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UVvOoD

Soucasti kazdého podniku jsou zaméstnanci. Zaméstnanci ovliviiuji kazdodenni chod
spole¢nosti, idi podnikové procesy, jednaji se zakazniky a tim reprezentuji firmu.
Kazdad spolec¢nost by proto méla dbat na chovéni, vystupovani a kvalifikaci svych
zamé&stnancl. O zaméstnance ve firmé peCuje personalni odd€leni. Mezi jeden z tkolu
personalniho odd¢€leni patii i zabezpeceni podnikového vzd€lavani. Na zaméstnance
jsou kladeny ¢im dal tim vétsi pozadavky v oblasti vykonnosti a vétsi efektivnosti
prace. Aby si zaméstnanec udrzel svoji pracovni pozici, musi drzet krok s rostoucimi
pozadavky zaméstnavatele a rozvijet své dovednosti a odborné znalosti. Né&které
spole€nosti vénuji vzdélavani svych zaméstnanci znacnou pozornost. K uspéSnému
rozvoji zaméstnancti vSak nestaci jen usili ze strany zaméstnavatele, je potfeba také

chut’ vzd¢lavat se ze strany zaméstnancti.

Cilem této bakalatské prace je analyzovat vzdélavaci systém ve spole€nosti Eurest, spol.
Sr.0. a navrhnout opatfeni pro zkvalitnéni tohoto systému se zaméfenim na firemni
lektory. Vzdé¢lavaci systém bude analyzovan na zakladé dotaznikového Setieni,

poskytnutych rozhovori a internich dokumentt firmy.

Prace bude rozdélena na dvé ¢asti, ¢ast teoretickou a Cast praktickou. V teoretické Casti
bude analyzovan, na zaklad¢ studia odborné literatury, vyznam metody vzdélavani
zaméstnancl. Ve druhé, tedy praktické cCasti, budou ziskané poznatky aplikovany ve
spole¢nosti Eurest, spol. s r.0. Spole¢nost Eurest, spol. s r.o. byla pro tuto praci vybrana
z divodu, Ze ve firme vénuji zna¢né usili na vzdélavani svych zaméstnancii a bude zcela
jisté ptinosem takovou spolecnost analyzovat. V uvodu praktické ¢asti budou vymezeny
zakladni charakteristiky firmy, pfedmét podnikdni a zékladni ekonomické ukazatele.
Nasledujici ¢ast bude vénovéana vzdélavacim programim, které ve firmé probihaji, a
nasledné analyze téchto programi. Z vysledki této analyzy budou navrzeny zmény pro

Zlepseni kvality vzdélavani.

Pti zpracovani praktické casti této bakalaiské prace bylo Cerpano z internich zdroji
firmy, dotaznikového Setfeni a rozhovort, které poskytl pan Miroslav Duska,

viceprezident pro klicové klienty.



1 TEORETICKA CAST

1.1 Personalni ¢innost

Na zacatku této prace bude kratce zminéna personalni ¢innost, do které spada i
zabezpeceni vzdelavani pracovnikli. Aby firma smétovala k dosahovani svych cill, je
nezbytné se o své zaméstnance starat a vytvaret pfiznivou pracovni atmosféru. Tyto
skutecnosti ve firmé zabezpecuje persondlni oddéleni. Do naplné prace personalisti
patii kromé péCe o zameéstnance také personalni planovani, fizeni znalosti, ndbor
novych pracovniki, vzdélavani a rozvoj, odménovani, vztahy s pracovniky a bezpec¢nost
a ochrana zdravi pfi praci. Personalni oddéleni vytvaii ptiznivé pracovni prostiedi a
napomaha tim zaméstnanctiim, aby co nejefektivnéji vyuzivali sviij potencial. Efektivni
vyuzivani potencidlu je pfinosem jak pro organizaci, tak pro samotné zaméstnance.
Persondlni oddéleni by se mélo snazit o neustdly rozvoj zaméstnancti a nasledné také

celé organizace (Armstrong, 2007).

Jako zédkaznici persondlniho oddéleni vystupuji nejen zaméstnanci, ale také liniovi
manazetfi a vrcholovy management, ktefi oCekavaji, ze jim personalisté poskytnou
sluzby na vysoké urovni. Vybér pracovnikll personalniho oddéleni nelze tedy podcenit.

Personalisté museji pracovat ve shodé s potiebami celé spole¢nosti (Armstrong, 2007).

1.2 Vzdélavani zaméstnancu

Soucésti personalni Cinnosti je vzdélavani zaméstnancii. Vzdélavani v podniku se da
definovat jako proces, prostiednictvim kterého zaméstnanci ziskavaji nové znalosti,
dovednosti a postoje, nebo rozviji stavajici. Michael Armstrong ve své publikaci uvadi

nasledujici déleni (Armstrong, 2007):

e Instrumentalni vzdélavani — Toto vzd€lavani je uplatiiovéno tehdy, pokud jiz
bylo dosazeno zakladni urovné vykonu préace a nasledn¢ jde o to, aby prace byla
vykonavana jesté 1épe.

e Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — Poznédvaci vzdélavani je uplatiiovano tehdy,
chce-li spolec¢nost dosahnout lepsich vysledkti pomoci prohloubeni znalosti a

pochopeni véci.



e C(Citové (emocni) vzdélavani — Vysledkii emocniho vzdélavani je dosahovano
spiSe pomoci formovani postoji nebo pocitli neZ formovanim znalosti.
e Sebereflektujici vzdélavani — Vede zaméstnance Kk vytvoieni si novych zptsobu

nazirani, mysleni a chovani, které vede nasledné k formovani novych znalosti.

Joset Koubek (2012, str. 253) uvadi nasledujici definici:
,»Vzdélavani pracovniki je personalni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity:

e Piizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicich se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti

e Nemén¢ dulezité je vSak 1 zvySovani pouzitelnosti pracovnikii tak, aby alespon
zCasti zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani dalsich, jinych
pracovnich mist. Dochazi tak k rozSitovani pracovnich schopnosti.

e Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikil usnadiuje piipadné

rekvalifikaéni procesy v organizaci.
Vzdélavani mizeme rozdélit na (Eger, 2005):

e interni - Do interniho vzdélavani se fadi interni Skoleni, zacvik nového
zamestnance, trénink na pracovisti, pfednasku ¢i seminaf o novych trendech,
tymovou vymeénu zkuSenosti, realizaci interniho projektu, rotaci
V pracovnich pozicich, studium riznych internich zdroji nebo samostudium
na pracovisti.

e externi — Do externiho vzdélavani patii ucast na externich Skolenich, ti¢ast
na workshopech a konferencich, ucast na exkurzich a praxi v jinych

organizacich.

1.2.1 Cil vzdélavani

Cilem vzdélavacich programt v organizaci je zabezpecit kvalifikované, vzdélané a
schopné lidi potfebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potieb organizace
(Armstrong, 2007). Zpravidla kazda organizace chce pomoci firemnich vzdélavacich
programt dosahnout zlepSovani pracovniho vykonu, uplatiovani zakonu, pravidel nebo

postupll, povédomi o SirSim kontextu, iniciovani a zvlddani zmén, fizeni vztahl a
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odborné dovednosti smétujici k ziskani ¢i prohlubovani piislusné kvalifikace (Bartdk,

2007).

Kazdy vzdélavaci proces, ktery ma byt efektivni, musi mit ptedem urceny cil, ke
kterému maji dil¢i vzd€lavaci a rozvojové procesy smeiovat. Dilci procesy sméiuji
k dil¢im cilim a cely proces poté k cili hlavnimu. Kazdy z téchto cild musi byt SMART
(Bartak, 2007).

S — specificky
M — méftitelny
A — aktivizujici
R — realisticky

T — terminovany

Specificky neboli konkrétni znamend, Ze cil musi obsahovat jasn¢ specifikovatelnou
hodnotu. Napiiklad pokud chce spolecnost byt nejlepsi v republice, je dllezité védet,
v jaké republice a podle jakého ukazatele chce byt nejlepsi. S konkrétni specifikaci cile
bezprostiedné souvisi i jeho méfitelnost. Konkrétni hodnota, ke které chce spole¢nost
dospét, musi byt jednoznacné a opakovatelné¢ méfitelna. Aktivizujici vyjadiuje vztah,
kde cil vzdy nékdo stanovi a nékdo musi ucinit kroky smétujici k jeho dosazeni. Muze,
ale nemusi se jednat o jednu osobu. MiiZe dojit k tomu, Ze osoba, kterda mé dosdhnout
cile ho nepfijme za sviyj a cil nebude splnén. Nasledné hrozi zhorSeni vztahil ve firmé.
Dalsi vlastnosti je realisticky. Nerealisticky cil je stejné Spatny jako cil malo
ambiciozni. Je nezbytné najit kompromis mezi t€mito dvéma protipoly. U cile je také

velice dillezité zatazeni v Case, tedy musi byt terminovany (Bartak, 2007).

Cile by mély vychazet z pozadovanych vykonovych standardii na daném pracovisti,
vyjadfovat, za jakych podminek a v jakém case je lze vyhodnocovat, umoznovat
hodnoceni individualnich studijnich vysledki a hodnoceni vzdélavaci nebo rozvojové
aktivity a poskytovat manazeriim vzdélavani, organizatorim, tvircim kurzl, lektorim a

ucastniktim jasné voditko, kam ve vzdélavani smétovat (Bartak, 2007).

Eger zduraziuje, ze efektivni vzdélavani snizuje naklady na zaSkoleni, zlepSuje

vykonnost jedince, tymu i organizace jako celku, zlepSuje provozni flexibilitu, ale také
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laka kvalitni pracovniky a zvySuje pracovni oddanost a angazovanost pracovnik.

Samoziejm¢ usnadiiuje fizeni a pomaha v utvafeni pozitivni kultury v organizaci a

k dosaZeni potiebnych zmén. Vysledky pomahaji k dosazeni vyssi kvality. Vzdélavani a

rozvoj pracovniki v organizaci by také mélo byt relevantni v tom smyslu, Ze uspokojuje

zjisténé potieby vzdélavani (Eger, 2005).

Z ptedchoziho textu vyplyva nékolik hlavnich cili ve vzdélavani zaméstnanct:

O N o g bk~ W Dd e

Snizit naklady na zaskoleni.

Zabezpecit kvalifikované pracovniky.
Zvysit pracovni vykon.

Zvysit zajem pracovnik.

Podporit individualni rist zaméstnanc.
Vytvofit piiznivou atmosféru v podniku.
Usnadnit fizeni zaméstnanc.

Zdokonalit poskytovani sluzeb.

1.2.2 Oblasti vzdélavani

Zamé&stnavatel piijima takova opatfeni, kterd vedou ke zvySeni ¢i prohloubeni

kvalifikace zaméstnancli. Mezi oblasti vzdélavani patii (Dvorakova, 2007):

Orientace, jejimz cilem je zaclenit nového zaméstnance efektivné a v kratkém
¢ase do organizace, pracovniho kolektivu a na jeho pracovni pozice.
Prohlubovani kvalifikace neboli doskolovani, prostfednictvim kterého
zamestnanec ziskava odborné znalosti specifické pro dané pracovni misto.
Rekvalifikace poméha zaméstnanciim ziskat nové znalosti a dovednosti, které
jim umozni vykonavani prace na jiném nez soucasném pracovnim miste.
Profesni rehabilitace, ktera se snazi o opétovné zatazeni osob, kterym jejich
zdravotni stav trvale nebo dlouhodobé branil ve vykonavani dosavadniho

zaméstnani.
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1.3 Rozvoj zaméstnanci

Dalsim prostfedkem smétujicim k odstranéni rozdili mezi pozadovanou a stavajici
kvalifikaci zaméstnanci prostiednictvim ziskdvani novych znalosti, dovednosti a
schopnosti je vedle vzdélavani rozvoj zaméstnancl. Rozvoj zahrnuje vSechny dalsi
aktivity, které slouzi k rozsifeni kvalifikace, je vSak zaméfen na ziskdvani znalosti a
schopnosti, které zaméstnanec nepotfebuje nutné k vykonévani svého soucasného
zamestnani. NejCastéjSimi rozvojovymi aktivitami jsou jazykové kurzy, pocitacové
kurzy, kurz asertivity nebo komunikace. Rozvoj pracovni schopnosti a flexibility

organizace jako celku je oznacovan jako rozvoj lidskych zdroji (Dvotakova, 2007).

Investovani podniku do rozvoje lidskych zdroji pfinasi vyhody pro vSechny osoby
podilejici se na chodu podniku. Plany a programy pro fizeni lidskych zdroji by mély
byt soucasti podnikové a persondlni strategie podniku. Napomahd to dosazeni
strategickych cilti. Stejné¢ tak by mél byt kazdy clen organizace veden k uceni a

neustalému zdokonalovani se (Armstrong, 2007).
Z hlediska psychologie 1ze na rozvoj nahlizet ve tiech rovinach (Jermar a kol, 2014):

¢ Individudlni rozvoj
e Skupinovy / tymovy rozvoj

e Organizac¢ni rozvoj

Individuélni rozvoj je potieba jedince rozsifovat své osobni i profesni schopnosti
tak, aby byl schopny uspokojit pozadavky daného pracovniho mista. Skupinovy a
organiza¢ni rozvoj muze probihat jako pfirozeny rozvoj tymu nebo prostfednictvim
tfidicich zasahli ze strany manaZera. Cileny rozvoj je planovany proces, ktery se
snazi o zvySeni efektivity ¢innosti tymi i organizace. Specialni metodou v rozvoji

tymu je teambuilding (Jermar a kol, 2014).

1.4 Uceni

Uceni patfi mezi nejpodstatnéj$i procesy v podniku. Prostfednictvim procesu uceni se
Clovek uci ovladat nové pozadavky. Podstatou tohoto procesu je poskytované informace

vnimat, porozumét jim, vnitiné se s nimi ztotoznit a vynalozit snahu k jejich aplikaci v
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praxi. Kveétsi efektivité procesu uceni pfispiva vhodné zvolena motivace.
Prostiednictvim vhodné zvolené motivace lze proces uceni urychlit. Uceni je v tésném
vztahu s paméti. Pamét’ nam poskytuje informace, ktery jsme si uchovali z procesu

uceni (Jermar a kol., 2014)

1.4.1 Styly uéeni

Nezbytnou soucasti vzdélavaciho procesu jsou ucastnici. Kazdému clovéku vyhovuje
jiny pfistup. Nékdo uptfednostiiuje prakticka cviceni, jiny dava pfednost ziskani novych
informaci ¢i abstraktni diskuzi. Styly uéeni zkoumali Kolb, Honey a Mumford. Na
zakladé¢ svych studii Kolb stanovil cyklus u¢eni. Honey a Mumford stanovili Ctyfi typy

ucicich se osob: aktivista, reflektor, teoretik, pragmatik.

1.4.1.1 Kolbovy styly uéeni

Obr. €. 1: Kolbiv cyklus uceni

Konkrétni

/ Phasenosticel \

Ovérovani dusledka pojeti v Pozorovini a reflexe

novych situacich /

Formovani abstraktnich
pojeti a generalizaci

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015,
Definice jednotlivych fazi cyklu (Vodak, Kucharcikova, 2011):

o Konkrétni zkuSenost (zazitek) — RozliSuje, zda se jednd o planovanou nebo

nahodnou zkuSenost ¢1 zazitek.
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e Reflexivni pozorovani — Znamena aktivni piemysSleni o predem definované
zkuSenosti (zazitku) a jejim vyznamu.

e Abstraktni vytvareni pojeti — V této fazi dochéazi ke generalizovani na zaklade
ptedchozich zkusenosti za ucelem definovani riiznych myslenek a pojeti.

e Aktivni experimentovani — Dochazi k testovani mySlenek definovanych

Vv ptedchozi fazi v novych situaci.

Z Kolbova cyklu uceni vyplyvaji nasledujici Ctyfi typy uciciho se Cloveéka, které

vystihuji jiné charakteristiky (Vodak, Kucharcikova, 2011):

e Aktivista

Aktivisté vynikaji v kratkodobém casovém horizontu. At uz se to tyka
kratkodobych krizich, které hravé zvladnou, nebo kratkych Cinnosti. Radi pfijimaji
nové vyzvy, ale realizace dlouhodobych ¢innosti dokdze potlacit jejich potencial.
Vynikaji i1 jako souc¢ést tymu, kde se aktivné zapojuji do feSeni problémi a predavaji

ostatnim své népady.

o Reflektor

Takto jsou oznaCovani lidé, ktefi stoji v pozadi. Potiebuji Cas, aby si veSkeré
informace promysleli a mohli si utvofit sviij vlastni nizor. Udaje nejdiive
shromazd’uji, analyzuji a az posléze dojdou k zavéru. Nesdéluji své prvotni napady,
jak tomu délaji aktivisté. Radi pozoruji ostatni a neradi riskuji. Pfi u€eni jim nejvice

vyhovuji podminky, které jim umozZnuji byt nad véci, poslouchat nebo pozorovat.

o Teoretik

Teoretici ocenuji béhem procesu u€eni racionalitu a logiku. Upfednostiiuji zakladni
ptedpoklady, principy, teorie, modely a systémy. Sami se snazi byt objektivni a
analyticti. Nejlépe se pohybuji ve strukturovanych situacich, které maji jasny ucel.
Uceni je pro n¢ atraktivni v pfipad¢, Ze jsou jim nabizeny zajimavé mysSlenky a

koncepty, které nemusi byt dillezité okamzite.
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e Pragmatik

Pragmatici nevynechaji piilezitost k experimentu s aplikacemi, hledaji nové
myslenky, problémy a piilezitosti berou jako vyzvu a ze vzdélavacich kurzl si
ptinaseji spoustu novych myslenek, které touzi vyzkouset v praxi. V procesu ucéeni
je pro n¢ dulezité, aby vidé€li spojitost mezi probiranou latkou a zaméstndnim, aby
predstavované myslenky mély praktické vyhody a aby méli moznost si postupy

vyzkouset za pomoci instruktora.

1.4.2 Principy vyuZivané v procesu uceni

V procesu uceni je uplatiovana fada principt, které napomahaji ke zvyseni efektivity

uceni. Mezi tyto principy patii (Jermar a kol, 2014):

e Princip posilovani — Tento princip stoji na myslence, ze lidé jsou ochotni
vykonavat takové ulohy, které maji spojeny s pozitivni odménou. Na druhou
stranu se vyvaruji situace, ze které jim plynuly negativni nasledky.

e Princip modelovani — V principu modelovani vystupuje ve vedouci pozici model
neboli mentor, ktery vystupuje jako zkuSenéj$i a pomaha vést méné zkusené.
Mentor ptedvadi zvolenou ¢innost svym zakuim, ty se od néj uci a jeho pracovni
postup potom napodobuji.

e Princip praxe — Pfi uplatnéni tohoto principu je nutné teoretické poznatky
uplatnit v praxi. U jednoduchych tikolti je mozné prakticky trénink uskuteénit po
¢astech. U cinnosti, kde je potieba, aby zaméstnanec pochopil kontext, se musi
prakticky trénink provadét veelku.

e Princip kiivek uceni — Existuji rizné druhy kiivek uceni. Kfivky zndzornuji
vztah mezi Casem na vodorovné ose a mnozstvim naucenych dovednosti na ose
svislé. Nej€astéjsim druhem kiivky uceni je, Ze nejprve dochazi k rychlému
rustu a nasleduje pomalé zlepSovani.

e Princip motivace k u¢eni — Hlavni ulohu v tomto principu hraje motivace. Aby

byl ¢lovek schopny se néco naucit, musi byt u¢eni sam naklonén.
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1.5 Motivace ke vzdélavani

Motivace je jednim z principti uceni. Aby byli lidé motivovani, museji nalézat ve
vzdélani uspokojeni. Ke vzdélavani byvaji nejochotnéjsi, jestlize to uspokojuje jednu
nebo vice jejich potieb. I nejlepsi programy vzdeélavani mohou selhat, pokud je jejich

ucastnici nepovazuji za uzite¢né (Armstrong, 2007).

Motivace je definovana jako souhrn vnitfnich i vngjSich faktort, které vzbuzuji,
aktivuji, dodavaji energii lidskému jednani a prozivani, které zaméiuji toto jednani a
prozivani urcitym smérem, fidi jeho prib¢h, zptsob dosahovani vysledkt, a které
ovliviiuji téz zpusob reagovani jedince na jeho jednani a prozivéani, jeho vztahy
k ostatnim lidem a ke svétu. Aby bylo docileno vnitini motivace, je nezbytné, aby
vzdélavaci ¢innost a jeji vysledky byly pro zaméstnance smysluplné a potifebné. Vnéjsi
motivace je spojena se ziskanim odmény za vysledek nebo vyhnuti se trestu za
neuspéch (Eger, 2005). Manazer musi znat svij pracovni kolektiv a na zdkladé této
znalosti odvodit motivaéni faktory, které jsou pro jednotlivé pracovniky zadouci.
Dulezity je individudlni pfistup, nebot’ pro kazdého pracovnika je motivacni faktor néco
jinému. Nékomu muize motivovat pouze to, zZe si pracovni misto udrzi a pro n¢koho
jiného je dilezity pracovni rast. Mezi dalsi motivacni faktory patfi moznost vyuziti
ziskané kvalifikace, ziskani kvalifikace, zvySeni pracovni vykonnosti, zvySeni
flexibility, vyssi platové ohodnoceni ziskéni socialnich vyhod nebo moznost uplatnéni

vlastniho potencialu pii novych ptilezitostech (Vodak, Kucharéikova, 2011).

1.6 Vyevik

Vycvik ma tzkou souvislost s procesem uceni. Ve firmé je zajiStovan personalnim
oddélenim, ale dulezitd je i podpora managementu spolecnosti. RozliSuje se uzké a

Siroké pojeti vycviku.

Uzké pojeti vycviku znamena, Ze zamé&stnancim jsou piedstaveny specialni dovednosti,
které budou pii vykonu své price bezprostiedné vyuzivat. Siroké pojeti naopak
umoziuje osvojeni si znalosti k dlouhodobému upotiebeni. Specidlnim piipadem jsou
organizace, které na proces uceni kladou velky diiraz. Takové organizace jsou nazyvany

ucici se organizace (Jermar a kol., 2014)
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1.7 Ucici se organizace

Vyssi troven strategického pristupu ke vzdélavani oznacujeme jako uéici se organizaci.
Ucici se organizace je definovana jako: ,,organizace, v nichz lidé nepietrzité rozsifuji
své schopnosti dosahovat vysledki, po nichz skute¢né touzi, kde se vénuje péce novym
a objevnym zplisobliim mysleni a kde se lidé neustale uci, jak se spolecné ucit. (Senge,
2007, str. 145) Ucici se organizace je charakteristickd v podporovani prabézného
vzdélavani vcetné sebevzdelavani. V této organizaci patii vzdélavani do kazdodenni
bézné prace a navrhy na nové zptisoby mysleni jsou vitany. D4 se fici, ze uceni probiha
uplné vSude, tedy na vSech urovnich a vSemi sméry. U¢i se podfizeni od nadfizenych,
ale 1 opacné. Jedinec ma tak moznost rozvinout sviij potencial a uplatnit své dovednosti.
Ucici se organizace pfistupuje ke kazdému zaméstnanci individualng, pouziva rizné
metody uceni dle potieb pracovnika. Nedochazi ke standardizaci ze strany
zaméstnavatele, jako je tomu u klasického piistupu. Pro zavedeni systému ucici se
organizace je nezbytné mit jasnou vizi organizace, soucasti strategickych cilti musi byt
rozvoj lidskych zdrojli, monitorovani vnitiniho 1 vnéjSitho prostiedi, motivace
pracovnikl ke spolupraci, vytvoreni nastrojii hodnoceni a pravidelné srovnavani s témi

nejlepsimi v oboru (Egerova, 2012).

Udici se organizaci tvori jednotlivei, ktefi se uéi. Bez ucicich se jednotliveti nemtize
dochéazet k zadnému organizacnimu uceni. Avsak to, ze se uci jedinci, neni zarukou
organiza¢niho u€eni. Kazuo Inamori fika: ,,At jde o vyzkum a vyvoj, fizeni firmy nebo
o jakykoli jiny aspekt podnikové ¢innosti, jeho aktivni silou jsou ,lidé*. A lidé maji
svou vlastni vili, svou vlastni hlavu a své vlastni zptsoby mysleni. Pokud zaméstnanci
sami nebudou dostatecné motivovani k tomu, aby posunovali cile riistu a technického
rozvoje..., nebude prosté Zadny rist, nedostavi se Zadné piirtistky produktivity a Zadny
technicky rozvoj.“ (Senge, 2007) Inamori je pfesvédéen, ze povinnosti manaZera je
podporovat hmotné blaho i1 duchovni bohatstvi svych pracovnikii. Poté dochazi

k pInému vyuziti jejich potencialu (Senge, 2007).

Bedrnova a Novy v literatufe uvadéji nasledujici rysy ucici se organizace (Bedrnova,

Novy, 2009, str. 427):

e systematickd sonddZ — Systematickd sondaZ spociva v patrani po problémech,

jejich nasledném pojmenovani a nalezeni vychodiska.
18



e experiment — Experiment je zkouSeni vhodnosti pochopeni a zvladnuti
identifikovaného problému pro danou spolecnost.

e uceni se z minulosti — Provadi se rozbor minulych kladnych a negativnich
vysledkd.

e uceni se od ostatnich — Znamena uceni se nejen od ostatnich podnikli ve svém i
jiném oboru, ale i od zédkaznik.

e transfer znalosti — Pfenos informaci, které ziskali urciti pracovnici k ostatnim

pracovnikiim na veSkera podnikova odd¢leni.

1.8 Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanci

Specifické pozadavky strategie i cile organiza¢ni strategie odraZi neustale se opakujici

cyklus systematického vzdélavani zaméstnancu.

Obr. €. 2: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanct

1. faze
Identifilkace potreby

4. faze 2. faze
Vyhodnoceni efektivnosti procesu L\ synergicky efekt ) Planovani a rozpoctovani

e . <

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Systematické vzdélavani je sloZzeno ze Ctyt zékladnich fazi (Dvorakova, 2007):

1. identifikace potieby

2. planovani a rozpoctovani
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3. realizace

4. vyhodnoceni efektivnosti procesu a jeho promitnuti do dalsiho kola

Proces se opakuje neustidle dokola a pifi kazdém dalSim opakovani dochazi
k vyhlazovani chyb, které nastaly v piedchazejicim procesu. Casti cyklu jsou jak

samostatnymi, tak dopliujicimi se procesy, které jako celek piinaseji synergicky efekt.

Prvnim krokem identifikace potfeby vzd€lani a rozvoje zaméstnanci je rozpoznani
poméru mezi kvalifikaci zaméstnancli a pozadavky pracovniho mista na vzd€lani a
kvalifikaci, které je zalozeno na expertnich odhadech a aproximalnich vypoctech, nebot’
nelze urit zcela piesné. K dalSimu vzdélavani dochazi tehdy, pokud je zjistén
nedostatek, ktery brani zaméstnanci nebo zaméstnavateli v dosazeni hlavniho cile nebo
dil¢ich cilu a ktery muze byt piekonan nékterou z metod vzdélavani. Aby byl rozvoj a
vzdélavani efektivni, musi byt znamy cile a dosavadni vysledky u zaméstnanct, tym,

organizac¢nich jednotek a zaméstnavatele jako celku (Dvorakova, 2007).

Identifikace potieby vzdélavani plynule piechazi na fazi planovani vzdélavani, pii které
dochazi ke zjistovani, zda je pro firmu mozné tuto potiebu pokryt. Jednou
vliv na efektivitu celého vzd€lavaciho procesu. Aby byla vybrdna spravnd metoda, musi

byt zodpoveézeny nasledujici otazky (Dvotrakova, 2007):

e Kym a jak bude vzdélavani zabezpeceno?
e Kdo ponese odpovédnost za jeho tizeni?
e Kdy, poptipadé jak dlouho?

e Kde bude probihat?

Dalsi nedilnou soucasti planovani je financovani vzdélavacich aktivit, kdy dochazi
k sestavovani rozpoctu. VétSinou se pracuje s rozpoctem jednorocnim nebo s krat$im
casovym rozmezim. Kazdy rozpocet by mél obsahovat fixni, variabilni a rezervni
slozku. Fixni slozka zabezpeCuje dlouhodobé vzdéldvaci programy, variabilni
operativni vzdélavaci programy a rezervni slozka zabezpecuje neplanované a

neocekavané potieby vzdélavani (Dvorakova, 2007).
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Realizace vzdélavani a rozvoje zaméstnancii je dalsi ¢ast vzdélavaciho cyklu, ktera
zabezpecuje organizacni zajisténi vzdeélavacich akci. Patii sem rozhodnuti o dodavateli,
vyjednani podminek, zhotoveni a uzavieni smluv, zajiSténi lokality, studijnich
materidlti, dopravy piipadné ubytovani, v€asné¢ informovani ucastnikti a distribuce

instrukci ke kurzu (Dvotékova, 2007).

Posledni fazi je vyhodnoceni efektivnosti procesu vzdélavani, pro kterou jsou

vyuzivany nasledujici postupy (Dvorakova, 2007):

1. Definice vysledku, kterych ma Skoleni dosahnout.

2. Transformace vysledki v cile. Cile musi byt SMART a musi definovat nejen co, ale
i kdy jich ma byt dosazeno.

Zajisténi, aby kazdy znal od zacétku cil.

Vytvoteni metod pro porovnavani skutecnych vysledk s cili.

Vyhodnoceni okamzitého a dlouhodobého piinosu.

© o > w

Vyuziti vysledki.

1.9 Vyucovaci metody a metody vzdélavani

Vyucovaci metody se daji predstavit jako n€jaky postup, cesta nebo zplisob vyucovani.
Zprostiedkovani védomosti a dovednosti, zapojeni studujicich a komunikace, ktera je
soucasti a predpokladem smysluplné a efektivni interakce, jsou hlavni funkce vyukové
metody. Neexistuje jedina spravnd nebo univerzalni metoda. Kazdd metoda ma své
slabé a silné stranky, vyhody a nevyhody. Metody se déli na teoretické, teoreticko-
praktické a praktické. Teoretické jsou piedndsky, pfednasky s diskusi, cviceni,
seminare. U teoretické metody pievaZuje verbalni projev a monolog, role ucastnika je
velmi mala. Mezi teoreticko-praktické se fadi diskusni metody, problémové metody,
programova vyuka, diagnostické a klasifikacni metody a projektové metody. Pii téchto
metodach se o problémech nejen hovofi, ale snazi se vést k pfedvedeni jednani
prostfednictvim Skolskych piipadi. Metody praktické jsou potom instruktaz, koucovani,
mentorovani, poradenstvi, asistovani, rotace prace, stdz a exkurze. Vychdzeji ze

vzdé€lanostni zakladny a sleduji rozvoj dovednosti, navyka a hodnot (Eger, 2005).
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1.9.1 Formy vzdélavani

Pod pojmem forma se rozumi ur¢ity druh procesu, béhem kterého dochazi ke

vzdélavani. Je rozliSovano Sest moznych forem vzdélavani (Dvoiakova, 2007):
e Rizené vzdélavani, pii vykonu prace na pracovisti.

Tato forma vzdélavani se fadi mezi neformalni vzdélavani. Jde o proces, kdy Skolitel
uci zaméstnance nové poznatky a dovednosti, aniz by doslo k ptferuseni bézné pracovni

¢innosti.
e Rizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti.

Jedna se 0 formalni vzdélavani, které neprobiha soucasné s béznou pracovni ¢innosti
jako pfedchozi forma. Procesem vzdélavani zaméstnanci prochdzeji mimo své

pracoviste. Naptiklad ve Skolicich mistnostech nebo vyukovych dilnach.
e Rizené vzdélavani mimo aredl zaméstnavatele.

Tato forma ma dlouhodesi charakter. Jak uz z ndzvu vyplyva, jedna se o vzdélavani
mimo prostory firmy zprostfedkované pirevazné stfednimi, vysokymi Skolami a
vzdélavacimi institucemi. Jednéd se také o vzdélavani pomoci stdzi a studijnich cest.
Zaméstnavatel vzdélavaci proces jen objednava u specializovanych instituci, pfipadné
miiZze vystupovat jako spolutdastnik na fizeni vzdé&lavaciho procesu. Ukolem
zaméstnavatele je zaméstnance motivovat a vytvofit vhodné podminky pro uplatnéni

ziskaného vzdélani.
e Nefizené vzdélavani, pii vykonu prace na pracovisti.

Pro aktivni zaméstnance je vzdélavani kazdodenni proces. Ui prostiednictvim
sledovani prace jinych, ziskavani informaci, pottebnych pro vykonani zadané¢ho tikolu a

vstupovanim do pracovnich vztahi.
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e Nefizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti.

Rozdil v pfedchozi varianté je piedev§im v plisobeni SirSich mezilidskych vztaht a
V socidlnim postaveni jedince v ramci organizani jednotky. Patii sem piedevSim
aktivity, které¢ nejsou zaméstnanci zadany, ale vykonava je sdm. Zaméstnanec je hnan
zvidavosti a velkou roli zde hraje i organiza¢ni kultura. Daji se sem zatadit ale i

formalnéjsi procesy, jako jsou motivacni programy nebo systém odmén.
e Nefizené vzdélavani mimo aredl zaméstnavatele.

Pro ¢lovéka, ktery se chce v dnesni dob¢ uplatnit na trhu préce, je nezbytné se neustale
zdokonalovat a sebevzdé¢lavat. Jednotlivé obory se prolinaji a jen malo oboril vyzaduje

pouze specifické znalosti a zkuSenosti.
Dvotakova rozliSuje tii zakladni pristupy organizace ke vzdélavani (Dvotakova, 2007):

1. Bez strategie - Mezi organizace bez strategie se fadi predev§im malé
podniky, které se vzdélavanim bud’ vibec nezajimaji, nebo pouze
dodrzuji obligatorni povinnosti vyplyvajici z pracovnépravnich predpist.

2. Nesystematicka koncepce interniho vzdélavani - Aktivity spojené se
vzdélavanim vznikaji ndhodné a pokryvaji jen momentalni pottebu.

3. Systematické vzdélavani zaméstnancii - Organizace maji vzdélavani a

rozvoj jako jednu z priorit a vénuji jim stalou pozornost.

1.9.2 Metody vzdélavani a rozvoje

U metod vzdélavani jsou rozliSovany metody, které probihaji na pracovisti, mimo
pracovisté¢ a na rozhrani mezi pracoviSttm a mimo pracovisté. Je mozné si u
specializovanych instituci objednat specidlné pfipraveny vzdélavaci program, podle

toho, co zrovna organizace potiebuje.

1.9.2.1 Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti

InstruktaZ pri vykonu prace
Skoleny se uci sledovanim zkuSeného zaméstnance, napodobuje pracovni jeho pracovni

postupy a tim dochazi k zauCeni nového nebo méné zkuSeného zameéstnance. Tato
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metoda vzd€lavani se vyuziva vétSinou v piipadé méné narocnych pracovnich ukoli

(Dvotékova, 2007).
Asistovani

Béhem metody asistovani dochazi k pridéleni Skolené osoby jako pomocnika ke
zkusenému zaméstnanci. Skoleny se postupné zapojuje do pracovnich postupd a tim si
pracovni postupy osvojuje. Vyuziva se predevSim v piipadech, kdy je na osvojeni
potieba delsi doba a to nejen pii zauCovani zaméstnanci na manualni pozice ale i pii
zauCovani fidicich pracovnikii a specialisti. Nevyhodou u této metody je, ze béhem
zaSkolovani mize Skoleny pracovnik pfijmout i negativni pracovni navyky a je

potlacena jeho kreativita (Koubek, 2012).
Rotace prace

Metoda rotace prace spociva v tom, Ze vzdélavany pracovnik pracuje po urcity ¢asovy
usek na jednom pracovisti a nasledné se presune do dal§iho. Pracovnik tak pozna
vSechny ¢asti organizace. Tato metoda se vyuziva pti vzdélavani vedoucich pracovnikt
nebo pfi seznameni nové piichozich absolventii s chodem firmy. Vyhodou je, Ze
pracovnik je poté schopny definovat, kde pfipadny problém vznikl, flexibilngji a
pohotovéji reagovat a organizaci vidi komplexnéji, nez kdyby byl Skolen pouze v ramci
jednoho pracovisté. Nevyhodou pro vzdélavaného pracovnika mize byt, ze nemusi byt
znaly na vsSech pracovistich organizace a pfipadny netspéch muze podryvat jeho

sebevédomi (Koubek, 2012).
Kouc¢ink, mentoring, poradenstvi

Koucink je metoda, které se zamétuje na rozSifeni schopnosti, znalosti a dovednosti
zaméstnance. Zaméstnanec se rozviji pod dohledem kouce. Tento proces probiha
dlouhodob¢ a soustavné a poméaha zaméstnanci ke zlepseni plnéni pracovnich tkold
(Dvotékova, 2007). Ivana Folwarczna zduraznuje, ze v koucinku nejde o to, davat
pfesné pokyny k feSeni zadaného ukolu, ale ,,naucit koucovaného nalézt feSeni sam.*
(Folwarczna, 2010, str. 94) Kou¢ pomoci spravné mifenych otazek, podporovani a

aktivniho naslouchéni pfivadi koucovaného k jinému zplisobu mysleni (Folwarczna,

2010).

Primarni funkci mentoringu je specializovany a socialni rozvoj svéfené osoby, kde

mentor zpravidla neni jeho pfimym nadfizenym (Folwarczna, 2010). Mentoring je
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typicky tim, Ze zaméstnanci neni vedouci osoba pfidélena, ale sam si svého mentora
vybere. Vztah zaméstnance s mentorem byva mnohdy neformalni a mtize zasahovat i do

oblasti osobniho zivota (Dvoiakova, 2007).

V piipadé poradenstvi probihda proces spiS jako vzdjemné konzultovani. Nejveétsi
vyhodou téchto metod je okamzitd zpétnd vazba a vysoka uroven aktivity Skolené¢ho. Na
druhou stanu se jednd o metody, které trvaji delsi dobu, jsou tedy Casové narocné a
muzou Skolitele zatéZovat (Dvorakova, 2007). Vyuziva se piedev§im pro okamzité

zlepseni pracovniho vykonu (Folwarczna, 2010).

1.9.2.2 Metody vzdélavani a rozvoje mimo pracovisté
Piednaska

PtednaSky jsou vhodné pii pfeddvani velkého mnozstvi informaci velké skupiné
posluchact. K zefektivnéni prednasky dochazi vyuzivanim modernich technologii.
Nevyhoda spoc¢iva v absenci vzajemné interakce prednasejiciho s ucastniky. Také
nejsou zcela efektivni z hlediska uchovani informaci (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).
Seminare

Pfi seminafich je vétsi diraz kladen na diskusi a vzajemnou vyménu informaci a ndzori
na dané téma. Seminafe pfindSeji ucastnikiim rozvoj myslenek a okamzitou zpétnou

vazbu. Kvalita seminafe hodné zavisi na pfipravenosti jednotlivych Gc¢astnikll (Vodak,

Kucharéikova, 2011)
Demonstrovani

Metoda demonstrovani probiha na vyukovych pracovistich, kde Skolitel nazorné
predvadi pracovni postupy, jednd se tedy o nazorné uceni. Vyhodou je prakti¢nost
Skoleni. Nevyhodou je, ze podminky na specialné vytvofenych vyukovych pracovistich

se mohou lisit od skute¢nosti (Dvotakova, 2007)
Workshop a pripadové studie

,»Workshop a ptipadové studie predkladaji ucastnikiim vzdélavaciho programu realnou
nebo smyslenou problémovou situaci, ktera jiz probéhla nebo je aktualni (workshop) a
kterou museji Ucastnici vyfeSit ve stanoveném case.“ (Dvorakova, 2007, str. 300)

Zamgéstnanci pfi tomto typu metody mohou zapojit vlastni kreativitu. Neexistuje jen
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jediny spravny nazor, ale kazdy mtze vyjadfit svoji myslenku. Mezi tyto metody patii i

brainstorming.
Simulace

Tato metodo spociva ve vytvoreni modelové situace, kdy se jednotlivi zaméstnanci fidi
pfedem piipravenym scénafem. Na splnéni jednotlivych kol maji stanoveny cas a
béhem tohoto Casu musi €init rozhodnuti. Simulace se vyuzivad nejcastéji pro nacvik

argumentace a rozhodovani (Dvorakova, 2007).
Hrani roli

Metoda hrani roli se soustfedi na zdokonalovani praktickych zkuSenosti a citove
zalozené prozivani ¢loveka. Stejné€ jako v pripad¢ simulace je pfedem stanoveny scénar,
podle kterého ucastnici hraji své role. Prostfednictvim svych roli prozivaji rizné situace
Vv oblasti mezilidskych vztahii a stfetd. Scénaf je vétSinou sestaven tak, aby kazdy
ucastnik mohl navrhnout své feSeni situace, nema tedy jasn¢ dany konec. Hrani roli se
pouziva predevS§im pro zdokonalené socidlnich dovednosti manazeri (Dvorakova,

2007).
Assessment centre

Vzdélavaci metoda assessement centre je metoda, ktera se vyuziva pifi vybéru nebo
vzdélavani zaméstnanct. ,,V piipadé jejiho pouziti pro vzdelavani je ucastnik
konfrontovan s redlnymi simulacemi nebo piipadovymi studiemi typickych pracovnich
ukold, které jsou mu ndhodné pfedkladany v rtiznych Casovych intervalech. Stfidanim
dynamiky vyskytu nahodilych jevli se méni mira stresu, se kterou se ucastnici musi
vypotadat, ptfiCemz se sleduje jejich jednani 1 vykon. Po skonceni kazdé¢ dil¢i faze
vzdélavaciho programu konfrontuje Uc€astnik své vysledky s navrzenym optimalnim
feSenim a postupné podstupuje hodnotici rozhovory s vice hodnotiteli, kteti jej

sledovali.” (Dvotakova, 2007, str. 301)
Outdoor training

Metoda outdoor training uci poznavat vlastnosti prace manazera. Outdoor training se
uskuteCiuje v otevieném prostiedi prostfednictvim sportu. Béhem vykondvani ukoll
ucastnici zdokonaluji své komunika¢ni a koordinacni dovednosti i senzudlni vnimani

problému.
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1.9.2.3 Metody vzdélavani na rozvoje mezi pracovistém a mimo pracovisté
Pracovni porady

Béhem pracovnich porad dochazi k projeveni ndzorii a zkuSenosti ucastnicich se
zaméstnancl na riznou problematiku nebo na chod firmy. Pracovni porady umoziuji

I zapojeni jinak neaktivnich kolegii, nebo novych zaméstnanct (Dvorakova, 2007).
Poradenstvi

Poradenstvi je urCeno piedevSim zaméstnanctim na vedoucich pozicich, ktefi jsou
motivovani K dal§imu vzd¢lavani. Rizikem této metody je pasivni piistup ze strany
vedoucich zaméstnanct a nasledné piejimani jiz hotovych feseni bez zapojeni vlastnich

napadu (Dvorakova, 2007).
Action learning

Metoda action learning lze uplatnit pouze v udicich se organizacich. Spociva
Vv pravidelném uceni se z kazdodennich redlnych problémi pomoci rad a pripominek

spolupracovnikti nebo nadfizenych (Dvotakova, 2007).
Trainee programs

Traine programs, neboli programy odborné piipravy nadéjnych zaméstnanct, jsou
urceny zejména pro Cerstvé absolventy s cilem oznacit jejich pfednosti a nedostatky a
predejit tak situaci obsazeni pracovniho mista nevhodnym kandidatem (Dvotakova,

2007).
Samostudium

Pfedpokladem pro samostudium neni osobni cast, tak jako tomu je u obvyklych forem
vzdélavani. Osobni Ucast je nutnd pouze pii ukonceni vzdélavaciho procesu v predem
stanoveném case 1 terminu. Tato metoda je vyhledavana spise u starSich a zkuSenéjSich

zamé&stnanci, ktefi jsou Iépe motivovani (Dvotakova, 2007).
E-learning

E-learning je vzdélavani, které je poskytovano elektronicky. Jako nastroj vzdélavani je
vzdy spojovan s pocitaCem a pocitacovymi technologiemi. Pro ziskani obsahu
pouzivame vétSinou internet nebo CD-ROM. E-learning lze vyuzit na zefektivnéni
vzdélavani v podniku vytvofenim vzdélavacich portald. Na vzdélavaci portdly, ke
kterym maji zaméstnanci ptistup, se vkladaji vzdélavaci materidly zaméfené na urcitou
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skupinu nebo problematiku. Vzd¢lavaci portaly umoziiuji i samotnym uzivatelim sdilet
své znalosti. Pfinos e-learningu pro podnik spociva ptedevSim v rychlém pienosu
potfebnych znalosti a aktualnich informaci, zkraceni doby mezi Skolenim a prodejem
nového produktu ¢i poskytnuti nové sluzby, podpoie spoluprace, zkraceni projektové
ptipravy kurzl, zvySeni dostupnosti vzdélavani, samostudiu a neméné dulezité je i

snizovani nakladl na cestovné, lektory, u¢ebny nebo studijni materialy (Egerova, 2012).

Vyhody e-learningu z pohledu organizace (Egerova, 2012):
e moznost vzdélavani kdekoliv, kdykoliv a odkudkoliv
e moznost vytvaret kurzy podle aktualnich potieb organizace
e opakovatelnost
e jednodussi distribuce studijnich materiala
e rychlejsi dosazeni cilti vzdélavani
e snizeni Casu potiebného pro vzd€lavani ucastnikl

e pokrok tcastniki mize byt snadno monitorovan

Vyhody pro ucastnika (Egerova, 2012):
e Casova a prostorova flexibilita
e pohodli
e dostupnost vzdélavani odkudkoliv a kdykoliv
e moznost studovat vlastnim tempem, podle vlastnich potteb a schopnosti
e I¢épe zapamatovatelnd forma ucebni latky

e moznost vyuZiti okamzité zpétné vazby

Nevyhody pro organizaci (Egerova, 2012):
e vysoké pocatecni naklady
e zavislost na technologiich
e nevhodnost pro ur€ité typy kurzi
e pii vétsim poctu Gcastnikll narlista administrativa

e limitovani v oblasti zvuku, videa, grafiky

28



Nevyhody pro ucastnika (Egerova, 2012):
e omezeny osobni kontakt mezi ucastniky vzdélavani
e zahlceni informa¢nimi zdroji
e technické problémy

e Ucastnici s malou motivaci a Spatnymi studijnimi navyky mohou byt netispés$ni

1.9.3 Role personalisty ve vzdélavani

Personalni sluzby miize ve firm¢ vykonavat vlastni personalista nebo se na poskytovani
persondlnich sluzeb podileji vlastni personaliSta a externi subjekt prostfednictvim
outsourcingu. Dals§i moznosti je také podileni se vlastniho personalisty, delegovanych
vedoucich zaméstnanci a externich subjektt. V malych organizacich muze roli
personalisty zastupovat pouze jeden cloveék. Velké a stiedni organizace vytvareji
persondlni utvar. Podle zatazeni personalniho utvaru do organizac¢ni struktury pozname,

jaky vyznam spole¢nost dava personalni praci (Dvotakova, 2007).

V oblasti vzdélavani mize personalista vystupovat riazné. Muize se jedna o personalistu,
ktery ma na starosti vice oblasti Z personalni ¢innosti a jednou z nich je i vzdélavani. Da
se predpokladat, ze v tomto piipad¢ nebude vzdélavani vénovéana zvlastni pozornost.
Personalista bude zabezpecovat nabidku vzd€lavacich kurzt mimo pracovisté, jejich
organizaci a piipadné€ hodnoceni. Jinou mozZnosti je, Ze ¢lenem personalniho oddéleni je
osoba, ktera se stara vyhradné o vzdélavani. V tomto ptipad¢ bude vzdélavani vénovat
veSkerou svou pozornost a bude tedy zabezpecovat nejen nabidku vzdélavacich kurzi,
organizaci a hodnoceni, ale bude provadét identifikaci vzdélavacich potieb ve firmé a
bude se plné soustiedit na dosazeni cilti firmy prostfednictvim vzdélavani. Personalista
ptipravuje podklady pro vzdélavaci programy, programy koordinuje. Provadi vyzkum
trhu v oblasti vzdélavani, sleduje nové trendy, organizuje expertizy pro oblast diagnozy
vzdélavacich a rozvojovych potfeb. Personalista se také stard o individudlni potieby

jedince, planuje jeho osobni rozvoj a koordinuje plany kariéry.

1.9.4 Role manazZera ve vzdélavani

Manazefi maji hlavni vyznam pro prosperitu personalni politiky. Jsou to osoby, které
odpovidaji za efektivni praci svého tymu a vici t€émto lidem maji 1 urcité pravomoci.

Neni pravidlem, Ze manaZer musi mit podfizeny personal. Miize byt odpovédny za
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fizeni a kontrolu svych povinnosti, aniz by mu v tom n¢kdo poméhal. Samoziejmosti

v odpovédnosti manazera je také odpovédnost za fizeni sebe sama (Armstrong, 2008).

Manazeti se snazi o co nejefektivngjsi praci svych podfizenych a tim se podileji na
uspesnosti organizace. Efektivitu prace ovliviiuje piredevSim spravné planovani vyuziti
zdrojii, pohotové pfizplisobeni se zménam a predchazeni vzniku problémi (Armstrong,
2008). ManaZer monitoruje potieby dalsiho vzdélavani zaméstnanci v danych
oblastech, provadi a organizuje vzdélavaci programy na pracovisti. Ptfi zabezpecovani
vzdélavacich programt poskytuje technické informace pro uréeni moznosti vzdélavani.
Néplni prace manazera je také neustdlé zkoumani moznosti pracovnikl a sledovani

jejich rozvoje.

1.9.5 Role zaméstnance ve vzdélavani

Zaméstnanec musi byt na ucast ve vzdélavacich programech tadné piipraven. Béhem

piipravy pracovnik, je nutné dodrzovat nékteré principy (Bedrnova, Novy, 2007):

1. Zajistit t€snou spojitost mezi kariérnimi plany jednotlivych zaméstnancii a
cilem, kterého chce firma prostfednictvim vzdélavacich programi dosahnout.

2. Odborné vzdeélavaci programy zajistit zvlast’ pro jednotlivé pracovni kategorie.

3. Stiidat formy vzdé€lavani na pracovisti a mimo pracoviste.

4. Ve firmé musi byt nastavena takova pracovni atmosféra, aby pobizela
zaméstnance K dal§imu vzdélavani.

5. Prtibézné hodnoceni pfinosu vzdélavani zaméstnanc.

Ptiprava zaméstnancti na vzdélavani ma tadu pozitiv. Naptiklad mtizou byt vzdélavaci
programy vytvofeny pfesné na miru podle aktudlni vzdélavaci potieby, miiZou
pfipravovat jednotlivé pracovniky na tikoly, které budou muset v budoucnu plnit. Velice
dalezitd je taky skutenost, ze pfiprava zaméstnancti na vzdélavani napomaha ke
ztotoznéni se zaméstnancl s filosofii firmy. Nahodild ucast pracovnikl na vzdélavani

nepiinasi takovy efekt, jako po predchozi piiprave.

1.9.6 Talent management

Talent management je proces, pomoci kterého spolecnost postupné objevuje, reguluje a
rozviji své zameéstnance pro budoucnost. Vénuje se rozvoji strategie k vymezeni

moznosti spolecnosti, k uskuteénéni aktudlnich i budoucich naroka drzitelti akeii,
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k vymezeni metody ziskavani a udrzeni osob, které jsou nezbytnou soucasti pro
dosazeni uspéchu. Talent management déva také diraz na metody meéfeni ucinku
strategii talentového managementu tak, aby spolecnost mohla v pribéhu casu dosahovat
lepSich vysledki a podavat lepsi vykon. Vychozi tvahou talent managementu je
presvédceni, ze vkazdém Cclovéku se skryva urcity potencial. K odkryti tohoto
potencidlu by mél byt pouzit libovolny vhodny pfistup. Podnik vyzaduje urcité zasadni
schopnosti, které rozhoduji o jeho udrzitelné konkurencni vyhod¢, cilem talent
managementu je tyto schopnosti objevit, zachovat je a dale formovat (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011).

W /4

1.9.7 Bariéry uspésného vzdélavani

Bariéry ve vzdélavani vychazi z predpokladu, ze lidé chtéji mit vSe pod kontrolou.
Procesy, které souviseji se vzdélavanim, vzdy pod kontrolou mit nemohou. Né&které
situace nemusi ocekavat, mohou je tedy zaskocit a tim vznikne bariéra. Bariéry

spocivaji v téchto tvrzenich (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011):

e Poticba dokonalosti - Potfeba dokonalosti se objevuje u jedinct predev§im na
vysSich pozicich, ktefi neméli svoji cestu ke své pozici jednoduchou, museli
tvrdé pracovat, aby si ji zaslouzili. Tito jedinci si nyni nedokazou piipustit
jakykoli netuspéch nebo vlastni chybu. Boji se, Ze by timto svoje pracovni misto
ohrozili a ztratili autoritu.

e Negativni zkuSenost — Pokud ma zaméstnanec piedchozi vzdélavaci proces
spojeny s neuspéchem, miiZe se to projevit jako nechut’ zapojit se do néjaké dalsi
vzdélavaci akce. Pfedpokladem pro Uspé€$né vzdélavani je i vira ve svlij uspéch.

e Nevhodna definice cile, nevhodnad vyzva — Aby Skolici pracovnik vzbudil u
zamé&stnancl o vzdélavani z4jem, je nezbytné vhodné zvolit vyzvu a vyhnout se
tak situaci, kdy ucastnici programu budou vzdélavani vnimat jako néco nad
jejich schopnosti. Je tieba rozliSovat komfortni zonu, zénu uceni a zé6nu paniky.
V komfortni zén€ ucastnici jiz vSechno znaji a nedozvidaji se zadné nové
informace, ale zaroven je nemulze nic zaskoCit. Zéna uceni je pro ucastniky
oblast neznama. Dochazi k obohaceni tc¢astnikti a nové poznatky, védomosti a

dovednosti prostfednictvim vzdélavacich metod a pfistupii. Z6n€ paniky by se
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m¢l kazdy Skolici pracovnik vyhnout. Jedna se o oblast, ktera je nad schopnosti
ucastniki.

e Stereotypy uceni — Zameéstnanci zastavaji ndzor, ze neni potieba se dale
vzdélavat, pokud vSe funguje. Neberou v potaz, ze miZou existovat i
efektivnéj$i a pfijemnéj$i moznosti jak plnit jejich kazdodenni pracovni ukoly.

Nedokazou uvazovat jinym nez tradi¢nim zptisobem.

1.10 Rozvoj manaZeri

Rozvoj manazert je SirSi pojem, ktery zahrnuje i vycvik a vzdélavani manazer. Rozvoj
manazerQ je ,,nepretrzity proces, ktery poskytuje Sirokou paletu pftileZitosti, Cinnosti a
zdroji pro rozvoj praktické kvalifikace a zvySovani vykonnosti manaZzerd.*

(Folwarczna, 2010, str. 28)

Armstorng uvadi, ze ,,rozvoj manazeru se tyka zlepSovani vykonu manazeru v jejich
souCasnych rolich a jejich pfipravy na vyssi funkce a vys$§i miru odpovédnosti
vV budoucnu.“ (Armstrong, 2007, str. 489) Rozvoj probiha u téch manaZzeri, kteti jsou
pro podnik pfinosem a napomadhaji k uspokojovani soucasnych i budoucich potieb

firmy.

Dil¢i cile rozvoje manaZzeri jsou:

vybrat manaZery s potencidlem, podporovat je v osobnim rozvoji, zajistit jim

vhodny rozvoj, vzdélani 1 zkuSenosti, které jim v budoucnu pomohou zvladnout

e pozdvihnout vykony, které na svych pozicich manaZeti podavaji a pfipravit je
tim na vétsi zodpovédnost

e postarat se o to, aby vSichni manazefi pochopili, jaké jsou na né kladené
pozadavky

e zaopatfit néslednictvi na manazerskych pozicich a vytvofit systém, ktery by

urcitych casovych intervalech provadél revizi

,,Britsky Charter Institute of Persinel and Development (2002) zformuloval tii klicové a
vzajemné se podporujici pozadavky na propojeni podnikovych problémi a rozvoje
manazert (Armstrong, 2007, str. 490):
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1. Formulovat argumenty ve prospéch rozvoje manazert
2. Vytvorit spojeni mezi podnikatelskymi strategiemi, organizaci a rozvojem
manazerQ

3. Ridit vzd€lavani — dosahnout spravné realizace

Spolecnost se musi rozhodnout, jaké manazery vyzaduje dosazeni strategickych cila
firmy a podle toho vybrat vhodné kandidaty a dale je rozvijet. Dale by mél dat
manazerim jasn¢ najevo, v jakych oblastech je zadouci jejich osobni rozvoj

(Armstrong, 2007).

Rozvijeni manazert dle Mumforda (1993) musi obsahovat tyto tfi prvky (Armstrong,
2007):

e rozvijeni sebe sama
e rozvijeni pochézejici od organizace

e rozvijeni pochézejici od $éfa

Ptedpokladem pro uspéSné rozvijeni manazeri je umoznit jim vyuzivat a porozumeét
svym dosavadnim praktickym poznatkiim a dale na nich stavét. Formalni vyvoj neni u

rozvijeni manaZera vétSinou tak efektivni jako piedchozi zptsob.

1.11 Hodnoceni vzdélavacich procesi

Hodnoceni vzdélavani probihd v pribéhu celého vzdelavaciho programu. Hodnocena je
jak pfiprava, prub¢h, tak konecny vysledek. Nékteré vysledky vzdélavani jsou Spatné
vycislitelné. Zda byl vzdé€lavaci program UspéSny, se projevi aZz po del§im ¢asovém
obdobi v postojich a chovani vzdélavanych zaméstnanct. Nehodnoti se jen dopad
vzdélavaciho programu na jeho Gcastniky, ale i zda byly dodrZeny odpovidajici metody

a jaké je vyuziti novych poznatk pii plnéni kazdodennich tikold (Sikyt, 2012).

1.11.1 Kirkpatrickiiv model

Kirkpatrickliv model je jednou z metod hodnoceni investic do vzdélavani a rozvoje.
Mimo Kirkpatrickiiv model patfi mezi tyto modely jesté karta vyrovnaného skore neboli
Balanced Scorecard nebo hodnoceni efektivity vzdélavani a rozvoje podle Sullivana

(Folwarczna, 2010).
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Metoda hodnoceni dle Donalda Kirkpatricka je nej€astéji vyuzivany model pro
hodnoceni vzdélavacich procest. Donald Kirkpatrick rozdé€lil hodnoceni efektivity a

rozvoje do Ctyt urovni (Folwarczna, 2010):

1. Urovei reakce (reaction level)
Hodnoceni se uskuteCiiuje po skonceni vzdé€lavaciho programu a hodnoti
bezprostiedni reakci UcCastnika na vzd¢lavaci program. Vzdélavany hodnoti
jednotlivé prvky programu v rozpéti vétSinou péti az deseti stupiiové stupnice.
Vyhodnoceni miize také probihat prostfednictvim zodpovézeni nékolik
otevienych otazek nebo pomoci diskusni skupiny. Tato Urovent hodnoceni

posuzuje, zda nebyl program zcela nevyznamny nebo Spatné realizovany.

2. Uroven uéeni (learning level)
Hodnoceni na urovni uceni zkouma védomosti a dovednosti, které si ucastnici
programu doopravdy osvojili. Probiha formou testt ¢i kvizi, které jsou soucasti
vzdélavaciho programu. Podstatné je, aby se vzdélavani naucili dovednosti,

které mizou uplatnit ve své praci.

3. Uroven pfenosu poznatkit do prostfedi pracovniho mista (transfer to the
workplace level)
Hodnoceni na této irovni posuzuje, z jaké €asti ucastnici vzdélavaciho programu
doopravdy vyuzivaji dosaZzenych znalosti pfi své praci a zda m¢l program néjaky
vliv na zménu jejich chovani. Toto hodnoceni nejde provadét pomoci
jednoduchych dotaznikli. VéEtSinou se provadi prostrednictvim strukturovanych
rozhovorti s jednotlivymi ucastniky vzdélavaciho programu, nebo pomoci
diskusnich skupin. V nékterych piipadech miZe byt hodnoceni tvofeno

z poznatkt ziskanych pozorovanim na pracovisti.

4. Uroveil podnikatelskych vysledk (business results level)
Hodnoceni na urovni podnikatelskych vysledki ma pro organizaci nejvetsi
pfinos. Posuzuje totiz, jak velky efekt ptfinesl vzdélavaci program celé
spolecnosti a nejen jednotlivym Ucastnikim. Porovnavaji se dosazené vysledky

s naklady, které byly na vzdélavaci program vynalozeny.
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1.12 Shrnuti

V predchozim textu jsou popsany jednotlivé aspekty, metody a formy vzdélavani
V podnicich. Samotné vzdélavani je pojato jako rozvoj osobnosti, rozvijeni svych
znalosti a dovednosti. Proces vzdélavani je soucasti Cinnosti personalniho oddéleni.
Pted zahdjenim vzdélavaciho programu je nezbytné stanovit cil programu, ktery by mél
byt SMART. V ramci podnikového vzdélavani jsou sledovany rizné oblasti vzdélavani.
Patfi mezi vzdélavani za tUcelem zauCeni nového zaméstnance, prohlubovani
kvalifikace, rekvalifikace nebo profesni rehabilitace. Kazdy podnik si oblasti vzdélavani
nasledné voli sam. NejpodstatnéjSim procesem celého vzdélavaciho programu je uceni,
prostfednictvim kterého se ¢lovék uc¢i ovladat nové pozadavky. V procesu uceni se
vyuzivaji principy, které napomahaji ke zvySeni efektivity uceni. Mezi tyto principy
patii princip posilovani, modelovani, praxe, kiivek uceni a princip motivace k uceni.
V praci je zdaraznéna také motivace, nebot patii k nejdalezitéjSim principim pro
zvySeni efektivity. Pro kazdého jedince je zdrojem motivace néco jiného, je tedy
nezbytné odhalit jeho potfeby a nésledné zvolit vhodnou formu motivace. Aby bylo
vzdélavani efektivni a pro organizaci ptinosné, je nezbytné dodrzovat urcity cyklus. V
prvni fazi dochazi k identifikaci potteby vzdélavani, poté k planovani a rozpoctovani,
tretim krokem je realizace a poslednim krokem je vyhodnoceni efektivnosti. Cyklus
vzdélavani je neustale se opakujici proces. V praktické ¢asti bude vyuzito déleni metod
vzdélavani na metody vzd€lavani a rozvoje na pracovisti, mimo pracovisté a mezi
pracovisttm a mimo pracovisté. Po skonceni kazdého vzd€lavaciho programu by
organizace méla vénovat ¢as vyhodnoceni vzdélavani. V teoretické Casti je popsan

Kirkpatrickiv model, ktery bude aplikovan v praktické ¢asti na firmu Eurest, spol. s r.o0.
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 Profil spolecnosti

Spole¢nost Eurest, spol. sr.o. se sidlem Jankovcova 1603/47a, HoleSovice, 170 00
Praha 7, je od 27. prosince 1990 zapsana v obchodnim rejstiiku. Jedna se o nejveétsi
stravovaci spole¢nost v Ceské republice, kterd nabizi vysokou uroveii kvality sluzeb.
Kvalita sluZeb spoleénosti Eurest spol. s r.0. je znamé nejen v Ceské republice, ale i po
celém svéte. Vysoka kvalita poskytovanych sluzeb tzce souvisi k dobrym know-how
firmy. Na ¢eském trhu vystupuje jiz od roku 1991 a v Ceské republice ma mnoho
pobocek. Eurest, spol. s r.0. je viid¢i spolecnosti v oblasti cateringu s pokrytim po celém

tizemi Ceské republiky. Pfedmétem podnikani je dle zapisu v obchodnim rejstiiku:

e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona
e Hostinska ¢innost
e (Cinnost tcetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni daiiové evidence

e Prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin

Obr. ¢. 3: Jednatelé spolecnosti Eurest, spol. s r.0.

Jednatelé Eurest, spol. sr.o.

’ 4 ™
Ing.MIRGSL.ﬂ."u" §GLE, JOHAMMES A“DRIANUS FRAMEE,
dat. nar. 24. z&¥i 1959 dat. nar. 17. éervna 1958

Praha 7, Kostelni 360/8 London W11 450, 6 Queensdale

Den vzniku funkce: 18. tervna 1998 Plac? s Spojene kraluvzm velke
Britédnie a Severniho Irska

Den vzniku funkce: 1. fijna 2013

\. i

. v

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015, informace z webové stranky justice, 2015
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Pravni forma je spolecnost s ru¢enim omezenym, za zévazky ruci firma celym svym
majetkem. Firma Compass Group International Finance jako spole¢nik ruci za zavazky
spolecnosti do vysSe souhrnu nesplacenych casti vkladl podle stavu zépisu v obchodnim
rejstiiku. Jako statutarni organ ve firmé vystupuji jednatelé Ing. Miroslav Sole a
Johannes Adrianus Franke. Nejvys$$im organem je valna hromada. V dusledku flze
slou¢enim spolecnosti Eurest, spol. s r.0. se spole¢nosti DORA Gastro a.s., se sidlem
Most, Jaroslava Seiferta 2179, PSC 43401, IC: 25138448, pieslo na spolecnost Eurest,
spol. s r.0. jako na nastupnickou spole¢nost jméni zanikajici spolecnosti DORA Gastro

a.s.

Spole¢nost Eurest, spol. sr.o. je soucasti britské skupiny Compass Group se sidlem
Vv Londyng. Compass Group je nejvétsi firma, kterd plisobi na svétovém trhu
stravovacich sluzeb. Soucasti spole¢nosti Eurest, spol. s r.0. je spole¢nost Scolarest.
Jako vudci spolecnosti ve stravovacim odvétvi musi mit spolecnost nastaveny nejvyssi
standardy pro kvalitu sluzeb, které poskytuje a odbornou a etickou stranku svého

podnikdni. Zavisi na tom povést spolecnosti a jeji budouci tspéch.

2.2 Historie firmy Eurest, spol. s r.o.

Spolecnost Eurest, spol. s r.0. se jiz od pocatku, kdyz byla ve Francii zalozena v roce
1970, zaméfuje na stravovani. Z Francie béhem relativné kratké doby expandovala do
dal§ich zemi, jako jsou napi. Némecko, Nizozemi, Belgie, Rakousko, Itdlie nebo
Spanélsko. Pobo¢ky ve vsech zemich jsou rovnocenné, 7adna znich neni ostatnim
nadfazend. Pobocky byly odpovédné centrale, kterd se nachédzela v Pafizi. Pravé
z Rakouska se vroce 1991 spole¢nost dostala do tehdejsiho Ceskoslovenska. Také
v roce 1991 se firma Eurest, spol. sr.0. vstoupila do skupiny Accor. Tato spole¢nost
byla zaloZena v roce 1983 a je provozovatelem sité hotelll po celém svété s Ustfednim
sidlem v Pafizi, kde sidli také jeji generalni feditel Sébastien Bazin. Poté v roce 1995
vstoupila spole¢nost Eurest, spol. s r.0. do skupiny Compass Group. Firma Compass
Group je nejvetsi spolecnost v oblasti stravovacich sluzeb na svété, byla zaloZena v roce
1941 a ustfedni spolec¢nost se nachazi ve Spojeném kréalovstvi. Jeji generdlni feditel je

Richard Cousins.
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2.3 Zaméstnanci spoleCnosti

Eurest, spol. sr.o. vlastni na Gzemi Ceské republiky 310 restauraci, na kterych
zamestnava 3450 zaméstnancli. Pocet zaméstnanci rok od roku klesa. Pred deseti lety
m¢éla firma 4500 zaméstnanctl. Z divodu finanéni uspory, doslo ve firmé k propousténi.
Prace, kterou vykonavali, musela byt nahrazena z jinych zdroji. Naptiklad pracovnici,
ktefi loupali brambory a byli propusténi, byli nahrazeni tak, ze dochazi k objednavkam
jiz naloupanych a piedvaienych brambor. Doslo tak ke zvySeni vydaji na samotné
brambory, ale vysledné ndklady jsou niz$i, nez pfi zaméstndvani pracovnikli, na
vykonavani této ¢innosti. Stejné je to 1 s nakupem jiz loupang, piipadné i krajené cibule,

krajené zeleniny nebo ndkupu masa na platky.

Zaméstnanci firmy jsou pii nastupu do zaméstnani dukladné Skoleni. Spole¢nost klade
velky dikaz na kvalitu svych sluzeb, tudiz i na kvalifikaci svych zaméstnanci. Kazdy
zaméstnanec musi minimaln¢ jednou za dva mésice pfijet na centrdlu do Prahy a
podstoupit Skoleni. Dilezité pro firmu je, aby doSlo ke ztotoznéni zaméstnance
s filosofii firmy. Pokud k tomu nedojde, mohou vznikat rizné problémy, které¢ prameni
praveé z neztotoznéni se s filosofii firmy. Jiné problémy se zaméstnanci, se kterymi se
firma nékdy potyka, je nedostatecna komunikace mezi zaméstnanci a nedodrZzovani

legislativnich pfedpist a pravnich norem.

2.4 Organizacni rozdéleni

Misto vykonného feditele pro Ceskou republiku ve firmé zastaval jesté v nedavné dobé
pan Jan Jiran. Po jeho odchodu do dichodu nebyl zvolen jeho nastupce, ale misto
zastava pan Ing. Miroslav Sole, ktery je zaroven jednatelem firmy. Ing. Miroslav Sole
ma na starosti mimo Ceské republiky i Polsko, Rusko, Rumunsko a Slovensko. Je
¢lenem piedstavenstva pro zénu Evropa a Japonsko v matefské spolecnosti Compass
Group. Spolecné s dalsimi 11 cleny fidi dcefiné podniky v Evropé a Japonsku.
Nejcastéji se zdrzuje na centrale spole¢nosti Compass Group v Londyné, kde také
prednasi na vysoké §kole. Mimo vysokych $kole v Londyné prednasi i na VSE v Praze.

Celé spolecnosti dava smér a sdm navrhuje vétSinu projekti.
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Samotné vedeni firmy tvoii kromé vykonného feditele, jesté dalSich 7 ¢lenti. Obchodni
teditel, ktery zodpovida za dvanact podfizenych manazert. Finan¢ni teditel, ktery fidi
mzdové a financni oddéleni. Jedna se o 25 vykonnych pracovnikii, ktefi se staraji o
ucetnictvi ve firmé. Oddéleni GPD (Great people department) neboli oddéleni pro tymy
zabezpecuje veskeré podnikové vzdélavani, prezentovani firmy na vetejnosti a fidi
ideologicky smér firmy. Firma nemd samostatné personalni oddéleni. O zaméstnance se
stard GPD a finan¢ni oddéleni. Provozni odd¢€leni je nejvetsi oddéleni ve firmé. Ma
dvanact regionalnich feditelti, ktefi fidi vSech 310 restauraci a zodpovidaji za 3300
zamé&stnancl. Centralni nakup se sklada z feditele centralniho a osmi manazerd, kteti
dojednavaji dodavatele. Zaroven dodavatele kontroluji, aby bylo vSe té nejvyssi kvality.
Odd¢leni Health and safety, neboli hygienické oddéleni, tvoii ¢tyfi podnikovi hygienici,
Vv jejichz Cele stoji feditel hygienického odd¢leni. Oddéleni Retention mé na starosti
udrzeni klicovych klientli. To znamend ptfedchdzeni vypovédi, komunikace, osobni
navstévy, poradani riznych akci a veceti. Zajima se o spokojenost klientd, fesi piipadné

stiznosti.
Obr. €. 4: Organizacéni rozdéleni spolecnosti Eurest, spol. s I.0.

Vykonny Feditel pro ¢R
Ing. Miroslav Sole

Obchodni feditel Finantni feditel || Reditel provozu] Viceprezident proj Reditel pro hygienn, Beditel EE“t“:’l“ihD nilkupn Reditelk;.a °d"iéle'1[ pro
Antonin Tvrdof Daiel Digoit Ludek Vanek | Kligové Kiienty | bezpetnost price a ochranu | Reditel technického oddéleni| osobnostia tymy
Miroslav Dutka J Zivtoniho prostiedi Zdetiek Rieger Zdefka Tousova

Daniel Digofi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

2.5 Vize a podnikova kultura spole¢nosti

Novou vizi spolecnosti je stat se prostiednictvim své strategie symbolem kvalitnich a

jedineénych tymi. Budouci dosaZeni vize podporuje Skolicimi programy.

Podnikova kultura je jednim z prvka, které vytvareji povést spolecnosti. Je to soubor
zésad, principi, hodnot a vztahi, které ¢leny tymu spojuji a kazdy ¢len se denné podili
na jejich vytvareni. Podnikovou kulturu firmy tvoii v prvni fad¢ lidé svou odbornosti a

lidskymi kvalitami, svym vzhledem, chovanim a vystupovanim. Podnikova kultura
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predstavuje pro spole¢nost Eurest, spol. s r.0. prostiedi, kde uplatituje a péstuje firemni
hodnoty. Hodnoty firmy Eurest, spol. sr.0. jsou pro firmu virou ve spole¢nou
budoucnost. Hodnoty musi dodrzovat kazdy zaméstnanec. Pro uspéch je firma ochotna
zmeénit vSe, kromé svych stalych hodnot, nebot’ praveé ty jsou pro firmu typické. Jedna

se 0 hodnoty:

e Moralka — Spolecnost netoleruje zadné podvodné nebo necestné jednani svych
zameéstnancu.

e Kvalita — Spole¢nost se snazi o zajisténi nejvyssi kvality sluzeb pro své klienty a
hosty.

e Rodinné citéni — Spolecnost respektuje distojnost kazdého jednotlivce a
podporuje efektivni obousmérnou komunikaci.

e Zodpovédnost — Spolecnost podnika zplisobem, ktery je co nejptiznivéjsi
K Zivotnimu prostiedi.

e Odhodlanost — Spole¢nost podporuje pozitivni piistup k praci a vazi si ochoty

pomahat.

Pti svém podnikani respektuje spolec¢nost Eurest, spol. s r.o. Zlata pravidla Compass
Group, neboli Golden Rules, kterd vychazeji z Etického kodexu matetfské spolecnosti
Compass Group a z materialu Zasady obchodniho styku. RovnéZ se vSichni zaméstnanci
musi fidit Standardy Eurest, spol. sr.0., které jsou zaloZzeny na zdsadach spravné
provozni praxe a legislativnich pozadavcich v oblasti hygieny, bezpe€nosti prace a

ochrany Zivotniho prostredi.

Zlaté4 pravidla Compass Group (Golden Rules):

1. Ochrana zdravi, bezpecna strava, ochrana zdravi pii praci a péce o Zivotni
prostfedi jsou pro nas nejvysSimi prioritami. Ujistéte se, Ze jsou i prioritami
Vasimi.

2. Korupce, uplatkafstvi nebo jiné nezdkonné cinnosti jakéhokoliv druhu jsou
striktn¢ zakézany.

3. Jednejte se svymi kolegy spravedlivé a nikoho nediskriminujte.

4. Bud'te vzdy profesionalni, zdvorili, upfimni, a s klienty, hosty, dodavateli a
kolegy jednejte vzdy bez postranim imyslu.

5. ViZdy jednejte tak, aby nedoSlo k poskozeni dobrého jména nasi spolecnosti.
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2.6 Zakladni ekonomické ukazatele

2.6.1 Likvidita

Ukazatel¢ likvidity fikaji, v jaké situaci se firma nachdazi ve spojitosti s kratkodobymi
zavazky. Z téchto ukazateld je zfejmé v jaké Casové relaci je firma schopna uhradit své
zavazky. Nejcastéji pouzivanymi ukazateli likvidity jsou bézna likvidita, pohotova

likvidita a okamzita likvidita (Kone¢ny, 2004).

Tab. €. 1: Likvidita podniku Eurest, spol. s r.o.

Ukazatele finan¢ni Rok
analyzy 2012 2013
Bézna likvidita 1,2060 2,0234
Pohotova likvidita 1,1542 1,9260
Okamzita likvidita 0,1326 0,1797

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015, informace z internich zdrojt firmy Eurest, spol. s r.o.

Ukazatel bézné likvidity, nékdy téz oznaCovan jako solventnost firmy, fikd, kolika
korunami z celkovych obéznych aktiv firmy je pokryta jedna koruna kratkodobych
zavazkl. Tedy kolikrat mizeme uspokojit vétitele, kdyz v dané chvili transformujeme
ob¢éZzna aktiva na hotovost. V idedlnim piipad€ by se tato hodnota méla pohybovat
Vv rozpéti 2-3, ale za dostacujici se povazuje i hodnota mezi 1-2. Pokud je hodnota bézné
likvidity nizsi nez 1, ve vétSin¢ piipadl to znaci, ze podnik financuje dlouhodoby
majetek kratkodobymi zdroji. Toto pocindni neni v souladu se zlatym bilanénim
pravidlem a neni dlouhodobé¢ udrzitelng' (Konec¢ny, 2004). V ptipad¢ firmy Eurest,
spol. s r.0. mél tento ukazatel v roce 2012 hodnotu 1,2060. Bézna likvidita firmy byla
tedy dostacujici. V roce 2013 se tento ukazatel zvysil o 0,8174 na hodnotu 2,0234.

V tomto ptipadé¢ mizeme firmu zatradit mezi finan¢né zdravé firmy.

! Dle zlatého bilanéniho pravidla financovani by mé&l byt dlouhodoby majetek kryt vlastnim kapitdlem
nebo dlouhodobym cizim kapitalem. Predpoklada tedy casovou shodu mezi majetkem a zdroji jeho
financovani (Vochozka, Mula¢, 2012).
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Pohotova likvidita tika, kolika korunami pohledavek a penéznich prostiedki je pokryta
jedna koruna kratkodobych zavazk. Rozdil mezi bé&znou a pohotovou likviditou
spoc¢iva v odstranéni zasob z ob&znych aktiv. Doporucené rozmezi je 1-1,5. V roce 2012
byla hodnota 1,1542. Tato hodnota je tedy v doporuc¢eném rozmezi. Pro rok 2013
vzrostla na 1,9260. Tato hodnota je nad horni hranici doporuceného rozmezi. Pro
vétitele je to tedy priznivéjsi, ale pro vlastniky firmy nikoli, nebot’ podstatnd ¢ést
obéznych aktiv je ve formé pohotovych prostredkl, které nepiinasi zadny nebo

zanedbatelny urok (Valach, 1999).

Okamzita likvidita udava schopnost firmy zaplatit zavazky ihned. Thned je mozné
zavazky uhradit prostfednictvim hotovosti, penéz na bankovnim Uc¢tu, Seky nebo
kratkodobymi cennymi papiry. Hodnota okamzité likvidity se doporucuje mezi 0,2-0,5.
Pro oba sledované roky je ve firmé Eurest, spol. s r.0. hodnota pod 0,2. V roce 2012 je
to 0,1326 a pro 2013 je hodnota 0,1797. Okamzitd likvida roste, neni mozné tedy

vyloucit, ze pro nasledujici rok se hodnota dostane do doporuc¢eného rozmezi.

2.6.2 Rentabilita

Rentabilita poskytuje primarni obraz o efektivit¢ podnikdni. Z hodnot ukazatelii
rentabilit je mozné odvodit, zda je efektivnéj$i pracovat s vlastnimi prostiedky nebo
cizim kapitalem, dale ukazuji, jak byl vloZeny vlastni kapital zhodnocen a upozoriiuje
na slabé stranky v podnikéni. Ukazatele rentability se tedy vyuzivaji na zhodnoceni a
vytvofeni souhrnného posudku efektivnosti podniku. Mezi zakladni ukazatele

rentability patii rentabilita aktiv, rentabilita vlastniho kapitalu a rentabilita trZeb.

Tab. €. 2: Rentabilita spolecnosti Eurest, spol. s I.0.

Ukazatele financni analyzy Rok
2012 2013
Rentabilita aktiv 19,50% 15,69%
Rentabilita vlastniho kapitalu 60,58% 49,68%
Rentabilita trzeb 8,36% 6,42%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015, informace z internich zdroju firmy Eurest, spol. s r.o.
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Rentabilita aktiv vyjadfuje, jak efektivné firma produkuje zisk bez odhledu na to,
z jakych zdroji Cerpa. Rentabilita vlastniho kapitalu vyjadiuje, jak efektivné jsou ve
spolecnosti zhodnocovany vlozené prostiedky, tedy kolik korun zisku ptipada na jednu
korunu vlastniho kapitdlu. Je vhodna pro srovnavani s konkurenci. Rentabilita trzeb
tikd, jaky pomér ma zisk z celkovych trzeb a ukazuje, kolik korun zisku ptipadne na

jednu korunu trzeb (Synek, Kislingerova, 2010).

2.7 SWOT analyza

,Cilem SWOT analyzy je identifikovat, do jaké miry jsou soucasna strategie firmy a jeji
specificka silnd a slabd mista relevantni a schopnd se vyrovnat se zménami, které

nastavaji v prostiedi. (Jakubikova, 2008, str. 103)

SWOT analyza se skladd ze dvou dil¢ich analyz a to analyzy SW a analyzy OT.
Analyza OT se zabyva pfileZitostmi a hrozbami, tedy vné&j$Sim prostfedim firmy, jak
v makroprostiedi, tak v mikroprostiedi. Makroprostfedi tvofi politicko-pravni,
ekonomicke, socialné-kulturni a technologické faktory. Mikroprostiedi tvoti zakaznici,
dodavatelé, odbératelé, konkurence a vetejnost. SW analyzuje vnitini prostfedi ve
firme, jako je cil, systémy, procedury, firemni zdroje, materidlni prostfedi, firemni
kultura, mezilidské vztahy, organizacni struktura nebo kvalita managementu
(Jakubikova, 2008).
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Tab. €. 3: SWOT analyza spolecnosti Eurest, spol. s r.0.

Silné stranky Slabé stranky
(strengths) (weaknesses)
e lidr ve stravovani v CR e neztotoznéni se zamestnanctl
e soudast nejvetsi stravovaci firmy na s filozofii firmy
svéte e nedostate¢nad komunikace

e pusobi i na zahrani¢nich trzich e n¢ktefi zaméstnanci ne vzdy dodrzuji
e vysoka uroven nabizenych sluzeb veskeré legislativni a vnitropodnikové
e dobré know-how podniku nafizeni
e kvalifikovani zaméstnanci e sloZitost zavadéni mysSlenek do praxe
e uceleny systém vzd&lavani (mnoho pobocek)

e korektni pristup k zakaznikiim

Prilezitosti Hrozby
(oportunities) (threats)
e expandovani na nové trhy e rychle se ménici preference a vkus
e vyuziti programti EU na podporu odbérateli
podnikani e zmény v pravnich normach

e novy konkurent v odvétvi

e odchod dulezitych zaméstnanct

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Vzdélavani se zamétuje na rozvoj silnych stranek a odstranéni slabych.

2.8 Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdélavani ve firmé zastteSuje oddéleni GPD (Great people department). Na
planovani vzdélavacich programt se podili oddéleni GPD a vykonny feditel firmy Ing.

Miroslav Sole. Programy jsou zpravidla planovany na pét let dopredu.

2.8.1 Oblasti vzdélavani

4

V teoretické ¢asti jsou uvedeny oblasti vzdélavani dle Dvorakové. Firma Eurest, spol.
sr.0. se vénuje vetSiné uvedenych oblasti. Vénuje svou pozornost orientaci, jejimz
cilem je zaclenit nového zaméstnance do organizace, pracovniho kolektivu a na jeho

pracovni pozici. Dvotdkova uvadi, Ze zaclenéni by mélo byt efektivni a v kratkém case.
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Firma Eurest, spol. sr.0. klade diraz na efektivitu, ale zaSkoleni neprobiha vzdy
Vv kratkém Case. Nového zaméstnance Skoli v pribéhu vykonavani své prace piiblizné
rok, aby byl schopny dosahovat jejich pozadavkim. Co se tykd prohlubovani
kvalifikace, neboli doskolovani prostfednictvim kterého zaméstnanec ziskdva odborné
znalosti, tak na tuto oblast klade firma také velky diraz. Neskoli jen nové pfijaté
zaméstnance, ale vSechny. Prostfednictvim Skoleni ziskavaji nové dovednosti, znalosti,
ale probihaji i $koleni na vystupovani a chovani pfed zakaznikem. Rekvalifikace ve
firm¢ probiha také. Jedna se o stravovaci spolecnost, ale pro piijeti nového zaméstnance
neni nezbytné odborné vzdélani v oboru. Pfijiméani jsou i uchazeci bez vzd¢lavani

Vv piislusném oboru a jsou nasledné vyskoleni v podniku.

2.8.2 Principy vyuZivané v procesu uceni ve firmé Eurest, spol. s r.0.

Ve firm¢ Eurest, spol. sr.0. vyuZzivaji princip posilovani. Pozitivni odména je
poskytovana zpravidla pochvalou. Aby se zaméstnanci vyhnuli negativnim nésledkim,
museji dodrzovat pfisné stanovené pozadavky, se kterymi byli obeznameni na vstupnim
Skolenim. Firemni pozadavky jsou také ptipominany béhem prvnich péti minut na v§ech
Skolenich. Princip modelovani je také vyuzivany. Na kazdé restauraci je n€kolik osob,
které jsou schopné skolit ostatni zaméstnance. Tito vedouci zaméstnanci predvadéji
¢innosti svym podfizenym, ktetfi poté jejich pracovni postup napodobuji. Teoretické
poznatky jsou bezprostiedné uplatnény v praxi. Napi. co se tyka Skoleni vafeni, vSe
probiha v kuchyiiském studiu na centrale spolec¢nosti v Praze. Zamé&stnanci si tedy hned

po ziskani teoretickych poznatkd zkouseji vse v praxi.

2.8.3 Plianovani programu vzdélavani

Pokud je v podniku Eurest, spol. s r.o. identifikovana potieba vzdélavani, pfichazi na
fadu stanoveni a nasledné planovani vzdélavaciho programu. Vzdélavaci program je

realizovan jako reakce na vzdélavaci potiebu.

1. Prvnim krokem planovani vzdéldvaciho programu je samotnd identifikace
vzdélavaci potieby.

2. Nasledné je ve firm¢ urcena odpovédna osoba, kterd bude plan vzdélavaciho
programu sestavovat a poté realizovat.

3. Stanovi se nazev, cil programu a vzdélavaci zamer.
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2.8.4

Vymezi se, pro koho je vzdélavaci program urcen (pro jaké pracovni pozice).
Sestaveni odborného popisu obsahu akce. VytyCeni metod, které¢ se béhem
programu budou aplikovat a pojmenovani pomticek, které je nezbytné obstarat.
Stanoveni harmonogramu a urceni celkové Casové naroCnosti vzdélavaciho
programu. V tomto kroku se vypocita také rozpocet, ktery odpovédny pracovnik
pteda ke schvaleni vedeni firmy.

V piipadé, ze vedeni schvalilo rozpocCet i harmonogram akce, nasleduje
organizatni zabezpeCeni, jako je urCeni mista konani, zadznamy priabchu,
kontrola priubéhu.

Poslednim krokem je vyhodnoceni programu. Jak ze strany samotnych
ucastnikd, tak od osoby odpovédné za celé planovani. Vyhodnoceni
spokojenosti castnikii  probiha prostiednictvim dotaznikd, nebo formou

osobniho pohovoru.

Metody vzdélavani a rozvoje ve firmé Eurest, spol. s r.0.

Ve spolecnosti ptisobi n¢kolik podptrnych tymu. Ptiblizné 100 lidi je schopnych skolit.

Jezdi tedy po restauracich a Skoli zaméstnance. Je dllezité zaméstnance seznamit s tim,

pro¢ to firma chce a co to pfinese jim. Firma vytvaii doprovodné filmy pro lepsi

pochopeni skoleni ze strany zaméstnanci. VétSina vzdelavacich projektid trva ptiblizné

rok. Zameéstnanci jsou $koleni za i¢elem spokojenosti veskerych klientt.

Z vyzkumu, ktery firma provadéla, vyplyva, ze zékaznik nejvice oceni:

© N o 0o B~ w D

Chovani 28%
Cerstvost 17%
Kvalitu jidla 15%
Rozsah nabidky 10%
Rychlost 5%
Usmév 4%
Velikost porce 4%
Prostiedi 3%

Vsechny tyto kritéria firma v ramci vzdélavacich programi zohlednuje a Skoli své

zamestnance tak, aby pln€ uspokojili pozadavky zakaznika.
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2.8.4.1 Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti

1. Koudink

O toto Skoleni se stard sto vybranych lidi z firmy, ktefi jezdi do restauraci a po obédée
nebo rano u kavy minimalné¢ 30 minut Skoli zaméstnance na dané téma. Cilem je
seznamit zaméstnance s predem urcenou problematikou. Téma koucinku se méni kazdé
¢tyfi mésice. Koucink probihd nepfetrzité, Casové omezend je pouze délka trvani
jednotlivych témat. Koucink se tykd vSech zaméstnanct, kteti pracuji na jednotlivych
restauracich. Efektivita koucinku je podpofena formou kratkych filmi. Zaméstnanci
maji moznost se vzdélavat na pracovisti pii vykonu své prace prostrednictvim
ptidélené¢ho kouce, ktery jim pomahd v hledéni jejich vlastnich cest a je jim partnerem
pfi vybéru co nejucinnéjsiho zpisobu k dosazeni cilti. Proces koucovani se ve firme
vyuziva u zaméstnancl, ktefi potifebuji rozsifit stavajici kompetence. Za vysledky
odpovida kou¢, ktery je zpravidla ¢lenem GPD oddéleni. Po absolvovani koucinku neni
zam¢stnanec zkousSen prostfednictvim zadného testu. Zda danou problematiku

koucovany pochopil, je koucovi patrné z otazek, které poklada v prubéhu koucinku.

Aktualni skoleni, kterd probihaji formou koucinku je $koleni ,,Usmév* a ,,Stiznost je
dar®. Skoleni ,,Usmév* ma zménit pfistup zaméstnanci ke své praci tak, aby se vice
usmivali a navodili tim pfijemnou atmosféru jak pro zédkazniky, tak pro cely pracovni

kolektiv.

Prostfednictvim Skoleni ,,Stiznost je dar® chce firma své zaméstnance naucit, jak
pfijimat stiZznost a jak sni nasledné nalozit. Tim, Ze si né€kdo stézuje, jim piinasi
informaci. V ramci tohoto Skoleni se zaméstnanci uci i jak komunikovat, jak fict, co

potiebuji.

2. Mentoring

Vedouci zaméstnanec restaurace Skoli své podiizené v pribéhu pracovni €innosti. Ve
firm¢ se uplatiuje systém 5,1. Znamena to 5 minut denn¢, 1 hodina tydné. V praxi to
funguje tak, ze vedouci pracovnik v pondé€li béhem puil hodiny vysvétli zamestnancim,
co je Vnasledujicim tydnu ceka a v patek je béhem pul hodiny pochvali. Cilem
mentoringu je tedy sezndmeni zaméstnancl s tydennim programem a nasledné

vyhodnoceni jejich chovéani. Pochvala souvisi s programem zaméfenym na optimismus.
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Pracovnika je nutné minimalné jednou tydné pochvaélit. 5 minut denné znamena, ze
kazdy den se na zacatku pracovni doby pfijde k ostatnim zaméstnancim S$éfkuchat a
obeznami je se situaci. Napiiklad, Zze v n¢jakém jidle je surovina, kterou nékdo nemusi
mit rad nebo na ni mize byt alergicky, je tedy dulezité na to pfi objednavce upozornit.
Skoleni je uréeno pro viechny zaméstnance jednotlivych restauraci, za které odpovida

povéreny mentor. Funkci mentora zastupuje vedouci restaurace a $éfkuchar.

3. Trénink

Trenér je v restauraci 0soba, ktera by méla pomahat novému zaméstnanci se zaclenit a
byt mu oporou. Zaroven vystupuje trenér jako prava ruka vedouciho zaméstnance.
Cilem je napomahat k zafazeni nového zaméstnance do pracovniho kolektivu. Stejné
jako koucink a mentoring neni nijak ¢asové omezen. Neni dano, ze trenér mize novému
zameéstnanci pomahat jen n¢jakou dobu po jeho nastupu. Na kazdé restauraci ptisobi
vzdy vice nez jeden trenér. Za trénink jsou zodpovédni povéfeni trenéfi. Trénink
probihd vzdy pii pfichodu nového zaméstnance. Je tedy uréen pro nové pfijaté

r o~

zaméstnance a nepodléha zadné forme zkousSeni.

2.8.4.2 Metody vzdélavani a rozvoje mimo pracovisté

1. Skoleni BOZP

Skoleni bezpeénosti a ochrané zdravi pii praci je ze zakona dané povinné $koleni.
Eurest, spol. s r.0. seznamuje pracovniky s pravnimi a ostatnimi ptedpisy k zabezpeceni
ochrany zdravi pfi praci, riziky a pfijatymi opatfenimi na ochranu pfed plisobenim rizik,
ktera souviseji s pracovni naplni zamé&stnance. Skoleni se konaji v pracovni dobé, jests
pred nastupem zameéstnance na svoji pracovni pozici. Bez ucasti na tomto Skoleni neni
mozné, aby pracovnik nastoupil na svoji pozici. Skoleni probiha nejen u nové piijatych
zaméstnanct, ale 1 pfi zméné pracovniho zafazeni, pii instalaci nové technologie nebo
pii zméné vyrobnich procest. Za jeho zajisténi odpovida oddéleni GPD. Ve spolecnosti
Eurest, spol. sr.0. je Skoleni BOZP soucasti vstupniho Skoleni, tedy nasledné

piezkousSeni je soucasti testu ¢i ustniho pohovoru po ukonceni vstupniho Skoleni.
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2. Vstupni $koleni

Jedna se o skoleni, pfi kterém jsou zameéstnanci kromé Skoleni BOZP navic jesté
sezndmeni s pracovnim fadem, filosofii firmy, informacemi o firmé a podnikovymi
normami. Cilem programu je identifikace zamé&stnancu s jejich pracovni pozici. Béhem
vstupniho Skoleni je jasné déno, co je pro firmu zadouci a co ne. Vstupni skoleni se
konaji vzdy pred nastupem zaméstnancli na misto vykonu préce. Toto Skoleni je urceno
pro vSechny nové nastupujici zaméstnance a odpovida za n¢ oddéleni GPD. Po skonceni
Skoleni je zaméstnanec prezkousen prostiednictvim pisemného testu, pfipadné Ustnim
pohovorem. Jaké metoda ptezkouseni bude zvolena, zalezi na vedoucim pracovnikovi,

ktery je za Skoleni zodpovédny.
3. Skoleni optimismu

Skoleni optimismu probiha ve firmé od za¢atku roku 2015 a predpokladana délka trvani
se odhaduje na dva roky. Pti zahdjeni byl zaméstnancim zadén test, ktery mél odhalit,
jak jsou optimisti¢ti. Vysledkem bylo, Ze pouze 20% zaméstnancli spole¢nosti jSou
naladéni optimisticky a zbytek nepovazuje optimismus za nutné. V ramci projektu
»Jsme optimisticka firma* chce spolecnost tuto skute€nost zmeénit. Po roce se planuje

zadat zaméstnanciim ten stejny test a o¢ekava se zlepseni vysledku.

4. Skoleni ZTC

Skoleni ,,Zone training center probiha zptisobem, kdy pfijizdi zaméstnanci z cizich
zemi a jsou $koleni v restauracich v Ceské republice, jak maji pracovat. Ceska republika
je vzor pro ostatni vychodni zem¢. Cilem je sezndmit zahrani€ni zaméstnance s jejich
praci. Skoleni ZTC je uréeno vyhradné pro zahraniéni zaméstnance a zajistuje ho jeden
z ¢lenti oddéleni Retention. Kona se vzdy v ptipadé potieby. Nejsou tedy predem dané
zadné casové intervaly, kdy Skoleni probihd. Zahrani¢ni zaméstnanci nejsou po Skoleni
zadnym zpisobem prezkouseni. Zkouseni probihd az na centrale spolecnosti v zemi,

kde pracuji.

5. Skoleni ,,Zmén své chovani*

Skoleni ,,Zmén své chovani® provadi stejny Skolitel jako Skoleni ptfedchazejici a za
Skoleni také odpovida. V Case, kdyZz neSkoli zaméstnance z cizich zemi, jezdi po
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restauracich v Ceské republice a uéi zaméstnance, jak se profesionalné chovat, jak
stolovat. Snazi se zménit mysleni zaméstnanci tak, aby je jejich prace bavila. Terminy
$koleni jsou znamé piiblizné mésic dopfedu. Skoleni se musi zadastnit vzdy vichni
zaméstnanci restaurace, na kterou kolitel pravé piijel. Skolitel nezkousi zaméstnance,
zda jeho informace pochopili. Na jejich poc¢inani se zaméfuje vedouci restaurace pfi

vykonu jejich prace.

6. Skoleni KUK

Jedna se o jiz vySe zminované kucharské studio na centrale, kde se dennodenné Skoli
osm lidi, ktefi se ui vafit. Skoleni probiha ve specidlné vystavénych kuchynich pod
dohledem profesionalniho kuchate, ktery také odpovida za pribéh a vysledek Skoleni.
U¢i zaméstnance od uplnych zakladu, jak nakrajet cibuli, az po speciality. U¢i je vafit
poctivé, bez praskovych ptimési. Cilem Skoleni je vyskolit zaméstnance Vv perfektni
kuchate. Zaméstnanci si vSechno sami zkous$i a profesiondlni kuchat je kontroluje a
upozoriiuje na chyby, kterych se dopoustéji. Skoleni probiha b&hem pracovni doby a ze

zkuSenosti firmy je znamo, ze vysledky jsou patrné nejdiive za rok.

Jedna se o méné ndkladny zplisob skoleni, nez kdyby byl kazdému kuchafi, ktery se
Skoleni ucastni, pfidélen samostatny Skolitel. Nevyhoda spociva Vv tom, Ze v uméle
vytvofeném prostfedi se neuvazuje stress a tisefi, ktery v praxi mnohdy byva. Skoleny je

tedy oprostén od téchto vlivil a jeho vysledek v redlné situaci mize byt odlisny.

7. Choviame se podle Spacka

,,Chovame se podle Spacka“ je koleni, které probiha pod vedenim pana Ladislava
Spacka. Jedna se o §koleni, které probiha na centrale spolednosti v Praze pod vedenim
externiho pracovnika. Zamé&stnanci nejsou po skonéeni nijak zkouseni. VSichni, ktefi
absolvovali toto Skoleni, dostanou kulaty odznéacek, ktery nosi na svém pracovnich
odévu. Toto Skoleni probihd pouze dvakrat do roka s omezenou kapacitou. Kazdy
zamestnanec se ucastni tedy pouze jednou. Za Skoleni odpovida oddéleni GPD, které ho

také organizuje.
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8. Konference

Konference probihd jednou ro¢né. Pozve se host z fad Spickovych kuchait, v tomto roce
je pozvan pan Roman Paulus. Cilem je vzd¢lavat pracovniky piijemnou cestou. Muzou
vidét znamou osobnost, kterd je dokaze ovlivnit. Konference nejsou povinné, ale ze
zkuSenosti je zfejmé, Ze se vSichni zaméstnanci radi ucastni. Konferenci organizuje také
oddéleni GPD a stejné tak odpovida za priibéh. Ucastnici nejsou nijak zkouseni

z poznatku, co si z konference odnesli.

2.8.5 Skolitelé spole¢nosti Eurest, spol. s 1.0.

Skolitelem spole¢nosti Eurest, spol. s r.0. se miiZe stat kazdy zaméstnanec, ktery podava
na své pracovni pozici vynikajici vysledky. Dodrzuje veskera pravidla, je spolehlivy,
komunikativni a vystupuje jako vzor pro ostatni, nebo mé v oblasti skoleni jiz néjakou
praxi. Skolitelé jsou vybirani oddélenim pro tymy (GPD oddéleni). Vétsina skoliteli ma
ve firm¢ jesté jinou funkci nez firemni Skolitel. Prevazné se jedna o funkce v top
managementu, vedouci oddéleni, manazefi nebo vybrani vedouci restauraci. Vyjimkou
jsou pouze dva zaméstnanci, ktefi maji pouze funkci Skolitele. Jedna se o lektora
kuchatského studia, ktery u¢i vafit kuchafe a kuchaiky z celé spole¢nosti. Druhym je
Skolitel, ktery jezdi po vsech restauracich v Ceské republice a $koli tymy piimo
v restauracich. Skoli je v oblastech chovani, stolni¢eni, obsluhovani i vydeje jidla.
Spolec¢nost Eurest, spol. s r.o. disponuje velkym poctem Skolitelil, kteti maji klicovou
roli ve firemnich vzdélavacich procesech, z toho divodu jsem na né zaméfila své

dotaznikové $etieni.

2.9 Analyza vzdélavacich programii

Analyza vzdélavaciho systému byla provedena na zaklad¢ dotaznikové Setfeni, internich
materiald firmy a poskytnutych rozhovort. V ramci dotaznikového Setfeni byl firemnim
Skolitelim predan dotaznik (Pfiloha A) se Ctrnacti otdzkami, ktery byl anonymni.
Dotaznik byl ptedlozen 90 respondentiim, z ¢ehoz se vratilo 55 dotaznikt. Navratnost
dotaznikového Setfeni je tedy 61 %. I pocet 55 dotaznikl je dostacujici pro ucel této
bakalarské prace. Cilem dotazniku bylo zjistit zdkladni data o Skolitelich (vek, pohlavi,
vzdélani,...), analyzovat, jak jsou pro svoji pozici Skolitele piipravovani, zjistit
pfipadny zdjem o dalsi vzdélavani ze strany Skolitelil a zmapovat oblasti, ve kterych by

byl o vzdélavani zajem.
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Dotaznik je anonymni, aby nedochazelo ke zkresleni informaci z diivodu obav skolitelti
ze ztraty prestize. V dotazniku jsou pievazné oteviené otazky s nabidnutymi
moznostmi. Otazky jsou formulované tak, aby byly jednoznacné a zabraly
respondentim co nejméné cCasu. Prvnich 5 otdzek je zaméfenych na strukturu
respondentll (v€ék, pohlavi, dosazené vzdélani, funkce ve firmé a doba pisobeni).
Dalsich 9 otazek je cileno na samotné vzdélavani ve firmé Eurest, spol. s r.0. U otazek
¢islo 7 a 13 je doplnéna tabulka, aby respondent mohl kazdou z moznosti ohodnotit.
Hodnoceni je rozd€leno na nékolik stupnd, v pfipad¢ otazky ¢islo 7 na vzdy, casto,
ziidka a nikdy. U otazky ¢islo 13 je skala moznosti ohodnoceni rozdélena na ano, spise

ano, prumérné, spise ne a ne.

2.9.1 Vysledky dotaznikového Seti‘eni

Prvni otazka je zaméfena na pohlavi respondent.

Tab. ¢. 4: Pohlavi respondentt

pohlavi | pocet respondentt | podil v %
muzi 36 65%
Zeny 19 35%

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2015

Vysledek dotaznikového Setieni je zobrazen pomoci tabulky (Tab. ¢. 4). Z vysledku je
patrné, Ze vice nez polovinu dotazovanych tvoii muzi. Tento vysledek je piekvapujici,
nebot” spolecnosti Eurest, spol. s r.o. méa v celkovém poctu zaméstnancii vétSinovy podil

zen.

Druhé otazka se dotazuje na vék respondenti.

Tab. ¢. 5: VEék respondentil

vék pocet respondenti | podil v %

méné nez 30 8 15%
30-50 28 51%
vice nez 50 19 34%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015
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Odpovedi na tuto otazku jsou zobrazeny v tabulce (Tab. €. 5). Ve firmé jsou zastoupeny

vSechny veékové kategorie. VEk respondenttl je tedy velmi riznorody.

Tteti otazka je zaméfena na vzdélani respondenttl.

Tab. €. 6: Dosazené vzdélani respondentt

dosaZené vzdélani | pocet respondenti | podil v %

zékladni 0 0%
stfedoskolské 26 47%
vysokoskolské 15 27%
vyucen 14 26%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Jak respondenti odpovidali na tuto otdzku je zaznamenano v tabulce vyse (Tab. €. 6).
Zadny zrespondentd nevybral odpovéd zakladni, lze tedy piedpokladat, Ze Zadny
Z dotazovanych Skoliteli nema nejvyssi dosazené vzdélani zakladni. Skoro polovina
odpovidajicich mé stfedoSkolské vzdélani. Druhou polovinu tvofi respondenti
s vysokoskolskych vzdélanim a vyuceni respondenti, jejich procentudlni podil je zhruba

stejny. Vzdélani firemnich Skoliteld je stejné jako jejich vék velice rozmanité.

Ctvrta otazka je zamérena na funkci ve firmé.

Tab. €. 7: Funkce ve firmé

funkce ve firmé | pocet respondentti | podil v %
administrativni 4 7%
vyrobni 13 24%
obchodni 9 16%
personalni 26 47%
technicka 1%
jind 2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015
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Obr. ¢. 5: Funkce ve firmé

Funkce ve firmeé

4% 2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

B administrativni
M vyrobni

m obchodni

M personalni

M technickd

M jinad

Odpovédi na otazku jsou zaznamenéany v tabulce (Tab. ¢. 7) a graficky zobrazeny
v grafu pod tabulkou (Obr. ¢. 5 ). VétSina Skoliteld ve firmé vykonavaji jesté jinou
pozici a tato otdzka ma zjistit, jakou pozici vykondavaji dotazovani Skolitelé. V této
otazce méli respondenti moznost doplnit i jinou funkeci, kterd nebyla v nabidce.
Moznosti doplnit jinou funkci vyuzil jeden respondent, ktery uvedl, Ze jeho funkei je
viceprezident spolec¢nosti. Nejvétsi pocet respondentd uvedl, ze jejich funkce je
personalni. Vzdé€lavani je ve firmé tkolem pravé personalniho oddéleni. Hned po
persondlni funkci nasleduje funkce vyrobni, kterou vybrala ptiblizné jedna Etvrtina

respondentli. A na tfetim misté v poctu respondentti se umistila funkce obchodni.

Pata otazka je zaméfena na délku vykonu pozice Skolitele.

Tab. ¢. 8: Délka vykonu pozice Skolitele

délka vykonu pozice pocet respondentl | podil v%
méné nez 1 rok 9 16%
1-3 roky 28 51%
4-6 let 14 25%
vice nez 6 let 4 8%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015
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Odpovédi na tuto otazku jsou zaznamenany v tabulce (Tab. €. 8). Polovina respondentt
vybrala moznosti 1-3 roky a ¢tvrtina odpovédéla, ze délka jejich vykonu pozice
Skolitele je 4-6 let. VétSina respondenttl zastava tuto pozici v pruméru 2 roky. Pouze 4
respondenti ve firm¢ vykonavaji pozici Skolitele vice nez 6 let a 9 respondenti miZzeme

oznacit jako novacky v této funkei, protoze na ni ptisobi méné nez 1 rok.

Sestd otdzka ma za cil zjistit, zda firemni lektofi sami prosli néjakym Skolenim pro

vykon své pozice.

Tab. €. 9: Priprava na vykon pozice Skolitele

pfiprava na pozice skolitele pocet respondentli | podil v %

Vsestranné proskolen 4 7%
Néjaké informace 38 69%
Z4dné $koleni 13 24%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Obr. ¢. 6: Priprava na pozici Skolitele

Priprava na pozici Skolitele

M Jsem vSestranné proskolen
B Mam néjaké informace

Nebyl jsem proskolen

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Vysledek odpovédi na tuto otdzku je zaznamenan v tabulce (Tab. €. 9) a graficky
zobrazen pomoci grafu pod tabulkou (Obr. €. 6). Pfevazna vétSina respondentll, tedy

69%, odpovédéla, Ze maji n¢jaké informace v oblasti Skoleni a Ctvrtina respondentl
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vybrala moznost, ze pro vykon této funkce nebyli ve firmé proskoleni. Pouze Ctyfi
zucastnéni dotaznikové Setfeni odpoveédéli, Zze byli pro vykon této funkce vSestranné

proskoleni.

Sedma otazka je zaméfena na problémy. se kterymi se lektofi béhem Skoleni setkavaji.

Tab. €. 10: Problémy pfi skoleni

problémy pfi Skoleni vidy casto zfidka nikdy
nekazen

pocet respondentl 0 4 34 17
podil v % 0% 7% 62% 31%
nepochopeni

pocet respondentl 0 9 41 5
podil v % 0% 16% 75% 9%
neddvéra

pocet respondentl 0 0 12 43
podil v % 0% 0% 22% 78%
nesoustiedénost

pocet respondentl 0 12 42 1
podil v % 0% 22% 76% 2%
nedostatek prostoru na praci

pocet respondentl 0 0 3 52
podil v % 0% 0% 5% 95%
technické problémy

pocet respondentl 0 0 16 39
podil v % 0% 0% 29% 71%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Odpovédi na sedmou otazku jsou zobrazeny v tabulce (Tab. ¢. 10). U kazdé moznosti
bylo potieba zvolit stupeni, prostiednictvim kterého respondenti zvolili, jak Casto se
S timto problémem potykaji. Nejvétsi procentudlni podil byl u moznosti nekézen,
nepochopeni a nesoustfedénost u intenzity ziidka, kterou zvolilo vzdy pfiblizné tii

¢tvrtiny respondentl. Skoro vSichni respondenti si mysli, Ze maji na praci dostatek
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prostoru. Neni vylouceno, ze respondenti pochopili tuto otazku, kterd byla zamérena na
dostatek ¢asu na praci, jako otazku na dostatek mista na praci. Z toho diivodu je u této
otazky nejasny vysledek. S nedivérou se vétSina Skolitelt nesetkava. Pii hodnoceni
vSech zminénych problému ani jednou nevybral zadny z respondentii moznost vzdy a

moznost ¢asto jen V nizkém procentudlnim zastoupeni.

Otazka &islo osm je zaméfena na systém vzdélavani ve firmé.

Tab. ¢. 11: Hodnoceni systému vzdélavani

Hodnoceni systému vzdélavani | pocet respondentti | podil v%

Hodné propracovany 42 76%
Spise propracovany 11 20%
Dostacujici 2 1%
SpisSe nedostacujici 0 0%
Nedostacdujici 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Vyhodnoceni otazky je zobrazeno v tabulce (Tab. ¢.

%

11). VétSina respondentil

odpovidala kladng. Pfevdzna vétSina hodnoti systém vzdélavani jako
propracovany. Zadny zrespondenti nevybral moznost spiSe nedostacujici ani
nedostacujici.

Devata otazka je zaméfena na pfipadnou potfebu vzdélavani skolitelu.

Tab. ¢. 12 Zaméteni vzdélavacich programt pro skolitele

zaméreni vzdélavacich programii pro skolitele pocet respondentd | podil v%

odborna pedagogika 0 0%
prezentacni schopnosti 7 13%
komunika¢ni schopnosti 4 7%
psychologie vyucovani 12 22%
jiné 3 5%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Odpovédi na otazku jsou zobrazeny Vv tabulce (Tab. ¢. 12). Tato otdzka méla zjistit,
Vv jakych oblastech by se Skolitelé radi vzdélavali. Pripadné, kde sami spatiuji své slabé
stranky a chtéli by to zlepSit. Na tuto otazku odpovéd€lo pouze 26 dotazovanych, to

znamena, 7e vice neZ polovina nechala otdzku nevyplnénou. 3 respondenti zvolili

57



moznost jiné, kde uvedli, Ze nemaji potfebu se dale vzdélavat. Nejveétsi pocet
respondenttl, ktefi na tuto otazku odpovédéli, vybrali moznosti psychologie vyuc¢ovani,
jako druhou variantu pro zameétfeni vzdélavacich programti pro sSkoliteli vybrali

prezentacni schopnosti a nasledné komunikac¢ni schopnosti.

Desata otazka je zaméfena na pfinosy vzdélavani.

Tab. ¢. 13: Pfinos vzdélavani

pfinos vzdélavani pocet respondentl | podil v%

dosaZeni Uspéchu 24 44%
rozvoj dovednosti 43 78%
rozvoj odbornych znalosti 46 84%
zadny nevidim 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Odpovédi na tuto otazku, které jsou zobrazeny v tabulce (Tab. €. 13), byly vSechny
kladné. Respondenti vétSinou vybrali vice odpovédi, proto procentudlni podil nedava
dohromady 100%. Pievazna vétSina respondentd si mysli, ze pomoci vzdélavani
dochdzi k rozvijeni odbornych znalosti i dovednosti. Neceld polovina si mysli, Ze
vzdélavani muze byt cestou k dosazeni uspéchu. Ani jeden z respondentl nevybral

tvrzeni, ze vzdélavani nemé zadny piinos.

Jedenacta otazka zjist'uje, jaké jsou bariéry dalSiho vzdélavani Skolitelu.

Tab. ¢. 14: Bariéry dal$iho vzdé¢lavani Skolitelt

bariéry dalSiho vzdélavani | pocet respondentt | podil v %

nedostatek ¢asu 13 24%
jiz dostacujici znalosti 2 3%
zadné nevidim 39 71%
jiné 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015
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Obr. ¢&. 7: Bariéry dal§iho vzdélavani skolitelil

Bariéy dalsSiho vzdélavani skolitell

2%

3% M nedostatek ¢asu

(]
M jiz dostacujici znalosti
W zadné nevidim

M jiné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Odpovédi na tuto otazku jsou zaznamenany v tabulce (Tab. ¢. 14) a zobrazeny pomoci
grafu (Obr. ¢. 7), ktery se nachazi pod tabulkou. VétSina respondenti odpovédéla, ze
74dné bariéry pro své dalsi vzdélavani nevidi. Ctvrtina respondentd nema na dalsi
vzdélavani dostatek casu a jeden respondent vybral moZnost jiné, ale uZ nedoplnil,

Vv ¢em spociva jeho problém se dale vzdélavat.

Dvanécta otazka zji$t'uje, jaky maji 0iastnici Skoleni o Skoleni zdjem.

Tab. ¢. 15: Pfijimani Skoleni Gi€astniky

pfijimani skoleni ucastniky pocet respondentli | podil v %

Vidy se setkavam se zajmem. 3 5%
Vétsinou se setkdvam se zajmem. 17 31%
Nékdy se setkdvam se zajmem. 30 55%
Vétsinou nemaji zajem. 4 7%
Zpravidla neni o $koleni zajem. 1 2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015
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Odpovédi na tuto otdzku jsou zobrazeny v tabulce (Tab. ¢. 15). Tato otazka byla
hodnocena spise pozitivng, tedy ze o vzdélavani je spiSe zdjem. Pouze jeden respondent

uvedl, ze o skoleni zpravidla neni z&jem.

Trinacta otazka se zaméfuje na vlastnosti, které Skolitelé hodnoti pro svoji ¢innost

vvvvvv

spise
nejdullezitéjsi schopnosti pfi Skoleni | ano ano primérné | spiSe ne |ne
komunikaéni schopnosti
pocet respondentl 18 30 7 0 0
podil v % 33% 55% 12% 0% 0%
prezentacni schopnosti
pocet respondentl 38 9 8 0 0
podil v % 69% 16% 15% 0% 0%
organizacni schopnosti
pocet respondentl 29 23 3 0 0
podil v % 53% 42% 5% 0% 0%
motivacni schopnosti
pocet respondentl 3 21 18 13 0
podil v % 5% 38% 33% 24% 0%
tvarci mysleni
pocet respondentl 5 11 23 12 4
podil v % 9% 20% 42% 22% 7%
odolnost proti psychické zatézi
pocet respondentl 0 2 6 18 29
podil v % 0% 3% 11% 33% 53%
moralni vlastnosti
pocet respondentl 6 24 21 4 0
podil v % 11% 44% 38% 7% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015
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Odpovédi jsou zobrazeny V tabulce vySe (Tab. ¢. 16). Z odpovédi, které respondenti
uvadéli, je vidét, ze na nékteré vlastnosti maji velice odliSny nazor. Jejich nazor se
nejvice lisi u tvur¢iho mysleni, kde v nejhojnéjsim poctu byla zastoupena moznost
primérné. MozZnosti spiSe ano a spiSe ne jsou zastoupeny 20% a 22%, stejné tak
moznosti ano a ne jsou si procentudlné velice blizko, oznacilo je 9% a 7% respondentt.

respondenti prezentani schopnosti, za nimi jsou organiza¢ni schopnosti, komunika¢ni

schopnosti, moralni vlastnosti, tviir¢i mysleni a odolnost proti psychické zatézi.

Ctrnacta otazka se zaméfuje na pristup Kk internetu a pifipadné vyuziti e-learningovych

kurzu pro své dalsi vzdélavani.

Tab. €. 17: Ptistup k internetu k absolvovani e-learninogovych kurzi

pro vzdélavani mohu vyuZit e-learningovych kurzii | poéet respondentid | podil v %

ano, mam pfristup k internetu 53 96%
bylo by to pro mé obtizné 2 4%
ne, nemam pfistup k internetu 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Z odpovédi, zobrazenych v tabulce (Tab. ¢. 17) vyplyva, Ze vétSina respondentll by
s touto formou vzdé&lavani neméla problém, nebot’ maji pfistup k internetu. Pro nckteré

by to bylo obtizné, ale ani jeden z respondentli neuvedl, Ze k internetu nemél ptistup.

2.9.2 Zhodnoceni dotaznikového Setieni

Z dotaznikového Setfeni vyplyvaji nasledujici skutecnosti:

e Dotaznikového Setfeni se zii€astnilo vice muzl neZ Zen.

e V¢k Skolitelt ve spolecnosti Eurest, spol. s r.0. je velice riznorody. Nejveétsi
pocet Skoliteld se vékoveé pohybuje v rozmezi 30-50 let.

e Vzdélavani skolitel?l je také velice riiznorodé. Zadny ze $kolitelt nemé zékladni
vzdelavani a nejvice z nich mé vzdélavani stiedoskolske.

e Piiblizn€ polovina Skoliteli zastava ve firmé mimo funkce Skolitele jest¢ funkci
personalni.

e Nejvétsi podil skoliteld vykonava tuto funkci 1-3 roky.
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e Spolecnost vénuje znacné Usili na vzdeélavani zaméstnancl, ale vzdélavaci
programy pro Skolitele jsou opomijeny. Pouze zanedbatelna cast Skolitell
odpovédéla, ze jsou vSestranné proSkoleni. Nejvétsi podil Skolitelt disponuje
néjakymi védomosti v oblasti Skoleni, ale n¢kteti nebyli proskoleni viibec.

o Lektofi se v prubéhu skoleni s problémy spiSe nesetkavaji. S nekdzni se
setkavaji zfidka, stejné tak s nepochopenim a nesoustiedénosti. Nejvetsi podil
Skolitelti se nikdy nesetkal s projevem nedivéry, nedostatkem prostoru na praci
¢i technickymi problémy.

e Skolitelé¢ hodnoti vzdélavaci systém kladné, hodnoti ho jako propracovany.

e Zdotazniku vyplyva, Ze vétSina Skoliteld by s dalSim vzdélavanim nemcla
problém.

e Pfinos vzdélavani Skolitelé vidi vrozvoji odbornych znalosti a rozvoji
dovednosti. V diisledku tohoto rozvoje je mozné dosdhnout Gispéchu.

e Pievaznd vétSina Skolitell nevidi Zadné bariéry pro dalsi vzdélavani. Nekteti
uvadéji, ze nemaji dostatek casu.

e Jako nejdialezitéjsi schopnosti lektora vybrali respondenti prezentacni a
organiza¢ni schopnosti. Na druhou stranu jako nejméné dilezit¢é hodnoti
odolnost proti psychické zatézi.

e Skolitelé maji piistup k internetu a bylo to proto mozné navrhnout vzdélavani

pomoci e-learningovych kurzi.

2.10 Navrh na zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

V této casti bakalaiské prace se nachdzi navrhy na zlepSeni vzdélavani ve firmé
zaméfené na firemni lektory. ZlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnancii zamefené na
firemni lektory bude navrzeno na zakladé teoretickych poznatkii, ziskanych studiem
odborné literatury a uvedenych v teoretické casti prace. Na zaklad¢ téchto znalosti,
analyzy vzde¢lavaciho systému a rozhovorti poskytnutych firmou byly odhaleny slabé
stranky vzdélavaciho systému. Hlavni nedostatek vzdélavaciho systému je zanedbani

vzdélavacich programi pro firemni lektory a hodnoceni vzdélavacich programi.
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2.10.1 Vzdélavaci program pro Skolitele

Z diivodu odhaleni nedostatki ve vzdélavani samotnych Skolitelti navrhuji vzdélavaci
programy, ktery tento nedostatek odstrani. Pro vétSinu vzd€lavacich programi vyuziva
firma internich Skoliteld. V tomto pifipad¢ navrhuji pfijmout externi agenturu, kterd by
lektory vyskolila. Vzdélavaci kurzy by byly zaméteny na schopnosti, které sami lektoti
urCili v dotaznikovém Setfeni jako nejdalezitéjsi, tedy predevSim prezentacni
schopnosti. Mimo prezenta¢nich schopnosti se Skoleni zaméii na komunikacni

schopnost a lektorské dovednosti, které jsou pro vykon lektorské funkce také dilezité.

Cilem tohoto $koleni je zlepsit schopnosti lektora.

Pro skoleni navrhuji vybrat vzdélavaci agenturu Signum. Tuto agenturu navrhuji na
zaklad¢ jejiho pristupu ke vzdélavani a velkého mnozstvi kladnych recenzi. Agentura
Signum oznacuje svoje kurzy jako srozumitelné, praktické a zazitkové. Nejedna se tedy

pouze o teorii.

Kurzy probihaji ve skolicich mistnostech agentury Signum v centru Prahy, ale nemé¢l by
byt problém zajistit, aby lektofi dochazeli na centralu spole¢nosti Eurest, spol. sr.0. a

tam nasledné kurzy probihaly.

2.10.1.1 Kurz prezentacnich dovednosti

Jedna se jednodenni kurz s nazvem: Prezentace, ktera ma Smrnc. Na zac¢atku kurzu bude
zjistovano, jaky je aktualni stav dovednosti Ucastnikii v oblasti prezenta¢nich
dovednosti a v jakych mistech je mozné provést zlepSeni. Kurz zdiraziuje dulezitost
ptipravy prezentace. Na zacatku ptipravy kurzu je nutné stanovit si cil, kter¢ho je tieba
dosahnout, nasledn¢ promyslet obsah prezentace, analyzovat posluchace, zvolit
vhodnou strukturu prezentace a nakonec si prezentaci vyzkouset. PeCliva piiprava je
zakladem Uspesné prezentace. V ramci kurzu si kazdy ucastnik tento proces vyzkousi a
vytvoii si vlastni prezentaci, kterou bude prezentovat ptred lektorem kurzu a ostatnimi
ucastniky. Lektor kurzu nasledné prezentaci zhodnoti a upozorni na chyby, kterych se
prezentujici dopustil. Kurz bude mit sedm hlavnich témat, kterd budou postupné
probirana (Agentura Signum, 2015). Tato témata jsou podrobné&ji uvedena v ptilohach
(Ptiloha B).
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Tab. €. 18: Podrobnosti o kurzu

Nazev kurzu | Prezentace, ktera ma smrnc

Termin 19. 6. 2015, 9:00 - 16:00

Misto konani | Multimediapoint, Klimentska 50, Praha 1
Cena 3509 K¢

Lektor Mgr. Katefina Kryllova

Zdroj: vlastni zpracovani, informace z webovych stranek Agentura Signum, 2015

2.10.1.2 Komunikaéni dovednosti

Komunikace je zdkladnim prostiedkem k dorozumivani mezi lidmi. Slouzi
Kk vyjadfovani myslenek a nazort. Komunikaéni dovednosti ovliviiuje z velké cCast
vztahy mezi lidmi a pomahaji ndm k dosaZeni cili. Cilem tohoto kurzu je naucit
ucastniky mluvit efektivné, otevien€, srozumitelné, struéné€ a naucit, jak podvédomé
ovliviiovat partnera pomoci pozitivni komunikace a posilit tim pravdépodobnost, Ze pti
vyjednavani dosahnete svého cile. Kurz bude rozdélen na ¢étrnact hlavnich témat, ktera
budou postupné probirana. Obsah kurzu je blize specifikovan v ptilohach (Pfiloha C).
Pro tento kurz nema agentura bohuzel jest¢ urceny termin a tedy ani stanovenou vysi
cen. Z téchto divodi nejsou tyto informace uvedené ani v této praci (Agentura Signum,
2015).

2.10.1.3 Lektorské dovednosti

Kurz lektorskych dovednosti nauc¢i ucastniky spravné komunikovat, mluvit pfirozen¢ a
presveédciveé. Naudi je také, jak se naladit na posluchace, zaujmout ho a fesit ptipadné
dotazy ¢i namitky. Jednou z lektorskych dovednosti je také uméni improvizace a prace
se zpétnou vazbou, tedy jeji pfijimadni a vyhodnocovéni. Cilem tohoto kurzu, je
prohloubit lektorské dovednosti svych ucastnikti. Jednotlivé body, které budou na kurzu
probirany, jsou uvedeny v pfilohach (Pfiloha D). Stejné¢ jako u pfedchoziho kurzu
agentura jest¢ nema vypsany piesny termin konani, tedy ani ceny. Z tohoto divodu zde

tyto informace nejsou uvedeny (Agentura Signum, 2015).

2.10.1.4 E-learninogové kurzy

Nekteti respondenti v dotaznikovém Setfeni uvadéli, Ze nemaji dostatek Casu pro dalsi
vzdélavani. Vzhledem k okolnostem, Ze skoro vSichni zaméstnanci maji pfistup
k internetu a vzdélavani pomoci e-learningovych kurzi by pro né nebyl problém, jsou

navrzeny lektorské e-learningové kurzy. E-learningové kurzy by mély vyfesit problém
64



s nedostatkem Casu, nebot’ neni pfesné stanoveny termin pro absolvovani tohoto kurzu a
kurz je mozné studovat i z domova. Ucastnik se mizu do kurzu pfihlasit kdykoliv a

studovat podle vlastniho tempa.

Jako zprosttedkovatele e-learningovych kurzt navrhuji vybrat vzdélavaci centrum ACZ.
Spole¢nost ma dlouholetou praxi, poskytuje vzdélavaci sluzby jiz od roku 1995 a
zabyva se poradanim vzdélavacich akci pro dospélé. Vzdélavaci centrum ABZ nabizi
Siroké spektrum vzdélavacich aktivit pro vefejnost i pro firemni zakazniky. Jsou
schopni vytvofit i individualni kurz na miru pro danou firmu (Vzdélavaci centrum ACZ,

2015).

Z nabizenych kurzli doporucuji vybrat kurz Lektor, ktery ma spolecnosti momentalné
V nabidce. Spole¢nost nabizi prostiednictvim tohoto kurzu ziskani potifebnych znalosti
Z oblasti psychologie, pedagogiky a prezentace, které jsou dulezité pro lektorskou
¢innost. Soucasti kurzu je také zvladnuti pocitacového programu MS Office
PowerPoint, se kterym se UcCastnici seznami v piehledné¢ zpracovanych studijnich
textech a budou mit moZnost si ho procvicit na zadanych tkolech. Je tu také moZnost
ucastnit se on-line diskusi s ostatnimi ucastniky a ziskat pravidelnou zpétnou vazbu od

tutora kurzu (Vzdé€lavaci centrum ACZ, 2015).

Tab. €. 19: Podrobnosti 0 e-learningovém kurzu

Nazev kurzu | E-learningovy kurz Lektor
Termin 1.1.2015-31.12.2015

Misto konani | Kdekoli s pfistupem k internetu
Cena 1900 K¢

Lektor RNDr. Olga Karousova

Zdroj: vlastni zpracovani, informace z webové stranky Vzdélavaci centrum ACZ, 2013

2.10.2 Vyména zkuSenosti mezi lektory

Zaroven bych doporucila zavézt vyménu zkuSenosti mezi lektory. Tato vyména
informaci by probihala formou porady. Pfedem by se urCila osoba, kterd by vedla
diskusi, ¢imz by se piedeslo ptfipadnym problémim v komunikaci mezi jednotlivymi
lektory. Vedouci této porady, by mél byt odbornik, ktery disponuje lektorskymi

dovednosti a bude ostatnim lektorim schopen poradit. Cilem setkavani lektort je nejen
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vyména zkuSenosti, ale také konfrontace problému a poskytnuti odborné podpory ze

strany vedouci osoby.

V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, ze vSichni lektofi maji pfistup k internetu.
Vyména informaci muze tedy probihat také prostiednictvim internetového portalu.
Navrhuji vytvofeni internetového portalu, ktery bude piimo uzpusobeny na tuto ¢innost.
Internetovy portal bude slouzit jako misto, kde mohou lektofi ziskdvat informace a
vyménovat zkuSenosti. Na internetovy portal bude vedeni firmy sdilet informace
ohledné novych trendl v oblasti $koleni, novych technik i ovéfené zptsoby piipravy i
pribéhu Skoleni. Pro lektory, ktefi budou mit néjaké dotazy, pfipominky, nebo budou
pottebovat radu od svych kolegii, existuje moznost otevtit diskusni forum, kde na jejich

piispévky mohou reagovat ostatni ¢lenové.

2.10.3 Hodnoceni vzdélavacich programi

Spolec¢nost Eurest, spol. s r.o. vénuje zna¢nou pozornost vzdéldvacim programum pro
své zaméstnance, ale opomenuté je ndsledné vyhodnoceni vzdélavaciho programu.
Z toho diivodu navrhuji zavedeni hodnoceni vzdélavacich programt dle Kikrpatricka.
Kikrpatrick@iv model hodnoceni investic do vzdélavani je soucasti teoretické Casti této
prace. Jedna se o nejcastéji vyuzivany model pro hodnoceni vzdélavacich procesi.

Model je rozdélen do ¢tyt urovni.

1. Urovein reakce

V této urovni navrhuji jako prostfedek hodnoceni dotaznik, ktery ucastnici
vzdélavacich programi vyplni bezprostfedné po jejich absolvovani. Dotaznik bude
zkoumat primou reakci na vzdé€lavaci program. Otazky budou zaméfeny, jak na
obsah programu, tak na spokojenost s vedoucim $kolitelem a piipadné navrhy na
zmény. Timto dotaznikem bude Skoliteli poskytnuta zpétna vazba k jeho vykonu a

pro pfisti kurz bude védét, na co se vic zaméfit a kde sviij projev zlepsit.

2. Uroven uéeni

Védomosti a dovednosti, které si tcastnici vzdélavaciho programu skute¢né osvojili,

budou kontrolovany formou pisemného testu. V pisemném testu budou polozeny
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otazky, na které¢ kazdy ucastnik vzdé€lavaciho programu musi znat odpovéd’. Pii
zjisténi, Ze na urCitou otazku nevi odpovéd’ zadny z Gcastnikli, je nutné zjistit,
Z jakého diivodu tuto odpoveéd nevi. Zda doslo k pochybeni lektora programu nebo

k chyb¢ na strané ti¢astnikai.
3. Urover pi‘enosu poznatku do prostiedi pracovniho mista

Navrhuji, aby uroven ptfenosu poznatki do pracovniho mista kontrolovali vedouci
zaméstnanci, vétSinou tedy vedouci restauraci. Vedouci zaméstnanec bude
Skoleného pozorovat a na zaklad¢ tohoto pozorovani posoudi, zda zaméstnanec pii
praci vyuziva poznatkd ziskanych Skolenim. Toto zjisténi pisemné zdokumentuje a
pfedd svym nadfizenym, aby mohlo dojit k celkovému vyhodnoceni efektivity

vzdélavaciho programu.
4. Uroveii podnikatelskych vysledki

Pro posouzeni celkové efektivity vzd€lavaciho programu je potieba urcité
kvalifikace. Proto veSkeré dokumenty ziskané v predchozich krocich budou
doruceny pracovniktim oddé€leni GPD, kteti nasledné celkovou efektivitu vyhodnoti.
Tento krok je mnohdy opomijeny, ale velice dulezity, nebot’ zkouma nejen efekt

vzdélavaciho programu pro jednotlivé ucastniky, ale efekt pro celou spole¢nost.
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2.11 Shrnuti

Druhé c¢ast bakalaiské prace, tedy cast praktickd, je zaméfena na aplikaci teoretickych
poznatkii, ziskanych studiem odborné literatury a popsanych v ¢asti teoretické, na realné
existujici firmu. Pro tuto bakalatrskou praci byla vybrana spole¢nost Eurest, spol. s r.0.

Z toho dtvodu, ze tato firma klade na vzdélavani svych zaméstnancii velky diraz.

Spolec¢nosti Eurest, spol. sr.0. vystupuje na trhu stravovacich sluzeb. Jednd se o
spolecnost s dlouholetou tradici. Pavodné byla firma zalozena ve Francii, poté
expandovala do Némecka, Nizozemi, Belgie, Rakouska, Italie a gpanélska. Do Ceské
republiky se spolecnost dostala v roce 1991. Spolecnost Eurest, spol. s r.o. je soucasti
britské skupiny Compass Group, ktera sidli v Londyné. Compass Group je nejveétsi

firma, ktera ptisobi na svétovém trhu stravovacich sluzeb.

Po celé Ceské republice ma 310 restauraci a zaméstnava 3 450 zaméstnancii. Ve svych
pobockach nabizi zdkaznikim vysokou kvalitu poskytovanych sluzeb. V cele
spole¢nosti stoji jednatel a zaroven i vykonny feditel, pan Ing. Miroslav Sole. Spole¢né
s panem Ing. Miroslavem Solem se na vedeni spole¢nosti podili dalsich sedm &lent.
Kazdy cClen vedeni zastupuje jedno oddé€leni. Spolecnosti byla dale popsana pomoci
zakladnich ekonomickych ukazateli. Pro popis pomoci zadkladnich ekonomickych
ukazateld byla vybrdna rentabilita a likvidita. Na zakladé ziskanych informaci byla
provedena SWOT analyza spolec¢nosti, kde byly urCeny silné a slabé stranky, piilezitosti

a hrozby spolecnosti.

Ve spolecnosti Eurest, spol. sr.o. probiha velké mnozstvi vzdélavacich programii.
Vzdélavaci programy jsou planovany zpravidla pét let dopfedu a schvalovany jeden rok
doptedu. Vzdélavani zabezpecuje oddéleni pro tymy neboli GPD oddéleni. Vzdelavaci
programy probihaji pod vedenim internich skolitell s vyjimkou programu ,,Chovame se
podle Spacka“, ktery vede externi lektor pan Ladislav Spacek. Interni $kolitelé jsou
z ekonomického hlediska pro firmu méné nakladni, nez pii zprostfedkovani

vzdélavacich programi vzdélavacimi agenturami.

Velky diraz na vzdelavani dava spolec¢nost z diivodu nové vize. Novou vizi spolecnosti

je stat se prostiednictvim své strategie symbolem kvalitnich a jedine¢nych tymt. Pro
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firmu je také dilezitd podnikova kultura, kterd vytvari povést spolecnosti. Duraz klade

na hodnoty: moralka, kvalita, rodinné citéni, zodpovédnost a odhodlanost.

Pro vzdé€lavaci procesy vyuziva vzdélavacich metod na pracovisti a mimo pracoviste.
Na pracovisti probihd koucink, mentoring a trénink. Mimo pracovisté probiha Skoleni
BOZP, vstupni Skoleni, Skoleni optimismu, Skoleni ZTC, Zmén své chovani, Skoleni
KUK, Chovame se podle Spacka a konference. Skoleni, ktera probihaji mimo

pracovisté, probihaji na centrale spolecnosti Eurest, spol. s r.0. v Praze v HoleSovicich.

Po uskute¢néni analyzy, kterd byla sestavena na zaklad¢ dotaznikového Setfent,
internich materiald spole¢nosti a rozhovoru s viceprezidentem spolecnosti pro klicové

klienty, byla navrzena opatteni pro zvyseni efektivity procesu vzdélavani ve firmé.
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ZAVER

Tato bakalarska prace byla zpracovana na téma ,,Vzdélavaci procesy v podniku®. Prace
obsahuje dv¢ ¢asti, cast teoretickou a Cast praktickou. V teoretické ¢asti byla na zaklade
studia odborné literatury uvedena problematiky tykajici se vzdé€lavani a rozvoje

zamé&stnanci v podniku. V praktické ¢asti byly teoretické poznatky aplikovany na

redlnou firmu, firmu Eurest, spol. s r.0.

Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat systém vzdélavani v podniku Eurest, spol.
sr.0. a na zdklad¢ této analyzy navrhnout opatfeni pro zkvalitnéni tohoto systému.
Vzdélavaci systém ve spolecnosti je velice propracovany. Vysoka kvalita vzdélavaciho
systému vyplynula i z dotaznikového Setfeni. Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni a
rozhovor bylo odhaleno slabé misto v tomto jinak velice precizné propracovaném
systému. Skolitelé jsou sice vybirdni na zikladé svych vybornych vysledki, ale
opomijeno je vySkoleni téchto zaméstnanct na lektory. Vyborné vysledky nezajistuji,
ze zaméstnanec disponuje také lektorskymi dovednostmi, mezi které nesporné patii

prezentacni a komunikacni dovednosti.

Jako opatfeni zvySujici kvalitu vzdélavaciho systému byly navrzeny kurzy pro firemni
lektory. Kurzy jsou zaméfeny na lektorské dovednosti, komunika¢ni dovednosti a
prezentacni dovednosti. Dalsi ndvrh na zlepSeni, byla moZnost vzdélavani
prostiednictvim e-learningovych kurzi. Tato varianta byla zvolena z divodu nedostatku
Casu, ktery uvadéli néktefi respondenti v dotazniku. E-learningové kurzy je mozné
studovat i z domova a zvolit si vlastni tempo studia. Nasledujici dva navrhy jsou
zam¢efeny spiSe na organizaci vnitropodnikovych cCinnosti. Bylo navrzeno zavedeni
vymény zkuSenosti mezi lektory prostfednictvim porad, kterych se budou lektoti osobné
ucastnit pod vedenim odbornika nebo vytvofenim internetového portalu, kde spolu
mohou jednotlivi lektofi komunikovat a ¢erpat informace. Posledni navrh je zaméfeny
na hodnoceni vzdélavacich programii. Hodnoceni bylo popsdno pomoci Ctyi stupna
Kirkpatrickova modelu. V dusledku zavedeni tohoto modelu hodnoceni by spole¢nost
Eurest, spol. sr.o. méla byt schopna posoudit nejen vysledny efekt, ktery vzdélavaci
program pfinesl jednotlivym tcastniklim, ale i celkovy efekt, ktery vzdélavaci program

pfinesl celé spolecnosti.
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Priloha A

Dotaznik (Zdroj: vlastni zpracovani, 2015)

Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou tfetiho ro¢niku bakalarského studia na Zapadoceské univerzité v Plzni
a chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. V ramci své bakalaiské
prace se zabyvam vzdélavacimi procesy k podniku Eurest, spol. sr.o. Dotaznik je

anonymni a poslouzi vyhradné pro ti€ely mé bakalaiské prace.

1. Pohlavi
o Muz
o Zena
2. Vék

0 méné nez 30
o30-50

o vice nez 50

3. Dosazené vzdélani:
0 zékladni
o stfedoSkolské
o vysokoskolské

O vyucen/a

4. Vase funkce ve firm¢ (mimo skolitel):
0 administrativni
O vyrobni
0 obchodni
O personalni
o technicka

O jina




5. Jak dlouho vykonavate pozici Skolitele?
0 Méné nez 1 rok
o 1 — 3 roky
04 -6 let

O vice nez 6 let

6. Jak hodnotite piipravu pro vykon této pozice?
0 Jsem vSestrann¢ proskolen.
0 Mam n¢jaké informace v oblasti Skoleni.

o Nebyl jsem pro tuto pozici proskolen.

7. Setkal/a jste se pii Skoleni s n&jakymi problémy?

vidy |casto |zfidka nikdy

nekazen

nepochopeni

nedlvéra

nesoustredénost

nedostatek prostoru na praci

technické problémy

8. Jak hodnotite systém vzdélavani ve Vasi firme?
o Hodné propracovany
O SpiSe propracovany
o Dostacujici
o Spise nedostacujici

o Nedostacujici

9. Jak by mél byt zaméteny vzdélavaci program pro skolitele?
o Odborna pedagogika
o Prezentacni schopnosti
o Komunika¢ni schopnosti
o Psychologie vyu€ovani

o Jiné




10. V ¢em pro sebe vidite hlavni pfinos vzdélavani?
0 Dosahnout tspéchu.
0 Rozvoj dovednosti.
o Rozsifeni odbornych znalosti.

o Nevidim piinos.

11. V ¢em vidite bariéry/problémy ohledné¢ dalSiho vzd€lavani?
0 Nedostatek casu.
0 Jiz dostacujici znalosti.
0 Zadné nevidim.

O Jiné

12. Jak ucastnici piijimaji Skoleni?
0 Vzdy se setkavam se zajmem. Ucastnici kladou otazky.
o Vétsinou se setkdvam se zdjmem.
0 Nekdy se setkdvam se zajmem.
o VétSinou nemaji zajem.

0 Zpravidla neni o $koleni zdjem. Uastnici nekladou otazky.

vvvvvv

ano spiSe ano |prlmérné |spise ne |ne

komunikacni schopnosti

prezentacni schopnosti

organizacni schopnosti

motivaéni schopnosti

tvaréi mysleni

odolnosti proti psychické zatézi

moralni vlastnosti

14. V ptipadé potifeby mohu pro své vzdélavani vyuzit e-learningovych kurzi:
0 Ano, mam pfistup k internetu.
o Bylo by to pro mé obtizné.

o Ne, nemam pfistup k internetu.



Priloha B

Obsah kurzu prezentacnich dovednosti (Zdroj: Agentura Signum, 2015)

1. Cil — Téma cil ma ucastniky kurzu naucit, aby si na zacatku kazdé prezentaci
ujasnili, ¢eho tim chtéji dosdhnout. Co chtéji, aby si jejich posluchaci
zapamatovali, a jakd je kli¢ova mySlenka prezentace.

2. Forma — V druhém bodu bude objasnéna dillezitost zvoleni si vhodné formy
prezentace. Jaké jsou moznosti, omezeni a na co je tfeba myslet u riznych forem
prezentace.

3. Obsah — Béhem tohoto tématu bude probirano, jak upoutat a udrzet pozornost,
naladit se na posluchace a zakladni pravidla pro verbalni a neverbalni
komunikaci.

4. Materialy — Jaké materialy zvolit pro prezentujiciho a jaké pro ucastniky. A jak
je pripravit.

5. Generalka — Pro¢ je dilezité si prezentaci pfedem vyzkouset. Tipy, jak pracovat
s publikem.

6. Vlastni prezentace — Jak oslovit publikum a ud¢lat dobry dojem.

7. Reflexe — Po prezentaci je dulezité sviij vykon objektivné zhodnotit. Zhodnoceni

je prospésné pro moznost dal§iho zlepSovani sebe sama.



Priloha C

Obsah kurzu komunikacnich dovednosti (Zdroj: Agentura Signum, 2015)

10.
11.
12.
13.
14.

Co je komunikace — Vytvoreni mySlenkové mapy.

Princip oteviené komunikace — Co vede ke skutecné efektivité v komunikaci.
Princip WIN-WIN dohodou — Jak této dohody dosahneme a pro¢ neni stejna
jako kompromis.

Aktivni naslouchani a soustiedéna pozornost — Jak se naladit na svého partnera,
jeho osobnost, emoce a potieby.

Jak eliminovat domnénky — Oteviené vs. uzaviené otazky.

Nenasilna komunikace, resp. efektivni komunikace emoci — 4 faze: popis,
vyjadfeni pocitl, vyjadieni potieby a prosba.

Manipulace a jak se ji ubranit — Vytvofeni individudlni u¢inné
kontramanipulativni strategie.

Asertivita a uméni fici ,,NE" — Zdravé sebeprosazeni a jak odolat tlaku ostatnich.
Zvladani konfliktd v komunikaci a zvladani namitek — Jak zménit konflikt
Vv prileZitost.

Pozitivni komunikace — Co jsou negativni slova a jak ovliviiuji nase podvédomi.
Neverbalni komunikace — Praktické demonstrace a komunikac¢ni strategie.
Transakéni analyza — Uvédomeni si jednotlivych vztahi a pozic v komunikaci.
Vyjednavaci techniky

Zvladani namitek — Metoda POZA, katalog namitek a princip adrenalinové

pumpy.



Priloha D

Obsah kurzu lektorskych dovednosti (Zdroj: Agentura Signum, 2015)

© ©o N o O

Klicové kompetence lektora — Jako jsou klicové kompetence lektora.

Vzdélavani dospélych

Efektivni vzdélavaci proces — Jak vytvorit a fidit, klicové principy a faze
procesu.

Zazitkové vzdélavani — Jak propojit vzdélavani dospélych se zazitkem a umocnit
tak jeho efektivitu.

Styly uceni — Charakteristika styl uceni a jak s nimi zachazet v praxi.
Typologie ucastnika — Jak pfistupovat k jednotlivych typim ¢loveka.

Jak motivovat sebe i své posluchace

Prezentaéni a lektorské dovednosti — Teorie, prakticka priprava a nacvik.

Zpétna vazba — Proc€ a jak ji ziskavat, hodnoceni vystupu a efektivity vzdélavaci

akce.

10. Neverbalni komunikace, verbalni komunikace a rétorika lektora



Abstrakt

JIRAKOVA, B. Vzdéldvaci procesy v podniku. Bakalaiska prace. Plzeni: Fakulta
ekonomicka ZCU v Plzni, 76 s., 2015.

Klicova slova: vzdélavani zaméstnanctll, rozvoj zaméstnancd, podnikové vzdelavani,

analyza vzdé¢lavacich programi

Ptedlozena prace je zaméfena na analyzu vzdé€lavacich procest v podniku. Cilem této
prace je analyzovat vzdélavaci systém a navrhnout opatieni ke zkvalitnéni tohoto
systému. Prace je rozdélena na dvé dil¢i ¢asti, teoretickou a praktickou ¢ast. Na zaklade
studia odborné literatury jsou V teoretické Casti vymezeny zakladni charakteristiky
podnikového vzdélavani, tedy cil vzdeélavani, metody vzdélavani a zplisob hodnoceni.
Ve druha ¢asti jsou vyuzity poznatky z teoretické ¢asti, které jsou nasledné aplikovany
na dany podnik. Prakticka ¢ast popisuje vzdélavaci procesy ve spolecnosti Eurest, spol.
sr.0. Analyza vzdélavacich procesii ve spole¢nosti Eurest, spol. s r.o. je provadéna na

zaklad¢ dotaznikového Setieni a poskytnutych rozhovora.
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The submitted thesis is focused on the analysis of the educational processes in a
company. The main purpose of this thesis is to analyze the educational system and to
suggest measures to improve this system. The thesis is divided into two general parts,
theoretical and practical part. There are basic characteristics of the company education
defined in the theoretical part, which are based on the professional literature - goal of
the education, methods of the education and the evaluation method. In the second part
of the thesis there are used information from the theoretical part, which are then applied
on the company. The practical part of the thesis describes educational processes in the
company Eurest, spol. s r.o. The Analysis of the educational processes in the company

Eurest, spol. s r.o. is based on questionnaires and given interviews.



