaméstnanci spolecnosti
XY preferuji a je pro né¢ nejvhodnéjsi dle Grafu 14 Preference zaméstnancii v dobé délky
Skoleni (Ptiloha 3). Respondenti méli na vybér z téchto 6 moznosti: celodenni Skoleni
(8 hodin), ptildenni $koleni (dopoledne - 4 hodiny), piildenni skoleni (odpoledne - 4 hodiny),
krats$i (cca 2 hodiny), vicedenni Skoleni. V dotaznikovém Setieni byla také moznost “jind”,
kterou zvolil 1 respondent a vyplnil, Ze vhodnéd délka Skoleni “zalezi na obsahu”. Nejvétsi
zastoupeni méla moznost ptildenniho Skoleni (dopoledne - 4 hodiny), kterou zvolilo 57,1%
cast respondentli ze vSech 63 respondentd. Druhd nejpocetnéji zvolend moznost byla
celodenni skoleni (8 hodin), kterou zvolilo 20,6 % dotazovanych respondentd ze vSech 63
dotazovanych. Dal§i nejvice volenou variantou byla varianta vicedenniho Skoleni, kterou
zvolilo 7,9% cast ze vSech 63 respondentd. Varianta krat$iho (cca 2 hodiny) Skoleni zvolili
jako nejvhodnéjsi 4 respondenti, coz je 6,3 % ze vSech dotazovanych. Stejny pocet
respondentli zvolil také variantu ptldenniho Skoleni (odpoledne - 4 hodiny). Je to velice
piekvapujici, Ze je takovy rozdil ve vysledcich dotaznikového Setfeni v tom, zda se Skoleni
kona v dopolednich ¢i odpolednich hodinach. Velké mnozstvi respondentl uvitd dopoledni
Skoleni zfejmé kviili moZnosti produktivniho odpoledne.

Dle dotazovanych respondentii, zda uptednostituji Skoleni v misté vykonu prace a jeho okoli
nebo jim nevadi za Skolenim cestovat i dal. Dle Grafu 15 Preference zaméstnanci ve
vzdalenosti mista konani Skoleni od pracovisté (Pfiloha 3) oznacilo 36 respondenti, neboli
57,1 % ze vSech 63 respondentll moznost, Ze s cestovanim na del$i vzdalenosti nema problém.
Zbylych 27 respondentl, neboli 42,9 % ze vSech 63 respondentli poté zvolilo moznost, ze
uptednostituji Skoleni v misté vykonu prace a jeho okoli. Tato tvrzeni mohou do budoucna
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ovlivnit planovani Skoleni spole¢nosti XY na lokality, které nejsou v bezprostiedni blizkosti
pracovniho pisobeni zaméstnance.

Na otazku, zda pracovnikim pomahd pii Skoleni vyuziti audiovizualnich pomucek méli
respondenti na vybér z moznosti: ano, ne, nevnimam rozdil s vyuzitim pomtcek a bez nich.
Naprosta vétsSina, tedy 60 respondentil, coz je 95,2% ¢ast ze vSech 63 respondentli zvolila
moznost “ano”, Ze jim pomahd vyuziti audiovizudlnich pomutcek na Skoleni. Zbyli
3 respondenti podle Grafu 16 Preference zaméstnanct v pouZzivani audiovizualnich pomticek
pti skoleni (Ptiloha 3) zvolili moznost, Ze nevnimaji rozdil s vyuzitim pomucek a bez nich.
Z vysledkt vyplyva, Ze pouZzivani audiovizudlnich pomicek mnoha pracovnikiim velmi
pomaha pii Skoleni pfi vstiebavani informaci, které jsou nezbytné pro jejich pracovni ¢i
osobni rist.

Dalsi otazka zjisStovana dotaznikovym Setfenim byla, jestli respondentim pomaha pii Skoleni
zaClenovani praktickych ukoll, které musi feSit sami nebo v menSich skupinach. Tato otdzka
souvisi s otazkou a Grafem 2 Metody vzdelavani, které zaméstnanci povazuji za nejucinnéjsi,
ktery se zaméfuje na metody Skoleni vySe. U této odpovédélo 44 respondentll, Ze za
nejucinnéjsi metodu vzdélavani povazuji interaktivni workshop, coz potvrzuje i Senior trade
marketing and communication manager CZ/SK (Ptiloha 1). Dle Grafu 17 Preference
zamé&stnancl pii zaclenovani praktickych ukold na Skoleni zaméstnance (Piiloha 3) je tato
skuteCnost potvrzena. 58 respondentl, neboli 92,1% cast ze vSech 63 respondentil
odpovédélo, ze jim pomaha pti Skoleni zaclenovani praktickych ukoll, které musi fesit sami
nebo v mensich skupinkach. Pouze maléd cast respondenti (3 respondenti) odpovédéla, Ze
nevi, jestli jim pfi Skoleni pomahé zaclenovani praktickych tkolt a jako posledni se umistila
odpovéd “ne”, kterou zvolili pouze 2 respondenti.

Dale byla polozena otdzka viz Graf 18 Preference papirovych a elektronickych podkladi
zamé&stnanci (Pfiloha 3), zda respondenti preferuji elektronické a papirové podklady ke
Skoleni. Respondenti méli na vybér z téchto moznosti: preferuji elektronické podklady,
preferuji papirové podklady, kombinace elektronickych a papirovych podkladi, je mi to
jedno, podklady nevyuzivam. Nejvice respondentti, konkrétné 61,9% c¢ast ze 63 respondenti
preferuje kombinaci elektronickych a papirovych podkladl. Druhd, nejpocetnéjsi skupina,
ktera je 22,2 % z 63 respondentl preferuje papirové podklady. Dalsi skupiné s 9,5 % z 63
respondentl je jedno, jaké podklady dostanou. Mala skupina, kterd zaujima 6,3% ¢ast z 63
respondenti zvolila preferenci elektronickych podkladd. Nikdo ze 63 respondenti vsSak
nezvolil moZnost, Ze podklady nevyuziva. To je dobrd informace pro spole¢nost XY, ktera
podklady pracovnikim ptipravuje a podklady jsou pracovniky vyuzivany.

V dotaznikovém Setfeni bylo zjiStovano, jestli pracovnici davaji pii Skoleni piednost
osobnimu rozvoji, pracovnimu rozvoji nebo néfemu jinému. Dle Grafu 19 Pfednost
zaméstnance pracovnimu/osobnimu riistu na Skoleni (Pfiloha 3) oznacila vétSina respondentt
(50 respondentil) moznost, ze davaji pii Skoleni pfednost osobnimu i pracovnimu rozvoji, coz
bylo ocekavané a dotaznikem se tato hypotéza potvrdila. Na druhé misto umistilo
9 respondenti moznost, ze davaji pfednost pracovnimu rozvoji. Na poslednim misté
(4 respondenti) tak skoncila moZnost, ze pracovnici davaji pfednost osobnimu rozvoji, ktery
v pracovnim Skoleni neni stézejni.

Posledni otazkou v bloku preferenci zaméstnancli byla otazka, kterd zkoumala motivaci
pracovnikl pii konani prace. Podle Grafu 3 Motivace pii konani prace, ktery je nize méli
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respondenti na vybér z téchto 9 moznosti: ofekavani, vztahy s kolegy, kultura, odmény,
jistota, moznost rozvoje, komunikace, uznani, smysluplnost prace. Respondenti méli moznost
oznacit vice odpovedi.

Za nejveétsi motivaci povazuji pracovnici smysluplnost prace, kterou oznacilo 51 respondentt
ze vSech 63 respondentl. V zdvésu za ni se objevuje moznost rozvoje, kterou oznacilo
49 respondentil ze 63. Stejny pocet respondentti, tedy 37 z 63 respondenti oznacilo moznost
motivace vztahi s kolegy a dalSich 37 respondentli oznacilo jako motivujici faktor odmény od
zamé&stnavatele. Dal$im motivacnim faktorem bylo oznaceno 35 respondenty moznost uznani.
Nasledoval motivacni faktor komunikace, ktery oznacilo 25 respondentli. Dalsi, velmi
dilezitou moznosti je pocit jistoty, ktery zvolilo 17 respondentli. Nasledovala moznost
o¢ekavani, kterou oznacilo 15 respondentil a na posledni misté¢ je motivacni faktor kultury
spolec¢nosti, kterou oznacilo pouhych 13 respondentii ze 63 respondentt.

To dokazuje, Ze pro pracovniky neni kultura spolecnosti stéZejnim faktorem, ktery by
ovliviioval jejich motivaci pracovat ve spolecnosti XY.

Graf 3 Motivace pii konani prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Vhodna aplikace a informovanost zaméstnanci o vzdélavani a rozvoji

Poslednim stézejnim prizkumnym blokem dotaznikového Seteni je vhodna aplikace systému
vzdélavani a rozvoje a informovanost zaméstnancti o vzdélavani a rozvoji ve spolecnosti XY.
Prvni otazkou tohoto bloku byla otdzka, zda odpovidaji Skoleni planu pracovniho rozvoje
zaméstnancl. Respondenti méli na vybér z téchto variant: ano, vétSinou ano, vétSinou ne, ne,
nevim. Tento typ odpovedi byl zvolen proto, aby respondentiim nevédomé “nepodsouval”
odpovédi a zvolena moznost respondentii byla zvolena zcela podle jejich uvazeni. Dle
Grafu 20 Vhodné zvolend Skoleni pro zaméstnance, jejichZz pracovni pozici obnd$i rozvoj
(Priloha 3) zvolila vétSinova Cast respondentii (36 respondentli) moznost “vétSinou ano”, ze
Skoleni odpovidaji planu jejich pracovniho rozvoje. Dals§i zvolenou moZnosti byla odpoved
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“ano”, kterou zvolilo 9 respondentli z 63. Pomérné mnoho respondentil (8 respondentl) poté
zvolilo odpoveéd “vétSinou ne”, ¢imz uvadeji, ze je spolecnost XY neskoli vzdy jen ve vécech,
které nutné potfebuji k dané pracovni pozici. Posledni zvolenou mozZnosti byla odpovéd
“nevim”, kterou zvolil pouhy 1 respondent. Moznost, ze Skoleni neodpovidé planu pracovniho
rozvoje nezvolil ani jeden respondent.

Dalsi otazkou, kterou zkoumalo dotaznikové Setfeni (Pfiloha 2) se stala otdzka:”V ¢em se na
Skoleni zlepSujete a poméha Vam nasledné ve Vasi praci?” Respondenti méli na vybér
z nasledujicich 6 moznosti: komunikace, tymova prace, kreativita, prodejni dovednosti,
psychologie, prohloubeni znalosti. Tato otdzka byla polozena z divodu zjisténi zaméteni
zaméstnance na Skoleni. Respondenti méli moznost znacit vice odpovédi. Dle Grafu 4 Oblast,
ve ktera se zaméstnanec diky vzdélavani zlepSuje, ktery je niZze je patrné, Ze nejCastcjsi
odpovédi byla pro respondenty oblast komunikace, kterou zvolilo 45 respondentt, tedy 71,4%
cast ze vSech 63 respondentli. Druhou nejcastéjsi odpoveédi byly moznosti tymové prace
a prohloubeni znalosti. Tyto moznosti zvolilo stejny pocet respondenttl, tedy 42 respondenttl,
coz je 66,7% cast z 63. Nasledovala odpovéd “prodejni dovednosti”’, kterd byla jednou
z hlavnich odpovédi v této otazce. Tuto moznost zvolilo pouze 25 respondentli ze vSech
63 respondentii. Pfedposledni moZnosti byla moznost kreativity, kterou zvolilo
22 respondentii. Na poslednim a podle dotazovanych oblast, ve které se pracovnik diky
Skoleni zlepSuje je psychologie, kterou zvolilo 21 respondentt ze vSech 63 dotazovanych.

Graf 4 Oblast, ve ktera se zaméstnanec diky vzdélavani zlepSuje
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Dale byla poloZena otdzka, co je pro respondenty cilem tcasti na dobrém Skoleni. Dotazovani
méli na vybér z téchto moznosti: nové poznatky, utuzeni kolektivu, motivace, vyjadieni
nazoru. Skoro u vSech otdzek méli respondenti moznost “jiné”, kterou zadny respondent
u zadné otazky nevyuzil. Z toho diivodu nebyly za¢lenény zadné nové moznosti ani u této
otazky. Respondenti méli moznost zvolit vice moznych odpovédi. S nejvétsi Cetnosti se vSak
na prvnim misté¢ umistila moznost “nové poznatky”, kterou zvolilo 60 respondentl, coz je
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95,2% c&ast z 63 respondentli. Dalsi nejcastéji volenou moznosti byla odpovéd’ “motivace”,
kterou zvolilo 41 respondentl, coz je 65,1% cCast z 63 respondentl. Dale pracovnici volili
moznost “utuzeni kolektivu”. Tuto moZnost si zvolilo 19 respondentd, tedy 30,2% cast
z 63 respondentll. Na poslednim misté a nejméné dilezitym cilem je dle respondenti a dle
Grafu 21 Cil dobrého Skoleni (Pfiloha 3) moznost “vyjadfeni nazoru”, kterou zvolilo
13 respondentil ze 63 respondentd.

Na otazku v dotaznikovém Setfeni: “Jak se dozvite o moZnosti U€asti na Skoleni?” nejvice
respondentli odpovédélo, ze od nadtizeného, coz zvolilo jako odpovéd’ 46 respondentt, tedy
73% c&ast ze vSech 63 respondentti. Dalsi Casta odpovéd’ byla, Ze se 0 moZnosti Skoleni dozvi
z HR oddéleni. Podle Grafu 22 Zdroj, ze kterého se zaméstnanec dozvi o moznosti u¢asti na
Skoleni (Pfiloha 3) tuto odpovéd’ oznalilo 40 respondenti, tedy 63% ¢ast z celkovych 63
respondentti. Déle byla volena moznost “z firemniho webu”, coz oznacilo 24 respondentt,
neboli 38,1% cast z celkovych 63 respondenti. Dale respondenti zvolili moZnost “od
Skolitele”, coz zvolilo 19 respondentt, tedy 30,2 % z 63 respondent. Piedposledni se
umistila odpovéd “od kolegy”, kterou zvolilo 12 respondentl, neboli 19% cast
z 63 respondentli. Nejméné volenou odpovédi se stala odpoveéd” “z internetu”, kterou zvolilo
6 respondenttl, tedy 9,5% cast ze vSech 63 respondenttl.

Dotaznikovym Setfenim a dle Grafu 23 Potiebnost Skoleni pro zaméstnance (Ptiloha 3) bylo
dale zjisté€no, Ze pro 32 respondentl (50,8% cast z celkovych 63 respondentit) jsou Skoleni na
jejich pracovni pozici “velmi pottebnd”. Pro zbylych 31 respondentti (49,2% cast z celkovych
63 respondentll) jsou Skoleni na jejich pracovni pozici “potfebna”. Nikdo z respondentil
neoznacil odpovéd, kterd by naznacovala, ze by pro néj byla Skoleni nepotfebnd. VSichni
dotazovani respondenti si uvédomuji dlileZitost Skoleni na jejich pracovni pozici.

Dle Grafu 24 Jak se hodnoti vzdélavani/rozvoj zaméstnance na pracovni pozici (Ptiloha 3) je
ziejmé, ze valnd vétSina respondentll uvedla, ze se hodnoti na jejich pracovni pozici
vzdélavani/rozvoj zaméstnance. Konkrétné ¢ast 78,9 % respondentti (30 odpovédi) uvedlo
zpétnou vazbu zaméstnance. Cast 23,7 % respondentil (9 respondentit) uvedlo, Ze efektivita
vzdélavani/rozvoje zameéstnance se hodnoti pozorovanim zaméstnance. Cast 5,3 %
(2 respondenti) uvedlo jako hodnoceni efektivity vzdé&lavani/rozvoje zaméstnance finalni
zkousku (pisemnou nebo praktickou). Pouze ¢ast 4,7 % (2 respondenti) uvedlo odpoveéd
nevim. Je moZné, Ze ackoliv je pfedchozi otizka v dotaznikovém Setfeni (Pfiloha 2)
odkazovala na dalsi otdzku, tak tuto moznost piehlédli.

Dale 1ze dle dotaznikového Setfeni a Grafu 25 Formy zpétné vazby po absolvovéni Skoleni
zamestnance (Priloha 3) uvést, ze spole¢nost XY poskytuje svym zaméstnancim nésledujici
formy zpétné vazby: na konci Skoleni ustni formou, na konci Skoleni pisemnou formou,
meeting s nadiizenym, vyplnéni dotazniku. Toto zjisténi se nepiimo shoduje s vyctem forem
zpétné vazby od zaméstnancti po Skoleni Senior trade marketing and communication manager
CZ/SK (viz subkapitola 3.2.2 Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve spolecnosti XY).
Dle dotaznikového Setieni l1ze uvést nejCastéjsi formu zpétné vazby, kterou uvedlo 59,6 %
respondentli a je jim vyplnéni dotazniku. Dal$i forma zpétné vazby poskytnutd zaméstnanci
byla zvolena 44,7 % respondentil jako zpé&tna vazba na konci Skoleni Gstni formou. Formu
zpétné vazby na konci $koleni pisemnou formou poté uvedlo 31,9 % dotazovanych a meeting
s nadfizenym oznacilo 29,8 % respondentli jako jednu z forem zpétné vazby. Celkem
odpovédéli na tuto otazku vSichni respondenti (celkem 63) se 78 odpovéd'mi.
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Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni

V ramci dotaznikového Setieni je zjisténa mimo jiné struktura zaméstnancd, ze které je patrné
vétSinové zastoupeni Zen diky zaméfeni spolecnosti XY. Nejcetnéjsi vékovou kategorii je
skupina respondentti 26-35 let pfi¢emz vétsina respondentd ve spolecnosti XY se pohybuje v
Praze, kde ma spolec¢nost XY také sidlo firmy. Nejvyssi poCet zaméstnanct ve spolecnosti XY
ma vysokoskolské inzenyrské nebo magisterské vzdélani a pracuje 3 a vice let ve
spotiebitelském primyslu, coZ vypovida také o kvalité¢ zaméstnanct, které spole¢nost XY
zaméstnava. Respondenti maji dobré povédomi o metodach vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl, kazdy respondent zna v priméru 6 metod vzdélavani. Respondentim bylo v
pribéhu celého jejich kariérniho zivota ve spolecnosti XY ptedstaveno a aplikovano 50 %
metod vzdélavani z téch, které znaji. Dotaznikové Setfeni potvrzuje metody vzdélavani
poskytované spolecnosti XY, které uvedla v ramci rozhovoru Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK, témito metodami vzdélavani dle dotaznikového Setfeni jsou:
prezentace, interaktivni workshop, napodobeni Cinnosti Skolitele, simulace urcité situace
v praxi, samostatné vyuka.

Dle dotaznikového Setfeni Ize uvést, ze metody vzdélavani a rozvoje, které spole¢nost XY
poskytuje svym zaméstnanciim, jsou obecné podle zaméstnancii u€inné. Piesnéji jsou alespon
trochu ucinné z nize uvedenych procent ze vSech respondentt, ktefi tyto metody vzdélavani
znaji a Skoleni s témito metodami absolvuji:

* interaktivni workshop 77,2 % z 57 respondent;
 napodobeni ¢innosti Skolitele 45,2 % z 31 respondentt;
* simulace urcité situace v praxi 87,5 % z 32 respondent;

Jediné metody vzdélavani, které dle dotaznikového Setfeni nejsou pfili§ ucinné, je metoda
assessment centre a e-learning. Tyto metody vzdélavani jsou ucinné pouze u 12,7 %
respondentli (Assessment centre) a u 11,1 % respondentli (E-learning) ze vSech
63 respondentil, kteti pomoci dotazniku sd€lili, ze tyto metody vzdélavani znaji.

Na otazky ohledn¢é formy Skoleni respondenti odpovidali, Ze je pro n€ optimalni pocet na
Skoleni skupina 6 - 10 lidi, pfesné&ji tak odpoveédélo 34 respondentii. Nejvhodnéjsi délka
Skoleni je tedy pro 36 respondentll ptldenni Skoleni v dopolednich hodinach zhruba na
4 hodiny a respondentim nevadi za Skolenim cestovat dale, pfesnéji to nevadi
36 respondentll. V pouzivani audiovizudlnich pomiicek na Skoleni valna vétSina, pfesnéji
60 respondentii ze vSech 63 dotazovanych a 58 respondentli pomaha pti Skoleni za¢lenovani
praktickych ukoll. Na otazku, zda preferuji zaméstnanci pii Skoleni elektronické a papirové
podklady odpovédélo 39 respondenti na preferenci kombinace obou téchto typti podkladi. Na
téchto odpovédich se respondenti vice méné shodli.

Ve vysledcich dotaznikového Setieni na dotaz na preference metod vzdélavani zaméstnancti
odpovédélo vSech 63 respondenti 138 odpovéd'mi. Pro potieby bakalaiské prace jsou dale
metody vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, které byly respondenty oznaceny z vice nez 40 %.
Majorita respondentil uvedla zajem o zachovani pouze ¢asti pouzivanych metod vzdélavani
zaméstnancl, kromé metod vzdélavani zaméstnancti jako je: prezentace, samostatna vyuka,
outdoor training, assessment centre a e-learning. Tyto metody vzdélavani jsou dle
dotaznikového Setfeni ucinné jen dle minimalniho poctu respondenti. Déle je pomoci
dotaznikového Setfeni zjiSténo, Ze jen ¢ast pracovnikll, konkrétn€ 76,2 % ma na své pracovni
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pozici zajistén rozvoj pracovnika a pouze 66,7 % respondentll uvedlo, Ze Skoleni vétSinou
odpovidaji planu jejich pracovniho rozvoje. Respondenti oznacili v nejvyssi mite jako hlavni
body, ve kterych se na Skoleni zlepSuji a pomahaji jim néasledné v jejich praci komunikaci,
tymovou praci a prohloubeni znalosti.

Posledni zjiStovanou informaci je, zda u nich probiha zpétna vazba po absolvovani Skoleni.
Pomérné velkd ¢ast respondentti, konkrétné 73 % uvedla, ze u nich probihd zpétna vazba.
Jako nejcastéj$i formu zpétné vazby pak uvedlo 59,6 % respondentii formu vyplnéni

dotazniku.

3.4. Navrh planu budouciho vzdélavani a formulace doporuceni

Posledni subkapitola analytické casti bakalarské prace obsahuje navrh planu budouciho
vzdélavani a formulace doporuceni ve spole¢nosti XY, které doporucila autorka na zakladé
celé analytické Casti prace.

Z vysledkii rozhovoru s Senior trade marketing and communication manager CZ/SK
a dotaznikového Setfeni vzeSly jednotlivé moznosti a preference ohledné budoucnosti
vzdélavacich a rozvojovych plani zaméstnanci ve spolecnosti XY. Byla zjiSténa redlna
spokojenost se vzdélavacim planem a preference rozSifeni, na zakladé¢ cehoz jsou
v nasledujici subkapitole stanoveny formulace doporuc¢eni na optimalizaci.

3.4.1. Doporuceni planu vzdélavani zaméstnancu

Dotaznikovym Setfenim byla zjiSténa vysoké ucinnost 3 z 8 metody vzdélavani zaméstnanct
ve spolecnosti XY, jedna se o metodu interaktivniho workshopu, napodobeni cinnosti
Skolitele, simulace ur€ité situace v praxi. Tyto metody Skoleni jsou vhodné aplikovany do
planu vzdélavani jednotlivych zaméstnancii a pracovnici si z téchto Skoleni mohou odnést
maximum védomosti o daném tématu.

Jediné metody vzdé€lavani, které dle dotaznikového Setfeni nejsou pfili§ G¢inné, je metoda
assessment centre a e-learning. Tyto metody vzdélavani jsou ucinné pouze u 12,7 %
respondentli (Assessment centre) a u 11,1 % respondentii (E-learning) ze vSech
63 respondentt, ktefi pomoci dotazniku sdélili, Ze tyto metody vzdelavani znaji. Proto déle
autorka doporuCuje vytazeni téchto metod vzdélavani ve spolecnosti XY z divodu
neadekvatniho a neuc¢inného zplisobu vzdélavani zaméstnancu.

Dale vzhledem k vysledkim dotaznikového Setfeni a rozhovoru se Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK autorka doporucuje zlepsit ziskavani zpétné vazby na Skoleni
od zaméstnanct. VSichni pracovnici, ktefi absolvuji Skoleni, dostanou na konci Skoleni od
Skolitele anonymni dotaznik, ve kterém bude par otdzek (maximalné 10) o tom, jak hodnoti
formu vzdélavani a co by zlepsili. Tyto dotazniky by se rozdavaly v pravidelnych intervalech
2 - 3 mésicti vSem zaméstnanciim spolecnosti XY. Po zpracovani vysledkii Skolitelem se do
interni databaze zapiSe, jaké formy Skoleni zaméstnanci preferuji, co se jim libilo na daném
Skoleni a co se jim naopak nelibilo. Z této databaze si vysledky pfecte Retail and Education
manager a spolecn¢ se Senior trade marketing and communication manager CZ/SK
a Skolitelem vymysli vhodnou formu Skoleni, kterou preferuji zaméstnanci. Po nékterych
Skoleni si jesté Skolitel promluvi s urcitou skupinou pracovniki, kteti Skoleni absolvovali
a spolecné se domluvi na systému, kterym se bude vzd¢lavat a piipadné¢ se domluvi na
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ur¢itém ukolu, ktery budou muset pracovnici splnit do pfiStiho terminu Skoleni. VSe je také
projednavano s HR oddé€lenim. Poté se zavede novy nebo jiny zpisob Skoleni, ktery bude dle
preferenci zaméstnancti a G¢innosti, kterou dosahuje.

3.4.2. Doporuceni planu rozvoje zaméstnanci

Z dotaznikového Setfeni a rozhovoru se Senior trade marketing and communication manager
CZ/SK vyplyva zajem rozsiteni planu rozvoje pro zaméstnance spolecnosti XY, konkrétné pro
BA’s. Autorka navrhuje rozvoj zamé&stnanct spole¢nosti XY formou postupného povySovani
pracovnika, konkrétné BA’s. Zaméstnavatel by nechal vyrobit 4 typy “pin” odznacki, které
budou zastupovat jednotlivé funkce pracovnikll. Pfi ptedstavé vojaki, ¢i policisti, kteti maji
na ramenou ruzné odznaky dle jejich funkce a hodnosti by odznacky pro zaméstnance
spole¢nosti XY plnily podobnou funkci.

Tabulka 1 Plan rozvoje zaméstnancti spolec¢nosti XY

Rozvoj BA's Pozadavky pro postup a ziskani odznaku

* Absolvovani produktového Skoleni a novinky
* Vyplnéni testu na produkty
* Plsobeni ve spolec¢nosti 0 - 6 mésicii

1. Faze
(prvni odznak)

Absolvovani 1. ¢asti Skoleni na prodejni techniky

2. Fa
(druhy oa(?;nak) * SloZeni zkousky v podobé mystery shoppingu
Y * Plsobeni ve spolecnosti 6 - 12 mésict
3 Féze » Absolvovani 2. ¢asti Skoleni na prodejni techniky

SloZeni zkousky v podobé velkého mystery shoppingu

tieti odznak , , . e
( ) * Pisobeni ve spole¢nosti 12 - 24 mésict

» Absolvovani produktovych Skoleni a novinek
* Vyplnéni vSech testl

« Uspé&sny mystery shopping

* Osvédceni na pozici BA’s

 Plsobeni ve spolecnosti 2 roky a vice

4. Faze
(¢tvrty odznak)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nize a v Tabulce 1 nahofe jsou rozepsany jednotlivé faze. Zaméstnanec musi projit
jednotlivymi Skolenimi a splnit riizné zkouSky a byt ve spolecnosti urcitou dobu (udrzeni
pracovnikll ve firmé€, sniZeni fluktuace). 4 odznacky se rovnaji 4 Urovnim vzdélani, kde
nasleduje vyssi pozice a ziskaji se vétsi kompetence pro pracovnika.

1. Faze = Zainteresovani nového zaméstnance do firmy - produktové Skoleni a absolvovani
prezentace novinek. Poté zaméstnanec vyplni test zaméfeny na produkty. Na zékladé¢ jeho
znalosti obdrzi 1. odznéacek. (0-6 mésict plisobeni ve firm¢);
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2. Faze = Po pil roce zaméstnanec absolvuje 1. ¢ast Skoleni na prodejni techniky a slozi
zkousku v podobé malého mystery shoppingu. Poté obdrzi 2. odznacek. Po splnéni
podminek mulze zaméstnanec provadét instore Skoleni (Skoleni jinych, externich
zameéstnancl na prodejnach) (6-12 mésicti ptisobeni ve firmg¢);

3. Faze = Po absolvovani 1. ¢asti Skoleni na prodejni techniky projde zaméstnanec 2. ¢asti,
ktera je vice do hloubky. Poté je se zaméstnancem proveden vétsi mystery shopping. Po
splnéni zaméstnanec obdrzi 3. odznacek a darkovy bali¢ek. V této fazi se zaméstnanec
stava kompetentnéj$im a mize ostatnim zaméstnanciim ukazovat techniky v oblasti, na
kterou je zaméfena spolenost XY a také se podilet na piisobeni velkych Skoleni, kde
bude pravou rukou skolitele. (12-24 mésict pisobeni ve firmg);

4. Féaze = Poté, co ma za sebou zaméstnanec tato Skoleni, docili 2 let plisobeni ve firmé
a zucastni se 4 Skoleni novinek, zicastni se zaméstnanec findlniho pisemného testu
a mystery shoppingu. Dostane zaméstnanec 4., posledni odznacek a pravomoce
k samostatnému skoleni, podileni se na akcich a byt jednou z lokélnich tvéii znacky.
Dostane firemni obleceni, kterym se prezentuje na akcich a velky darkovy set.
Zaméstnanec ma moznost kariérniho ristu na pozici manazera. (24 a vice meésict
pusobeni ve firme).

Cilem tohoto planu rozvoje je poskytnout zaméstnancim budouci vizi jejich pracovni pozice.
Spole¢nost XY se potyka s velkou fluktuaci a autorka bere jako moZnost pravé to, ze neni
zajistén dostatecny a pevné dany rozvoj zaméstnance. Pracovnik pak tedy nema viditelnou
motivaci, za kterou by se vydal. Autorka vé&fi, Ze tento zpiisob a plan vzdélavani zaméstnanct
muze spolecnosti XY pomoci.
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4. Zavér

Metody vzdélavani a rozvoje zaméstnanci je Casto mnoha firmami zanedbavand oblast
lidskych zdroju

Hlavnim cilem bakalaiské prace je na zakladé vyzkumu, ktery byl proveden v praktické ¢asti
navrhnout doporuceni a efektivnéjsi plan Skoleni pro pracovniky spole¢nosti XY. Dil¢im
cilem prace je popsat a zhodnotit aktudlni situaci vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
v uvedené spolecnosti, jeji redlné vyuziti a identifikace slabych stranek ve vzdélavacim
procesu.

Na zaklad¢é rozhovoru se Senior trade marketing and communication manager CZ/SK byly
zjiStény metody vzdélavani, které spolecnost XY aplikuje na své zaméstnance, jimiZ jsou:
prezentace, interaktivni workshop, napodobeni ¢innosti Skolitele, simulace urcité situace v
praxi, samostatnd vyuka. Daéle bylo zjisténo, jak se identifikuji potfeby vzdélavani ve
spole¢nosti XY, v jakych oblastech mohou byt zaméstnanci vzdélavani a jakym zptisobem je
vytvaten rocni vzdélavaci plan. Dale bylo zjiSténo, Ze je nedostatecné zajiStén rozvoj
zaméstnancu a je tfeba tento systém vylepsit. Dale v rozhovoru Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK definuje v€kovou strukturu a ujasiiuje, Ze zjisSténi zpétné
vazby na Skoleni neni kompletni.

Na zédklad€ rozhovoru s Senior trade marketing and communication manager CZ/SK je
vytvofen standardizovany dotaznik. V ramci dotaznikového Setieni je zjiSténa mimo jiné
struktura zamé&stnanctli, ze které je patrné vétSinové zastoupeni Zen. Dotaznikové Setfeni
potvrzuje metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancl spolecnosti XY, které¢ uvedla v ramci
rozhovoru Senior trade marketing and communication manager CZ/SK. Dle dotaznikového
Setfeni lze uvést, ze metody vzdélavani a rozvoje, které spolecnost XY poskytuje svym
zaméstnanclim, jsou obecné podle zaméstnanct U¢inné. Piesnéji jsou alesponi trochu uc¢inné
z nize uvedenych procent ze vSech respondentd, ktefi tyto metody vzdelavani znaji a Skoleni
s témito metodami absolvuji:

* interaktivni workshop 77,2 % z 57 respondent;
 napodobeni ¢innosti Skolitele 45,2 % z 31 respondentt;
* simulace urcité situace v praxi 87,5 % z 32 respondentt;

Jediné metody vzdélavani, které dle dotaznikového Setfeni nejsou pfili§ ucinné, je metoda
assessment centre a e-learning. Tyto metody zvolili respondenti jako nejméné ucinné a z toho
diivodu by bylo vhodné tyto metody vyfadit. Déle by autorka po rozhovoru se Senior trade
marketing and communication manager CZ/SK doporucovala v nékterych piipadech
minimalizovat metodu prezentace a nahradit ji metodou simulace urcité situace v praxi nebo
metodou interaktivniho workshopu. Déle je za pomoci dotaznikového Setfeni zjiSténa
preference zaméstnancti v oblasti Skoleni, kde preferuji: Skoleni v dopolednich hodinéach
v délce 4 hodiny ve skupiné 6 - 10 lidi.

Autorka na zaklad€ poznatkl ziskanych pfi tvorbé teoreticko-metodologické ¢asti bakalaiské
prace, obchodniho zaméfeni spolecnosti, rozhovoru se Senior trade marketing and
communication manager CZ/SK a dotaznikového Setfeni utvofila doporuceni vhodného planu
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spole¢nosti XY. Autorka doporucuje:
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* zachovani nejucinnéjSich metod vzdélavani v aktualni podobé€ s moznosti dalSiho zlepSenti;
* neaplikovat metody vzdélavani e-learning a assessment centre;

* zlepsit ziskavani zpétné vazby na Skoleni od zaméstnancil;

« zavedeni planu rozvoje zaméstnancu.

Bakalafskou praci a vSechny tkony v ramci ni provedené autorka hodnoti jako velmi
pfinosné, nejen z pohledu naplnéni cilti prace, ale predevsim lep§iho proniknuti do potieb
a pfani zameéstnancti ve spolecnosti XY a moZnosti zjisténi nejucinnéjSich metod vzdélavani
a rozvoje. Byly také zjistény nedostatky, se kterymi mize spole¢nost dale pracovat, a tim
zlepSit nejen oddanost a spokojenost svych zaméstnanct, ale také jejich zruSenim posilit
znacku zaméstnavatele.
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Priloha 1: Rozhovor se Senior trade marketing and communication
manager CZ/SK

Rozhovor se Senior trade marketing and communication manager CZ/SK:

Misto konani: Zasedaci mistnost ve spole¢nosti XY

Cas rozhovoru: 35 minut

1. Jaké zaméstnance vzdélavate a jaka je jejich vékova struktura?

“V oblasti, kterou spravuji vzdelavame BA's, coz jsou internim pojmenovanim asistentky
prodeje, které piisobi na parfumeriich po celé Ceské republice a na Slovensku. BA's. Co se
tvka véku, tak jsou to vesmes mladé slecny okolo 20 let, které si touto praci privydélavaji
pri Skole nebo jsou to Cerstvé absolventky. V nékterych pripadech mdame i maminky, které
Jjsou na polovicni uvazek a par starsich dam, které jsou s nami uz velmi dlouho.”

2. Jak hodnotite pristup spole¢nosti XY ke vzdélavani zaméstnancii, véetné BA's?

“Myslim si, Ze spolecnost se snazi do vzdélavani zaméstnancii hodné investovat. Mame
pravidelna skoleni na prodejnach i hromadna skoleni, kam se pozvou vsechny BA's. Vzdy je
ale co zlepsovat.”

el

Jakym zpisobem jsou identifikoviny potieby vzdélavani? Je dle Vas tento zpiisob
dostacujici?

“Kazdy zaméstnanec pri ndstupu je proskolen na produkty Skolitelkou, plus stravi se
zkuSenéjsim pracovnikem na prodejné, kde ho nauci v terénu. Skoleni zaméstnancii jsou v
pravidelnych intervalech na skoleni novinek, kde se dozvi, co bude za nové produkty a jak
je prodavat. Dalsim aspektem je mystery shopping, ktery se provadi na nékterych ze
zaméstnancii na pravidelné bazi. Z dotazniku, ktery dostanou lidé z agentury a poté je
vyplni mame vysledky, podle kterych miizeme urcit, zda jsou BA'S dostatecné proskolené. Je
také ukolem personalniho oddéleni a Retail and Education manazera, aby veskerd
vzdelavani zameéstnancii byla dostacujici a ucinna.”

=

Je zajiStén rozvoj BA's zaméstnanci spolecnosti XY v dostacujici mife?

“BA’s u nas ve firmé mohou kariérné riist, kazdopadné neni nikde uplné receno, na jakou

pozici piijdou nebo za jak dlouho. Zalezi na sikovnosti daného jedince. Tim, Ze pracujeme v
“korporatu”, tak je mozné téemer vse. Pokud pozici, na kterou by se nam dany clovek hodil
neexistuje, miizeme ji dodatecné treba vytvorit. Momentalné neni urcen zZadny plan rozvoje
zaméstnance, ale do budoucna bychom urcité chtéli alespon nastinit zaméstnancim, kam
se mohou rozvijet.”

i

V jakych oblastech mohou byt zaméstnanci spole¢nosti XY vzdélavani?

“Vzdeélavame zaméstnance v oblasti obchodu, tudiz v prodejnich technikdch, verbalni
a neverbalni komunikaci. Pravidelna Skoleni jsou produktova, takze se snazime BA'S co
nejlepe pripravit na prichdzejici novinky produkti, které budou prodavat. Tento typ skoleni
se ve vzdelavacim planu objevuje nejcastéji.”
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6. Jakym zpusobem je vytvaren ro¢ni vzdélavaci plan?

“Wtvareni rocniho planu je odvozeno, jak jsem jiz zminila s tim, Ze spolecnost XY je
korporatni. Mdame dané instrukce od kolegu z Evropy, které nam nastinuji, jak by rocni
vzdelavaci plan mél vypadat. Poté je mym a Skolitelky ukolem tento plan vytvorit
a aplikovat.”

7. Jaké formy a metody vzdélavani jsou v ramci vzdélavani ve spole¢nosti uplatiiovany?

“Pro vzdelavani nasich BA's aplikujeme opravdu mnoho metod vzdélavani. ZalezZi na
konkrétni situaci a na tom, jaké jsou slabé stranky BA's, aby se v této oblasti zlepsoval/a.
Pri nastupu vyuzivame metodu instruktaze pri vykonu prdce v terénu na prodejné, kterd se
nam osvédcila nejvice. 2x rocné maji BA's také moznost mit Skoleni s uznavanym koucem,
ktery jim pomiize s prodejem a prijetim sebe sama. Drive jsme aplikovali do vzdeélavani
prezentace, ale ty uz jsou v dnesni dobé nedostacujici. Osvédcil se nam zpiisob
interaktivnich workshopu, hrani riiznych scén z denniho Zivota na prodejné a “kopirovani”
kroku skolitele. Pokud jde o pocet lidi na Skoleni, tak je to obvykle vétsi skupina, napviklad
30 - 40 lidi a ti jsou rozdéleni do mensich skupin, ve kterych pracuji. V nékterych

pripadech se také zaméstnanci uci sami z poskytnutych materialii.”
8. Je zjisovana zpétna vazba zaméstnancu na vzdélavaci program?

“Ano, ale zatim ne v takové mire, kterou bychom chtéli. Po nékterych Skolenich si
Skolitelka povida se zaméstnanci, jaké maji ze Skoleni pocity a jestli si z neho néco odnesli.
Obcas také dame zaméstnanciim dotazniky, ve kterych ohodnoti kvalitu Skoleni.”

9. Jakym zpiisobem je hodnocena efektivita jednotlivych vzdélavacich aktivit?
PovazZujete tento systém za dostacujici?

“To, jak jsou skoleni uspésna sledujeme pomoci prodejii v nasledujicim obdobi po Skoleni.
Neni to vSak uplné presné. Je tam mnoho promeénnych, které vysledky mohou ovlivnit.
Uspésné §koleni miizeme poznat také podle mystery shoppingu, které byvd ve velkych
pripadech po Skoleni na prodejni dovednosti. Z vysledkii miizeme vycist, kolik se toho dany
zaméstnanec na Skoleni naucil.

10.Jakym zpiisobem byste chtéli stavajici systém vzdélavani a rozvoje rozsirit/obohatit?

“Chtelo by to prinést svezi vitr, néjaky dobry napad, diky kterému by se zaméstnanci zacali
do vzdeélavani vice zapojovat a bavilo by je. Prijde mi, Ze jsme zkusili mnoho metod
vzdélavani, ale zZadna zaméstnance jeste tolik neuchvatila. Co se tyka rozvoje, tak posledni
dobou bojujeme s velkou mirou odchodu zaméstnancu. Je to moznd i tim, Ze neni
dostatecny rozvojovy plan.”
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Ptiloha 2: Dotaznikové Setieni - Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Dobry den,

budu moc rada, pokud mi vyplnite dotaznik, ktery se tyka vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
ve spolecnosti XY, na zdkladé kterého budu vytvaret plan pro budouci vzdélavani a rozvoj
pracovnikl. Dotaznik mi také pomutze ke zpracovani praktické ¢asti pro mou bakalaiskou
praci. Ve je anonymni.

Vyplnéni Vam zabere zhruba 5 minut.
Dé&kuji mnohokrat za vyplnéni.

Kolik Vam je let? (1 odpovéd’)
1.18-25

2.26-35

3.36-45

4.46 - 55

5. 56 avice

Jakého jste pohlavi? (1 odpovéd’)
1. Muz
2. Zena

Kde se pohybujete v ramci pracovni doby?
Moznost vice odpoveédi (alespon jedna odpoveéd’)

. Praha

. StiedoCesky kraj

. JihoCesky kraj

. Plzensky kraj

. Karlovarsky kraj

. Ustecky kraj

. Liberecky kraj

. Kralovéhradecky kraj
9. Pardubicky kraj
10.Kraj Vysocina
11.Jihomoravsky kraj
12.0lomoucky kraj
13.Moravskoslezsky kraj
14.Zlinsky kraj
15.Zahranici

16.Jiné:

03N LN AW~

Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani? (1 odpovéd’)
1. Zékladni

2. Stfedni bez maturity

3. Stfedni s maturitou

4. Vyssi odborné
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5. Vysokoskolské - bakalarské

6. Vysokoskolské - inzenyrské/magisterské
7. Postgradualni

8. Jiné:

Jak dlouho pracujete ve spotrebitelském primyslu? (1 odpovéd’)
1. Méné, nez 1 rok

2. 1-2roky

3.2-3roky

4. 3 avice let

5. Nepracuji

Jaké metody vzdélavani znate?
Moznost vice odpovédi (alespont jedna odpoveéd’)

Prezentace

Interaktivni workshop

Samostatna vyuka - kazdy se u¢i sdm z poskytnutych materialti
Outdoor training

Napodobeni ¢innosti Skolitele

Simulace urcité situace v praxi

Assessment centre

E-learning

P NNk W=

Jaka metoda vzdélavani je pro Vas nejucinné;jsi?

Moznost vice odpovédi (alespont jedna odpoveéd’)

Prezentace

Interaktivni workshop

Samostatna vyuka - kazdy se u¢i sdm z poskytnutych materialti
Outdoor training

Napodobeni ¢innosti Skolitele

Simulace urcité situace v praxi

Assessment centre

E-learning

NNk W=

Jaky je pro Vias optimalni pocet lidi na Skoleni? (1 odpovéd’)
1. Nejrad€ji mam individualni vyuku

2. Skupina 1 - 5 lidi

3. Skupina 6 - 10 lidi

4. Skupina 11 - 15 lidi

5. Vétsi skupina rozdélena do n€kolika mensich skupin

6. Jina:

Jaka délka Skoleni je pro Vas nejvhodnéjsi? (1 odpovéd’)
1. Celodenni Skoleni (8 hodin)

2. Paldenni skoleni (dopoledne - 4 hodiny)

3. Pildenni Skoleni (odpoledne - 4 hodiny)

4. Kratsi (cca 2 hodiny)

5. Vicedenni Skoleni



6. Jina:

Uprednostiiujete Skoleni v misté vykonu prace a jeho okoli nebo Vam nevadi za
Skolenim cestovat i dal? (1 odpovéd’)

1. S cestovanim na del$i vzdalenosti nemam problém

2. Upfednostiiuji Skoleni v misté vykonu prace a jeho okoli

3. Jina

Pomaha Vam p¥i Skoleni vyuZiti audiovizualnich pomiticek? (1 odpovéd’)
1. Ano

2. Ne

3. Nevniméam rozdil s vyuzitim pomicek a bez nich

4. Jina:

Pomaha Vam pfri Skoleni zaclefiovani praktickych tkoli, které musite FeSit sami nebo v
menSich skupinach? (1 odpovéd’)

1. Ano

2. Ne

3. Nevim

4. Jina:

Preferujete elektronické a papirové podklady ke Skoleni? (1 odpovéd’)

1. Preferuji elektronické podklady

2. Preferuji papirové podklady

3. Kombinace elektronickych a papirovych podklada

4. Je mi to jedno

5. Podklady nevyuzivam

6. Jina:

Obnasi Vase pozice rozvoj zaméstnance? (Pokud NE nebo NEVIM, p¥ejdéte na otazku ¢&.
16) (1 odpovéd’)

1. Ano

2. Ne
3. Nevim

Odpovidaji Skoleni plinu Vaseho pracovniho rozvoje? (1 odpovéd’)

1. Ano

2. VétSinou ano

3. VétSinou ne

4. Ne

5. Nevim

6. Jina:

V ¢em se na Skoleni zlepSujete a pomaha Vam nasledné ve Vasi praci?
Moznost vice odpovédi (alesponi jedna odpovéd’)

1. Komunikace

2. Tymova prace

3. Kreativita

4. Prodejni dovednosti
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5. Psychologie
6. Prohloubeni znalosti
7. Jina

Co je pro Vas cilem ucasti na dobrém Skoleni?
Moznost vice odpovédi (alesponi jedna odpovéd’)

1. Nové poznatky

2. Utuzeni kolektivu

3. Motivace

4. Vyjadieni nadzoru

5. Jina:

Jak se dozvite o0 moznosti ucasti na Skoleni?
Moznost vice odpovédi (alespont jedna odpoveéd’)

1. Od nadtizeného
2. Od skolitele

3. Od kolegy

4. Z firemniho webu
5. Z internetu

6. Z HR oddéleni

7. Jina:

Skoleni na Vasi pozici povaZujete za: (1 odpovéd’)
1. Velmi potiebna

2. Potfebna

3. Nepotiebna

4. Jina:

Hodnoti se na Vasi pozici efektivita vzdélavani/rozvoje zaméstnance? (Pokud NE nebo
NEVIM, piejdéte na otazku &. 22) (1 odpovéd’)

1. Ano

2. Ne

3. Nevim

Jak se hodnoti na Vasi pozici efektivita vzdélavani/rozvoje zaméstnance?
Moznost vice odpovédi (alesponi jedna odpovéd’)

1. Zpétna vazba zaméstnance

2. Finalni zkouska (pisemna nebo praktickd)
3. Pozorovani zaméstnance

4. Jina

Pii Skoleni davate prednost osobnimu rozvoji, pracovnimu rozvoji nebo nééemu
jinému? (1 odpovéd’)

1. Osobnimu rozvoji

2. Pracovnimu rozvoji

3. Osobnimu i pracovnimu rozvoji

4. Jina:
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Probiha u Vas zpétna vazba po absolvovani §koleni (Pokud NE, prejdéte na otazku ¢.
25) (1 odpovéd’)

1. Ano

2. Ne

Jaka je forma zpétné vazby po absolvovani Skoleni?
Moznost vice odpovédi (alespont jedna odpoveéd’)

1. Na konci Skoleni ustni formou

2. Na konci skoleni pisemnou formou
3. Meeting s nadfizenym

4. Vyplnéni dotazniku

5. Jina:

Jaka je Vase motivace pri konani prace?
Moznost vice odpovédi (alesponi jedna odpovéd’)
1. Ocekavani

2. Vztahy s kolegy

3. Kultura

4. Odmény

5. Jistota

6. Moznost rozvoje

7. Komunikace

8. Uznani

9. Smysluplnost prace
10.Jin4:
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Priloha 3: Grafy k vysledkiim dotaznikového Setfeni

Graf 5 Pohlavi respondentl

® Zena
® Muz

Zdroj: Vlastni vyzkum

(A4

Graf 6 Nejvyssi dosazené vzdélani zaméestnanct

Stfedni s maturitou

Vysokoskolskeé -
bakalafské

Vysokoskolské -
inzenYrské/magistkeér
s!

Stfedni bez maturity

Zakladni

Vy338i odborné

Zdroj: Vlastni vyzkum

IX



Graf 7 Misto pisobeni zaméstnancti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 8 Doba pisobeni zaméstnancti ve spotiebitelském primyslu

25
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Méné, nez 1 rok

2 - 3 roky 3 avice let

Zdroj: Vlastni vyzkum



Graf 9 Metody vzdélavani, které jsou zaméstnanciim znamé

Prezentace

Interaktivni
workshop

Samostatna vyuku

Outdoor training

Napodobeni ¢innosti
Skolitele

Simulace urgité
situace v praxi

Assessment centre

E-learning

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 10 Rozvoj zaméstnance na pracovni pozici
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 11 Hodnoceni vzdélavani/rozvoje na pracovni pozici zaméstnance

25

20

15

10

Nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 12 Zpétna vazby po absolvovani Skoleni zaméstnance

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 13 Preference zaméstnancii v poctu osob na Skoleni

40
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2 2
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Skupina 1-5lidi Skupina 6 - 10 Vétsi skupina  Skupina 11-15  Nejradéji mam
lidi rozdélena do lidi individuaini vyuku
nékolika mensich
skupin

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 14 Preference zaméstnanci v dobé délky Skoleni

Paldenni Skoleni
(odpoledne - 4
hodiny)

Pﬂ(lg:‘;\nll zkoler:‘l
oledne -
hodiny)

Krat3i (cca 2 hodiny)

Celodenni Skoleni (8
hodin)

Vicedenni Skoleni

Zalezi na obsahu

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 15 Preference zaméstnancli ve vzdalenosti mista konani Skoleni od pracovisté

® Uprednostiuji Skoleni v misté
vykonu préace a jeho okoli

® S cestovanim na delsi
vzdalenosti nemam problém

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 16 Preference zaméstnanci v pouzivani audiovizualnich pomiicek pii Skoleni
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Nevnimam rozdil s vyuzZitim pomucek a bez nich

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 17 Preference zaméstnancii pii zacleniovani praktickych ukoll na Skoleni zaméstnance
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 18 Preference papirovych a elektronickych podkladii zaméstnanci

Kombinace
elektronickych a

papirovych podkladu

Je mi to jedno

Preferuji papirové
podklady

Preferuji elektronické
podklady

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 19 Piednost zamé&stnance pracovnimu/osobnimu ristu na Skoleni

Osobnimu i
pracovnimu rozvoji

Pracovnimu rozvoji

Osobnimu rozvoji

Zdroj: Vlastni vyzkum

rwr .

Graf 20 Vhodné zvolena Skoleni pro zaméstnance, jejichZ pracovni pozici obnasi rozvoj
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VétSinou ano VétSinou ne Nevim

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 21 Cil dobrého $koleni

Nové poznatky

UtuZeni kolektivu

Motivace

Vyjadfeni nazoru

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 22 Zdroj, ze kterého se zaméstnanec dozvi o moznosti t¢asti na Skoleni

Od nadfizeného
Od 3kolitele

0d kolegy

Z firemniho webu
Z internetu

Z HR oddéleni

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 23 Potfebnost Skoleni pro zaméstnance

® Velmi potfebna
® Potfebna

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 24 Jak se hodnoti vzdélavani/rozvoj zaméstnance na pracovni pozici
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf 25 Formy zpétné vazby po absolvovani Skoleni zaméstnance

Na konci §koleni
ustni formou

Na konci Skoleni
pisemnou formou

Meeting s
nadfizenym

Vypinéni dotazniku

Zdroj: Vlastni vyzkum
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