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Uvod

Tématem této bakaldiské prace jsou vzdé€lavaci procesy v organizaci. Vzdélavani
pracovnikii je dulezitou soucasti personalnich cCinnosti, jelikoz pfindsi vyhody jak
samotnému pracovnikovi, ktery tak nabyvd novych =znalosti a zkuSenosti, tak
I spolecnosti, ktera tak posiluje svou konkurenceschopnost. Jelikoz pro vybranou
spolecnost neni vzdy snadné na trhu prace sehnat pracovniky s potfebnymi znalostmi

a dovednostmi, je nutné dostate¢né se zabyvat jejich dal§im vzdélavanim.

Cilem této prace je analyzovat a zhodnotit systém vzdélavani ve vybrané spole¢nosti
anavrhnout opatieni vedouci ke zlepSeni stavajiciho vzdélavaciho systému.
Pro zpracovani prace byla zvolena spolecnost PetCenter CZ, s. r. o. z divodu

pracovniho pusobeni ve spole¢nosti.

Bakalafska prace je rozdélena na dvé ¢asti, ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou, které jsou

dale ¢lenény do sedmi samostatnych kapitol.

Teoreticka ¢ast obsahuje tfi kapitoly. Kapitola Vzdélavani pracovnikl se vénuje definici
vzdélavani, jeho cili, vyhodami a bariérami a popisu pracovnich schopnosti. Druha
kapitola Vzdélavaci proces se zabyva jednotlivymi fazemi vzdélavaciho procesu, véetné
podrobnégjsiho popisu dale vyuzitych metod vzdélavani. Posledni kapitola shrnuje
teoretické poznatky zpracované v bakalafské praci. Teoreticka Cast byla zpracovana

na zaklad¢ studia odborné literatury.

Prakticka cast je Clenéna do Ctyt kapitol. V prvni kapitole je predstavena spoleCnost
PetCenter CZ, s. r. o., je popsana jeji zdékladni historie, zakladni informace
0 spolenosti, finanéni analyza, personalni situace ve spoleCnosti a struktura
spolecnosti. Ve druhé kapitole je popsan aktualni vzd€lavaci systém spolecnosti vCetné
popisu jednotlivych vzdélavacich akci. Dalsi kapitola se zabyva analyzou vzdélavaciho
systtmu a to pomoci dotaznikového Setfeni, které probihalo mezi prodejci jedné
z zemnich oblasti spole¢nosti, a analyzy strukturovanych rozhovorli vedenymi
s vybranymi prodejci spolecnosti. Posledni kapitola obsahujici navrhy opatifeni vedouci
ke zlepSeni vzdé€lavaciho systému organizace navazuje na vysledky této analyzy.
Prakticka c¢ast byla zpracovdna na zdkladé rozhovorti s pracovniky persondlniho
oddéleni spole€nosti, rozboru internich dokumentt spole¢nosti, vysledkt dotaznikového

Setfeni a strukturovanych rozhovoru s prodejci a vyuziti vlastnich zkusenosti.



1. Vzdélavani pracovniki

Vzdélavani pracovnikll je personalni ¢innosti, ktera se zabyva rliznymi zptsoby, jak
zvysit vzdélanost a odbornost pracovnikl. Jednd se o neustdly proces, ktery vychazi
z neptetrzitého vyvoje novych technologii, vyvoje trhu a zmény potieb a pozadavkl
ze strany zakaznikl, coz vyviji tlak na zvySovani kvalifikace zaméstnanct v souladu
s témito podnéty. Armstrong (2015) definuje vzdélavani jako proces zabezpeCujici
organizaci vzd¢lané, kvalifikované a angazované lidi, které pottebuje. Dale tvrdi,
ze proces vzdélavani usnadiiuje jednotliveim a tymim osvojeni si pozadovanych
znalosti, dovednosti a schopnosti skrze vlastni zkuSenosti, vzd€lavaci programy
a aktivity zajistované organizaci. Koubek (2015) naproti tomu vnima vzdélavani, jako
persondlni ¢innosti, kterd zahrnuje urcité aktivity — prohlubovani pracovnich schopnosti,
roz§ifovani pracovnich schopnosti, rekvalifika¢ni procesy, orientace pracovnika neboli
prizptisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikl specifickym pozadavkim

a formovani pracovnich schopnosti a formovani osobnosti pracovnika.

Tureckiova (2004) uvadi, Ze cilem vzdélavani pracovnikli by nemél byt pouhy rozvoj
a osvojovani si novych znalosti a dovednosti, ale pfedev$im dosazeni zmén v postojich
amySleni pracovnikii, které¢ je pak rozhodujici pro rozvoj spoleCnosti a jeji lepsi
konkurenceschopnost. Nové znalosti, dovednosti, postoje a ndvyky jsou tedy vnimany
pouze jako prostiedek k uspéchu organizacnich zmén v ramci vzdélavani i v ramci celé
organizace. Mé&lo by se jednat o vzdjemné propojeni ochoty k vynalozeni urcitého tsili,
které musi pracovnik vynaloZzit k osvojeni a rozvinuti dovednosti a znalosti, schopnosti
osvojovani si novych pracovnich postupt, které jsou dulezité pro UspéSnou realizaci
zmény a moznosti zucastnit se podnikového vzdélavani a nasledné moci uplatnit

ziskané znalosti a dovednosti.
1.1. Pracovni schopnosti

Dle Koubka (2015) Ize systém pracovnich schopnosti pracovnika rozdélit na tii zakladni
oblasti. Prvni znich je oblast vSeobecného vzdélavani, kterou zajistuje predevSim
Skolsky systém aneni tedy ovlivilovan organizaci, jednd se predevSim o nabyvani

zékladnich a vSeobecnych znalosti a dovednosti pro souziti ¢lovéka ve spolecnosti.

Dale navazuje druha oblast, oblast odborného vzdélavani neboli oblast odborné/profesni

pfipravy. Jedna se o nejrozsahlejsi oblast, kterd zahrnuje jak Cast, kterou organizace



neovlivni, tou je zdkladni pfiprava na povolani, tedy navazujici Skolsky systém, kde
studenti nabyvaji odbornych znalosti potfebnych pro budouci profesi, tak nékolik
dalSich casti, které jsou jiz vrezii organizace. Sem patii orientace, coz je Cast
vzdélavani, ve které se novy pracovnik adaptuje aseznamuje S organizaci, dale
doskolovani, kdy je pracovnik dale vzdélavan v oboru, predevsim na zaklad¢é pozadavkl
znalosti novych technologii ¢i sortimentu. Dal$im bodem organizaci provadéného
formovani pracovnich schopnosti je pieSkolovani neboli rekvalifikace, tedy proces,
pii kterém se pracovnik zaucuje v novych znalostech a zkuSenostech potiebnych
k danému povolani, které muze byt zcela nebo Castecné odlisné od jeho dosavadni
profese. Specidlnim pfipadem pteskolovani je tzv. profesni rehabilitace, kdy je
sméiovano k opétovnému pracovnimu uplatnéni osob, které z divodu zdravotniho stavu

nemohou vykonavat dosavadni zamé&stnani.

Tteti oblasti pracovnich schopnosti pracovnika je oblast rozvoje. Jedna se o jakysi
nadstandartni typ vzdélavani, které je zaméteno na zkuSenosti a znalosti, které nejsou
nezbytné pro vykondvani souCasného zaméstndni. Je zde kladen diraz i na rozvoj
osobnosti samotného pracovnika, na jeho pracovni potencial a lepsi adaptabilitu.
(Koubek 2015)

1.2.  Vyhody a bariéry vzdélavani

Dle Vodéaka a Kucharc¢ikové (2011) spravné nastaveny systém vzdélavani pracovnika
pfinasi pro podnik fadu vyhod. V prvni fadé ma spolecnost diky vzdelavani odborné
piipravené pracovniky, ktefi se Casto obtiZzn€ nachéizeji na trhu prace, coZz souvisi
I s efektivnéjsim pokryvanim potieby zaméstnanci z vnitfnich zdroji. Nepfetrzité
zvySuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti zaméstnancii. Nasledné vede k lepSim
pracovnim vykonim a produktivité¢ prace, piipadné ulehcuje hledani cest k jejich
zlepSeni. Pomaha zlepSovat vztah zaméstnancti k podniku, ktefi se citi cenénéj$i a pro
celkové konkurenceschopnosti. Urychluje persondlni a socidlni rozvoj zaméstnanct

a zlepSuje pracovni i mezilidské vztahy.

Vyhody vzdélavani pracovniki jsou patrné i na stran€¢ zamestnanct, jak uvadi Sakslova
aSimkova (2013). V prvni fadé zvySuje samostatnost a usnadiiuje participaci
zaméstnance, jelikoz ziskané znalosti a dovednosti mu dévaji lepsi ptredpoklady

pro piijimani odpovédnosti a zapojovani do rozhodovaciho procesu organizace.
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Zaroven miize byt pro pracovnika vzdélavani jistou formou motivace, pokud jej vnima
jako cestu k seberealizaci a lepsimu uplatnéni. Diky vzdélavani se pro zaméstnance
vytvaii prostor pro personalni postup a planovani osobni kariéry. V neposledni fad¢
vzdélavani pomaha ke zvySovani celkové kvality pracovniho i osobniho Zzivota
pracovnika a k rozvoji jeho sociadln€¢ psychologickych dovednosti a formovani

osobnosti.

Na druhou stranu mohou nékteré podniky vnimat vzdélavani svych pracovniki jako
zbytecné plytvani zdroji, jelikoz u vice vzdélanych zaméstnanci miiZze hrozit vétsi
riziko odchodu k jiné spolecnosti. Je tedy tifeba zaroven, Se spravnym nastavenim
efektivniho vzdélavani, témto zaméstnanctim nabidnout vyhovujici podminky pro praci,
které by je motivovali zistat u stadvajiciho zaméstnavatele, ktery vynalozil prostfedky
na jejich dalsi vzdelavani, at’ uz se jednd o ptiznivé klima, individualngjsi pfistup, pocit
dialezitosti zaméstnance pro podnik, moznost kariérniho ristu nebo lepsi platové
podminky, na zéklad¢ lepSich podavanych pracovnich vykond, které by dané vzdélavani

mélo podporit. (Vodak, Kuchar¢ikova 2011).

Bartak (2015) pfimo definuje bariéry pifi vzdélavani zaméstnancii, které déli do Ctyf
kategorii. Prvni z nich jsou tzv. percepcni bariéry, diky kterym vzdélavany pracovnik
nedokaZze jasné vnimat podstatu problému, ptipadné nedokdze vyhledat informace nutné
k jeho feSeni. Spadaji sem napiiklad problémy jako je neschopnost vidét problém
z riznych hledisek, negativni vlivy navyku a stereotypll, nasyceni neboli saturace, kdy
dosp€ly jedinec ma pocit, Ze se nemlze jiz nic nového naucit nebo tendence

vymezovani problému bud’ pftilis uzce, nebo naopak pfilis Siroce.

Dalsi kategorii jsou bariéry kultury a pracovniho prostfedi. Bariéry kultury vychazeji
z faktu, Ze dospéli jedinci se snazi pfizpiisobovat ur¢itym ramctim chovéni, které od né;j
vyzaduje spolecenské prostiedi ¢i situace. Patfi sem napiiklad pfedpoklady, Ze hravost
je jen pro déti, nikoli dospélé, ze v feSeni problémi neni prostor pro humor, zazité
postoje pfijimajici pouze logické, Ciselné vyjadritelné nebo na prvni pohled uzitecné
anevénuje se pozornost pocitim, intuici a kvalitativnimu posuzovéani. Bariéry
pracovniho prostiedi predstavuje piedevSim narusovani procesu vzdelavani
z nejriznéjSich  davodd, jako napiiklad nedostatek spoluprace, neduvéra mezi
spolupracovniky,  konzervatismus ¢i  nedostatek  podpory  k osobnostnimu

a kvalifika¢nimu rozvoji.
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Treti kategorii jsou intelektualni a vyrazové bariéry, které nejCastéji vychazeji
ze skutecné nebo nékdy i domné¢lé nedostatecné intelektualni vybavenosti. To ma
za nasledek naptiklad pouziti nespravného jazykového prostiedku (slozité vysvétlovani
jednoduchého problému nebo nekonkrétni popisovani konkrétniho problému), obtizné
vétné skladby, nerespektovani rozdilného vnimani lektora a vzdélavaného jedince,
absence zpétné vazby nebo nepftihlizeni k vysledktim, které zpétna vazba piinasi.

Posledni skupinou jsou emocni bariéry. Ty piedstavuji prekazky v ramci mysleni,
sdélovani a jednani. Patfi sem naptiklad strach udélat chybu, nedivéra ve vlastni

schopnosti, nechut’ ke zménam, obavy z neznamého nebo nedostatecna piedstavivost,

pruznost a dynami¢nost mysleni.
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2. Vzdélavaci proces

Vzdélavani neni kratkodobou zalezitosti. Jedna se o dlouhodoby proces, ktery tvofi Ctyii
faze — identifikace potteby vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani

a vyhodnocovani vzdélavani. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)
2.1. Identifikace poti‘eby vzdélavani

Koubek (2015) upozoriiuje, ze identifikace potfeby vzdélavani predstavuje pomérné
obtizny problém, jelikoz kvalifikace a vzdélani jsou obtizné kvantifikovatelné pojmy
a je tedy zalozena ptedevsim na odhadech. Potiebu vzdélavani popisuje jako jakoukoliv
disproporci mezi znalostmi a dovednostmi na strané pracovnika a tim, co vyzaduje jeho
pracovni misto. Vodak a Kucharcikova (2011) pfesné definuji tzv. vykonnostni mezeru,
ktera urcuje rozdil mezi pozadovanou vykonnosti a v soucasnosti existujici vykonnosti.
Armstrong (2015) obdobné charakterizuje tzv. mezeru ve vzdélani, coz je rozdil mezi

pozadovanou urovni vykonu, znalosti a dovednosti pracovnikii a irovni skute¢nou.

Analyzovéani téchto mezer by mélo probihat na vSech urovnich, tedy na drovni
organizace, urovni skupin 1 urovni jednotlivych pracovniki, jelikoZ vSechny tfi trovné
jsou spolu propojeny a navazuji na sebe. Pfi samotném identifikovani nedostatkli se
muze postupovat obéma sméry, at’ uz od trovné organizace pies skupiny po pracovniky

nebo od trovné pracovnikil pfes skupiny po organizaci jako celek.

Tento styl analyzy je vSak Armstrong (2015) povazuje za dosti omezeny, jelikoz fesi
pouze vzniklé nedostatky a problémy a nesméfuje proces vzdélavani dopiedu tak, aby
byli pracovnici rozvijeni i nad ramec aktualniho pracovniho zatazeni. Vzdé&lavaci proces
by tedy mél byt zaroven provazan s celkovymi plany spolecnosti a mél by pfedstihovat
aktualizaci téchto pland tak, aby nedochazelo k jiz zminénym mezeram ve vzdélani.

Zaroven by vzdélavani meélo pfinaset posun a rozvoj pracovniki 1 po osobnostni strance.

Koubek (2015) navrhuje jako dal$i z moznosti, jak identifikovat potiebu vzdélavani
pracovnikd, soustavné sledovani pracovniho vykonu, nakladéani se zdroji, vyvoj kvality
vyrobkll a sluzeb apod., z jejichz analyzy mulze vyplynout, Ze je potieba lepSiho
pfipadné nového zpiisobu vzdélavani zaméstnancl. Informace potiebné k takovéto

analyze potieby vzdélavani lze ziskavat z riznych zdroji.
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V ramci udaji o celé organizaci se sleduji pfedevsim udaje o struktufe organizace,
vyrobnim planu ¢i programu ¢innosti, zdrojich a tidaje o poctu a struktufe pracovnikd.
Co se tyce udaji o jednotlivych pracovistich a pracovnich skupin, je tieba se zaméfit
v prvni fadé na popisy pracovnich mist a jejich specifikace a piipadnd potiebna
kvalifikace a znalosti. Zarovei je vSak dulezité sledovat pracovni kulturu, styly vedeni

na jednotlivych pracovistich apod.

Udaje o jednotlivych pracovnicich se zji§tuji piedev§im z personalni evidence,
pribézného hodnoceni zaméstnancl, zdznamu o vzdélani a absolvovanych vzdélavacich
programech, sledované vykonnosti pracovnikti ¢i rozhovorii se samotnymi pracovniky,
at’ uz aktualné pracujicich v organizaci ¢i od spolec¢nosti odchazejicich, jelikoz se z nich
daji rozeznat ndzory a postoje, které pracovnici vici organizaci a jejimu vedeni
zaujimaji, z ¢ehoz se d& vychazet v ramci budoucich naprav at’ uz v rdmci vzdélavani

nebo mimo ng¢;.

Zaroven by meéla kazda spolecnost, kterd aktivné fesi vzdelavani svych pracovniki,
sledovat nejen vlastni vnitini informace, ale 1 své okoli, pfedev§im stav a vyvojové
tendence na trhu prace. Méla by se zaméfit na profesné kvalifikacni strukturu
pracovnich zdroji predev§im v mistech, ze kterych ziskdva nové zaméstnance a také
studenty preferované studijni a vzdélavaci programy. Diky témto znalostem je naptiklad

jednodussi se piipravit dopfedu na piipadné zvySeni nutnosti preskolovéani a lepSiho

vzdélavani budoucich novych zaméstnanct.

Ke spravné identifikaci potifeb vzdélavani je tfeba, ziskavat potfebné informace,
k cemuz lze vyuzit riznych zdroji a metod. Vétsinou se jedna o jednoduché a snadno
pouzitelné metody. JelikoZ neni snadné v praxi piesné identifikovat pottebu vzdélavani,
pouziva se k upfesnéni tidaji zpravidla kombinace vice metod, aby byly vysledky co
nejvice vypovidajici. Vodak a Kuchar¢ikova (2011) popisuji fadu metod vyuzivanych

ke sbéru dat pro identifikaci potieb vzdélavani.

Prvni z nich je strukturovany rozhovor, u kterého je pfedem pfipraven seznam otazek,
at’ uz otevienych nebo uzavienych, na jejichz zaklad¢ se zjiStuje, pro¢ jednotlivy
zameéstnanci ¢i skupiny zameéstnancli nepodavaji uspokojivé vykony. Pozitivem je
moznost detailn€j$iho prozkoumani situace, na druhou stranu negativem je jista ¢asova

naro¢nost a potteba dostatecné kvalifikovaného dotazujiciho.
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Dalsi metodou je pozorovani, kdy pozorovatel sleduje zaméstnance béhem jejich
ptirozeného vykonu prace a porovnava jejich dovednosti a osobni styly prace jak mezi
sebou, tak snormami ¢i popisem jejich prace. Vyhodou je jasné ziskani informaci
0 tom, jak je redln¢ pln€na prace ve spolecnosti, nevyhodou vSak muze byt, ze se

sledovany zaméstnanec, pokud o sledovani vi, nemusi chovat pfirozeng¢.

Pouzit lze také dotaznik, diky kterému lze zjistit ikoly zaméstnance a postoje k riznym
¢innostem jeho prace. Kladem dotazniku je jeho nizka nakladovost a moznost rychle
oslovit velké mnozstvi zaméstnancii. Zaport ma dotaznik hned nékolik. Muze totiz
dochazet ke Spatnému pochopeni otazek respondenty, oteviené otdzky se tézko

a zdlouhaveé vyhodnocuji a ¢asto neni mozné dotaznikem pokryt vSechny oblasti prace.

Dalsi metodou ziskdvani informaci je participace, tedy urcitd doba, po kterou
vyzkumnik na sebe bere roli zaméstnance a diky tomu muze lépe pochopit jeho praci.
Vyuziva se zejména v situacich, kdy je obtizné vysvétlit a dostateéné objasnit danou
pozici, kterou pracovnik zastdva ¢i je pozice, ¢i pristupy v ni, nova a nikdo by je
nedokézal kvalifikované posoudit. Plusem této metody je kvalitngj$i porozuméni
podminkdm prace, naopak minusem miZze byt pfipad, kdy vyzkumnik nema potiebnou

kvalifikaci k provadéni veskerych tikont, které dané pozice obsahuje.

Dale se uvadi metoda popisu prace vytvorencho zaméstnancem. Dany pracovnik popiSe
svou praci ze své perspektivy a zhodnoti stupné dileZitosti a naroc¢nosti jednotlivych
ukolt a povinnosti, které jeho pozice vyZaduje. Dobré na této metod€ je jeji rychlost
a odraz zaméstnancovych zkuSenosti, jak pracovnich tak Zivotnich, naproti tomu vSak
muze byt pro pracovnika nékdy naro¢né popsat svou pozici, informace mohou byt
nekompletni, pfipadné¢ mulze zaméstnanec precenit nebo naopak nedocenit dilezitost

a obtiznost prace, kterou vykonava.

Posledni popisovanou metodou je skupinovda diskuse, kdy se soustfedi
a prodiskutovavaji problémy skupiny jednotlivcli, které jsou néjak spojeny s jejich
praci. Cilem by mélo byt ziskani nazorii na to, jak by se prace méla realizovat, piipadné
zlepsovat. Dilezité je to pfedevsim u zmény obsahu prace nebo v jejich postupech.
Pozitivem v tomto pfipadé¢ je rychlost ziskanych informaci a pfedevsim rtizné pohledy
na danou problematiku. Negativem je pak casova naroCnost, potieba zkuSeného
moderatora diskuse, a moznost projeveni zabran vyjadfit svilj nazor pied ostatnimi
kolegy, ptfedevsim v rdmci rizného funkéniho postaveni.
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Kromé popsanych metod se samoziejm¢ uziva i dal§ich zdroji informaci, jako jsou
pfedev§im zpracovani vnitinich dokumenti podniku, SWOT analyza, sledovani

pracovniho vykonu, workshopy nebo hodnoceni vykonu a sebehodnoceni.

Udaje ziskané na zékladnd vybranych metod je naslednd tieba spravné analyzovat,
aby mohla byt spole¢nosti prospésna a vedla ke spravné volbé vzdélavaciho prostiredku
anasledné ke zlepSeni nebo napravé aktualni situace. Pro zachovani objektivity

pii hodnoceni tdajt se doporucuje uplatnit nasledujici zasady:

- zvazeni faktord, které ovliviluji pfedev§im problém ve vykonnosti jednotlivce
¢i celého podniku

- zamgéfeni se na ziskadni komplexniho pohledu na problém

- vyuziti perspektivy k ziskdni objektivniho pohledu na zaméstnance a na problém

zZ perspektivy jiného pracovnika
(Vodak, Kuchar¢ikova 2011)

Vodak a Kucharcikova (2011) dale uvadeji, ze cilem procesu analyzy tdaji a celé
identifikace potfeb vzdélavani by mélo byt nalezeni konkrétnich problémul
ve vykonnosti a stanoveni jejich pfi¢in. Vysledkem tohoto procesu by pak mél byt
seznam vzdélavacich potfeb zaméstnanci a navrh vhodného vzdélavaciho programu.
Analyza potfebna pro spravnou identifikaci potteb vzdélavani mize odhalit problémy
I Z jinych oblasti, které nelze odstranit nebo zleps$it pomoci vzdélavani. Ty je pak tiecba
feSit pomoci jinych metod napiiklad inovacemi v oblasti techniky, nastavenim jinych

postupti ¢i reorganizaci urcitych casti spolecnosti.
2.2. Planovani a realizace vzdélavani

Dle Dvotakové (2012) je nejprve tfeba stanovit priority v ramci potieb vzdelavani
pomoci jednoduchych nastrojii a zaméfit se prvotné na ty, které mohou byt pro posun
spole&nosti a napravu nedostatki klicové. Udaje ziskané analyzou potieby vzdélavani se
porovnavaji s celkovou podnikovou strategii a dlouhodobymi plany spolCenosti, diky
¢emuz se jim piifadi odpovidajici priorita. Nejjednodussi moznosti je déleni zjisténych
aktivit ¢i dovednosti, které¢ je tieba pomoci vzdélavani zlepSit, na ,nalé¢havé®
a ,,zadouci, kdy jde o stanoveni nezbytnosti nebo pouze dopliikovosti dané aktivity ¢i
dovednosti z hlediska pozadovaného pracovniho vykonu. Nasledné lze pfistoupit

k samotné tvorb¢ vzdélavaciho planu a jeho nasledné realizaci.
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ve fazi identifikace potfeby vzdélavani a z nich se pak vyplyvaji konkrétni navrhy
programt a rozpoCti. Tyto navrhy se pak upiesiiuji a projednavaji az do podoby
konecného planu vzdélavani. Dale Koubek dodéava, ze spravné vypracovany plan by

m¢él specifikovat nésledujici okruhy:

- jaky obsah vzdélavani mé byt zabezpecen

- koho se bude vzd¢lavani tykat

- jakym zpusobem bude vzdélavani probihat (metody, podklady atd.)
- kym bude vzd¢lavani provedeno

- vjakém terminu a casovém planu se ma vzdélavani uskutec¢iovat

- kde se bude vzdélavani konat

- jakd bude rozpoctova stranka vzdélavani

- jakym zplisobem se bude vzdélavani hodnotit

Také Vodak a Kucharéikova (2011) tvrdi, ze vystupem faze identifikace potieby
vzdélavani je vypracovany navrh vzdélavaciho programu, nacez se proces tvorby

konkrétniho planu sklada ze tfi fazi.

V prvni fadé se jednd o fazi pfipravnou, kdy je nejprve tieba konkrétné specifikovat
potieby vzdélavani, dale podle nich stanovit konkrétni cile, kterych chce spolecnost
pomoci vzdelavani dosahnout a nasledné analyzovat ucastniky tohoto vzdélavani.
U dlouhodobych planti vzdélavani se casto specifikuji 1 dil¢i cile jednotlivych

tematickych oblasti.

Déle nasleduje faze realizacni, ve které se jedna o vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho projektu. Dilezité je spravné zvolit metody vzdélavani a zohlednit veskeré
ovlivityjici faktory, at’ uz pocet zucastnénych pracovniki, priority a podminky podniku

nebo potiebu vzajemné spoluprace ucastnika a lektora.

Posledni fazi je faze zdokonalovéani. Jde o pribézné hodnoceni jednotlivych etap
planovaného vzdélavaciho programu v porovnani se stanovenymi cili. Hledaji se
moznosti zlepSeni kompletniho vzd€lavaciho procesu, zjistuje se informovanost
ucastnikl o akci, provéiuji se urovné organizacniho zajisténi, coz mimo jiné zahrnuje

ubytovani, stravu, dopravu aekonomickou nékladovost jednotlivych faktort.
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Nejproblemati¢téjsi na této fazi je vybér vhodnych metod hodnoceni a stanovovani
konkrétnich kritérii.

Nasledné¢ Vodak s Kuchar¢ikovou (2011) shrnuji, Ze kazdy dobry plan vzdélavani by
mél obsahovat urcité aspekty, kde I1ze vysledovat podobnost s vyse uvedenym Koubkem

(2015).

- Jaké budou témata vzdélavani, kdy je dilezité, aby vzdélavana témata posunovala
zucCastnéné doptedu. Idedlni je vzdélavani ,,Sité na miru“ dané organizaci tak, aby
pfesné uspokojovala jeji potieby vzdélavani.

- Kdo je cilova skupina ucastnikii, pficemz je vhodné, aby byli tcastnici skupiny
na zhruba stejné urovni znalosti a zkusenosti. Pokud je to mozné, je téz vhodné, aby
se vzdélavaci akce tcastnili vedouci pracovnici spolené se svymi podifizenymi, coz
ptedstavuje silnou motivaci.

- Jaké metody a techniky budou pouzity tak, aby bylo co nejlépe dosazeno
stanovenych cill.

- Ktera vzdélavaci instituce bude zvolena, tedy zda bude zvoleno internich nebo
externich Skoliteld. V pfipadé externich instituci je vybér ovliviiovan riznymi
faktory, at uz predchozich zkuSenosti, recenzi od jinych podnikii nebo ochota
prizptsobit své vyukové programy pozadavkiim organizace.

- Kdy a v jakém casovém obdobi bude vzdélavani uskute¢novéano, zda pijde
0 jednorazovou nebo opakujici se akci ¢i kontinudlni proces. Je dileZité planovat
vzdélavaci akce s ohledem na pracovni vytiZzenost a dostupnost vzdélavanych
zaméstnancu.

- Kde se vzdélavaci akce uskutecni, tedy zda ptjde o prostory podniku, ¢i externi
prostory at’ uz vzdelavaci nebo jiné organizace. OsvédCenym zpusobem je volit
klidné, neutrélni prostiedi, kde 1ze vzdélavaci akci spojit zaroven s relaxaci.

- Jakym zplsobem a v jakém obdobi se bude realizovat zavérecné hodnoceni
vzdélavaci akce a celého vzdélavaciho planu, coz je dilezité predevsim z hlediska
posouzeni efektivity daného vzdélavani.

- Jaké jsou naklady na vzdélavaci akci, kam je tfeba zapocitat veskeré piimé naklady

spojené s danou vzdélavaci akci 1 vy€isleny pracovni ¢as tcastniki.

Armstrong (2015) na rozdil od pfedchozich autort déli planovani a realizaci vzdélavani

do péti samostatnych fazi. Prvni je faze analyzy, ve které se stanovuji cile a vymezuji
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podminky pottebného vzdélavani, urcuji se vychozi znalosti a dovednosti konkrétnich
vzdélavanych jedincti. Nasleduje faze navrhu, kdy se analyzuje pfedmét vzdélavani,
vypracovava se konkrétni koncept programu, urcuji se jednotlivé studijni materialy
a stanovuji se metody vyhodnocovani vzdélavani. Treti a nejobsahlejsi fazi je faze
vyvoje, kdy se sestavuje program vzdélavani. Ten obsahuje konkrétni plan vzdélavani,
obsah a vystupy jednotlivych lekci, pouzité metody vzdélavani, podklady a materidly,
potfebné technické vybaveni a organizacni zajisténi. Nasledné se takovyto program
tiskne a distribuuje zainteresovanym stranam. Dalsi je faze realizace, kdy se realizuje
vzdélavaci akce dle vytvoreného planu. Posledni je pak faze vyhodnoceni, ve které se
zkouma dopad programu na vykon a naplnéni ocekavani. Kazda lekce se vyhodnocuje

jak z pohledu lektora, tak z pohledu i¢astnik.

Velice struéné pak planovani vzdélavacich potieb popisuje Dvorakova (2012), ktera se
nejprve zaméfuje na definovani operativnich cili vzdélavani, které obsahuji
harmonogram v ramci ro¢nich plant obsahujicich terminy konkrétnich aktivit a rimce
operativnich nakladti, dale na identifikaci konkrétnich ucastnikli, upfesnéni metod
vzdélavani a urceni kritérii hodnoceni. Nasledné uvadi, ze na zaklad¢ pribézné zpétné
vazby se upravuji pozadavky UcCastnikll na realizaci a upfesiiuje se struktura a vyse

rozpoctu.
2.3. Metody vzdélavani pracovniku

Pro moZnosti vzdélavani pracovnikli existuje celd fada riznych metod vzdélavani,
nejcastéji se vyskytuje déleni na metody vzdeélavani na pracovisti a metody vzdélavani

mimo pracovisté. Toto déleni podrobné popisuje Koubek (2015).
Metody vzdélavani na pracovisti

1. Instruktaz pii vykonu prace — jedna se zpravidla o jednordzovy zacvik nového nebo
méné zkuSeného pracovnika

2. Coaching — jde o dlouhodobé podnécovani a sméfovani vzdélavaného pracovnika
k lepsim vykoniim a vlastni iniciative

3. Mentoring — predstavuje obdobu coachingu, kdy si vzdélavany pracovnik sam
vybird svého radce (mentora), ktery jej na zaklad¢ vlastni dobrovolnosti stimuluje

k lepsim vykondm
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Counselling — je zalozen na vzajemném Kkonzultovani mezi vzdélavanym
a vzdélavatelem

Asistovani — pii této formé vzd€lavani je vzdélavany pracovnik ptid€len jiz
zkusenému pracovnikovi, kterému pomaha pti plnéni ukoli a postupné tyto ukoly
plni sdm, az se plnohodnotné zatadi do pracovniho procesu

Povéteni tkolem — byva Casto posledni fazi asistovani, kdy je vzdélavanému
pracovnikovi zadan samostatny tkol, u kterého je dozorovan

Rotace prace — jedna se o postupné zatazovani vzdélavaného pracovnika do riznych
¢asti organizace a je ho vyuzivano predevsim pii vychové fidicich pracovnikt
Pracovni porady — do metod vzdélavani jsou zafazeny zejména z diivodu, Ze se na

nich pracovnik seznamuje a ndsledné¢ pomaha fesit i problémy jinych pracovist

Metody vzdélavani mimo pracovisté

1.

Prednaska — byvd zaméfena na jednostranné zprostfedkovani vétSinou novych
znalosti ¢i informaci

PtednasSka spojenad s diskusi, seminaf — opét se jedna o zprostiedkovavani informaci,
tentokrat doplnéné o diskusi, ktera mize ptinést dalsi poznatky

Demonstrovani — podobné jako pfedchozi metody zprostiedkovava nové znalosti
ainformace srozdilem, Ze jsou prakticky pfedvadény za pomoci adekvatnich
pomticek (trenazéry, vyukové dilny, ptredvadéni zatizeni)

Piipadové studie — jedna se o smySlené nebo realné liceni specifické situace, ktera
fesi urcity vzdelavany problém, ke kterym pak jednotlivi pracovnici nebo skupinky
pracovnikl navrhuji co nejefektivng)si feseni

Workshop — je komplexnéjsi obdobou piipadovych studii, kde se tentokrat tesi
tymove a z Sirsi perspektivy

Brainstorming — jedna se opét o variantu piipadové studie, kdy kazdy tcastnik
prednese sviij navrh opatieni a ta se poté skupinové diskutuji

Simulace — jde o fadu rozhodnuti zaloZenych na zaklad¢é pfedem daného scénaie
Hrani roli — je metodou, kdy na sebe ucastnici berou danou roli a simuluji redlnou
situaci, ktera je ndsledné analyzovana

Diagnosticko-vycvikovy program — ucastnik je zde konfrontovan s riznymi
vétSinou pocitaCem zadavanymi ukoly, které jsou nasledné¢ vyhodnocovany jiz

existujicimi feSenimi
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10. ,,Outdoor training/learning* — jedné se o skute¢né vétSinou supinové hry, které maji
za cil naucit a podpofit manazerské dovednosti

11. E-learning — jde o vzdélavani pomoci pocitacn, které nabizi celou Skalu moznosti
vzdélavani, at’ uz jde o poskytovani informaci, prubézné hodnoceni osvojovani

znalosti a nasledné testovani

2.3.1. Mentoring

Dle Armstronga (2015) je mentorovani procesem, pii kterém mentor pomaha
pfidélenym osobam v jejich vzd€lavani a rozvoji pomoci poskytovani odborného
vedeni, praktickych rad a trvalou podporou. Mentorovani ma za ukol pfipravovat
vede mentorované pracovniky individualné¢ a pomaha jim osvojovat si konkrétni
znalosti a dovednosti pottebné k vykonu dané prace. Nejedna se o pouhé direktivni

zadavani ukold, ale spiSe o ukazovani cesty, jak dané tkoly ispésn€ vykonavat.

Belcourt (1998) k definici mentorovani dodava, ze se jedna o proces, kdy zkuSenéjsi
pracovnik organizace ma osobni zdjem na podpoie méné zkuseného pracovnika, jeho
zdokonalovani znalosti a zkuSenosti a jeho pracovnim postupu. I pies to, ze se jedna
0 nastroj vzdélavani pracovnikld zaméfeny na individudlni pfistup, mentorovani by
mélo byt zahrnuto do celopodnikové kultury. Pfi spravném mentorovani je dileZita
divéra mezi mentorem a mentorovanym a spravna volba mentora, ktery by mél mit
na mentorované¢ho jedince dostatek ¢asu a mél by mit spravné znalosti o organizaci

a jejim chodu i1 o podstaté vykondvané prace.

Koubek (2015) uvadi, ze vyhodou tohoto typu vzdélavani pracovniki je pfedevsim jeho
soustavnost a rychla reakce na vzniklé problémy, nedostatky a nasledné posuny
kazdého jednotlivého pracovnika. Vzdélavany pracovnik ma prostor pro vlastni
iniciativu a navazuje s mentorem cCasto neformalnéj$i vztah nez je tomu u jinych
vzdélavacich metod. Nevyhodou na druhou stranu muze byt jistd nesoustavnost
a rozkouskovanost celého procesu, jelikoZ mentorovani probihd pfimo na pracovisti,
kde muize byt Casto naruSovano okolnimi vlivy, jak naptiklad hluénym prostfedim, tak
samotnou podstatou vykonavané prace, kdy nelze Casto stoprocentné zajistit dostatecny
prostor a ¢as na potfebnou individudlni konzultaci, kterd se pak musi ptizpisobovat

okolnostem a nemusi probihat vzdy plynule.
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2.3.2. Prednaska, seminar

Nejcastéjsi metodou vzdeélavani mimo pracovisté byvaji prednasky (at’ uz s diskusi nebo
bez) a seminaie. Dle Belcourt (1998) se jedna o vyhodnou metodu piedevsim, diky
tomu, ze tak lze vzd¢€lat vétsi pocet zaméstnancti na urcité téma, V €O nejkratSim case
a s minimem nakladd. Hlavnim ptfedpokladem dobrého Skolitele, ktery prednasi, je aby
mél rad lidi a mél by byt schopen vnimat realitu vzdélavanych jedinct, tedy vnimat
prednasku také z jejich pohledu a podle toho ji spravné vést. Nevyhodou vsSak byva
horsi interakce ptfednasejiciho s ucastniky atoiv ptipadé piednasky s diskusi nebo
seminaie, kde byva diskuse béznou soucasti programu, jelikoz pfi velkém poctu
ucastniki je kvalitni diskuse mezi vSemi ucastniky Casto velice komplikovana a nékdy
i dokonce nemozna. Z diskuse se pak stava spiSe pouhé zodpovidani otazek
pfednasejicim. Je tedy nutné, aby si pfednasejici spravné rozvrhl ptfidéleny cas, vedl
pfedndsku zajimavym zplsobem, napiiklad pouzival konkrétni ptiklady, kratké
pripadové studie a diskusi. Dilezité je také spravné prostiedi, kdy by mél kazdy
vzdélavany jedinec na predndsejiciho vidét, méla by byt vé€novana pozornost dobré

akustice a rozsazeni posluchaci.

Jak uvéadi Vodak a Kucharc¢ikova (2011), rozdil mezi pfedndSkou a seminafem je
predevs§im v délce a poctu jednotlivych prednasenych témat. U prednasky se vétSinou
jedna o jedno rozséhlejsi popisovani daného tématu nejcastéji jednim prednaSejicim,
kdeZto u seminafe jde o vice samostatnych a vétSinou i kratSich témat, kterda mulzZe
prezentovat i vice lektord, je zde vétSinou i veEtSi prostor pro naslednou diskusi

a okamzity rozbor myslenek a napadt jednotlivych ti¢astnikli nez u prednasky.

V posledni dobé s rozvojem IT techniky se stavaji prednaSky i seminafe mnohem
zajimavéjsi nez tomu bylo dfive, jelikoZ je mozZnost je nejriznéji ozvlastnit diky
interaktivnim pomuickdm. [ pfesto je ale velkym handicapem obou téchto typl
vzdé&lavacich prostiedkli velice nizka mira uchovani informaci po delsi dobu
jednotlivymi G€astniky. Tomu Ize ¢astecné zabranit vhodnymi tiSténymi podklady, které
by ucastnici meli mit k dispozici jiz pfed konanim prednaSky nebo seminare a mély by
jim byt ponechany i po jejich skonceni, pro pfipadné dalSi opakovani pfednasenych
témat a upeviovani ziskanych informaci. Co se tyfe seminait, je vhodna urcita
pfipravenost a znalost v ramci pfednaSenych témat ze strany ucastnikli, pfedevsSim

proto, aby bylo mozno kvalitn¢ rozvinout naslednou diskusi.
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2.4. Motivace

Ditlezitou kapitolou je v procesu vzdélavani motivace zaméstnancti. Nemotivovany
nebo Spatné motivovany pracovnik totiz ztraci zdjem o vzdélavani a jeho schopnost
uceni se novym znalostem a dovednostem klesd. Povazuje moznost vzdélavani
za zbytecnou a ucast na vzdélavani za pouhé ztraceni Casu, tudiz jakékoliv planované
Skoleni je u né¢j pak v podstaté zbytecné a nemiize nikdy pfinést ocekavané vysledky.
Vzhledem k tomu, Ze kazdy zaméstnanec je jiny a jinak pfistupuje jak k samotnému
uceni, tak k vnitini motivaci k dal§Simu vzdélavani, jedna se o pomérn¢ slozity proces,

ktery si vyzaduje jisté znalosti, zkusSenosti a takt ze strany nadtizenych.

Armstrong (2015) tvrdi, Ze existuji dvé odlisné teorie motivace. Prvni z nich je teorie
oc¢ekavani, podle které je chovani pracovnika pohdnéno na zdkladé¢ ocekavani,
ze dosdhne néceho, co povazuje za zadouci, tedy Ze vysledky néco pozitivniho
pro daného jedince pfinesou. Pokud se tato oCekavani naplni, piresvédceni o ucinnosti
vzdelavani se posili. Druhou teorii je teorie cile, kterd dokazuje, ze kdyz se pracovnici
snazi o dosaZzeni urcitého cile, ktery je akceptovdn a je dosazitelny a kdyz mayji

adekvatni zpétnou vazbu, motivace se zvysi.

Vodéak a Kucharc¢ikova (2011) uvadi, Ze jsou-li zaméstnanec nebo skupina zaméstnancti
nedostatecné motivovani k procesu vzdélavani, je tfeba je nejprve presveédcit
0 smysluplnosti a pfinosu vzdélavacich akci. Toho se miize dosdhnout nejlépe
nalezenim konkrétniho ptikladu, idedln¢ u daného jedince, na kterém lze dokdzat,
ze vzdélani a zkusSenosti pomohli k uspéchu a lepSim vysledkim a nasledné diskusi
0 téchto pficinach a jejich dopadech. Lze vyuzit ptikladu i u jiného jedince nebo jiné
skupiny pracovnikl ¢i €lanku z literatury. Doporucuji také navstévu pracovisté, kde
uceni pfineslo pozadované dosazeni cild, pfipadné navstévu takovychto spravné
motivovanych jedinct a diskuse s nimi tak, aby nedostate¢né¢ motivovani zam¢&stnanci

pochopili piinos vzdélavani.

Podstatnym zakladem pro spravnou motivaci a kladné pfijeti vzdélavacich aktivit
pracovniky je ztotoznéni se pracovnika s podnikem. Nemél by mit pocit, Ze pouze
pracuje pro podnik, ale Zze je jeho soucasti. Takovyto pracovnik se pak Iépe ztotozni
i s celkovou strategii podniku a jejimi cili, tedy i cili v ramci vzdélavani, 1épe chape
fakt, ze uspéch celé spolecnosti se zaklad4a na uspéchu jeho jednotlivych pracovnika
a snazi se k celkovému uspéchu co nejvice prispet.
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Spravné motivovat své podiizené v oblasti vzdélavani je predev§sim prace manaZzera,
ktery k tomuto ucelu muze pouzivat nejriznéj$i motivacni faktory nebo jejich
kombinaci v zavislosti na povaze a pristupu kazdého jednotlivého zaméstnance. M¢l by
jim pomoci si uvédomit, ze dalsi vzdélavani jim muaze pomoci ve zlepSeni postaveni
ve skuping, ptipadné dokonce pracovni postup, nebo udrzeni jiz stavajiciho pracovniho
mista. Pracovnici by si méli byt védomi, Ze lep$i znalosti a zkuSenosti jim mohou
pomoci lépe vykonavat svou praci azvySovat své vykony, které pak mohou vést

k lepSimu platovému ohodnoceni piipadné dalsim benefitim.

Ke zvySeni motivace zaméstnancti se doporucuje uplathovani nékterych zasad
a opatfeni. V prvni fadé je dulezité seznamovat UcCastniky vzdélavani s cili danych
vzdélavacich akci a jejich pribéhem v dostatecném casovém predstihu, tak aby k nému
mohli vyjadfit své nédzory a ocekavani, kterd by se pak méla v rdmci moZznosti pti planu
a realizaci samotné vzdélavaci akce zohlednit. Je také dilezité, aby se management
co nejvice vzdelavacich akcei Gcastnil spolu s ostatnimi zaméstnanci a nikoli oddélené,
coz napomize lepsi atmosfétre a lepSimu pfijimani danych vzdélavacich akci ze strany

pracovnikd.

M¢élo by se ve spolecnosti globalné vytvafet povédomi o pfinosu a uZitenosti
vzdélavacich programii a vzdélavani jako takového, jelikoZ to prispiva k lepSimu
pristupu pracovniki, kteti se pak citi vice angazovani na vysledku spolecnosti, ktery
vzdélavani prinese. M¢li by také citit, Ze vzdélavani zaroven piinese prospéch
anaplnéni potfeb jim samym v souladu s postoji celé spolecnosti. Sladéni postoje
spolecnosti a postoje pracovnika neni vzdy jednoduché, ale dojde-li k nému, pfinasi

uspéech a spokojenost na obou stranach, proto je dilezité se o néj co nejvice snazit.

Podstatnou zésadou také je zajiSténi souladu mezi dosavadnimi zkuSenostmi
a planovanym vzdé¢lavanim. Pracovnici by méli jasné citit, ze realizovana vzdélani
obohacuji jejich aktualni znalosti a zkuSenosti a budou je moci vyuZzit v ramci naplné
své prace. V piipade, ze k tomuto souznéni nedojde, jsou vzdélavani zaméstnanci Casto
demotivovani a pfijimaji vzdélani pouze jako suchou teorii, kterd jim nemuze byt nijak
prospesna. Je také diilezité, aby byla zvolena spravna troven slozitosti. Je-li vzdélavani
nastaveno pfili§ jednoduSe, nepifindS§i mnoho novych poznatkit a ukoly v ramci
vzdélavani jsou piilis lehké, je pravdépodobné, ze bude dochéazet ke ztrat€¢ zajmu

a pozornosti ze strany ucastnikll. Na druhou stranu, je-li nastavena pfili§ vysoka uroven,
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bude se nejspise usili pracovnikli béhem vzdélavani snizovat ¢i nebudou vitbec rozumeét
vzdélavanym tématiim. S tim souvisi i pouzivani takovych metod, které posiluji aktivitu
a zajem ucastnikii tak, aby mohli teoretické znalosti 1épe pouzit pfimo na situacich
V redlném zivoté.

Velice prospésné také muze byt organizovani vzdélavani mimo podnik, idedlné
na takovém misté, kde jsou potlaceny rusivé elementy pracovnich povinnosti a je zde
moznost kombinace vzdélavani a relaxace ve volném case. Samoziejmé je dulezité

navodit pfijemnou atmosféru bchem samotné vzdélavaci akce. Vodik,

Kuchar¢ikova (2011)
2.5.  Vyhodnocovani vzdélavani

Dle Armstronga (2015) je vyhodnocovani vzdélavani dilezitou a nedilnou soucdsti
vzdélavacich aktivit, jelikoz je tieba urcit, kde je mozné dosdhnout zlepseni nebo zmény
tak, aby bylo vzdélavani ucinnéjsi. V podstaté se jedna o zjisténi, do jaké miry bylo
dosazeno stanovenych cili vzdélavani a v jaké mitfe byl naplnén ucel vzdélavaci akce.
Jiz b&hem faze planovani vzdélavani by mélo byt stanoveno, jakym zpisobem bude
vzdélavani hodnoceno ato jak hodnoceni samotnych vzdélavacich akci, tak dopad
a efektivnost celkového nastaveného vzdélavani. Pro vyhodnocovani vzdélavani

Armstrong (2015) doporucuje tzv. Kirkpatrickliv model, ktery obsahuje Ctyfi trovné

vyhodnocovani vzdélavani.

Prvni Grovni je vyhodnocovéani reakci, kterd se zaméfuje na hodnoceni ucastnikl
absolvovaného vzd€lavani a jejich pohled na danou akci. Nejcastéji byvaji tyto
informace zjistovany formou dotaznikt, ptipadné rozhovort s Gcastniky, ve kterych se
zjiStuje, jaky maji nazor na prodélanou vzdélavaci akci, do jaké miry byli spokojeni
S pouzitymi metodami, obsahem, prostiedim, lektorem a dal§imi aspekty. I kdyz
vysledky téchto Setieni Casto nevypovidaji o budoucim prospéchu vzdélavaci aktivity
na vysledky spolecnosti, pouzivaji se velice Casto, jelikoz ukazuji, do jaké miry byla
naplnéna oc¢ekavani zaméstnancu.

Druhé oblast se zabyva vyhodnocovanim poznatkil, tedy mnoZzstvi ziskanych znalosti
na zaklad¢ absolvovaného vzdélavani. Nejlepsi moznosti, jak tyto informace zjistovat je
podrobit ucastniky vzd€lavaci akce pred jejim zapocetim a po jejim zakonceni vhodné

formé testu znalosti, at uz se jedna o pisemny dotaznik, klasicky test ¢i urcitou
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modelovou situaci. Jedna se o pomérn¢ jednoduchou metodu zjistovani vysledkd, ktera
sebou ale nese fadu nevyhod. Zaprvé je ponc¢kud naro¢na na cas, ktery je zapotiebi
k samotnému testovani i K naslednému vyhodnocovani vysledki. Bartorikova (2010)
dodava, ze dale se spolecnosti Casto setkdvaji s jistym odporem ze strany zaméstnancd,
ktefi testy povazuji za neadekvatni formu zjistovani znalosti od dospélych jedinci
a maji pocit, ze je pod jejich uroven. Zaroveil mohou nabyvat negativnich pociti diky
strachu z chybnych odpovédi a nasledné dusledky, které by tak mohly byt vyvolany,
i kdyz takovéto testovani by nikdy nem¢lo vést k negativnim dopadim na pracovniky,
ale mé¢lo by slouzit pouze ke zjistovani kvality provadénych vzdélavacich akci. Dle
Koubka (2015) je navic témét nemozné vyloucit veskeré vnéjsi vlivy, které by mohli
vysledky obou testil, které jsou nasledné porovnavany, ovlivnit, at’ uz pozitivné¢ nebo
negativné. Jedna se predevSim o stres, unavu a celkovy fyzicky stav kazdého jedince
Vv pritbéhu testovani.

ro~r

Treti ¢asti, kterd se vyhodnocuje, je nasledné chovani vzdélavanych zaméstnanct.
Je tfeba zjistit, zda pracovnici uplatiuji ziskané poznatky a zkuSenosti v praxi ¢i nikoliv
a do jaké miry. Idedlné¢ by se mél pracovni vykon pracovnikli sledovat v dobé pred
planovanou vzdélavaci akci a nasledné s odstupem cCasu po absolvovani této akce.
K ziskavani informaci, jak uvadi Bartoiitkovd (2010), se mohou pouzit dotazniky,
pohovory, pozorovani pracovnikitl, kvantifikované vystupy jednotlivych ¢innosti ¢i jiné
vhodné techniky ke zjiStovani pracovniho vykonu. Dilezité je sprdvné naplanovat
dobu, kterd se necha pracovniklim pro vstfebani novych poznatkl a jejich pfevedeni
do praxe, nez se zaCne tato skuteCnost testovat abudou zjistovany dopady

absolvovanych vzdélavacich akei.

vvvvvv

oblast vyhodnocovani vzdélavani pracovnikid, jelikoz je casto velice obtizné
kvantifikovat pfinosy vzdélavacich akci a predevSim presné oddélit ostatni vlivy, které
pusobi na konecné vysledky, jez pracovnici vykazuji. NejCastéji se sleduji ukazatele
pomahajici zjistit, do jaké miry bylo dosazeno stanovenych cilli, jako naptiklad obrat,
produktivita, kvalita nebo spokojenost zdkaznikli. Tyto udaje by se méli zjistovat
az s urcitym odstupem od samotnych vzdélavacich akci, aby se mohl vliv téchto akci
na vysledcich projevit. Jelikoz neni jednoduché piesné stanovit spravny interval,

je vhodné tyto ukazatele sledovat po delsi dobu a zjisti tak nejen jejich jednorazovou
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zménu, ale i dlouhodobégjsi vyvoj. Vsechny zmény se navic nemusi projevit stejné

rychle, coz odhali pravé takovéto dlouhodobéjsi sledovani.

Jak uvadi Armstrong (2015), v praxi je obtizné obsdhnout vSechny uvedené urovné
a dostat se nad prvni uroven, proto se ¢asto vyuziva sledovani navratnosti investic —
return on investment (ROI). Pomoci tohoto ukazatele se zjistuje celkovy dopad

vzdélavaciho programu na vykon organizace a vypocte se dle nasledujiciho vzorce:

_ piinosy ze vzdélavani (K¢)- ndklady na vzdélavani (K<)

ROI x 100

naklady na vzdé¢lavani (K¢)
(Armstrong, 2015)

Nevyhodou je, Ze pokud se jedna o specificky zaméfené vzdélavani, naptiklad o lepsi
pristup k zakazniklim, neni tento ukazatel pfiliS§ vhodny a mélo by se zaméfit spiSe
na hodnoceni spokojenosti zakaznikli, nartst jejich po¢tu nebo jiny vhodny ukazatel.

Ukazatel ndvratnosti investic tedy nemusi byt vzdy vypovidajici.
3. Shrnuti

Zavérem lze tedy fict, ze vzdélavani pracovnikl je dulezitou personalni ¢innosti, ktera
vyhody v podobé lepsi konkurenceschopnosti a riistu spole¢nosti, ale zaroven i1 uskali
vychézejici ze zazitych postoji a stereotypll jak na strané pracovnikill, tak s na strané

spole¢nosti.

Samotny vzdélavaci proces se rozd€luje na ctyfi zakladni kroky, kterymi jsou
identifikace potieby vzdélani, kdy se zjist'uji nedostatky ve védomostech a zkuSenost
zaméestnancl, které je tieba napravit, k Cemuz se vyuziva celé fady prostiedki
zjiStovani informaci. Dal§imi dvéma kroky jsou pldnovani a realizace vzdélavani, kdy
dochdzi k tvorbé konkrétniho planu vzdélavani na zakladé informaci zjiSténych
identifikaci potieb vzdélavani a ndsledné samotné realizaci vzdélavacich akci. Podstatné
je spravné zvolit metodu vzdélavani, které se nejcastéji déli na metody vzdélavani
na pracovisti a na metody vzdélavani mimo pracovisté. Dalsi dileZitou soucasti tohoto
kroku je spravnd motivace pracovniki, ktefi se pak mohou efektivnéji vzdelavat, coz
Casto pfinasi lepsi vysledky. Poslednim krokem je vyhodnocovani vzdélavani, které se
zamé&fuje na hodnoceni kvality a spokojenosti s danou vzdélavaci akci i nasledné

dopady na pracovni vykon vzdélavanych pracovnikd.
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4. Predstaveni spole¢nosti PetCenter CZ, s. r. o.

Spolecnost PetCenter CZ, s. r. 0. (déle jen PetCenter) je obchodnikem s chovatelskymi
potfebami, krmivy a zivymi zvitraty. Zabyva se maloobchodni i velkoobchodni ¢innosti,
dale provozuje nékolik internetovych obchodl a nabizi dalsi dopliujici sluzby. Jedna se

0 spolecnost s pfednim postavenim na ¢eském trhu v oblasti chovatelstvi.
4.1.  Historie spolecnosti

Spole¢nost byla zalozena 31. prosince 1991 u Méstského soudu v Praze pod nazvem
GIGLIOLLI, spol. sr. 0. Pod timto nazvem spole¢nost ptisobila az do roku 2000, kdy
byla k 31. kvétnu koupena némeckou firmou, vyrabéjici krmiva a chovatelské potieby,
Gimborn Holding GmbH. Do roku 2011 byla tedy spole¢nost znaima jako GIMBORN

Ceska republika s. 1. 0.

Vroce 2008 spole¢nost Gimborn Holding GmbH, tedy matefskou spole¢nost
GIMBORN Ceska republika s. r. o., skoupila spole¢nosti Penta Investments, S. . 0.
Vroce 2011 doslo k piejmenovani spole¢nosti GIMBORN Ceské republika s. r. o.
na PetCenter, s. 1. 0., ktery byl odvozen od nazvli maloobchodnich pobocek spole€nosti,
PetCenter. Penta v roce 2013 ¢eskou maloobchodni sit’ prodala spole¢nosti MVM Invest
a. s. a ponechala si pouze pivodni némeckou spolec¢nost. V t& dobé spolecnost Citala
95 prodejen v Ceské republice a 32 prodejen na Slovensku. Pfi prodeji byla spolenost
pfejmenovana na jiZz nyn&j$i nazev PetCenter CZ, s. r. o. (Interni dokumenty

spole¢nosti, 2016)
4.2.  Zakladni informace o spolec¢nosti

Spole¢nost PetCenter CZ, s. r. 0. ma sidlo v Praze 9 — Hornich Pocernicich, v ulici
Do Certous 2634/7. Pravni formou podnikéni je spoleénost srutenim omezenim
s jedinym vlastnikem, MVM Invest a. s. a zdkladnim kapitalem 7.300.000,- K¢, ktery je
zaroven plné splacenym vkladem spole¢nika. Spole¢nost ma dva jednatele, kdy kazdy
Z jednatelll jednd samostatné, spolecné jednaji pouze pfi pravnich tkonech, ze kterych

vyplyva zavazek piesahujici ¢astku 1.000.000,- K¢. (justice.cz, 2017)

Ptedmétem podnikani spolecnosti je vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach
1l az 3, cozVvtomto piipadé¢ znamena nadkup a prodej chovatelskych potieb a krmiv,
obchod se zvifaty urCenymi pro zdjmové chovy a distribuce veterinarnich 1éCivych
ptipravki. PetCenter ma v soucasnosti vice nez 150 maloobchodnich pobocek, z toho
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117 v Ceské republice a 35 na Slovensku, umisténych vétsinou ve velkych nédkupnich
centrech. Kromé& maloobchodnich pobocek vlastni spole¢nost centralu na adrese sidla
spolecnosti, kde jsou zaméstnani administrativni a vedouci pracovnici, velkoobchod,
ktery casteCné vykryva objednavky maloobchodnich prodejen, oddéleni zvirat, kde se

chovaji zvirata urcena k prodeji a nove také veterinarni kliniku, psi hotel a psi skolku.

4.2.1. Vize, mise, motto, strategie, hodnoty

Svou misi spole¢nost definuje slovy ,,Rozsifit a popularizovat obor chovatelstvi mezi
vetejnost®, coz znamena, ze se zaméfuje nejen na prodej zvitat, krmiv a ptislusenstvi,
ale predevSim na odbornou radu zakaznikiim a celkovou podporu chovatelstvi, coz
vystihuje i motto spole¢nosti ,,Rozumime fteci zvifat®. Vizi podniku je byt
preferovanou siti chovatelskych potieb a pfispivat tak k harmonickému souziti mezi
lidmi a jejich zvifecimi kamarady“. Spolecnost se nechce prezentovat pouze jako

prodejce chovatelskych potieb, ale pfedev§im jako poradce v oblasti chovatelstvi.
Toho se snazi dosahovat pomoci strategie, kterd je rozloZena do Ctyf ¢asti:

- Pro zakaznicky pfistup — znamena plnéni pfani zakaznikG zodpoveédné, peclivé
a individualng, nabizeni Sirokého portfolia vyrobkt a sluzeb a v neposledni fadé
pruznost a vstficnost

- Pozitivni pracovni prostfedi — fadi se sem pfedevSim zijem zaméstnanci
0 chovatelstvi, podpora individualniho profesniho 1 osobniho ristu a cenéni si
pratelského a podnétného prostiedi

- Odborné znalosti — vyuzivani jedinecnych znalosti, kontinualni vzdé¢lavani
pracovnikd, aplikace nejnovéjSich poznatki a trendii do praxe

- Obchodni vztahy — pro spole¢nost je dllezita preference stabilnich obchodnich

partnerti, vyhledavani inovativnich pfistupt a dodrZzovani vlastnich zavazkt

Pro spole¢nost PetCenter jsou dale dilezité hodnoty jako je otevienost, spolehlivost
atymovost. Mezi zdkladni cile spolec¢nosti patii udrzet si pov€domi a pozici
nejroz§itenéjsi spoleCnosti s chovatelskymi potfebami na trhu, stdle rozSifovat své
doplikové sluzby avsouladu s misi podniku dale popularizovat arozsifovat obor

chovatelstvi. (Interni dokumenty spolecnosti, 2016)

28



4.3. Finanéni analyza spole¢nosti

Na zéklad¢ udaja, které jsou nize vypsany v tabulce, Cerpanych z ucetnich zavérek
spolecnosti za léta 2012 az 2015, které jsou zvetejiiovany na internetovych strankach
www.justice.cz, bude provedena zakladni finan¢ni analyza, konkrétné analyza ukazateld

rentability a likvidity.

Tab. €. 1: Vybrané polozky financnich vykazl

v tis. K¢ 2012 2013 2014 2015
Celkova aktiva 259 998 275 697 294 537 308 175
Obé¢zna aktiva 201 876 228 307 247 943 270923
Zasoby 108 932 117 226 131 938 148 745
Finan¢ni majetek 36 423 29101 39 850 46 039
Vlastni kapital 74 067 72 767 83 092 96 594
Kratkodobé zavazky 126 237 134 110 131 332 149 204
Dan z piijmu 7009 3496 7178 3044
Nakladové uroky 3603 4073 2 140 0
Trzby 647 960 610 618 660 921 767 549
EAT 22 453 -1.300 10 326 13 499
EBIT 33 065 6 269 19 644 16 543

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
Tab. €. 2: Ukazatelé rentability
v % 2012 2013 2014 2015
ROA 12,72 2,27 6,67 5,37
ROE 30,31 -1,79 12,43 13,97
ROS 3,47 -0,21 1,56 1,76

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Rentabilita aktiv (ROA) vyjadiuje celkovou efektivnost podniku, tedy jak efektivné
tvoii zisk ze svych zdrojii nehled¢ na to, zda se jedna o zdroje vlastni ¢i cizi. Hodnota

ROA by m¢la idealné byt minimalné 8%.

Této hodnoty spolecnost dosdhla pouze v roce 2012, v dalsim roce hodnota klesla
dokonce pod 3 %, coz bylo zpisobeno nizkou hodnotou EBIT a zaroven rustem
celkovych aktiv. V dalSich dvou letech je hodnota opét proménliva vlivem vykyvl

V hodnoté EBIT.
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Rentabilita vlastniho kapitdlu (ROE) vyjadifuje vynosnost kapitalu vlozeného
do spolecnosti spole¢niky. Hodnota ROE by méla idealné dosahovat alespon 10 %.

Tuto hodnotu spolecnost piesahla ve vSech sledovanych letech kromé roku 2013, kde je
hodnota zaporna diky zaporné hodnoté EAT. V prvnim sledovaném roce tuto hodnotu

ptrevysila dokonce tfikrat.

Rentabilita trzeb (ROS) udava, kolik K¢ dokéze spolecnost vyprodukovat z 1 K¢ trzeb.
Idedlni hodnota ROS by méla pfesahovat 10 %. Tuto hodnotu spole¢nost nedosahuje
V zadném sledovaném roce, coz bylo pravdépodobné zpiisobeno povahou spolecnosti,
kdy tvofi vysoky obrat trzeb pii rychlém obratu zdsob a moznymi vysokymi

investicemi.

Tab. ¢. 3: Ukazatelé likvidity

v % 2012 2013 2014 2015
Bérna likvidita 1,5992 1,7024 1,8879 1,8158
Pohotova 0,7363 0,8283 0,8833 0,8189
likvidita

Okamzita 0,2885 0,2170 0,3034 0,3086
likvidita

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Bézna likvidita vyjadfuje schopnost podniku pfeménit svilj obéZzny majetek na penézni
prostiedky a uhradit své kratkodobé zavazky. Hodnota bézné likvidity by se idealné

m¢éla pohybovat v rozmezi 1,5 az 2,5.

Této hodnoty dosahuje spolecnost ve vSech sledovanych letech. Ve vSech ptipadech se
jedné spiSe o hodnoty blizici se spodni hranici doporu¢eného intervalu, coz znaci, ze
spolecnost nevaze, predevSim ve svych zasobach, které tvofi nejvetsi Cast obéznych

aktiv, pfili§ mnoho penéznich prostiedkd.

Pohotova likvidita ukazuje schopnost podniku pfeménit sviij obéZzny majetek vyjma
zasob, jakozto nejméné likvidni slozky obézného majetku, na penézni prostiedky
a uhradit své kratkodobé zavazky. Hodnota pohotové likvidity by se méla pohybovat

Vv intervalu 0,7 az 1,2.

Této hodnoty dosahuje spolecnost opét ve vSech sledovanych letech.
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Okamzita likvidita vyjadiuje schopnost podniku okamzité¢ splatit své kratkodobé
zavazky z finan¢niho majetku podniku. Hodnota okamzité likvidity se idealné pohybuje

Vv rozmezi 0,2 az 0,5.

I hodnoty okamzité likvidity spolecnosti se pohybuji v idedlnim intervalu a spiSe u jeho
niz§i hranice.

Nizsi hodnoty rentability aktiv a rentability trzeb jsou pravdépodobné zplsobeny
velkymi investicemi do novych prodejen a zazemi k dopliikkovym sluzbam, které
spole¢nost svym zékazniklim nabizi, jako je naptiklad psi hotel a psi skolka. Diky témto
investicim tak spolecnost v poslednich letech dosahuje nizsiho zisku i pfesto, ze trzby
spole¢nosti rostou. Hodnoty ukazatelt likvidity jsou u vSech sledovanych ukazatell
vV doporucenych hranicich, coz znamena, Ze spolecnost ma dobfe vyvazeny pomér

obé&znych aktiv a jeho jednotlivych ¢asti a kratkodobych zavazkd.
4.4. Lidské zdroje spolecnosti

Spolecnost PetCenter aktualné zameéstnava pres 500 zaméstnanci, konkrétné je to
v Ceské republice 470 pracovnikil a 105 zaméstnancii na Slovensku. Vétsina téchto

pracovnik, zhruba 80 %, jsou Zeny, muzi tvoii ve spole¢nosti pouze 20% menSinu.

Nejcastéji ve spolecnosti pusobi mladi lidé ve véku od 18 do 35 let. Stim souvisi
I nejéastéji dosahované vzdélani pracovniki, kdy se jedna o stiedoskolské vzdélani
S maturitou a vyuceni s maturitou i bez maturity. Nejvice vysokoSkolsky vzdélanych
zamé&stnanci pusobi Ve vedoucich pozicich, pfedev§im na centrdle spolecnosti

a Vv pozici oblastnich manazera.

Ve spolecnosti dochazi k vyrazné fluktuaci zaméstnanct, nejvEétSi skupinou jsou
zaméstnanci pracujici pro spole¢nost maximalné 1 rok, tato skupina pracovnikll tvofi
30 % vsech zaméstnanct. Dalsich 20 % zaméstnancii opousti spolecnost PetCenter jeste

béhem zkuSebni doby. (Interni dokumenty spole¢nosti, 2017)
4.5. Struktura spole¢nosti

Spolecnost je roz¢lenéna na nekolik divizi, kdy kazda divize ma v ¢ele svého teditele.
Ty jsou pak c¢lenény na jednotliva oddéleni, vedené opét samostatnymi vedoucimi,
ve kterych se déale nachazeji jednotlivi pracovnici. Konkrétni schéma je dale zobrazeno

na obr. ¢. 1.
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Jednotlivé oblasti tvofené dle izemniho hlediska, kterych je celkem 10, 8 pro Ceskou
republiku a 2 pro Slovensko, vedou oblastni manazefi, ktefi maji na starost chod
prodejen ve své oblasti. Dalsi struktura v ramci prodejen zavisi na jednotlivém typu
prodejny. Vétsi prodejny, kde se stfidaji dvé smény pracovnikd, vede vzdy vedouci
prodejny, zastoupeny jednim nebo dvéma zastupci vedouciho prodejny, a dale
pod jednotlivé prodejny spadaji asistenti a specialisté prodeje. Mensi prodejny také vede
vedouci prodejny, ale vétSinou nemd zadného zéastupce a na prodejné s nim pracuji

pouze asistenti nebo specialisté prodeje.

Obr. ¢. 1: Organizacni struktura spolecnosti PetCenter

Jednatelé
Reditel
/ spoleCnost \
Divize Divize Divize Divize Divize Divize
Finance Marketing Provoz Obchod Export Expanze
Lidske | E-shop »| Zvirata =] Obchod
zdroje
Ugetnictvi | | Marketing ||| Psi L| B2B
a finance hotel
~| Sklad —~| Oblasti
d IT |L

Prodejny

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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5. Vzdélavaci systém spole¢nosti PetCenter CZ, s. r. 0.

Jak bylo zminéno v pfedchozi kapitole, spolecnost PetCenter zaméstnava pies
500 zaméstnanct, kterym musi zajistit dostateCné vzdé¢lani predevsim v oblasti
odbornych znalosti. K tomu mé spole¢nost vyvinut komplexni vzdélavaci systém, ktery

je podrobné popsan v nasledujicich podkapitolach.

Ve vzdélavacim systému spolecnosti PetCenter se daji vysledovat dva riizné piistupy
ke vzdélavani pracovnikt. Prvnim z nich je vzdélavani vétSiny pracovniku spoleénosti,
prodejct. Jedna se o rozsahly systém vzdélavani, ktery si spolecnost organizuje pomoci
vlastnich zdroji a kterym se bude tato prace dale zabyvat. Jinym zpisobem se
pfistupuje ke vzdélavani pracovnikli centrdly. Tito pracovnici byvaji standardné
vzdélavani externé, jelikoz maji specifické pozadavky na vzdélavani, které plynou
z rozdilné napln¢ jejich prace. Pracovnici centraly maji na kazdy rok stanoveny budget
ve vysi 2.400 K¢ na osobu, ktery mohou investovat do vybrané externi vzdélavaci akce
dle svych potteb, pfi€emz mohou tuto ¢astku navysit vlastnim ptispénim. Vybér téchto
vzdélavacich akci je konzultovan nejprve s vedoucim pracovnikem a nasledné
schvalovan finanénim oddélenim. Po absolvovani kazdé externi vzdé€lavaci akce
zucCastnény pracovnik shrnuje, pisemné nebo ustné, poznatky svym kolegiim, které dané
téma zajima, pfipadné sepisuje report vedeni spolecnosti, naptiklad V piipadé
vzdélavani ohledné¢ zmén v legislativé. Systém vzdélavani pracovnikll centraly je

zatazen do kompetenci odd¢€leni lidskych zdrojii (HR oddélenti).
5.1. Organizace vzdélavani prodejci

Oblast vzdélavani prodejct spada, stejné jako vzdélavaci systém pracovnikll centraly,
do kompetence oddéleni lidskych zdroji. Pfimo odpovédnym pracovnikem
za jednotlivé vzdélavaci akce, jejich planovani, organizaci a vystupy je vedouci HR
oddéleni, konkrétnimi aktivitami se pak zabyva jeden vyhrazeny pracovnik oddéleni,
ktery spolupracuje se svymi kolegy jak v rdmci svého oddé€leni, tak i z jinych oddélent,
jako je naptiklad oddéleni financi, obchodu nebo provozu. Cile vzdélavaciho systému se
prolinaji a jsou ovliviiovany celkovymi cili spole¢nosti, hlavnim poZadavkem je tedy
zgjistit pracovnikiim odborné znalosti z oblasti chovatelstvi a zakladni dovednosti

z oblasti prodeje.
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Zakladni ramec vzdélavaciho systému prodejcti ve spolecnosti je konkrétné stanoven
a vychazi z pozadavkl na kvalifikaci zaméstnancti, neprovadi se tedy pravidelné cely
vzdélavaci proces v ramci celého systému, ale pouze v jeho urCitych oblastech. Jednou
rocné, pred koncem kalendainiho roku, se pfipravuje vzdélavaci plan na rok nasledujici.
To znamend orientacni rozvrzeni jednotlivych vzdélavacich akci v rdmci celého roku,
odsouhlaseni rozpoctu urcené¢ho na vzdélavani a schvéleni ze strany provozniho
odd¢€leni spolecnosti. Tento plan se pak v ramci interniho portalu postupuje jednotlivym
prodejnam z diivodu planovani tcasti konkrétnich zaméstnancii na vzdélavacich akcich

a prizpasobeni planovani smén na jednotlivych prodejnach.

Konkrétni ptipravu jednotlivych vzdélavacich akci pak zajistuje povéreny pracovnik
oddélent lidskych zdrojl. Ten nejprve zajiStuje prostory pro vzdélavaci akci, jednotlivé
lektory, ktefi maji danou vzdé€lavaci akci vést, zjiStuje a na zdklad¢ seznamu z4jemct
pfipravuje konkrétni seznamy zucastnénych prodejct, rozesild témto pracovnikiim
pozvanky na danou vzdé€lavaci akci, zajiStuje piipravu a distribuci podkladovych
materidli pro zuCastnéné zaméstnance, potiebné testy ke zjiStovani spokojenosti
a kvality vzdélavacich akcei, planuje pfesny harmonogram vzdélavaci akce a dalsi nutné
zdzemi jako je doprava, strava a piipadné ubytovani a nasledné informuje zucastnéné
pracovniky o konkrétnim harmonogramu. Béhem konani dané vzdélavaci akce dohlizi
na jeji prabch a fesi pfipadné nedostatky a pfipominky. Po skonceni vzdélavaci akce
zajiStuje testovani, nasledné vyhodnocovani a pfipadné zhotoveni a rozeslani certifikatt
¢1 osvédceni.

Nekteré typy vzdélavacich akci jsou variabilni a zjistuje se pomoci zpétné vazby
a podnéti od pracovnikli, na ktera témata by se spolecnost v ramci vzdélavani méla
zaméfit. Spolecnost se pfili§ nezamétfuje na vyhodnocovéani vzdélavaciho systému
a sleduje pouze samostatné vzdélavaci akce z hlediska spokojenosti a testd znalosti
konanych ihned po skonceni vzdélavaci akce, jejichz vysledky slouzi spiSe jako zpétna
vazba pro lektora a celkové nastaveni dané akce. SpoleCnost vSak vidi jistou
neefektivitu v ramci velké fluktuace zameéstnanct,, do kterych vklada své prostiedky
V ramci vzdélavani.

Jelikoz spolecnost PetCenter zaméstnava velké mnozstvi prodejcti, kterym musi zajistit
potifebnou odbornost a dovednosti, je nutné zajistit dostate¢né mnozstvi vzdélavacich

akci, aktualné spolecnost organizuje okolo osmdesati vzdélavacich akci ro¢né. Vétsina
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Z nich je situovana do Prahy nebo do Brna, n€které se konaji v Bratislavé, diky cemuz
se 1épe pokryva potieba vzdelavat zaméstnance z celé oblasti plisobeni spole¢nosti bez
nutnosti prekonavani velkych vzdalenosti na misto konéni vzdélavaci akce. V Praze se
vzdélavaci akce konaji predevSim na centrale spolecnosti, kde je k tomuto ucelu
vybudovana Skolici mistnost, ktera pojme az Sedesat vzdélavanych osob, z divodu
vétsiho komfortu se vSak jednotlivé akce dimenzuji na maximalné padesat ziiCastnénych
pracovnikii. V Brné a v Bratislavé se pro potfeby vzdélavani nejCastéji vyuzivaji externi
pronajaté prostory, ptipadné vlastni prostory nejvétsi brnénské prodejny. Nékteré Casti
vzdélavacich akci se konaji 1 v prostorach dodavatelt, ptedev§im pokud se jedna
0 predvedeni ¢asti vyroby urcitého produktu. Vétsina vzdélavacich akei ve spolecnosti

je jednodennich, vyjime¢né se jedna o dvoudenni akce.

Lektory vzdélavacich akci byvaji ¢asto pracovnici spolecnosti, kdy se jedna predev§im
0 zamé&stnance, ktefi ve spolecnosti pusobi del$i dobu a maji potfebnou kvalifikaci
a zkusenosti s danou problematikou. VétSinou se jedna o oblastni manazery, zkuSené
vedouci prodejen nebo pracovniky centrdly, nejcastéji z obchodniho nebo
marketingového oddéleni. Na néckteré typy vzdélavacich akei jsou zvani odbornici

z danych obort nebo obchodni zastupci dodavatelt.
5.2.  Vzdélavaci akce spolecnosti pro prodejce

Vzdélavaci akce, které spole¢nost PetCenter pro své prodejce ptipravuje, se daji rozdélit
do ¢tyt zakladnich kategorii. Prvni kategorie zahrnuje ze zakona povinna $koleni,
ve druhé Kkategorii je pouze jedno a to adaptacni Skoleni, dal$i skupinou jsou

certifikovana Skoleni a posledni skupinou jsou produktova Skoleni.

Mimo tyto kategorie spolecnost nabizi svym zaméstnancim i dalsi vzdélavaci akce,
které navic plni i funkci tmelici. Jedna se o rtizné exkurze potddané pro pracovniky,
naptiklad do sidel a vyroben jednotlivych dodavatelii, odborné exkurze v zoologickych
zahradach zamétfené na chov exotickych zvifat nebo pravidelna kaZzdoro¢ni exkurze
naveletrh InterZoo v Norimberku, coz je nejvetsi svétovy veletrh potieb
pro chovatelstvi. Dale se kazdoro¢né organizuje porada vedoucich pracovniki, kde se
nejen hodnoti vyvoj spolecnosti za uplynuly rok, ale potfadaji se i team-buildingové

aktivity a aktivity zaméfené na podporu prodeje.
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5.2.1. Skoleni povinna ze zakona

Néktera Skoleni jsou ze zakona povinna pro vSechny zaméstnavatele, tedy i pro
spolecnost PetCenter. Jednd se o Skoleni bezpecnosti prace a ochrany zdravi,
tzv. BOZP, skoleni pozarni ochrany a Skoleni prvni pomoci. Tato Skoleni spole¢nost
vSem svym pracovnikim, tedy jak prodejcim, tak pracovnikiim centraly, umoziuje
pomoci systému e-learningu. Skoleni spo¢ivaji ve vykladovém kurzu s naslednymi
kontrolnimi otazkami po kazdé kapitole azavéreénym testem, po jehoz sloZeni
zaméstnanci obdrzi doklad o absolvovani kurzu, ktery se zakldda do internich
dokumentii zaméstnance a je uchovavan na prodejné, kde pracovnik ptisobi, aby byl
k nahlédnuti pfipadnym kontrolam statnich ufadii. K informacim obsazenym v téchto
kurzech se zaméstnanec miize libovoln¢ vracet a opakovat si znalosti. Zaroven se

pravidelné musi obnovovat doklad o absolvovani kurzu.

5.2.2. Adapta¢ni Skoleni

Adaptacni Skoleni, tzv. ADA Skoleni je zdkladni vzdélavaci akei a povinnou soucasti
adaptacniho procesu kazdého nového zaméstnance spolecnosti. Cely adaptacni proces
trva tii mésice a jeho obsahem je nejen seznameni zaméstnance se spolupracovniky,
pracovnim prostiedim a naplni prace, ale hlavné systematické vzdélavani v oblasti
systémi a postupit vyuzivanych ve spole¢nosti a osvojeni zékladnich odbornych
dovednosti pottebnych k vykonu prace. Prevazna vétSina adaptacniho procesu se
odehrava na prodejné, zpravidla se jedna o prodejnu, kde bude zaméstnanec nadale
pusobit, pod dohledem vedouciho prodejny. Jde ptedevS§im 0 rozhovory mezi novym
pracovnikem a vedoucim prodejny, vyklady vedouciho prodejny v oblasti nabizenych
produktli a samostudium ze strany nového zaméstnance pomoci zakladni adaptaéni
ptirucky, kterou kazdy pracovnik dostane od spolecnosti pfi nastupu a dalSich internich
materiald, bud’ distribuovanych v tisténé formé pro kazdou prodejnu, nebo dostupnych
V internim portalu. Prvnimi vzd€lavacimi akcemi, které novy zaméstnanec podstupuje,
jsou Skoleni povinnd ze zdkona, tedy Skoleni bezpeCnosti prace a ochrany zdravi,
pozarni ochrany aSkoleni prvni pomoci. Cely adaptacni proces se fidi piesné
stanovenym adaptacnim pldnem, ktery obsahuje jednotlivé body, které musi novy
zamé&stnanec na konci adapta¢niho procesu samostatné ovladat. Tyto znalosti jsou
prabézné kontrolovany a testovany jak vedoucim prodejny, kde je pracovnik adaptovan,

tak i oblastnim manazerem, do jehoZz kompetenci tento novy zaméstnanec spada.
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Adaptacniho Skoleni, které probihd v ramci jednoho pracovniho dne, se kazdy novy
zamé&stnanec ucastni béhem prvniho mésice po néstupu ke spole¢nosti. Vzhledem
k velké fluktuaci zaméstnancu je tifeba pro nové pracovniky zajistit dostate¢nou
kapacitu na tomto Skoleni, je proto organizovano pravidelné¢ kazdy mésic a to jak
v Praze, tak i v Brné. Navic je poradano dalSich Sest adaptacnich Skoleni v Bratislavé
pro nové slovenské pracovniky, které se spolecnost zpravidla snazi rozvrhnout na kazdy

druhy kalendaini mésic. Adaptacni Skoleni se tedy poradd minimalné tficetkrat rocné.

Hlavni naplni tohoto Skoleni je sezndmeni nového pracovnika se spolecnosti PetCenter,
jeji historii, organiza¢ni strukturou, cili spole¢nosti, at’ uz se jedna o dlouhodobou vizi,
¢i diléi cile pro jednotlivé roky, zadkladnim chodem prodejen, coz znamena praci
S programy, které spoleCnost vyuziva, navod pro spravnou obsluhu zikaznikl
pfizpusobeny nastavenému standardu spole¢nosti, informace o v€rnostnich a dalich
programech, které spole¢nost PetCenter nabizi svym zakaznikim a praci s nimi,
rozvrzeni pracovni doby a dal§i praktické informace jako naptiklad zplsob Cerpani
dovolené nebo postup pifi zmeéné osobnich udaji, konkrétni platové podminky
anepenézni benefity, které spolecnost nabizi. Déale jsou novi pracovnici vzdélavani
v ramci informaci 0 zvitatech, které se v prodejnach PetCenter prodéavaji a spravné péce

0 n¢ veetné rozpozndvani a nasledné 1é€by zakladnich onemocnéni.

Skoliteli jsou v tomto piipadé nejéastéji zkuseni vedouci piedev§im vétsich prodejen
nebo oblastni manazefi, ktefi maji na starost chod primérné 20 prodejen v ramci daného
regionu. Casto se jednd o byvalé vedouci prodejen, ktefi se dostali na pozice manazera
a maji tedy zkusenosti jak z chodu prodejen, tak maji lepsi ptehled o zdzemi centraly

spolecnosti a budoucich planech spole¢nosti.

Na konci celého Skoleni absolvuji zGc€astnéni pracovnici findlni test znalosti, které
slouzi pfedevsim jako zpétnd vazba pro Skolitele a ukazuje mezery, které zaméstnanec
v zakladnich znalostech pro chod prodejny ma, a na které je tedy tfeba se zameéfit
vramci individudlniho dostudovani pomoci zakladnich materiald, které ma
zaméstnanec K dispozici pfi nastupu, na prodejné nebo Vramci interniho portalu
a rozhovort s vedoucimi prodejen, na kterych tito zaméstnanci plisobi. Tyto doplnéné
znalosti se pak sleduji v rdmci jednotlivych hodnoceni pracovnika v ramci hodnoceni

a kontroly celého adaptacniho procesu.
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5.2.3. Certifikovana Skoleni

Spole¢nost PetCenter organizuje dvé certifikovand Skoleni, kterd jsou schvalend
Ministerstvem $kolstvi, mladeZe a télovychovy Ceské republiky, proto musi byt také
neustale aktualizovany v rdmci platnych smérnic. Vystupem obou téchto skoleni je pak
certifikat, ktery slouzi jako osvédCeni o absolvovéani. Vzhledem k vyssi finan¢ni
narocnosti podstupuji tato Skoleni zameéstnanci az po uplynuti zkuSebni doby
a Vv pripadé odchodu do jednoho roku musi ¢éastku vynalozenou na tato Skoleni
spole¢nosti zpétné uhradit. Oba typy Skoleni spole¢nost za tiplatu nabizi i externim

subjekttim v ramci svych doplitkovych sluzeb zakaznikiim.

Prvnim z nich je skoleni o vyhrazenych veterinarnich 1é¢ivych ptipravcich, tzv. VVLP
Skoleni. Jedna se o vzdélavaci akci zaméfenou na informace 0 antiparazitnich
ptipravcich pro ochranu pied ektoparazity (nejcastéji u psi a kocek) i ndslednou sanaci
pii zamoteni prostiedi ektoparazity. Jedna se predevsim o pfipravky na ochranu pted
blechami a klidtaty. UCastnici 3koleni jsou uvedeni do problematiky 1é&iv
a vyhrazenych [éCivych pfipravkil, informacemi o téchto 1éCivech, jejich ucincich,
aplikaci a kontraindikaci, o manipulaci s danymi 1éCivy dle platnych vyhlasek
a 0 zpusobu piipadné likvidace dle zakona. Toto Skoleni je svym programem podobné
Skolenim, ktera absolvuji 1€karnici a je povinné pro kazdého, kdo takovéto vyrobky
prodava. Vystupem tohoto skoleni je certifikat opraviujici k prodeji vyhrazenych
veterinarnich 1é€ivych ptipravki.

Lektory na této vzdélavaci akci jsou akreditovani specialisté na danou oblast, jelikoz
tato $koleni spadaji pod pravomoc Ustavu pro statni kontrolu veterinarnich biopreparatt
a léciv. Vzhledem k povinnosti podstoupit toto Skoleni az po uplynuti zkuSebni doby
avzhledem k faktu, ze Skoleni se ucastni pouze zaméstnanci, které Skolenim jesté
neprosli (nejedna se tedy o zaméstnance jiz ve spolecnosti néjakou dobu ptisobici, nebo
zaméstnance, ktefi timto Skolenim proSli u byvalého zaméstnavatele nebo v rdmci
ptedchoziho vzdélavani), neni tieba organizovat tolik termini jako u adaptac¢niho
Skoleni. Zpravidla se jednd o Ctyfi terminy Skoleni ro¢né, jedno behem kazdého
ctvrtroku, pouze pifi potfebeé vzdelat nadprimérny pocet novych zaméstnancl

bez absolvovaného $koleni, se organizuje dal$i nadstandartni termin.

Druhym certifikovanym Skolenim organizovanym spolecnosti je rekvalifikacni kurz.
Tato vzdélavaci akce je uréena pro zaméstnance, ktefi nemaji vzdélani v oblasti
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chovatelstvi. Absolvovani tohoto kurzu ucastnika opraviiuje k samostatnému podnikani
Vv oblasti chovatelstvi. Rekvalifika¢ni kurz cili hlavné na praxi a vzdélani v oblasti
chovatelstvi, jako je napiiklad spravna vyziva a krmeni z4jmové chovanych zvitat,
technika a chov terarijnich zvifat, bézné nemoci zvifat, jejich popis a veterinarni
prevence, problematika akvaristiky, pfedevsim technika a zaklady manipulace s rybami,
zasady chovu, rozdéleni ryb, karanténa, nejCastéjSi nemoci, jejich ptiznaky a 1écba,
chov okrasného ptactva, jeho rozdé€leni, manipulace, vhodné podminky chovu a krmeni,
problematika rozmnozovani, nejcastéjsi nemoci, jejich pfiznaky a 1é¢ba. DalSim bodem
rekvalifikaéniho kurzu je seznameni se zaklady legislativy nakladani se zvifaty
z pravniho hlediska a déle s manipulaci a transportem zvifat (pfedevsim bezobratlych)
S praktickymi ukézkami manipulace a moznostmi manipulaci si zkusit a naucit se ji.
Pro zpestfeni se do programu rekvalifikaéniho kurzu zapojuji 1 dalsi aktivity jako je

napiiklad odborny vyklad chovu exotickych zvitat v prazské zoologické zahradé.

Rekvalifika¢ni kurz je organizovan na prazské centrale spolecnosti dvakrat ro¢né, vzdy
na jafe a na podzim, a trva celkem tfi dny, které byvaji rozloZzeny v rdmci dvou po sobé
jdoucich mé&sicli na jeden den v jednom mésici a dva po sob¢ jdouci dny v nésledujicim
mésici. Lektory na této vzdélavaci akci byvaji jak externisté, nejcastéji odbornici
z oboru a externi veterinaf' a interni pracovnici, pfedevsim oblastni manazefi a zkuseni
vedouci prodejen. Maximalni pocet ti¢astnikll této akce je tficet pracovniki, ktefi jsou
na n&které Casti kurzu rozd€lovani do mensich skupinek, kterym se jednotlivi lektofi

vénuji samostatné, ale vétSinu Casu se Gcastni spole¢nych prednasek.

Pfed absolvovanim tohoto Skoleni dostanou UcCastnici sylaby pro samostudium
a predbéznou ptipravu naptiklad pro ptfipadné dotazy a lepsi porozuméni probiranym
tématim. Na konci kurzu se kona zavére¢ny test z nabytych znalosti a nasledné

ucastnici obdrzi certifikat o absolvovani kurzu.

Na rekvalifika¢ni kurz pak navazuji dvé dalsi interni Skoleni, kterd jsou jiz urCena pouze
pro zameéstnance spolecnosti, nikoli 1 pro externisty. Tyto vzdélavaci akce nejsou
klasickymi certifikatnimi vzdélavacimi akcemi, jelikoz nevychdzeji z podkladi
Ministerstva $kolstvi, mladeze a t&lovychovy Ceské republiky, ale jedna se o vlastni
nadstavbu znalosti a dovednosti spolec¢nosti, diky které chce 1épe vzdélavat své
zamestnance. Prvni z nadstavbovych Skoleni je kurz nazvany Odborny prodejce, ktery

je zaméfen predevS§im na péCi o zajmoveé chovana zvifata, ptedevSim psi a kocky,
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V ramci péce a Gpravy srsti, drapkt, zubd, usi a o¢i, identifikace a teorie 1é¢by béznych
I vzacngjsich nemoci téchto zvifat s podrobnéj$im zaméfenim na nemoci pienasené
vnéjSimi parazity. Druhym z téchto vzdé€lavacich aktivit je rozvojové sSkoleni, které je
urceno predevsim pro vedouci prodejen a zastupce vedoucich prodejen a je zaméteno na
vedeni lidi a komunikacni dovednosti. Ob¢ tyto Skoleni se organizuji dvakrat ro¢né
vramci jednoho dne u kurzu odborného prodejce advou po sobé jdoucich dnil
urozvojového skoleni. Lektory jsou vtomto piipad¢ nejCastéji interni pracovnici

spolecnosti nebo externi veterinaf.

5.2.4. Produktova Skoleni

Posledni typ vzdé¢lavacich akci, které spolecnost PetCenter pro své pracovniky
organizuje, jsou produktova skoleni, ktera maji velice rozsahly charakter a nejcastéji se
obménuji. V ramci této skupiny se nejvice provadi identifikace potfeby vzdélavani,
nejCastéji se vyuzivd samostatnych podnéti od zameéstnancli nebo anket. Témata
jednotlivych produktovych skoleni se obménuji a planuji také v ramci sezonnosti

a zajmu ze strany pracovnikd.

Jedna se predevsim o Skoleni zamétfend na produkty, které spole¢nost nabizi svym
zakaznikiim, pfipadn€ novinky a trendy v ramci oboru chovatelstvi. Nejcastéji se
vyuziva produktovych Skoleni k seznameni s novinkami v sortimentu v oblasti krmiv,
suchych 1 mokrych, pfislusenstvi potfebné pro zajmovy chov zvitat, predev§im co se
tyCe Upravy srsti, drapli a komplexni péce o zvife, novinkami v oblasti antiparazitnich
ptipravkl a k celkové péc€i do domaci zvifata. Jedna se tedy o vzdélavaci akce, které

dale zvysuji odbornost zaméstnanctli spolecnosti.

Lektory produktovych $koleni byvaji interni zaméstnanci podniku, externi odbornici
v dané problematice a nejcastéji obchodni zastupci a specialisté dodavatela spolecnosti.
Akce byvaji organizovany zpravidla Sestkrat do roka, rozmisténé dle potieb a ¢asovych
moznosti spolecnosti rovnomérné v ramci celého roku, a organizuje se celkem tficet
samostatnych termint Skoleni, kdy jedno vzdélavané téma je dvakrat organizovano na
centrale v Praze, dvakrat v Brné a jednou V Bratislavé. Jedna se tedy o Casové

nejnarocnéjsi vzdelavaci akce, které spole¢nost svym zaméstnanctim nabizi.
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6. Pruzkum ve spole¢nosti PetCenter

Cilem prizkumu provadéného mezi prodejci spole¢nosti PetCenter bylo zmapovat
systém vzd€lavani ve spoleCnosti a ndzory prodejcii na tento nastaveny systém

vzdelavani. Na zdklade vysledkt priizkumu pak byla navrzena patii¢na opatieni.

K prizkumu v oblasti vzdélavani ve spolecnosti byly vyuzity dvé metody, dotaznikové

Setfeni a vedeni strukturovanych rozhovort s vybranymi prodejci.
6.1. Dotaznikové Setieni

Vychozim bodem pro prizkum aktudlné nastavenych vzdélavacich procest
ve spole¢nosti PetCenter byl pouzit dotaznik vytvoreny konkrétné pro tento tcel. Cilem
dotazniku bylo zjistit postoje pracovnikli ke vzdélavani ve spolecnosti, predev§im
v oblasti vhodnosti a uzite¢nosti nastavenych vzdélavacich akci a adapta¢niho procesu

a motivace ke vzdélavani.

Tento dotaznik byl distribuovan na prodejny, pomoci Google formuléte, jedné z oblasti
spole€nosti, zahrnujici pfedevSim Zapadocesky kraj a cast hlavniho mésta Prahy,
kde bylo v dobé dotazovani zaméstnano 46 pracovnikd prodejen. Z tohoto poctu
pracovnikl vyplnilo dotaznik 31 pracovniki, navratnost dotazniku je tedy 67 %. Pocet
se nepodafilo ani naslednym urgovanim navysit, i pfesto, ze dotaznik byl anonymni, coz

wrwe

Dotazovani probihalo béhem dvou tydni na ptelomu biezna a dubna 2017.

Dotaznik byl sestaven z celkem 15 otazek, z toho 4 byly identifikacni, 14 otazek bylo
uzavienych, pfipadné s jednou otevienou odpovédi, a 1 byla oteviend, ve které mohli
respondenti charakterizovat vlastni opatfeni. Vysledky dotazniku byly vyhodnocovany

dle profesniho zatazeni pracovnikd.

Konkrétné byli pracovnici rozdéleni do dvou kategorii, kdy prvni z nich zahrnuje
asistenty prodeje (dale ASP) a specialisty prodeje (dale SPP) a druhé kategorie zahrnuje
vedouci prodejen (dale VP) a zastupce vedoucich prodejen (dale ZVP). Kategorie byly
takto vytvoreny z divodu podobné néaplné prace, ktera v pripadé vedoucich prodejen
a zastupcu vedoucich prodejen zahrnuje nejen prodej astarost o prodejnu,

ale i administrativni chod prodejny na rozdil od asistentii a specialistii prodeje, ktefi
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maji v naplni prace pouze prodej a starost o prodejnu z hlediska prezentace, tklidu

a péce o zvirata.

Vysledky dotazniki byly zpracovany do grafi jako konkrétni poéty odpovédi dle
jednotlivych kategorii. Odpovédi na otevienou otazku, moznosti vlastnich odpovédi
U ostatnich otadzek a vysledky identifika¢nich otdzek byly pouze slovné shrnuty.

Kompletni dotaznik je obsazen v piiloze A.

6.1.1. Vysledky dotaznikového Seti‘eni

V ramci identifika¢nich otdzek bylo zjistovano pohlavi respondentd. 80 % respondentti
byly zeny a pouze 20 % respondentti byli muzi. Tyto vysledky koresponduji s celkovym
zastoupenim pohlavi ve spolecnosti, jak bylo uvedeno v ramci charakteristiky lidskych

zdrojii spolecnosti.

Dale byl zjistovan vek respondentii, kdy nejvétsi zastoupeni (39 %) méli respondenti
vramci vekové skupiny do 25 let. DalSich 35 % pak byli respondenti ve veku
26 az 35 let apouze 26 % respondenti bylo starSich 36 let. Témeér tii Ctvrtiny
respondentt tedy bylo mladsich nez 35 let, coz odpovida celkové struktufe pracovniki,

kdy u spolecnosti pracuji predevsim mladi lidé.

Tteti identifikacni otazka zjistovala dobu piisobeni ve spole¢nosti. Nejvice respondentli
pusobi ve spolecnosti po dobu 1 az 3 let, konkrétné se jedna o 9 respondentt. DalSich
8 respondentl pracuje ve spolecnosti pil roku az rok. Po 5 respondentech odpovédélo,
Ze Ve spole¢nosti puisobi 3 az 5 let a vice nez 5 let a pouze 4 respondenti ve spole¢nosti
pracuji pouze maximalné¢ pal roku. Ve vysledku tedy 68 % respondentii pracuji
ve spolecnosti maximéalné¢ 3 roky a pouze 32 9% respondentll jsou dlouhodobi

pracovnici, plisobici ve spolecnosti vice nez 3 roky.

Posledni identifika¢ni otazkou bylo zkoumano zastoupeni respondent dle pracovnich
pozic, které bylo dale vyuzito pro analyzovani odpovéedi dalSich otazek dotazniku. Bylo
zjisténo, ze 12 respondentli plisobi na pozici vedouciho prodejny, dalsi 3 respondenti na
pozici zastupce vedouciho prodejny a 16 respondenti na pozici asistenta nebo

specialisty prodeje.
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Graf. ¢. 1: Hodnoceni pracovnikii vlastniho adaptacniho procesu
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Zdroj: vlastni zpracovéni, 2017

P4té otdzka se zabyvala hodnocenim pracovnikll vlastniho adaptacniho procesu, kterym
by mél kazdy pracovnik pfi svém nastupu projit, z hlediska vzdélavani. Hodnoceno bylo
vzestupné jako u Skolnich znamek. U nejlepSich znamek se hodnoceni obou skupin
respondentl pfili§ nelisi, u horSich znamek je vSak vidét rozdil v hodnoceni dle skupin
respondentl. Zatimco asistenti a specialisté prodeje by nejcastéji svilj adaptacni proces
hodnotili jako dobry maximalné dostate¢ny, vedouci prodejen a zastupci vedoucich
prodejen by ve tfech ptipadech hodnotili svlij adaptaéni proces dokonce jako

nedostatecny.

Graf. ¢. 2: Obtiznost adapta¢niho procesu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Dalsi otazka zjistovala, co presn¢ pfislo respondentiim obtizné na vlastnim adaptaénim
procesu, pficemz bylo mozno zvolit z vice odpovédi, piipadné pripsat vlastni davod.
V ramci vlastnich davodi uvedli dva respondenti, ze béhem adaptacniho procesu
danych respondentii neprobihalo privodni adaptacni Skoleni a celkovy adaptacni proces
témef nebyl nastaven. V obou piipadech se jednalo 0 vedouci prodejen pusobici
ve spolecnosti vice nez 5 let, kdy byl vzdélavaci systém méné propracovany nez je tomu
nyni. Asistentiim a specialistim prodeje vice nez druhé skupiné respondentti vadi
piredevsim nedostatecné vysvétlované informace, chaoticky proces adaptace a pfiliSna
rychlost procesu. Na druhou stranu vedoucim prodejen a zastupcim vedoucich prodejen

vice nez asistentiim a specialistim prodeje vadi zdlouhavost a pfiliSnd ndro¢nost

adaptacniho procesu.

Graf. ¢. 3: Dostate¢nost dosavadnich znalosti respondentt
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Sedmé otazka zaméfena na hodnoceni dostatecnosti aktualnich znalosti respondentti
potfebnych k vykondvani dané pracovni pozice piinesla pozitivni vysledek. Nikdo
Z dotazovanych pracovnikii nepovazuje své znalosti za nedostacujici a polovina z nich
pofadanych vzdélavacich akci zaméfenych na odborné znalosti prodejcii. Ttikrat vice
asistentl a specialistd prodeje nez vedoucich prodejen a zastupci vedoucich prodejen
povazuje své znalosti pouze za Castecné dostacujici, coz muze souviset s predchozi
otazkou, ktera ukazala, ze nedostatecné vysvétlované informace jiz béhem adaptacniho

procesu pocit'uji prave asistenti a specialisté prodeje.
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QGraf. ¢. 4: Pfinosnost vzdélavacich akci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Dalsi otazka se zabyvala pfinosnosti aktualné spole¢nosti pofadanych vzdélavacich akci
pro pozice, ve kterych respondenti plsobi. Pozitivnim vysledkem je, Ze nikdo
Z dotazovanych nepovazuje vzdélavaci akce za nepiinosné a pouze jeden asistent
prodeje je povazuje za spiSe nepiinosné. To muze byt, obdobné¢ jako vysledky predchozi
otazky, zptisobeno velkym mnozstvim organizovanych vzdélavacich akci zamétenych
na zvySovani odbornosti prodejcii. Zaroven je ale vidét, Ze asistenti a specialisté prodeje
nejsou s piinosnosti vzdélavacich akei spokojeni tolik jako vedouci prodejen a zastupci
vedoucich prodejen, ktefi vice povazuji vzdélavaci akce za pIné pfinosné a vyrazné
méné je povazuji pouze za Casteéné prinosné. Mize to byt zplisobeno predevs§im kratsi
dobou ptsobeni ve spolecnosti u asistentli a specialistii prodejen, kteti dosavadni

absolvované vzdélavaci akce nemuseji povazovat za tolik ptinosné.

Graf. €. 5: Pocet absolvovanych vzdé¢lavacich akci za rok
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Devata otazka zjistovala, jak vyuzivaji pracovnici moznosti ucasti na poradanych
vzdélavacich akcich a kolik jich za posledni rok absolvovali. Nejvice respondentti
Z obou sledovanych skupin se zcastnilo 2 az 5 vzdé€lavacich akci za rok, coz lze
povazovat za dobry vysledek. Vyssi pocet asistentii a specialistii prodeje u moznosti
0 az 1 vzdélavaci akce za rok miize byt zpisobeno vét§im poctem téchto respondenttl,
kteti ve spolecnosti plisobi maximalné 1 rok a neméli tedy zatim moznost absolvovat

vetsi mnozstvi vzdélavacich akei.

Graf. ¢. 6: Spokojenost s po¢tem absolvovanych vzdélavacich akei
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Vysledky otazky feSici spokojenost s poctem absolvovanych vzdélavacich akci, ktery
byl zjiStovan otdzkou ¢. 9, ukazuji, ze vétSina obou skupin respondentl je S vlastni
aktualni ucasti na vzdélavacich akcich pomérné spokojena. Celkové spokojengjsi
s po¢tem absolvovanych vzdélavacich akei by mohla byt skupina asistentd a specialistli
prodeje nez skupina vedoucich prodejen a zastupcii vedoucich prodejen. Spokojenost
S poctem absolvovanych vzdé¢lavacich akci byla patrna ptedevSim u respondentd, ktefi
se ucastnili vice nez 5 vzdé¢lavacich akci zarok a méné spokojeni byli predev§im

respondenti absolvujici maximalné 1 vzdélavaci akci za rok.
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QGraf. ¢. 7: Moznost zucastnit se vzdélavacich akci
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Zdroj: vlastni zpracovéni, 2017

Dalsi otazka se zabyvala moZznosti respondentti ti€astnit se jimi vybranych vzdé¢lavacich
akci z hlediska kapacity vzdélavacich akei. Celkové ma vétSina respondentli moznost
ucastnit se vzdélavacich akci, coz je pravdépodobné zplsobeno velkym poctem
spole€nosti organizovanych vzdélavacich akeci. Odpovédi, znacici spiSe nemoznost
ucasti nebo jen casteCnou moznost UCasti na vzdélavacich akcich, se objevovaly
prevazn¢ u vedoucich prodejen a =zastupcti vedoucich prodejen pulsobicich
ve spolecnosti delsi dobu. To miize byt zptisobeno upiednostiovanim spole¢nosti ti¢asti
novéjSich pracovnikli na vzdélavacich akcich z divodu vys$i potfeby nabyti

vzdélavanych védomosti.

Graf. €. 8: Ochota vzdélavat se mimo pracovni dobu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Dvanacta otazka, kterd zjiStovala ochotu respondentii vzdélavat se i mimo pracovni
dobu (naptiklad z domova), ukazala, ze celkova vétSina respondentti by byla ochotna se

alespon cCaste¢né vzdélavat mimo pracovni dobu. VéEtSi ochotu vykazuji asistenti

47



Mrwe

a specialist¢ prodeje, coz mulze byt zapfi¢inéno menSim rozsahem pracovnich
povinnosti a tedy vétsi ochotou k dalsim aktivitdm, jak nasledné dokazuje i analyza

strukturovanych rozhovort.

Graf. ¢. 9: Pocit motivace ke vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2017

Dalsi otazka se zabyvala faktem, zda se respondenti citi motivovani ke vzdélavani
ze strany spolecnosti a jejiho vedeni. Celkovée se 1épe motivovani citi vedouci prodejen
a zastupci vedoucich prodejen neZ asistenti a specialisté prodeje. To mize byt
zpiisobeno faktem, Ze pro asistenty a specialisty prodeje jsou pfimymi nadiizenymi
vedouci prodejen, ktefi, jak dale vyplyvad zanalyzy strukturovanych rozhovori,
nemuseji mit vzdy dostatecné znalosti a zkuSenosti z oblasti motivace zaméstnancii.
Dalsim faktorem mize byt finan¢ni ohodnoceni, které nemuseji asistenti a specialisté

prodeje povaZzovat za adekvatni, jak ukazuji vysledky dalsi otazky.

Graf. ¢. 10: Motivace ke vzdélavani
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pracovni postup
uznani nadfizenych, m ASP/SPP
kolegt VP +ZVP

zvySeni odbornosti

ostatni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2017
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Ctrnacta otazka zjistovala, co respondenti povazuji za motivaéni v ramci vzdélavani.
Bylo mozno uvést vice moznosti nebo uvést dal$i motivacéni nastroj, ktery neuvedl
nastrojem finan¢ni ohodnoceni, coz mize mit souvislost 1 s vysledky pfedchozi otazky,
kdy se asistenti a specialisté citili celkové htife motivovani ke vzdélavani nez vedouci
prodejen a zastupci vedoucich prodejen. Naproti tomu vedouci prodejen a zéstupci
vedoucich prodejen povazuji za nejvice motivujici zvySeni odbornosti, kterého diky
vzdélavani mohou dosahnout a dvojnasobné uptednostiiuji uznani nadfizenych a koleg
nez asistenti a vedouci prodeje. Zajimavym vysledkem je, ze vedouci prodejen
a zastupci vedoucich prodejen vilbec nepovazuji za motivacni pracovni postup. To
muze byt zplisobeno predev§im skutecnosti, Ze u téchto pozic neni jiz dal$i pracovni

postup témeéf mozny.

Posledni otazkou bylo navrzeni vlastniho opatieni ke zlepSeni aktudlniho vzdélavaciho
Systému ve spolec¢nosti. Na tuto otazku odpovédélo pouze 37 % respondentt, z nichz
21 % by nic neménila. V ramci ostatnich odpovédi se nejcastéji objevoval navrh
na lepsi organizaci adaptacniho procesu, predevsim lepsi fazeni témat a rozdéleni do
vice prehlednéjSich Casti (4 respondenti). Déle bylo navrZzeno rozdéleni vzdélavacich
akci pro nové zameéstnance a pro pracovniky ptisobici ve spolecnosti del§i dobu,
zaméfeni na pokrocilej§i znalosti sortimentu a predevSim chovu zvitat, zabavné&jsi
provedeni vzdélavacich akci a vét§i zaméfeni na problematiku samotného prodeje,

nikoli pouze sortimentu.

6.1.2. Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Na zéklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni je vidét, Ze spolecnost PetCenter ma
pomérn¢ dobie nastaveny systém vzdélavani v oblasti odbornych znalosti, ktery je
jejimi pracovniky kladn€ hodnocen z hlediska nabytych znalosti a zkuSenosti. Zaroven
lze vypozorovat relativné dostate¢nou kapacitu jednotlivych vzdélavacich akci, jelikoz
vétsina respondentti ma moznost se vzdélavacich akei ticastnit, je zde vSak vidét jisty

prostor pro zlepSeni.

Na druhou stranu jsou znat jisté nedostatky v nastaveni adapta¢niho procesu v ramci

procesu vzdélavani, piredevSim je patrnd chaotiCnost a nedostate¢nost predavanych
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znalosti v ramci tohoto procesu. Dale jsou vidét nedostatky v oblasti motivace

ke vzdélavani a to predevsim u respondentli na pozici asistentl a specialistii prodeje.
6.2. Strukturované rozhovory

Jermar a kol. (2012) uvadi, ze strukturovany rozhovor je jednou z metod K ziskavani
informaci od respondentl. Jednd se pfedev§im o informace zaméfené na nazory,
zkusenosti, postoje a preference respondentil, které jsou predavany pomoci odpovédi

na fadu ptipravenych otazek.

Na podporu dotaznikového Setfeni byly provedeny strukturované rozhovory opirajici se
0 strukturu dotazniku, které mély za cil zjistit konkrétnéjsi postoje a nazory pracovnikl
na aktualné nastaveny vzdélavaci systém podniku a jeho ptipadné zlepseni. Konkrétni
otazky, které byly v ramci strukturovanych rozhovori dotazovanym pokladany, jsou

k nahlédnuti v pfiloze B.

Rozhovory byly vedeny samostatné s vybranymi pracovniky plzenskych prodejen
béhem prvniho tydne v dubnu 2017. Zaznam strukturovanych rozhovort byl provadén
pisemng. Setieni se zucastnilo celkem 10 pracovnikl, z toho 3 muZi a 7 Zen v postaveni
6 asistentd a specialisti prodeje a 4 vedouci prodejen. Dotazovani pracovnici pusobi
u spolec¢nosti rizné dlouhou dobu, 2 pracovnici déle nez 5 let, 4 pracovnici v dobé mezi

1 a 3 roky a 4 pracovnici do 1 roku, z toho jeden novacek ve zkuSebni dobé.

Na prvni otazku, zjiSt'ujici postoje pracovnikil, ohledné hodnoceni adaptacniho procesu,
odpovidali respondenti rozdiln€ a lze vysledovat velice smiSené postoje. Vétsinou je
kladné¢ hodnoceno pravodni adaptacni Skoleni probihajici na centrale podniku.
Konkrétné respondenti zminili ndzory jako naptiklad ,,Pti adaptacnim Skoleni mi pfiSly
vhodné a zajimavé podané informace o krmivu, vyrobkach a péci o zvitatech.” nebo
,»Bylo dobré, ze nas vzdélavali lidé, ktefi méli ocividné zkusenosti v oblasti sortimentu
achodu prodejny.“. Negativnéji uz v ramci privodniho adaptacniho Skoleni jsou
hodnoceny oblasti prace s jednotlivymi spole¢nosti vyuzivanymi programy a zakladni
znalosti prodeje, které jsou pfedavany nezajimavym zplsobem, coZ dokazuje jedno
Z tvrzeni ,,Mén¢ zajimavé uz mi pfislo povidani o prodeji, to mi pfislo nudné a celkové

nezajimavé pojaté.“. Pouze jeden z respondentl se k privodnimu adaptaénimu Skoleni

stavél zcela negativné, konkrétné to vystihl slovy ,,ADA Skoleni pro mne bylo témét
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k nicemu, jelikoz bylo prezentovano pro lidi, ktefi uz méli n&jaké zakladni znalosti

0 sortimentu, které jsem nemél diky nedostateéné adaptaci na prodejné.*.

Celkovy adaptacni proces probihajici na prodejné je vSak hodnocen vyraznéji hute, jak
naznacuje vyse uvedené tvrzeni jednoho z respondentii. Dale se casto objevovali
nazory, které dokazuji, ze adaptacni proces neni vzdy spravné dodrzovéan a kontrolovan
dle nastavenych pravidel a je tudiz pro nového pracovnika velice chaoticky. Konkrétné
byly uvadény nazory jako ,,Po celou dobu adaptace jsem vubec nevid€la oblastniho
manazera. Pracovnik, ktery mél mou adaptaci na starost, se mi vibec nevénoval
a potfebné informace jsem se dozvédéla az po presunuti na jinou prodejnu.®, ,,Cely muj
adaptacni proces probéhl béhem prvnich dvou dnd a pak jsem byla hozena do vody
amusela jsem si poradit sama.“, ,,Adaptacni proces byl velmi chaoticky, vedouci
prodejny vlastn¢ vlibec nevédéla, jak se mi ma vénovat.”. Navic bylo zjiSténo, Ze jsou
znalosti predavany velice rychle, coz zpusobuje jejich malou zapamatovatelnost. To
dokazuje jedno z casto se opakujicich tvrzeni ,Nahrnuli na mé& v prvnich dnech
ohromné mnozstvi informaci, které jsem nebyla schopna si pofddné¢ zapamatovat

a spoustu jsem se musela postupné znovu ucit v nasledujicich mésicich.*.

Soucasti pokladané otazky byla i ¢ast pro vedouci prodejen a to z hlediska jejich
vnimani adapta¢niho procesu jakozZto pracovnika, ktery tento proces vede. Na tuto Cast
vedouci odpovidali pomérné negativné, coz dokazuji nasledujici tvrzeni ,,Je to pomérné
narocné, jelikoz se vSe jede za provozu a je sloZité synchronizovat klasickou praci
a adaptaci novackl., ,JJe vyhrazen hrozné kratky ¢as na adaptaci novych pracovnikd,
V podstaté na to mame tfi dny a pak je pracovnik na prodejné sam a vSe feSime pouze
telefonicky, nebo musim obétovat své osobni volno.” (toto tvrzeni souvisi predevSim
s prodejnami 1+1 — prodejna, kde je pouze vedouci prodejny a asistent/specialista
prodeje, ktefi si stiidaji smény), ,,Casto se stava, Ze je pracovnik adaptovan na jiné
prodejné a ja pak musim kontrolovat, které znalosti mu byly pfedany a doucovat ho, coz

je Casove velice ndrocné a je to zbytecna dvoji prace.*.

Na otazku, tykajici se hodnoceni vlastnich znalosti z hlediska vhodnosti a dostate¢nosti
pro vykonavanou pozici se vSichni dotazovani pracovnici shoduji, Ze maji dostatecné
znalosti v oblasti nabizeného sortimentu a zakladni péce o zvifata. Na druhou stranu by
uvitali podporu ve znalostech urCitych méné vzd€lavanych oblasti, jak lze vidét

na nasledujicich odpovédich: ,,Myslim, Ze neni dostatecnd pozornost vénovana oborim
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akvaristiky a teraristiky, ve které pocituji jisté nedostatky.”, ,Mohly by se zlepsit
znalosti v oblasti prodejnich dovednosti, ty se fesi trochu vic jen na $koleni odborného
prodejce., ,,Své znalosti povazuji za adekvatni, 1 kdyzZ bychom mohli byt vice
vzdélavani naptiklad v urcitych oblastech veterinarni problematiky, napiiklad
v alergiich a dalsich béznych nemocech.*. Nékteti vedouci prodejen pak vnimaji i jisté
mezery V urcitych oblastech znalosti potfebnych pro vykon vedouci pozice, coz
potvrzuji vybrana tvrzeni ,,Pro praci vedouci prodejny pocituji nedostatky ve znalostech
Z oblasti administrativy. Napiiklad nejsem zvykla na pouzivané programy a mam
problém s nimi obc¢as pracovat.”, ,,Ocenila bych lepsi znalosti v oblasti hodnoceni

zaméstnancu a celkového vedeni a motivovani zameéstnanci.“.

Dalsi otazka sméfovala k hodnoceni vzdélavaciho systému spolecnosti a nabizenych
vzdélavacich akci. VéEtSina dotazovanych se shoduje v pozitivnim hodnoceni predevsim
produktovych skoleni, predevS§im v podani internich pracovniki, konkrétné bylo feceno
napiiklad ,,Produktova skoleni mi pfijdou nejuzite¢néjsi, je v nich spousta zajimavych
informaci, které miizeme vyuzit pii prodeji., ,,Libi se mi nastaveni produktovych
Skoleni, které byva celkem pestré. Pfijdou mi ale celkové lepsi Skoleni, kterd vedou nasi
zamestnanci, jelikoz dodavatelé se vzdycky vychvali a vétSinou to nebyva objektivni.*.
Sedm z deseti dotazovanych pracovniki by vSak uvitalo ¢lenéni nabizenych
vzdélavacich akci dle urovné znalosti za€astnénych nebo doby plisobeni ve spolecnosti,
jelikoZ pro dlouhodobéjsi pracovniky nejsou nabizené vzdélavaci akce vzdy piinosem
anepfinaseji nové poznatky a védomosti, coZz dokazuji nasledujici césti rozhovort:
»Rozd¢€lila bych Skoleni na novacky a dlouhodobéjsi zaméstnance, ktefi maji jiz
pokrocilej§i znalosti.”, ,,Vnimdm pomérn¢ negativné jednotné Skoleni pro vSechny
zameéstnance. JelikoZ jsem u spolecnosti jiz dlouhou dobu, vétSinu prezentovanych
znalosti mam a vzdélavaci akce mi zpravidla nepfindseji mnoho nového. Ocenil bych
jisté odstupniovani urovni Skoleni.*.

U otazky, jaky maji pracovnici ndzor na vzdélavani mimo pracovni dobu a zda by byli
ochotni se mimo ni vzdélavat, se devét z deseti dotazovanych shoduje v nazoru, ze by
s timto neméli vyrazny problém. Konkrétné bylo feeno napftiklad ,,Nevidim v tom
vyrazny problém, pokud by mé to Casoveé extrémné nezatézovalo.“, ,,Beru vzdélavani
I jako piinos pro sebe, takze souhlasim se vzdélavanim ve svém volném case.”, ,,Kdyz

nebudu muset nikam jezdit, tak pro¢ ne.“. Desaty pracovnik, ktery by nebyl ochoten se
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mimo pracovni dobu vzdélavat uvedl ,,Muselo by mi to pfinést n¢jaké specidlni financni
ohodnoceni nebo jinou pfidanou hodnotu, naptiklad v podobé¢ atraktivniho mista konéani
v piirod¢ nebo specializovanych piednasek na téma chovatelstvi exotickych zvifat

Vv zoologickych zahradach.*.

Dalsi otazka zjistovala, zda jsou pracovnici motivovani ze strany spolecnosti a které
motivacni faktory maji na dotazované pracovniky nejvétsi vliv. Odpoveédi se zde
rozchazely asi nejvice ze vSech kladenych otdzek. VétSina dotazovanych odpovidala,
Ze se citi spiSe nemotivovana ze strany spole¢nosti, coz dokazuji tvrzeni jako ,,Pro¢
bychom to méli d€lat, nic se tim pro nas nezméni, maximalné mizeme mit dobry
pocit.”, ,,Je sice hezké, Zze nemame vétSinu Skoleni povinnych, ale zadnou velkou
motivaci necitim, jen jsou nam nabidnuta a je na nds, jestli se chceme zucastnit.“. Mala
motivace ke vzdélavani je spojena s celkovou demotivaci vychézejici z pftiliSného
mnozstvi zbyte¢nych a opakujicich se povinnosti a ¢asté kritiky vedeni, jak ukazuji
nasledujici komentafe dotazovanych: ,,Chce se po nds, abychom se vzdélavali,
ale i kdyZ odvedeme dobrou praci, ¢asto se strhavaji penize za malickosti. To se potom
necitim motivovana ani k dal§imu vzdé€lavani a citim ho jako zbyte¢né a neocenéné.”,
,Porad se po nas vyzadujici zbytecné opakujici se tkony, které ¢loveku akorat ubiraji
energii. Pak se citim demotivovan 1 k dalSimu vzdélavani, které nevidim jako
pfinosné.”, ,KdyZ vidim, jak se jen za vSechno strhavaji penize a neni nase prace

dostatecné ocenéna, nemam pak diivod a motivaci se dale vzdélavat.*.

Jako motivujici by vSichni dotazovani pracovnici povazovali urcitou formu finanéniho
ohodnoceni v ramci vzdélavani, konkrétné naptiklad: ,,Bylo by fajn, kdybychom
naptiklad po ur€itém poctu absolvovanych Skoleni dostali specialni prémii.*, ,,Ocenila
bych finan¢ni ohodnoceni podle dosazenych vysledkli u kontrolnich testt.”, ,,Zavedl
bych zvyseni zakladni mzdy podle urovné, na které vyplnim pozadovany test, aby bylo
mé vzdélavani néjak ocenéno.”. Kromé finan¢niho ohodnoceni uvadéli respondenti
i nékteré dalsi motivac¢ni faktory, napiiklad: ,,Byla by pro mé& svym zplsobem
motivujici vétsi sjednocenost s vedenim, napiiklad aby se oblastni manazefi Gcastnili
vhodnych vzdélavacich akci spole¢né s pracovniky prodejen.®, ,,Motivujici je pro mne
uz samotna odpovédnost, kterou citim vii¢i zdkazniklim a potieb€ jim spravné poradit.,

,Chtéla bych diky zvysSeni znalosti profesné postoupit.*.
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V ramci posledni otazky, kdy byl respondentim dan prostor k vlastnim ndvrhiim
na zlepseni vzdélavaciho systému, sdélili respondenti napiiklad: ,,U kazdého Skoleni by
mély byt k dispozici podklady, které by bylo mozno si ponechat pro pfipadny navrat
k danym informacim.*, ,,M¢la by byt zaji$téna lepsi organizace samotnych vzd¢lavacich
akci, pfedevSim zajimavéji podavané informace, vétsi prostor pro fizenou diskusi nebo
rozdéleni vzdélavacich akei na n€kolik mensich workshopti s praktickymi ukazkami.®,
»Zamétila bych se vice na opomijené oblasti teraristiky a akvaristiky, hlavné chovu,
rozmnozovani atd.“. Vedouci prodejen pak navrhovali napfiklad: ,,Méla by se zlepsit
organizace adaptacniho procesu, napiiklad presunout nékterych informaci
do adaptacniho skoleni., ,Navrhl bych rozprostiit znalosti piedavané v ramci

adapta¢niho procesu do delSiho ¢asového horizontu a prodlouzit dobu, po kterou se

vedouci prodejny novému pracovnikovi vénuje.*.
6.3. Zhodnoceni vzdélavani prodejci ve spole¢nosti

V ptedchozich c¢astech byla provedena analyza vzdélavaciho systému spolecnosti
PetCenter pomoci dotaznikového Setfeni, strukturovanych rozhovori s vybranymi
prodejci a informaci ziskanych z rozhovoru s pracovniky centraly a studiem internich

materialad.

Na zaklad€ zjisténych informaci lze wvyvodit, Ze spoleCnost md pomérné¢ dobie
nastaveny vzdélavaci systém zaméfeny na ziskdvani a utuZovani odbornych znalosti
svych prodejcii. Spolecnost nabizi svym zaméstnancim Sirokou nabidku jednotlivych
vzdélavacich akci, které zajiStuje v relativné adekvatnim poctu termind. Jak je vidét,
predev§sim na zaklad¢ vysledkd dotazniki, vétSina pracovnikl se, diky rGznorodosti
jednotlivych vzdélavacich akci a dostateénému poctu termintl, téchto akci i€astni, coz

je hodnoceno prevazné kladné.

Na druhou stranu analyza poukazala na nedostatky v systému adapta¢niho procesu
Z hlediska procesu vzdélavani, ktery je pro zaméstnance velice chaoticky a obtizny,
zasahuje do bézného vykonu prace i osobniho volna vedoucich pracovniktl a nasledné
tak nemusi byt dostate¢né efektivni. Dal$im zjisténym nedostatkem je minimalni
diverzifikace vzdélavacich akci dle Urovné znalosti pracovnikli. PredevSim
pro pracovniky, kteti ve spolec¢nosti plisobi del§i dobu a maji jiz ur¢itou Groven znalosti
a dovednosti, by bylo ptfinosem zafadit do systému vzdélavani jednotlivé vzdelavaci

akce s pokrocilejsi tematikou. Zaroven by spole¢nost méla zlepsit motivaci pracovniktl
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vramci vzdélavani, ktefi se dle vySe uvedenych vysledkii dotazniku a analyzy
strukturovanych rozhovori celkové neciti dostatecné motivovani a nejsou pak
motivovani ani k dalSimu vzdélavani. Na druhou stranu je pro velkou cast pracovniki
do jisté miry motivujici vlastni pfinos v podobé ziskanych znalosti a dovednosti, coz by

spole¢nost mé¢la vyuzit a podpofit.
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7. Navrhovana opatieni

Na zakladé zjisténych informaci pomoci dotaznikového Setfeni, strukturovanych
rozhovorti s vybranymi prodejci, rozhovora s pracovniky centraly a studia internich
materialli, byla navrzena nasledujici opatfeni. Tato opatieni by mohla zlepsit stavajici

systém vzdélavani prodejct spolecnosti.
7.1. Navrzeni zmény adaptacniho procesu

Vzhledem ktomu, ze na zakladé analyzy vzdélavacich procest ve spole¢nosti
vyplynulo, Ze aktudlni adaptacni proces neni pracovniky vniman piili§ pozitivné a je
znat jistd neefektivnost tohoto procesu, je prvnim navrhovanym opatfenim zména
adaptacniho procesu. Hlavnim cilem tohoto opatieni je vytvoteni efektivnéjsiho planu

adaptacniho procesu, predevsim z hlediska vzdélavaciho procesu.

V prvni fadé by méli nastupujici pracovnici nejprve absolvovat privodni adaptacni
Skoleni, které by meélo probihat formou piednaSek a seminditi ve vétSim poctu
ucastnikl, piipadné v mensSich skupinkach s nazornymi ukazkami dle charakteru
predavanych znalosti. Toto Skoleni by mélo probihat ve vice dnech a mélo by zahrnovat

nasledujici oblasti znalosti:

cile a prib¢h adaptacniho procesu

- informace o spolecnosti, jeji struktufe a organizaci jejich aktivit ovliviiujici prodejce

- informace o chodu prodejen, pracovni néplni, finanénim ohodnoceni a dalsi
praktické informace

- praktické ukdzky prace s programy vyuZivanymi ve spolecnosti a internim portalem

- zékladni sezndmeni s nabizenym sortimentem

- zasady péce o Ziva zvitata

- zéklady prodejnich dovednosti a vedeni prodejniho rozhovoru

V prvnim dni nastupu na prodejnu by mél novy pracovnik pod vedenim vedouciho

prodejny splnit nasledujici body adaptacniho procesu:

- seznameni s kolektivem
- seznameni s prodejnou
- absolvovani Skoleni povinnych ze zdkona

- seznameni se smérnicemi spole¢nosti v internim portalu spole¢nosti
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Nasledné¢ by mél byt novému pracovnikovi pfidélen mentor, ktery by za pomoci
rozhovord, instrukci a praktickych ukazek mél nového zaméstnance naucit potiebnym
znalostem a dovednostem k vykonu jeho prace. Tento mentor by mél byt pfitomen
po dobu minimalné prvnich dvou tydna po nastupu nového pracovnika, nasledné by mél
s novym pracovnikem komunikovat v rdmci pravidelnych névstév na prodejné a mél by

pracovnika vzd¢lat v nasledujicich oblastech:

- podrobné informace o nabizeném sortimentu a péci o nabizena zvitata
o seznameni se sortimentem psi, kocky
o seznameni se sortimentem hlodavci + péce o zvifata na prodejné
o seznameni se sortimentem ptéci + péce o zvifata na prodejné
o seznameni se sortimentem akvaristiky + péce o zvifata na prodejné
o seznameni se sortimentem teraristiky + péce o zvifata na prodejné
- podpora prodejnich dovednosti, ukazky a trénink spravného prodejniho rozhovoru
- péce o prodejnu, dopliiovani zbozi, prezentace nabizenych produkti
- pfijem zbozi — teorie + fyzicky ptijem zbozi
- zaucCeni v kontrole expirace zboZi

- reklamac¢ni fad, postup pfi reklamaci

znalost substitu¢nich produktt, které spole¢nost nenabizi

Mentor by mél spolupracovat s vedoucim prodejny, na které je novy pracovnik
adaptovan a ptisluSnym oblastnim manazerem a informovat je o postupu adaptace
nového pracovnika. Dale by mél kontrolovat ziskané znalosti a zkuSenosti pracovnika
pfimo na prodejné béhem pravidelnych navst€év a mél by mu pomoci v napravé
nedostatkt, které v pozadovanych znalostech a zkuSenostech pracovnik ma. Nésledné
by pied ukoncenim adaptace mél tyto znalosti a zkuSenosti zkontrolovat pfislusny

oblastni manazer.

Mentofi by méli byt vybirani z fad vlastnich pracovniki, ktefi maji dostatecné znalosti
a zkuSenosti s nabizenym sortimentem, péci o zvifata, chodem prodejny a vedenim lidi.
M¢l by byt zvaZzen adekvatni pocet mentorti a jejich rozmisténi vV ramci regiond tak, aby

bylo mozno kvalitné pokryt potfeby vSech novych pracovnikd.

Hlavnim pfinosem pii zavedeni tohoto opatieni je celkové zefektivnéni adaptacniho
procesu diky Ilépe navazujicim bodim adaptacniho plénu. DalSim pfinosem je
minimalizace rozdila v ziskanych znalostech a zkusenostech novych pracovnikiim diky
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jednotnému pfistupu mentorti. Timto se odstrani potfeba nésledné kontroly znalosti
vedoucimi prodejen pfi pfechodu novych pracovnikl na jinou prodejnu, nez na které
probihal jejich adaptacni proces. Zaroven toto opatfeni miize pfinést pozitivni motivaci

ve formé pracovniho postupu pro pracovniky, ktefi by ptisobili na pozici mentord.

Néklady spojené s timto opatifenim by byly ovlivnény pfedevSim zjisténym potiebnym
poctem mentord, kdy konkrétni naklady by bylo tfeba vynalozit na jejich financni
ohodnoceni, zékladni kurz pro mentory, ktery se pohybuje pfiblizné od 3.500,- K¢ bez
DHP naosobu a naklady na cestovné piipadné naklady spojené s poskytnutim

sluzebniho automobilu.
7.2. NavrZeni pokrocilejSich témat vzdélavacich akci

Na zaklad¢ analyzy nastaveného systému vzdélavani ve spole¢nosti, analyzy dotazniku
a strukturovanych rozhovori je patrné, Ze systém vzdélavani ve spolecnosti je nastaven
svym obsahem ptedevsim pro nové pracovniky, ktefi pottebuji ziskat odborné znalosti
Z oboru chovatelstvi. Pracovnici, ktefi jiz ve spole¢nosti piisobi déle a tyto vzdélavaci
akce jiz absolvovali, nemaji pfili§ moznosti dale se vzdélavat prostfednictvim
podnikového vzdélavani. Cilem tohoto opatieni je proto zajistit moznost se vzdelavat
v novych oblastech znalosti z oboru chovatelstvi i pracovnikiim, ktefi u spole¢nosti

pusobi delsi dobu.

V prvni fadé¢ by mélo byt rozhodnuto, v jakém poctu by se nabizeli pracovnikiim
vzdélavaci akce s vyS§i Urovni preddvanych znalosti. Nésledné by bylo nutno piesné
stanovit vzdélavand témata. Navrhovanymi tématy, kterd byla vyhodnocena na zékladé

analyzy dotazniku a analyzy strukturovanych rozhovort, jsou:

- pokrocilejsi teraristika — specifika chovu, rozmnozovani, tvorba idealniho prostiedi
atd.

- pokrocilejsi akvaristika — biotopova osadka akvarii, teorie motskych akvarii

- veterindrni problematika — alergie a dal§i nejcastéjSi nemoci u psu a kocek
zpusobované vn¢jSimi vlivy

- pokrocilej§i prodejni dovednosti — typologie zédkazniki, trénink prodejnich
rozhovort dle typologie zdkaznikt

- zakladni dovednosti vedeni lidi pro vedouci prodejen — piedevs§im v oblasti

motivace, komunikace a hodnoceni
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Bylo by tfeba stanovit, zda by byly pfidany nové vzdélavaci akce, nebo by nékteré
vzdélavané oblasti byly zahrnuty do nabizenych produktovych Skoleni napiiklad
namisto n¢kterych aktualnich produktovych skoleni. Dale by méli byt nalezeni vhodni
lektofi, coz by ve vétsiné mohli byt veterinafi a externi odbornici na danou
problematiku, se kterymi jiz ma spolenost navazanou spolupraci v rdmci aktualné
nabizenych vzdélavacich akci. U dvou poslednich navrhovanych tematickych okruhti by
bylo tfeba zvazit externiho lektora v oboru vedeni lidi a prodejnich dovednosti, ptipadné
interniho pracovnika spolecnosti s pozadovanymi znalostmi. Dals§i konkrétni kroky
pro ptipravu téchto vzdélavacich akci, tedy ptiprava podkladovych materiali a jejich
distribuce, zajisténi a priprava prostoru pro vzdélavaci akci, obcerstveni, dopravu
a konkrétni prubeh vzdelavaci akce, by méli byt v kompetenci pracovnika oddéleni

lidskych zdrojl, ktery se zabyvéa organizaci vzdélavacich akei.

Dutlezitou soucasti tohoto navrhu je stanoveni urovné znalosti, které by méli vzdélavani
pracovnici mit. Toho mtze byt dosazeno napiiklad vytvofenim testu zékladnich
znalosti, na jehoz zéklad¢ by bylo posouzeno, zda by vzd€lavani vyssi urovné znalosti
bylo pro daného pracovnika vhodné. Zaroven by bylo tfeba, aby v ramci planu
vzdélavacich akci na aktudlni rok, ktery je distribuovan na prodejny, bylo vyznaceno,

0 jakou uroven vzdelavani se jedna.

Hlavnim pfinosem by bylo navySeni irovné znalosti pracovnikd, kteti jiz maji zdkladni
védomosti z oboru chovatelstvi. Dal§im pozitivem by byla vétsi motivace pracovnikl
pusobicich ve spolecnosti delsi dobu, ktefi by se tak mohli citit vice cenéni a citili by

vetsi zajem o jejich vzdélavani ze strany spolecnosti.

Naklady na toto opatieni by mély byt srovnatelné s ndklady jinych typii vzdélavacich
akci, které spoleCnost svym pracovnikliim nabizi. Konkrétné¢ se jednd predevsim
o naklady nahonoraf lektorovi, naklady pracovnikim na nahradu pracovni doby,
cestovné a stravu. Naklady na zajisténi a pfipravu prostoru pro konani vzdélavaci akce
se nebere vuvahu, jelikoz spolecnost vlastni prostory uréené pro tyto pfilezitosti,

kterych by mohla vyuzit i U navrhovanych vzdélavacich akei.
7.3. NavrZeni na zvySeni motivace pracovnikii ke vzdélavani

Poslednim navrhem, ktery vychéazi z analyzy dotazniku, strukturovanych rozhovori

azjevné atmosféry ve spolecnosti, kterd vyplyvala béhem samotnych rozhovort, je
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zvySeni motivace pracovnikii ke vzdelavani. Cilem opatfeni je tedy zvySeni motivace

pracovniki ke vzdélavani.

V prvni fad¢ by méla spole¢nost vénovat pozornost celkové motivaci pracovniki, ktera
nasledn¢ ovliviiuje 1 motivaci ke vzdélavani. Na to by se méli zaméfit predevSim
oblastni manazefi a nasledn¢ vedouci prodejen. Prvnim krokem by mohlo byt nabizeni
vzdélavaci akce na podporu dovednosti v oblasti vedeni lidi, které bylo zahrnuto
VvV pfechozim navrhu opatieni. Této vzd€lavaci akce by se meéli ucastnit i oblastni
manazeii a to spoleéné s vedoucimi prodejen, coz by podpotilo lepsi piijeti vzdélavani

ze strany vedoucich prodejen.

Zaroven by se oblastni manazefi méli ucastnit navrhovanych vzdélavacich akci
S pokrocilej$Simi vzdélavanymi znalostmi spolecné s ostatnimi pracovniky. Pracovnici
by jiz pii adapta¢nim procesu méli byt sezndmeni s organizaci vzdélavaciho procesu
spoleCnosti améli by jim byt vysvétleny jeho pfinosy jak pro spolecnost, tak

pro pracovniky samotné.

Dalsim motivaénim faktorem pro pracovniky, ktery byl zjistén na ziklad¢ analyzy
dotazniku a strukturovanych rozhovori je profesni postup. V piipadé moZnosti
pracovniho postupu pracovnikii by tedy mél byt kladen daraz i na znalosti a zkusenosti,

které uvazovani pracovnici v ramci vzdélavani spolecnosti ziskali.

Spole¢nost by také méla dat svym pracovnikiim vétsi prostor k vyjadieni spokojenosti
se vzdélavanymi tématy piedevSim v oblasti produktovych Skoleni. Obcas se sice
ptihlizi k pozadavkim pracovnikd, ale bylo by vhodné distribuovat na prodejny
napiiklad dotazniky, v ramci kterych by se prodejci mohli vyjadfit k pfipravovanym
tématim vzdé¢lavacich akci a pomoci urcité skaly ohodnotit zajem o jednotliva témata.
Navic by méli mit moznost navrhovat vlastni témata, ktera by je zajimala, a chtéli se

Vv danych znalostech vice vzd¢lat.

Vzhledem k tomu, ze nejéastéj$im zminovanym motiva¢nim faktorem je pro pracovniky
financni ohodnoceni, méla by spolecnost zvazit mozZnost poskytovani jist¢ finanéni
odmény na zakladé absolvovanych vzdélavacich akei. Tato finanéni odména by méla
byt zaroven udélovana i na zéklad¢ ziskanych znalosti pomoci vzdé¢lavacich akei, které

jsou kontrolovany vystupnimi znalostnimi testy.
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Hlavnim pfinosem navrhovanych krokd by méla byt zvySena motivace pracovnikl
ke vzdélavani a pocit veétsi sounalezitosti se spolecnosti. Bylo by dosazeno lepsi
cilenosti vzdélavanych témat na pozadavky prodejcii a zarovenn by byl prodejcim dan

pocit, ze si spolecnost ceni jejich nazoru a svych pracovnikl jako osob.

Jedinymi naklady navic, které by toto opatieni piineslo, jsou ndklady na specialni
finan¢ni odmény za absolvovéani vzdé€lavacich akci a splnéni vystupnich testi.
Vzhledem ktomu, Ze dotazniky zjistujici zajem pracovnikii o jednotliva témata
vzdélavacich akei by byl distribuovan pomoci Google formulait, nepfineslo by jejich

vytvoreni a nasledné distribuce zadné dalsi finan¢ni naklady.
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Zavér

Tématem této bakalatské prace byly vzdélavaci procesy v organizaci. Cilem prace bylo
charakterizovat vybranou spole¢nost, jiz byla spolecnost PetCenter CZ, s. r. o., a jeji
nastaveny systém vzdélavani a podrobit jej analyze, na jejimz zaklad¢ pak navrhnout
vhodna opatieni vedouci ke zlepseni stavajiciho vzdélavaciho systému. Téchto cili bylo

Vv jednotlivych kapitolach prace dosazeno.

V teoretické Casti byl na zékladé odborné literatury zpracovan popis
vzdélavani, vzdélavaciho procesu a jeho jednotlivych fazi — identifikace, planovani,
realizace a hodnoceni, byly popsany metody vyuzivané pii vzdélavani zaméstnanct

a motivace ke vzdélavani. Poznatky pak byly shrnuty v ramci samostatné kapitoly.

V praktické ¢asti byla charakterizovana spole¢nost PetCenter CZ, s. r. 0., byla shrnuta
jeji historie, provedena finan¢ni analyza spolecnosti a byl popsan aktudlni vzdélavaci
systém spolecnosti. Nasledujici ¢ast se vénovala analyze vzdelavaciho systému, ktera
byla zpracovana za pomoci dotaznikového Setfeni provadéného mezi prodejci jedné
Z izemnich oblasti spolecnosti a analyzy strukturovanych rozhovori, které byly vedeny
s vybranymi prodejci spole¢nosti. Na zaklad¢ analyzy bylo zjiSténo neefektivni
nastaveni adapta¢niho procesu, nizka mira motivace pracovniki ke vzdélavani a velice

omezena nabidka vzdélavacich akci pro pracovniky s vyssi Grovni znalosti, kteti ptsobi

ve spolecnosti delsi dobu.

Na zaklad¢ provedené analyzy vzdélavaciho systému spolecnosti byla navrzena opatieni
ke zlepSeni tohoto systému. Prvnim opatienim byl navrh nového adaptacniho planu se
zamé&fenim predevSim na vzdélavaci ¢ast adaptacniho procesu, ktery mél za cil zajistit
vys$si efektivitu adaptaéniho procesu a jeho vzdélavaci €asti. Dal§im opatfenim bylo
navrzeni konkrétnich pokrocilejSich témat vzdélavacich akci, které mélo za cil
nabidnout vétSi moznost se vzdélavat 1 pracovniklim s vyssi rovni znalosti. Poslednim
opatfenim bylo navrZeni jednotlivych krokli ke zvySeni motivace pracovnikl
spolecnosti ke vzdélavani, jez mélo za cil zajistit moZnost prodejce vice motivovat

ke vzdélavani.

Informace zjisténé pomoci analyzy vzdélavaciho systému a samotné ndvrhy
jednotlivych opatieni budou postoupeny pracovnikiim centraly spolecnosti z oddéleni

lidskych zdrojt.
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Priloha A

Dotaznik

Zdravim kolegyné a kolegové, predem Vam dékuji za vyplnéni nékolika otazek v rdmci
dotazniku k bakalarské praci na téma Vzdé€lavaci procesy v podniku. Budu velice rada,
kdyz si najdete chvilku ¢asu a vyplnite par nasledujicich otazek.

Predem dékuji za Vas cas

Diana Duchoniova

1.

Vase pohlavi

o muz

o Zena

Vas vék

o Mméné nez 25
o 26-35

o Vicenez 36

Jak dlouho ptisobite ve spole¢nosti PetCenter?
o méné nez pul roku

o pul roku - 1 rok

o 1-3roky

o 3-5let

o vicenez5 let

V jakeé pozici ve spolecnosti plsobite?

o vedouci prodejny

o zastupce vedouciho prodejny

o asistent / specialista prodeje

Jak byste hodnotil/a Va$ adaptacni proces pii nastupu (z hlediska vzdélavani)?
(hodnoceni jako ve Skole)

1

2

3

4

5

vvvvvv

OO O O O O

piiliSna rychlost procesu
chaoticky proces adaptace
nedostateéné vysvétlované informace
zdlouhavy adaptacni proces
ptili§ nadro¢ny adaptacni proces
Jiné:
ovazujete své dosavadni znalosti za dostacujici pro Vasi pracovni pozici?
plné dostacujici
spise dostacujici
castecné dostacujici
spise nedostacujici
zcela nedostacujici

O O O OO0 WO OO0 O o o

Povazujete vzdélavaci akce pofadané spoleCnosti za piinosné pro Vasi pracovni
pozici?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

o ano

o spiSe ano

o CasteCné

o spiSe ne

o he

Kolika vzdélavacich akcei jste za posledni rok zucastnil/a?
o 0-1

o 2-5

o vicenez5

Jak jste spokojen/a s timto poctem?

o zcela spokojen/a

o spise spokojen/a

o spiSe nespokojen/a

o zcela nespokojen/a

Mate vzdy moznost se zlcastnit vzdélavacich akei, kterych byste chtél/a? (z
hlediska kapacity)

o ano

o spiSe ano
o castecné
o spiSe ne
o he

Byl/a byste ochoten/ochotna vénovat se ¢asti vzdélavani mimo svou pracovni dobu?
(naptiklad z domova)

ano

spiSe ano

castecné

spise ne

ne

Citite se dostatecné motivovan/a ke vzdélavani?
ano

spise ano

CasteCné

spiSe ne

ne

Co povazujete za motivacni v rdmci vzdélavani?
o vyssi mzdové ohodnoceni

o pracovni postup

o uznani nadfizenych, kolegii

o

o

O O O O O

O O O O O

zvySeni odbornosti
Jiné:
Co byste doporucil/a v ramci zkvalitnéni vzdélavaciho procesu spolecnosti?



Priloha B

M w0np e

Otazky vyuzité pti vedeni strukturovanych rozhovort

Vase pohlavi
Jak dlouho ptisobite ve spolecnosti PetCenter?
V jaké pozici pusobite?
Jak hodnotite svlij adaptacni proces, jak probihal, co pro Vas bylo obtizné a co
povazujete za ptinosné? Jak by se dal zlepsit?
Jak hodnotite adaptacni proces ze své pozice vedouciho prodejny? Co je naro¢né
a co pozitivni na aktualné nastaveném procesu adaptace? Jak by se dal zlepsit?
Jak hodnotite vlastni znalosti ve vztahu k Vami vykonavané pracovni pozici?
Jak hodnotite aktudlné nastaveny systém vzdélavani ve spolecnosti a jednotlivé
vzdélavaci akce?
Jaky mate ndzor na vzdélavani mimo pracovni dobu? Byl/a byste ochoten/ochotna
se vzdélavat i mimo pracovni dobu, ptipadné jaké by k tomu musely byt nastaveny
podminky?
Citite se motivovani ke vzdélavani ze strany spolecnosti a jejiho vedeni? Co je pro
Vias motivacni?

Co byste navrhoval/a v ramci zlepseni vzdélavaciho systému spole¢nosti?



Abstrakt

DUCHONOVA, Diana. Vzdéldvaci procesy v organizaci. Plzeti 2017, 68 s. Bakalaiska

prace. Zapadoceska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.

Kli¢ova slova: vzdélavaci procesy, vzdélavani zaméstnanct, podnikové vzdélavani

Predlozend bakalarska prace je zameéfena na vzd€lavaci procesy ve spolecnosti
PetCenter CZ, s. 1. 0. Cilem préace je analyza a zhodnoceni systému vzdélavani vybrané
spole¢nosti a navrzeni vhodnych opatfeni vedoucich ke zlepSeni. Prace je délena na dvé
casti, cast teoretickou a cast praktickou. Teoreticka cast obsahuje popis vzdélavani
a vzdélavaciho procesu, ktery je vymezen na zdkladé studia odborné literatury.
Praktickd cast nejprve popisuje charakteristiku vybrané spolecnosti a jeji proces
vzdélavani. Nasledné je systém vzdélavani analyzovan na zakladé¢ dotaznikového
Setfeni a strukturovanych rozhovort. Na zdklad¢ této analyzy jsou navrzena patiicna

opatieni na zlepSeni systému vzdélavani.
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The submitted thesis is focused on the educational processes in the PetCenter CZ, s. r. 0.
company. The purpose of this thesis is the analysis and the evaluation of the educational
system of the chosen company and suggestion of the appropriate improvement
measures. The thesis is divided into two parts, a theoretical part and a practical part.
The theoretical part contains the description of the education and educational process,
which is defined on the basis of studying the professional literature. The practical part
describes the characteristic of the chosen company and its educational process
at the first time. After that the educational system is analyzed on the basis
of questionnaire survey and the structured interviews. Appropriate measures are

proposed to improve the educational system.



