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Abstrakt

Bakalafska prace s nazvem ,,Vzdé€lavani a rozvoj pracovnikl v konkrétni spole¢nosti‘
ma za cil popsat vyuzivané metody fizeni lidskych zdroji a socialniho rozvoje v dané
organizaci. Dal$im cile je vyhodnoceni stavu fizeni rozvoje v organizaci a navrh dalSich
moznych metod. Vyhodnocuje aktualni systém vzdélavani ve spolecnosti CineStar, s. r. 0. a

obsahuje doporuc¢eni novych moznosti vzdélavani pracovniki.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka Cast se zamétuje na
vzdélavani samotné — tedy na formy a metody, které je mozné vyuzivat. Cast prakticka je
vénovana spolecnosti CineStar, s. r. 0. — pobocce na Cerném Mosté. Pomoci dotaznikové

metody hodnoti vztah zaméstnanct k seberozvoji a navrhuje doporuceni novych alternativ.
Kli¢ova slova

Rizeni lidskych zdrojt, rozvoj pracovniki, formy vzdélavani, vzdélavani na pracovisti,

vzdélavani mimo pracovisté
Abstract

The bachelor thesis entitled ,,Education and Developement of Employees in Specific
Company* aim to describe the methods used by the management of human resources and social
development in the organization. Further evaluation of the state of development management
in the organization and design of other possible methods. The thesis also summary of the
learning process. Evaluates the current education systém in the company CineStar, Inc. and

contains recommendations for new education opportunities for workers.

The thesis is devided to two part — theorectical and practical part. The theoretical part
focused on education itself — that is forms and methods that can be used. The practical part is
devoted to the company CineStar, Inc. — Cerny Most branch. Using the questionnaire assesses
evaluating the relationship between employees for self-developement and proposes

reccomendations for new alternatives
Key words

Managenent of human resources, developement of employees, forms of education, on

the job training, off the job training
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Uvod

V soucasné dob¢ zaznamendva pravé vzdélavani velky vyvoj a moznost vzdélavat se
ocenuje spousta lidi, nebot’ clovek je tvor zvidavy a ptani naucit se néco nového jej provazi po
cely zivot. Navic se v ramci zaméstnani neustale zvysuji naroky na kvalifikovanost a proto je
pro zaméstnance velmi diilezité postupovat ve svych schopnostech a dovednostech dale. Lidé
se ¢im dal vice vzdélavaji predevsim v dospélém véku, nebot’ ty znalosti, jez ziskali ve Skolnich

lavicich, jiz davno pro dalsi Zivot nestaci.

Trendem je ziskdvani a osvojovani si novych znalosti a dovednosti a rozvoj novych
technologii, coz vede k potiebé vzdélavani predevSim starSich generaci, jejichz technické
znalosti zdaleka nejsou na srovnatelné urovni s generaci soucasnou. OvSem nelze mluvit jen o

star§i generaci, samoziejmé se zvySuje i1 technicka narocnost jednotlivych Cinnosti, se kterou
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najit — lidskymi zdroji. Konkrétné se zamétuje na persondlni a socidlni rozvoj zaméstnancd,
nebot’ pravé lidsky kapital je kliCovy pro udrzeni si postaveni na trhu — je totiz zdrojem
konkuren¢ni vyhody spolec¢nosti, které si ¢im dal ¢astéji uvédomuji, ze prave jejich zaméstnanci
jsou ptivodci novych myslenek a zkusSenosti. Cilem celé prace je tedy popis vyuzivanych metod
fizeni lidskych zdrojii a socidlniho rozvoje v dané organizaci. Dale vyhodnoceni stavu fizeni

rozvoje v organizaci a navrh dal$ich moznych metod.

Stara-li se tedy zaméstnavatel o své pracovniky spravnym zplisobem, je schopny jim
nabidnout nejednu rozvojovou/vzdélavaci aktivitu — vyukou jazykd pocinaje a team-
buildingovymi aktivitami konce. Uvédomuji si totiz, Ze pravé rozvoj vede ke zvySovani
vykonu, spokojenosti a tvofivosti jednotlivych zaméstnanct, jejichz pfistup poté ovliviiuje

uspéch a chod celé spole¢nosti.

4

V teoretické Casti bakalarské prace je vyuzita metoda reSerSe literatury, ktera se zabyva
danym tématem — tedy vzdélavanim a rozvojem zaméstnancl. Prakticka ¢ast prace poté
obsahuje popis soucasného stavu systému vzdélavani zaméstnanci v pobocce prazského
multikina CineStar na Praze 9 - Cerném Mosté. Dale zkouma4 interni dokumenty a vysledky
empirického Setfeni, ve kterém byla stanovena vyzkumna otazka: ,,Nabizi spolecnost CineStar,
s. r. 0. pro své zaméstnance vhodné vzdeélavaci aktivity?“. Vyzkumna otdzka poté byla

3

podlozena dalsimi ¢tyimi dil¢imi otazkami — ,, Firma md zdjem o rozvoje svych zaméstnancii. “,

2



zameéstnanci maji potrebu se dale rozvijet. , ,, Zaméstnanci maji kladny postoj ke vzdelavani. *

a ,,zameéstnanci jsou otevieni novym vzdelavacim aktivitam. .



Teoreticka ¢ast

Teoretickéd Cast bakalaifské prace se zabyva popisem jednotlivych druhli vzdélavani,
postupné piechazi k jednotlivym vzd€lavacim procesiim, se kterymi je mozné se v organizaci
setkat, k cyklu podnikového vzdélavani a v neposledni tadé se zabyva jednotlivymi

vzdélavacimi metodami, které spolecnosti ke vzdélavani svych pracovnikii vyuZzivaji.

1 Vzdélavani obecné

Pravo na vzdélavani v Ceské republice je dano Listinou zdkladnich prav a svobod, coz
je zakon, ktery je soucasti tistavniho potfadku. Zakon stanovuje cile a zasady vzdélavani, délku
a zpusob plnéni povinné Skolni dochazky, dale pro jednotlivé vzdélavaci irovné stanovuje

podminky pro vstup, organizaci vzdélavani a ukoncovani studia, atd. (msmt.cz, ©2010)
Piedskolni vzdélavani

Preprimarni vzdélavani nemé v Ceské republice povinnou dochazku a je urc¢eno détem
ve véku od 3 do 6 let, zGCastiluji se ovSem 1 déti starSi s ohledem na odklad povinné Skolni

dochazky a vyjimecné se ho mohou ucastnit déti mladsi. (nuv.cz, ©2016)

Déti navstévujici matefské Skoly si v ramci vzdélavani osvojuji zakladni pravidla
chovani, mezilidské vztahy a osvojuji si zakladni Zivotni hodnoty. Pfedskolni vzdélavani se
podili na rozvoji osobnosti ditéte, na jeho zdravém rozumovém, citovém a télesném rozvoji.
Navic napomédha vyrovnat nesrovnalosti ve vyvoji ditéte pfed vstupem do zakladniho
vzdélavani.

r~vr

Instituce zabyvajici se péci o déti mladsi tfi let jsou jesle a spadd do ptlisobnosti
Ministerstva zdravotnictvi. Trend navs§tévovani jesli vSak vzhledem k tiileté mateiské dovolené

upada. (msmt.cz, ©2010)
Zakladni vzdélavani

Zakladni vzdélavani zahrnuje dva stupné vzdélani — jsou jimi primarni a nizsi
sekundarni vzdélavani. Zaci, ucastnici se zakladniho vzdé€lavani, plni povinnou Skolni

dochézku, kterd je od roku 1996/1997 stanovena na 9 let. (nuv.cz ©2016)



Primérni vzdélavani plynule navazuje na ptedskolni vzdélavani a na vychovu v roding.
Zakim poskytuje spolehlivy zaklad vSeobecného vzdélani orientovaného piedev§im na
praktické jednani a na situace bézného zivota, dale napomahé utvaret a postupné rozvijet

klicové kompetence.

Déti ve véku od 6 do 15 let navstévuji prevazné zakladni Skoly, které jsou tvofeny dvéma
stupni: prvni stupen zahrnuje 1.-5. ro¢nik a stupeii druhy 6.-9. ro¢nik. Vyjimkou mohou byt
zaci, jejichz rodice o to zazadaji a ktefi vyhovi podminkdm pfijimaciho fizeni na viceleta

gymnazia, popi. konzervatote. (msmt.cz, ©2010)
Stiedoskolské vzdélavani

Vyssi sekundarni vzdélavani casteCné poskytuje vSeobecné vzdélavani a castecné
odborné/profesni vzdélavani. Uskuteciiuje se pfedevsim na stiednich Skolach, kde se vétSina
studentt piipravuje ve v§eobecnych nebo profesné zamétenych ¢tyfletych maturitnich oborech.

Maturitni obory posléze umoziuji vstup na tercialni tiroven studia. (msmt.cz, ©2010)

Stfedni Skoly navs$tévuji studenti ve vékovém rozmezi vétSinou od 15 do 18 let, kdy
pocate¢ni vékova hranice je urena ukon¢enim povinné skolni dochazky a ti¢ast v tomto stupni

vzdélavani neni povinna.

Cilem vzdélavani je rozvoj védomosti, dovednosti a hodnot ziskanych ze vzdélavani

zakladniho.

Soucasti stfedniho vzdélavani je v Ceské republice 1 tzv. nastavbové studium ukoncené

maturitni zkouskou pro absolventy stfedniho vzdélavani s vyuénim listem. (nuv.cz, ©2016)
Vysokoskolské (tercialni) vzdélavani

Tercialni stupent vzdélavani je mozné navstévovat po uspésném sloZeni maturitni

zkousky a uspéni v pfijimacim fizni na konkrétni Skolu.

Toto vzdélavani tradiéné v Ceské republice poskytuji vysoké koly, ovsem relativng

novou soucasti jsou také Skoly vyssi odborné.

Vzdélavaci programy vyssi odbornych kol maji délku 3 roky, zdravotnické programy

3,5 roku. Absolventi ziskavaji vyssi odborné vzdélani.



Vysoké skoly jsou zadkonem c¢lenény na dva typy: univerzitni (poskytuji vSechny typy
studijnich programii — bakalafsky, magistersky i1 doktorsky) a neuniverzitni (poskytuji

predevsim programy bakalarské, doktorské programy neposkytuji viibec). (msmt.cz, ©2010)

- Bakalarské programy jsou zaméfeny na piipravu k vykonu povolani a ke studiu
v magisterském studijnim programu. Doba studia je stanovena na 3 roky a je zakonceno
titulem Bc.

- Magisterské studijni programy navazuji na bakaléaiské a standardni délka studia je 1-3
roky. V nékterych ptipadech mize byt udélena akreditace magisterskému programu,
ktery na bakalarsky nenavazuje — v tomto piipadé¢ ma délku trvani 4-6 let. Studium je
zakonceno titulem Mgr., Ing. nebo ptisluSny doktorsky titul podle oboru, napt. JUDr.,
MVDr., MUDr., apod.

- Doktorské studijni programy mohou nasledovat po GspéSném ukonceni magisterskych
programti a zamétuji se na samostatnou tvurcéi ¢innost a védecké badani. Obvykle trva

3-4 roky a po jeho tspésném zakonceni ziskava absolvent titul Ph.D.
Celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélavani probiha po cely Zivot jedince a podle Strategie CZU (2007, str.
8) jej lze rozdélit do dvou zdkladnich etap, kterymi jsou: pocatecni vzdélavani a dalsi
vzdélavani.

Pocatecni vzdélavani zahrnuje vySe popsané primarni, sekundarni a tercialni vzdélavani

a probiha pfedev§im v mladém v&ku. Ukonceno miZe byt splnénim povinné Skolni dochazky,

vstupem na trh prace, piipadné pfechodem mezi ekonomicky neaktivni obyvatele.

Dalsim vzdélavanim rozumime néco, co probiha po prvnim vstupu na trh prace. Veteska
(2010, str. 20) tika, Ze je zaméteno piedevSim na dovednosti, védomosti a kompetence

uplatnitelné v osobnim 1 pracovnim Zivoté&.

V soucasné dobé navic stoupa trend zvySovani Grovné vzdélavani a podle Vetesky
(2010, str. 13) je ,, v dnesni dobé vnimdno jako nezbytny proces vedouci k aktivni zaméstnanosti

a uplatnéni se jedince na trhu prace .



Vzdélavani dospélych

Vzdélavanim dospélych se zabyva véda, které fikame andragogika. V literatuie se lze
setkat s velkym mnozstvim definic, osobné se vSak nejvice ztotoznuji se vykladem Vetesky a
Tureckiové (2008, str. 17-18), kteti tikaji, ze ,,vzdelavani dospélych je neodmyslitelnou
soucasti celozivotniho vzdelavani. Jeho cilem je dosahnout zdokonaleni znalosti, dovednosti a
odbornych predpokladit v ramci rekvalifikace a specializacnich kurzii. Pri poskytovani dalsiho
vzdelavani maji klicovou roli zaméstnavatelé. Jinak receno se jedna o subsystém celoZivotniho
uceni a zahrnuje vzdeélavani vSeobecné, ale i vzdelavani profesni, které probiha zpravidla po
dosazeni prislusného stupné vzdelani. Muzeme tedy Fici, Ze umoziiuje participaci vSech jedincii
na rozvoji spolecnosti. Bez tohoto nového trendu ve vzdélavani by uz soucasné moderni

spolecnosti nemohly fungovat. Vzdélavani se stalo neoddélitelnou soucasti Zivota jedince .

Toto tvrzeni lez doplnit o vyrok Paldna (2002, str. 8), ktery dodava, Ze jde o obor, jez

ma za ukol pfipravit odborniky pro dalsi praci v oblasti péée a vychovy dospélych.

2 Vzd¢lavaci procesy v organizaci

Mit v organizaci vzd€lané a zainteresované pracovniky je zajisté vyhodou, proto se
firmam vyplaci do rozvoje a vzdélavani investovat. Vodak s Kucharéikovou (2007, str. 86-88)
uvadéji ne€kolik nasledujicich bodid, k ¢emu vlastné investovani organizace do rozvoje a

vzdélavani slouzi:

1) k ziskani a stabilizaci lidského kapitalu za uc¢elem ziskani konkurenéni vyhody

2) ke srovnani naro¢nosti jednotlivych pracovnich mist a profesi v ramci jednoho ttvaru
nebo procesu

3) kuptesnéni popisi pracovnich mist doplnénim o pozadavky na nositele

4) ke sjednoceni hodnoceni naro¢nosti stejnych nebo podobnych pracovnich mist a profesi
Vv riznych procesech, zonach a zemich

5) k vytvoreni jednotného zakladu pro stanoveni tarifii v ramci podniku, vytvoreni baze

pro systematické hodnoceni pracovnikil

V bakalaiské praci se setkdme s celou fadou pojmil, které patii do oblasti vzdélavani a

rozvoje zaméstnanci, proto je vhodné si tyto pojmy stru¢né definovat jiz na zacatku préace.



Rizeni lidskych zdroji — lidské zdroje jsou to nejcenndjsi, co mize kazda spole¢nost
mit, je to zdroj inovaci a napadil. Rizeni lidskych zdrojt definuje Armstrong (2007, str. 27)
jako: ,, strategicky a logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji
— lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individuadlne i kolektivne prispivaji k dosazeni cilu
organizace.* S touto definici se ztotoziuje 1 Dvotakova a kol. (2007, str. 9), ktera uvadi, ze:
., nekteri zaméstnavatelé povazuji své zaméstnance za zdroj budoucich hodnot, protoze dokazi
vytvaret inovace, které diferencuji produkty a sluzby urcité organizace od konkurencnich

‘

podnikii a ¢ini ji unikdtni. *

Uéeni se — Clovek je tvor zvidavy a mé tedy od prirody potfebu se neustale zlepSovat se
a ucit se novym vécem, proto uceni Ize definovat jako urcity rozvoj vedouci k trvalé a efektivni
zméng v duSevni Cinnosti a jedndni dané osobnosti. Navic u¢eni nemusi vzdy probihat jen
organizovang, ale i spontann¢ (Hronik, 2007, str. 30). Armstrong (2007, str. 453) doplnuje, ze
pokud organizace chce, aby v ni dochazelo k efektivnimu uceni, je také dalezité pochopit to,

jak se lidé uci.

Rozvoj — Harrisonova (2000, in Armstrong, 2007, str. 443) popisuje rozvoj jako
L vzdélavaci zazitky jakéhokoliv druhu, béehem nichz jednotlivci i skupiny ziskavaji zlepsSené
znalosti, dovednosti, hodnoty nebo chovani. Jeho vysledky se vyvijeji ¢i utvareji spise béhem

casu nez bezprostredné a maji sklon k dlouhovekosti (dlouhodobé se uchovavaji) .

Obecné lze tedy fict, Ze pomoci rozvoje se propracovavame od horsiho k lepsimu,
snazime se tedy zlepSit puvodni stav. Opakem rozvoje je stagnace, v ramci které dochazi

k zastaveni vyvoje, pfipadné k zhorSeni stavajiciho stavu.

Rozvoj muze byt personalni nebo socialni. Persondlni rozvoj popsal Némec (2008, str.
168-169) jako usmérnovani dovednosti a védomosti zaméstnance a jeho kariéry v jisté souhte
mezi pozadavky stavajicimi a budoucimi. Muze jit o planovani kariérniho rtstu, zvySovani

kvalifikace, uCeni se a vzd€lavani se.

Socialni rozvoj je definovan jako urcita péce o pracovniky ze strany organizace/firmy,
a to v oblasti BOZP (bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci), pracovnich vztahli a prostiedi a

zamé&stnaneckych vyhod (Némec, 2008, str. 169).



Vzdélavani — hovotime-li o vzdélavani se, jedna se o jeden ze zptisobli uceni se. Hronik
(2007, str. 31) jej definuje jako organizovany a institucionalizovany zptsob uceni, kdy jsou
vzdé€lavaci aktivity ohrani¢ené (diskrétni) — tedy maji sviij zacatek a konec. Také uvadi, Ze pii

koncipovani vzdélavani ve firmé bychom méli postupovat systematicky.

Podnikové vzdélavani — zédkladem uspéchu firem je jeji flexibilita a pfipravenost na
zmény. Proto Rejf (2009, str. 77) uvadi, ze péCe o formovani pracovnich schopnosti
zamé&stnancu firmy je jednim z nejhlavnéjsich kol personalni ¢innosti spole¢nosti. V oblasti

formovani pracovnich dovednosti rozliSuje tyto tfi oblasti:

Oblast vseobecného vzdeldavani — formuji se zde zdkladni a vSeobecné znalosti a
dovednosti, tato oblast je orientovana ptedev§im na socidlni rozvoj jedince, na jeho osobnost,

Vv této oblasti se neuplatiuje aktivita organizaci.

Oblast odborného vzdeélavani (oblast formovani kvalifikace) — jde o proces ptipravy na
povolani, formovani specifickych, na urcité zaméstnani orientovanych, znalosti a dovednosti a
jejich aktualizace ¢i ptizpusobovani ménicim se pozadavkiim pracovniho mista; Koubek (2007,
str. 254) dopliiuje, Ze tato oblast je tedy orientovana na zaméstnani, zahrnuje zakladni pfipravu
na povolani a doskolovani (prohlubovani kvalifikace), zvlastnim pifipadem je pieSkolovani a

stale Cast&ji se do této oblasti zahrnuje 1 orientace pracovniki.

Oblast rozvoje lidskych zdrojii — ptedstavuje novy pohled na novou koncepci vzdélavani

a rozvoje v organizaci; je orientovana na rozvoj pracovni schopnosti organizace jako celku.

VySe uvedené oblasti vzdélavani dopliuje Bartonkova (2010, str. 17) spolecné

s Dvofakovou (2007, str. 286-287) o nasledujici:

Orientace, kdy jde o piipravu zaméstnanct k pracovni ¢innosti a vzdélavani v ramci

adaptacniho procesu.

Doskolovani, neboli prohlubovani kvalifikace, ve kterém dochézi k pokra¢ovani odborné

ptipravy v oboru, ve kterém jedinec pracuje na svém pracovnim miste.

Preskolovani, neboli rekvalifikace, v ramci kterého jde o jisté formovani pracovnich
dovednosti zaméstnance, které mé& za ukol sméfovat k osvojeni si nového povolani.

Rekvalifikace miize byt plna nebo ¢astecna.

Profesni rehabilitace, neboli opétovné zatazeni jedinct, kterym jejich zdravotni stav

trvalé¢/dlouhodobé brani k vykonu povolani.



Oblast rozvoje, neboli zvySovani kvalifikace.

2.1 Cile vzdélavacich procest

Zameétuje-li se spolecnost na své potieby (stavajici i budouci), je tieba, aby dbala na
dostatecny pocet a kvalitu svych pracovnikii — cilem je tedy pfipravit potiebné mnozstvi
kvalitnich zamé&stnanci pro naSe potieby — mit spravné lidi na spravnych mistech a pfedevsim

ve spravny cas.

Na vyznam personalniho rozvoje je mozné nahlizet ze dvou pohledd, a to z pohledu

organizace a z pohledu zaméstnance (Némec, 2008, str. 172-179).

Organizace hledi na to, aby jeho personalni politika byla kvalitni z pohledu plnéni cila
do budoucnosti. Pokud je tedy persondlni rozvoj nastaven spravné, mélo by dochazet ke zvySeni
produktivity zaméstnancil a tim padem i ke splnéni stanovenych ekonomickych cilt. S timto
nazorem se navic ztotoziiuje i Tureckiova (2008, str. 89). Je téz zadouci, aby spolecnost
sledovala budouci technologické trendy a pfipravovala své zaméstnance na ptripadné okamzité
zmény v zadavanych tkolech. V neposledni fadé je mozné zahrnout i proces snizovani
fluktuace zamé&stnanct, ktery vyzdvihuje Hronik (2007, str. 130), navic povazuje za dilezité

neopomijet proces adaptace, ktery fluktuaci velmi vyrazné ovliviiuje.

Nahlizime-li z pohledu zaméstnance, je dilezité, aby dochazelo k uréitému osobnimu
rozvoji, K vlastni seberealizaci, motivaci a také ke spokojenosti s vlastnim vykonem
Vv zamé&stnani. Je zde tfeba brat v tvahu i1 osobni cile jednotlivych zaméstnancti a snazit se je

sladit s vyvojem kariéry zamé&stnance.

V obou ptipadech pohledii na vyznam persondlniho rozvoje spravné nastavena politika
napomaha k vyssi loajalité zaméstnanct vii€i spole€nosti, ke ztotoZznéni se s firemni kulturou a
V neposledni fad¢ k utvoreni dobré povésti zamestnavatele, coz vede k vySSimu piisunu talentt

a kvalifikovanéjsi pracovni sily.

Konkrétni cile poté vychazeji podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, str. 87) z pozadavki

jednotlivych firem a pfti jejich napliiovani je zapotiebi:

- Vyjit ze strategie podniku

- Vyjit z cilii podnikového systému vzdélavani

- Respektovat moznosti a potfeby pracovniki ve spolecnosti
- Zohlednit specifika regionu a konkrétniho podniku

- Reagovat na celospolecenskou situaci v zemi
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2.2 Piistupy ke vzdélavani pracovnikii
Odpoutame-li se od ptekonaného nézoru, ze je vzdélavani pouze ztratou ¢asu, mizeme
vyuzit tvrzeni Tureckiové (2004, str. 89), ze existuji zhruba tfi pfistupy ke vzd¢lavani

zaméstnanct, které nasledné definuje:

Organizovani jednotlivych vzdélavacich akei, pfi kterych jde o reakci na soucasné
potieby spole¢nosti nebo konkrétnich zaméstnanctli, a které¢ vedou k eliminaci ¢i odstranéni
nesouladu mezi redlnou a pozadovanou kvalifikaci a které pro svoji nesystemati¢nost nemohou

mit pozadovany vzdélavaci efekt.

Koncepce ucdici se organizace, lze t¢Z dohledat pod pojmem ,,ucici se spole¢nost* a
jednd se o komplexni model rozvoje zaméstnancti v ramci spole¢nosti rtiznych typa.
Zaméstnanci se v tomto piipadé vzdélavaji prub&zné, z kazdodenni zkusenosti — jde tedy o
cilen¢ fizeny proces umoznujici, aby vzdélavani jednotlivet probihalo podstatné rychleji nez
zmény okoli. Spolecnost se poté diky vzdélavani svych pracovnikill stdva kompetentni vytvaret,
shromazd’ovat, pfenaset, upravovat a aplikovat nabyté znalosti v ramci vné&jSiho 1 vnitiniho

prostiedi a samoziejmeé také podle potieby upravovat své jednani.

Systematicky pristup, ktery ma za ukol spojovat systém podnikového vzdélavani
s podnikovou a persondlni strategii. Jde tedy o proces, ve kterém by mélo dochazet ke zméné
pracovniho chovani jednotlived. Tento pfistup se navic nedotyka pouze zptisobu motivovani
pracovnikd, ale i motivace samotné. Navic ho dopliiuje Dvotakova (2007, str. 288) o vyhody,
mezi které miZeme zahrnout to, ze: , prispiva k vylepSeni produktivity prace a pracovniho
vykonu podstatné vice nez jiné zpiisoby vzdélavani, zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti
zaméstnanci,; prumeérné naklady na vzdélavani jednoho zaméstnance byvaji nizsi nez pri jiném
zpuisobu vzdeélavani; napomdha rustu atraktivity a konkurenceschopnosti organizace na trhu
prace; zlepsuje mezilidské vztahy.” Dale uvadi i dva nedostatky: , ndklady spojené se
zameéstnavanim jsou vyS$si; zvySuje riziko toho, ze zaméstnanec, ktery diky vzdeélavani zvysi svoji

3

hodnotu na trhu pace, odjede k jinému zaméstnavateli. *

2.2.1 Rozvoj pracovnika, planovani kariéry

Pro uspésné plnéni pracovnich kol na daném pracovnim misté je zapotiebi urcitych
osobnich znalosti, schopnosti a dovednosti — ovSem nikdy neexistuje absolutni shoda mezi
konkrétnim zaméstnancem a pracovnim mistem, a proto je tedy nutny zaméstnanciiv rozvoj
nejen znalosti, ale 1 schopnosti a dovednosti pro konkrétni pracovni ¢innosti. Takovy rozvoj lze

zajistit kvalitni motivaci, stimulaci a naplanovanim kariéry pracovnika.
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V prvni fadé je vhodné zjistit kompetence zaméstnance — kompetenci definuje
Tureckiova (2004, str. 29) a rozumime ji zpusobilost Gispésné vykonavat pracovni ¢innosti,
pravomoc, opravnéni, rozsah pusobnosti obycejné udélené néjakou autoritou (manazerem),
schopnost vykondvat néjakou cCinnost, byt v pfisluSné oblasti kvalifikovany na zaklad¢
pottebnych védomosti a dovednosti. Jednotlivé typy kompetenci uvadi Kubes a spol. (2004, str.

36-40) a jsou poté uvedeny nize, v tabulce ¢. 1.

Jedinec miize byt vnitin€ vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi, dovednostmi
a zkuSenostmi, které k takovému chovani nezbytné potfebuje anebo mize byt motivovany
takové chovani pouzit, vidi v pozadovaném chovani hodnotu a je ochoten sméfovat timto

smeérem.

Tabulka 1: Typy kompetenci

Klicove Jsou stejné pro vSechny zaméstnance podniku podle typu organizace a

jeji ¢innosti

Funk¢ni Finance, vyvoj, rozvoj, marketing, atd.

Technické Podle funkce, napi.: ucetnictvi, finance, sbér dat, analyza, fizeni

problém1l a rozhodovani, programovani, sestavovani rozpoctu a dalsi

ManaZerské Reseni konflikt, kouCovani zaméstnanci a delegovani, hodnoceni

zaméstnanc, strategické planovani, vybér zaméstnanci

Interpersonalni Empatie, aktivni naslouchéni, vyjednévéani, prezentacni dovednosti,

spoluprace, budovani vztahli

Tymové Pro projektové tymy a pracovni tymy, napiiklad stanovovani spolecnych

cilt, priorit, definovani roli, vytvofeni efektivniho pracovniho procesu

Zdroj: Kubes a spol. (2004, str.36-40), vlastni zpracovani
Planovani kariéry

Dvotakova (2007, str. 308-309) uvadi, ze planovani osobniho rozvoje je jakousi pateti
systému rozvoje zaméstnanci a muzeme jej definovat, jako nastroj pokryti budouci potieby
pracovnich sil zvnitfnich zdroji prostfednictvim formovani vazeb zaméstnancii na
zameéstnavatele a zvySovanim uspokojeni z provedené prace. Také uvadi nasledujici body, jez

osobni plan kariéry zahrnuje:

Nazev pracovni funkce, pro kterou se s pracovnikem pocita.
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Osobni plan pracovniho vykonu, ktery se zamétuje na formulovani pracovnich ukoli,
které je potieba splnit; pracovniho jednani, jez se od zaméstnance ocekava; oblasti pracovniho
vykonu zaméstnance, které chceme zlepsit; kritérii mefeni pracovniho vykonu, ktera budou
pouzita pro hodnoceni zaméstnance; podminek, které je nutné vytvofit na stran¢ zaméstnance i
zaméstnavatele a formy pomoci poskytované vedoucimi zaméstnanci podiizenému pti plnéni

ukoli.

Individualni plan vzdelavani a rozvoje, jez se zaméiuje na zpresnéni otazek tykajicich
se obsahu vzdélavani a rozvoje; zpusobu uskuteénéni vzdélavani a rozvoje; kdy a kde se
vzdélavaci aktivity uskutecni; kdo vzdélavaci aktivity zabezpeci/poskytne; jaké jednani se od
zaméstnance o¢ekava; jaké podminky mu pro vzdélani a rozvoj zaméstnavatel vytvoii; jak se

bude posuzovat dosaZeni cilii vzdélavani a rozvoje.

Pfi tvorbé obsahu individualniho vzd€lavaciho a rozvojového planu konkrétniho
zaméstnance samoziejme zalezi na tom, co rozvojem a vzdélavanim sledujeme. Predmétem
sledovani muze byt napf. pifiprava na predpokladané rozSifovani/obohacovéani prace na
pracovnim mist¢, zlepSovani pracovniho vykonu na souc¢asném pracovnim misté nebo ptiprava

na pfipadnou budouci zménu soucasné pozice.

Dalsimi podstatnymi kroky jsou podle Bartosové (2013) naplanovani obsahu vzdélavani
(vCetn€ zpracovani stru¢né osnovy); volba zaméfeni programu; volba metody rozvoje; ur¢eni
pozadavkli na lektorské zabezpeCeni; planovani rozsahu vzdélavani/rozvoje (vcetné
vypracovani ¢asového planu); ur€eni mista konani; stanoveni rozpoctu programu; zvoleni

metody hodnoceni programu.

3 Cyklus podnikového vzdélavani
Podnikové vzdélavani neni pouze kratkodobou zélezitosti, a proto efektivné realizované
vzdélavani predstavuje dlouhy a pfedevSim systematicky proces, ktery je podle Vodaka a

Kucharcikoveé (2007, str. 67) tvoren ¢tyfmi fazemi, kterymi jsou:

identifikace potieb a definovani cili vzdélavani

planovani vzdélavani

realizace vzdélavaciho procesu

- hodnoceni vysledkl vzdelavani
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Grafické znazornéni celého cyklu je mozné vidét na ptilozeném obrazku €. 1. Jednotlivé
dil¢i faze cyklu vzdelavani by navic podle Tureckiové (2004, str. 100) mély byt pravidelné

monitorovany a véas vyhodnocovany z divodu v€asné reakce na ptipadné zmény.

Koubek (2007, str. 261) dopliuje, Ze podstatné jsou zejména tii faze, a to: identifikace,

planovani a zhodnoceni vysledkt vzdélavaci aktivity.

Obrazek 1: Cyklus systematického podnikového vzdélavani

~ Identifikace potfeb,
definice cila
vzdélavani

- Vyhodnoceni
vzdélavaciho
procesu

Planovani
vzdélavani

! Realizace
vzdélavaciho
procesu

zdroj: Vodak a Kuchar¢ikova, str. 68 — vlastni zpracovani

Hronikovo tvrzeni: ,,Systematicky pristup se snazi vmnést do riuznych systéemii vetsi
prehlednost a poradek* (2007, str. 204) 1ze doplnit o poznatky Vodaka a Kucharcikové (2007,
str. 212) a uvést tak, Ze navic pfinasi i mnoho vyhod pro spole¢nost. Mezi konkrétni ptiklady
lze zahrnout nasledujici skutecnosti — Systematické podnikové vzdélavani nepietrzité
spoleCnosti poskytuje odborné piipravené zaméstnance a umoznuje pribézné formovat
pracovni schopnosti a dovednosti jednotlivych pracovnikd. Dale konkrétni dovednosti,
kvalifikaci 1 schopnosti zaméstnancli zlepSuje a vyraznéji pak napomahd k vylepSovani
pracovniho vykonu, v€. produktivity prace i kvality vyrobkl a sluZzeb neZli jiné zplsoby
vzdélavani. Systemati¢nost také umoznuje neustalé zdokonalovani vzdélavacich procesu tim,
7e zkuSenosti z predchazejiciho vzdélavaciho cyklu zohlediiuje v cyklu piistim; ulehcuje
hledani cest, kter¢ vedou ke zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikid a
Vv neposledni fadé zvysuje kvalitu a tim 1 trZzni cenu kazdého jednotlivého zaméstnance a jeho

potencialni Sance na trhu prace v podniku i mimo né&j (Koubek, 2007, str. 259).
Jednotlivymi fdzemi cyklu vzdélavani se prace zabyva v nésledujicich podkapitolach.

3.1 Identifikace potieb, definice cilti vzdélavani
Proces vzdelavani a rozvoje pracovnikil vychézi z vize, poslani, cilt, filozofie a kultury

podniku — vSechny tyto aspekty je proto nutné vnimat pti identifikaci potieb vzdélavani.
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Analyza vzdélavacich potteb v podstaté spoCivd ve shromazdovani informaci o

soucasném stavu dovednosti, schopnosti a znalostni zaméstnancti a spolecnosti jakozto celku.

Vodak a Kucharc¢ikova (2007, str. 212) uvadéji, Ze uskuteénénim analyzy a porovnanim
vysledkl s celopodnikovymi standardy zjisStujeme skute¢ny stav mezer ve vykonnosti
pracovnikd, které je potieba eliminovat ¢i zcela odstranit. Pro eliminaci/odstranéni zjisténych
nesrovnalosti je poté potfeba vyhotovit ndvrh vhodného vzdélavaciho programu a nasledné jej
realizovat — v této fazi porovnavame vykonnost standartni (poZadovanou) a soucasnou
(redlnou), jejichz rozdil tvofi vykonnostni mezeru na jejimz zaklad¢ poté stanovujeme
vzdélavaci potireby, které by mély byt v ramci vzdélavaciho cyklu a mély by vést k odstranéni

mezery a naslednému zvyseni vykonnosti.

Jinou moznosti pro identifikovani vzdé€lavacich potfeb zaméstnancii je srovnani
redlnych kompetenci s kompetencemi pozadovanymi. Kompetence konkrétniho zaméstnance
Ize ovétit na plnéni zadaného ukolu — jestlize je tkol plnén spravné, je zde predpoklad, Ze je
nas pracovnik kompetentni a podle Hronika (2007, str. 61) splituje nasledujici tfi predpoklady
— zaméstnanec je vnitin¢ vybaveny schopnosti, dovednosti a védomostmi, je motivovan své

schopnosti vyuZivat a ma moZnost je vyuZivat.
Zpusoby analyzy vzdélavacich potieb

V dnes$ni dob¢é — dobé neustalého technického pokroku, je témét samoziejmosti, Ze si
kazdé pracovni misto klade na svého pracovnika urcité specifické pozadavky. Davno jiZ neni
pravdou, Ze jednoducha prace vyzaduje mensi pozadavky nezli prace slozita, a praveé diky
neustalému vyvoji technologii a pokroku je tfeba neustdle sledovat vykon jednotlivych
zamé&stnancl a vcas identifikovat jejich potieby k dalSimu rozvoji a vzdélavani. Dvorakova
(2007, str. 290) uvadi, Ze identifikace potifeb zaméstnancii je velmi Casto zaloZena jen na
aproximativnich propoctech a na expertnich odhadech, avSak urceni potieby obvykle vychazi
Z celé fady oblasti, kterymi mohou byt napft.: vyuzivani fondu pracovni doby, sledovani kvality

vyrobkl a sluzeb, stability zamé&stnanctli na pracovisti atd. Tyto faktory poté déli na tii zadkladni

typy:

Ptedvidatelné oblasti potieby

Oblasti, kde potieba vznikd pozorovanim a pii kontrole

Oblasti, kde potieba vznika jako reakce na neocekavané problémy ¢i zmény
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Tyto faktory poté dopliiuje Vodak (2007, str. 91) o jednotlivé techniky a metody, které
lze vyuzit pti identifikaci a analyze vzdé€lavacich potfeb — upozornuje vsak, ze je vhodné

jednotlivé metody skloubit dohromady. Jsou jimi:
Pozorovani — zaméstnavatel zamérné sleduje vykon konkrétniho pracovnika.

Dotaznik — ma za ukol ziskat informace o pracovnikovych ukolech a postojich k jeho
préci.
Strukturovany rozhovor — ma za kol zjistit pomoci uzavienych ¢i otevienych otazek,

pro¢ konkrétni pracovnik nedosahuje pozadovanych vysledkl. DalSim jeho tcelem je ziskéni

nazoru a postoju z fad personalu.
Participace — u této metody na sebe bere vyzkumnik ukoly a zodpovédnost prace.

Tteti pohled na danou problematiku uvadi Hronik (2007, str. 135), ktery zduraznuje, ze
pro identifikovani vzdélavacich potieb je zapotiebi dvou vstupli. Jako prvni vstup uvadi
rozpracovanou podnikovou strategii do cilli a zplsobt jejich naplnéni. Druhym vstupem je

hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci.

Po provedeni analyzy vzdélavacich potieb by mél mit zaméstnavatel v ruce konkrétni
seznam vzdélavacich potieb, na jehoZ zakladé¢ je poté schopen piesunout se k dalsi fazi cyklu

vzdélavani — planovani konkrétnich vzdélavacich aktivit.

3.2 Planovani vzdélavani
Po pfedchozi fazi je vhodné naplanovat konkrétni proces v podobé navrhu vzdélavaciho

planu. Kuchar¢ikova (2007, str. 96) uvadi jednotlivé faze pii procesu tvorby planu — jsou jimi:

Pripravna faze — v této fazi provadime specifikaci potieb, analyzu Ucastnikii a

stanovujeme cile vzdélavaciho programu.

Realizacni faze — v této fazi je nezbytné urCeni zpusobu, jakym bude vzdélavani

probihat. Déle je také soucasti zpracovani jednotlivych etap projektu vzdélavani.

Faze zdokonalovani — v této fazi pribézné kontrolujeme a vyhodnocujeme jednotlivé
etapy vzhledem ke stanovenym cilim. Také zde hledame moznosti, jak vylepsit cely proces
vzdélavaciho programu. Jednd se o fazi, které by se méli zicastnit organizatofi, lektofi,

ucastnici a manazefi, jejichz pracovnici absolvovali vzdélavani.
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Vystupem piedchozi faze je tedy vypracovany navrh vzdélavaciho projektu, ktery
zahrnuje proces piipravy ucebnich materidlli, které budou spliovat pozadavky na rozvoj a
vzdélavani, a proces pripravy ucebnich osnov. Kazdy dobry plan by mél podle Dvorakové

(2001, str. 98) odrazet odpovédi na niZze uvedeny soubor otazek osmi ,,W*:

- WHAT CONTENT? — co ma byt cilem a obsahem vzdélavaciho programu?

- WHO TO? — kdo by m¢l byt vzdélavan?

- WHAT WAY? — jaké budou nejvhodnéjsi metody?

- WHO DELIVERS? — kym bude vzd¢lavaci program zabezpecen a fizen?

- WHEN? — jaky je ¢asovy horizont vzdélavaciho programu?

-  WHERE? — kde se bude vzd¢lavani odehravat?

- WHAT PRICE? — jaky bude rozpocet planovaného vzdélavani?

- WAS IT EFFECTIVE? — jak budeme zjistovat u¢innost vzdélavaciho programu?

Ziskame-li odpovédi na predeslé otdzky, mizeme déle definovat cile, kterymi budeme
schopni eliminovat zji$téné nedostatky v dosavadnim vzdélani, metody, jez pii realizaci
zvolime, Gi¢astniky, kterych se planovani vzdélavaci aktivity tyka a zaméeteni rozvojové aktivity

(Hronik, 2007).

3.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Na féazi planovani vzd€lavani plynule navazuje faze realizace, ktera podle Vodaka a
Kuchar¢ikové (2007, str. 83) vychazi z prvki, kterymi jsou: cile, program, motivace, metody,
Giastnici a lektofi. Sikyf (2014, str. 124) navic uvadi potfebu zajiiténi technického a

materidlniho vybaveni, kter¢ je téz ke vzdé€lavaci/rozvojové aktivité nezbytné.

Cile vzdélavaci aktivity lze zvolit na zakladé potifeb vzdélavani, které Vodak a

Kucharc¢ikova (2007, str. 83) rozdéluji do dvou kategorii:

- cile kurzu — zahrnuji cile jednotlivych vzdélavacich akci

- cile programové — obsahuji cile celé¢ho vzdélavaciho programu

Dale uvadéji, Ze pokud chceme stanovenymi cili a zdméry naplnit poZadovany efekt jak
zameéstnanci, tak i podniku, je vhodné, aby cile byly SMART, neboli méfitelné, konkrétni,
dosazitelné, relevantni a ¢asoveé vymezitelné, nebot’ ve fazi hodnoceni poté poslouzi jakoZzto
méfitko uspéSnosti. Dale aby cile korespondovaly se strategii celého podniku a zapadaly do

celého systému rozvoje lidskych zdroji a v neposledni tadé€, aby méli Gi¢astnici moznost
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sezndmit se s veSkerymi zaméry aktivity pfedem, coz mize zvysit jejich zainteresovanost a

motivaci.

., Efektivni vzdélavani musi vést k tomu, Ze se ucastnici skutecné néco nauci.“ (Vodak;
Kucharc¢ikova, 2007, str. 84). Uceni mizeme definovat jako vnitini proces, ktery ptetvari
osvojenou soustavu poznatkd a ¢innosti ve védomosti, dovednosti, znalosti a navyky (Veteska,
2010, str. 19). A pravé pozadavku efektivniho vzdélavani by mél byt pfizptisoben program
konkrétni vzdélavaci akce, ktery obsahuje: ¢asovy harmonogram, obsah, pouzit¢ metody a
pomtucky. Pro tento program je velice dilezité, aby bylo dodrzeno jeho bezproblémové a

plynulé naplnéni (Vodak a Kucharéikova, 2007, str. 84).

Nezbytnou soucasti je motivace, kterou rozumime ,,soubor vnitinich hnacich sil
cloveka, které ho urcitym smerem zameéruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. “* (Pauknerova
a kol., 2006, str. 173). Pro doplnéni uvadim motivaéni faktory vzdélavani podle Vodaka a
Kucharcikové (2007, str. 88), jsou jimi: ziskdni socidlnich vyhod, zvySeni flexibility a
pfipravenosti na zmény, ziskani kvalifikace (titulu), pracovni postup/ziskéni pracovniho mista,
zlepSeni postaveni v pracovnim tymu/ve skuping, udrzeni pracovniho mista/funkce, moznost
vyuziti ziskané kvalifikace — seberealizace, zvySeni pracovni vykonnosti a kvality prace, vyssi
platové ohodnoceni a v neposledni fad€ také moZznost uplatnéni vlastniho potencialu pfi novych

ptilezitostech.

Vzdélavat se Gcastnici mohou mnoha zpusoby, existuji metody rozvoje pii vykonu

prace nebo metody rozvoje mimo vykon prace. Jednotlivé zpiisoby rozvoje vSak popisuji nize.

Podstatnymi jsou téz samotni ucastnici Skolici aktivity, které je potfeba vzdy brat
individualné jako samostatn€ myslici jednotku. Kazda osobnost ma totiz své vlastni styly uceni,
které ji vyhovuji. N€kdo preferuje pouze poslech novych informaci, jiny ¢lovék si nabyté

zkuSenosti pottebuje vyzkouset.

S potiebami jednotlivych ucastniki velice Gzce souvisi také volba lektori, ktefi maji
Skoleni na starost. Lektofi by méli mit schopnost vycitit, co konkrétni osobnost pottebuje, a

méli by byt schopni vyuzit metody vzdelavani, které pravé dané osobnosti nejvice vyhovuji.

3.4 Vyhodnoceni vzdélavaciho procesu
Po kazdé vzdé€lavaci aktivité by se nemélo zapominat na zpétnou vazbu, kterou mohou
zamestnavatelé/Skolitelé ziskat naptiklad z dotazniki, které rozdaji ucastnikim Skoleni. Takeé

by se mélo dbat na otestovani nové nabytych znalosti — mtize se vyuzit forma znalostniho testu,
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ustni piezkouSeni nebo tieba prakticka zkouska. Téz se v n€kterych ptipadech daji znalosti

otestovat pomoci fiktivniho zakaznika (Koubek, 2007, str. 252-255).

Je samoziejm¢ mnoho zpilisobl, jak vzd€lavaci proces vyhodnotit, patii sem napi.
Simmonstv model, Hamblinliv model nebo CIPP model, ktery vyhodnocuje $ir$i souvislosti
rozvojovych projektl. NejoblibenéjSim se vSak zda byt Kirkpatrickiv ¢tyf-tiroviiovy model
hodnoceni, ktery popisuje Armstrong (2007, str. 508-509). Jedna se o model, podle kterého
bychom m¢li zacinat hodnoceni vzdy na prvni Grovni a az po dukladném vyhodnoceni a
v zavislosti na délce volného cCasu a finan¢nich prostiedkli se postupné propracovavat
K Grovnim dal$im — druhé, tieti a ¢tvrté Grovni. Informace, které jsou z kazdé tirovné ziskany

poté slouzi jako zéklad pro vyhodnoceni trovné dalsi.

Prvni urovni je reakce. Tato troven zkoumd bezprostfedni ohlasy na konkrétni
vzdélavaci aktivitu. To, aby bylo méfeni bezprostifedni je velmi dulezité z divodu zamezeni
zkresleni nazoru ostatnimi wcéastniky. Uastnik 8koleni hodnoti vzdélavani nejéastéji na
hodnotici skale, ktera miize byt doplnénd o nckolik otevienych otdzek a zaméfuje se na
informace o $koleni, pocity skoleného. Uéastnik mé tedy moznost vyjadfit svou spokojenost.
Stolzova (Stolzova, 2007, online) dodava, ze: ,,Reakce ucastnikii maji navic vyznamné diisledky
pro uceni se (druha uroven). Ackoli pozitivni reakce nezarucuji efekty na roviné uceni,

‘

negativni reakce tuto moznosti témer jisté omezuji. *

Druhou urovni je hodnoceni poznatkii. V této urovni ziskavdme informace o tom, jak
byly naplnény cile vzdélavani, jaké nové dovednosti si pracovnici osvojili, ptipadné, zda byly
n¢jakym zplsobem zménény postoje jednotlivych zaméstnancl. Pracovniky je vhodné
otestovat pred zahajenim a po ukonceni vzdélavaci aktivity — jen diky tomu jsme poté schopni

ziskat rozsah nové nauceného.

Treti urovni je hodnoceni chovani. Tato tirovent ma za kol zachytit posun chovani
konkrétniho pracovnika v prubéhu vzdélavaci aktivity. Opét by toto hodnoceni mélo
probéhnout jak pied, tak i po ukonceni vzdélavaciho procesu a zjistuje, do jaké miry budou

nove nabyté védomosti, znalosti a dovednosti vyuzivany pii vykonu prace. Stolzova (2007,

vvvvvv

I3

hodnoceni efektivity vzdelavaciho programu vitbec.

Ctvrtou tirovni je hodnoceni vysledki. Posledni faze Kirkpatrickova modelu ma za tkol
urcit ptidanou hodnotu programii vzdélavani a rozvoje. Zjistuje naptiklad zdokonaleni kvality,

zvyseni prodeje, snizeni nakladti nebo zménu produkce ¢i snizeni frekvence problému.
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Jednotliva kritéria hodnoceni jsou poté v posledni fazi zvIast’ dulezita. DEli se na kritéria
vnéjsi a vnitini, kdy se témi vnéjSimi zamétujeme na proces a obsah vzdélavani. Kritéria vnitini

se poté zaméiuji na to, jaky ma vzdélavani vliv na podnik jako na celek.

4 Metody rozvoje pracovnikil

V této kapitole se bakalaiska prace zabyva jednotlivymi metodami rozvoje pracovniki.
Jedna se o metody rozvoje pii vykonu prace a metody mimo pracovisté. Jsou zde vyuzivany
poznatky nékolika autort, mezi které patii napt. Dvorakova, Armstrong, Koubek, Styblo a
dalsi.

4.1 Metody rozvoje pii vykonu prace
Pokud bychom hovoftili o metodach rozvoje pti vykonu price, miizeme se také sejit

s nazvem ,,on the job*“. Dvorakova a kol. (2007, str. 298-300) popisuje nasledujici techniky:
Instruktaz pri vykonu prace

Jedna se o nejjednodussi zptisob zauceni nového, popt. méné zkuseného pracovnika na
danou pozici. Ukolem Skoleného je pozorovani, napodobovani a postupné osvojovani si

pracovnich postupl pfi plnéni svych povinnosti.
Vyhodou je vytvoteni pracovniho vztahu Skolitele se Skolenym a rychlost.

Nevyhodou je, Ze umoznuje zacvik spiSe u jednodusSich nebo dil¢ich pracovnich
postupu, jde obvykle o jednorazové, kratkodobé plisobeni, vzdélavani probiha ¢asto v hlu¢ném

a rusivém pracovnim prostiedi a pod tlakem pracovnich tkolu (Koubek, 2008, str. 267).
Rotace prace

Miizeme se téz setkat s pojmenovanim ,,metoda job ratation,* kterou definuje Styblo

(1993, str. 295) jako stiidani na funkcich/na pracovnich mistech.
Rotaci na pracovnich funkcich 1ze vést dvéma sméry — horizontalnim a vertikalnim

- Horizontalni rotace prace znamena stiidani se na jednotlivych pracovnich mistech
(funkcich)
- Vertikalni rotaci prace rozumime premisténi konkrétniho zaméstnance na jiny stupeii

fizeni

Vyhodou je rast flexibility zaméstnance.
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Nevyhoda spoc¢ivd v narocné organizaci a riziku selhani Skoleného pii neodhadnuti

¢asového planu rotace.
Asistovani

Asistovani je metodou, jez se vyuziva pii osvojovani si pracovnich dovednosti, které
vyzaduje delsi dobu a spociva v ptidéleni Skoleného pracovnika ke zkuSenéjSimu zaméstnanci,
kterému pomaha s pracovnimi povinnostmi a postupn¢ si pracovni postupy osvojuje. Casem je

Skoleny natolik autonomni, Ze je schopen veskeré tikony vykondvat samostatné.

Mezi obdoby asistovani mizeme zatadit praci na projektu (téz povéfeni kolem), ktera
je vyuzivana predevSim u fidicich a tviuréich pracovnikii — zde probiha kontrola formou

pravidelnych konzultaci.

Vyhodou je neustaly dohled Skolitele s pozadavkem na praktické vyzkouSeni schopnosti

Skoleného.
Nevyhoda spociva v riziku osvojent si Spatnych navyki.
Kou¢ink

Jedna se o metodu, kde se pracovnik vzdélava pod vedenim koude, coz je podle Sikyte
(2012, str. 151) osoba, ktera je schopna usmérnovat, komunikovat a podnécovat zaméstnance
K iniciativé a samostatnosti pfi osvojovani si znalosti, dovednosti a chovani k vykonavani

sjednané prace a dosahovani poZadovaného vykonu.

Jako vyhodu této metody uvadi Koubek (2008, str. 267) to, ze je vzdélavany pracovnik
soustavné informovan o hodnoceni své prace, a Ze metoda umoznuje Uzkou oboustrannou
spolupraci vzdélavaného se vzdelavatelem. Také zlepSuje komunikaci mezi nimi a vytvaii

prostor pro stanoveni cili pracovni kariéry pracovnika.

Nevyhodu je to, Ze formovani pracovnich schopnosti velmi ¢asto probiha pod natlakem
pracovnich tkolll a velmi ¢asto v ruSivém a hlu¢ném prostiedi. Také miiZze byt vnimano jako

nesoustavné.
Mentoring

Zde se zaméstnanec vzdélava pod vedenim mentora, neboli odbornika v urcité oblasti

schopného piedat zkuSenosti a poradit zaméstnanci pfi osvojovani si znalosti, dovednosti a
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chovani k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu (Sikyt, 2012, str.

151).

Koubek (2008, str. 267) definuje vyhody obdobné jako u koucinku s tim, Ze metoda
vSak do procesu formovani schopnosti a dovednosti zaméstnance piindsi prvek jeho vlastni

Iniciativy. Proto je mentoring hodnocen ptiznivéji nezli koucink.
Nevyhodou je moznost rizika Spatné volby mentora.
Counselling

Koubek (2008, str. 268) jej popisuje jako jednu z nejnovéjSich technik formovani
pracovnich dovednosti a schopnosti zaméstnancti. Rika, Ze jde vlastné o vzajemni diskutovani
a ovliviiovéni, které¢ piekondva jednosmérnost vztahu mezi podfizenym a nadiizenym,

vzdélavanym a vzdélavatelem.

Vyhodou je piinos vlastnich navrh feSeni probléml a tim vznik zpétné vazby

poskytujici ndméty pro obohacovani stylu vedeni pracovnik.

Nevyhodu je ¢asova naro¢nost techniky a moznost nedivétivosti nékterych vedoucich

pracovnikd.

r

Povéreni ikolem

Jednd se o rozvinuti techniky asistovani, popfipad¢ jeji zavéreCnou casti, kdy je
zamé&stnanec povéfen svym nadfizenym (vzdé€lavatelem) splnit urcity ukol, pficemZz ma
vytvofeny vSechny potifebné podminky a je vybaven piisluSnymi pravomocemi. Prace takto

povéteného pracovnika je sledovana (Koubek, 2008, str. 268).

Vyhodu je vychova k rozhodovani a vyfeSeni zadanych povinnosti samostatné a tvliréim

zpusobem.

Nevyhoda spoc¢iva v mozném riziku, Ze se zaméestnanec dopusti urcitych chyb ¢i nesplni
zadanou préci, protoze sledovani a usmériiovani jednotlivych krokil jeho Cinnosti neni vZdy

mozné. (Koubek, 2008, str. 269)
Pracovni porady

Ugastnici se béhem takovychto porad seznamuji s fakty a problémy tykajicimi se nejen

vlastniho pracovisté, ale i celé spolecnosti ¢i jiné oblasti z4jmu. Jde o techniku, kterd je
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povazovana za vhodnou metodu formovani pracovnich schopnosti zaméstnanct. (Koubek,

2008, str. 269)
Vyhodou je vyména zkusenosti a prezentace nazord.

Nevyhodou je ¢asové umisténi, nebot’ takové porady byvaji velmi Casto zasazeny do

pracovni doby a zkracuji tak ¢as vyhrazeny pro vlastni praci. (Blaha, 2013, str. 128)

4.2 Metody rozvoje mimo pracoviste

I zde se miizeme setkat s cizim nazvem — metody ,,off the job*.
Piednaska/prednaska spojena s diskusi

Pojem piednaska definuje Armstrong (2007, str. 477) jako: ,, vyklad s malou ¢i Zadnou
participact ucastniki, s vyjimkou zaverecné casti, kterd byva vénovana otdazkam a odpovedim. *
Obecné leze tedy fici, ze jde o urcité preddni informaci posluchactim, kdy by mél mit
lektor/ptednasejici absolutni prehled jak o obsahové casti, tak o Casové dotaci pfednésky.
Efektivita pfednasky byva velmi Casto zavisla na dovednosti lektora prezentovat a vyuzivat
dalsi pomucky. Diskuse ma dle Armstronga Ctyfi ucely pro vyuziti: pfimét posluchace, aby se
aktivné zapojili do uceni; poskytnout lidem moznost ucit se ze zkuSenosti ostatnich; pomoci

lidem, aby pochopili jiné ndzory; rozvijet schopnosti vyjadfovani.

Mezi vyhody téchto technik milZzeme fadit rychly pfenos informaci k posluchaci,

objevovani novych napadu k feseni problémti béhem diskuse a nenaro¢nost na vybaveni.

Nevyhodou je jednostranny zdroj informaci, zvoleni vhodného zplisobu moderovani a

naro¢nost na pripravu.
Demonstrovani

Jedna se o praktické, nazorné vyucovani. Technika demonstrovani spo¢iva v nazorné
ukdzce a podle Koubka (2008, str. 270) zprostiedkovava dovednosti a znalosti ndzornym
zplisobem za pouziti, nejriznéjSich trenazért, audiovizudlni techniky, pocitaci, predvadéni
pracovnich postupti ¢i funk¢nich vlastnosti a obsluhy jednotlivych zatizeni ve vyukovych

dilnach, na vyvojovych pracovistich nebo v podnicich vyrabéjicich tato zatizeni.

Metoda klade vysoky diraz na praktické vyuzivani znalosti a zaméfuje se predev§im na

dovednosti.
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Vyhodou vzdélavanti je, ze si pracovnici vyzkouseji své znalosti a dovednosti v predem

pfipraveném, bezpe¢ném prostiedi a to bez rizika zptsobeni skody.

Nevyhoda spociva v podminkach, jez jsou ve vzdélavacich zafizenich, nebot’ na

skutecnych pracovistich jsou obvykle odlisné.
Pripadova studie

Sikyt (2012, str. 152) definuje tuto metodu jako techniku, v niZ se pracovnici uéi, kdyz
spole¢né hledaji mozna feSeni redlného nebo modelového pripadu podle daného zadani. Jde o
velmi oblibenou a rozsifenou metodu vzdélavani a vyuziva se predevSim pii vzdélavani

tvaréich zaméstnancu nebo manazeru.

Vyhody ptipadovych studii uvadi Koubek (2008, str. 270) a jsou jimi: rozvoj
analytického a systémového mysleni zaméstnancli a moznost konfrontace analyzy a feSeni

ucastnikll vzdélavani se skute¢nym fesenim problému, které bylo zvoleno v praxi.

Nevyhodou je zmifiovdn enormni poZzadavek na pfipravu i na vzdélavatele, ktery by mél

byt schopen pfistupovat k navrhovanym feSenim vzdy s taktem.
Workshop

Obvykle téZ nazyvan skupinové cviCeni/group exercise je obdobou k ptfipadovym
studiim. Rozdil miZzeme shledat v tom, Ze se problémy fe§i tymoveé a z komplexnéjSiho

hlediska.

Vyhodou je moznost posoudit problémy z riznych aspektd a je vhodnym prostiedkem

k vychové k tymové praci.

Nevyhoda spociva, stejné tak jako v pfipad¢ ptipadovych studii, v mozZnosti
Spatné/nedostatecné piiprave a v narocich na vzdélavatele.

Brainstorming

| vtomto pfipadé se jedna o alternativu K pfipadovym studiim. U brainstormingu je
skupina poslucha¢l vyzvana, aby kazdy navrhl zpisob feSeni predem daného problému (istné
nebo pisemné). Po prezentaci vSech navrhii moznych feSeni probiha diskuse a vyhodnoceni
optimalniho navrhu, ptipadné optiméalni kombinace navrha.

Vyhodou je velké mnozstvi novych népadul, podpora kreativniho mysleni.

Nevyhody jsou obdobné jako u piipadovych studii. (Koubek, 2008, str. 271)
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Simulace

Tato technika se zamétuje piredev§im na aktivni Gicast a na praxi vzdélavanych a spoc¢iva
v ptidé€leni podrobného scénafe, jez béhem predem stanovené doby musi vyfesit. Koubek
(2008, str. 271) tikéa, ze vétSinou jde o feSeni kazdodennich problému, které se v praci
vedoucich pracovnikii bézné vyskytuji. Cilem je tedy ptedlozeni fady rozhodnuti, kdy se

zpravidla postupuje od jednodussich problémi ke slozitym.

Vyhody i nevyhody uvadi Blaha (2013, str. 128), kde jako vyhody vidi formovani
schopnosti vyjedndvat a rozhodovat se a také to, Ze jsou Ucastnici vtaZeni do skute¢nych,

realnych situaci.
Nevyhody spocivaji v naro¢nosti a piipravu a v pozadavku na zkusené lektory.
Hrani roli

Téz manazerské hry. V rdmci této metody jsou ucastnici aranzovani do urcité role
postav zapojenych do urcité situace, kterou nasledné v dané roli fesi. Technika je orientovana
pfedevsim na rozvoj praktickych dovednosti vzdélavanych a na poznani a rozvoj mezilidskych

vztaht, na um feSeni stfeti a vyjednavani. (Koubek, 2008. str. 271)

Vyhody opét uvadi Blédha (2013, str. 128) a jsou jimi: rozvoj interaktivnich dovednosti,

uceni se Ucastnikl samostatné myslet, rychle a vhodné reagovat a zvladat své emoce.

Nevyhodou je pozadavek na peclivou piipravu a zkuSené lektory, dale to, Ze i€astnici

mohou upadat do rozpakil nebo neberou cviceni vazné.
AC/DC (accesment centrum/development centrum)

Cesky lze pielozit jako diagnosticko-vycvikovy program a podle Koubka (2008, str.
271-272) jde o moderni a velmi vysoce hodnocenou metodu nejen vybéru, ale i vzdélavani
manazerii. Uastnik vzdélavani ma za ukol fesit nejriznéjsi tikoly a problémy, jez tvoii
kazdodenni naplii ¢innosti manazera. Problémy a ukoly jsou velmi ¢asto generovany pocitacem,
lze ménit jejich frekvenci a vytvaret tak rlznou uroven stresu. Pocitacem pak byvaji i
vyhodnocovéna 1 feSeni probléml a ucinéna rozhodnuti, poptipadé€ jiz existujici optimalni,
predem vypracovana feseni a rozhodnuti. Uéastnik si tak maze snadno konfrontovat sva feseni

a rozhodnuti s optimalnimi, ¢imZ se uci.
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Vyhodou je, ze si ucastnici komplexnim zplsobem osvojuji nejen znalosti, ale
pfedev§im manazerské dovednosti. Dale se uci vyrovnat se se stresem, fesit ukoly rozdilné

povaha, jednat s lidmi a v neposledni fadé hospodafit s Casem.

Nevyhodou je vysokd naro¢nost na ptfipravu a technické vybaveni. Navic pozaduje

vysoké ndklady na realizaci. (Bldha, 2013, str. 128)
Outdoor training/learning

Muzeme se setkat i s oznaCenim ,,adventure education” nebo ,uCeni se hrou c¢i
pohybovymi aktivitami®. Technika se v poslednich letech za¢ina vyuzivat ¢im dal Castéji a to
predevsim ve vzdélavani manazert. Obecné Ize fict, Ze se jedna o skute¢né hry ¢i akce spojené
se sportovnimi aktivitami, které by se, jak fika Koubek (2008, str. 272), s Gispéchem uplatnily
na skautském tdbofe. V tomto piipad¢ je vSak cil mirn€ odliSny. Podstatou je, ze se Gcastnici
uci bezprostfedné vyuzivat a rozvijet své piirozené schopnosti, jakymi jsou napiiklad hledani
optimalniho feSeni néjakého tkolu, uméni komunikovat se spolupracovniky a delegovat tkoly,
koordinovat danou c¢innost, vést spolupracovniky, spolupracovat v tymu, orientovat se,
analyzovat, realizovat, planovat, hodnotit, kooperovat apod. Ukol se zpravidla fesi kolektivné,
pfi¢emzZ se vedeni ujima jeden Ucastnik bud’ spontanné, nebo je jim povéten. Po splnéni tkolu
dochazi k diskusi, ktera tesi, kter¢ manazerské dovednosti byly vyuzity a jak, pfipadné co by

se dalo fesit jinak a proc.

Vyhodou je podpora tymové prace, rozvoj interaktivnich a manazerskych dovednosti,

praktické procviceni 1 nepfijemnych situaci a zdbavné podani.

Nevyhodou je naroc¢nost na pfipravu, obavy a tréma z nevydafeného vykonu. Hry
mohou byt povazovany za nerealistické a v nékterych ptipadech i pomérné fyzicky narocny.

Program vétSinou nebyva vhodny pro star$i osoby nebo osoby se zdravotnimi problémy.
E-learning

V tomto ptipadé se jednd o velmi specifickou formu vzdélavani, kterou lze pouZzivat jak
na pracovisti, tak i mimo ng&j. Sikyt (2014, str. 129) fik4, Ze metoda je v sou¢asnosti vyuzivana
stale Castéji a jde o techniku, kterd vyuziva informacni a komunikacni technologie, ktera

Skolenému zprosttedkovava znalosti a dovednosti zdroje (Skolitele).
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Armstrong (2007, str. 481) rozeznava nasledujici typy e-learningu:

Samostatny, separovany e-learning, kdy vzdélavajici se osoba pouziva sluznou

technologii, ale neni v dané chvili napojena na instruktory nebo ostatni vzdélavajici se osoby.

Zivy e-learning, pfi némz za pouziti piislusné technologie jsou vzdélavatel a vzdélavajici

se 0soba v dané chvili spolu v kontaktu, ale jsou na riznych mistech.

Kolaborativni, kolektivni e-learning, ktery podporuje uceni a vzdélavani pomoci
vymeény a predavani informaci a znalosti mezi ucicimi se osobami pomoci diskusnich for,

spole€enstvi praktikd, po¢itacovych bulletint a besed (chatu).

Vyhody a nevyhody definuje Koubek (2008, str. 273) a jako vyhodu uvadi samostudium

podle vlastnich potieb, rychlost Sifeni informaci a dostupnost kdykoliv a odkudkoliv.

Nevyhody spocivaji ve vysokych nakladech na zavedeni, neni vhodny ro nékteré typy

vzdélavacich akei a chybi kontakt s tutorem (Skolitelem).
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Prakticka cast

Pro praktickou ¢ast bakalaiské prace byla zvolena analyza podnikového vzdélavani ve
spole¢nosti Cinestar, s. r. 0., konkrétné v poboéce v Praze 9, na Cerném Mosté. V praci je
stanovena vyzkumna otazka. ,, Nabizi spolecnost CineStar, s. r. o. pro své zaméstnance vhodné
vzdélavaci aktivity? “, kterou doplnuji dalsi vyzkumné otazky, kterymi jsou: ,, Firma ma zdjem
0 rozvoje svych zaméstnancu. “, zaméstnanci maji potiebu se dale rozvijet.“, ,, Zaméstnanci
maji kladny postoj ke vzdélavani.“ a ,zaméstnanci jsou otevieni novym vzdeélavacim

¢

aktivitam. “.

5 Zakladni charakteristika firmy CineStar, s. r. 0.
Firma CineStar, s. r. 0., jejiz logo je ptilozeno v pFilohach, se zabyva poskytovanim
sluzeb v oblasti zabavniho primyslu — jedna se o sit’ multikin, ktera v Ceské republice vznikla

v roce 2001 se sidlem na Praze 6, U paté baterie 944/30.

V soudasné dobé patti se svymi 12 multikiny mezi nejvétsi sit’ v Ceské republice —
konkrétni poboc¢ky lze dohledat na webovych strankach multikina (Cinestar, ©2016) a nachazi
se v Hradci Kraloveé, Olomouci, Opave, Ostrave, Jihlave, Cesk}'/ch Budé&jovicich, Plzni, Liberci,

Mladé Boleslavi, Pardubicich a v Praze na Cerném Mosté a na Andé&lu.

Vsechna kina jsou vybavena nemodernéjsi promitaci technikou, se zvukem Dolby
Digital a Dolby Surround 7.1, vzdy nékolik sali konkrétnich poboc¢ek navic disponuje 3D
technologii a vybrand multikina i promitaci techniku HFR (High Frame Rate neboli

vysokorychlostni projekci, kterd zvlada oproti standardnich 24 snimkt za vtetinu 48 snimki).

Navic multikino v Praze na Andélu disponuje dvéma luxusnimi saly GoldClass, které
poskytuji privatni atmosféru a nadstandardni servis. GoldClass (déle jen GC) vlastni 2 kinosaly
o celkové kapacité 48 mist a prilehly salonek s barem pro 56 osob. Kinosaly jsou vybaveny
moderni projekéni technikou, klimatizaci a komfortnimi polohovacimi kiesly se stolky.

(Cinestar, ©2016)
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6 Analyza syst¢tmu vzdélavani ve spoleCnosti CineStar, s. r. 0. —

pobocka Cerny Most

Neni-li uvedeno jinak, veskeré uvedené informace vychdzeji z internich dokumentti —

vnitinich pfedpist, ptipadné jsou podlozena Zakonikem prace.

Pobocka se nachazi ve tfetim patie Obchodniho centra Cerny Most na adrese

Chlumecka 765/6, Praha 9. Cita 45 zamé&stnanct, z toho:

- Generalni manazer — 1X

- Denni manazer — 2X

- Projekéni — 1x

- Asistent denniho manazera — 2X
- Trenéfi — 2X

- Uvadéci, pokladnici, barmani — 37X

Spolecnost CineStar, s. r. 0. si je samoziejmé védoma, Ze ve svych fadach potiebuje
piredevsim vzdélané a spravné motivované zaméstnance, ktefi budou napomahat k plnéni
firemnich cilti, a proto se snazi své zaméstnance neustale zdokonalovat. Potfeba vzdélavani
poté vychazi ze zdkonné povinnosti a legislativnich zmén, z obnovy jiZ nabytych znalosti, ze
vzdélavani v oblasti novych produktil, z poZadavku udrZeni si dobrého jména spole€nosti a

V neposledni fad€ v dosazeni poZadované Urovné u nove ziskanych pracovnik.
Zikonna Skoleni

Zakonna Skoleni vychazeji z obecnych ustanoveni Zakoniku prace a fidi se dal§imi
legislativnimi poZadavky a zdvaznymi pravnimi predpisy. Tato Skoleni jsou nedilnou soucasti

prohlubovani kvalifikace jednotlivych pracovnikli spolec¢nosti.
Skoleni BOZP (bezpecnost a ochrana zdravi pii praci)

Toto $koleni je stejné pro zameéstnance ve vedoucich pozicich i pro ostatni zaméstnance.
Podle Zakoniku préace je kazdy zaméstnavatel povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi
pracovnikd pii praci s ohledem na rizika moZzného ohroZeni jejich zivota a zdravi. Zakonik
prace také definuje prava a povinnosti zaméstnance a veSkeré povinnosti zaméstnavatele
v souvislosti s timto Skolenim. Frekvence Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci neni
Zakonikem prace stanovena, nicméné ve firmé¢ CineStar, s. r. 0. probiha dle vnitinich pfedpist

vzdy jednou do roka.
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Skoleni poskytovani prvni pomoci

Hlavnim tkolem tohoto Skoleni je naucit jednotlivé pracovniky, jak se zachovat a
postupovat Vv piipad¢ urazu pti vykonu prace, piipadné jak poskytnout prvni pomoc druhé
osob¢. Toto skoleni je pro vSechny zaméstnance stejné a vénuje se predevsim situacim, se

kterymi se miize zaméstnanec na své smeéné setkat — omdlévani, zachvaty, atp.

Skoleni je pro viechny zaméstnance podle vnitinich piedpisti povinné pii nastupu do

zaméstnani a dale je nutnost absolvovat jej jednou ro¢né.
Skoleni PO (pozdrni ochrana)

Skoleni pozarni ochrany se opét kona jednou do roka, a to vétsinou spole¢né se $kolenim
BOZP a poskytovanim prvni pomoci. V ramci Skoleni jsou zaméstnanci seznameni se situacemi
nebezpeci vzniku pozaru v misté vykonu préace, S rozmisténim a se zpiisobem pouziti hasicich
pristroji a ostatnich prostiedki pozarni ochrany, s pozarnimi poplachovymi smérnicemi,
s evakuacnim planem a unikovymi vychody, se zakladnimi povinnostmi vyplyvajicimi

Z ptedpisti o pozarni ochran¢, s pozarnim fadem, atp.

Toto Skoleni opét probihd dle vnitfnich predpist pii nastupu do zaméstnani a poté

jednou do roka.

K realizaci zakonnych Skoleni vyuZziva spole¢nost CineStar, s. r. 0. vyhradné internich

Skolitelu.
Ostatni Skoleni

Ve firmé CineStar, s. r. 0., podle vnitinich predpisii, za¢ind kazdy na pozici uvadéc,
v ramci které je zaSkolen. Po zvladnuti této pozice, a po provéfeni znalosti, je postupné
zaSkolovan trenéry ztad ,sluzebné starSich® zaméstnanci na dal§i pozice, kterymi jsou

pokladni a barman. K fadnému zaSkoleni se vyuziva internich manudli na konkrétni pozice.
Zaskoleni na pozici Uvadec

Toto Skoleni probiha pfi prvni, neboli zkuSebni sméné. Novy zaméstnanec je nejprve
sezndmen se zdzemim a poté s ostatnimi prostory kina. Pracovnikovi jsou ukazany Satny,
kancelat, projekce, trezor, staff room, popcornova mistnost, postmix, jednotlivé sklady a dale

sluzebni vchod, tinikové vychody, rozmisténi jednotlivych sald, toalet a prostory foayer.
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Dale skolitel vysvétli zaméstnanci jednotlivé body Trenérského planu pro uvadéce (viz
ptiloha) — ukaze zaméstnanci, co by m¢l vSe udélat pii oteviraci smeéné, kde najde Provozni rad
kina, jak vypada tzv. hraci plan dne a kde najde vSe potiebné k vykonu své prace. Poté je
zamestnanci podrobné vysvétlena napli jeho prace a je sezndmen se zakladni komunikaci se

zakazniky a s praci s vysilackou, ktera je nezbytnou pomuckou vsech pracovnikii.

V neposledni fadé je pracovnik seznamen s moznosti kontrol v podobé check-listu ze
strany trenéru a ze strany mystery shoppera — je vysvétleno, co se hodnoti a na co davat zvlasté
pozor, aby nedoslo k negativnimu hodnoceni. Mystery shopping probiha oficidlné ze strany

centraly piiblizné 16x do roka a poté nahodné ze strany dennich managerd.
Zaskoleni na pozici Pokladna

ZaSkoleni na tuto pozici probihd obdobné jako na pozici uvadéce. Zaméstnanci je
ukéazéano zazemi pokladen, je vysvétleno, kde najde vSechny potifebné pomicky pro vykon dané
pozice. Po seznameni se S prostory pokladen je zaméstnanec seznamen s Collosseem, coz je

program ur¢eny pro prodej vstupenek/obcerstvent.

Pracovnikovi je vysvétlen cenik vstupného vcetné€ naroki na jednotlivé smény. Dale je
pracovnik obeznamen se v§emi moznymi zpusoby platby, jsou mu ukazany jednotlivé benefitni
karty, které kino akceptuje, stravenky, darkové karty a ptijimané platebni karty. V neposledni
fad¢ je zaméstnanci vysvétlen princip vérnostniho programu a vSechny jeho vyhody, moznost

prodeje darkovych poukdzek na 2D/3D filmy a obcerstveni.

Skolitel nezapomina zaméstnance upozornit na moznosti mystery shoppingu a check-

listh, které probihaji obdobné& jako na pozici uvadéce
Zaskoleni na pozici Bar

| vtomto piipade je Skoleni obdobné se zauCenim se na pozici uvadéc ¢i pokladna.
Nejprve je pracovnik sezndmen se zdzemim barti a pfilehlym postmixem. Déle je zaméstnanci
vysvétlena prace s prodejnim systémem a ukazka prodeje. Skolitel se samoziejmé i v tomto

ptipad¢ zamétuje na vysvétleni moznosti mystery shoppingu a check-lista.

Zamgéstnanci je ukazan veskery barovy sortiment a zptisoby nabidky, kterymi je vhodné

zakaznikovi produkt nabidnout.
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Skolitel nezapomina pracovnikovi vysvétlit, jak se pracuje s kavovarem, zapisuji deniky
HACCP, kter¢ je mozné piijmout stravenky a na co si v§eobecné dat pozor, aby veskery provoz

probihal hladce a pokud mozno bez tvorby front.

Trenéti pro vySe uvedend Skoleni pouzivaji trenérské plany, které jsou mozné
k nahlédnuti v ptilohach. Skoleni zaméstnanci vzdy pii Skoleni na konkrétni pracovni pozici
obdrzi i1 tzv. manual dané pozice, ktery je bohuzel soucasti vnitinich dokumentt a proto jej

nelze prilozit k nahlédnuti.
Centralni Skoleni prodejnich dovednosti

Toto skoleni je provadéno podle vnitinich ptedpist jednou do roka a je uréeno pro
véechny pracovniky konkrétni pobocky. Skolitelé se zamétuji na vychytani chyb, které se pti
prodejich mohou vyskytnout, upozoriiuji na krizové situace a seznamuji zaméstnance s dalSimi

plany — vyhledem premiér, planovanymi akcemi, atp.

Skolitelé pii tomto $koleni vyuzivaji nasledujici metody: piednasky spojené s diskusi,

hrani roli, workshop a Vv neposledni fad¢ pracovnici fesi piipadové studie.
Filmova skoleni

Tato Skoleni probihaji ndhodné a pod vedenim dennich manazerd, avSak vétSinou pied
ocekavanou kontrolni navstévou. Vice ¢i méné jde o opakovani vSeho, co jiz zaméstnanci znaji,
ptipadné jsou tato Skoleni doplné€na o nové prodejni typy a napady, které ziskavaji manaZzefi na

svych skolenich.

Pii piilezitosti téchto Skoleni byva probran vyhled oc¢ekavanych filmut, a to jak po
obsahové strance, tak po strance rezie a hereckého obsazeni. Pokud ma film nominace na

pfipadné ocenéni nebo ocenéni ziskal, je v§e v ramci Skoleni sdéleno.

7 Vyhodnoceni dotaznikového Setteni

Dotaznikové Setieni ve spole¢nosti CineStar, S. I. 0. na poboéce na Cerném mosté
probihalo v obdobi od 1. bfezna 2016 do 1. dubna 2016 s cilem zjistit, jaky maji dotazovani

ptistup ke vzdélavani a zda projevuji o nabizena Skoleni z4jem.

Ve snaze ziskat co nejobjektivnéjsi odpovédi byla zvolena dotaznikova metoda, kterd
neni Casové narocna a umoziuje odpovidat na dané otdzky anonymné. Dotaznik byl
zamé&stnancim rozdan v ti§téné podob¢ a pro zachovani anonymity jej mohli odevzdavat do

pfedem pfipravené schranky. Néhled dotazniku je mozny v ptilohach.
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Z celkového poctu 45 zaméstnancii bylo ochotnych vyplnit dotaznik 38 osob, coz ¢ini

navratnost dotazniku témeér 81 %.

Nejprve byla stanovena vyzkumna otazka: ,, Nabizi spolecnost CineStar, s. r. 0. pro své
zameéstnance vhodné vzdélavaci aktivity? Tuto vyzkumnou otazku by v zavéru mély
potvrdit/vyvratit nasledujici dil¢i vyzkumné otazky:

¢

1) ,,Firma md zdjem o rozvoj svych zaméstnancii. *
2) ,,Zaméstnanci maji potiebu se dadle rozvijet. *
3) ,,Zaméstnanci maji kladny postoj ke vzdélavani.

‘

4) ,, Zaméstnanci jsou otevieni novym vzdélavacim aktivitam. *

V dotazniku odpovidali respondenti celkem na 16 otazek, z nichz prvnich 12 otdzek
slouzi k samotnému Setfeni. Dotaznik tvofi pfedev§im uzaviené otdzky s moznosti oznaceni
pravé jedné varianty. MoZnost volit vice variant nabizi pouze pét otazek. Otazky, jeZ se
zamétuji na strukturu respondentll, jsou umistény na zaveér dotazniku. Hodnotici Skala pro

vétsinu otazek byla zvolena nasledujici: Ano/Spise ano/Ne/Spise ne.
Vyhodnoceni vysledkii

Nize se prace zabyva vyhodnocenim jednotlivych dil¢ich vyzkumnych otazek a

vyzkumné otazky samotné.
Respondenti dotazniki

Struktura respondentil byla zjiStovana pomoci otazek v zdvéru dotazniku. Jedna se o
otazky €. 13. - 16., ve kterych je zjiStovano pohlavi, v€ék, pracovni zafazeni a dosazené vzdélani

respondenttl.

Graf 1: Slozeni respondentt podle pohlavi

Muz
39%

Zena
61%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Prvni graf ukazuje, jaky byl podil respondentii zi¢astnénych se vyplilovani dotazniku.
Na otazku odpovédélo celkem 23 Zen a 15 muza. Lze tedy fict, Ze pomér dotazovanych je
celkem 61 % Zen a 39 % muzl. Vys§i procento Zen je dano pravdépodobné tim, Ze maji ve

spolecnosti vétsi zastoupeni.

Graf 2: Slozeni respondentt podle véku

27 avice
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18-20
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21-23
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15-17 m=18-20 m=21-23 m24-26 m27avice

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 2 je vidét, ze se ztcastnilo nejvice respondentii ve veéku 18 — 20 let, kterych
bylo celkem 19, coz ¢ini 50 % ze vSech dotdzanych. Druhou nejvice zastoupenou skupinou byli
respondenti ve véku 21 — 23 let. Bylo jich celkem 13, coz ¢ini 34 % vSech dotazanych.
Ucastniktl ve véku 24 — 26 let bylo 6 a &ini 16% podil. Respondenti v letech 15— 17 leta 27 a

vice let se dotazovani nezucastnili.

Vékova struktura respondentti se zda byt vcelku logicka, vzhledem k pozadavku

spole¢nosti zaméstnavat pouze studenty.
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Graf 3: Slozeni respondentt podle pracovniho zatazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Patnactad otdzka zjiStovala pracovni zafazeni dotdzanych respondenti. Z grafu €. 3 je
vidét, Ze jako jedind skupina, v radmci které odpovédéli vSichni pracovnici, byla skupina
trenér/asistent managera, kde odpovédélo vSech 6 zaméstnanct, tedy 16 % ze vSech
dotdzanych. Nejcetnéjsi skupinou byla obsluha kina/brigadnik, kde odpovédélo 31

zaméstnancl, coz ¢ini 81 %. 3 procenty piispé€l i 1 manager, ktery se vyzkumu zic¢astnil.

A4

Graf 4: Slozeni respondentt podle nejvyssiho dosazeného vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Posledni zkoumanou informaci bylo nejvyssi dosazené vzdélani respondentd.
Z prilozené¢ho grafu ¢. 4 lze vidét, Ze nejvice zastoupenou skupinou jsou zameéstnanci
s ukoncenym stfedoskolskym studiem s maturitou, celkem 22 zaméstnanct, coz ¢ini 58 %
vSech dotdzanych. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci s ukoncenym zakladnim
vzdélanim — celkem 9 zaméstnanct, tedy 24 %. Stejné si vedou skupiny se sttednim odbornym
a vysSim odbornym vzdélanim — obé€ po tfech zaméstnancich, tedy 8 %. Pouhy 1 respondent

ma ukoncené vysokoskolské vzdélani, ¢imZ zaujima 2 % vSech dotazanych respondentt.
Vyhodnoceni jednotlivych dil¢ich vyzkumnych otazek

Pro pfesnéjsi orientaci jsou vysledky uvedeny v piehlednych tabulkach a grafech, kdy
tabulky uvadéji absolutni ¢etnosti z predem urcenych $kal a grafy zobrazuji relativni Cetnosti.
Téz jsou podle vysledkli zkoumany jednotlivé dil¢i vyzkumné otdzky, které umoznuji potvrdit

¢1 vyvratit ur€enou hypotézu ze zacatku dotaznikového Setteni.
Prvni vyzkumna otazka

Prvni vyzkumnou otazku ,, Firma ma zdjem o rozvoj svych zaméstnancii“ napomahaji

rozklicovat otazky ¢. 1 a 2.
1. Podporuje spole¢nost Vase vzdélavani?

Graf 5: Otazka ¢&. 1

Spise ne 3%

Spise ano
63%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu ¢. 5 lze vycist, ze nadpolovi¢ni vétSina respondentd, 63 %, spiSe souhlasi
S tvrzenim, ze spoleCnost podporuje jejich dalsi vzdélavani, coz je podle mého ndzoru
zpusobeno velkym ptibytkem novych zaméstnanct, ktefi se postupné zaskoluji na nové pozice.

Druhou pozitivni moznost ,,ano* volilo 24 %.

Pro negativni odpovéd’ se rozhodlo pouze 13 % dotazanych. Pro ,,spiSe ne* se rozhodlo

10 % respondentil z celkového poctu a pro ,,ne” pouhd 3 % z celkového poctu dotazovanych.

V piipad¢ ,,spiSe ne* a ,,ne byla moznost vlastniho komentare. Této moZznosti nebylo

vyuzito. Tabulku s absolutni ¢etnosti odpovédi 1ze poté nalézt v pfilohach.
2. Jste zaméstnavatelem motivovani k rozvoji potfebnych dovednosti a znalosti?

I druhd otdzka ukazuje spolecnost v pozitivnim svétle, coZz dokazuje i1 graf ¢. 6.
Z dotazniku vyplyva, ze 90 % vSech dotdzanych vnimd motivaci ze strany zaméstnavatele
pozitivn€. Pouze 2 respondenti vyjadfili s motivaci nespokojenost. Tabulku €. 3 s absolutnimi

cetnostmi odpoveédi je mozné opét najit v piilohach.
Graf 6: Otazka ¢. 2
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Zdroj: vlastni zpracovani

Po vyhodnoceni prvnich dvou otdzek je tedy mozné ptijmout prvni dil¢i vyzkumnou
otazku ,, Firma mad zdajem o rozvoj svych zaméstnancii. ““ V nasledujici tabulce je mozné vy¢ist,
ze 60,5 %, coz je nadpolovicni vétSina, pracovnikil zastdva nazor, ze se spolecnost zajima o

jejich dalsi rozvoj.
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Tabulka 4: Dil¢i vyzkumna otazka €. 1

. Relativni ¢etnost
Skala Primeér
Otazka ¢. 1 Otazka ¢. 2
Ano 24% 16% 20%
Spise ano 63% 18% 40,5%
Spise ne 10% 2% 6%
Ne 3% 2% 2,5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Druha vyzkumna otazka

Na dil¢i vyzkumnou otazku ,, Zaméstnanci maji potiebu se ddle rozvijet* odpovidaji

nasledujici 3 otdzky z dotazniku, tedy otazky 3 — 5, které ji opét pomohou ptijmout ¢i vyvratit.
3. Jste spokojen/a s nabidkou $koleni, jez Vase spole¢nost nabizi?

Graf 7: Otazka ¢. 3
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z nasledujiciho grafu ¢. 7 je vidét, Ze nadpoloviéni vétSina, tedy 73 % respondentil
odpovédélo na danou otazku kladné¢ — tedy nabidku Skoleni vnima pozitivné. Celkem 8
respondentl, tj. 21 %, vyjadfilo absolutni souhlas. 52 9% odpovéd€lo ,spiSe ano®.
Nespokojenost s nabidkou skolicich aktivit vyjadiilo 27 % — 3 %, tedy 1 respondent vyjadfil
absolutni nesouhlas, 24 % procent — 9 respondentii odpovédélo ,,spiSe ne. Tabulku €. 5

s absolutnimi ¢etnostmi odpovédi je mozné nalézt v ptilohéch.
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4. Umoznuje Vam zaméstnavatel vybrat si, které vzdélavaci aktivity se zicastnite?

Graf 8: Otazka ¢. 4

Ctvrta otazka jiz neni pro spoleénost piili§ piizniva, tabulku s absolutnimi ¢etnostmi
odpovédi lez najit v ptilohach a vyplyva z ni, Ze, celkem 28 respondentl neni spokojeno s tim,
Ze si sami nemohou vybrat, jaké vzdélavaci aktivity se za€astni. Z grafu €. 8 lze vycist, ze 15
respondentti ze vSech dotazanych, coz je 40 %, odpovédélo, ze spiSe nemaji moznost si vybrat.
13 dotazanych odpovida ,,spiSe ne,” to je 34 %. Spokojenost s vybérem svého dalSiho

pracovniho rozvoje vyjadiilo 26 % ze vSech dotdzany. Pouhych 8 % (3 pracovnici) jsou

Ano
8%

Ne
34%

Spise ano
18%

Spise ne
40%

Zdroj: vlastni zpracovani

naprosto spokojeni. Zbylych 18 %, neboli 7 zamé&stnancti jsou spise spokojeni.
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5. Jste spokojeni s mnozstvim informaci, které na Skoleni na Vasi pozici ziskate?

Graf 9: Otazka &. 5
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka jiz spole¢nost opét ukazuje v kladnych ¢islech. Absolutni ¢etnost odpovéedi
je uvedena v tabulce €. 7, ktera je soucasti pfiloh. Pouhych 6 % ze vSech dotazanych vyjadiilo
svilj nesouhlas s naplni vzdélavacich aktivit. VZdy po jednom pracovnikovi bylo odpovézeno
zaporng, tedy jednou se objevila odpovéd’ ,,ne a jednou odpovéd’ ,,spiSe ne“. Naopak celych
94 % je spokojeno. Absolutni souhlas s mnozstvim ziskanych informaci z jednotlivych Skoleni

projevilo 42 % pracovniki. SpiSe spokojeno bylo 52 % pracovniki, coz ¢ini 20 respondenti.

Odpovédi vypovidaji o zajisténi kvalitnich vzdélavacich akci, které se ve spolec¢nosti

konayji.

Tabulka 8: Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 2

5 Relativni ¢etnost
Skala Pramér
Otazka ¢. 3 Otazka ¢. 4 Otazka ¢. 5
Ano 21% 8% 42% 23,6%
Spise ano 52% 18% 52% 40,6%
Spise ne 24% 40% 3% 22,3%
Ne 3% 34% 3% 13,3%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z tabulky €. 8 je mozné vycist odpoveéd’ na druhou stanovenou dil¢i vyzkumnou otazku:

., Zaméstnanci maji potrebu se ddle rozvijet“ — 1ze ji ptijmout na 64,2 %.

I pres to, ze zaméstnanci vyjadiili jisty nesouhlas s tim, Ze si nemohou pfili§ vybirat,
jaké vzdélavaci aktivity se zi¢astni, naopak ale souhlasi s tim, ze pokud se Skoleni zi¢astni, ma
pro né¢ vzdélavani urcity pfinos, coz je pro firmu velmi pfizniva informace, nebot’ v opacném

piipadé by nebylo snadné pracovniky dale motivovat k dalSimu seberozvoji.
Treti vyzkumna otazka

Tteti vyzkumnd otdzka znéla: ,,Zaméstnanci maji kladny postoj ke vzdeélavani.*
Odpovéd’ na ni ndm pomohou vyftesit otdzky 6 — 8, které zodpovi, zda je mozné dilci

vyzkumnou otazku potvrdit ¢i vyvratit.
6. Co pro Vas znamena vzdélavani?

Graf 10: Otdzka ¢&. 6
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Vyznam vzdélavani pro zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka méla za ukol zjistit, v ¢em je pro pracovniky vzdélavani dilezité — absolutni
Cetnost odpovedi, je uvedena v ptilohach. Zaméstnanci zde méli moznost volit Z vice odpovédi,

coZ nam piinasi komplexnéjsi pohled na motivovanost zaméstnancl dale se vzdélavat.

Z vySe uvedeného grafu ¢. 10 vidime, ze nejvEtsim motivatorem pro zaméstnance je
moznost ziskani dalsi kvalifikace, coz je pro spole¢nost velmi pozitivni informace, nebot’ znaci,

ze zamestnanci maji chut’ a pili zvySovat svilj vykon a podavat co nejlepsi vysledky. Moznost
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ziskani vyssi kvalifikace uvadi celkem 63,2 %. Druhou nejcastéji volenou odpovédi byla
moznost seberealizace a moznost profesniho ristu — celkem 55,3 %. Tésné pod polovinu se
dostavaji moznosti zvyseni kvality prace a vysSiho platového ohodnoceni, tyto moznosti byly
oznaceny 18 respondenty a tvori celkem 47,4 %. NejmenSim motivatorem se stala s 23,7 % a 9

respondenty moznost udrzeni si pracovni pozice.
7. Mata zdjem se dale vzdélavat?

Graf 11: Otazka ¢. 7
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky uvedené v ptilohach vyplyva, ze o dalsi seberozvoj ma zajem naprosté vétSina
respondentl. Z grafu ¢. 11, je zifejmé, ze z celkovych 38 respondentl citi potifebu dalSiho
vzdélavani 20 respondentt. DalSich 14 uvedlo druhou kladnou variantu, kterou je ,,spiSe ano,*
celkem tedy tvoii 90% zajem o dalsi vzdélavani se. Pouze 4 dotazovani zvolili mozZnost ,,spiSe
ne“ a ani jeden z respondentli nezaskrtl moznost ,,ne“. Tato skute¢nost se pro spole¢nost jevi

velmi pozitivné.
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8. Jste ochotni do svého vzdélani vlozit vlastni finanéni prostiedky?

Graf 12: Otazka ¢&. 8
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Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi na tuto otazku vypovidaji o ochoté investovat vlastni finan¢ni prostfedky do
seberozvoje. Pomér kladnych a zadpornych odpovédi je téméf vyrovnany, o pouhd 2 %, tedy 52
% respondentii odpovédélo zaporné. Z grafu ¢. 12 vyplyva, ze 4 % dotazanych nejsou ochotna
vlozit do vzdélani své vlastni finanéni prostiedky. 15 respondentti, ktefi tvoii 48 %, uvadeji
moznost ,,spiSe ne“. Naopak 7 respondentti uvedlo moznost ,,ano a 8 respondentli moznost

,»spiSe ano®. Tabulka €. 11 je soucasti ptiloh.

Nizsi pocet kladnych odpovédi miize ovSem zplsobovat fakt, ze zaméstnanci

spolecnosti CineStar, s. r. 0. Zadné ze svych skoleni nehradi.

Tabulka 12: Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 3

y Relativni cetnost
Skala Primér
Otazka ¢. 7 Otazka ¢. 8
Ano 53% 22% 37,5%
Spise ano 37% 26% 31,5%
Spise ne 10% 48% 29%
Ne 0% 4% 2%
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Je zfejmé, ze 1 tuto dil¢i vyzkumnou otazku miizeme na 69 % piijmout. Zaméstnanci
spole¢nosti CineStar, s. r. 0. jsou vice ¢i méné motivovani ke svému dalSimu vzd€lavani, coz

je pro spolecnost velmi pozitivni a zddana informace.
Ctvrta vyzkumna otazka

Posledni, ctvrté, dil¢i vyzkumné otdzce: ,,Zaméstnanci jsou otevieni novym
vzdélavacim aktivitam* se vénuje posledni soubor otazek s ¢isly 9 — 12. Nejprve jsou
v dotazniku uvedeny formy vzdélavani, kterych se pracovnici jiz na svych pozicich ucastnili.
Poté¢ dotaznik volné prechazi na otdzky, které zkoumaji, kterych dalSich aktivit/forem
vzdélavani by se zaméstnanci z(c€astnit chtéli. Ve vSech ¢tyfech nasledujicich otdzkach mohli

respondenti volit vice odpovédi ze vsech uvedenych moznosti.
Cilem této dilci vyzkumné otazky je zjistit, zda by nebylo vhodné pro spole¢nost zvolit

jiny vzdélavaci systém, pfipadné zda se oteviit i dalS$im moZnostem vzdélavani svych

pracovnikd.
9. Kterou formu $koleni na pracovisti jste ve spoleénosti absolvoval/a?

Graf 13: Otazka &. 9
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vzhledem Kk vysokému poctu respondentii z fad brigadnikt je vcelku logické, Ze se
nejvice objevuje zastoupeni rotace prace, tedy 27 odpovédi a 71,1 %. Druhou nejvice
zastoupenou odpoveédi je instruktaz s 24 odpovéd’'mi a 63,2 % - i zde je vyssi zastoupeni logicky
opodstatnéno, nebot’ jsou brigadnici pomoci instruktaze Skoleni na jednotlivé pracovni pozice,
S tim souvisi 1 vy$$i zastoupeni coachingu, které tvoti 18 odpovéedi a celkem 47,4 %. Pracovnich
porad se vétSinou ucastni manazeti spolecn¢ s trenéry a asistenty manazert, ¢as od ¢asu jsou
zapojeni 1 zameéstnanci z fad brigadniki, pokud se jedné o pfedem pfipravovanou akci — proto
opé&t vyssi zastoupeni, celkem 36,8 %. Dale je ve spole€nosti vyuzivan counselling — 26,3%.
Nejméné vyuzivanymi metodami na pracovisti jsou mentoring, assesment centre a e-learning,
celkem se 10,5 %, 5,3 % a 2,6 %. Tabulka s absolutnimi ¢etnostmi odpovédi je k vidéni

Vv ptilohach.
10. Které formy skoleni mimo pracoviste jste ve spole¢nosti zi¢astnil/a?

Graf 14: Otazka ¢&. 10
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Zdroj: vlastni zpracovani

S formami vzdé€lavani mimo pracoviSt€é se zaméstnanci setkdvaji predevSim pii
centralnim Skoleni prodejnich dovednosti, 1 proto je zde logicky nejvice zastoupen seminaf,
hrani roli a workshop. Podle tabulky ¢. 14 (viz ptiloha) se seminafem se jiZ na své pracovni
pozici setkalo 26 dotdzanych, coz tvofi celkem 68,4 %. Hrani roli si vyzkouSelo 65,8 %
pracovniki (celkem 25 odpovédi) a workshopu se zucastnilo 22 pracovniki, coz je celkem 57,9

%.
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Mén¢ zastoupenymi formami vzdélavani mimo pracovisté jsou piipadové studie a
pfednasky — obé s 8 odpovéd'mi, tedy 21,1 %. Déle se dva respondenti ztcastnili outdoorového
Skoleni, celkem 5,3 % a jeden pracovnik s demonstrovanim. Grafické znazornéni odpovédi je

mozné vidét vySe, v grafu €. 14
11. Kterou formu Skoleni na pracovisti byste v budoucnu rad/a absolvoval/a?

Graf 15: Otazka ¢. 11
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vySe uvedeného grafu je vidét, Ze nejradéji by se zaméstnanci setkavali s rotaci prace
a coachingem. Vzhledem k povaze prace v siti multikin CineStar jde o vcelku logickou
myslenku. Nejvyssi zastoupeni rotace prace, 34,2 %, i zastoupeni coachingu, celkem 31,6 %,

koresponduje s vysledkem otazky ¢. 9.

Ostatni odpovédi maji pomérné podobné zastoupeni — celkova cetnost odpovédi je
zaznamenana v tabulce, ktera je soucasti ptiloh, coz je pro spole¢nost idealni vysledek, nebot’
z dotazniku vyplyva, Ze jsou jeji pracovnici otevieni 1 mén¢ tradicnim zplsoblim vzdélavani se

na pracovisti.
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12. Jaké formy Skoleni mimo pracovisté byste se rad/a v budoucnu zucastnila?

Graf 16: Otazka ¢&. 12
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z ptilozené tabulky (viz pfiloha) je mozné vycist, Ze zaméstnanci by projevili zajem
nejspise o vSechny nabizené formy vzdélavani mimo pracovisté. Nejvétsi ohlas pak podle grafu
¢. 16 v8ak vyvolavaji outdoorova skoleni, kterd by mohla napomoci v utuzeni kolektivu, celkem
0 tuto aktivitu projevilo zajem 28 zaméstnanct, coz tvoiri 73,7 %. DalSimi popularnimi
metodami jsou workshop a hrani roli, s nimiz se zaméstnanci v rdmci svych Skolenich setkavaji.

Workshopy zastava celkem 15 respondentti, hrani roli 12 dotazanych.

Méng¢ atraktivnimi formami vzdélavani se jevi byt prednasky, demonstrovani, piipadoveé
studie a seminafe, coz je nejspiSe dano povahou prace a zaméstnanci je spiSe uznavaji jako

samoziejmost.

Z vyse uvedenych poznatkl lze tedy fict, Ze spole¢nost CineStar, s. r. 0. zajistuje
Sirokou Skéalu moZnosti, jak se rozvijet dal. Svym zaméstnanclim se snazi nabizet rizné metody,
které by pro své dalsi vzdélani mohli vyuZzit a Ze pracovnici o sviij dalsi seberozvoj projevuji
zajem. Proto je tedy moZné pfijmout 1 Ctvrtou dil¢i vyzkumnou otazku: ,, Zaméstnanci jsou

otevieni novym vzdeélavacim aktivitam*.
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8 Navrhované opatieni

Po vyhodnoceni dotazniku je mozné fict, ze stanovenou vyzkumnou otazku ,, Nabizi
spolecnost CineStar, s. r. o. pro své zaméstnance vhodné vzdelavaci aktivity?“ spolecnost
naplfiuje. Nicméné z pozorovani jednotlivych odpovédi na dotaznikové otazky by bylo vhodné
jednotlivé postiehy spole¢nosti sdé€lit a navrhnout mozné doporuceni, kterym by firma mohla

svij pristup vylepsit.

Zaméstnanci pobo¢ky na Cerném Mosté jsou evidentnd motivovani pro ziskavani
novych schopnosti a dovednosti a byla by opravdu $koda jejich motivaci néjakym zplisobem

narusit — ne nadarmo se fikd, ze zaméstnanci jsou nejvétsim kapitalem kazdé spolecnosti.

Je ziejmé, Ze by vedeni pobocky mélo zvazit, zda by nebylo vhodné naptiklad jednou
do roka uspotadat pro vSechny zaméstnance outdoorovou aktivitu, kterd by mohla napomoct
Kk bliz§imu poznani jednotlivych pracovnikii, at’ uz na kolegialni Grovni tak pro potieby
manazeru, ktefi by z reakci na konkrétni situace mohli 1épe poznat své podiizené a nasledné
upravit jejich vzdé€lavaci plan. Navrh by, podle vysledkii dotazniku, méla uvitat vétSina
pracovnikd, ktefi jsou navic v mladém véku a méli by tedy byt schopni zvladnout i1 naptiklad
vys§i fyzickou zatéz. Navic v dnesni dobé¢ jsou outdoorove aktivity relativné cenové dostupné,

tudiz by pro spolenost nemély byt vyraznou zatézi, kterou by si nemohla dovolit, coz je

pfijemnym bonusem.

Pro pobocku by bylo nejjednodussi poptat jednotlivé spolecnosti, které se tvorbou
teambuildingovych aktivit zabyvaji. Tyto spole¢nosti jsou poté schopny vypracovat konkrétni
navrh akce, véetné ¢asového harmonogramu a finanéni naro¢nosti. Je poté jiz na pobocce, jaké
pozadavky na aktivity zvoli — akce mlze byt koncipovana jako nau¢nd, sportovné zameétena,
zamé&fena na utuzeni kolektivu, pfipadné je mozné spojeni vice aktivit do jedné — a jakou

nabidku uzna pro své pracovniky za nejvhodné;jsi.

Dale je na mist¢ manazerum spole¢nosti CineStar, s. r. 0. doporucit vice vnimat potieby
jednotlivych pracovnikli, ktefi nejsou motivovani pouze finanénim ohodnocenim, ale
pfedevSim zvySenim kvality vlastni prace. Obsah jednotlivych Skoleni se sice jevi
zamé&stnancim pievazné piinosny, ale je trochu na Skodu, Ze si zaméstnanci sami nemohou
zvolit, které vzdélavaci akce se zucastni. Je zjevné, ze vzhledem k nadSeni pracovnikli do
dalsiho rozvoje by bylo vhodné dalsi postup s konkrétnimi pracovniky konzultovat

individudlné.
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Zaver
Cilem bakalatské prace bylo popsat vyuzivané metody fizeni lidskych zdroji a
socialniho rozvoje v dané organizaci. Dale také vyhodnoceni stavu fizeni rozvoje v organizaci

a navrh dal$ich moznych metod.

Prace tedy byla rozdélena na dvé Casti, a to Cast teoretickou a ¢ast praktickou. Teoreticka
Gast zavéreéné prace popisuje obecny systém vzdélavani v Ceské republice a postupné navazuje
na systém firemniho vzdélavani a rozvoje pracovniku. Popisuje cyklus podnikového vzdélavani
a dale také jednotlivé metody vzdélavani pracovnikii — metody rozvoje na pracovisti a metody

vyuzivané mimo pracoviste.

Prakticka ¢ast je vénovéana spole¢nosti CineStar, s. 1. 0., konkrétné pobodce na Cerném
Mosté. Nejprve se veénuje popisu spolecnosti a postupné se dostava k podrobnému popisu
pobocky samotné. V praci je uvedeno, jakych Skoleni a vzdé€lavacich aktivit se pracovnici
ucastni — jednotliva Skoleni jsou rozdé€lena na povinnd (dana zadkonem) a Skoleni, jez si

nastavuje sama spole¢nost.

Druhé ¢ast praktické ¢asti je vénovana vyhodnoceni dotazniku, ktery byl rozdan
zamé&stnancim pobocky a mél za ukol potvrdit ¢i vyvratit pfedem stanovenou vyzkumnou
otazku ,, Nabizi spolecnost CineStar, s. r. o. pro své zaméstnance vhodné vzdeélavaci aktivity? “,
ktera byla podloZena dal§Simi ¢tyfmi dil¢imi vyzkumnymi otdzkami — dil¢i vyzkumné otazky
znély: ,,Ma firma zdjem o rozvoj svych zaméstnanci? “, Maji zaméstnanci potiebu se dale
rozvijet? “, ,,Maji zaméstnanci kladny postoj ke vzdelavani?“ a ,,Jsou zaméstnanci otevieni
novym vzdeélavacim aktivitam? . Tuto vyzkumnou otazku se na zéklad¢é vyhodnoceni dotazniku
podatilo potvrdit. V zaveéru samotné prace je poté uvedeno doporucené opatieni, které by mohlo
spolec¢nosti napomoci vylepsit nastaveny vzdélavaci systém. V doporuceni Ize nalézt napiiklad
navrzeni zavedeni outdoorovych aktivit, které by podle dotazniku urcité zameéstnanci

S nadSenim uvitali.
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11  Pfilohy

Piiloha €. 1 — Trenérsky plan ,,Uvadéc*

TRENERSKY PLAN - UVADEC - splnéné ozna¢ pritbézné kiizkem

Cerny Most

Zacatek Skoleni:

T] seznameni s prostorami kina (pocet sald, uklidové mistnosti, sklady, zdzemi apod.)
'] ptichod na sménu, Cistd uniforma (modré dZiny, bilé boty, firemni tricko), jmenovka
vpravo, neni zakrytd vlasy? (vzdy sepnuté vlasy)
Standardy kontroly vstupenek

T usmgév, vstiicnost, zdravit prvni, pokud mozno loucit se s odchazejicimi zdkazniky
1 vstupenka — datum, Cas, ptistupnost, verze (spravny den, Cas, v€k, vydat bryle?)
71 odtrzeni vstupenek, vizudlni i slovni navigace k salu
71 popfat piijemnou zédbavu
Komunikace ptes vysilacku

T stru¢né, zietelné a spisovné sdéleni
Tl vzdy ohlasime kdo, a koho vol4, a zda nas volany slySel
"1 sniZzujeme hlasitost pii pohybu v sale

T slozit&jsi problém? Poprosime volaného o zménu kandlu z 1 na 2.
Zacatek smény

[]  ¢ipem oznacit ptichod na sménu, presun do kancelafre DM na ,,refresh*
1 wvzit si,check list®, desky, vysilacku a hraci plan od DM
71 kontrola pracovisté — tiklid stolecku, PDA (funguje?), dovézt 3D bryle, rozsvitit
,.kostku*
"1 odemknout Mixacek — klice od barmana
'] hraci plan — oznacit 3D filmy, omezenou pfistupnost, pfipravenost sal + sloupec pro
VIP
"1 kontrola prodejnich prostor (obrazovky a osvétleni — funguji?), toalet a uklidu
Pribéh smény
1 kontrola projekce (bézi spravné, v€as a to, co ma?)
kontrola VIP sedadel (pokud nastane problém, volame DM)
ohlaseni moznosti vypnout lampu — 20 minut po zac¢atku reklamniho bloku
kontrola tklidu v pfedsali a na toaletach

O O oogd

dopliovani Cistych bryli, zasob v Mixacku a ve chvili volna pomoc barmaniim

(nachos)

1 Uklid salt dle pravidel (vybirani 3D bryli, tklid po odchodu vSech! zakaznikd,
osvétlent)

'] usmivat se, vzdy byt zdvofili a ndpomocni zakazniklim
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Konec smény
] 1uklid stoleCku — srovnat véci uvnitf, vysypat utrzky, vylestit zevnéjsek
(] odvézt bryle, ulozit PDA do nabijecky (bar 2, pod PC), zamknout Mixacek
1 zapsat uschované obcerstveni zakaznikl na poslednich salech a pfedat DM
T uklid denni mistnosti — nddobi, odpad atd.
'] kontrola Saten — odloZena tricka do koSe na pradlo

Kontrolni navs§téva (samostatny list papiru — oficialni hodnoceni kontroly kina)

Krizové situace

'] obcerstveni, piistupnost, nadmérné zavazadlo

omluvit se, vysvétlit a pozadat o dodrzeni pravidel, nabidka uschovani
projekce — $patny film, bez zvuku ¢i obrazu apod.

nahlésit projekci/DM, omluvit se a pozadat o strpeni

Vv piipad¢ pretrvavajicich potizi volame DM

NIKDY SE NEHADAME SE ZAKAZN{KEM!

toalety, inikové chodby, alarm toalet pro vozickare

Informacni zdroje

0 Iy O O

[l nasténka v denni mistnosti

[ staff.cinestar.cz

1 Facebook skupina
Poznamky:
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Priloha €. 2 — Trenérsky plan ,,Pokladna*
TRENERSKY PLAN - POKLADNA - spInéné ozna¢ pribézné kiizkem

Zacatek Skoleni:

0

Cerny Most

Nechat novacka procist manual pokladnika a mema pro pokladnu. (Kde mema najde?)

Ziazemi a vybaveni pokladen:

[
[

J

J

Nasténka u pokladen (vysvétlit cile tj. prodej VP a pouk.)

Ukazat vybaveni pokladen (pocitac, zak. display, ¢tecka, tiskarna, terminal,
vstupenky, kasa)

Cislovani pokladen 1 az 4

Ztraty a nalezy ve skiince na pokladné (zapisovani do knihy ztrat a nalezii)
Vérnostni karty, poukézky a dézy v zamykaci skiince na pokladné (optimalni
mnozstvi)

Obrazovky (co délat kdyz nefunguji, co maji ukazovat zdkaznikim)

Planky k salim (vysvétlit jak usazovat zakazniky v sale, nabidka VIP)

Supliky s letaky VP, kotouékem a CDK (jak ma byt uklizeny, co vie tam ma byt)

PiihlaSeni do systému:

[]

[]
[]
[]

Co vSe zapnout na zacatku smény

PtihlaSeni na plochu (viz. Manuél pokladnika)

Co je to Colosseum, kde ho v pocitaci najdu, jak se do né&j piihlasim

Vysvétleni ptihlasovacich tdaji do Colossea (cm.filonkovat) pro¢ t? pro¢ cm.? (viz.
manual)

Fonty do tiskarny (co je to? kdy kliknout ?)

Prodej v Colosseu (technicka stranka):

[]

O OO

[ O B O O

MozZnosti po piihlaseni (tj. pokladna, zména hesla, fonty do tiskarny)

Hraci plan (2 druhy, dvé moznosti jak najit vybrané predstaveni)

Vysvétleni oznaceni akci (15+, 3D, Damska jizda, Détska nedéle, ne rezervace aj.)
Jak otevfit dané predstaveni a zaklikavani mist (kde je platno, kde VIP, vchod, Siroka
ulicka)

Jak najit mista pfi rezervaci (Cislo, jméno) Jak rezervaci vytvofit

Mista pro vozickate (pravidla jejich usazovani)

Prodej jiz vybranych mist (vysvétlit zalozky prodeje, tj. VP, kategorie zak. poukazky)
Prodej a prodlouzeni VP, prodej poukazek.

Uplatnéni poukézek (s carovym koédem a bez kodu)

56



'] Tlacitko dokoncit (vysvétleni tabulky pro platbu)
71 Jak zadat platbu kartou, kupony, benefit+,hotovost), jak d¢lit platbu, nesparovana
transakce
71 Trhani vstupenek, kopie uctenky z terminalu, uctenka od DM
(] Vysvétlit nabidku MENU (rezervace, prodej kuponti a obalek)
Standardy prodeju (kontrolni navstéva):

'] Postup pii prodeji (smév, viditelna jmenovka, jak se chovat k zakazniktim, mluvit
nahlas)

1 Nabidka a znalost filmu (co se fikat smi a co ne), co je dulezité znat z hlediska
kontrolky

1 Nabidka VIP sedacek (vzdy nabizet, znat vyhody VIP a znat cenu VIP)

Vysvétli vérnostni program (vzdy se zeptat, jak prodat VP, vysvétlit vyhody, cena

VP)

Urceni kategorie zakaznika (jak urcit, pravidla pro pfidéleni slevy) kdy se ptat?

J

Uplatnéni poukazek (s carovym kodem a bez kodu) kdy se ptat?

Pti zadosti o penize pouzivat slovo prosim, ptat se kartou nebo hotové? Bezkontaktné?
Pti vraceni penéz oznamujeme ¢astku, kopie tctenky pro zakaznika,

Predavani vstupenek, ptipadné reklamnich letackt a vzorkt

Doplitkovy prodej (moZznosti dopliikovky: filmy, akce, poukazky)

O O0O000-0g-0gn-

Pozvani na bar a louceni se zakaznikem
7] Co je to kontrolni navstéva (ukéazka ptilozena u manualu pokladnika)
Ostatni:

[ Hlaseni do vysilacky (STORNO, ZAKAZNIK, TECHNICKE PROBLEMY,)

"1 Zputsoby plateb (vysvétleni poukazek a kupontt)
(] Uklid pokladen (ko$e, mistnost za pokladnou, pulty)
71 Checklist (vysvétleni vSech bodi)
71 Vysvétlit otviracku a zaviracku pokladny
"1 Ceniky (kde je najdu, vysvétleni, levné pond¢li, levna nedéle, cinestarclub
predpremiéry)
'] Co je to hraci tyden (kdy lze zakoupit vstupenky na dalsi hraci tyden aj.)
'] Hlaseni unikovych vychodl uvadécim
"1 Telefon na pokladné (72, 74)
"1 Prodluzovéani rezervaci a ruSeni rezervaci
[] Refresh (co je to, jak se na néj pripravit)
Poznamky:
Datum:..........coooiiiiiiin
Podpis skolitele:.......................l. Podpis skoleného:...................ooa
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Priloha €. 3 — Trenérsky plan ,,Bar

TRENERSKY PLAN - BAR - spInéné ozna¢ prubézné kiizkem

Zacatek Skoleni:

0

Cerny Most

Nechat novacka procist manual barmana a mema pro bar. (Kde mema najde?)

Ziazemi a vybaveni bari

|

N e Y

[]
[]

Postmix (nasténka, alergeny, skladovani sirupu, vyroba nachos, postmixové véze)
Vymezeny prostor na odkladani vlastnich napojt

Kam dava manazer zasoby, kde najdu ¢epicky, deniky

Vysvétleni odmén na baru (jaky cil je a kde to zjistim, od koho ?)

Ukazat vybaveni bart (pocitac, zak. display, ¢tecka, termindl, kasa, warmery, lednice)
Warmery: ulozeni jednotlivych druhti popcornu a nachos (skiinka na nachos)

Pro jednotlivé bary ulozeni véci v Suplicich (vicka, kelimky, kava, tfist, tyCinky atd.)
Kde jsou brcka, cukry, michatka a kam je dat pfi otvirdni baru

Jak zapnout syrovac, kde najdu salsu, jak rozsvitit postmixovou véz

Ukazat stojany a lednice spole¢né pro bar 1-2 a 3-4 (cappy junior, tic tac, kdvovar)
Ukazat lednici pivo a tfi§tovac spole¢na pro bar 1-4 (jak zapnout a rozsvitit)

Kde najdu uklidové prosttedky, co délat kdyz dojdou

Vystavka na jednotlivych barech (na vitriné a vystavka pfed prodejnim pultem)
Policka s nechlazenymi napoji, dodrZzovat potfadi (moZnost nabidky zdkazniktim)
Nejlepsi mozné uspotadani baru pii jeho otvirani (kelimky, krabi¢ky, maso, akéni
menu)

Obrazovky nad barem a ¢islovani baru 1-4

Viéha na mixacka (jak odvazi kelimek, napsat cenu za 1 kg)

PtihlaSeni do systému:

(]
(]
[
(]

Co vSe zapnout na zacatku smény

Ptihlaseni na plochu (viz. Manual barmana) — prace s dotykovym displejem

Co je to Colosseum, kde ho v pocitaci najdu, jak se do n¢j ptihlasim

Vysvétleni ptihlasovacich tidajit do Colossea (cm.novak) pro¢ cm.? (viz. manual)

Prodej v Colosseu (technicka stranka):

[]

OO o0oogogd™

MoZnosti po ptihlaSeni (tj. prodej zboZi, zména hesla)

Vysvétlit jednotlivé zalozky v prodeji zbozi (rozdéleni zbozi)

Nékteré véci markujeme dohromady nékteré ne (fanta, kastany, zmrzlina aj.)
Pozor na 100 % Cappy markuje 3 druhy — (markovani v colosseu)

Polozky komba (ptiklad na MENU tj. napoj — urcit druh a popcorn — urcit druh)
Jak namarkovat mixacka

Zalozka ostatni (popcorn za body z VP) — jak uplatnit VP
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[] Vysvétleni nabidky MENU (tisk posledni uctenky, nacteni karty pro informaci o
bodech)

71 Uplatnéni poukazek (s carovym kodem a bez kodu — vyhodné stfedni menu za 125
K¢)

"1 Druhy poukazek (poukazka na 139.- 150,- 250,- a 500,-)

1 Jak zadat platbu kartou, stravenky, hotovost), jak d¢€lit platbu, nesparovana transakce

Standardy prodeju (kontrolni navstéva):

'] Postup pii prodeji (smév, viditelna jmenovka, jak se chovat k zakazniktim, mluvit

nahlas)

Znalost celého sortimentu na baru (znat piichuté, kde neni lepek) umét doporucit
Nabidka menu (vzdy nabidnout, znat cenové rozdily, zvétSovat mnozstvi)
Znalost vSech menu (pivni menu, bohemia menu, finegusto menu, akéni menu)

Umét zakaznikovi poradit (vzdy poradit prvotné vEétSi mnoZzstvi, malé neprodavat)

OO 0O0O-dod

Doplnkovy prodej specifikovat na zdkaznika (vzdy nabidnout, umét odhadnout
zakaznika)

Pfi vraceni penéz oznamujeme ¢astku, kopie uctenky pro zdkaznika,
Popftat ptijemnou zdbavu

O O0OoO0gogd

Doplnovani zasobnikl na baru (Nachos, popcorn, tfiStovac, syrova¢ a nadoba na
salsu)
"1 Prazdné mista v lednici Cola dopliiovat posouvanim zboZi k zédkaznikovi, oto€it
etiketou
Tl Vysvétleni kontrolnich navstév tj. kritické body, standardy prodeji (ptfilozeno
V manualu)
71 Volat si zdkazniky (otevirani dalSich bart v priibéhu smény)
Ostatni:

] Hlageni do vysilacky (STORNO, ZAKAZNIK, TECHNICKE PROBLEMY)

"1 Zpusoby plateb (vysvétleni stravenek, benefitnich karet — magneticky pasek)
1 Uklid baru a postmixu, pulty, lednice aj.)
71 Checklist (vysvétleni vSech bodi)
[1 Vysvétlit otviracku a zaviracku pokladny (plné stavy jednotlivych druhii zbozi)
"1 Zapisovani deniki a tabulky na odlomky nachos
"1 Ceniky (kde je najdu, vysvétleni, menu za 125 (internet), cinestarclub body)
[] Nutnost myslet pribézné na zasoby
'] Refresh (co je to, jak se na n¢j pripravit)
Poznamky:
Datum:..........ooooiiii
Podpis Skolitele:...............c.oeennin. Podpis Skoleného:................oooiiinl
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Zvétsovani mnozstvi (lidsky pfistup, argument finan¢niho rozdilu, snaZit se prodat)

Pti zadosti o penize pouzivat slovo prosim, ptat se kartou nebo hotové? Bezkontaktné?

Prabézny uklid baru (otirani pultt, syrovact, vitrinek a vystavnich mist, vSe srovnané)



Priloha ¢é. 4 — Dotaznik

Vzdélavani zaméstnanca
Vazeni kolegové,

timto Vas zadam o vyplnéni kratkého dotazniku, jez se zabyva vzdélavanim na pracovisti i
mimo n¢&j. Vyplnéni dotazniku Vam zabere jen zlomek Vaseho ¢asu. Cilem dotazovani je
vyhodnoceni metod vzdélavani ve spolecnosti CineStar a zajem zaméstnanct o toto vzdélavani.

Vysledky budou pouzity v mé bakalarské praci.
Prizkum je zcela anonymni. Dékuji za Vasi spolupraci a ¢as vénovany tomuto dotazniku.

V ptipad¢ jakéhokoliv dotazu mé nevahejte osobné informovat, pfipadné mizete vyuzit mij

e-mail: hornykat@cvut.cz.

Katefina Hornychova

1. Podporuje spole¢nost Vase vzdélavani?

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

Pokud Ne/Spise ne, uved’te prosim divod:

2. Jste zaméstnavatelem motivovani k rozvoji pottebnych znalosti a dovednosti?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

3. Jste spokojen/a s nabidkou skoleni ve firmg?

a. Ano

b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne

4. Umoznuje Vam zameéstnavatel vybrat si, které vzdélavaci aktivity se zac¢astnite?

a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Ne
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5. Jste spokojen/a s mnozstvim informaci, které na Skoleni na vlastni pozici ziskate?

a.
b.
C.
d.

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

6. Co pro Vas znamena vzdélavani? (mtzete vybrat vice odpovédi)

a.
b.
C.
d.
e.
f.

MozZnost udrzet si pracovni misto (pozici)
MozZnost seberealizace

MozZnost ziskani kvalifikace

MozZnost profesniho riistu

MozZnost vyssiho platového ohodnoceni
MozZnost zvysSeni kvality prace

7. Mate zajem se dale vzdélavat?

a

b.
C.
d.

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Pokud Ne/Spise ne, napiste prosim proc:

8. Jste ochotni vloZit do svého vzdélavani i vlastni finanéni prostfedky?

20 o

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

9. Kterou formu $koleni na pracovisti jste ve spole¢nosti absolvoval/a? (mtiZete vybrat i
vice odpovédi)

—STe@ e oo o

Assesment centre (vycvikovy program)

Coaching (vedeni pridélenym koucem)

Counselling (vzajemné konzultovani)

E-learning (Skoleni pomoci internetu)

Instruktaz (ukazka pracovni ¢innosti)

Mentoring (vedeni mentorem, kterého si voli Skoleny)
Povéfeni tkolem

Pracovni porady

Rotace prace (poznavani pracovist’)

10. Které formy skoleni mimo pracoviste jste se ve firme zicastnil/a? (muizete vybrat i
vice odpovédi)

a.
b.

Demonstrovani (vycvik na trenazérech)
Hrani roli
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Q@+ ao

Outdoorové Skoleni (Skoleni v prirod¢)

Prednasky

Ptipadova studie (individudlni feSeni problému)
Seminaf (moznost Skolenych zapojit se do diskuze)
Workshop (tymové feseni ukolu)

11. Kterou formu Skoleni na pracovisti byste v budoucnu rad/a absolvoval/a? (mtzete
vybrat i vice odpovédi)

a.

—STe@ e oo

Assesment centre (vycvikovy program)

Coaching (vedeni pfidélenym kou¢em)

Counselling (vzajemné konzultovani)

E-learning (Skoleni pomoci internetu)

Instruktaz (ukazka pracovni ¢innosti)

Mentoring (vedeni mentorem, které¢ho si voli Skoleny)
Povéfeni tkolem

Pracovni porady

Rotace prace (poznavani pracovist)

12. Jaké formy Skoleni mimo pracovisté byste se rad/a v budoucnu ziacastnil/a? (mtizete
vybrat i vice odpovédi)

a.

@ "o oo0C

Prednasky

Seminaf (moznost Skolenych zapojit se do diskuze)
Hrani roli

Ptipadova studie (individudlni feSeni problému)
Workshop (tymové feSeni tkolu)

Demonstrovani (vycvik na trenazérech)
Outdoorové Skoleni (Skoleni v ptirod¢)

13. Jaké je Vase pohlavi?

a.
b.

Muz
Zena

14. Jaky je V&S vek?

a.
b.
C.
d.
e

15-17
18 -20
21 -23
24 — 26
27 a vice

15. Jaké mate nejvyssi dosazené vzdelani?

a.

® o o0T

Zakladni

Odborné stiedoskolské
Stiedoskolské s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské
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16. Do jaké kategorie zaméstnanct patiite?

a. Obsluha kina
b. Trenér/asistent manazera
c. ManaZer

Priloha €. 5 — Logo spolecnosti

v o otor

Priloha ¢&. 6 — Tabulka 2

Tabulka 2: Otazka ¢. 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 1 Absolutni ¢etnost
Ano 9
SpiSe ano 24
SpiSe ne 4
Ne 1
Celkem 38
Priloha ¢. 7 — Tabulka 3
Tabulka 3: Otazka ¢. 2
Otazka ¢. 2 Absolutni cetnost
Ano 16
SpiSe ano 18
SpiSe ne 2
Ne 2
Celkem 38
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Zdroj: vlastni zpracovani



Priloha ¢. 8 — Tabulka 5

Tabulka 5: Otazka &. 3

Priloha ¢. 9 — Tabulka 6

Tabulka 6: Otazka ¢&. 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Priloha ¢. 10 — Tabulka 7

Tabulka 7: Otazka €. 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3 Absolutni ¢etnost
Ano 8
Spise ano 20
Spise ne 9
Ne 1
Celkem 38

Otazka ¢. 4 Absolutni ¢etnost
Ano 3
SpiSe ano 7
SpiSe ne 15
Ne 13
Celkem 38

Otazka ¢. 5 Absolutni cetnost
Ano 16
Spise ano 20
SpiSe ne 1
Ne 1
Celkem 38

64
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Priloha ¢. 11 — Tabulka 9

Tabulka 9: Otiazka &. 6

Otazka ¢. 6 Absolutni ¢etnost
Moznost udrzeni si pracovniho mista 9
Moznost seberealizace 21
Moznost ziskani kvalifikace 24
Moznost profesniho ristu 21
Moznost vyssiho platového ohodnoceni 18
Moznost zvySeni kvality prace 18

Priloha ¢. 12

Tabulka 10: Otazka &. 7

Otazka ¢. 7 Absolutni ¢etnost
Ano 20
SpiSe ano 14
SpiSe ne 4
Ne 0
Celkem 38
Zdroj: vlastni zpracovani
Piiloha ¢. 13
Tabulka 11: Otazka ¢. 8
Otazka ¢. 8 Absolutni cetnost
Ano 7
Spise ano 8
SpiSe ne 15
Ne 8
Celkem 38

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha ¢. 14

Tabulka 13: Ot4dzka &. 9

Otazka ¢. 9 Absolutni ¢etnost
Assesment centre 2
Coaching 18
Counselling 10
E-learning 1
Instruktaz 24
Mentoring 4
Pracovni porady 14
Rotace prace 27

Piiloha €. 15

Tabulka 14: Otazka &. 10

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10

Absolutni ¢etnost

Demonstrovani 1
Hrani roli 25
Outdoorové Skoleni 2
Prednasky 8
Ptipadova studie 8
Seminar 26
Workshop 22

Piiloha €. 16

Tabulka 15: Otazka &. 11

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11

Absolutni ¢etnost

Assesment centre

8

Coaching

12

Counselling

E-learning

Instruktaz

Mentoring

Povéreni ukolem

Pracovni porady

DO || |O| O

Rotace prace

13
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Zdroj: vlastni zpracovani




Priloha é. 17

Tabulka 16: Otazka &. 12

Otazka €. 12 Absolutni ¢etnost
Ptednasky 5
Seminar 3
Hrani roli 12
Ptipadova studie 4
Workshop 15
Demonstrovani 5
Outdoorova Skoleni 28

Zdroj: vlastni zpracovani
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Evidence vypuyjcek
Prohlaseni:

Davam svoleni k pujcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude

tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Katefina Hornychova

V Praze dne: POAPIS: .o

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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