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ABSTRAKT

Bakalatskéd prace se zabyva problematikou systému vzdélavani zaméstnanci. Cilem této
prace je vyhodnoceni vzdélavacich procest a na jejich zaklad€ navrzeni takovych opatteni,
kterd povedou ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii se vzdélavacim systémem ve spolec-

nosti Randstad, s.r.o.

Teoreticka ¢ast je zaméfend na vymezeni zakladnich pojmi z oblasti vzdélavani a vzdéla-

vani dospélych. Velka ¢ast je vénovana zejména vzdelavani zamestnancl v organizaci.

V praktické Casti je provedena analyza soucasného stavu vzdélavani zaméstnanct. Na za-
klad¢ vysledka analyzy provedené pomoci dotaznikového Setteni jsou formulovany navrhy

a doporuceni vyplyvajici z vysledku priizkumu.

Kli¢ova slova: vzdélavani, vzdélavani dospélych, celozivotni vzdélavani, dotaznikové Set-

feni, lidské zdroje

ABSTRACT

The Bacherol thesis deals with the issue of the employee education. The aim of this thesis
is to evaluate the educational process and on the basis of the results to propose such measu-
res to increase employee satisfaction with the educational process in the compa-

ny Randstad, Ltd.

The theoretical part is focused on defining the basic concepts of education and adult edu-
cation. Most of the theoretical part is dedicated in particular to employee education in the

company.

In the practical part there is realized the analysis of current situation of the employee edu-
cation. On the basis of the results of the analysis carried out by the survey are formulated

proposals and recommendations arising from the outcome of the survey.

Keywords: Education, Adult Education, Lifelong Education, Questionnaire Research, Hu-

man Resources
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UvVOD

V soucasné dobé¢, vice nez kdy jindy, spole¢nost vyzaduje, aby se ¢loveék neustale vzdéla-
val, paklize chce uspét na trhu prace. Jiz davno neplati, Ze si ¢lovék po celou dobu své
ekonomické ¢innosti vystaci v podstaté jen s tim, co se naucil v pritbéhu ptipravy na bu-
douci povolani. Naopak, pozadavky na védomosti, znalosti a dovednosti Clovéka
se v dneSni moderni spole¢nosti neustdle méni a ¢lovek, ktery chce uspét na trhu prace,

nutné musi svoje védomosti, znalosti a dovednosti prohlubovat a rozsitovat.

Stejné tak je kladen tento diiraz i na podniky. Jestlize chtéji v konkurenénim boji uspét,
zvySovat svou vykonnost a maximalizovat svou trzni hodnotu, je tfteba k tomu mit 1 vzdé-

lané a spokojené zaméstnance. Proto je vzdélavani zaméstnanct pro podniky tak dilezité.

Podnikové vzdélavani se zamétuje napi. dle Armstronga (1999) zejména na utvaieni posto-
J4, znalosti a dovednosti zaméstnancli ucenim, které sméfuje k dosazeni efektivniho vyko-
nu urcité ¢innosti. Jeho cilem z hlediska prace je rozvinuti schopnosti ¢lovéka a uspokojeni

nejen soucasné, ale 1 budouci potteby podniku tykajici se pracovni sily.

Tato bakalarska prace se zamétuje pravé na hodnoceni systému vzdélavani. Jeji autorka

si pro ni vybrala spole¢nost Randstad, s.r.o., ve které témet dva roky pracuje.

Cilem bakalatské prace je vyhodnoceni vzdélavacich procest a na jejich zédkladé navrzeni
takovych opatteni, kterd povedou ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti se vzdélavacim
systémem, coZ bude mit v celkovém diisledku vliv na zvySeni vykonnosti podniku a ma-

ximalizaci jeho trzni hodnoty.

V teoretické Casti je zpracovana literarni reSerSe na zéklad¢ odborné, tematicky orientova-
né literatury. Jsou zde definovany a rozebrany pojmy zejména z oblasti vzdélavani, vzde-
lavani dospélych a podnikového vzdélavani s cilem vymezeni teoretickych vychodisek pro

praktickou cast této prace.

Prakticka ¢ast ma za cil analyzovat souCasny stav na zaklad¢ dotaznikového Setieni to, jak
zameéstnanci pracujici na jednotlivych pobockéach hodnoti vzdélavaci systém ve spolecnos-
t1, vymezeni silnych a slabych stranek vyplyvajici z vysledku prizkumu a na jejich zakladé
stanoveni navrhli a doporuceni vedouci ke zvySeni spokojenosti se vzdélavacim systémem.
Déle jsou stanoveny v praktické ¢asti dil¢i cile, a to, zda-1i existuje zdvislost mezi mirou

spokojenosti zaméstnancti se vzdélavanim a jejich odpracovanou dobou ve spolecnosti,

resp. jejich vékem.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

V kontextu s cilem a zamétfenim této bakalarské prace je nutné nejdiive vymezit pojmy,

kterymi jsou zejména vzdélavani a vzdélavani dospélych.

1.1 Vzdélavani

Vzdélavanim se, napi. dle Benese (2008), rozumi proces zprostiedkovani znalosti, doved-

nosti a rozvoj schopnosti ¢lovéka. Vzdelavani je:
e cilevédomy proces realizace n¢jakych pedagogickych cilt a ideali;
e planovany proces;
e zprostiedkovani je systematické a obsahove, vécné a Casove strukturované.

Hronik (2007, s. 16) ve svém dile Rozvoj a vzdélavani pracovnika definuje vzdélavani
jako: ,,jeden ze zpiisobu uceni se, organizovany a institucionalizovany zpusob uceni. Vzde-

lavaci aktivity jsou ohranicené (diskrétni) — maji svij zacatek a konec... "

Ucenim i vzdélavanim se dle Plaminka (2010) rozsifuje potencial ¢lovéka, tzn., Ze vznikaji
nebo se rozvijeji lidské zdroje. S tim to terminem se v dne$ni dob&é milzeme castéji setkat

také v jeho anglickém ekvivalentu Auman resources.

1.2 Vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych je oblast, kterou se zabyva védni obor andragogika. Pojem andrago-
gika, jak uvadi Napper a Newton (2010), byl odvozen ze dvou feckych slov, ,,aner* (do-
spely) a ,,agogus®™ (privodce nebo vidce). Existuje fada definic, které tento védni obor

definuji.

Benes (2008, s. 11) andragogiku vymezil jako: ,, ... védni a studijni obor zaméreny na ves-
keré aspekty vzdeélavani a uceni se dospélych. “.

Knowles, Holton a Swanson (1998) definovali andragogiku jako uméni a védu, jejimz po-
slanim je pomahat dospélym se ucit.

Kasikova a ValiSova (2007, s. 62) uvadi, ze: ,,andragogika je vychova a vzdeéldavani dospé-
lych. “.

Vzhledem k tématu bakalatské prace bude v nasledujicim textu vénovana velkd pozornost

oblasti vzdélavani dospélych.
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2 VZDELAVANI DOSPELYCH

Dle Palana (2003) je vzdélavani dospélych obecnym pojmem pro vzdélavani dospélé po-
pulace a zahrnuje veSkeré vzdélavaci aktivity, realizované jako fadné Skolské vzdélavani

dospélych (ziskani ur¢itého stupné vzdelani) nebo jako dalsi vzdélavani.
Vystupuje jako:

e Vzdélavaci proces — coz je proces cilevédomého a systematického zprostiedkova-
ni, osvojovani a upeviovani schopnosti, znalosti, dovednosti, navyk, hodnotovych
postoju 1 spolecenskych forem jednani a chovani osob, jez ukoncily Skolni vzdélani

a pripravu na povolani a vstoupily na trh prace.

e Vzdélavaci systém - je to systém institucionalné organizovanych i individualnich,
resp. sebevzdélavacich aktivit, jez nahrazuji, dopliuji, rozSifuji, méni nebo jinak
obohacuji pocatecni vzdelani dospélych osob, které zamérné rozvijeji své znalosti
a dovednosti, hodnotové postoje, zajmy a jiné osobni a socidlni kvality, potfebné

pro plnohodnotnou préci a plnéni Zivotnich 1 spolecenskych roli.

2.1 Vznik a rozvoj vzdélavani dospélych

Jak uvadi Benes (2008), samotny vznik vzdélavani dospélych je reakei na historické a spo-

lecenské zmény v modernich spole¢nostech.

Pavlik, Chaloupka a Kohout (1997) popisuji jako pocatek vzdélavaci expanze obdo-
bi 50. a 60. let, kdy se objevila idea vzdélavani jako doprovodu celého prubéhu lidského
Zivota, tzn. nejen pouze jako piipravu déti a mladeze na jejich budouci zivot a pracovni
povolani. V té dob€ vznikl koncept permanentniho vzdélavani (I’education permanente),
jehoz terminologicky ekvivalent ptfevzaty z anglického jazyka je celoZivotni vzdélavani

(lifelong education).

2.2 Soucasny stav

Soucasna situace ve vzdélavani dospélych se da dle BeneSe (2008) charakterizovat napfi-

klad takto:

e Diky rostouci hodnoté a prestizi vzdélavani stale vice lidi citi potfebu participovat

na dalSim vzdélavani.
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e Vzdélavani dospélych je vsouCasné dobé soucasti personalnich politik
v organizacich, kde se vyrazn¢ posouva tézist¢ vzdélavani dospélych od zdjmového
a vSeobecného sméru ke vzdélavani zaméfenému na ziskavani profesnich kvalifi-

kaci a kompetenci.

e Podil nestatni nabidky vzdé€lavacich kurzii pro dospélé prudce roste. Vzdélavani
neni jiz jen spotiebou vetejnych statkt, tedy toho, co ndm poskytuje stat, nybrz sta-
va se potiebou lidi a tedy i1 zbozim, resp. sluzbou, kterda mize vydélavat penize.

Vzdélavani dospélych ma tedy svij trh.

Vyse uvedené je disledkem nejen spoleCenského vyvoje, €ili ménicich se naroka na lidi,
ale 1 zmén ve vzd€lanostni rovni a hodnotovych zaméfeni souc¢asného Cloveéka. Vzdélava-
ni dospélych musi tedy reagovat nejen na zmény ve spolecnosti. Méni se 1 samotni ti€astni-

ci vzdélavacich kurzl. Vlivem moderni doby jsou lidé naro¢néjsi, kritictéjsi, vzdélané;si

a také vybiravéjsi.

2.3 Celozivotni vzdélavani

Cilem celoZivotniho vzdélavani, blize viz Konig (2009), je poskytnuti ptistupu ke vzdéla-

vani vSem ob¢aniim bez ohledu na jejich vék.

Celozivotni vzdélavani mize byt chapano jako investice do lidskych zdroji a také podpora
ziskavani nov¢ se objevujicich znalosti v pribéhu zivota, naptf. pocitaCovd gramotnost

apod.

Dle Vetesky a Tureckiové (2008) se vzdélavani da obecné charakterizovat jako proces,
ve kterém si prostfednictvim vyu€ovani jedinec osvojuje soustavu poznatkli a ¢innosti,
kterou u€enim pretvaii na védomosti, znalosti, dovednosti a také navyky. Vzdélavani se
odehravad mezi dvéma subjekty — vzdélavatelem (resp. ucitelem i lektorem) a vzdélava-
nym (studentem). Z pohledu vzd¢€lavatele jde tudiz o vyu€ovani, z pohledu vzdélavaného

jde o uceni.

Plaminek (2010) uvadi, Ze pro uceni a vlastné 1 pro uspésné vzdélavani jsou dilezité

zejména tyto faktory:
e obsah;
e forma;

e lektor.
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Tyto tti faktory v zdsad€ rozhoduji o tom, jak bude vzdélavani uspésné. Ucime-li se efek-
tivné né¢emu nepodstatnému nebo u¢ime-li se neefektivné néemu uzitenému, vzdy vede
k neuspéchu. Zaroven Clovek, ktery je v postaveni ucitele ¢i lektora casto rozhoduje

o vztazich k danym oborim.

Na druhou stranu, skupina tc€astnikt vzdélavacich programt byva vnitiné nestejnoroda jak
v tom, jaké podnéty piipadaji jejim ¢lenlim obsahovée plisobivé, tak 1 v tom, kterymi komu-
nika¢nimi kanaly se k nim podnéty nejlépe dostanou. Lektor ¢i ucitel, hodla-li skupinu
nebo jednotlivce, jemuz se praveé vénuje, spiSe ucit nez uspavat, musi nutn¢ ud¢lat predsta-
vu o tom, s jakymi ucastniky je v interakci a jak tomu piizpusobit obsah a formu vzdélava-

r

ni.

V této oblasti existuje n¢kolik jednoduchych modeld, které umoziuji rychlou a uc¢innou
diagnozu ucastnikii vzdélavani a usnadiuji plisobeni na né. Jako piiklad je mozné uvést
model ,,motivaéni zalozeni®, které blize popisuje Plaminek (2010) ve svém dile Tajemstvi
motivace. Motivacni zalozeni vychazi z poznéni, ze lidé s v pribéhu evoluce vyvinuli od-
lisSnou citlivost na Ctyii zakladni znaky, které musi skupina spliiovat jako celek proto, aby

mohla byt z dlouhodobého hlediska uspésna.
Jedna se o tyto znaky:
e uZiteCnost — to, co skupina déla, musi byt ucelné, tudiz prospésné ji nebo nékomu
Jinému.
e efektivita — konani skupiny musi byt také ucinné, musi tedy poskytovat co nejvétsi
vysledek (vystupy) pfi co nejmensim vynaloZeni zdroja (vstupy).

e stabilita — nutnost uceni se v rdmci skupiny jak z uspécha, tak i neuspécht, tymovy

duch.

e dynamika — skupina musi umét reagovat nejen na jiz vzniklé situace, ale musi umét

1 pfedvidat.

Motivacni zaloZeni vychdzi z poznani, Ze ¢im vice jsou lidé zaméfeni na efektivitu, tim
méné byvaji citlivi k potfebam uzite¢nosti (pro¢ se dané véci praveé d¢ji, jaké vysledky jsou
zadouci apod.) a ¢im vice se zamé&fuji na stabilitu, tim méné je ptitahuje dynamika.

Je vice nez zadouci, aby tuto rozmanitost skupiny vzal lektor v ivahu. N¢ekteti ze skupiny

nemaji problém vystoupit pfed ostatnimi, zeptat se na néco ¢i zahrat né¢jakou modelovou

scénku, pro jiné Cleny skupiny to vSak miize byt velmi obtizné, mozna snad 1 traumatizuji-
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ci. Z tohoto je patrné, Ze paklize se bude lektor snazit vyhovét pouze jedné casti skupiny,

pravdépodobné bude nudit zbytek tcastniki Skoleni.

2.4 Udici se organizace

Ucici se organizace je dle Folwarczné (2010) takova, ve které se lidé mohou ucit a kde

na vSech turovnich individudlng 1 kolektivné zvySuji svou schopnost dosahovat vysledki.
Pro vytvofeni ucici se organizace jsou pottebné tyto discipliny:

e osobni mistrovstvi;

e vnitini modely vnimani svéta;

e vytvareni sdilené vize;

e tymové uceni;

e systémové uceni.
Vsech pét ucicich disciplin zahrnuje uceni se myslenkovym dovednostem, osvojovani si
uméni efektivniho jednani a také neustalé zlepSovani toho, co délame. Zavadéni ucici se
organizace je nastrojem nejen uceni, ale 1 organizacnich zmén a rozvoje organizace. Jed-
nou ze zasadnich manazerskych tloh je vytvoteni prostiedi, kde lidé ze sebe davaji to nej-
lepsi a zaroven se pii tom uci.
Na urovni organizace je ucelem vzdélavani a rozvoje zvySeni produktivity organizace po-
moci zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanct. V organizaci je poZadovano,
aby vzdélavani a rozvoj zajistily znalosti a dovednosti u téch zaméstnanct ¢i manaZerd,
ktefi je potiebuji, a v okamziku, kdy je potfebuji, a to vSe za piijatelnou cenu, aby byl pro-
ces nakladové efektivni.
Analyzu potieb vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je zdroven nutné zavést na Grovni pra-

covnich mist, protoze Casto existuji potieby spolecné pro specificka pracovni mista. Ana-

1yza urci, na ktera z nich je tfeba se zaméfit.

Na uarovni jednotlivce se hovofi o osobnim a odborném rozvoji. Kazdy zaméstnanec citi

potiebu dal§iho ristu a rozvoje.

O podnikovém vzdelavani pojednava samostatna kapitola €. 4, jelikoZ toto téma je pro tuto

bakalaiskou praci stézejni.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 17

3 LIDSKE ZDROJE

Vojtovi¢ (2011) vymezuje lidské zdroje jako vztah k lidem jakozto k hlavnimu bohatstvi,

dominantnimu vyrobnimu zdroji nebo vyrobnimu kapitalu organizace.

Armstrong (1999, s. 149) definuje fizeni lidskych zdrojt jako: ,, ... strategicky, primyslovy
a logicky pristup v Fizeni nejcennéjsiho jmeni organizace — lidi, kteri v ni pracuji a kteri
individudlné a kolektivné prispivaji k dosahovani hospodarskych cilu. .

Jak ukazuje Plaminek (2010) na niZe uvedeném obrazku, lidské zdroje jsou rozdélené na ti1

zékladni typy — vlastnosti, postoje a schopnosti. Tyto typy lidskych zdroji by se téZ mohly

byt nazvany jako zdroje interni, tzn. zdroje kazdého jedince.

psychické motivy

[ VLASTNOSTI ] [ POSTOJE ]

fyzické [ LIDSKE ZDROJE ] nazory

[ SCHOPNOSTI ]

dovednosti znalosti

Obrazek 1 Typy lidskych zdrojii (Plaminek, 2010)
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3.1.1 Interni zdroje
Vlastnosti

Oznaceni vlastnosti souvisi s tim, ze jsou nam piirozené vlastni. Dédime je, a bud’ zistava-
Ji neménné po cely Zivot, nebo se méni spontanné tak, ze na to nemame piimy vliv. Jejich

podstatu tvoii jejich prosta existence. Vlastnosti jsou pfitomny v kazdém z nas.

Jejich vyznam je mimotadny, jelikoZ pfedstavuji hluboce vkotfenéné slozky nasi osobnosti.
Vlastnosti mizeme rozdélit na dve€, na jednu stranu vyrazné odliSné, na druhou stranu pie-

kvapivé tzce propojené podskupiny — vlastnosti fyzické a psychické.
Vlastnosti jsou obecné€, zejména ty fyzické, pomérné dobie méfitelné. Jejich hlavnim zna-
kem je stalost a neovlivnitelnost.

Postoje

Postoje na rozdil od vlastnosti zdédéné piimo nemame. Osvojujeme si je v prib&hu Zivota,
zpravidla vSak toto osvojovani probihd nevédomé. Muzeme vSak zdé&dit tento typ lidskych
zdrojii neptimo, jako vlohy k ur¢itym postojim.

Podstata postojli je vztaznost. Predstavuji totiz jak celkové naSe vztahy ke svétu a okoli,

tak zaroven 1 k sobé samotnému.

Velmi béZné jsou jejich kratkodobé zmény, a to zejména v méné diileZitych kontextech,
kde rozhoduji zmény nalad nebo zvenci poskytované informace. Naopak v dilezitych kon-
textech byvaji postoje stabilng;si a odrazeji individudlni systém hodnot konkrétniho ¢lové-

ka.
MiiZzeme je rozdélit na dvé podskupiny — ndzory a motivy.

Nazory jsou subjektivnim odrazem toho, ¢emu lidé véii a co si mysli. Mohou tudiz byt,
a Casto také byvaji, pouze zalozeny na vife bez diikazu a mohou se tedy dostavat do rozpo-

ru s objektivnimi fakty.

Motivy jsou subjektivnim odrazem toho, co lidé chtéji. I toto chténi se vSak miiZze dostat do

rozporu s objektivnimi potfebami lidi, a to naptiklad plisobenim manipulace
Schopnosti

Stejné jako postoje, ani schopnosti nemame zdédéné. Na rozdil vSak od postojl si je osvo-

jujeme védomeé, jak z praktickych, tak i pragmatickych divodi. Co ale mizeme dédit, tak
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jsou vlohy k urcitym schopnostem. Pravé témito vlohy jsou dany limity, ve kterych si kon-

krétni ¢loveék v konkrétni situaci miize osvojovat konkrétni schopnosti.
Pojem schopnost miizeme rozdé¢lit také na dvé podskupiny — znalosti a dovednosti.

Znalosti, resp. védomosti, se fadi mezi schopnosti teoretické. Jsou to, co lidé objektivné

védi. Dovednosti jsou to, co lidé uméji ud€lat. Zaroven jsou pokraCovanim znalosti.

Podstatou schopnosti je jejich vlastnictvi. D4 se fici, Ze je to jakysi majetek, ktery mizeme

jak nabyvat, tak i pozbyvat.

3.1.2 Cas a externi zdroje

Dal§im ze zdrojb, se kterymi se miizeme dle Plaminka (2010) setkat, je zcela jisté ¢as. Cas
je neobnovitelny lidsky zdroj. Jeho mnozstvi miizeme jen omezené ovliviiovat, ale muze-
me mit pfimy vliv na jeho vyuZiti. Problematiku efektivniho vyuZiti asu vymezuje samo-
statnd oblast, a to Time management, vzhledem vSak k rozsahu této bakalaiské prace se

timto jeji autorka blize zabyvat nebude.

Kromé internich zdroji a €asu je tieba zminit také zdroje externi. Externimi zdroji miZze
byt mySleno napiiklad vyuziti internetu nebo literatury. Nositeli externich zdroja jsou také
jini lidé — zejména ucitelé nebo lektoti. Obvyklou formou Cerpani z externich zdroji je
1 vzdélavani, které v ramci této bakalatrské prace jeji autorka rozdélila na dvé zékladni sku-

piny — celoZivotni a podnikové vzdélavani, kterému je vénovana samostatna kapitola.
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4 PODNIKOVE VZDELAVANI

Bartonikova (2010, s. 16) definuje podnikové vzdélavani jako: ,, ... vzdélavaci proces orga-
nizovany podnikem. Zahrnuje jak vzdeélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélava-
ni organizované podnikem ve viastnim vzdélavacim zarizeni nebo na pracovisti), tak
i vzdelavani mimo podnik (externi vzdélavani, vzdelavani na objednavku ve specializova-

néem vzdelavacim zarizeni nebo skole). ““. Tato oblast je blize rozebrana v subkapitole 4.1.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki je dle Kocianové (2012) vyznamnou oblasti systému per-
sonalniho fizeni, jehoz tkolem je sledovat pribézné ptizptisobovani schopnosti lidi naro-
kiim pracovnich mist, tj. prohlubovani jejich schopnosti 1 jejich rozSifovani vzhledem
k pozadované flexibilité¢ v rdmci organizace. Personalni specialisté ¢i specialisté na vzdéla-
vani v organizacich by se m¢li podilet jak na urCovani strategie a politiky vzdélavani pra-
covniki, tak vytvafeni organizacnich predpokladii. V neposledni fad¢ zajiStuji odbornou
uroven vzdélavani.

Podnikové vzdélavani dle Bartonikové (2010) zahrnuje zejména:

e vzdélavani vramci adaptacniho procesu, neboli pfipravu pracovnikd k pracovni

¢innosti (vodni orientace);

e prohlubovani kvalifikace (doskolovani), tzn. pokracovani odborné ptipravy

v oboru, ve kterém zaméstnanec pracuje;

e rekvalifikace (pfeskolovani) — jde o formovani pracovnich schopnosti zaméstnance,

které je zaméfeno na osvojeni si nového povolani;
e zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje).

Koubek (2001, s. 237) uvadi, ze: ,, ... pozadavky na znalosti a dovednosti cloveka
v moderni spolecnosti se neustale meni a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl

zamestnatelny, musi své znalosti a dovednosti neustadle prohlubovat a rozsirovat. “.

Nejefektivnéjsim vzdélavanim pracovnikll v organizaci je dobfe organizované systematic-
ké vzdélavani. Je to neustale opakujici se proces, ktery vychazi ze zésad politiky vzdélava-
ni. Sleduje cile strategie vzdélavani a opira se také o peclivé vytvorené organizacni a insti-
tucionalni predpoklady vzdélavani. Tim se rozumi zejména existence skupin pracovnik,
ktefi iniciuji vzdélavani a zajiStuji jeho odbornou a organizaéni stranku. DileZzita je

1 v tomto ohledu také existence standardnich i specidlnich vzdélavacich programi, piimé-
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fen¢ vybavenych vzdélavacich zatizeni (pro vzdélavani mimo pracovisté) ¢i vhodnych

podminek (pro vzdélavani na pracovisti).

Tureckiova (2004) dale uvadi, ze zakladnim cilem systému podnikového vzdélavani by
nemél byt pouze rozvoj €1 zména zpiisobilosti ve smyslu osvojovani si novych znalosti
a dovednosti, ale pfedev§im dosazeni zmén v mySleni/citéni a chovani pracovnika, které
jsou rozhodujici pro dal$i rozvoj firmy a pro dosazeni a udrzeni jeji konkurenceschopnosti.
Nové znalosti, dovednosti a také pracovni navyky a postoje jsou prostredkem, a také zaro-
ven 1 podminkou uspéchu zavadéni organizacnich zmén.

Jde o vzajemné propojent:

e ochoty (motivace) k vynalozeni urc¢itého usili, aby pracovnik ziskal nové znalosti,
osvojil si €1 rozvinul dosazené dovednosti, které se projevi nasledné v jeho pracov-
nim chovani (tzn. ,,chtit se ucit*);

e schopnosti osvojovani si novych pracovnich postupt, které jsou diilezité a rozhodu-
jici pro GspéSnou implementaci zmény (,,umét se ucit®);

e moZnost zucCastnit se podnikového vzdélavani a uplatnit nové poznatky v praci

(,,moci se ucit®).

4.1 Metody vzdélavani

Dvotéakova (2007) rozliSuje metody vzdélavani dle mista, kde ke vzdélavani dochazi. Roz-

liSujeme zejména tyto dva hlavni typy:
e metody vzdélavani na pracovisti;
e metody vzdélavani mimo pracovisté;
e metody vzdélavani na pracovisti 1 mimo pracoviste.

V ptipad¢ vzdeélavani mimo organizaci se volba metod, jak bude vzd€lavani provedeno,
nechdva zpravidla na vzdélavaci organizaci, nicméné zalezi vSak také na mife participace
organizace. Komercni vzdélavaci zafizeni Casto organizacim piipravuji tzv. vzdélavaci

programy, které jsou ,,$it€ na miru* pfimo pottebam organizace.

4.1.1 Metody vzdélavani pri vykonu prace (na pracovisti)

Dle Dvotéakové (2007) je u téchto metod spole€nym rysem moznost individudlniho pftistu-

pu k zaméstnanci, které respektuji jeho osobnost. Mimotadnou roli pfi této metod¢ hraje
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osobnost Skolitele, jeho ochota a schopnost lidi ucit, vysvétlovat, naslouchat a v neposledni

fad¢ poskytovat zpétnou vazbu tcastnikiim kurzu.
Jedna se o tyto metody:

Instruktaz pri vykonu prace — jedna se o zplsob zacviceni jak nového zaméstnance, tak
1 zaméstnance mén¢ zkuseného na urcity vykon prace. Principem této metody je to, Ze se
Skoleny u¢i od svého zkuSenéjSiho kolegy pomoci pozorovani a napodobovani jeho prace,
¢imz si postupné osvojuje pracovni postupy. Vyhodou této metody je rychlost a také vy-

tvotfeni pracovniho vztahu mezi obéma zaméstnanci.

Asistovani — Skoleny zaméstnanec je pridéleny ke svému zkusenéjSimu kolegovi, kterému
pomaha pii plnéni jeho pracovnich ukoll, ¢imz se postupné od néj uci pracovnim postu-
pum. S pfibyvajicim Casem ziska Skoleny vétSi miru autonomie az do okamziku, kdy bude
schopen pracovat zcela samostatné. Vyhodou je soustavna ptitomnost Skolitele, nevyhoda
vSak mlze byt ta, Ze si Skoleny v piipadé€ Spatného tréninku osvoji nespravné pracovni na-
vyky.

Rotace prace — znamena také sttidani pracovnich ukold. Tuto metodu mizeme rozdélit na:

e horizontalni rotaci, coZ znamena stiidani pracovnich mist na stejné Grovni fizeni;

e vertikalni rotaci, ktera znamena pfemistovani zaméstnance na jiny stupen fizeni.

Tato metoda nachazi uplatnéni vSude tam, kde je vyZadovana vzajemna zastupitelnost za-
meéstnanct pi1 plnéni pracovnich ukoli. Hlavni vyhodou rotace prace je rust flexibility
zaméstnancu a ziskani schopnosti vidét problémy organizace v SirSich souvislostech. Ne-
vyhodou je naro¢nost a také riziko pracovniho selhani zaméstnance piti piili§ Castém stfi-

dani pracovnich mist.

Coaching, mentoring a counselling — tyto pivodem anglické ndzvy metod jsou zaméeiené

na rozvoj zaméstnancil.

Coaching znamena proces, pii kterém si zaméstnanec pod dohledem svého Skolitele-kouce
dlouhodobé a soustavné osvojuje schopnosti, znalosti a dovednosti, které potiebuje pro

sviij odborny 1 socidlni rozvoj. Pomahaji mu také k lepSimu zvladnuti pracovnich tkola.

Mentoring je metodou, kdy si zaméstnanec svého mentora (vzd€lavatele) vybira sam, je-

jich vztah je méné formdlni jako vztah zaméstnanec-kou¢ a obsah vzdélavani se vice orien-
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tuje na rozSifovani potencialu zaméstnance. Mentor se casto stavd 1 raddcem

v mimopracovni oblasti.

Counselling je metoda, kdy dochdzi ke vzajemnému konzultovani obou zainteresovanych

stran.

Hlavnim pfinosem téchto metod je aktivni podil Skolen¢ho na procesu vzdélavani a neusta-
14 zpétna vazba zaméstnanci od Skolitele. Nevyhodou se miize zdat velka casova naroc¢nost,

nesoustavnost a vysoké zatizeni Skolitele.

4.1.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Armstrong (1999) uvadi, ze tyto metody jsou pouzivané ve formalnich kurzech, které se

konaji ve vzdélavacich zatizenich. Jedna se zejména o tyto metody:

Prednaska — vyznacuje se tim, Zze ma prednasejici pod svou kontrolou jak ¢asovou, tak
1 obsahovou stranku dané problematiky. Byva mala, nebo spiSe zadnd participace Skole-

nych, pouze s vyjimkou zaveérecné ¢asti, ktera je vymezena pro otdzky a odpovédi.

Pripadové studie — pouzivaji se zejména pro kurzy pro manazery. Principem piipadovych
studii je to, Ze manazeti, ptipadné vedouci tymu maji k dispozici popis n&jaké udalosti,
kterou analyzuji. Z analyzy se snazi urcit pfi¢iny problémi a vypracovavaji jeho feSeni.
Tato metoda pomahéd zdokonalovat analytické schopnosti. Pro Skolitele je ¢asové velmi

naroc¢na, jelikoZ jsou zde kladeny velké naroky na ptipravu.

Hrani roli — tato metoda je zamétend na to, Ze Ucastnici predvadéji néjakou situaci a berou
na sebe role postav. Kazdy ucastnik dostane stru¢ny popis situace s hrubym nacrtem své
role, jakou v ni hraje. Stava se, ze hrani roli vyplyne i z ptipadové studie. Hrani roli se vy-
skytuje zejména v manazerskych nebo vid¢ich postech, a to zejména z toho diivodu, aby si
tito lidé naucili zvladat situace, se kterymi se mohou pfi vykonu své prace setkat. Mize se
napiiklad jednat o hodnotici pohovory, vybérové tizeni, feSeni stiznosti, vedeni obchodni-
ho jedndni apod. Vyhoda této metody nejen dle Armstronga (1999), ale i dle zkuSenosti
autorky bakalaiské prace je vtom, ze si u€astnik nejen vyzkousi danou situaci, ale také
dostane od svych zkuSenéjSich kolegli nebo hodnotiteli zpétnou vazbu a také 1 doporuceni,

jak tuto situaci pristé zvladnout 1épe. Navic vzdy je to pouze hra, kde neni co zkazit.

Outdoor training — neboli metoda ,,uceni se hrou”. Smyslem outdoorovych aktivit je to,
ze zaméstnanci jsou rozdéleni do tymt, kde na né postupné cekaji rizné aktivity a ukoly,

o kterych doptedu zhola nic nevédi. Cilem je to, aby vidéli, jak pracuji pod tlakem jako
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vedouci nebo jako €lenové tymu. Muze se odehravat jak v piirodé, tak i tfeba v télocvicné.
Autorka bakalatské prace je vSak toho ndzoru, Ze tato forma vzdélavani ve firmach spise

brana jako utuzovani ¢i stmelovani kolektivu neZ jako vzdélavaci metoda.

Assessment centre — jak uvadi Dvordkova (2007), assessment centre je metodou, kterd je
Siroce pouzivana 1 pfi jinych personalnich ¢innostech, jako je naptiklad vybér zaméstnancii
a hodnoceni rozvojového potencidlu zaméstnancii. U této metody je ucastnik assessment
centra ptimo konfrontovan s redlnymi situacemi a pfipadovymi studiemi v riznych ¢aso-
vych intervalech. Pravé stfidani dynamiky nahodilych jevli se méni mira stresu ucastnéné-
ho, se kterou se musi umét vyporadat. Metoda patii k jedné z nejefektivnéjSich metod

vzdélavani, ktera odrazi Sirokou §kalu zplisobilosti zaméstnance. Nevyhoda je jeji finan¢ni

naroc¢nost.

4.1.3 Metody pouzivané na pracovisti i mimo pracovisté

Tyto metody zahrnuji instruktaz, otazky a odpovédi, uceni se akci, povéfeni ukolem, pro-
jekty, usmérnované cCteni €1 e-learning. Milkovich a Boudreau (1993) zaroven uvadéji, ze
podniky Casto vyuzivaji vzd€lavacich a vycvikovych programi, které jsou nabizeny uni-

verzitami ¢i odbornymi Skolami pro realizaci vzdélavacich potfeb podniku.

4.2 Vzdélavaci aktivity pro nové pracovniky
Koubek (2007) uvadi, ze vzdelavaci aktivity uréené pro nové pracovniky museji zajistit:

e aby novy pracovnik porozumél v§em aspektiim své prace a byl schopen zvladnout
vSechny jeji ukoly;

e aby se ve firm¢ zorientoval;

e aby ziskal sebediivéru, ze bude délat praci dobfe;

e aby se zafadil do pracovniho kolektivu firmy a do kolektivu své pracovni skupiny;

e odhaleni potencialnich problémi, aby mohly byt bezodkladné feSeny;

e aby cely tento proces prob¢hl hladce a co nejrychleji.

Proces vstupniho vzdélavani nového zaméstnance musi byt individudlni a vychdzet nejen
z charakteru a obsahu prace na pracovnim misté, pro které byl pfijat, ale 1 z informaci, kte-
ré jsme o novém zameéstnanci ziskali v procesu ziskavani a vybéru, poptipad¢ pii dosavad-
nich kontaktech s nim. M¢li bychom si uvédomit, ze urcité zapracovani a adaptaci na nové

prostiedi pottebuje kazdy novy pracovnich bez ohledu na to, jak plni kvalifika¢ni poza-
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davky pracovniho mista a jaké ma zkuSenosti s praci na stejném ¢i obdobném pracovnim
misté. 1 sebelepsi a sebeschopnéjsi pracovnik nepodava zpocatku na novém pracovnim
misté stoprocentni vykon. Musi si nejprve zvyknout na nové pracovni prostiedi, prekonat
obvykly novackovsky stres, zorientovat se na pracovisti natolik, aby se nemusel ptat spo-

lupracovnikt a zvyknul si na nové vybaveni a uspotfddani jeho nového pracovisté.

vvvvv

co nejrychleji a aby novy pracovnik co nejdiive zacal odvadét stoprocentni vykon. Vyza-
duje to vSak urcitou pozornost ze strany majitele ¢i vedoucich pracovnikii firmy a neméla

by byt opomenuta ani sou¢innost spolupracovnikt nového pracovnika.

Tureckiova (2004) dopliuje, ze ucinné uplatiiovani systémovych nastroji tfizeni a vedeni
lidi, do n¢hoz patii také podnikové vzdélavani zaméstnanctli, vede v optimalnim piipadé
ke zvySeni sepéti pracovniki s firmou, které se projevuje zvySenim pracovni spokojenosti,

motivovanosti, angazovanosti a loajality vici firm¢, v dasledku ¢ehoz dochazi k:
e rustu vykonnosti nejen jednotlivee, ale také tymu;
e celkovému zlepSeni image firmy.

ZlepSeni kvality Zivota zaméstnancti (podnikové vzdélavani jako prostfedek osobnostniho
rozvoje zaméstnanct, tzn. rozvoj sebepoznani a prevzeti odpoveédnosti za vlastni kariérovy

rozvoj).

Kromé zieyjmych vyhod vsak existuje celd fada divodi, pro¢ muize ,,systematické* podni-
kové vzdélavani selhavat, respektive neplnit sviij tcel. Jak uvadi Tureckiova (2004), v da-
sledku toho jsou prostfedky vynakladany pro firmu beziéelné — k rozvoji pracovnika bud’

v ree

nedochdazi vitbec, nebo ho ,,ziro¢i* az v jiném dal§im zaméstnani u jiného zaméstnavatele.

4.3 Systematické vzdélavani pracovniku

Zakladni cyklus vzdélavani pracovnikl v organizaci, jak ukazuje Koubek (2001) na obraz-
ku niZe, za¢ina identifikaci potfeb vzdélavani pracovnikl. Poté nasleduje faze planovani,

kde je hlavnim tématem feSeni otdzek tykajicich se zejména:

e rozpoctu;
e Casového planu;
e pracovniki, kterych se bude vzdélavani tykat;

e oblasti, obsahu a metod vzdélavani apod.
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Dalsi faze se tyka vlastniho procesu vzdélavani, tzn. realizace vzdélavaciho procesu.
Vzhledem k faktu, Ze vzdélavani zaméstnanci byva velmi nakladnou zaleZitosti, tak firmy
pochopiteln€ zajima, jak byly cile stanovené na poc¢atku splnény a jak se osvédcCily nastroje
a metody vzdélavani, které byly v procesu pouzity. Proto jako posledni faze nasleduje vy-

hodnocovani vysledka vzdélavani a i€innosti vzdélavacich programd.

Strategie a politika vzdéla-
vani pracovnikl v organiza-
ci

Vytvofeni organiza¢nich a
institucionalnich predpokla-
da vzdélavani

Identifikace potteby
vzdélavani pracovnikt
v organizaci

Vyhodnocovani vy- Planovani vzdélavani
sledkt vzdélavani a
ucéinnosti vzdélavacich
programu

Realizace vzdélavaci-
ho procesu

Obrazek 2 Zakladni cyklus systematického vzdeélavani pracovnikii (Koubek, 2001)

4.4 Hodnoceni podnikového vzdélavani

Hodnoceni podnikového vzdélavani neni podle Tureckiové (2004) pouze jednorazovou
aktivitou. Existuje nékolik typid a fazi hodnoceni podnikového vzdé&lavani probihajici

v nasledujicim sledu krokti, které jsou vymezeny zakladnimi ¢innostmi:

e planovani procesu hodnoceni véetné stanoveni ticelu hodnocent;
e pfiprava — stanoveni kritérii a standardt hodnoceni;
e vytvaieni néstrojii pro sbér dat;

e sbér dat;
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e analyza ziskanych udaji;
e pfiprava a zpracovani vysledki;
e provedeni ptipadnych tprav v cyklu podnikového vzdélavani a jeho nasledny moni-

toring.
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5 TALENT MANAGEMENT

Davis (2007) definuje talent management jako nabor, rozvoj a udrzeni jedinct, ktefi trvale
poskytuji vynikajici vykon. Tyto kritéria pomahaji identifikovat klicové prvky strategie

fizeni talentu.

Kazda organizace si musi dle Hronika (2007) sama vymezit, koho bude povazovat za ta-
lent. Je tieba vSak talent management odliSit jak od odborné ptipravy, tak 1 od adaptacniho
programu. Zatimco odborna pfiprava je uzce zaméiena na to, aby byl zaméstnanec schopen
co nejrychleji pln¢ zastavat pozici, na které piisobi, tak adaptacni program je urcen pro

vSechny zaméstnance, kteti do organizace vstupuji.

5.1 Vymezeni pojmi

Ke spravnému pochopeni toho, co znamena talent management a jaké vlastnosti a doved-
nosti ma mit ¢lovek, aby byl oznacen za talent je nutné si tyto pojmy nejprve teoreticky

vymezit.

5.1.1 Definice pojmu Talent managementu

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) uvadi, Ze zatimco byl v minulosti pojem talent management
chdpan jako zaméteni se na ziskani a udrZeni téch nejlepSich, tak v soucasnosti znamena
v mnoha podnicich novou formulaci pro management vykonnosti, tzn. nalézani, vychovu

a udrzeni talentt.

Pokud se zamétime na preziti podniku z dlouhodobého hlediska, pak v souvislosti s lid-
skym kapitalem se objevuji n€které dilezité prvky. Jednd se piredev§im o kulturu oriento-
vanou na vykonnost — management vykonnosti (Performance management). Dale je to
nizka fluktuace zaméstnancti, zejména pokud jde o klic¢ové skupiny. V neposledni fad¢ je
nutné zminit vysokou uroveil spokojenosti zaméstnancl, efektivni systém odménovani
spolu s investovanim do rozvoje lidského kapitalu a potencidlu a vyuzivani firemniho sys-

tému kompetenci pii vybéru zaméstnanct a vyhodnocovani jejich vykonnosti.

Chce-li podnik v dnesnim a budoucim naro¢ném konkuren¢nim prostiedi dlouhodobé do-
sahovat vynikajicich vysledki, musi si uvédomit pottebu aktivni prace s talenty a vytvofit
si systematicky pristup k této praci. Talent je mozné chépat jako jednu ze slozek lidského

kapitalu.
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Talent management by se mél zabyvat tim, jak spravné identifikovat zaméstnance s vyraz-
nym potencidlem ve vybranych oblastech a jak zajistit, aby tento jejich potencidl dali

k dispozici podniku k lepSimu dosahovani pozadovanych vysledkd.

5.1.2 Definice pojmu talent

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) uvadi také to, co si podnikovi manaZeti obvykle piedstavuji

pod pojmem falent. Jedna se zejména o:
e zaméstnance s potencidlem;
e zameéstnance s vysokou vykonnosti;
e zaméstnance ur¢ené na budouci klicové pozice.

Za talent je tedy zpravidla povazovany zaméstnanec, ktery dosahuje vysokého vykonu
ama zaroven prokazujici potencial do budoucna. Pracuje s nadstandardni vykonnosti,

svym chovanim jde ostatnim zaméstnancim ptikladem.

Hronik (2007) dodava, ze v sou€asnosti pfevazuje nazor, Ze kritérium talentu neni jen vy-
konnost, ale také respekt. Talent se taktéz vyznacuje perspektivou. Ma v dané situaci nejen

vysokou vykonnost, ale i1 perspektivu tuto vykonnost jesté zvysit.

5.2 Rozvoj talenti

Horvathova (2011) uvadi, Ze tkolem rozvoje talentti je zajiSténi toho, kdy talentovani jed-
notlivci rozvijeji své silné stranky, pracuji na svych kvalitach, rozvijeji své kompetence,
svou kariéru apod. Nastrojem rozvoje talentli jsou nejenom rozvojové programy, cCoZ mo-
hou byt specidln¢ volené metody rozvoje pro presné specifikovanou skupinu talentti, dopl-
nénou o individualni potieby jednotlivych ucastnikii programd, ale také mentoring talentti

a fizeni jejich kariér, tedy planovani a kouc¢ovani jejich kariérniho rozvoje.

Timto vSak prace s talenty nekonci. Je nutné dosdhnout stavu, kdy talentovani jednotlivci
v organizaci ziistavaji a neodchazeji z ni. Uz vzhledem k ur¢itym finan¢nim nakladim vy-
nalozenym na jejich vzdélavani by cilem kazdé organizace mélo byt udrzeni svych talenti

Vv organizaci.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI RANDSTAD

Randstad byl zaloZen v roce 1960 a dnes je druhym nejvétSim poskytovatelem personalné-
poradenskych sluzeb na svété. Na internetovych strankach spole¢nosti Randstad (2011) je
uvedeno, ze ma zastoupeni ve vice nez 40 zemich, v jeho 4195 pobockach pracuje skoro
26 000 zaméstnancl. Portfolio sluZzeb spolecnosti Randstad zahrnuje klasické agenturni
zaméstnavani, vyhledavani pracovnikli na hlavni pracovni pomér, Inhouse feSeni, executi-

ve search a komplexni feSeni v oblasti HR.

Zakladni hodnoty, které spoleCnost Randstad =zastava, vyjadiuje jeji motto
‘to know, to serve, to trust’ - ‘znat, slouzit, divérovat‘. Spole¢nost se vzdy snazi poro-
zumét soudasnym i budoucim potiebam jejich klientti a kandidatt. Cim vice je zna, tim

Iépe jim miiZe vyhovét a naplnit jejich ocekavani.
6.1 Zakladni stavebni kameny spole¢nosti Randstad

Nize definované stavebni kameny pomahaji lidem najit praci a zaméstnavateliim se snazi
poskytovat ty nejkvalitn€j$i zaméstnance.

6.1.1 Silné koncepty

Sluzby a dodavatelska feSeni, které spoleCnost Randstad nabizi po celém svété, vychazeji
z provéfenych metod a koncept.

6.1.2 Nejlepsi lidé

Sluzby poskytuji nejlepsi specialisté v oboru, ktefi neustédle pracuji na zvySovani své kvali-
fikace odbornych znalosti.

6.1.3 Prvotridni realizace

Systémy, procesy a obchodni koncepty jsou implementovany s ohledem na detail, vzdy je
kladen daraz na kvalitu a efektivnost.

6.1.4 Vynikajici znacka

Randstad je vysoce respektovanou a Siroce uznavanou znackou. Pomaha ptilédkat ty nejlep-

$1 kandidaty a pro klienty pfedstavuje zaruku, ze jim poskytne sluzby nejvyssi kvality.
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6.2 Randstad Ceska republika

V Ceské republice a na Slovensku navazuje Randstad (2011), jak uvadi na svych interne-
tovych strankach na historii spole¢nosti AYS Placements & Workshops, ktera byla zalo-
Zena v roce 1992 a jako jedna z prvnich v CR nabizela agenturni zaméstnavani. AYS byla

v roce 1999 prevzata 4. nejvétsi persondlni spolecnosti na svété - spolecnosti Vedior.

Slou¢enim Vedioru a Randstadu v roce 2008 vznika 2. nejvétsi personalné-poradenska
spolecnost na svete a silnd znacka Randstad vstupuje 1 na ¢esky trh. V srpnu 2010 posiluje

Randstad své postaveni diky akvizici spolecnosti Start People Staffing.

Sit’ poboéek je rovnomérné rozprostiena po celé Ceské republice. Jak ukazuje nasledujici
obrazek, krom¢ Prahy ma Randstad zastoupeni také v Brn€, Ostrave, Hradci Kraloveé, Kut-
né Hofe, Liberci, Usti nad Labem, Mladé Boleslavi. Na Slovensku je jedna pobocka,

a to v Bratislave.

Obrazek 3 Sit pobocek v Ceské republice (Randstad, 2011)

Randstad v Ceské republice nabizi §iroké spektrum sluzeb v oblasti agenturniho zaméstna-
vani a vybéru pracovnikii na stalé pracovni tvazky, stejné tak jako v oblasti personalniho
poradenstvi. VSechny poskytované sluzby spliuji vysoké standardy kvality. Spojeni zna-
losti, unikatni firemni kultury a hodnot, které spolecnost ziskala béhem témét dvacetiletého
pusobeni na Ceském trhu, s kvalifikaci a zkuSenostmi, které béhem 50 let své existence
ziskala skupina Randstad na mezinarodni Grovni, ji umozinuje nabizet sluzby s vysokou

pfidanou hodnotou.
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6.2.1 Pojisténi proti upadku

Personalni agentury musi byt nové od 1. 4. 2011 podle § 58a) zédkona €. 435/2004 Sb.,
0 zamg&stnanosti, ve znéni p.p., pojiStény proti ipadku jak svému, tak i svych klient uziva-
tell, k nimz umist'uji své pracovniky. Randstad jakoZto seri6zni personalni agentura toto

pojisténi vlastni.
6.2.2 Clenstvi v APPS

Randstad je fadnym cClenem Asociace poskytovatelli personalnich sluzeb (dale jen

,»APPS*) a byl dokonce pfi jejim vzniku v roce 2002.

APPS je nezavislym profesnim sdruZenim persondlnich agentur a jejim cilem je vytvofeni
podminek pro rozvoj stabilniho trhu pracovnich sil v Ceské republice. APPS komunikuje
s ptislu§nymi institucemi a statnimi organy. Clenové APPS prokazuji svou odbornou tiro-
ven prostiednictvim vysoké kvality poskytovanych sluzeb, mnohaletych zkusSenosti a také

ptistoupenim k Etickému kodexu APPS.

Jak uvadi APPS na svych webovych strankach (2012), celkovy pocet clenti v APPS je
v soucasnosti 24, véetné nejvetSich konkurentli spolenosti Randstad, jako jsou Grafon
Recruitment s.r.o., Adecco s.r.0., Manpower s.r.o ¢i Trenkwalder a.s. Zakladajici ¢lenové
APPS v roce 2002 byly StartPeople s.r.o., Manpower s.r.o., Adecco s.r.0. a Index Noslus

s.r.0.. VSechny tyto persondlni agentury jsou ¢lenové APPS 1 v soucasnosti.
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7 VECNY A CASOVY HARMONOGRAM PRUZKUMU

Vécny harmonogram priizkumu vzdélavani je zaméefen na cely proces pruzkumu, pocinaje
tvorbou dotazniki az po konecné ndvrhy a doporuceni. V ¢asovém harmonogramu pri-
zkumu je vymezené obdobi, béhem kterého byli zaméstnanci spolecnosti Randstad oslovo-

vani.
7.1 Vécny harmonogram prizkumu

Priizkum vzdélavani zaméstnancii probihal v téchto fazich:

e piiprava dotazniki;

e sbér dat;

e zpracovani dat;

e interpretace vysledkd;

e navrhy a doporuceni.

7.1.1 Priprava dotazniki

Pro zjisténi pribéhu a hodnoceni vzdélavaciho procesu zaméstnanci ve spole¢nosti Rand-
stad byl vytvofen dotaznik Citajici 12 otazek. Jejich struktura byla volena s ohledem

na pravidla pro sestavovani dotaznik.

7.1.2 Sbér dat

Priizkum byl proveden pomoci dotazniki, které byly jak v tisténé podobé, tak v elektronic-
ké podobé¢. Tistén¢ dotazniky byly rozdany konzultantiim v brnénské pobocce, konzultanti
z ostatnich pobocek byli osloveni pomoci e-mailu, vyplnéné dotazniky v rdmci zachovani
anonymity odpovédi byly zasldny zpét poStou. Prizkum probihal v obdobi
od 14. do 26. biezna 2012, kde bylo osloveno vSech 53 zaméstnanct na jednotlivych po-

bockach.

7.1.3 Zpracovani dat

Pro zpracovani dat byl pouzity program MS Excel, jak pro tvorbu zdrojovych tabulek, tak
1 grafil.

7.1.4 Interpretace vysledki

Otazky byly vyhodnocené zejména pomoci grafii a jeho komentare.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 35

7.1.5 Navrhy a doporuceni

Na zéklad¢ vysledkli prizkumu vzd€lavani zaméstnanci byly spole€nosti vypracovany
navrhy a doporuceni scilem zvySeni spokojenosti zaméstnanct s kvalitou vzdélavani
ve spolecnosti, coz se pozitivné odrazi i na celkové vykonnosti podniku.

7.2 Casovy harmonogram priizkumu

Prizkum zabyvajici se oblasti vzdélavani zaméstnancii byl proveden v obdobi
od 14. do 26. bfezna 2012. Byli osloveni vSichni zaméstnanci pracujici na jednotlivych
pobockach pracujici ve spolecnosti déle jak 3 mésice.

7.3 Formulace hypotéz

Na zaklad¢ cilti marketingového prizkumu jsem si stanovila nize uvedené hypotézy:

H1: Existuje zavislost mezi mirou spokojenosti zaméstnanci se vzdélavanim a je-

jich odpracovanou dobou ve spole¢nosti Randstad.

H2: Existuje zavislost mezi mirou spokojenosti zaméstnanci se vzdélavanim a jejich

vékem.
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8 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU VZDELAVANI

Prizkum zabyvajici se zjiSténim stavu v oblasti vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti

Randstad byl proveden na viech jejich pobockach v Ceské republice.

8.1 Stanoveni cili marketingového pruzkumu

Hlavnim cilem marketingového prizkumu bylo zjisténi kritickych mist a nedostatkli v ob-
lasti vzdélavani zaméstnanct. Jako dil¢i cile si autorka bakalafské prace stanovila zjiSténi,
jestli existuje zavislost mezi mirou spokojenosti zaméstnanct a jejich vékem, resp. odpra-
covanou dobou ve spolec¢nosti. Na zéklad¢ vysledki marketingového prizkumu byly sta-

noveny navrhy a doporuceni.

8.2 Realiza¢ni faze

Prizkum zabyvajici se oblasti vzdélavani zaméstnanci byl proveden v obdobi
od 14. do 26. bfezna 2012. Bylo osloveno vSech 53 zaméstnancl pracujici ve spole¢nosti
Randstad déle jak 3 mésice. Metoda kontaktovani zaméstnancii byla jak osobni s vyuzitim
tisténého dotazniku (pobocka Brno), z ostatnich pobocek vyplnéné dotazniky v ramci za-

chovani anonymity byly zaslany postou.

8.3 Vyhodnoceni dotazniku

Dotaznik (viz Ptiloha P I) byl pfedloZen vSem zaméstnanclim na jednotlivych pobockach
pracujicich ve spolecnosti Randstad déle jak 3 mésice. Celkovy pocet zaméestnanct pracu-
jicich na jednotlivych pobockach je 54, z toho bylo osloveno 53 zaméstnanci. Kompletné

a spravné vyplnény dotaznik odevzdalo 51 zaméstnancu.

8.4 Hodnoceni jednotlivych otazek

Kompletné a spravné vyplnéné dotazniky byly vyhodnoceny dle jednotlivych otazek, které
jsou vyhodnocené nize.

8.4.1 Jste spokojeni se vzdélavanim, které Vam spole¢nost Randstad zajist'uje?

Na tuto otazku kladn& odpovédé€lo 31 zaméstnanct. Zbyvajicich 20 z nich odpovédélo za-
porné. V nasledujici otazce meli zaméstnanci moznost uvést divody jejich zaporné odpo-

veédi.
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8.4.2 V pripadé, Ze jste v piredchozi otazce odpovédéli ,,ne*, uved’te prosim navrhy

na zlepSeni.

Zaméstnanci, ktefi odpovédéli v predchozi otazce ,,ne*, méli moZznost uvést davod jejich

odpovédi. Nekteti z respondentti uvedli 1 vice divoda. Nize jsou uvedeny divody:

5x hodné teoreticky zaméfend skoleni, 8x Skoleni orientované zejména na obchodni do-
vednosti, 10 respondentii uvedlo, Ze jim by ocenili Skoleni na time management, 7 uvedlo
zajem o Skoleni na prezentacni dovednosti a 6x konzultanti uvedli, Ze jim chybi moZnost

Skoleni na vedeni pohovort.

8.4.3 Vzdélavate se sami ze své vlastni iniciativy, tj. mimo spolec¢nost v oblasti, ktera

je dilezita pro Vas pracovni vykon?

Na vybér méli zaméstnanci odpoveédi ,,ano* a ,,ne*. Kladn¢ odpovédélo 10 z dotazovanych,
zminované byly hlavné jazykové kurzy, a to 9x, 2x bylo zminéno mzdové ucetnictvi. Zby-

Iych 41 respondentt se dale nevzdélava.

8.4.4 Jste ochotni si prispivat i na jiné vzdélavaci aktivity probihajici ve spole¢nosti
mimo jazykovy kurz angli¢tiny?

V této otazce méli zaméstnanci opét na vybér pouze odpovédi ,,ano* a ,,ne*“. Nicméné vy-

sledek je docela zajimavy, protoZe pouze 4 zaméstnanci uvedli, Ze jsou ochotni si pfispivat

1 na jiné vzdélavaci aktivity, zbytek, tj. 47 zaméstnancii ochoten neni, a to prave proto, ze

uz je ze strany zamestnanct spolutiCast v ramci jazykového kurzu anglictiny.

8.4.5 Jak byste ohodnotili pribéh vzdélavacich aktivit ve spolecnosti Randstad?

Ohodnot’te prosim na $kale od 1 (vyborné) do 5 (neuspokojivé)?

V této otazce je hodnoceno 5 oblasti, které se tykaji pribé¢hu vzdélavacich aktivit, které
ve spole¢nosti Randstad probihaji. Kazda z oblasti byla hodnocena na stupnici od 1 (vy-

borné) do 5 (neuspokojivé). Jednalo se o tyto oblasti:

e srozumitelnost informaci;

e uziteCnosti informaci;

e délka skolenti;

e provedeni Skoleni (metoda, pfednes);

e obsahova stranka.
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Pti vyhodnocovani této otdzky postupovala autorka bakalaiské prace tak, ze vSechny pu-
vodni hodnoty odpovédi prepocetla pomoci vadzené¢ho aritmetick€ého priméru pro ziskani
piesnéjSich vysledkii. Ta oblast, jejiz hodnota nejnizsi je tedy nejlépe hodnocenou. Naopak
ta, jejiz hodnota je nejvyssi, tak poukazuje spole¢nosti ur¢ity podnét, kde je ptilezitost pro
zlepSeni, tudiz na tuto oblast by se mé¢la spolecnost zaméfit. Tabulky s vypoCty jsou uve-

deny v ptiloze (Ptiloha P II, tabulky €. 1, 2)

Hodnoceni vzdélavacich aktivit

. . , ' 1,55
srozumitelnost informaci

uzitecnost informaci # 2,98
délka skoleni é 1,65

i s i ¥ 1,67
provedeni skoleni (metoda, prednes) '
ohsahovadstranka ; 2,20
0 i 2 3

Graf 1 Hodnoceni vzdeélavacich aktivit [viastni zpracovani]

V této otdzce méli zaméstnanci moznost hodnotit pét oblasti. Nejlépe hodnocenou oblasti
byla ,,srozumitelnost informaci®, kde primérna prepoctend hodnota vypoctend pomoci
vazen¢ho aritmetického priméru dosdhla na uroven 1,55. Na druhém misté se umistila
oblast tykajici se ,,délka Skoleni* s dosazenou hodnotou 1,65. Tésné v zadveésu dopadla
1 oblast ,,provedeni Skoleni (metoda, piednes) coz souvisi 1 s nejlépe hodnocenou oblasti
tykajici se srozumitelnosti informaci. 1 ,,délku Skoleni* hodnotili zaméstnanci relativné

pozitivné, kdy hodnota u této oblasti byla 1,74.

Ptilezitost ke zlepSeni vidi autorka bakalaiské prace v bodech ,,obsahova stranka®, kde
hodnota byla 2,20 a ,uzitecnost informaci shodnotou 2,98. Tyto vysledky souvisi
1 s vysledky otazky €. 1 a €. 2, kde celkové spokojeno se vzdélavanim je ve spolecnosti jen

31 zaméstnanct z 51 celkovych.
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8.4.6 Jsou néjaké vzdélavaci aktivity, které spolecnost Randstad nezajiSt’uje, a

presto by byly pro Vasi praci pfinosné?

V této otazce se me&li moznost zaméstnanci vyjadrit, jestli je néco, co jim v ramci vzdéla-
vani ve spole¢nosti chybi a co by jim pomohlo praci vykonavat lépe. Nutno podotknout, ze
byt’ byla tato otdzka oteviend a zaméstnanci mohli, ale 1 nemuseli v této otazce uvést od-
poveéd, tak vSech 51 zaméstnancli odpovéd’ uvedlo. Nize uvedeny graf ukazuje, jaké vzde-

lavaci aktivity by zaméstnanci od spole¢nosti ocenili.

Navrhované vzdélavaci aktivity
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Graf 2 Navrhované vzdélavaci aktivity [vlastni zpracovani]

Z vysledkl je patrné, Ze by zaméstnanci nejvice ocenili 1 zafazeni do vzdélavaciho procesu
zejména Skoleni na time management a dal$i jazykovy kurz. Ob¢ z téchto aktivit jsou pro
praci konzultantii na pobockéch velmi dilezité. Time management, jako snad u kazdé vy-
konavané ¢innosti, na spravné rozvrZeni Casu a urceni priorit a jazykové znalosti mimo
anglicky jazyk také pro ovéfovani jazykovych znalosti kandidatd. Nasleduji prezentacni
dovednosti, vzdélavani v oblasti vedeni pohovorii a feSeni problémovych situaci,
se kterymi se ¢as od Casu, at’ uz se zaméstnanci, tak i klienty, konzultanti setkavaji. Uveden
byl také kurz zamé&fujici se na efektivni komunikaci a také na mzdové ucetnictvi, které by

ocenili zejména pracovnici v oddé€leni temporary staffingu, tedy v odd¢leni, které se stara
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o agenturni zaméstnance, kde je potfeba se v zakladu orientovat 1 v oblasti mzdové pro-

blematiky v ptipad¢ dotazii ohledné zpracovanych mezd apod.

8.4.7 Mate zajem rozvijet své znalosti a dovednosti a ziicastiiovat se vzdélavacich

aktivit, i kdyZ nejsou nutné pro vykonavani Vasi prace?

Ptevaha odpovédi ,,ano* nad odpovédi ,,ne* byla vtomto pfipad€é jednoznacna, protoze
46 zaméstnancl z celkovych 51 je ochotno se vzdélavat 1 v ¢innostech, které pro vykona-
vani jejich prace nejsou bezpodminecné nutné. Pouze 5 zaméstnancl zdjem vzdélavat se

v ,,nepovinnych* oblastech nema.

8.4.8 Splnily absolvovana Skoleni Vase ofekavani?

V této otazce zaméstnanci hodnotili to, jestli byly jejich ocekavani pied absolvovanim jed-
notlivych kurzi, naplnény. Jak je patrno v grafu nize, tak se v zasad¢ da tici, ze ocekavani
zaméstnancl naplnény byly, protoze 19 zaméstnanct uvedlo, Ze jejich ocekavani byly spl-
nény ,,vzdy*, 14 z nich uvedlo, Ze jejich ocekavani jsou ,,vétSinou naplnény, 13 zameést-
nanci uvedlo, Ze jsou jejich o¢ekavani napIlnény ,,obcas®. Jen 5 z celkovych 51 zaméstnan-
ct uvedlo, ze jejich o¢ekavani jsou naplnéné ,,zfidka“. MoZnost ,,nikdy* nezvolil zadny

z respondentdl.

Splnéni ocekavani
19
20
14
15 13
10
5

5

0]

L

0]

Ano, vidy vétsinou obcas zfidka nikdy

Graf 3 Splnéni ocekavani [viastni zpracovani]
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8.4.9 Dopliujici otazky

V zé&véru dotazniku byly uvedeny nésledujici otazky. Zamétuji se na pohlavi, vék a vzde-
lani respondentti. Také je obsazena otdzka tykajici se odpracované doby ve spole¢nosti

Randstad.
Pohlavi

Z celkovych 51 zaméstnanct, ktefi vyplnili dotaznik kompletn€ a spravné bylo 42 Zen
a 9 muza.

Vék

Jak ukazuje nize uvedena tabulka, nejvétsi podil maji zaméstnanci s vékovym rozmezim
26-30 let, jejichz zastoupeni je 19 z 51 celkovych respondentii. Nasleduji skupiny zamést-
nanci s vékem 25 let a méné, kterych je 10, stejné tak jako zaméstnanci s vékem 31-35 let.

Hned potom nasleduje skupina 36-40 let, kterych je ve spole¢nosti Randstad 9. Nejméné

zaméstnancu je ve vékoveé kategorii 41 let a vice, kterych je pouze 5.

Tabulka 1 Vekova struktura zameéstnancii

[vlastni zpracovani]

Vék Absolutni ¢etnosti
25 let a méné 10
26-30 let 19
31-35 let 10
36-40 let 9
41 let a vice 5
Celkem 51

Vzdélani

Nejvice zaméstnancli ve spolecnosti, jak ukazuji vysledky prizkumu, maji vysokoskolské
vzdélani, celkoveé 29 z 51, coz je nadpolovicni vétSina. Nasleduji zaméstnanci se stiedo-
Skolskym vzd€lanim, kterych je 16. Nejméné, a to pouze 6, je zamé&stnanct, ktefi maji vy-

studovanou vyssi odbornou skolu.
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Délka odpracované doby ve spole¢nosti Randstad

Posledni otazka v dotazniku byla zamétfena na délku zaméstnaneckého poméru ve spolec-

nosti Randstad.

Tabulka 2 Délka odpracované doby ve spolecnosti

[vlastni zpracovani]

Délka Absolutni Cetnosti
méné nez 6 mésict 4
6 az 12 mésicu 9
1-3 roky 18
3-5 let 11
5 let a vice 9
Celkem 51

Jak je z tabulky patrno, nejvétsi Cast tvoii ti, ktefi pracuji pro spole¢nost 1-3 roky, kdy tuto
moznost oznacilo 18 z celkovych 51 zaméstnanct. Dale nédsleduji zaméstnanci, ktefi pracu-
Ji ve spolecnosti 3-5 let, kterych je 11 a zaméstnanci, kteti jsou ve spolecnosti déle jak
5 let, kterych je 9. Nejmensi podil maji ve spole¢nosti Randstad novacei, kdy téch, kteti
jsou v Randstadu 6-12 mésict je 9 a ti, ktefi jsou u spolec¢nosti méné, nez 6 mésicli jsou

pouze 4.

8.5 Testovani hypotéz

Pro testovani hypotéz autorka bakalafské prace pouzila y*-test nezavislosti v kombinaéni

tabulce.

8.5.1 y’-test nezavislosti v kombinaéni tabulce

Hindls (2007) popisuje kombina¢ni tabulku tak, pokud tfidime jednotky souboru podle
variant dvou kvalitativnich znak, napt. znaku 4 a B, kdy znak 4 ma r variant a znak B ma
s variant, které jsou uvedeny v legends, resp. hlavi¢ce tabulky. Cetnosti v jednotlivych
polich uvnitt tabulky oznacujeme n;. Prvni index vyjadiuje i-tou variantu znaku 4, druhy
index vyjadfuje j-tou variantu znaku B. Okrajové Cetnosti maji jeden index. Symbol #;,
znamena soucet vSech Cetnosti v i-tém fadku (tzn. pocet vSech prvki, u kterych se vyskytla
i-ta varianta znaku 4 bez ohledu na znak B), n; je soucet vSech Cetnosti v j-tém sloupci,

tj. pocet vSech prvki, u nichZ se vyskytla j-ta varianta znaku B bez ohledu na znak A.
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Tento test se pouziva k ovéfeni nezavislosti v kombinaéni tabulce a porovnava ziskané
(empirické) Cetnosti s teoretickymi, které bychom ocekavali v ptipad¢€ nezavislosti. Teore-

tické Cetnosti jsou znaceny n yaproi = 1,2,...,raj = 1,2,...,s plati

n =t (1)

Hypotézy jsou v tomto tvaru:
HO:  Znaky v kombinaéni tabulce jsou nezdvislé
H1: non HO (tj. znaky jsou zavislé)

Jako testové kritérium volime veli¢inu G:

G- Zr:i ("z:f ;"%) ’ 2)

i=1 j=I1 ij

ktera ma v pfipadé nezavislosti a pii dostatecné velkém poctu pozorovani piiblizné
y*-rozd&leni s v = (r-1)(s-1) stupni volnosti. Jestlize hodnota testového kritéria prekrodi
kritickou hodnotu, kterou je kvantil y*-rozdé&leni s v = (-1)(s-1) stupni volnosti, zamitame
na zvoleni hladiné¢ vyznamnosti hypotézu HO o nezévislosti a povazujeme zavislost obou

kvalitativnich znaki za prokdzanou.
Na zaklad¢ vyse uvedenych kritérii byl vysledek hypotéz nasledujici.

H1: Existuje zavislost mezi mirou spokojenosti zaméstnanci se vzdélavanim a je-

jich odpracovanou dobou ve spole¢nosti Randstad.

Tabulka 3 Kombinacni tabulka — empirické cetnosti [vlastni zpracovani]

sivmcvoed SRR R N AP N

mén¢ nez 6 mésici 11 6 0 0 20
6 az 12 mésictu 25 10 2 0 45
1-3 roky 47 19 11 7 6 90
3-5 let 11 26 7 2 55
5 let a vice 9 23 3 1 45
p 103 84 40 19 9 255




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 44

Ocekavané (teoreticke) Cetnosti jsou vypoctené podle vzorce:

* *

. mrn 20*103 _81 .,
n 255

nl,zzn] n, 20*8 _66 .
n 255
* *

n;5=n5 ns _ 45 921,6

n 255

Vysledky teoretickych Cetnosti jsem sestavila do nize uvedené tabulky, aby odpovidaly

hypotéze o nezavislosti.

Tabulka 4 Kombinacni tabulka — teoretické cetnosti [vlastni zpracovani]

Cuprmcomnitbsl 1|2 |34 s | ox

méné nez 6 mésicu 8,1 6.6 3,1 1,5 0,7 20,0
6 az 12 mésica 18,2 14,8 7,1 3,4 1,6 45,0
1-3 roky 36,4 29,6 14,1 6,7 3,2 90,0
3-5 let 22,2 18,1 8,6 4,1 1,9 55,0
5 let a vice 18,2 14,8 7,1 3,4 1,6 45,0
o 103,0 84,0 40,0 19,0 9,0 255,0

Hodnota testového kritéria G je nasledujici:

2 2 2
G- (11—8,1) " (6_6’6) +. .+ (1_1’6) =40,95
8.1 6,6 1,6

Pocet stupiii volnosti v = (5-1)(5-1) = 16. Pi1 zvolené hladin€ vyznamnosti 5 % je kriticka
mez xzo,gs =26,296. Jelikoz je G > xzo,gs, tzn. 40,95 > 26,296, tak hypotéza HO je zamitnuta
a plati alternativni hypotéza, tzn., Ze mira spokojenosti zaméstnanci je zavisla na jejich

odpracované dobé ve spole¢nosti Randstad.
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H2: Existuje zavislost mezi mirou spokojenosti zaméstnanci se vzdélavanim a jejich

vékem.

Tabulka 5 Kombinacni tabulka — empirické cetnosti [vlastni zpracovani]

Vék \?;Iizztzpoko- 1 ) 3 4 5 ¥,

25 let a méné 23 6 8 2 1 40
26-30 let 47 27 10 7 4 95
31-35 let 15 18 10 4 3 50
36-40 let 12 19 9 4 1 45
41 let a vice 6 14 2 0 25
P 103 84 40 19 9 255

Ocekavané (teoreticke) Cetnosti jsou vypoctené podle vzorce:

* *

. mrn 40*103 ~162 .
n 255
* *

nl,zzn] n, _40 84:13’2’
n 255

ng*ng  25%9

0,9
n 255

! R
Rss =

Vysledky teoretickych Cetnosti jsem sestavila do nize uvedené tabulky, aby odpovidaly

hypotéze o nezavislosti.

Tabulka 6 Kombinacni tabulka — teoretické cetnosti [vlastni zpracovani]

Vék \?;Iizztzpoko- 1 ) 3 4 5 ¥,
25 let a méné 16,2 13,2 6,3 3,0 1,4 40,0
26-30 let 38,4 31,3 14,9 7,1 3.4 95,0
31-35 let 20,2 16,5 7,8 3,7 1,8 50,0
36-40 let 18,2 14,8 7,1 3.4 1,6 45,0
41 let a vice 10,1 8,2 39 1.9 0.9 25,0
P 103,0| 84,0 40,0 19,0 9,0 255,0
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Hodnota testového kritéria G je nasledujici:

2 2 2
G:(23_16’2) +(6—13,2) +___Wszzs,m
16,2 13,2 0,9

Pocet stupiii volnosti v = (5-1)(5-1) = 16. Pi1 zvolené hladin€ vyznamnosti 5 % je kriticka
mez xzo,gs =26,296. Jelikoz je G < xzo,gs, tzn. 25,91 < 26,296, tak to znamena, ze piijimame

hypotézu HO, tudiz plati, ze mira spokojenosti zaméstnanci neni zavisla na jejich véku.
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9 INTERPRETACE VYSLEDKU PRUZKUMU

V této kapitole jsou vyhodnocené vysledky provedené analyzy vzdélavaciho systému spo-
lecnosti Randstad, s.r.o. Na zakladé vysledkii prazkumu vzdélavani zaméstnanct byly spo-
lecnosti vypracovany navrhy a doporueni scilem zvySeni spokojenosti zaméstnancl
s kvalitou vzd€lavani ve spole¢nosti, coz se pozitivné odrazi 1 na celkové vykonnosti pod-

niku.

Hlavnim cilem marketingového prizkumu bylo zjisténi kritickych mist a nedostatkli v ob-
lasti vzdélavani zaméstnanct. Jako dil¢i cile si autorka bakalafské prace stanovila zjiSténi,
jestli existuje zavislost mezi mirou spokojenosti zaméstnanct a jejich v€kem, resp. odpra-
covanou dobou ve spole¢nosti. K ovéfeni hypotéz pouzila autorka bakalaiské prace y’-test
nezavislosti v kombinacni tabulce. Na zaklad¢ vysledkii tohoto testu je patrné, ze mira
spokojenosti zaméstnancli se vzdélavanim je zavisla na jejich odpracované dobé ve spo-

lecnosti, nikoli vSak na jejich veku.

Intepretace vysledkli vychazi z vyhodnoceni jednotlivych otazek v dotaznikovém Setieni
(blize viz kapitola 8.4). Nejprve je tfeba vymezit silné a slabé stranky prazkumu.

9.1 Silné stranky vyplyvajici z vysledki prizkumu

Z vysledku priizkumu je patrné, Ze zaméstnanci spole€nosti Randstad, s.r.o. v zasad€ hod-
noti vzdélavaci systém pozitivné. V rdmci otazky €. 5, kde méli zaméstnanci moZnost

ohodnotit jednotlivé oblasti vzdélavani na stupnici 1 az 5, se jedna o tyto oblasti:
e srozumitelnost informaci;
e délku Skoleni;
e provedeni Skoleni.

Srozumitelnost informaci hodnotili zaméstnanci znamkou 1,55, coz byla nejlépe hodnoce-

na oblast. Délka Skoleni a provedeni, resp. forma Skoleni dopadla taktéz v poradku.

Zajimavy je 1 vysledek otazky €. 7, kde méli zaméstnanci moznost uvést, zda-1i jsou ochot-
ni se ucastnit Skoleni nebo vzdélavacich aktivit, byt by pfimo nesouviseli s naplni jejich

prace. Na tuto otdzku kladné odpovédélo 46 z 51 respondentd.

Tento fakt poukazuje na skutecnost, Ze zaméstnanci jsou ochotni se vzdélavat i v dalSich

oblastech, coz ma zcela jisté pozitivni dopad zejména na zastupitelnost jednotlivych kon-
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zultantli na pobockach. Dale je to znak toho, ze jsou zaméstnanci ochotni pracovat na svém
osobnim rozvoji ve spole¢nosti. Randstad vnima osobni a kariérni rozvoj jako velmi dile-
Zity nastroj motivace svych zaméstnancii a jejich udrZeni ve spolecnosti. V roce 2011
vznikl ve spolenosti Randstad projekt zaméfeny na hledani talentii, kde na zaklad¢ pra-
covniho nasazeni, plnéni KPIs' a vysledkd pracovniho hodnoceni jsou identifikovany silné

stranky zaméstnance a také jeho potencial k osobnimu rozvoji a kariérnimu ristu.
9.2 Slabé stranky vyplyvajici z vysledkii prizkumu
Prilezitost ke zlepSeni je spatfovana v téchto oblastech hodnoceni vzdélavani:

e obsahova stranka;

e uziteCnost informaci.

Obsahova stranka méla piepoctenou hodnotu vysledku pomoci vazeného aritmetického

pruméru 2,20 a uzite¢nost informaci vysla s hodnotou 2,98.

Tyto vysledky tizce souvisi 1 s vysledky otdzky €. 1 a €. 2, které byly zaméfeny na spoko-
jenost zaméstnancl se vzdélavanim. Na otdzku €. 1 tykajici se toho, jestli zaméstnanci jsou

¢1 nejsou spokojeni se vzdélavanim, odpovédélo kladné 31 z 51 zaméstnancil.

Byt vysledek této otazky neni nijak alarmujici, je tfeba identifikovat divody, pro¢ 20 za-
meéstnanct hodnotilo tuto otazku zaporné. Tuto moznost poskytovala otazka €. 2, kde moh-
li zaméstnanci, v ptipadé jejich pfedchozi negativni odpovédi, uvést ditvod. Mohli uvést 1

vice moznosti:
e 5x hodné¢ teoreticky zamétfena Skolent;
e 8x Skoleni orientované zejména na obchodni dovednosti;
e 6 respondenti uvedlo, Ze jim by ocenili Skoleni na time management;
e 7 uvedlo z4djem o Skoleni na prezenta¢ni dovednosti;

e 6x konzultanti uvedli, Ze jim chybi moZnost $koleni na vedeni pohovort.

! KPI (Key Performance Indicator) — kli¢ové ukazatele vykonnosti. Jsou zékladnim prvkem systémi pro

méfeni vykonnosti a pomahaji organizacim dosahovat stanovenych cilti.
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10 NAVRHY A DOPORUCENI PRO PRAXI

Provedeny prizkum ukézal, Ze zaméstnanci hodnoti systém vzdélavani ve spolecnosti
Randstad v zasad¢ pozitivn€. Jsou vSak urcité oblasti, na které by se spole€nost méla zame-
fit, aby dosdhla nejen kvalitn€jsi prace od svych konzultantli na jednotlivych pobockach,
ale 1 jejich vétsi spokojenosti se vzdélavacim systémem, coz v kone¢ném duasledku bude

mit 1 pozitivni dopad na celkovou vykonnost podniku.

V ptedchozi kapitole jsou vymezené silné a slabé stranky vzdélavani zaméstnanct, které
vyvstaly z vysledkl prizkumu. Pro celkové zvySeni vykonnosti podniku vSak bude dtlezi-
té nejen pracovat na slabych strankéch, které prizkum ukézal, ale 1 udrzovat a prohlubovat

to, co zaméstnanci hodnotili pozitivné.

Oblasti, které priizkum jasné ukézal, ze je tfeba se na né zaméftit, jsou ndsledujici:
e obsahova stranka Skolenti;
e uziteCnost informaci.

V ptedchozi kapitole rovnéz autorka bakalarské prace jiz nastinila mozné vazby mezi jed-
notlivymi otazkami, a to zejména mezi otazkami ¢. 1 a 2 a vyhodnocenymi oblastmi
v otazce €. 5. Pfi vzajemné komparaci téchto otazek bylo zjisténo, Ze 20 zaméstnanct, kteti

nejsou spokojeni se vzdélavanim ve spolecnosti, uvedli jako problémové oblasti zejména:
e teoreticky zaméfena Skoleni;
e Skoleni orientované zejména na obchodni dovednosti.

Déle bylo poukdzano na to, ze chybi 1 dalsi jind potfebnd Skoleni (prezentacni dovednosti,

time management ¢i vedeni pohovort), které jsou potteba pro kvalitni vykon prace také.

Takto vyhodnocena otazka se da zjednoduSen¢ interpretovat tak, ze zaméstnancim nevy-
hovuje obsah Skoleni, protoZe nekoresponduje s jejich potifebami, které potiebuji k vykonu
jejich prace. Naopak je uvedeno od osmi zaméstnancii, ze Skoleni byvaji zejména oriento-
vana pouze na jednu oblast, a to na obchodni dovednosti. Dale zaméstnanci zminili to, ze

jsou Skoleni hodné zamétena pouze na teorii.

Pti hlubS§im pohledu na tyto vysledky je vidét provazanost pravé s nejhiife hodnocenymi
oblastmi vzdélavacich aktivit. UZitecnost informaci v sobé odrézi to, ze jsou zaméstnanci
nespokojeni s tim, Ze Skoleni jsou hodné teoreticky zamétfené. Obsahova stranka v sobé

zahrnuje jak nespokojenost s tim, Ze vétSina Skoleni je zaméfend pouze na obchodni do-
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vednosti, tak 1 s tim, ze Skoleni naopak neprobihaji na dalsi diilezité oblasti, které zamést-

nanci uvedli, protoZe jsou dulezité pro vykon jejich préace také.

Ve spolecnosti Randstad probihaji vSechny Skoleni na centrale v Praze, kde Skolitelé jsou
internimi zaméstnanci spole¢nosti. Na zaklad¢ vysledkli prizkumu budou vedeni spolec-

nosti prezentovany tyto navrhy:
e Skoleni zajisténé externim dodavatelem;
e aplikace modelovych situaci do jednotlivych Skoleni;
e Skoleni nejen na obchodni dovednosti.

Skoleni zaji§téné externim dodavatelem je navrzeno zejména z toho diivodu, aby byl kon-
zultantiim ukazan 1 jiny rozmér dané problematiky, nez by byl schopen poskytnout interni
Skolitel diky jisté profesionalni slepoté. Na tyto aktivity by autorka bakalatské prace dopo-
rucovala vice vyuZivat poradenské spolecnosti naptiklad Motiv P ¢1 Krauthammer, se kte-
rymi Randstad jiz dlouhou dobu spolupracuje, naptiklad v oblasti psychodiagnostiky, As-

sessment center apod.

Aplikace modelovych situaci do jednotlivych Skoleni a Skoleni nejen na obchodni doved-
nosti jsou jisté¢ cennou zpétnou vazbou pro vedeni spolecnosti. V ramci SirSiho tematického
zaméfeni budou prezentovany niZe uvedena Skoleni, které vzesly z provedeného prizkumu

jako nejvice potiebné:
e time management;
e prezentacni dovednosti;
e vedeni pohovort;
e feSeni problémovych situaci.

Jak jiz bylo napsdno vyse, neni hlavnim cilem se zamétit pouze na oblasti, které byly
v dotazniku hodnoceny nejhiife. Je tfeba vyzdvihnout fakt, ze 46 z celkovych 51 zamést-
nanci uvedlo, ze jsou ochotni se vzdélavat 1 v oblastech, které piimo s jejich ndplni prace

nesouvisi, coz poukazuje na jejich ochotu se dale vzdélavat a kariérné rist.

S timto pfimo souvisi 1 Talent Management Program, ktery je zaméfen pravé na rozvoj
zaméstnancu ve spolecnosti, ktetfi do toho programu jsou vybirdni na zakladé zejména pra-
covniho nasazeni, plnéni KPIs a vysledki pracovniho hodnoceni. V soucasné dobé¢ je do

tohoto programu zapojeno 7 z celkovych 54 zaméstnancti z fad konzultanti.
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Autorka bakalaiské prace je do tohoto rozvojového programu zapojena také. Nicméné byt’
tento program byl spustén ke konci roku 2011, zatim nevidi, Ze by tento program piinasel
pro zaméstnance do n¢j zafazené néjaké zmény, mozna castecné i1 diky soucasné ekono-
mické situaci. Proto bude spole¢né s ostatnimi vysledky priizkumu prezentovat 1 tento po-

znatek.
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ZAVER
Bakalatska prace se zabyvala tématem hodnoceni vzdélavani zaméstnanct ve spole¢nosti

Randstad, s.r.o.. Téma vzdélavani zaméstnancti s ohledem na dneSni moderni spole¢nost je

vice nez aktudlni a pro podniky, které chtéji uspét v konkurenénim boji vice nez dilezité.

Hlavnim vytéenym cilem bylo vyhodnoceni vzdélavacich procest v podniku a na jejich
zéklad€ navrzeni takovych opatteni, ktera povedou v celkovém disledku nejen ke zvysSeni
spokojenosti zaméstnancli se vzdélavacim systémem, ale zejména ke zvySeni vykonnosti
podniku a maximalizaci jeho trzni hodnoty. K naplnéni tohoto hlavniho cile byly formulo-
vany 1 cile dalsi, a to jak pro ¢ast teoretickou, tak 1 praktickou. V teoretické a praktické

¢asti byly formulovany mj. tyto cile:
e zpracovani literarni reSerSe na zédklad¢ odborné, tematicky orientované literatury;

e vymezeni zdkladnich pojml zejména z oblasti vzdélavani, vzdélavani dospélych

a podnikového vzdélavani;

e analyzovani soucasného stavu vzdélavaciho systému pomoci dotaznikového Setie-

r

ni;
e vymezeni silnych a slabych stranek vyplyvajicich z vysledki analyzy;
e stanoveni navrhil a doporuceni pro praxi.

Autorka bakalarské prace je toho nazoru, Ze vytcené cile byly v této praci naplnény. Vy-
sledky prazkumu ukézaly, ze zaméstnanci jsou se vzdélavacimi procesy ve spolecnosti
v zasad€ spokojeni. Nicméné 1 piesto prizkum ukézal oblasti, na které je tieba se zaméfit.
Jednalo se zejména o to, Ze jsou Skoleni orientovana pouze na oblast obchodnich doved-

nosti a také to, ze Skoleni jsou zaméfend zejména na teorii.
Na zaklad¢ téchto vystupt byly navrzeny tyto doporuceni:
o Skoleni zajisténé externim dodavatelem;
e aplikace modelovych situaci do jednotlivych Skoleni;
e Skoleni nejen na obchodni dovednosti.

Skoleni od externiho dodavatele bylo navrzeno zejména z toho divodu, aby zamdstnanci
méli moznost poznat 1 jiny rozmér dané problematiky, nezZ je jim schopen poskytnout in-

terni Skolitel. Navrzeny byly poradenské spolecnosti napt. Motiv P ¢i Krauthhammer,
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se kterymi spolecnost Randstad aktivné spolupracuje zejména v oblasti porddani Assess-

ment center ¢i psychodiagnostiky.

Aplikace modelovych situaci do jednotlivych Skoleni a §irSi tematické spektrum jednotli-
vych Skoleni jsou jisté cennou zpétnou vazbou pro vedeni spolecnosti, kterd se da aplikovat

do procesu vzdélavani témét s okamzitou platnosti.

V kapitole popisujici navrhy a doporuceni (viz kapitola ¢. 10) bylo ale také poukéazano
na fakt, ze je vice nez zadouci neopomenout 1 oblasti, které zaméstnanci hodnotili kladng,
jako je zejména vysledek otazky €. 7, kde 46 z 51 zam&stnancti pracujicich na pobockach
uvedlo, Ze jsou ochotni se vzdélavat 1 v oblastech, které pfimo nesouvisi s vykonem jejich
prace. Tento fakt zcela jist¢ poukazuje na skuteCnost, Ze zaméstnanci chtéji pracovat

na svém osobnim rozvoji, prohlubovat i rozsifovat si svoje znalosti a dovednosti.

V zé&véru této kapitoly byl zminén také projekt Talent Management Program, ktery spolec-
nost Randstad spustila v zdvéru roku 2011 a ktery je pravé zaméfen na rozvoj talentova-
nych zaméstnancl. Autorka bakalarské prace zminila, ze je v tomto programu zaintereso-
vand také. Poukazuje vSak na skuteCnost, Ze zatim nevidi Zadné piinosy, které by tento
projekt mé&l zaméstnanclim poskytnout. Je fakt, Ze tento projekt trva zatim zhruba ptil roku,
nicméné by byla velké skoda, kdyby tento projekt zacal a zaroveri 1 skoncil tim, ze se vybe-

rou talentovani zameéstnanci.
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PRILOHA PI: DOTAZNIK

Vazeni kolegove,

V soucasné dobé jsem studentkou 3. rocniku Fakulty humanitnich studii Univerzity Tomase Bati ve Zliné a
predkladam Vam dotaznik, jehoz otazky jsou zamereny vzdélavani zaméstnancii ve spole¢nosti Randstad.

Timto bych Vas chtéla pozadat, zda-li byste byli tak laskavi a obetovali nekolik malo minut na zodpoveézeni
nize uvedenych otazek.(U kaZdé uzaviené otazky miiZete zaskrtnout vidy jen jednu odpovéd’.)

Veskeré udaje, ktere uvedete u nasledujicich dvanacti otazek, budou zpracovany anonymné a budou slouzit
vyhradné pro ucely zpracovani bakalarske prace.

Predem Vam srdecné dékuji za cas, ktery venujete tomuto dotazniku.
Ing. Michaela Spackova

1. Jste spokojeni se vzdélavanim, které Vam spole¢nost Randstad zajistuje?
[ Ano

[J Ne

2. 'V pripadg, Ze jste v piedchozi otazce odpoveédéli ,,ne”, uved’te prosim navrhy na zlepseni:

3. Vzdelavate se sami ze své vlastni iniciativy, tj. mimo firmu, v oblasti, ktera je dilezita pro Vas pracovni
vykon?
L Ano (uved’te VJaKeé) ..o

[J Ne

4. Jste ochotni si ptispivat na vzdélavani?
[ Ano

[J Ne

5. Jak byste ohodnotili prub¢h vzdélavacich aktivit ve spole¢nosti Randstad? Ohodnot’te prosim na skale
od 1 (vyborné) do 5 (neuspokojivé).

Obsahova stranka 0 0 0 0 0

Provedeni §koleni (metoda, pfednes) 0 0 0 0 0

Délka skoleni 0J 0J 0J 0 0

Uzite¢nost informaci 0 0 0 O O

Srozumitelnost informaci 0 0 0 0 0




6. Jsou n&jaké vzdélavaci aktivity, které firma nezajist'uje, a presto by byly pro Vasi praci piinosné?

7. Mate zajem rozvijet své znalosti a dovednosti a zuCastnovat se vzdélavacich aktivit, i kdyz nejsou nutné
pro vykonavani Vasi prace?:
U Ano

[J Ne

8. Splnily absolvovana skoleni Vase o¢ekavani?:
U Ano, vzdy

[ Vétsinou
[ Obgas
U Ziidka
[ Nikdy

9. Jste:
O Muz

O Zena

10. Vas vék je v rozmezi:
[ 25 let a méné

[126-30 let
[131-35 let
[136-40 let
141 leta vice

11. Vase nejvyssi dosazené vzdélani:
0ss

O vosSs
ovs

12. Ve spolecnosti Randstad pracuji:
[ Méné nez 6 mésict
[ 6 az 12 mésicu
U 1-3 roky
[ 3-5 let
[ 5 let a vice



PRILOHA P II: ZDROJOVE TABULKY

Tabulka €. 1: Absolutni ¢etnosti odpovédi hodnoticich vzdélavaci aktivity

Absolutni ¢etnosti

Faktor
1 2 3 4 5
Obsahova stranka 15 18 12 5 1
Provedeni $koleni (metoda, pfednes) 25 19 6 1 0
Délka skoleni 26 19 4 2 0
UZite¢nost informaci 8 11 14 10 8
Srozumitelnost informaci 29 17 4 1 0

Tabulka €. 2: Primérné hodnoty vyjadiujici spokojenost se vzdélavacimi aktivitami

Pi‘epocet na skalu Souc Priumérna
oucet
Faktor 1 2 3 4 5 hodnota
Obsahova stranka 15 36 36 20 5 112 2,19
Provedeni $koleni (metoda, piednes) 25 38 18 0 85 1,67
Délka skoleni 26 38 12 8 0 84 1,65
Uziteénost informaci 8 22 42 40 40 152 2,98
Srozumitelnost informaci 29 34 12 4 0 79 1,55

Tabulka &. 3: Skoleni, ktera by byla pro zaméstnance piinosna

Skoleni Absolutni ¢etnosti odpovédi
Time management 11
Jazykové kurzy — mimo AJ 10
Prezenta¢ni dovednosti 8
Efektivni komunikace 5
Vedeni pohovort 6
Regeni problémovych situaci 6
Mzdové Gcetnictvi 5

Tabulka €. 4: Splnéni o¢ekavani od Skoleni

Faktor Absolutni ¢etnosti odpovédi
Ano, vzdy 19
Vétsinou 14
Obcas 13
Zridka S
Nikdy 0




