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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se vénuje teorii vzdélavani v podniku XY.

Bakalatska prace je rozdélena na dvé Casti, a to na ¢ast teoretickou, kterd je zamétena na
teoretické informace o fizeni lidskych zdroji a vzdélavani pracovniki v podniku, a na
praktickou Cast, kterd se zabyva vybranym podnikem XY a jeho vzdélavacimi aktivitami.
Prakticka Cast je zalozend na dotaznikovém Setieni, jez probéhlo mezi zaméstnanci vybra-
né firmy a zaméfilo se pfedevSim na spokojenost pracovniki se vzdélavacimi aktivitami
v jejich podniku. Na zaklad¢ ziskanych dat byla poté provedena analyza, zhodnoceni cel-

kové situace a identifikace kli¢ovych informaci.

Kli¢ova slova:

Lidské zdroje, vzdélavani, rozvoj zaméstnancii, analyza systému vzdélavani, dotaznikové

Setfeni.

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with the theory of employee training and professional develop-
ment in an unnamed company labelled XY.

The paper is composed of two main parts — a theoretical one and an empirical one. The
theoretical section provides an overview of major theoretical threads on human resources
management and employee training and professional development. The following empiri-
cal section then focuses on the selected unnamed company XY and its educational and
training activities. The findings presented in this section stem from a questionnaire distrib-
uted among the company employees, which focused on their satisfaction with training and
professional development activities in their respective firm. The collected data were subse-
quently analysed and evaluated, and served as the basis for identifying significant facts and

assessing the overall situation.

Keywords:

Human resources, education, training and professional development of employees, analysis

of development and training system, questionnaire survey.
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UvVOD

V dnes$nim svéte podnikani je obrovska konkurence, které se chtéji vSechny podniky vy-
rovnat a docilit toho, aby jim firma co nejvice prosperovala. K prosperit¢ mu mohou po-
moci i vzdélani a dobfe vyskoleni zaméstnanci, ktefi dokazi odborné zkusenosti a ziskané

védomosti pifi vykonu své prace spravné vyuzit.

Tim, ze zamé&stndme pracovnika s vysokoskolskym vzdélanim, vzdy ale nezaruci, ze jeho
schopnosti a dovednosti jsou na trovni, kterd zajisti jeho skvélou vykonnost. Na vzdéla-
nosti pracovnika je dulezité neustale pracovat, jelikoz své znalosti miize postupné ztracet.
Skoleni zajisti rozvijeni znalosti a dovednosti t&ch, ktefi jsou pro podnik tak daleziti. Proto
je v dnesni dobé nutné se o své zaméstnance starat a poskytnout jim moznost jejich osob-
niho rozvoje. Tyké se to nejen vysokoskolsky vzdélanych lidi, ale i stfedoskolakll a za-

meéstnanct v délnickych profesich.

Podnikové vzdélavani se zaméfuje nejen na rozvoj pracovnikovych schopnosti a dovednos-
ti, ale 1 na jeho osobni rozvoj. Vzdélavaci akce mize byt potfddana jak vlastni firmou
S pomoci personalniho odd€leni, tak i1 externi firmou, kterd se zaobird odbornéj$imi vzdeé-
lavacimi akcemi. Tedy dana akce nemusi byt zaméfena pouze na potieby podniku, ale i pro

potteby samotnych pracovniki.

Pokud podnik podporuje vzdélavani svych pracovnikd, tak jim dava najevo, zZe si jich vazi
a zalezi jim na jejich rozvoji.

Investice, které zaméstnavatel vlozi do vzdélavacich akci, by se mély dokézat vratit
Vv podobé zvySeni pracovniho vykonu S pomoci vyuziti novych znalosti, které ziskali pii
absolvovani riznych vzdélavacich aktivit. Pokud je vzdélavani realizovano vhodnym zpi-
sobem, tak dokaZe ucastniky téchto akci i motivovat pro nésledné vyuziti ziskanych zna-

losti.

Vzdélavani je povazovano za celozivotni proces, pomoci kterého kolektiv i jednotlivci
rozviji a dopliuji své vzdelani a ziskavaji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje.

Odborné vzdélani pracovnici patii k velmi Zadanym lidem na trhu préce.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem prace je zjisténi typl, moznosti a mnozstvi vzd€lavacich programut

V podniku XY, a navrhnout opatfeni pro zlepSeni systému vzdélavani zaméstnanci.

Cilem teoretické Casti této bakalaiské prace je objasnéni diilezitosti vzdélavani pro podnik.
Teoreticka Cast je psana jako literarni reSerSe s pouzitim 14 monografii a 5 internetovych

¢lankd, které napomahaji k dosazeni tohoto cile.

V praktické Casti je vyuzito dotaznikové Setieni, které je zaméteno na ziskani potiebnych
dat o vzdélavani zaméstnanct v podniku XY. Dalsi cile Setfeni jsou zjisténi, zda pocit'uji
zameéstnanci potiebu se vzdélavat, zda je pro né¢ vzdélavani dulezité ¢i jestli jsou
s nabidkou vzdélavacich kurzi ve spolec¢nosti spokojeni. Dulezitou otazkou je, zda tcast-
nici ziskavaji zpétnou vazbu od svych skoliteld z absolvovanych vzdélavacich akei. Cilem

prace jsou i navrhy na zlepseni a zkvalitnéni vzdélavaciho systému ve spole¢nosti XY.

V praci je vyuzita pisemna forma dotazniku, do kterého se zapojuji zaméstnanci spole¢nos-
ti XY, vice jsou rozebrani v kapitole 10.1, praktické casti bakalaiské prace. Zminéné do-

taznikové Setfeni probihalo v obdobi od 20. ¢ervna 2015 do 20. ¢ervence 2015.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma bakalaiské prace spada do oblasti fizeni lidskych zdroju.

Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 41) uvadi, ze fizeni lidskych zdroji se zabyva fizenim
svych zaméstnanct a za jeho hlavni cil je povazovano dosazeni konkuren¢ni vyhody. Pro-
blematika v personalnim fizeni je feSena pouze v piipad¢, ze si vrcholovi manazeti vytvori
obrazek toho, jaky typ zaméstnanct a jejich rozvoj firma pozaduje. V fizeni lidskych zdro-

ju si stanovi potiebné postupy, které vedou k dosazeni vytycenych cilt.

Nepftetrzity piijem strategickych rozhodnuti s vlivem na zaméstnance piijimé vrcholovy
management. Smér a zpisob ristu podniku obsahuje 1 podstatné rozhodnuti, které se tyka
zavedeni novych a modernéjsich technologii, ¢i rozhodnuti finanéni povahy. I kdyz zadné

z uvedenych nespada do oblasti personalnich ¢innosti, i tak je dopad na lidské zdroje ob-

vvvvvv

nou problematiku, proto Vv podniku musi respektovat i lidské =zdroje. (Vodak,
Kucharcikova, 2011, s. 41)

1.1 Ukazatele HR controlingu

Cilem bakalatské prace je zkvalitnéni vzdélavani ve spolecnosti XY. Stanoveného cile je

mozné dosdhnout pomoci personalnich ukazateld.

Existuje velké mnoZstvi ukazateli vztahujicich se k fizeni lidskych zdrojt. Jsou rozdé€leny

do skupin:
- organizacni struktura,
- produktivita prace a pfidana hodnota,
- odménovani a zaméstnanecké vyhody,
- chovani v organizaci,

- nabor a vyber,

vzdélavani a rozvoj. (PWC, ©2013)

K analyze se vyuzivaji tyto ukazatele:
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Struktura pracovni sily

Pro vyjadfeni struktury pracovni sily lze vyuzit vypocet podilu muzi a zen v pracovnim

poméru, procentualni pocet zaméstnancu dle délky pracovniho poméru spole¢nosti, nebo

podil primérného poctu zaméstnanci k primérnému poctu zaméstnanci managementu.
polet Zen

zastoupeni zen = —— - — (%] (1)
celkovy polet zaméstnanci

rookie ratio
potet zaméstnanci, kteti jsou ve spoleénosti méné nez 2 roky

celkovy potet zaméstnancil %] @)

Rookie ratio tvoti procento zaméstnanct, ktefi jsou u spole¢nosti méné nez dva roky.
Produktivita a pridana hodnota
Radime sem tyto ukazatele:

- vynosy na pracovnika,

- celkové naklady na pracovnika,

- zisk pfed zdanénim na pracovnika,

- naklady na odménovani k celkovym nakladim.

Ukazatel osobni naklady k piidané hodnot¢ fika, jakou cast z toho, co bylo vytvofeno
v provozu, odeberou naklady na zaméstnance. Cim mensi je tento pomér, tim lepsi je vy-

konnost na jednu korunu vyplacenou zaméstnanciim. (Scholleova, 2008, s. 180)

Produktivita prace z piidané hodnoty sleduje, jak velka je pfidana hodnota na jednoho
pracovnika. Mizeme ji srovnat s primérnou mzdou na jednoho pracovnika. Cim vétsi je
produktivita prace a ¢im mensi je primérnd mzda, tim vétsi efekt ze zaméstnanct plyne.

(Scholleova, 2008, s. 180)

Navratnosti investic

vynosy — (celkové naklady — osobni naklad
Hc ror = oY = ( waty M (kg (3)
osobni naklady
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Mzdy a zaméstnanecké vyhody
Patii sem:
- mzdové naklady na pracovnika,
- ndaklady na odménovani na jednoho pracovnika.
Absence a fluktuace
K vypoctu vyuzivame tyto vzorce:

i celkovy pocet dni absene
mira absence = — , —— - - %]
celkovy polet disponibilnich pracovnich dni

i celkovy poéet rozvazanych pracovnich poméri
mira fluktuace = —— — . — %]
celkovy potet zaméstnancl v daném obdobi

(4)

(5)
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2  VZDELAVANI

Vzdélavani je spojeno s aktivni praci lektora, ucitele nebo né¢jakého technického prostied-
ku (napf. e-learning) vuci ¢lovéku, ktery se vzdélava a chce zpravidla dosahnout néjaké-
ho stupné vzdélani. (ManagementMania, 2015)

Spolecnosti vzdoruji velkému poctu vnéjsich vliva, které je nabadaji k uzptsobeni schop-
nosti svych pracovnikii. Diky tomu museji lidé v institucich pfizptisobovat své schopnosti
na svém pracovisti pro aktualni potiebu neustale se méniciho trhu. Vyvoj pracovnikovych
schopnosti je pfedpoklad pro flexibilni a perspektivni organizaci. (Kocianova, 2010,

s. 169)

Kocianova (2010, s. 169) definuje vzdelavani jako proces, béhem kterého cloveék ziskava a

nadale rozviji své aktualni znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje.

Armstrong (2007, s. 461) uvadi, ze vzdelavani je proces, V prib¢hu kterého dany ¢lovek

dosahuje novych védomosti, dovednosti, schopnosti a postoju.
Harrisonova (2005) rozd¢luje vzdélavani na:

» Instrumentalni vzdélavani - napomaha k lepSimu provadéni své prace a zaroven
ulehcéuje vzdélavani pii praci.

» Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — pozoruje zdokonalovani znalosti.

A\

Citové (emo¢ni) vzdélavani — formuje postoje a pocity.
» Sebereflektujici vzdélavani — nové znalosti se ziskavaji z novych vzorcl nazirani,

mysleni i chovani. (Armstrong, 2006, s. 559 a 560)

Vzdélavani zaméstnanct je zpravidla pochopeno jako zahrnujici odborné vzdélavani i roz-

voj znalosti, dovednosti a schopnosti. (Kocianova, 2010, s. 169)

2.1 Cile vzdélavani

Definovani cili vzdélavacich akei v zakladu tvofi konkretizace existujici mezery, kteréd se
da vytesit vzdélavanim. Cile vzdélavaci akce maji v podniku nékolik stupiiti, které vyply-
vaji z konkrétnich situaci neboli z konkrétni existujici mezery. (Bartonkova, 2010, s. 135)
Cile jsou stanoveny na zaklad¢ konkrétnich potfeb organizace. Pro dosazeni jednoznacénos-

ti cilti je ucelné rozdéleni do dvou kategorii — cile programové a cile jednotlivé vzdélavaci

akce. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 83)

» Programové cile — zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu.


https://managementmania.com/cs/e-learning
https://managementmania.com/cs/vzdelani-education
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» Cile vzdélavaci akce (kurzu) — obsahuji cil jednotlivych vzdélavacich aktivit, tyto

cile mohou obsahovat i dalsi dil¢i cile.
Je dulezité rozliSovat cil a zamér, které se v praxi ¢asto zamé&nuji.

Pojem zamér vyjadiuje pribéh celé lekce a to, co vV ni chce vyucujici probrat. (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2007, s. 83) Cil nam oznacuje to, co by mé&li ucastnici kurzu po jeho absol-
vovani d¢lat.

Pii vytyCovani cili je dulezité se zaméfit 1 na jejich redlny pocet. Dulezité je nepiecenit
ucastniky a nezahrnout je velkym mnozstvim materialti v kratkém ¢asovém utseku, pii uce-

ni by to mohlo zpusobit vice Skody nez uzitku. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 84)

Aby se dosahlo potiebnych cilii vzdélavaci aktivity a pfinesl se pozadovany uzitek nejen

organizaci, ale i samotnym uc¢astnikim, tak je vhodné:

» seznamit pfedem ucastniky se zdmérem a cilem kurzu, toto seznameni mutize ovliv-
nit zvyseni jejich motivace ¢i piijem informaci;

» aby cile kurzu byly v souladu se strategii a cili celé organizace;

» aby cile byly méfitelné, konkrétni, dosazitelné, relevantni a Casové vymezitelné
a pti vyhodnocovani byly pouzity jako métitko uspésnosti. (Vodak, Kucharc¢ikova,

2007, s. 84)

2.2 Metody vzdélavani

Musime si stanovit potiebné cile, kterych chceme pii procesu vzdélavani dosahnout a na-
sledné si urcit metodu, ktera bude pro nasi aktualni situaci vhodna. Pro vybér nejlépe se
hodici metody pro nasi potiebu neexistuje jednozna¢ny navod. Idealni metoda se vztahuje
k okolnostem v podniku i na kazdého jednotlivce, ktery bude vzdélavanim prochézet,
a taky zaleZi na stanoveném cili, ktery chce podnik dosdhnout. (Vodak, Kucharc¢ikova,

2007, s. 96)

Vybér vhodnych vzdélavacich metod je ovlivnén rtiznymi faktory (napft. pocet a veék ucast-
nikd, jejich uroven aktualniho vzdélani, motivace k uceni a dalsi). (Vodak, Kucharcikova,

2007, s. 96)
Pfi urcovani metody vzdelavani je dilezité vzit v potaz i1 styl uceni samotnych ucastniki
a taky riizné inovace v metodach, aby uceni neprobihalo stereotypné. (Vodéak, Kucharciko-

v4, 2007, s. 96)
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Dany vybér metody by mél také dokazat reagovat na soucasny stav svétovych trenda vyvo-

je ve vzdélavani. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 96)

[ FAKTORY OVLIVNUJICi VOLBU METOD ]

Cile uceni Lidské faktory

: ;i?/gzjn:ossnti - lektofi
- schopnosti - Ucastnici
i - prostredi

- postoje, hodnoty

Casové a materialni faktory
- Gas

- finance

- vzdélavaci zafizeni

Pfedmét a obsah

- specificky predmét a
pozadavky podniku

- interdisciplinarni tézkosti

Principy uceni

- motivace

- aktivni zapojeni

- individualni pfistup
- zpétna vazba

- pfenos poznatku

Obr. 1: Faktory ovliviwujici volbu vzdéldavacich metod (Vodak, Kucharcikova,
2007, s. 96)

Metody vzdélavani mizeme délit do tii kategorii:

1. vzdélavani na pracovisti,

2. vzdélavani mimo pracoviste,

3. kombinované vzdélavani na pracovisti i mimo néj. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007,
s. 97)

2.2.1 Vzdélavani na pracovisti

Jednd se o metodu uceni se pifimo na pracovisti a v pracovni dob&, coZ znamena, Ze pra-

covnik se uci hlavné praxi, kterou ziskava pti vykonu prace. Patii sem napiiklad: instruk-
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taz pfi vykonu, rotace prace, koucovani ¢i mentorovani atd. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007,

s. 97)
Nejcastéjsi typy vzdelavani jsou rozvedeny v nasledujicich bodech:

e Asistovani

vvvvvvvvv

Metodu asistovani vyuziva pracovnik, ktery se pifipravuje zpravidla na vyssi ¢i naro¢néjsi
pozici. Pracovnik se uci asistovanim od zkuSenéjSiho pracovnika, ktery pozici zastava.

(Tureckiova, 2004, s. 104)
e Counselling

Counselling patii k nejnovejsim metodam, které se zakladaji na vzajemnych konzultacich
skolici a Skolené strany. Tato metoda zéalezi na kvalitni vzajemné komunikaci. (Podnikator,

2012)

r

¢ Konzultovani

Dany konzultant poskytuje konzultace danému pracovnikovi ¢i klientovi. Konzultovani by
mélo prekonat dany vztah mezi vzdéldvanym a ucitelem ¢i mezi nadiizenym a podrize-

nym. (Tureckiova, 2004, s. 104)
e Mentoring

Vzdélavajici se pracovnik si sam zvoli vedouciho svého vzdélavani neboli mentora a sam
si tak urcuje intenzitu a podobu vzdélavani. Mentor se vzdélavani ucastni jako pomocnik
a pravodce vzdélavani po celou dobu. Mentor musi vzdélavajiciho pracovnika motivovat

a poskytnout mu zpétnou vazbu. (Tureckiova, 2004, s. 104)
e Povéreni ukolem

Pracovnik, ktery se ucastni vzdélavaciho procesu je povéten urcitym tkolem, ktery musi
zrealizovat. Zpravidla mu je ptidélen pracovnik, ktery ma jiz s danym ukolem zkuSenosti.
Tento pracovnik ma i za Ukol kontrolovat a koordinovat Gc€astnika pii plnéni zadaného

ukolu. (Podnikéator, 2012)
e Pracovni porady

Pracovni porady patii k hlavnim prostfedkim manaZzerti. Jedna se o setkdni pracovnikd,
ktefi fesi dany ukol a maji za cil komunikaci, koordinaci a spolupraci. Pracovnici se vzdé-

lavaji navzajem. (Podnikator, 2012)
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e Rotace prace neboli Job Rotation

Pracovnik je postupné¢ vzdélavan na raznych pracovistich a v rtiznych utvarech organizace
s riznymi ukoly. Tato metoda musi byt pribézné kontrolovana, jinak by mohlo jit o ne-

ucinnou metodu. (Podnikator, 2012)
o Instruktaz

Instruktor popisuje a predvadi vzdélavajicimu se pracovnikovi urcité postupy a ukony.
Vzdélavajici se pracovnik nasledné opakuje vSechny naucené postupy a tkony jiz sam.
Tato metoda neni vyhovujici pro komplikované tikoly. (Armstrong, 2007, s. 477)

e Seminare
Seminafe tvoii uréita skupina vzdélavajicich se osob, ktefi se u¢i pomoci moderatora
a spole¢n¢ badaji po organizacnich zalezitostech a taky posuzuji svoji tymovou efektivnost

pii ur¢eni dohodnutych krokd, se kterymi budou vSichni pln¢ souhlasit. (Armstrong, 2007,
S. 465)

2.2.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Metoda vzdélavani mimo pracovisté je vhodna pro vzdélavani manazeri a specialisti.

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 97)

Tato metoda je ve velkém mnozstvi pfipadl organizovand externi firmou a vzdélavacim
zafizenim. Vzdélavani je planovano jako rozSifeni znalosti, dovednosti a socidlnich vlast-
nosti vzdélavajicich. Casté typy vzdélavani mimo pracovisté jsou rozvedeny

Vv nésledujicich bodech. (Podnikator, 2012)
e Prednasky

Piednaska je metodou vzdélavani, pii které se ziskdvaji teoretické znalosti. Efektivnost
prednasky zaleZi na schopnostech prednasejiciho, ktery by mél byt schopen dokézat kvalit-
né prezentovat dané ucivo s rozumnym mnoZzstvi vizudlnich pomticek. Na konci pfednasky
by mél byt urCeny prostor pro otazky uchazecu a odpovédi na né. (Armstrong, 2007,
S. 477)
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e Prednaska spojena s diskuzi

Jedna se o rozsifeni piedchozi metody, kterd se tyka aktivni ucasti vzdélavajiciho na da-
ném vzdelavajicim procesu. Tato metoda je zalozena na obousmérné komunikaci a nésle-

dujici zpétné vazbe. (Podnikator, 2012)
e Demonstrovani (ukazka pracovniho postupu)

Metoda demonstrovani je nejvice pouZivana metoda ke vzdélavani. Skolenym pracovni-
kiim se ukazuje a tika, jak maji svoji praci provadét, a ithned se jim umozni, aby si tyto
postupy sami vyzkouseli. Skoleny pracovnik je touto metodou p¥imo aktivné zapojen do

pracovniho procesu. (Podnikator, 2012)
e Workshop

Urcité problémy jsou feSeny souhrnné z hlediska celé skupiny. (Podnikator, 2012)
¢ Simulace, simulaéni hry

Jedna se o simulovani dané situace, ktera je zamétena vice na praxi. Vzdélavajici vstupuji

do fiktivni situace a fesi aktualni fiktivni problém. (Gosova, 2011)
e Assessment centre

Je program vzdélavani a vybéru pracovnikii. V tomto typu vzdélavani jsou nastinény pro-
blémy, které musi dany pracovnik kazdy den fesit. Zadany kol pracovnikovi je monitoro-
van a je vyhodnocovan, jak si s nim dokaze poradit a jak zvladne stres i naro¢nost prace.

(Hronik, 2007, s. 187)
e Brainstorming
Kazdy ¢len skupiny hleda feSeni na zadany ukol. Nésledné daji dohromady vSechny na-
vrhy na fesSeni a vyberou ten nejoptimalnéjsi. (Podnikator, 2012)
Ke vzdélavani mimo pracovisté I1ze zaradit i tzv. on-line vzdélavani:
e E-learning

Forma on-line vzdélavani, neboli vzdelavani s vyuZitim informacnich a komunikaénich
technologii. Tato forma vzd€lavani vyuziva pestrosti dne$niho multimedialniho svéta, jako
jsou prezentace, texty, odkazy, video, hlasové komentare, sdilené pracovni plochy, vlastni
poznamky, testy a podobné. (Hronik, 2007, s. 194)
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e  Webinar

Webinaf neboli webovy seminaf ma interaktivni formu — Ziva prezentace v realném case.
Posluchaci se tc¢astni pomoci webovych stranek a chatu, kde kladou své dotazy prostied-
nictvim mikrofonu, sdileji videa, soubory i jiné multimedialni soubory. Pro tento typ vzdé-

lavani je typicka délka vzdélavani 60-120 minut. (Podnikator, 2012)
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3 ROZVOJ ZAMESTNANCU

Hanzelkova, Kefkovsky a Kostron (2013, s. 37) ve své knize uvadéji, ze schopnost rozvoje
pracovnikii mize mit podobu nefizeného procesu, ktery mize sméfovat k rozvoji, ale
I k upadku neboli k zapominani informaci. Pracovnici se ve svém zaméstnani setkavaji
Snovymi situacemi a pracovnimi problémy, které musi vytesit. Témito situacemi, at’ uz

naro¢néjsimi, ¢i mén¢ naro¢nymi, Si pracovnik rozviji své zkuSenosti. Naro¢nost se 1isi dle

oboru dané profese.

Oblast vSeobecného vzdélavani — ma za ukol formovat zakladni a vSeobecné znalosti

a dovednosti. Tato oblast je fizena a kontrolovana statem.

Oblast odborného vzdélavani — realizuje se zde prib&h pfipravy pro povolani jako je
zékladni ptiprava, doskolovani, nebo prohlubovani kvalifikace Ci orientace pracovniki.

Tato oblast je zamé&fena na zaméstnani. (Koubek, 2015, s. 255)

» Zakladni p¥iprava na povolani — vétSinou se uskute¢iiuje mimo organizaci, jde
o zakladni pripravu na své povolani (napiiklad ptiprava mladeze na délnické povo-
lani atd.).

» Orientace — usiluje o zkraceni a rychlejsi adaptaci nového pracovnika pro danou
organizaci, pracovni kolektiv 1 na praci na daném pracovnim misté formou zpro-
stfedkovani vSech potiebnych informaci.

» Doskolovani — prohlubovani kvalifikace v oboru, ve kterém ¢lovék pracuje. Dosko-
lovani je dulezity proces, ktery je povazovan za vyznamny nastroj ke zvySovani
pracovniho vykonu a prosperity organizace.

» Preskolovani — formuje pracovni schopnosti ¢loveka tak, aby si osvojil nové povo-

lani a k nému potiebné znalosti a dovednosti. (Koubek, 2015, s. 257)

Oblast rozvoje — oblast dalsiho vzdélavani a rozsifovani kvalifikace. Tato oblast je zamé-
fena na ziskavani dalSich znalosti a dovednosti nezbytnych k vykonavani souc¢asného po-
volani. S vyjimkou formovani Cisté pracovniho vzdélavani je mozné formovat i osobnost

samotného jedince. (Koubek, 2015, s. 257)

3.1 Pochopeni a uvédoméni si naléhavosti rozvoje znalosti

K pochopeni a uvédoméni si naléhavosti rozvoje vzdélani pracovniki dochdzi ve vétSiné
ptipadut, kdy si majitelé firmy ¢i vedouci pracovnici, kteti na zakladé znalosti trhu, konku-

rence, identifikace kritickych mist i novych podnikatelskych ptilezitosti zjiStuji mezery ve
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znalostech a dovednostech svych podfizenych. (Bartak, 2007,
s.101)

Bartak (2007, s. 102) uvadi, Ze proces vzdelavani je narocny ukol, ktery potiebuje zaujeti
pro danou véc i pro projektové fizeni. Zahajeni tohoto rozvoje je zalozeno na vécném

a motivujicim sdélovani monitorovanych cilli, zZdmért a cest k jejich dosazeni.

3.2 Identifikace potieby vzdélavani a planovani osobniho rozvoje

Identifikace potieb je velmi obtizné uréit, a to z toho divodu, Ze kvalifikace a vzdélavani

jsou obtizné méfitelné a kvantifikovatelné vlastnosti clovéka. (Koubek, 2004, s. 75)

Mérit a posuzovat vzdélavani Ize velmi primitivné, a to napiiklad stupném dosazeného

vzdélani a délkou praxe. (Koubek, 2004, s. 75)

Pii identifikace potteby vzdélavani je dilezité zharmonizovat potieby jednotlivcl a kolek-

tivu. Proto je dulezité znat strategii podniku. (Hronik, 2007, s. 136)

Planovani osobniho rozvoje provadéji jednotlivci s pomoci vedeni a manazerti. Plan se
zaméfuje na postupy, které pracovnici navrhuji pro rozvoj svého vzdélavani. Tito pracov-
nici na sebe berou zodpoveédnost za formulovani a realizaci planu, pfitom jim musi byt
poskytnuta kontrola a pomoc ze strany dané organizace a manazeru. (Kocianova, 2010,

s. 172)

Osobni rozvoj neni jen zvladnuti a rozvinuti znalosti a dovednosti, ale zahrnuje 1 formova-
ni osobnosti jedinct. Toto celkové formovani osobnosti by mélo probihat tak, aby jejich
odbornost pfinaSela patfi¢ny efekt nejen pro organizaci, ale 1 zaméstnanci samotnému.

(Koubek, 2004, s. 75)

Plany osobniho rozvoje jsou samoziejmé v ramci fizeni pracovniho vykonu zélezitosti
ujednani mezi manazerem ¢i vedoucim pracovnikem a samotnym zaméstnancem. Pracov-
nik tyto plany vypracuje sam za pomoci manazera, ktery mu je k dispozici na potiebné
vedeni, povzbuzovani, ¢i pro ptipadné dotazy. Obsahem téchto plana jsou postupy, ve kte-
rych se chce pracovnik ve svém zajmu vzdélavat. Dany pracovnik také zodpovida za for-
mulaci a naslednou realizaci konecného planu, pficemz mu je k dispozici manazer. (Kou-
bek, 2004, s. 75)
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3.3

Planovani vzdélavani

Vystup faze identifikace potieb vzdélavani je podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, s. 80)

vypracovany navrh vzdélavaciho procesu. Proces tvorby vzdélavani se sklada z téchto fazi:

pripravné faze, které¢ zahrnuji specifikaci potieb, analyzu ucastniki a stanoveni ci-
It vzdélavani,
realizacni faze zahrnuje vyvoj a zpracovani jednotlivych c¢asti vzdélavaciho pro-

jektu,

faze zdokonalovani je Casti procesu tvorby vzdélavaciho planu, pii kterém docha-
zi k pribéznému hodnoceni dil¢ich ¢asti vzdélavaciho programu vzhledem ke sta-
novenym cilim. V této fazi jsou hleddny moznosti ke zlepSeni celého procesu

vzdélavani.

Bartoiikova (2010, s. 176) k projektu vzdelavaci akce uvadi i jeji rozpocet. Lze jej rozdélit

do dvou skupin:

3.4

naklady na vzdélavaci program neboli néklady fixni (tj, ndklady na lektory, na rea-

liza¢ni tym, najemné za prostor a jiné.),

naklady na castniky neboli ndklady variabilni (cestovné, stravné, finan¢ni nahrady

za knihy, ubytovani a jiné).

Realizace vzdélavani

Z oblasti planovani vzdélavaci akce mizeme rovnou piejit do faze realizace. (Bartonkova,

2010, s. 167)

Realizace vzdelavacich programt vyzaduje:

>
>

v

formulovani poZzadovanych cilli vzdélavani;

vytvoieni prostfedi, ve kterém dochazi k efektivnimu vzdélavani (kultura vzdelava-
ni);

pfistup k zajisténi vzdélavani by mél byt systematicky, planovany a vyvazeny;
identifikace potieb, u kterych je vzdélavani nezbytné;

utiSeni potieb pomoci spravné pouzité kombinace pestrosti vzdélavani, rozvoje ¢i
vycviku;

vyhodnoceni efektivnosti téchto procesu. (Kocianova, 2010, s. 170)
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Obr. 2: Prvky procesu realizace vzdélavani (Vodak, Kucharcikova, 2007, 5.83)

V kone¢ném vyuétovani je vhodné porovnat plan a realitu, dle kterych mizeme zjistit

uspory nebo piecerpani finanénich prostredki. (Bartonikova, 2010, s. 180)
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4 VYHODNOCENI VYSLEDKU VZDELAVANI A UCINNOST
VZDELAVACIHO PROGRAMU

Jednotlivé vzdélavaci aktivity si davaji za cil zvySeni pracovniho vykonu, a proto je tak

dilezita zpétna vazba o prub&hu vzdélavaci akce. Zpétna vazba o Géinnosti vzdélavani

vvvvvv

Stanoveni kritérii hodnoceni patii k zédkladnimu problému vyhodnocovani vysledki vzde-
lavani a ucinnosti vzdélavaciho programu. K velké rozmanitosti kritérii a postupt vyhod-
nocovani patéi pozorovani vysledkt vstupnich testd ucastnika s testy uskute¢nénymi po
ukonceni vzdélavaciho programu. Tento zptisob vyhodnocovani ma vsak i sva uskali, jako
je sestaveni testu, ktery by objektivné zméfil soucasnou troven znalosti a dovednosti, ¢i
pouziti dvou rovnocennych testti. Prvni by se vyuzil jako vstupni test a druhy jako zave-
reény test. OvSem pii porovnavani téchto testi mtze nastat sklon k piikladani pozitivnich
zmén vzdélavacimu kurzu, zatimco S negativnimi rozdily si nevi rady, jelikoz nebere

v uvahu vlivy nahody. (Koubek, 2015, s. 274, 275)

Hodnoceni odborniky ¢i pozorovateli je vétSinou dosti subjektivni, jelikoz odbornik ma

sklon k pozitivnéjsimu hodnoceni téch metod a postupi, které sam vyuziva.

Dalsi problematicky sektor je v pfipadé praktického pifinosu vzdélavani u vedoucich pra-
covniki. Otazkou je, jak méfit zmény chovani, zmény schopnosti vést pracovniky, organi-
zovat praci, feSit problémy a rozhodovat se. Tyto ptipady ve vzdélavani mohou vést ke
zkreslenym vysledkiim. (Koubek, 2015, s. 274, 275)

Vzdélavani v jednoduchych tkolech mize mit efekt vzdélavani vyrazné vyssi, jak pfi
vzdélavani u fidicich ¢i jinych vysoce kvalifikovanych pracich. Projev zlepSeni se miize

zpozorovat jen v nepatrnych usecich, a to jesté postupné.

Vysledky vzdélavani mohou byt ovlivnény i motivaci se vzdélavat, klimatem v organizaci
ve vztahu ke vzdélavani, prostorem pro uplatiiovani ziskanych znalosti a dovednosti ve své
préci, vyuzivanim pracovni doby a kvalifikaci pracovniki ¢i jejich kontrolou.

Nejcastéji se proces hodnoceni rozd€luje na mnoho jednotlivych hodnoceni, piicemz
v nékterych ptipadech se rozliSuji na bezprostfedni a zietelné G€inky vzdélavani a na po-

tencialni nebo perspektivni G¢inky. (Koubek, 2015, s. 274, 275)
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4.1 Hodnoceni vzdélavani

K nejvice vyuzivanym metodam a technikam sbéru dat mizeme zatadit dotazniky, rozho-
vory, pozorovani v priub¢hu vzdélavaci akce, testy, expertni hodnoceni, zpétnou vazbu

skupiny i sebehodnoceni. (Tureckiova, 2004, s. 107)

Kirkpatrick (2010, s. 26) doporucuje ¢tyfi trovné vyhodnocovani vzdélavani:
Uroveii 1. Reakce

Prvni Groven zkouma reakce ucastnikii na vzdélavani.

Urovei 2. Hodnoceni poznatki

Dle této urovné se ziskavaji informace o tom, do jaké miry byly cile vzdélavani splnény.
K tomuto zjisténi se vyuzivaji testy a zkousky, které se uskuteénuji pied zahajenim kurzu a

po jeho ukonceni.
Uroveii 3. Hodnoceni chovani

Pomoci této trovné se hodnoti chovani ucastnikii po ukonceni kurzu a navratu na pracovis-
té. Sledujeme, jak se uplatiiuji ziskané znalosti z absolvovaného vzdélavani. Toto hodno-

ceni by mélo probéhnout nejen pred vzdélavanim, ale i po ném.
Urovei 4. Hodnoceni vysledki

Uroven &islo 4 nam poskytuje zaklad pro posouzeni prospé$nosti vzdélavani z hlediska

nakladi, kdy se zjist'uje pfidana hodnota programii vzdélavani a rozvoje.

Armstrong (2007, s. 509) jesté uvadi patou troven vyhodnocovani, a to navratnost investic.

p—n
n

ROI = x 100 (6)
kde: p = ptinos ze vzdélavani, n = naklady na vzdélavani

V knize Vodaka a Kucharc¢ikové (2007, s. 157) uvadi dalsi vyznamny ukazatel, a to dobu
navratnosti
naklady na investici

Doba navratnosti = — (7)
rotni cash flow
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a metoda Cisté soucasné hodnoty

NPV = Bpv — Cpv (8)

Bt
NPV =X—— —Cpv (9)
(1+7r)"

kde: NPV = ¢ista soucasna hodnota, Bpv= soucasna hodnota pfinost, Cpv = soucasna hod-
nota nakladd, Bt = pfinosy v ¢ase t, r = urokova mira, n = pocet let — doba Zivotnosti inves-

tice.
Investice je efektivni, pokud plati NPV > 0. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 157)
Scholleova (2008, s 180) uvadi dalsi ukazatele, které souvisi s hodnocenim vzdélavani:

- pocet pracovnikil pfipadajicich na jednoho Skoliciho pracovnika zabyvajici se vzdé-

lanim a rozvojem,
- naklady na vzdélavani pro jednoho pracovnika,
- naklady na interni vzdélavani na jednoho pracovnika,

- procento zaméstnancti se zkuSenosti s vyslanim do zahranici.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 29

5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka ¢ast se zaméfuje na zakladni informace o vzd€lavani a rozvoji zaméstnancu

v podniku.

Zacatek této prace se vénuje zakladnimu ujasnéni pojmu fizeni lidskych zdroju. Problema-
tika fizeni lidskych zdroji spadd do kompetenci vSech manazert, tedy nejen personalistil
organizace maji, a tedy lidského potencialu. Ridici pracovnici se vénuji nejen jednotliv-

cum, ale 1 celému kolektivu.

Dale se zabyvam obsahem pojmu vzdélavani zaméstnancu, ve kterém rozvadim nejen me-
tody vzdélavani, jez se fadi do kategorii jako je vzdélavani na pracovisti a mimo pracovis-
té. Vénuji se samotnym cilim vzdélavani, které by si podnik mél stanovit pro dosazeni

potiebnych vysledk.

Dalsi kapitola je zaméfena na osobni rozvoj zaméstnancti, K némuz patii naléhavost vzde-
lani, identifikace i jeji realizace. Je zde vysvétlen i samotny plan a proces potiebnych

vzdélavacich aktivit.

Osobni rozvoj pracovnikil je schopnost, kterd miize mit podobu netizeného procesu, ktery
by mohl sméfovat k rozvoji daného jedince, ale musi se brat v uvahu, ze by mohlo dojit i k
zapominani ziskanych znalosti. K této kapitole patii 1 formovéani pracovnich schopnosti
pracovnika v oblastech vieobecného i odborného vzdélavani a oblast rozvoje, to je dalsiho

vzdélavani a rozsirovani kvalifikace.

K nemén¢ dulezité ¢asti patii vyhodnocovani vysledkt vzdélavani a Gi¢innost téchto absol-
vovanych vzdélavacich programd, pii kterych si musi podnik stanovit kritéria pro ohodno-

ceni ziCastnénych zaméstnanci.

V dalsi casti prace je vyhodnocen a analyzovan dotaznik, ktery se tyka vzdélavanim za-
méstnanci v podniku XY. Jsou zde navrzeny a specifikovany navrhy pro zlepseni vzdéla-

vaciho a vyhodnocovaciho systému v podniku.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Spolecnost XY byla zaloZena roku 1991 ve Spané€lské ACoruné. K vytvoreni této spolec-
nosti vedlo ptani zakazniku, ktefi vyzaduji skloubeni tfi hlavnich faktort, jako je modni
vzhled, cena a kvalita. A diky tomuto impulzu vznikla firma, ktera tyto potifeby svym kli-
entim dokézala nabidnout. Spole¢nost se zabyvala navrhovanim a zhotovovanim panskych
odév.

Prvni otevieni prodejny probéhlo ve Spanélsku, o rok pozd&ji, coZ bylo v roce 1992 pro-
béhlo slavnostni otevieni v Portugalsku. A kazdy dalsi rok se znacka rozsitila do dal$ich

statd celého svéta.

Roku 1998 se poprvé pro velky zajem vytvofila prvni kolekce pro zeny. Cilem bylo zhoto-
veni modnich produktt, které se inspirovaly znaky hudby, uméni a techniky. Diky velké
oblibé obou kolekei znatka XY piisobi od roku 2005 i v Ceské republice.

6.1 Ekonomické informace

V nasledujici tabulce je zobrazen piehled hospodatského vysledku v letech 2011 az 2014.

Tabulka 1: Prehled hospodarského vysledku v letech 2011 az 2014 (Interni zdroj

podniku)
Polozka 2011 2012 2013 2014
Vynosy 92980000 | 98229000 | 108189000 | 116500000
Niklady 90636 000 | 92042000 | 102863000 | 118114000
Vysledek hospodaieni (EAT) 2 344 000 6 187 000 5326 000 -1 614 000

Rok 2011 je milnikem pro spole¢nost XY, kterd na izemi nasi republiky oteviela novou
prodejnu. A diky velkym investicim pro jeji vybudovani byl objem ¢istého zisku za obdobi
od roku 2011 do 2013 velmi nizky, i kdyz ziskovy. Objem trzeb v roce 2011 oproti roku
2012 vzrostl, ato 0 5,6 %. Stalo se tak diky lepsi finan¢ni situaci zakaznikt a taky diky
rozsifeni nabidky sortimentu v dal§i asti Ceské republiky. V roce 2013 podnik zvysuje své
naklady, které vyuziva k inovaci prazskych prodejen, a proto je zde patrny pokles oproti
roku minulému, a to 0 13,92 %, ale i v tomto pfipadé je podnik XY ziskovy. Vynosy pod-
niku se v roce 2014 zna¢n¢ vzrostly, ale diky vysokym nakladim je podnik ztratovy. Rok

2014 je tedy pro podnik ztratovy, a to kvili otevieni dal§i prodejny, ktera si vyzadala
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zna¢né finanéni prostfedky. Naklady na toto otevieni byly velmi rozsahlé z divodu budo-
vani nové koncepce prodejny.
6.2 Personalni ukazatele

Tato kapitola ukazuje ptehled poctu zaméstnancii ve spolecnosti, vyvoje osobnich nakladi
a personalnich ukazatele ve sledovaném obdobi 2011 az 2014. Zahrnuje také ukazatele
tykajici se vzdélavani zaméstnanct. (Interni zdroj firmy)

6.2.1 Pocet zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Tabulka 2: Pocet zaméstnancu ve spolecnosti v letech 2011 az 2012 (Interni zdroj

podniku)
Prodejny
Management a
. . : .| Celkem

THP v centrale | Ridici pracovnici | Prodejni asistenti
2011 22 13 42 77
2012 24 15 49 88
2013 20 11 41 72
2014 21 20 65 106

Obsazenost prodejen spole¢nosti je ve sledovaném obdobi kolisava. V letech 2011 a 2012
je rostouci, v roce 2013 je pokles o 16 zaméstnancu, ktery vznikl diky velkému mnozstvi
studentt, kteti ukoncili vzdélani a odchazeji do zahrani¢i. V roce 2014 je viditelny narist
zamé&stnanct o 47 %. Je to hlavné po otevieni nové prodejny, ktera vyzadovala nabor no-
vych pracovnikd. V tomto roce také prob&hly nabory na pobockach i v kancelati ma-

nagementu a THP, kde nebyl dostatek zaméstnanct.

Viditelny pokles zaméstnancti je v roce 2013 oproti roku 2012, a to 0 18,2 %. Tento pokles
nastal jak u persondlniho odd¢leni, tak i1 u prodejny. OvSem v roce 2014 je ziejmy narist,
ktery ¢ini 47,22 % oproti roku minulém, a tento narist pokracuje 1 v soucasnosti dle infor-
maci z internich zdroji podniku. Spole¢nost XY zaciné na trhu prorazet, a proto potiebuje

dostatek kvalitnich zaméstnanc, ktefti ji budou reprezentovat.

6.2.2 Osobni naklady

Zameéstnanci spole¢nosti obdrzi kazdy mésic pevnou mési¢ni hrubou mzdu, ktera je stano-

vena podle pracovnich pozic, manaZerskych a kvalifikacnich pozadavki. K této mzdé maji
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zamé&stnanci prodejen smluveny motivacni ptiplatky — provize z prodeji. Kazdému jednot-

livému zaméstnanci nalezi uréené procento dle jeho pracovni pozice. Zaméstnanciim na

manazerskych a fidich pozicich nalezi tzv. funkéni ohodnoceni pozice, toto ohodnoceni ma

fixni hodnotu a stanovuje se dle pracovni pozice.

V nize uvedené tabulce ¢. 3 je znazornén pocet zaméstnanci v letech 2011 az 2014

s uvedenim prumérnych osobnich naklada.

6.2.3

Struktura zaméstnancu

Tabulka 3: Pocdet zaméstnancii s uvedenim osobnich ndkladii v letech 2011
az 2014 (Zdroj: vyrocni zprava podniku za obdobi 2011 az 2014)

2011 2012 2013 2014
Z toho Z toho Z toho Z toho
Celkem MNG Celkem MNG Celkem MNG Celkem MNG
PoCet zamest- | 44 35 88 39 72 31 106 41
nancu
Osobni na-

5 Z toho Z toho Z toho Z toho
kladlyéé(;/ tis. Celkem MNG Celkem MNG Celkem MNG Celkem MNG
Mzﬁf;vdi/na' 9768 | 4440 8966 3973 9636 2810 | 10300 | 3983
Naklady na
socialni za- 3348 1521 3075 1362 3313 966 3540 1369

bezpeceni
Socidlni nd- 543 246 441 195 417 121 492 190
klady
zZ toho naklady
na vzdélani v¢. 143 167 191 228
Managementu
(v tis. K&)
Osobni ndkla- |y 3009 | gong | 12482 5531 | 13366 | 3898 | 14332 | 5543
dy celkem

Pozndamka k tabulce: MNG = Management a THP v centrdle a ridici pracovnici prodejen

6.2.4

Zaméstnanci dle ukoncéeného nejvysSiho vzdélani

V grafu ¢. 1 je zobrazen rok 2014 dle dosazeného nejvyssiho vzdélani zaméstnanct spo-

le¢nosti. Nejvyssi podil zaujimaji vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci — 58. Stiedoskolsky

vzdélanych podnik zaméstnaval 35 a zaméstnancl se zdkladnim vzdélani 13. Spolecnost
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XY zaméstnava velmi mlad¢ lidi, vétSinou se jednd o pracovniky, ktefi jesté studuji a maji
zajem své schopnosti neustdle rozvijet. Vzdélanost zaméstnancli ve sledovaném obdobi
neustale roste, a proto je v podniku dulezity i kariérni rast, ktery témto lidem poskytne

dostatek pracovnich moznosti. (Interni zdroj podniku)

0,00%
Vyuceni
12.26%
Zakladni
54,72% 33,02% Sttedoskolské s
maturitou
VysokoSkolské

Graf 1: Zameéstnanci dle nejvyssiho dosazeného vzdelani v roce 2014 (Interni

zdroj podniku)

6.2.5 Zaméstnanci dle vékové struktury

Nize zobrazeny graf ukazuje vékovou strukturu zaméstnancu, ktefi v podniku pracovali
v obdobi od roku 2011 az do roku 2014. Nejcast&ji jde o zaméstnance mezi 21. a 25. ro-
kem, tato v€kova skupina je obsazena 165 zaméstnanci. Druha nejcastéjsi v€kova skupina
je mezi 26. az 30. rokem. Do tieti skupiny patii skupina respondentti 20 a mén¢ let. Podnik
nejcastéji zameéstnava mladé a potencialni pracovniky. Tito pracovnici jsou vybaveni jazy-
kovymi znalostmi, flexibilitou i schopnosti ucit se novym vécem. OvSem je zde i riziko,
které miize zptsobit odchod potencidlnich pracovnikti za lepSimi podminkami, ¢i lepSim
platem. Tyto pracovniky by si spolecnost XY neméla nechat odejit a méla by pracovat dale

na jejich osobnim tak i profesnim rozvoji. (Interni zdroj podniku)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 35

0,58% 0,00%

2,33%

=20 a méné
21-25

=26-30

m3]-35

=36-40
48,10%

m4] - avice

Graf 2: Zameéstnanci dle vekové struktury za obdobi od roku 2011 az do roku 2014 (In-
terni zdroj podniku)

6.2.6 Rozdéleni zaméstnanci podle pohlavi

Pfevahu zaméstnanci ve spole¢nosti zastupuji zeny. Je to dano charakterem podnikani
spolecnosti — prodejem odévil. V roce 2014 ve spolecnosti pracuje 79,2 % Zen a 20,8 %

muzi. (Interni zdroj podniku)

6.2.7 Rozdéleni zaméstnanci dle délky pracovniho poméru

Ve spole¢nosti pracuje nejvice zaméstnancii mezi 6 az 12 mésici a mezi 13 az 24 mésici.
Diky velkému poctu zaméstnanych studentd je délka pracovniho poméru kratka, a to hlav-
né kvuli t€ém, ktefi odchéazeji za dal§im studiem do jiného mésta, ¢i za praci do zahranici.
Nejvice setrvaly stav tvoii pracovnici managementu a THP, kde jejich ptisobnost spada

k vice jak 25 mésicum. (Interni zdroj podniku)

=13 - 24 mésict

=3 -6 mésicl

6 - 12 mésich
do 3 mésict

®vice jak 25 mésict

Graf 3: Rozdeleni zaméstnancu dle délky pracovniho poméru v obdobi od roku

2011 do roku 2014 (Interni zdroj podniku)
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Tzv. rookie ratio neboli procento pracovniki, kteti ve spolecnosti pracuji méné nez 2 roky,
tvoti 83,02 % v roce 2014. Z pohledu zaméstnavatele je vyhodnéjsi mit stalé zaméstnance,
a to i kvili ndkladiim na $koleni, ale naopak novi pracovnici mohou spole¢nosti poskytnout

nové napady a taky jsou kreativné;si.

6.2.8 Dalsi personalni ukazatele

V roce 2014 je navratnost investic na 1 pracovnika nejnizsi za celé sledované obdobi, ale
1 tak jsou hodnoty kladné, tedy dosahuji uspésnosti. Fluktuace ve spolecnosti je vysoka
Vv celém sledovaném obdobi, nevyssich hodnot dosahuje v roce 2013, a to 26,38 %. Pti¢iny
fluktuace v této spolecnosti jsou zpusobeny velkym mnozstvim pfijatych studentt, ktefi
maji zajem studovat v jiném mésté, staté, ¢i hledaji praci v jiném oboru. Naopak v Ceské
republice byla mira fluktuace v roce 2013 nejmensi od roku 2005, tedy 6,2 %. V roce 2014

je fluktuace 14 %, nejvyraznéjsi je fluktuace dobrovolnd, kdy zaméstnanci jsou ochotni

opustit svou dosavadni praci a jit za lepSimi podminkami.

Investice do vzdé€lavani se vyrazné zvySuji, a proto je viditelny zdjem zaméstnavatele
o vzdélavani a rozvoj svych pracovniki. Dle portdlu investujeme.cz jsou zaméstnavatelé
ochotni investovat do vzdélavani svého zaméstnance az 8 333 K¢, ale ve spolecnosti XY je
tato hodnota o 72 % niz8i. Je to 1 diky tomu, Ze podnik nejvice vyuziva své interni Skolite-

le. (Zdroj: Vyrocni zprdva podniku za obdobi 2011 az 2014, viastni zpracovani)

Tabulka 4. Dalsi persondlni ukazatele (Zdroj: vyrocni zprava podniku za obdobi

2011 az 2014, viastni zpracovani)

Ukazatel 2011 2012 2013 2014
Vynosy na 1 pracovnika (v tis. K¢) 1207 1116 1502 1099
Zisk pted zdanénim na 1 pracovnika (v tis. K¢) 11 85 91 -18

Podil osobnich nékladu na celkovych nakladech (%) 15,07 13,56 12,99 12,13
Pfidana hodnota na 1 pracovnika (v tis. K¢) 307 263 397 207
Osobni ndklady k ptidané hodnot¢ (%) 57,76 53,83 46,71 65,11
Mzdové néklady na 1 pracovnika (v tis. K¢) 126 101 133 97

Navratnost investic do lidského kapitalu (HC ROI) 1,17 1,69 1,39 0,89
Fluktuace (%) 14,28 14,77 26,38 15,09
Investice do vzdélavani na 1 pracovnika (v tis. K¢&) 7,2 8,4 13,6 14,2
Egdady na interni Skoleni na 1 pracovnika (v tis. 16 18 2 23
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7  PLAN SKOLENI VE SPOLECNOSTI

Plan Skoleni ve spole¢nosti XY je rozvrzen na cely aktualni rok, sestavu je jej asistentka na
personalnim oddéleni. Nasledné musi byt plan Skoleni schvalen HR manazerkou, ktera ma

Skoleni na starosti.

Personalni oddéleni mé vytvoreny elektronicky kalendaf s dulezitymi daty, kde jsou vidi-
telna i Skoleni, kterych se musi Gcastnit kazdy manazer jednotlivych prodejen — vzdy se
v ten den ucastni pouze jedna osoba z jedné prodejny. Skoleni je rozdéleno na manaZerské
Skoleni a skoleni pro sales asistenty (prodavace). Tato Skoleni se uskuteciiuji pravidelné
kazdy mésic, aby se prosttidali vichni zamé&stnanci. Skoleni se kazdy rok pro vSechny
opakuje, ale dle potieb se doplituje, jako napt. v lednu 2015, kdy bylo zatazeno nové Sko-
leni od spolecnosti E-consulting, kterd Gcastniky Skolila ke spravnému vyplnéni formulate
- prohlaseni poplatnika dan¢. Tedy dle aktualnich zmén a potieb je zatazeno i dalsi skole-

ni.
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8 ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI VE FIRME XY

V dneSnim svété je nutné, aby se firma o rozvoj vzdélavani svych zaméstnanct starala.
V piipadé, Ze Skoleni a kurzy probihaji dle aktualnich potieb spolenosti XY a jsou zvoleni
vhodni vyucujici, ktefi tyto vzdélavajici se pracovniky dokazi spravné motivovat k jejich
rozvoji, a pokud tito pracovnici vzdélavani spravné vyuziji, tak je velmi pravdépodobna

rychla navratnost investic vlozenych do tohoto typu vzdélavani.

8.1 Zakonna Skoleni

Zakonna Skoleni musi absolvovat vSichni zaméstnanci i v piipadé, ze pro spolecnost XY
budou pracovat pouhy jeden den. Jedna se o $koleni BOZP a $koleni pozarni ochrany. Sko-
leni se museji absolvovat z divodu bezpecénosti prace. Tyto druhy $koleni musi pracovnici
absolvovat ihned po nastupu do zaméstnani, ¢i pii zméné pracovni pozice a zajist'uje je

zaméstnavatel. (Interni zdroj podniku)

8.1.1 Bezpecnost prace a ochrany zdravi pri praci

BOZP patii k zdkladnimu Skoleni, kterym musi projit kazdy zaméstnanec bez ohledu na
jeho pracovni zatazeni. Zakladem tohoto §koleni je prevence. Skoleni probiha pii nastupu
nového zaméstnance, €1 pfi zméné pracovniho zafazeni, nebo pii zméné pracovnich postu-
pa. V piipad¢, Ze se néktery z pracovnikll z n¢jakého diivodu nemize zacastnit, je povin-

nosti zaméstnavatele zafidit novy termin pro tohoto pracovnika.

Ptfesny obsah Skoleni neni urCen, proto je dulezité, aby zaméstnavatel stanovil potiebny

obsah dle rizik, které by mohly hrozit na daném pracovisti. (Wikipedia, 2015)

Zaméstnance proskoluje interni odborné zptisobila osoba k prevenci rizik. Skoleni se pro-

vadi na pobocce, kde zamé&stnanec pracuje. (Interni zdroj podniku)

8.1.2 Skoleni poZarni ochrany

Obsahuje informace o mozném vzniku nebezpeci pozaru, ktery by mohl vzniknout pfti €in-
nostech souvisejicich s mistem vykonu prace. Zaméstnanci se museji seznamit s pozarnim
fadem, pozarnimi poplachovymi smérnicemi a evakua¢nim planem. Soucasti je i ukdzka

pouziti hasicich pfistrojii a dalSich prostfedkil poZarni ochrany.

Tento typ Skoleni zajiSt'uje spravce budovy a osoba uréena pro pozarni ochranu, ve které se

dana prodejna nachazi. (Hofman, 2015)
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8.2 Vzdélavani novych zaméstnanci

Timto $kolenim prochéazi v§ichni zaméstnanci bez ohledu na pozici. Skoleni se uskuteéiiuje
jedenkrat mési¢né. Rozsahlejsi Skoleni je pro manazery prodejny, kteii jsou zauovani na
jiné sesterské pobocce zkuSenéj§im manazerem. Toto Skoleni probihd po dobu 3 az 5 tyd-
nd, kde si novy manazer zkousi praktickym cvicenim veskeré procesy chodu prodejny

a ziskéava potiebné informace k vykonu své prace. (Interni zdroj podniku)

Skoleni sales asistentii - new starter training, se musi za¢astnit viichni novi pracovnici pii
nastupu do zamestnani. Zde se dozvi veskeré potifebné informace dilezité pro zvladani své
prace (jak spravné provadét zakaznicky servis, jak zabranit kradezim a podobn¢). Je nutné
se zucastnit 1 Skoleni o bezpec¢nosti prace, chovani a oblékani na pracovisti. (Interni zdroj

podniku)

8.3  Vzdélavani na prodejnach

Vzdélavani na jednotlivych prodejnach ma uréenou osobu neboli tutora, ktery je specialné
vyskolen pro tuto pozici. Tutor je sales asistent, ktery ma ptedpoklady pro uceni svych
kolegli a je ur€en manazerem prodejny. Tutor absolvuje pravidelné Skoleni a vzdélavaci
seminafe, které mu poméhaji ve spravném vzdéladvani a proskolovani ptidélenych pracov-

nikd. (Interni zdroj podniku)

Tutor training je typ Skoleni, které pfipravuje vybraného pracovnika pro vycvik novych,
ale 1 stavajicich zaméstnanci. Tutor se zde nauci, jak spravné vyuZivat své znalosti

ke vzdélavani jinych. (Interni zdroj podniku)

8.3.1 Vstupni $koleni pro manazery

Skoleni probiha na poboéce formou praxe. Novy manaZer pracuje pod dohledem zkuse-
k zaucCovani. Tento typ Skoleni probiha intenzivné po dobu 3 az 5 tydnu a za tuto dobu se
novy manazer musi naucit vSechny dilezité informace (vSechny zékladni informace, ale
1 slozit&j$i jako je prace s TGT, PDA, pfijem zbozi, odesilani devoluci a transferti, komu-
nikace s vedenim formou emaild, telefonatt ¢i osobnich setkani a dalsi), které bude potie-

bovat k vykonu své prace. (Interni zdroj podniku)
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Na konci Skoleni probéhne pomoci evalua¢niho formulafe hodnoceni, zda vzdélavany ma-
nazer dosahl potiebnych znalosti a dovednosti a zda je schopen zastavat svoji pozici

a dokaze vést svuj tym. (Interni zdroj podniku)

8.4 Vzdélavani manazeru

Manazerského Skoleni se vzdy ucastni manazer, ktery tento druh jest¢ neabsolvoval.
Ovsem v piipadé, ze si manazer chce zopakovat néjaky typ Skoleni, mize se domluvit
s personalnim oddélenim na op&tovném absolvovani zadaného kurzu. V ptipad¢, ze se Sko-
leni zucastnili jiz vSichni manazefi a neni nic nového na feSeni, neni nutné se ucastnit

znova. (Interni zdroj podniku)

8.4.1 Recruitment trénink

Trénink probihd formou prednaSky HR manazerky, kterd se stard o pfijimani novych za-

méstnancu.

Vzdy jde o skupinovy trénink, kterého se ucastni asi 20 lidi z riznych pobocek celé spo-

le¢nosti v ramci Ceské republiky.

Na zacatku tréninku dostanou Ucastnici k dispozici ptiru¢ku pro vybér zaméstnancii, kterd
jim ma pomoci se spravnym vybérem novych ¢lent. Tato piirucka piesn€ ukazuje na body,
na které se ma manazer zameéfit, aby dokéazal vybrat toho spravného uchazece do svého

tymu. (Interni zdroj podniku)

V ramci tohoto tréninku je praktickd ukéazka telefonniho rozhovoru, ktery probihd pted
osobnim pohovorem. Tento telefonicky rozhovor ma doplnit informace, které nelze vycist
Z Zivotopisu, anebo které potfebujeme uptesnit. Telefonicky rozhovor probiha s vybranym
uchazecem, ktery ma aktudlni zajem pracovat pro spolecnost a které¢ho si ucastnici kurzu
sami vybrali dle postupu z ptirucky. Tento rozhovor vede jeden vybrany ucastnik, ktery se
taze ptfedem pripravenymi otdzkami. Ostatni ucastnici kurzu cely dialog poslouchaji a né-

sledn¢ feknou své postichy, co bylo podle nich spravné ¢i chybné.

Forma praktického cvi€eni je velkym pomocnikem pro budouci vybér novych kvalitnich

zaméstnanct. (Interni zdroj podniku)
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8.5 Assessment centrum

Assessment centrum je skupinova forma vzdélavani za ucasti 5 po 10 osob. Délka tohoto
vzdélavani je palden a o ucastniky se stara specializovana firma. Usp&$né zvladnuti as-
sessment Skoleni nasleduje zatazeni do potencial programu, ktery ma ucastnika piipravit na
budouci manazerskou pozici. Timto zplisobem si spole¢nost XY piipravuje své zamést-

nance pro kariérni rust.

Spousta ucastnikl se této formy vzdélavani boji, jelikoz nevi, co je vlastné ¢ekd a nemohou

se cilené na tuto formu vzdélavani pfipravit.

Ugastnici fesi razné tkoly, a to skupinové i samostatng. P¥i feSeni zadanych tkol, Gcast-
niky pozoruje specialista, ale i zastupci spole¢nosti XY. Celkem se jedna o 5 pozorovateld,
ktefi si délaji poznamky a nasledné kladou ucastnikiim dopliiujici dotazy, dle nichz se sna-
Zi zjistit, kdo by byl vhodny pro zafazeni do jiz zminéného potencial programu. (Interni

zdroj podniku)

Assessment centrum se ve spolecnosti zakladéa na ukolech spojenych s médou, kreativnos-

ti, praraznosti a nadhledem.

Vyhodnoceni assessment vykonava Skolici firma, ktera pieda vysledky personalnimu oddé-
leni spolec¢nosti. Personalni odd¢€leni s témito vysledky nadale pracuje a dle vysledkid urci

ucastniky, které zatradi do potencial programu.

Néklady na assessment centrum pro jednoho castnika €ini pfiblizné 6 500 K&. Zaméstna-
vatel ziskd o jednotlivych ucastnicich podrobny ptehled, diky némuz si vybere ty spravné
zaméstnance, ktefi jsou vhodni pro kariérni rist. Pfehled o zaméstnancich obsahuje test
inteligence, test anglického jazyka, uvedeni silnych a slabych stranek, doporuceni k rozvoji
a porovnani jednotlivych tcastniklli assessment centra s pozadovanym profilem. (Interni

zdroj podniku)

Assessment centrum slouzi podniku XY pro vybér budoucich manazert, které¢ bude po

skonCeni AC nadale vzd¢lavat a pfipravovat je na pfesun na vyssi pozici.
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9 METODY POUZITE V PRAKTICKE CASTI BAKALARSKE

PRACE

V ramci sbéru dat bylo realizovano dotaznikové Setfeni. Pfed samotnym Setfenim probéhl
pretest dotazniku — bylo ovéfeno porozuméni otazkam.
Cilem dotazniku bylo zjistit odpovédi na ¢tyfi vyzkumné otazky, které zni:

1. Pocituji zaméstnanci podniku XY potiebu se vzdélavat?

2. Povazuji zaméstnanci podniku XY vzdélavani za dulezité?

3. Jsou zaméstnanci spolecnosti XY spokojeni s nabidkou vzdélavacich kurza?

4. Jsou zaméstnanci podniku XY informovani o vysledcich ze vzdélavaci akce?

A ovérit dvé hypotézy:

I. Nulova hypotéza: S dobou zamé&stnani v organizaci se snizuje potieba vzdélavani.
Alternativni hypotéza: S dobou zaméstnani v organizaci se zvysuje potieba vzdé-
lavani.

II. Nulova hypotéza: Cim vy3si pozice ve spoleénosti, tim &ast&jsi pocit potieby vzdé-

lavani.
Alternativni hypotéza: Cim vysii pozice ve spolecnosti, tim méné ¢ast&jsi pocit ke
vzdélavani.
Dotaznik se sklada z 10 otazek, pfi¢emz 1 byla otevieného a 9 uzavieného typu.

Formulaf byl pfedan na vedeni spoleCnosti v papirové podob¢ a ta jej rozeslala v§em pro-
dejnam v Ceské republice. Bylo rozeslano 106 dotazniki, ale zG&astnilo se pouze 63 re-
spondentti. Coz je 59 % ze vSech zaméstnanct. Tato ucast je hodnocena jako pozitivni,

jelikoZ se vratilo nadpoloviéni mnoZstvi rozdanych dotaznikd.

K $irSimu porozuméni a ovétreni vysledki z dotaznikového Setfeni byly zvoleny vyzkumné
rozhovory. Osloveno bylo 20 respondentl z celkového poctu 106 zaméstnanct. Tyto roz-

hovory byly provedeny osobné na pracovisti zamé&stnanc.
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10 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI VE
SPOLECNOSTI XY

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit pohled zaméstnanct na vzdélavani ve spolecnosti
XY. K hlavnim otdzkam patfilo, zda viibec pocit'uji potiebu se vzdélavat, zda vzdélavani
povazuji za dilezité, jestli jsou s nabidkou kurzli ve spolecnosti spokojeni a taky zda do-

stavaji zpétnou vazbu z uskuteénénych vzdélavacich akei.

10.1 Charakteristika respondenti

Graf ¢. 4 ukazuje, ze 63 respondenttl pracuje 28 ve spolecnosti XY do 1 roku. Druhou nej-
Cast&jsi odpovédi byla zvolena odpovéd 1 — 2 roky a to 25 respondenty. Tii a vice let u
spole¢nosti XY pracuje 10 zacastnénych respondentt, jednd se predev§im o zaméstnance

na pozicich managementu a technicko-hospodatskych pracovniki.

5 Do 1 roku
= 1-2 roky

=3 avice let

Graf 4: Jak dlouho pracujete u spolecnosti XY? (Zdroj: viastni zpracovani)
K nejcastéji zti¢astnénym respondentiim jak ukazuje graf ¢. 5 se fadi prodejni asistenti, a to
ve 43 ptipadech z celkovych 63. Dotaznikového Setfeni se zi€astnilo 6 manazert, 5 za-
stupci manazera a taky stejny pocet pokladnich. A zcastnili se 1 4 responsible ze vSech

prodejen.
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Graf 5: Uved'te prosim své profesni zarazeni. (Zdroj: vlastni zpracovani)

10.2 Postoje zaméstnanci ke vzdélavani
Potiebu vzdélavani a zdokonalovani ve své profesi uvedlo 50 respondentt, coz je nadpolo-
vicni vétSina vSech zucastnénych, jak ukazuje graf ¢. 6. Pti nabyvani védomosti si zvySuji

svoji kvalifikaci jak pro osobni rozvoj, tak i pro potfeby podniku.

7,949

" Rozhodné ano
= SpiSe ano
= SpiSe ne

Rozhodnéne

Graf 6: Pocitujete sami potiebu vzdéldvat a zdokonalovat se ve Vasem povolani?

(Zdroj: vilastni zpracovani)

90 % respondentd taky uvedlo, ze obecné vzdélavani za dulezité opravdu povazuji. Ukazu-
je to, ze vétsina respondentll jsou velmi vzdélani lidé a nutnost vzdélani a rozvijeni svych
schopnosti povazuji za velmi dalezitou. At jiz pro své aktudlni zamé&stnani, ¢i pro jejich
budouci rozvoj. Cim vice ziskanych zkusenosti a védomosti, tim jsou pro trh prace Zzada-

Ve

n¢jsi.
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10.3 Spokojenost zaméstnanci se souc¢asnym stavem vzdélavani

v podniku XY

Vice jak polovina respondenti (80,96 %) uvedla, ze vzdélavaci programy jsou pro vykon
pfi jejich praci dostacujici. OvSem dle otdzky €. 7 a samotnych rozhovora by tyto kurzy
radi doplnili nejvice o kurz anglického jazyka, ¢i kurz prodejnich dovednosti. Uvedené dva
kurzy by jim pii vykonu prace velmi pomohly. Maly vzorek respondentti 15,87 % uvedl,
ze nabidnuté kurzy spiSe nejsou pro jejich vykon pfti praci dostacujici a 3,17 % vzorku roz-

hodné tato nabidka nevyhovuje.

Graf nize zobrazeny ukazuje, Ze 18 respondentt je spokojeno s prilezitostmi ke vzdélavani,
které spole¢nosti XY poskytuje. Ke spokojenym respondentim se fadi i ti, ktefi uvedli, ze
jsou spise spokojeni, tedy 34 respondentd. Jsou zde viditelné ale i negativni nazory, kte-
rych je 8. Tito respondenti jsou spiSe nespokojeni. A zbyvajici 3 respondenti uvedli, Ze
nejsou spokojeni viibec. Celkové respondenti uvedli, Ze po strance vzdélavani méa podnik
XY mensi zajem o sales asiStenty, ktefi absolvuji Skoleni pouze pfi nastupu do zaméstnani.

A dalsi skoleni absolvuji pouze ti sales asistenti, ktefi jsou vybrani do AC.

4,76%

= Rozhodné ano

12,69%
= Spise ano

Spisene

Rozhodnéne

Graf 7: Nabizi Vam spolecnost XY dle Vaseho nazoru dostatek prilezitosti ke

vzdélavani? (Zdroj: viastni zpracovani)

10.4 Navrhy na zlepSeni vzdélavani ze strany zaméstnancu

Nejpocetnéjsi skupina respondentti uvedla, piesnéji 44 respondenttl, Zze informaci o nabize-
ném Skoleni ziskava prostiednictvim svého nadfizeného. Je tomu tak 1 diky omezenému
pristupu sales asistentli k emailové schrance ¢i komunikaci s personalnim oddélenim. Pou-

ze 4 zaméstnanci uvedli vyuzivani nastének. Informace z personalniho oddé€leni ziskavaji
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hlavné manazeti danych prodejen, kteti jsou s nimi v neustalém kontaktu. Email neni vyu-
zivan zadnym pracovnikem, ktefi dotaznik vyplnili, naopak informaci od spolupracovnikti

ziskavaji dva osloveni respondenti.

Graf ¢. 8 ukazuje, Zze 16 respondentti upiednostiiuje e-learning pro vzdélavani. Druha nej-
Cast&ji volena odpoveéd’ byla instruktaz, a to 15 respondenty. Samostudium, bylo zvoleno
14 respondenty. Odpovéd’ seminai zvolilo 12 G&astnikil. Zadnou z uvedenych moznosti

zvolilo Sest respondentti. Z této otazky je patrna raznorodost zpovidanych respondentt.

30% 25,39%
0 2770
25% 2381% 22,22%

0,
v 1905%
15%
o 9,52%
0

0%
Semind¥  Instrukta? Samostudium E-learning  Zadnou

Graf 8: Jakou formu skoleni uprednostiujete? (Zdroj: viastni zpracovani)

Nézory respondentli na doplnéni kurzl jsou rtizné. Nejcastéji by respondenti pozadovali
kurz anglického jazyka, ktery pfi své praci neustale vyuZivaji. O tento kurz by vzdélavani
rozsitilo 43 respondentti. Druhym uvedenym kurzem byl kurz prodejnich dovednosti, tento
kurz uvedlo 8 respondentt. Kurz $panélstiny se shodoval s kurzem komunikace. Oba tyto
kurzy by uvitalo celkem 6 respondentti. Dva respondenti uvedli kurz, jak se stat koucem
a kurz vedeni lidi a celého tymu. Jeden respondent uvedl persondlni kurz a kurz zvladani

konfliktu.

Vysledna zpétnd vazba ze vzd€lavacich akci pro zacastnéné respondenty se v této spolec-

nosti nevyuziva. Na zékladé rozhovorl je jasné, Ze by pracovnici tuto informaci uvitali.
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11 VYHODNOCENI HYPOTEZ

. Nulova hypotéza: S dobou zaméstnani v organizaci se snizuje potieba vzdélavani.

Alternativni hypotéza: S dobou zaméstnani v organizaci se zvysuje potieba vzde-

lavani.
Odpowid dolroku | 1-2rocky | 3 avice let Celkovy
soudet
Podet 21 9 3 33
Rozhodné ano | Podet v % B3,64% 27,27% 9,09% 100%
Poéet 1 1 3 5
Rozhodné ne Pofet v % 20,00% 20,009 60, 00% 100%
Podet 7 B 2 17
Spite ano Podetv % 41,18% 47,063 11,76% 100%
Podet B 2 0 B
Spige ne Podetv % 75,00% 25,00% 0,00% 100%
Celkem poéet 35 20 B B3
Celkem pofetv % 55,56% 31,75% 12,705 100%
Pozorovand etnost
Odpovéd dolroku | 1-2roky | 3 avicelet i)
soudet
Rothodné ano 21 9 3 33
Rozhodné ne 1 1 3 5
Spide ano 7 B 2 17
Spiée ne 2 0 B
Soudet 35 20 B 63
Ocekdvani Eetnost
dolroku | 1-2roky | 3 avice let
Odpovid
Rozhodné ano 18,33 10,48 4,19
Rozhodné ne 2,778 1,587 0,635
Spite ano 9,444 5,397 2,159
Spiie ne 4,444 2,540 1,016
Signifikace chi-kvadrit testu: 0,023

Obr. 3: Ovéreni I. hypotézy (Zdroj: viastni zpracovaini)

DosazZenou hladinu statistické vyznamnosti, porovnavame s hodnotou 0,05. Dosa-
zend hladina statistické vyznamnosti je mensi nez 0,05, nulovou hypotézu tedy za-
mitame a pfijimame alternativni hypotézu.

W

Zavér testovani zni: Cim déle pracuje zaméstnanec ve spole¢nosti XY, tim veétsi

ma potiebu se vzdelavat.
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I1. Nulovi hypotéza: Cim je vyssi pozice ve spolegnosti, tim vznika &asté&jsi pocit po-

tieby vzdélavani.

Alternativni hypotéza: Cim je vyssi pozice ve spole¢nosti, tim méné

pocit ke vzdélavani.

se objevuje

Odpovéd ManaZer et Responsible| Pokladni P“_,de]n[ i
managera asistent soudet
Poiet 2 3 2 4 22 33
Rozhodné ano |Poéetv % B, 06% 9,09% B,06% 12,12% 66,67% 100,00%
Poiet 2 2 1 1 11 17
Rozhodné ne Poietv % 11,76% 11,76% 5,88% 6% B5% 100%
Poiet 0 0 1 0 7 B
Spiie ano Poletv % 0,00% 0,00% 12,50 0,00% B7,50% 100,00%
Poiet 1 0 1 0 3 5
Spiie ne Polet v % 20,00% 0,00% 20,00% 0% 60% 100%
Celkem pofet 5 5 5 5 43 B3
Celkem pocet v % 7,94% 7,94% 7,94% B¥% 68% 100%
Pozorovana detnost
Odpovéd ManaZer Zastupce Responsible| Pokladni Prc_::lan Celkovy
managera asistent soudet
Rozhodné ano 2 3 2 4 22 33
Rozhodné ne 2 2 1 1 11 17
Spite ano 0 0 1 0 7 B
Spite ne 1 0 1 0 3 5
Soudet 5 5 5 5 43 B3
Oéekdvand detnost
Odpovéd ManaZer et Responsible| Pokladni P“_,de]n[
managera asistent
Rozhodné ano 2,619 2,619 2,619 2,619 22,524
Rozhodné ne 1,349 0,635 1,349 1,349 11,603
Spise ano 0,635 0,635 0,635 0,635 5,460
Spiie ne 0,397 0,397 0,397 0,397 3,413
Signifikace chi-kwvadrait testu: 0,636

Obr. 4: Oveéreni |I. hypotézy (Zdroj: viastni zpracovani)

Dosazend hladina statistické vyznamnosti je vyssi jak 0,05, nulovou hypotézu tedy piiji-

mame a alternativni hypotézu zamitame.

Zavér testovani zni: Cim vysSi pozici zaméstnanec ma, tim stoupa jeho zajem se vzdéela-

vat.

Z analyzovanych hypotéz vyplyva, Ze pracovnici na vedoucich pozicich si uvédomuyi di-

lezitost svého neustalého rozvoje a tedy o vzdélavani a rozvijeni svych védomosti maji

neustaly zajem. Podniku XY tento piistup pracovniki zarucuje vzdélané a schopné za-

meéstnance, ktefi v podniku pracuji nejdelsi dobu.
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12 VYHODNOCENI ROZHOVORU SE ZAMESTNANCI

Rozhovory se zaméstnanci, probihaly osobné na jednotlivych pobockach. Vzor dotazniku

je uveden v piiloze ¢. V.

Nadpoloviéni vétsSina dotazovanych, coz je 16 z 20 uvedlo, ze je se vzdélavacimi kurzy
velmi spokojeno. Ovsem zaméstnanci by radi do vzdélani zaradili i jiné kurzy, nez které
spole¢nost XY poskytuje. Nejéastéji byl zminovan kurz anglického jazyka, ktery vSichni
pracovnici spole¢nosti pottebuji ke své praci, a to na jakékoliv pozici. Tento kurz by zaro-

ven bylo vhodné vyuzit jako benefit pro zaméstnance dané spolecnosti.

ZlepSeni po této odborné strance by mohlo pomoci jak v komunikaci s vedenim spolec-
nosti, tak i se samotnymi zahrani¢nimi zakazniky, ktefi navs§tévuji jednotlivé prodejny spo-
le¢nosti. O absolvovani kurzu anglického jazyka nemaji zajem pouze 2 respondenti, kteti ji

pro svijj rozvoj nepovazuji za dilezitou, jak uvedli v rozhovoru.

Po strance zlepSovani kurzi bylo uvedeno pouze cestovani za vzdélanim. Lidé z ostravské
a brnénské pobocky musi cestovat do Prahy, kde Skoleni probiha. Tedy zna¢né mnozstvi
¢asu musi travit na cesté za vzdélavanim. Proto by radi uvitali priibéh kurzi i v misté jejich

pracoviste.

ZlepSeni pracovniho vykonu po absolvovani kurzli bylo uvedeno pouze u 8 respondentt.
Uvedli, Ze vzdélavani pro né bylo piinosem a prospélo jim k jejich vykonu v praci. Nejcas-
t&j1 uvedena frekvence kurzli byla mésic, anebo jednorazova ucast. K jednordzovému Sko-
leni, které uvedlo 9 respondentti, spada vstupni $koleni sales asistentdl, ktefi jej absolvuji
pii nastupu do pracovniho poméru u spolecnosti XY a poté se Skoleni jiz neti€astnili. Mé-
si¢ni $koleni, které uvedlo 11 zpovidanych, dle rozhovort je urceno spiSe pro manazerské
pozice a sales asistenty, ktefi jsou vybrani do assessment centra. U téchto zamé&stnancti
probiha Skoleni pravidelné. Proto i1 zafazeni kurzu anglického jazyka ¢i kurzu prodejnich
dovednosti by mélo pracovni vykon, jako je komunikace se zdkaznikem, zlepSit u vice

pracovnikd.

Pro vSechny dotazované je zpétna vazba duilezita. Byly uvedeny divody, jako je dalsi
osobni rozvoj, zlepSeni vykonnosti i upozornéni na prostor ke zlepSeni. Tedy chtéji dosta-

vat objektivni informace od svych lektord, které jim maji pomoci v jejich dal§im rozvoji.
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13 VYHODNOCENI A NAVRHOVANE ZMENY

Systém vzdélavani zaméstnancu V uvedeném podniku je sice propracovan, ale i piesto se
v ném najde nékolik moznosti k vylepSeni. Z provedené analyzy je ziejmé, Ze si podnik
XY na vzdélavani svych zaméstnanct dava hodné zalezet. VSechny druhy Skoleni ma pte-
dem naplanované a ke spravnému vzdélavani vyuziva rizné metody. K nejcastéji zvole-
nym metoddm pro vyuku sales asistentll patii mentoring, asistovani, povéefeni tikolem, ale
také assessment centrum i pfednaska spojend s diskuzi. Pro manazery je nejcastéji zvolena
metoda formou piednasky, ktera je zaméfena na ziskani teoretickych znalosti, ale vyuziva

se 1 prednaska spojena s diskusi.

Ke Skoleni podnik XY vyuZziva nejen svych vzdélanych zaméstnancil, ale i externich firem,
které zaméstnance vzdélavaji po odborngjSich strankach, jako je naptiklad ucetnictvi. |
Vv ptipadé, ze spolecnost vyuziva externich firem, tak zaméstnanci z kancelafe spolecnosti

se na skoleni podileji napt. dohledem.

Skoleni v této spoleénosti probiha pravidelné kazdy mésic a v nékterych mésicich je skole-
ni 1 vicekrat, napt. Skoleni zv1ast’ pro manazera (HR Skoleni), tutora (tutor training) i sales

asistenta (vstupni skolent).

Manazefi jsou o skolenich informovani pomoci kalendare uréeného k této €innosti a ti dale
0 moznosti $koleni informuji zaméstnance na své prodejné. Navrhovala bych zatadit i Cas-
t&j$1 vyuzivani nastének. Nasténky jsou pro vSechny zaméstnance piistupné na pracovisti a
jejich vyuzivani by mélo zamezit nedostate¢né informovanosti svych zaméstnancti, ¢i po-

davani zkreslenych nebo neuplnych informaci.

Podnik sam poskytuje i dopliujici kurzy v ptipadé potieby, jako byl naptiklad v lednu
2015, kdy nastaly zmény pii vypliiovani formulafe - prohlaseni poplatnika dané z pfijmu

FO ze zavislé ¢innosti a funkénich pozitk.

Zkoumana spolecnost zajistuje i Kurzy ze zakona (Skoleni BOZP ¢i $koleni pozarni ochra-
ny). Vzdélavaci aktivity, které zaméstnanec vyuzije pii vykonu své prace. Nejvice se za-
méfuje na vzdélavani novych zaméstnancl a vzdélavani manazert. Méné kurzii je urceno
sales asistentim, kterym je vénovano pouze vstupni Skoleni pokladnich. Zde bych proto
navrhovala zaméfit se vice na jejich rozvoj. Pro jejich pozici by byl vhodny kurz prodej-
nich dovednosti, ktery obsahuje osobnostni a motiva¢ni ptedpoklady prodejce, znalost pro-

duktu, oslovovani zédkaznikt ¢i feSeni reklamaci. Pomoci uvedeného kurzu by se mélo do-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

sdhnout vyssiho procenta osloveni klientd a spravné komunikace s nimi. Bylo by vhodné,
aby kurz absolvovalo co nejvétsi procento sales asistenttl, ale i manazerti, a tak by byl uci-
nek tohoto kurzu co nejvyssi. Cena kurzu pro jednoho ucastnika je 3 250 K¢ (Jobs.cz,
2015). Celkem by se mélo zacastnit 85 pracovniki. Naklady na samotny kurz jsou 276 250
K¢, ovsem musime zde zapocitat i cestovné, stravné a samotnou mzdu tcastnikt. Cestovné
se lisi dle mista pobocek, jedné se o zaméstnance z Ostravy a Brna, ktefi by museli na kurz
cestovat do Prahy. Cena zpate¢ni jizdenky se pohybuje mezi 400 K¢ az 550 K¢ dle desti-
nace. Kone¢né naklady pro vSech 85 ucastnikii na dany kurz jsou 391 085 K¢. Uvedené
naklady jsou relativné vysoké, a proto by bylo vhodné zvolit jejich rozlozeni do vice mési-
cu tak, aby finan¢ni stranku podniku tolik nezatizily v jednom mésici. Prolozeni nakladu

do vice mésicli mize podnik vyrovnat nartistajicim prodejem.

Pro podnik XY bych navrhovala zmény v informovani zaméstnanct ze vzdélavacich akci.
To doposud podnik neprovadi. Pro tcastniky kurzu je dilezitd informace o vysledcich a
jejich vyvoji, a to kvili tomu, aby dokazali ziskané informace spravné vyuzit. Pro vyhod-
nocovani téchto ucastnikli by mohl pomoci formulaf (viz. ptiloha €. I), ktery po ukonceni
kurzu vyplni lektor. Tento dotaznik by mél navazat na vystupni testy, které by se mély
vénovat probiranému tématu. Test by mél byt zvolen tak, aby ucastnici odpovidali na pod-
statné informace, které vyukou ziskali. Navrh tohoto testu pro recruitment $koleni je uve-
den v ptiloze ¢. 1l. OvSem pro porovnani ziskanych znalosti, je dulezité vystupni testy po-
rovnat s testy vstupnimi, které by méli ucastnici vVyplnit na zacatku Skoleni. Tento vstupni
test by mél obsahovat stejné otazky jako test vystupni, protoZe pii poloZeni riznorodych
otazek by mohlo byt vyhodnoceni zkresleno. Kone¢né porovnani stejnych testl nam po-
skytne objektivni pohled na znalosti dan¢ho ucastnika. Touto formou zjistime, zda mu Sko-
leni bylo pfinosem, ¢i nikoliv. A i pomoci vyhodnoceni zjisti Skolitel, které informace jiz

neni potiebné opakovat, ¢i na kterou ¢ast by se mél pii dalsim kurzu vice zaméfit.

Hodnotici formulat se vénuje zakladnim hodnoticim bodtiim, které by se mohly meénit na
zaklad¢ druhu kurzu. Napftiklad, kdyby byl zatazen kurz anglického jazyka, tak by mohla

byt doplnéna dosazend Urovei ucastnika.

Hodnoceni je dalezité i ze strany tcastnikti. K tomu bych navrhovala hodnotici formulat,
ktery uvadim v ptiloze €. III. Tento formulat by mél poukdzat na schopnost Skolitele pii
vedeni vzdélavaci akce. Ukaze i to, zda je zvoleny $kolitel vhodny, ¢i nikoliv. Naklady na
hodnotici dotazniky budou v fadech stokorun, a to jen kvili tisku formulart. Naklady in-

terniho skolitele by se nezvysily, jelikoz by vyhodnocovani testi provadél ve své pracovni
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dobé. Néklady na externiho Skolitele by se navysily o ¢as strdveny nad vyhodnocovanim
testll. Tento Cas se pfipocte k délce trvani kurzu a vynéasobi se hodinovou sazbou Skolitele.
Tyto sazby, které firma jiz vyuzila, se pohybuji mezi 600 az 1 000 K¢ na hodinu pro 15
ucastnikli. OvSem zalezi na druhu a délce Skoleni. Cenové rozpéti bylo zjistovano interne-

tovym pruzkumem.

Kurz adaptace novych zaméstnancti je velmi kladné hodnocen. Pro spole¢nost i nové na-
stupovaného pracovnika je velmi dulezity z hlediska psychické naro¢nosti nového zamést-

nani. Vstupni Skoleni je vice popsano v kapitole 8.2.

Zaporn¢ hodnocena dle dotazniku byla jazykova vybavenost velkého procenta zaméstnan-
cl, a proto by bylo vhodné do programu vzdélavani zatfadit jazykovy kurz, ktery denné
vyuZiji pro svlij pracovni proces. Jazykova vybavenost je dileZita nejen z hlediska spolec-
nosti, ale i z hlediska samotnych ucastnikti. Velmi pozitivnich a zfetelnych vysledku je
dosahovano pfi intenzivnim vyuziti jazykového kurzu, ktery probiha nékolik mésicti. Na-
klady na kurz anglického jazyka se na jednoho zaméstnance pohybuji okolo 285 K¢ za 1,5
hodiny vyuky. Cena byla zjistovana pomoci prizkumu internetové nabidky. Nejpiiznivejsi
byla jazykova Skola Lite, ktera lekce poskytuje za piiznivé ceny a vyucuje ve vSech més-
tech, kde ma podnik XY své prodejny. Tato jazykova Skola poskytuje i mnozstevni slevy,
které by spolecnost XY mohla vyuzit. Jazykova Skola Lite také vyuziva vstupni testy, dle
kterych si ucastniky fadi do skupin dle Grovni. Vyuziva i pribézné testy pomoci kterych si
studenty pravidelné zkousi. (Lite, 2015) Kurz angli¢tiny by probihal v zdzemi danych pro-
dejen a v jejich pracovni dobg, a proto by bylo vhodné tento kurz poskytnout zaméstnan-

cum jako firemni benefit.

Jazykova vybavenost pracovnikii jednotlivych prodejen by méla pomoci v komunikaci se
zahrani¢nim vedenim spole¢nosti, které pravidelné navstévuje jednotlivé pobocky. Tyto
navstévy by se diky navrhovanému zlepSeni mohly uskuteciiovat bez piitomnosti ¢eského

kolegy, ktery hovoii plynné anglicky.

K navrhiim bych také zatadila vyuZiti vypocetni techniky, které firma vlastni. Na kazdé
prodejné se nachazi pocitac, ktery by se mohl k vyuce vyuzit. A to naptiklad pro online
vzdéelavaci kurzy. Jejich nabidka je velmi rozsahla, a proto by tato forma vzdélavani mohla
poskytnout novy pohled na rozsifovani znalosti. Internetovy svét poskytuje spoustu kurz
zdarma, proto by bylo vhodné vyuzit i je. Pokud by podniky XY nechtél vyuZzit online

vzdélavaci kurzy, tak by byla moZnost nahravani kurzl internich, které by si novy castni-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

ci na prodejné pustili, a nemuseli by tak cestovat a ndklady by se snizily o cestovné i strav-
né. Tedy tato vzdélavaci metoda by byla pro firmu velmi vyhodna. Spole¢nost by mohla
usettit az 325 000 K¢ ty naklady, které potfebuje pro konani kurzu o 85 ucastnicich. Na-
klady by spole¢nost XY usetfila, a to diky tomu, ze by vzdélavani probihalo na pracovisti
danych pracovnik i Skolitelll, v pracovni dobé€ a s vyuzitim vypocetni techniky a internetu,

které jsou na prodejnach i v kancelafich pfistupné, a tedy zadné dalsi naklady nejsou nutné.

Dle vyhodnoceni rozhovori mohu fici, ze se zaméstnanci radi vzdélavaji a rozviji své
schopnosti. Uvédomuji si, ze vzd€lavacim procesem neustale zvySuji svoji hodnotu jak na

trhu préce, tak i ve spolecnosti.
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ZAVER
Cela bakalatska prace se hlavné zajima o moznosti kvalitniho a profesniho vzdélavani pra-

covnikt. Prakticka Cast je zaméfena na podnik XY.

Téma vzdé€lavani je pro dnesni svét stale aktualni a velmi dilezité. Bez vzdélanych za-
méstnanct podnik nedosahne takové cile, které si stanovil. Vzdélany kolektiv i jednotlivci

jsou na pracovnim trhu velmi zadani.

V praktické ¢asti jsou popsany jak znaky tizeni lidskych zdroja, tak i cile a metody vzdéla-
vani (na pracovisti i mimo pracovisté) a samotny rozvoj zaméstnanct, pti kterém si uve-
doméle piijimaji nabizené vzdélani.

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo zjistit moznosti vzdé€lavacich akci v podniku XY,
kterému vénuji Cast praktické stranky bakalaiské prace. Tento podnik svym pracovnikiim
poskytuje velké mnozstvi vzdélavacich a pravidelnych skolicich akci, kterych se mohou
ucastnit. Nékteré jsou povinné a nutné, jiné dobrovolného charakteru. Tato Skoleni nepo-
skytuje jen manazertim, ale zajima se i o sales asistenty (prodavace) a nové pracovniky,
kterym organizuje skoleni jim uzptsobené, jako je pravidelné skoleni bezpe¢nosti i skoleni
prodejnich dovednosti. Pracovnici maji moznost kariérniho rtstu, coz je pro né velkou mo-

tivaci ke vzdélavani, a proto se jich radi zacastiuji. Jedna se o dobrovolna Skoleni.

Zaméstnanci maji v prubéhu svého zaméstnani rlizna pravidelna ptezkouSeni, kterd musi
absolvovat, aby dokazali plnit své pracovni tkony a pomoci nich se neustale zdokonaluji a

obohacuji o0 nové poznatky.

V podniku XY je program vzdélavani velmi vyuzivan a podporovan. Zaméstnavatel se po
této strance o své zaméstnance zajima a zaleZi mu na jejich znalostech a profesnim rastu.
Samoziejmé nejvetsi Cast Skoleni obstarava pro vyssi manazerské pozice, ale tito manaZefi

nasledn¢ dale proskoluji své podtizené.

Po této strance je v podniku XY vzdélavani a Skoleni vyuzivano v plné vysi. Pouze bych
navrhovala leps§i vyhodnocovani vzdélavacich akci, kterému by méla byt vénovana vétsi
pozornost, aby ze strany Skolitele byla poskytnuta zpétna vazba pro kazdého uchazece. Je
potieba, aby pfesné védel, v c¢em se ma zdokonalit a v ¢em by mohl poskytnou své nové
nabyté znalosti ostatnim kolegim. Dale bych jest¢ navrhovala lepSi profesni kontakt
s kolegy, ktefi pracuji pro spolecnost v riznych méstech, k ziskani novych praktickych

zkuSenosti a vétsiho celkového piehledu, jak to funguje jinde. Myslim si také, Ze by mohly
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byt ku prospéchu i vyménné pobyty na rtiznych firemnich prodejnach, jak v tuzemsku, tak
Vv zahrani¢i. Dale bych zde zatadila i vyuku jazykovych kurza a taky vyhodnocovani ab-

solvovanych vzdélavacich akci.
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PRILOHA PI: DOTAZNIK

DOTAZNIK
Dobry den,

veénujte prosim par minut svého ¢asu k vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery mi

pomiize v Setieni vzdélavani zaméstnancl pro vypracovani mé bakalatské prace.

Cilem dotazniku je zjistit spokojenost se vzdélavanim ve spole¢nosti, ve které pra-

cujete. Prizkum je zcela anonymni.

D¢&kuji Vam za Vas ¢as a ochotu.

Véra Obadalova

. Pocit'ujete sami potiebu vzdélavat a zdokonalovat se ve Vasem povolani?
o Rozhodné ano

. SpiSe ano

. SpiSe ne

. Rozhodné ne

. PovaZujete firemni vzdélavani obecné za dileZzité?
. Rozhodné ano

. SpiSe ano

. Spise ne

o Rozhodné ne

. Nabizi Vam spolecnost XY, dle Vaseho nizoru dostatek prileZitosti ke vzdélavani?
. Rozhodné ano

. SpiSe ano

. SpiSe ne

o Rozhodné ne

. PovaZujete absolvované vzdélavaci programy za dostacujici pro vykon vasi prace?
o Rozhodné ano

. SpiSe ano

. Spise ne

o Rozhodné ne

. Kde ziskavate informace o nabizenych $kolenich?
o Od nadtizeného

Z personalniho oddéleni

Emailem

Od spolupracovnikt

Z nasténky



6. Jakou formu Skoleni upirednostiiujete?

° Seminar

) Instruktaz

° Samostudium
o E-learning

. Zadnou

7. Jaké znalosti a dovednosti by dle Vaseho nazoru bylo vhodné doplnit rozsirit?

8. Ziskavate zpétnou vazbu ze vzdélavacich akei?

. Ano
. Ne
POKUA N0, 18K JAK ....veivieiiieie ettt sttt re et nre e e nneas
9. Jak dlouho pracujete u spole¢nosti XY?
o Do 1 roku
o 1 -2 roky
. 3 avice let

10. Uved’te prosim své profesni zarazeni:
Manazer

Zastupce manazera
Responsible (druh manazera)
Pokladni

Prodejni asistent



Zobrazeni odpovédi dotaznikového Setieni:

Rozhodné ano spise ano spiie ne rozhodné ne
Otdzka €. 1 33 17 B 5
Otdzka €. 2 34 23 2 4
Otazka €. 3 18 34 8 3
Otdzka €. 4 20 31 10 2
Otsizka 2. 5 0d nadfizenéhe | Z persondlniho oddéleni Emailem Od spalupracovniki Z ndsténky
zka £.
44 13 o 2 4
Seminaf Instruktdi Samostudium E-learning Zadnou
Otdzka €. 6
12 15 14 16 &
Otazka €. 7 Textove odpoveédi
Ano Me Ano a jak
Otdzka €. 8
] 63 i)
Do 1 roku 1-2 roky 3 avice let
Otdzka €. 9
28 25 10
Manager Zastupce MNG Responsible Pokladni Prodejni asistent
Otazka €. 10 - : : : 23




PRILOHA PII: HODNOCENI UCASTNIKA KURZU — ZE STRANY
LEKTORA

Hodnoceni G¢éastnika kurzu - ze strany lektora

Jméno aéastnika:

Mazey kurezu:

Interni Skoleni * Externi Skoleni *
Datum kondni kurzu:
Hodnoceni: **
Zill:m:
Ned#ld, co nemé 1 2 3 4 5
Posloucha vyklad lektora 1 2 3 “ 5
Klade otazky 1 2 3 4 5
Nystupoviniz
Make-up 1 2 3 4 5
Neboji se plnit akoly 1 2 3 4 5
Diva se na Gastniky pfi komunikaci 1 2 3 + 5
Zapojuje se do plnéni akoli 1 2 3 4 5
Spolupracuje 1 2 3 “ 5
Zajima je] ndzor ostatnich ! 2 3 4 3

* nevhodné vyskrinéte
** ] - nejlepsi, 5 - nejhorsi

Co byste na kurzu eménil/a?

Celkové hodnoceni kurzu:



PRILOHA PIII: VSTUPNI TEST - RECRUITMENT KURZ

VSTUPNI TEST - RECRUITMENT KURZ

Jméno Géastnika:
Datum konani kurzu:

Test obsahuje [ vice spravaych odpovédi.

Otdzka & 1
Jaké znite fize procesu viybém uchazefe?
a) Owéfeni povoleni k obsazeni
pracovniho mista
b) Nibor
c) Predbéiny vybér

Otdzka & 2

Co si pfedstavujete pod pojmem pfedbézny vibér?
a) Procitani CY
b) Kontakt v prodejné

Otazka £ 3
Kde ziskdte Zivotopisy?
a) #e socidlnich sitd
b) Od personélniho oddéleni

Otdzka & 4

Jaké druhy otdzek se kladou pfi pohovoru?
a) Teoretické
b} Sméfované

Otiazka & 5

Ma jaké otizky se pfi pohovoru nesmite ptat?
a) DosaZené vzdélini
b} Téhotenstvi
¢) Zdravotni stav

d) Bydligte
Otéizka & 6

d)
e)

g

Uwved'te aktudlni benefity, které spolefnost XY nabizi:

a) 25 dni dovolené
b) Stravenky
¢) Uniforma

Otdzka & 7

d)
e
f)

Celkovy poet bodd: 7
DosaZeny podet bodi:

Zakladni ujasnéni potfeb
Uzavfeni smlouvy
PredloZeni nabidky

Vibér

Osloveni pfes socialni sité
Telefonicky pohovor

O=sobnim kontaktem
Ptes telefon

Pisemné
Otazky tykajici se chovani

Clenstvi v politickych stranach
nebo hnutich
Sexualni orientaci

Ozdravny pobyt
13. plat
20 dmwi dovolené

Pfedstavte prosim pracovni misto pro pozici sales asistenta.




PRILOHA PIV: HODNOCENI VZDELAVACI AKCE — ZE STRANY
UCASTNIKA

Hodnoceni vzdélivaci akee - ze strany u€astnika

Nizev kurzu:
Interni 3koleni ®* | Externi koleni *
Datum kondni:
Jméno skolitele:
Interni §kolitel * | Externi fkolitel *

Hodnoceni: **

Zhodnoceni kurzu jako celek:

Naplnéni oéekdvani 1 z 3 4 5
Lhodnoceni diléich &isti kurzu:

Rozsah (délka) predndseni 1 z 3 4 5
Srozumitelnost vikladu ! 2 3 4 5
Odborné troved vikladu 1 2 3 4 5
Z zjimavost vykladu 1 2 3 4 5
Ochota lektora - zodpovézeni dotazd 1 2 3 4 3
Pfinos informaci 1 2 3 4 5
* nevhodné vyikrnéte

** 1 - nejlepéi, 5 - nejhor3i

Co byste na kurzu zménil/a?

Celkové hodnoceni kurzu:



PRILOHA PV: ROZHOVORY SE ZAMESTNANCI

Rozhovory se zaméstnanci spole¢nosti XY

1. Jste spokojen/a se vzdélavanim ve spolecnosti XY?

2. Mg¢l/a byste zajem o kurz anglického jazyka? Proc?

3. Jaka zlepSeni by jste uvital/a v rdmci vzdélavacich programt?

4. Zlepsil se Vam pracovni vykon po absolvovanych kurzech?

5. Jakou frekvenci maji Skoleni ve Vasi spole¢nost? Je podle Vés dostate¢na?

6. Je pro Vas zpétna vazba ze vzdélavaci akce dilezita? Proc?



