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1. Uvod

Uspésnost organizace a obstani v tvrdé konkurenci zalezi hlavné na vzdélavani, ristu
svych zaméstnancti. Potieba zapojovat, motivovat k stale lepsi praci a hlavné profesniho
rustu ve svém oboru. Skolici programy jsou rozdéleny na tfi Grovné: vzdélavani, rozvoj

a organizacni rozvoj.

Vzdélavani se tyka ziskavani znalosti, dovednosti a postoji, které vedou ke zlepSeni
vykonu na souc¢asném pracovisti. Rozvoj je zaméfen na védomosti, které mohou byt
pozadovany z hlediska dlouhodobého rozvoje individudlni odborné kariéry a cili
spole¢nosti. Organizacni rozvoj je proces sledujici cil efektivnéjsiho fungovani firmy jako
celku a tvorby takového prostredi, které by prispivalo k vyssi kvalité prace a spokojenosti
zamestnanosti. Z organizacniho hlediska se rozvoj lidskych zdrojt tyka postupt hodnoceni
schopnosti zaméstnancii a vytvaieni programii, které by umoznily zaméstnanctim pln¢ své
schopnosti rozvinout za Ucelem uskuteciiovani cilli organizace. Tyka se také vytvaieni
organiza¢niho prostfedi, které pfispiva k optimalni vykonnosti. OR zvySuje efektivitu
organizace a miru uspokojeni svych c¢lenl prostfednictvim planovanych opatieni, ktera

vyuzivaji principti behavioralnich véd.

Je ztejmé, ze vzdélavani, rozvoj a organizacni rozvoj jsou vzajemné propojeny. VSechny
tyto metody jsou soustfedény na zvySovani efektivity organizace pomoci zdokonalovani

lidskych zdrojti. Rozvoj lidskych zdrojii v okamziku, kdy je pfijat novy zaméstnanec.

Bakalafskd prace znazvem ,Analyza systému vzdélavani a rozvoje pracovnika
ve vybraném podniku® se zaméiuje na systém vzdélavani pracovnikli ve vybrané
organizaci — supermarketu Delvita, a.s. Cilem bakaldfské prace je analyza systému
vzdélavani a rozvoje pracovniki, analyza souc¢asného stavu, hodnoceni pfinosu a néklada

na vzdélavani véetné navrhli zmén v systému vzdélavani a rozvoje pracovnika.



2. Literarni prehled
2.1 Rizeni lidskych zdroji

2.1.1 Persondlni prdace a persondlni management

Pojem personalni prace je nejobecnéjSim oznacenim personalni ¢innosti a v soucasné dob¢
byva vedenim spoleCnosti znacn¢ podcenovan. Personalni prace se zabyva ¢lovékem jako
pracovni silou, jeho pracovnimi schopnostmi a vykony, chovanim, pfizpisobovanim
a vztahem k podniku, a je zadkladem fizeni celého podniku. V dnesni dobé¢, kdy jsou
kladeny mimotadné naroky na kvalitu fizeni spoleCnosti se stdva personalni management

velmi vyznamnou soucasti podnikového fizeni.

Dalsimi neméné vyznamnymi prvky, které ovlivituji spole¢nost jsou vykonnost, tspéSnost
na trhu a dosahovani zadoucich ziskl tak, aby vykon i postaveni na trhu se zlepSovaly [1].
Formovani pracovnich schopnosti v modernich institucich ptekracuji hranice kvalifikace
astale castéji se setkdvame 1 s formovanim socidlnich vlastnosti nebo formovanim
osobnosti pracovnika, tyto vlastnosti, které¢ hraji vyznamnou roli v mezilidskych vztazich
a ovlivilyji tak chovani, védomi a tedy i motivaci pracovnika. Odrazi se ve vztazich
na pracovisti nebo dokonce ovliviiuji procesy formovani tymu ¢i individualni a kolektivni

pracovni vykonnosti [2].

K tomu, aby bylo dosazeno nejlepSich moznych vysledkii, pfispiva 1 zna¢nou mirou

personalni prace v podniku.
Mezi hlavni a nejdulezitejsi ukoly patri:
»  Personalni planovani a vedenim personalni agendy
= Ziskavani, vybeér a prijimani novych pracovnikii, ukoncovani pracovnich pomeéri
»  Hodnoceni, odmeénovani a rozvoj zaméstnancii
»  Péce o zaméstnance a pracovni vztah

Personalni oddé€leni pomaha lidem a organizacim pii dosahovani jejich cilii. Cestou vSak
musi ¢elit mnoha problémtim. Tyto problémy vyplyvaji z potfeb lidi, organizace a jejich
okolniho prosttedi. Dalsi problémy jsou dusledkem zakonil, zejména nezbytného zajisténi

stejné pracovni prilezitosti.



V4as osobni uspéch v roli vedouciho pracovnika ¢i odbornika v personalni oblasti zavisi

zejména na tom, jak se s témito problémy vyporadate.

Cinnosti v oblasti persondlniho managementu tvofi, jak ukazuje obrazek 1, vzajemné

propojeny systém s urcitymi hranicemi mezi jednotlivymi ¢innostmi [3].

Obrazek 1 Model personalniho managementu s jeho podsystémy
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2.1.2 Vyvoj persondlni prdce

Personalni prace v podnicich se zacala postupem casu ménit a rozvijet v zavislosti
na proménach a pozadavcich spolecnosti, kde byl zejména diraz kladen na zefektivnéni
fizeni lidi. Pocatky takovych promén bychom nasli jiz v obdobi primyslovych revoluci, ale
nejvice byly tyto zmény patrné v obdobi 20. let 20. stoleti. Obecné pfijimanym rozdélenim

vyvoje fizeni lidi v formalnich organizacich je ¢lenéni na nasledujici obdobi [4]:
a) personalni administrativy a péce o zakazniky,
b) personalniho fizeni na Grovni operativy,

¢) personalniho fizeni na strategické Grovni spojené s fizenim lidskych zdrojti (RLZ —

fizeni lidskych zdrojt)

Lepsi predstavu o jednotlivych etapach rozvoje personalni prace a o jejich zasazeni

do historického ramce miuzeme ziskat z nize uvedeného obrazku 2.

Obrazek 2 Historicky piehled personalniho vyvoje
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a) Péce o pracovniky a persondlni administrativa

Zacatky personalni prace od 10. let 20. stoleti byly ve znameni péce o zamé&stnance, ktera
méla zajistit zdkladni potieby zaméstnanci v podobé zakladani kantyn a dalSich sluzeb
jako naptiklad dokumentace, evidence ¢i proSkolovani zameéstnancli. V nésledujicim
obdobi 20. — 40. let 20. stoleti patiila Ceska (respektive Ceskoslovenskd) republika
k ,,nositelkdm pokroku* [4]. Velmi dobrym piikladem ndm miize byt ,,Battiv Zlin*“. Kde
vznikla na tehdejsi dobu ojedinéla priimyslova vystavba mésta, ve kterém nechybéli domy
pro rodiny zaméstnanct, ubytovny pro svobodné zaméstnance ¢i studenty tehdejsi Bat'ovi

Skoly, ale i nemocnice a kulturni zazemi.
b) Personalni rizeni na operativni urovni

Novy pohled na personalni praci od 50. let 20. stoleti, kdy se za¢ind na personalni praci
nahlizet s funk¢niho hlediska a jsou zfizovdna specializovand pracovisté v podobé
persondlnich Utvard, které se jiz zabyvaji formovanim pracovni sily jejich vyzkumit
a vztahu k firm¢. Do firem se tak postupné dostava také ,,novy“ manazer — personalni
feditel a nova funkce fizeni — personalistika [4]. DalSim pokrokem a posunem vpied
v ramci personalniho vzdélavani je vznik nové manazerské discipliny ve firemni praxi,
ktera se zacala prosazovat v 60.-70. letech 20. stoleti pod ndzvem ,,personalni fizeni®. Tato
disciplina v sob¢ zahrnuje Siroké spektrum cinnosti souvisejici se spravou ,,personalnich

zélezitosti* a pé¢i o zaméstnance.
¢) Prunik do strategie

Od konce 70. let 20. stoleti se tento prilom objevuje nejdiive v teorii a posléze od 80.-
90.let 20. stoleti také v praxi se za¢ina rozvijet nova podoba personalni prace, kterd vesla
do obecného podvédomi jako koncepce fizeni lidskych zdroji. Vznikla v reakci na zmény

podminek [5]:
a) na trzich v disledku piechodu od ,,trhu vyrobce* k ,,trhu zakaznika®.

b) na pracovnim trhu, kde se stale Castéji objevuje kvalifikovanéjsi pracovni sila

za podpory silnych odbort.



Z toho divodu nésledovala nutnost zménit pfistup k fizeni lidi a potieba propojit strategii

4

spole¢nosti s personalni praci (strategit ,,lidi*) [5].

V 80. letech se fizeni lidskych zdroji rozviji a zafind se propojovat s firemni strategii
a ostatnimi procesy ve spolecnosti. V ramci dosazeni konkurenceschopnosti se zafina

s hodnocenim a odménovanim zameéstnancu.

Devadesata 1éta jsou spojena s rozsifovanim firemni strategie spolu s firemni kulturou
a etickymi kodexy. M¢éni se tim 1 pohled na zaméstnance a pfistup k nim. Stale vice se
zac¢ind hovofit o oznaceni fizeni lidskych zdroji ¢i rozvoj lidského kapitalu (konec
20. stoleti). Pfehled o zménach a vyvoji v fizeni lidskych zdroji najdeme v nasledujici

tabulce:

Tabulka 1 Ptehled koncepcnich rozdili mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych

zdrojt
Obdobi 60. - 70.1éta 20. stoleti 80. - 90. 1éta 20. stoleti zaclenéni do strategie

Odpovédnost | administrativa a dalsi personélni funkce | personalni strategie spolu s firemni strategii

a organizacni kulturou

Ptevaha roli spravce a fesitele konflikti tvlirce strategii, koncepci, novych piistupd, -

noveé také kouc a metodik

Organiza¢ni specializovany tatvar v cele strukturovany ttvar, v ¢ele ¢len vrcholového

zaclenéni s personalistou - profesionalem vedeni

Z hlediska ,,objektu personalni prace ptinasi pojeti RLZ (fizeni lidskych zdroji) zménu
v nahledu na ¢lovéka a jeho préaci v organizaci a pro organizaci. V pojeti RLZ Ize odlisit

dva zdkladni myslenkové proudy, urcujici vztah k lidem ve firm¢ a modifikujici piistupy

a zpusoby jejich fizeni:

1) Modely ,,mékké“ — odvozené spiSe z psychologicko-socialniho pojeti, chapou
¢loveéka jako ,,zdroj zdroju“, respektive jako zdroj ,,néceho s potencialné pozitivni

hodnotou“ — vtomto pfipadé zdroj mysSlenek, ndpadli, inovaci, nositele



individudlné specifického souboru znalosti a dovednosti, které lze vzédjemné
propojovat (i v tymu), v tomto pojeti umoznuji lidské zdroje efektivni nakladani
s ostatnimi typy zdroji (materidlu, financi) a jejich efektivni vyuZzivani, tak jsou

zdrojem vyvoje a rozvoje organizace jako celku.

2) Oproti tomu modely ,,tvrdé“ — vychézeji spise z ,,ekonomického* pohledu na lidi —
Clovék je vtomto pfistupu povazovan za ,zdroj jako kazdy jiny“, tedy

za ,,prostfedek uréeny ke spotieb&™ [4].

V tad¢ ceskych podnikl a firem je persondlni prace nedocenovdna a mnohdy se nachazi
na urovni pouhé persondlni administrativy. Porevolu¢ni doba pfinesla s prichodem

nadnarodnich spole¢nosti na ¢esky trh nové trendy.

Sluzby zékaznikovi se staly imperativem. A s tim zacalo platit: kdo ma lepSi zaméstnance,
ziska vice zékazniki. Chceme-li se presveédcCit jak je firma schopna plnit strategii jejiho
managementu, musime se nejdiive zeptat zaméstnancl, co je smyslem jejich prace.

Spole¢né firemni hodnoty, vize a cile vyzaduji spole¢né sily.

Nesmirn¢ dulezitym se stava také budovani a zajisténi aktivujici firemni kultury, v niz se
vytvareji hodnoty pro vSechny zucastnéné partnery — napiiklad vytvarenim podminek
pro vznik inovaci, profesnim vzdélavanim a rozvojem zaméstnancli ¢i manazerd, otevieni
prostoru pro Sifeni a vyménu mySlenek, uplatnéni vykonové orientovaného systému

stimulace a motivace.

Velkym trendem poslednich let je také ndrGst financniho objemu, které spolecnosti
v poslednich letech nabizeji svym zaméstnancim ve formé zaméstnaneckych vyhod.
Nadstandardni délka dovolené, firemni vozy, mobilni telefony a dal§i benefity se staly

nedilnou slozkou pracovniho poméru.

2.1.3 Personalni strategie

Personalni strategie se tyka dlouhodobych cili v oblasti persondlni prace podniku.
Obsahuje metody, jak téchto cilit dosdhnout a je ovlivnéna celkovou strategii podniku. Lze
ji také charakterizovat jako zakladni zamér spolecnosti v oblasti vyuziti lidskych zdroj,
slouzici k dosazeni dlouhodobych firemnich cilti, kterd vychazi ze strategického planu

spolecnosti, protoze je jednim ze zakladnich nastrojii pro jeho dosazeni. Personalni



strategie definuje zdméry organizace pokud jde o to, co je tfeba ud¢€lat a co je tieba zménit

ve vSech oblastech personalniho fizeni, aby se datilo dosahovat cill organizace.

Formulovani persondlni strategie vyzaduje odpovédét na tfi zékladni otazky:

e kde se praveé nachazime

e kde chceme byt za rok, za dva, za tfi

e jak se tam dostaneme

Kazdy podnik by mél byt zakladdn s urcitym podnikatelskym zamérem s vytycenim
podnikatelské strategie. K tomu, aby mohl vytycenych cili dosahnout, je tfeba zajistit
vedle financ¢nich a materidlovych zdroju také zdroje lidské a stanovit personalni strategii.
Jejim cilem by mélo byt: vytvareni pozitivni podnikové kultury — ziskavani kvalifikované
pracovni sily v souladu s potiebami — vytvaieni piedpokladii pro maximalni vyuziti

schopnosti zaméstnanct.

2.1.4 Podnikova kultura

Podnikova kultura se musi zcela zfetelné promitat do vSech vnitinich i vnéjSich aktivit
podniku a pozadavky na pracovniky zni vyplyvajici se museji stat nedilnou soucasti

kritérii vyberu novych spolupracovnik, jejich hodnoceni, odménovani [6] ...

Vyjadiuje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry, ktera ovliviuji
mySleni a jednani zaméstnanctl, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha veSkery
vnitropodnikovy zivot [7]. Je dana souborem znaku, zvyklosti a tradic, hodnot a pravidel,
projevujicich se v charakteristickych forméach chovani zaméstnancii. Svou roli hraje vSude
tam, kde je tfeba, aby zaméstnanci dodrzovali urcité standardy pracovniho chovani

pfispivajici k dlouhodobym ciliim a vizim organizace.

Firemni kultura je ovSem také souborem =znakli, jimiZz organizace piisobi na své
zaméestnance, na zakazniky, je dualezitou soucdsti fidiciho procesu a zalezi jen
na managementu firmy, jakym zptsobem je bude prezentovat. Jejim vyjadienim je rovnéz
uprava a Cistota okoli organizace, Uprava pracovnich prostor a zafizeni, uprava firemni

dokumentace. Nedilnou soucasti podnikové kultury je také firemni logo, znak ¢i maskot.



Podnikova kultura se vzdy skldda ze tfi hierarchicky nad sebou uspotfadanvch rovin:

1. zékladni zivotni pfedstavy, hodnoty a postoje zaméstnancti — vychodiska pro jejich

jednani a chovani, souvisi s nevédomou urovni psychiky, projevuji se spontanné.

2. pravidla pracovniho a socialniho jednani, spontanné vznikla nebo cilevédome

stanovend managementem podniku, tj. do urcité miry ovlivnitelna.

3. symbolicky, tedy ve zkratce vyjadiené podnikové cile a zékladni principy

podnikové kultury (systémy symboli), fungujici na védomé trovni lidské psychiky,

dulezita je interpretace — jejich vysvétleni [6].

Obrézek 3 Tti trovné podnikové kultury (podle Sheina in Bedrnova — Novy, 1994)
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Obsahem firemni kultury jsou také pravidla chovani ve vztahu k zdkazniklim i vzajemné
spoluprace mezi zaméstnanci. V fad¢ situaci, kde jsou moznosti manazert sledovat vykon
jednotlivych zaméstnanci omezené, pusobi jako neformalni néstroj motivujici k chovéani
v souladu s firemnimi pravidly. V kazdé firmé by také méli existovat firemni zésady.
Firemni zasady jsou pisemné zasady podnikové filozofie. Jsou zde konkrétn€¢ popsany

centralni hodnoty, hodnoty chovani a zakladni principy pro kazdodenni zivot podniku [8].

K poznani firemni kultury slouzi fada klica. Oficialni cile a mise firmy ukazuji to, jak by
firma chtéla vystupovat na vefejnosti. Jsou zpravidla vychodiskem diagnozy firemni
kultury, kjejimu poznani vSak nestaci. Dulezitéj$i je, nakolik se vefejnd prohldseni

skutecné odrédzeji ve firemni praxi.

Dtlezité také jsou vnitini smérnice, a to predevsim ty, které se dotykaji fizeni lidi. Soucasti
firemni kultury je také chovani a nazory zaméstnanci, tj. jak firma fesi problémy, jak jedna
se zaméstnanci a zadkazniky, jaké chovani odménuje, jaké typy osob pfijima ¢i propousti,

to ukazuje zpravidla nejzietelngji skutecné hodnoty firmy.

2.2 Vzdélavani zaméstnancu

Celozivotni vzdélavani kazdého zaméstnance je hlavnim zdrojem zvySovani produktivity
prace. Pro vzdélani a rozvoj zaméstnancii mluvi hned nékolik divodi. Jednim z nich je jiz
zminované zvySovani produktivity a potfeby rychlého ptizptisobeni se trhu a konkurenci.
Z toho vyplyva potfeba nedostate¢né odborn¢ kvalifikované zaméstnance dosSkolovat
a zaucovat. Cilem vzdé€lavani a rozvoje v podniku byva rozvinuti znalosti, dovednosti
a schopnosti zaméstnancu, zlepSeni jejich vykonu, zabezpe€eni kvalitnich vnitinich zdroji
zaméstnancll v budoucnu ¢i zkraceni procesu adaptace novych pracovnikd. Je nutné si
uvédomit, ze investice do zaméstnancd, je investici, kterd nemd okamzitou navratnost,
vysledky se vétSinou projevi az v delSim casovém horizontu. Tuto investici miizeme
povazovat za velmi vysokou a pomérné riskantni. Nikdy s jistotou nevime, zda
zaméstnanec, kterého zaskolime, zlistane v nasi spolecnosti dostate¢n¢ dlouho, aby se tato

investice podniku stacila vratit.
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Pii vybéru konkrétnich postupti odborné ptipravy a rozvoje existuje nékolik cila.

To znamena, ze Zzadna metoda neni nejlepsi za kazdych okolnosti. Zavisi to na:

- efektivit¢ ndkladd, Zadoucim obsahu programu, vhodnosti zafizeni, vybéru
a schopnostech posluchace, vybéru a schopnostech instruktora, ucebnich

zasadach [3]

Vzdélavani vétSinou probihd v nasledujicich krocich:

a) Identifikace potieby vzdélavani
b) Planovani procesu vzdélavani
¢) Realizace procesu vzdélavani
d) Hodnoceni a kontrola vzdélavani
Podrobné;ji bude probrano v kapitole €. 4 konkrétni ukazka na firm¢ Delvita, a. s.

Obrazek 4 Prubéh vzdélavani

1. 2. 3. 4.
ANALYZA PLANOVANI REALIZACE HODNOCENI
AKONTROLA
Fjigténi poiehy Plinovani procesu prihéh vvhodnoceni ——=
o T e e T i T e
CHle podniks Koho vzdgldvat Uskutednéni pland M onitorowand
W pra
Wrsledloy hodnocend W jaké oblasti OrvEfovdnd wirsledial
pracovnilad
Mlitimalnd poZadavior Tak Porovndn visledkl
na zameéstnance g cih
Ede
Kdao
Edy
Za kolik
ZpEtnd vazba - neuspokojivé wisledkor T Zpétnd vazha - uspokojive wisledior
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2.2.1 Identifikace potieb vzdélavani

Identifikaci potieb vzdélavani teoretici i praktici oznacuji jako postup urceny k identifikaci
mezer ve vykonu zaméstnance Ci organizace. Analyza se zaméfuje na tii nasledujici

oblasti:

Analyza organizace se zaméfuje na celou organizaci. Studuje firemni strategii, ze které se
odvijeji specifické cile kazdého utvaru nebo jednotky. Zabyva se vnéjSim prostiedim

organizace, pusobenim jeho vlivu.
Analyza pracovniho mista zkouma popisy pracovnich mist a jejich specifikace.

Personalni analyza je ziskani tidajii o osobé¢, kterd praci vykonava. Sleduje se predevsim
vykon pracovnika s cilem zodpovédét otazky: Kdo potiebuje vycvik? Jaky druh vycviku

potiebuje?

Pro identifikaci potfeb vzd€lavani se vyuziva metod s riiznymi néklady, riznou ¢asovou
naroc¢nosti, presnosti a uziteCnosti udajii (sledovani, dotazniky, konzultace, tiskova

média) [9].
2.2.2 Planovani a metody procesu vzdélavani

V planovani dochazi k postupnému upfesiiovani ukoli a priorit vzd€lavani, navrhl
programli a rozpoctl. Definitivni podoba vzdéldvaciho programu vymezuje oblast
zaméteni vzdélavani, kategorie a pocty pracovnikli, metody a prostiedky vzdélavani

1 Casovy plan.

Dobte vypracovany plan vzdélavani pracovnikli byl mél zodpovedet tyto otazky [2]:
1. Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno?

2. Kdo se ho m4 ucastnit?

3. Jak bude provedeno?

4. Kym ma byt vzdélavani realizovano?

5. Kdy bude realizovano?
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6. Kde bude realizovano?
7. Zajakou cenu, s jakymi néklady bude realizovano?

V procesu planovani se podnik rozhoduje, které metody pouzije: metody vzdelavani piimo
na pracovisti nebo mimo pracovisté. Kvalitni program vzdélavani a rozvoje znamena
ptinos nejen pro podnik (zlepSeni vykonu, image podniku, rozvoj podniku, flexibilita), ale
i pro zaméstnance (efektivita, uspokojeni ambici, uznani). V nasledujicim odstavci si tyto

metody blize specifikujeme.

Rozdé€leni téchto metod se vSeobecné deli do dvou velkych skupin a to jak jiz bylo

zminéno vysSe na [2]:

1.) Metody pouzivané ke vzdelavani na pracovisti — to znamena, ze tato Cinnost
probiha na konkrétnim pracovnim misté, pii plnéni béznych pracovnich ukoli.
Proto je tato ¢innost Skoleni né¢kdy nazvana anglickym ekvivalentem ,,on the job.*
Tuto metodu je vhodnéjsi vyuzit pro vzdelavani délnickych ¢i jinych manudlnich

profesi.
Rozhrani mezi pracovistéem a mimo pracovisté

Sebevzdeélavani — sebevzdélavani je proces, ke kterému dochdzi kdyz jednotlivei
vyhledavaji nutné zdroje k tomu, aby se mohli zapojit do procesu uceni. Nabyva
na popularité, protoze tradi¢ni vycvikové metody postradaji schopnost pruzné a rychle

reagovat na dynamicky proces organizacnich zmén [9].
Ad. 1)

Koucovani — podstatou koudingu je podpofit rozvoj pracovnika a dovést
ve form¢ dlouhodobé interakce mezi UCastniky koucovani, b&hem niz dochazi
prostiednictvim rozhovort a akci z nich vyplyvajicich ke zdokonalovani koucovaného, ale
1 kouce, ktery vystupuje jako rddce, pomocnik nebo privodce procesu [4]. Klicovymi

prvky v definici koucovani jsou planovani, vyuka v pracovnim prostiedi a zvySeni [9].

Mentorovani — obdoba piedchdzejici varianty jen stim rozdilem, Ze urcitd iniciativa

a odpovédnost je pievedena na Skolené¢ho pracovnika. Ten si posléze vybird sam svého
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poradce (mentora). Vytvari se mu tésné&jsi, pratelstéjsi vztah mezi Skolenym a Skolitelem.
Mentor kromé role Skolitele hraje i roli poradce a protektora a byva zapojovan
1 do hodnoceni pracovniho vykonu. Aby vSak bylo mentorovani skute¢né efektivni, je tieba
ve vztahu Zena jako mentor a Zena jako Skolend osoba piekonat velké piekazky.
Mentorovani je proto rozhodujicim prvkem ve zvySovani nadéje na postup v kariéte vSech
identifikovatelnych skupin v organizaci: zen, fyzicky a mentalné postizenych, mensin

a muzi [9].

7

Asistovani — (nebo také , stinovani*) - tradicni metoda vyuzivana pro formovani
pracovnich schopnosti pracovnika. Skoleny je ptidélen ke zkusenému pracovnikovi, jako
pomocnik. Snazi se pomdhat pfi plnéni zadanych ukoli a uéi se od zkuSenéjSiho
pracovnika jeho pracovnim postupiim. Postupem se na praci podili vétsi mérou a stale
samostatnéji, az ziska takové schopnosti a dovednosti, kdy je mozné, aby tuto praci

vykonéval zcela sam.

Delegovani (povereni ukolem) — je rozvinutim predchozi metody nebo jeji zavére¢nou fazi.
Skoleny pracovnik je povéfen svym Skolitelem (nadiizenym), aby splnil n&jaky tkol.
Pfitom jsou mu vytvofeny pfislusné podminky a dény potiebné kompetence, ale zlstava

pod dohledem.

Rotace prdace — miize mit podobu ,,vstupniho kolecka®, kdy pracovnik prochazi riznymi
¢astmi podniku a zde plni pfislusné ukoly. Tato metoda se vétSinou vyuziva pii vychove
fidicich pracovnikt, ale neméné uspesna byva i u fadovych zaméstnancti. Miva dvé formy:
a) horizontdlni rotace — coz je obdobou ,vstupniho kolecka“. Nebo druhou formou
b) vertikélni rotace — byvaji méné Casté — jsou to pobyty manazerskych pracovnikl
»Z centraly na ,,pobockach® a naopak. V krajnich pfipadech manazeti pracuji

po omezenou dobu spole¢né se zaméstnanci nebo misto nich.

Pracovni porady — jsou povazovany za vhodnou metodu pifi formovani pracovni
schopnosti pracovniki. B&hem nich se Uc€astnici seznamuji s problematikou a fakty

tykajicimi se nejen jejich pracovisté, ale i celé spolecnosti.

2.) Metoda pouzivana ke vzdélavani mimo pracovisté — jak jiz nazev napovida i jeho
anglicky ekvivalent ,,off the job* jedna se o Skoleni mimo misto vykonu béznych
pracovnich tkoli. Tato metoda se spiSe vyuziva pii vzdélavani specializovanych

profesich ¢i vedoucich pracovniki.
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Prednaska — jedna z nejstarSich metod vzdélavani, z hlediska ndkladl je velmi efektivni
aumoznuje piimy kontakt svelkym mnozstvim ucastnikii. Je obvykle zaméfena

na zprostfedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych znalosti.

Prednadska spojena s diskuzi — (seminar) - Jedna se o zprostfedkovani znalosti, byvaji
ptekonany nevyhody piednasky. Ucastnici jsou nuceni k aktivité, béhem diskuse se
objevuji nové napady a feSeni. Akce musi byt diikladnéji organizaéné piipravena

a vhodnym a profesiondlnim zptisobem vedena (moderovana).

Demonstrovani — jedna se o praktické, nazorné uceni. Zprostiedkovavd znalosti
a dovednosti ndzornym zptisobem pomoci pouziti audio-video techniky, pocitaci,
trenazéru, piredvadécich postupti ¢i obsluhy zatizeni ve vyukovych dilnéch. Je zaméfena
na praktickou stranku tedy spise na dovednosti. Skoleni probiha v zabezpedeném prostiedi,

bez rizik, ze zpusobi vaznou Skodu, zprostiedkovani znalosti i dovednosti [4].

Pripadové studie, workshop, brainstorming — ucastnikiim jsou pfiblizeny redlné situace
v podniku, cilem je v daném case dospét k feSeni predlozeného problému, pficemz neni
mozné jednoznacné urcit, zda je feSeni spravné Ci Spatné, workshop je zalozen vice
tymove, pii brainstormingu kazdy tucastnik navrhne feSeni a pak se hledd optimalni
varianta. Spravn¢ vytvofena politika fizeni lidskych zdroji je systémem, v némz
nejriiznéjsi casti musi do sebe zapadat, byt vzajemné konzistentni a podporovat se. Musi
byt také v souladu se strategii a strukturou organizace. VySetieni nekterych z téchto
charakteristickych rysi persondlnich politik pouzivanych v Gspésnych velkych firmach
tyto komplementy odhaluje [10]. Rozsifena a velmi oblibena metoda vzdélavani pti Skoleni
manazerskych ¢i tvlr€ich pracovnikii. Jednd se o vyli¢eni smysSleného ¢i realného
problému v organizaci. Jednotlivi uc¢astnici ¢i malé skupinky je studuji a hledaji feSeni
daného problému. Jednotlivi ucCastnici vzd€lavani nebo malé skupiny studuji tyto
problémy, diagnostikuji jej a posléze se snazi navrhnout optimalni feSeni. Piipadové studie
se zacaly systematicky vyuzivat pocatkem minulého stoleti, tedy jesté pied koncipovanim
AC vnaSem chapani. Hlavnim pfedmétem piipadovych studii je posouzeni komplexu
tvrdych a mékkych dovednosti. Dominuje vSak vécné feSeni. Soustfedime se

na vyhodnoceni vysledku [11]. Ve srovnani se simulacemi je piipadova studie spiSe

statickd. Umoziiuje uceni o situacich, které nastanou [12].
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Workshop — jedna z variant ptipadové studie, ktera tesi praktické problémy tymovée

s komplexniho hlediska.

Brainstorming — je dalsi z variant ptipadovych studii. Jedna se o skupinu Ucastnikt, kteti
jsou vyzvani, aby kazdy znich navrhl (at’ jiz ustné ¢i pisemn¢) néjaky zplsob feSeni
daného nebo zvoleného problému. Po ptedlozeni navrhii je usporadana diskuse o feSenich
a hleda se nejoptimaln€jsi ¢i jeho kombinace. Tento zplsob se vyuziva zejména
pii generovani kreativnich nebo nemyslitelnych alternativ. Jednad se o skupinové

rozhodovani, zakladnim piedpokladem je dodrZzovani pravidel brainstormingu, ktera jsou:
- 7adna kritika
- zadné omezeni charakteru napada
- zadné omezeni poctu napadi
- zadné omezeni dalsiho zvySeni napadi

Tato pravidla by méla vést k otevienosti, vzadjemné duvéefe, hravosti pii generovani
alternativ. Ucastnici musi mit bez obav z nésledného zpochybniovani moznost navrhnout

jakoukoli alternativu [13].

Simulace — je Gfinnym nastrojem vzdélavani, zejména jde-li o to dosdhnout zmény
v chovani uéastniki. Ugastnikiim dovoluje jednat tak, jako by byli v realné situaci. Rovnéz
jim dovoluje vyzkouset dovednosti, které s jejich zaméstnanim nesouviseji. Pfi pouzivani
simulaci jde vpodstat¢ o tfi hlavni cile: zménit postoje, rozvinout dovednosti

a identifikovat realné potfeby a problémy ucastniki.

Hrani roli — metoda, kterd je orientovana na rozvoj praktickych dovednosti a schopnosti
ucastnikli od kterych se vyzaduje znacné aktivita a samostatnost, nehledé na nutnou davku
hrdosti. Ugastnici piebiraji roli a vni poznavaji povahu mezilidskych vztaht
a vyjednavani. Scénaf role jim ponechava veétsi ¢i mensi prostor pro dotvareni, ale je nutné
zachovat konkrétni situaci. Tato metoda je zaméfena na osvojeni si ur¢ité socialni role
a zadoucich socidlnich vlastnosti. Hrani roli se zamétuje na lidské chovani. Dovoluje
Skolenym hrat situace, kterym celi v praci, o kterych si mysli, ze jim budou celit
v budoucnosti, nebo které se podobaji t€ém, s nimiz se ve své praci setkavaji. Hrani roli jsou

simulace, které provadéji pouze lidé [12].
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Assessment center — jedna se o moderni a vysoce kvalitni metodu vzdélavani manaZzert.
Skolend osoba plni riizné tkoly a fesi problémy, tvoiici kazdodenni népli manaZzera. AC
(assessment centre) je Casové ohrani¢end multisituacni zkouska, kterd probiha za ucasti
nejmén¢ 3 internich a externich pozorovateli — hodnotiteld mimo chod a nema
jednoznacny spravny vysledek. Multisitua¢nosti rozumime situace, které umoziuji

opakované zhodnoceni individudlni a skupinové prace druhymi a sebeposouzeni [11].

Outdoor training — Nacvik interpersonalnich dovednosti na principu ,,8kola hrou“. Skoleni
probiha zaddnim tkolu, ktery méa podobu né&jaké hry & pohybové aktivity. Reseni
zadaného ukolu probihd kolektivné, vedeni se ujima jeden z ucastniki bud’ spontanné
nebo je vybran. Po splnéni ukolu se diskutuje jaké metody byly pouzity, jak se uplatnily
a co by se dalo vylepsit.

Rozpoctovani a financovani vzdélavacich aktivit vychazi z priorit celopodnikové strategie

a fizeni lidskych zdrojt.
2.2.3 Hodnoceni vzdélavani

Systém hodnoceni zaméstnancti mize fungovat jako podplirny nastroj formovani
podnikové kultury, protoze vypovidd o piedstavach vedeni, jaky zplsob prace povazuje

pro jednotlivé pozice za optimalni.

lidskych zdrojt. Pfedstavuje zdklad hodnoceni osobnosti pro vhodny rozvoj jejich profesni
kariéry, pro lepsi vyuziti profesni kvalifikace pracovnikii, motivaci a spravedlivé
odménovani. Soucasné je hodnoceni podkladem pro jmenovani do vysSich funkei,
pro pfevedeni na jinou praci nebo jiné pracovisté, pro zvySovani kvalifikace, rekvalifikaci
¢1 uvolnéni pracovnika. Hodnoceni patii mezi bezprostfedni personalni ¢innosti vedoucich
pracovnikl, nicméné existuji specifické Cinnosti, které patii do kompetence personalnich

utvari [6].
Hodnoceni zaméstnancti mize byt formalni a neformalni:

- formalni hodnoceni — M4 svou pravidelnou cykli¢nost. Jeho vysledky jsou

zakladany do osobnich spist. Vysledky se pouzivaji pro dalsi personalni ¢innosti
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(povyseni, propusténi, ...). Zvlastni podobu formalniho hodnoceni je hodnotici

posudek pti odchodu pracovnika z podniku.

- neformalni hodnoceni — Takovéto hodnoceni je Casto jen Ustni a nebyvé zakladané

do osobnich materialt, tudiz neni podkladem pro zésadn€jsi personalni rozhodnuti.

Hodnoceni pracovnika je spojeno s kritérii viceméné aproximacnimi, jako jsou: ochota,
iniciativa, pracovitost, disciplina, odpovédnost atd. To znamena posuzovani jeho
vlastnosti, postojii, nazorti, chovani, jednani a vystupovani vzhledem k druhym, s nimiz

vstupuje do kontaktu [6].
Zasady hodnoceni pracovnika lze shrnout do n¢kolika bodu:
1. Systém hodnoceni musi byt znam pracovnikovi pied hodnocenim.
2. Hodnoceni provadi ptislusny nadiizeny vedouci pracovnik.
3. Hodnoceni se smi vztahovat jen na naroky pfislusného pracovniho mista.
4.  Hodnoceni se opird o vlastni pozorovani a jista konstatovani nadfizeného.
5. Hodnoceni pracovnikll je pisemné a uziva formu zavedenou v podniku jako vzor.

6. Hodnoceni musi byt projednano s pracovnikem, aby ho stimulovalo k dal§imu
rozvoji. V hodnoticim rozhovoru je zadouci vyjasnit piipadna odliSné stanoviska

popf. i za ucasti vyse postavené¢ho nadtizeného.

7. Svym podpisem potvrzuje pracovnik jen to, ze hodnoceni vzal na védomi a ze

zavery s nim byly projednény.

8.  Hodnoceni se opakuje pravidelné a nezavisle na zvlastnich divodech. Periodicita

hodnoceni je soucasti pravidel podniku.

9.  Hodnoceni musi byt nezavislé na hodnoceni pfedchozim a musi se tykat celé¢ho

obdobi od posledniho hodnoceni nebo od ptevzeti novych ¢innosti [14].
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3. Cil prace a metodika zpracovani

Cil bakalatské prace z nazvem ,,Analyza systému vzdélavani a rozvoje pracovnikil
ve vybraném podniku®“ je zameéfen na analyzu systému vzdélavani v supermarketech

Delvita se sidlem Rudna u Prahy, majoritni vlastnik Delhaize Group.

V literarnim ptehledu je souhrn vzdélavani zaméstnancii podle profesniho ristu urcitych
norem. Podklady pro literarni pfehled jsou ziskané ptevazné€ z odbornych knih a dalSich

literarnich zdroju.

Analyza se tykala vzdélavani pracovnikl ve spolecnosti Delvita. Analyza spolecnosti byla
zaméfena na rozvoj zameéstnancl na prodejnach a na rozvoj zaméstnancii ve spolecnosti
Delvita a dale na zakladni ukazatelé Skoleni. Soucésti systému byl ,,Projekt vzdélavani
spol. Delvita a.s. 2006“. Byla také vyuzita vlastni SWOT analyza spole¢nosti a srovnani
vysledkii hodnoceni Skoleni za roky 2003 — 2005. Data zpracovana v tabulkach a grafech

byla jsou nasledn¢ okomentovana.

Vystupem bakalafské prace jsou navrhy opatieni na zlepSeni systému vzdélavani

ve spolecnosti Delvita a.s.

Pti zpracovéani bakalaiské prace byly pouzity analytické metody a vyuzity materialy
spolecnosti Delvita a.s. Ziskdvani informaci této spolecnosti bylo poskytnuto hlavnim
oddélenim pro vzdélavani zaméstnanct v Delvité. Déle poskytnuty informace pracovniky

z Ustfedi této spolecnosti i zaméstnanci pracujicich na prodejnach.

Ke zpracovani bakalaiské prace byly vyuzity materialy spole¢nosti Delvita a.s.
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4. Analyza systému vzdélavani a rozvoje

4.1 Profil spolecnosti DELVITA a. s.

4.1.1 Historie spolecnosti Delhaize group

Spolec¢nost Delvita, a.s. pochazi z Belgie. Jejimz zakladatelem je belgicky profesor
obchodni nauky na Kralovské stfedni Skole v Bruselu. Jeho ptedstavou je sit’ pobocek
a snizit naklady vytvofenim centralniho skladu, a tim se vyhnout dal§im nakladim
za prostfedniky. V roce 1867 spolu se svym bratrem Edouardem a Svagrem Julem
Vieujantem zalozili spole¢nou firmu v Charleroi, pro kterou si vybrali symbol lva, jako
symbolu sily. Lev je také statnim symbolem Belgie. Jako spoletné motto si zvolili:

,»V jednot¢ je sila.
Vyvoj spolecnosti Delvita

Vroce 1871 spoleéné vytvorili spoleCnost sruCenim omezenym a piestéhovali
se do Bruselu, centra primyslu a obchodu. Béhem tficeti let, spolecnost oteviela vice
nez 500 pobocek po celé¢ zemi. VSechny prodejny méli stejnou strategii: symbol lva,
atraktivni vylohy s vystavenymi cenami, ucinnou reklamu, nejlepSi nabidka produkth
za nizké ceny. V roce 1939 vlastnila spolecnost Delhaize vice nez 744 prodejen a 1500
pridruzenych obchodl. V roce 1975 ziskava spole¢nost minoritni podil v malé americké
spole¢nosti Food Town Stores, tim se také tato investice stala vyznamnym meznikem
v uspéchu spolecnosti a jeji expanze. Delhaize zah4jila v roce 1983 v Belgii fadu Delhaize
filidlek. Spolecnost jako takova hrala dulezitou roli velkododavatele a poradniho organu
umoziujici jednotlivym pobockdm Cerpat zkuSenosti nabyté béhem témét celého stoleti.
V tomto roce se tato americkd pobocka rozrostla z ptivodnich 22 supermarketi na 226
prodejen. Od roku 1991-2003 nastalo mnoho zmén: otevira svlij prvni supermarket Delvita
v Praze; Delhaize Group vlastni v této dobé 1 021 supermarketd v USA, 410 prodejen

v Belgii a dalsich 7 v Ceské republice.; prvni supermarket postaveny

v Beroung; vznik distribu¢niho centra spole¢nosti v Rudné, novy koncept

"—llilill'='-='.|..l=.f‘li'|:
PERMARKET . ..
IKU 2004 iARKET

[
4

Delvita City, Proxy modernizace vice nez 80 prodejen; Delvita ziskava

prestizni cenu Supermarket roku 2003 a obhdjila ocenéni 1 v roce 2004.

20



V této dobé provozovala spole¢nost Delvita v CR 97 prodejen a 14 prodejen na Slovenské

republice [15].
4.1.2 Oblast podnikani

Spole¢nost Delvita, a. s. byla zalozena v CR 3. 6. 1991 zapisem do obchodniho rejstiiku
vedeného u rejstiikového soudu v Praze, pod oddilem B, vlozkou 760 [17]. Statutarnim
organem zastupujicim spoleCnosti je piedstavenstvo. Sidlo spolecnosti je Rudna,

Za Panskou zahradou ¢p. 1018.

Organizacni struktura spolecnosti je typickou liniovou strukturou. Jak jiz vyplyva
z organizacni struktury, na vrcholu spole¢nosti stoji generdlni feditel. Jejich
spolupracovniky jsou vedouci a asistenti vedoucich. Pfehled o vedeni spole¢nosti najdeme

v nasledujici tabulce ¢islo 2 [15].

Tabulka 2 Vedeni spole¢nosti Delvita, a. s. v CR [15]

Postaveni ve spolecnosti Jméno a prijmeni

Chief Executive Officer, Central and Artur Goethals
Western Europe

Chief Operations Officer Claud Allard

Vice President Operations and Sales Juan de Meeus d’Argenteuil
Director of Purchasing an Marketing Marc Mathues

Director of Finance Miroslav Hanousek
Director of Development, Real Estates and Kamil Spendla

Technical department

Director of Human Resources Stépanka Dufkova

Director of IT and Supply Chin Development Miroslav Sejdl
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Predmétem podnikani spole¢nosti je predevSim koupé zbozi za tcelem dalsiho prodeje
a prodej, vyroba, export a import zbozi, polotovarti a surovin v souvislosti s provozem
obchodii, supermarketii a velkoobchodt, prakticka pfiprava ucii, vyroba potravinaiskych

vyrobkt Ci pekaistvi a cukrarstvi.
4.1.3 Strategie spolecnosti

Spolecnost Delvita, a. s., je jednou z nejvétsSich maloobchodnich spolecnosti provozujici

supermarkety na ¢eském trhu s 96 prodejnami, jejichz ro¢ni trzby piesahuji 13 mld. K¢.

Od pocatku svého plsobeni se spolecnost snazi inovovat a piizptisobovat se ménicim
pozadavkim trhu a udrzovat si zdkazniky svymi rozsifenymi sluzbami, kvalitou sortimentu

zbozi, které nabizi.

Jako kazda spoleCnost mé i spolecnost Delvita svou vizi, strategii a v neposledni fad¢
i hodnoty které vyznava. Vizi spolecnosti je ,,Byt nelepSim maloobchodnim fetézcem
v CR¥. Strategie nam fika ,Jak nas ma vidét zdkaznik“ — specialista na potraviny,
pohodlny nakup, hodnota za penize, skvélé misto pro praci a nakup. Hodnoty nam fika;ji

»Jak se mame chovat* — profesionaln¢, obchodné, s chuti, jednoduse [15].

Typy prodejen

Spolecnost provozuje nasledujici prodejny, které se specializuji na uspokojeni

kazdodennich potieb zakaznika a dosazeni tim jeho maximalni spokojenosti.

Optimalnim naplnénim této strategie je format prodejen, které jsou tzv. Sit€ na miru

a spliuji veskeré lokalni pozadavky.

V nasledujicich odstavcich budou podrobné rozebrany jednotlivé typy prodejen vcetné

symbolt a log danych marketa.
Delvita Supermarkety

Umisténi ve vétSich, menSich a ve venkovskych méstech, Zaméieni

ﬁ na kvalitu a Sifi sortimentu, Zaméfeni na cenou vyhodnost a prostiedi,

| DELVITA J

Pro lidi, ktefi sdileji nase zaujeti jidlem, Inspirace jidlem a dobrodruzstvi,

Prodejni plocha je praim&mé 1000 m?, Sortiment az 10 000 druhit vyrobki.
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Delvita City

*:_;:'-, @ Umisténi ve vétSich meéstech, Zaméfeni na pohodli a prostiedi, Pro lidi

o v pohybu, Pro kazdodenni nakupovéni, Priorita CcCerstvost a feSeni
zabezpeceni potravin, Prodejni plocha: heslo ,malé je hezké*, mala,

Sortiment az 3 500 druhti vyrobkd.
Delvita Proxy

Obchody v sousedstvi, Zaméfeni na sluzbu a pohodlnost, Specialista

na potraviny ve Vasem okoli, Prodejni plocha primérné 400 m?” Sortiment

az 5 000 druhti vyrobkt, Klicova slova: blizko Vam, ptatelsky, sluzba, kazdy
den [15].

Prodejny, které odrazi soucasné trendy a pozadavky na nakupovani. Spliuji veskeré
pozadavky kladené na rychly ndkup cerstvych potravin, vysoké kvality, za piijatelnou

cenu. CimZ se jejich oblibenost stéle zvysuje.
V nésledujici graf 1 zobrazuje rozvoj prodejen spole¢nosti Delvita v CR.

Graf 1 Vyvoj poétu prodejen Delvit v CR

100+

OVyvoj poétu prodejen v CR

Strategii spolecnosti je orientace na kvalitu sortimentu, dobré ceny a pohodlny nakup
jak jiz vyplyva z historického zékladu spolecnosti. Aby mohla spole¢nost dostat svym

zévazkam vici zékaznikovi vyvinula koncept spolecnosti, ktery se nazyva ,,Delvita City*.
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4.2 Analyza vzdélavani ve spolec¢nosti Delvita, a. s.

Dle pfistuplim ke vzdélavani (organizovani jednotlivych vzdélavacich akei, systematické
vzdélavani, koncepce Ucici se organizace) [4] spolecnost Delvita pouziva posledni
jmenovany typ. Co je koncept Ucici se organizace? Jednd se o komplexni model rozvoje
lidi, kde se pracovnici uci prubézné, z kazdodennich zkusenosti. Jedna se o fizeny proces,

ktery umoziuje rychleji nez je tomu pii zménach vynucenych z okoli.
Vzdeéldavani vyvoj v case

Do roku 2000 pouzivali instruktdze, nacvik pracovnich postupii (manualy/metody
a systémy prace na prodejn¢). Od roku 2001 do roku 2003 stile zvySovali vzdélavani
zaméstnanci — start srozvojem mekkych dovednosti, vzdy jako dopln¢k Skoleni
praktickych postupd; pfiprava programii na vzdélavani vlastnich zaméstnanci,
systematickd piiprava na pozice feditele prodejny nebo jeho zastupce (kandidatury);
prostor pro rozvoj a kariéru vlastnim zameéstnancim (oteviend kariéra — prodavac
nebo pokladni se dobrovolné pfipravuji na mozny postup na vyssi pozice). V roce 2004
prohloubeni rozvojovych programt — specifikace ($iti na miru) pro konkrétni skupiny, start
zmeény firemni kultury (omezit direktivu — dét prostor demokracii). Roku 2005 soustfedéni
se na ,,pochopeni nutnosti zvysit produktivitu®, pomoc jednotlivym tymim — setkani
oddé€leni a v roce 2006 byla podpora vztahii napfi¢ celou firmou, setkdni oblasti, setkani

oddélenti, netradi¢ni olympijské hry.

4.2.1 Identifikace a realizace vzdélavani v Delvité, a.s.

Analyza vzdélavani vychdzi z identifikace potfeb, z procesu zjistovani vzdélavani
zaméstnanct Delvity a to ve tfech trovnich analyzy: jednotlivec, tym a firma. NejCastéji

pouzivanymi metodami jsou:

Jednotlivec: jednd se o analyzu osobnich dokumentd, analyzu pracovnich mist (typovych
pozic), rozhovory snadfizenymi, hodnoceni pracovnich vykonl — zpétné vazby

z assessment centra.
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Tym: jedna se o dotazniky, fizené rozhovory, tymové hodnoceni, brainstorming, ankety

a ruzné prizkumy.

Firma jako celek: jednd se o analyzu strategie rozvojovych plant, trendl na trhu a potieb
zékaznikii, monitoring a analyzu Cinnosti firmy, vystupy z hodnoceni adaptacniho procesu

a pracovniho vykonu z pfedchozich let, benchmarking (srovnani s konkurenci).

K realizaci pouziva spole¢nost Delvita 2 typy rozvoje zaméstnancli — rozvoj zaméstnancil
ve spolecnosti Delvita a.s. a rozvoj zaméstnancti na prodejnach. Rozvoj zaméstnanct
ve spolecnosti Delvita a.s. se vztahuje na celkovy personal spolecnosti. Oproti tomu rozvoj

zaméstnancl na prodejnach se tyka pouze zaméstnanci jednotlivych prodejen.
4.2.1.1 Rozvoj zaméstnancii ve spolecnosti Delvita

Cil: v souladu se strategii spole¢nosti je zvySovat profesionalitu zamé&stnancli, motivaci

e

zaméstnancu a loajalitu ke spole¢nosti, $ifit strategii a hodnoty spolecnosti, schopnost ucit

se navzdjem a budovat ucici se, organizaci.

Podporovat kvalitni uroven v pfistupu zaméstnancti k zakaznikovi, k sobé samym

a k vykonané praci.
Formy vzdélavani
Skupinova Skoleni

Velikost skupiny: min.pocet ucastnikii ve skupiné je 7 a max. pocet ucastnikli ve skuping

je 15. Ptihlasku na skupinové Skoleni schvaluje feditel useku a specialista vzdélavani.
Veftejna skoleni

Jedna se o Skoleni nebo konference a vystavy organizované odbornymi vzdélavacimi
agenturami nebo spole¢nostmi. Obvykle se jedna o specifické téma, které neni efektivni

organizovat formou skupinového skoleni.
Individualni skoleni

Jednd se o Skoleni pro zaméstnance, kterym intenzita prace a rozsah odpovédnosti

r o

neumozni ucast na skupinovém skoleni.
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Zahrani¢ni staze

Jednad se o Skoleni, které je ve vétSiné piipadd realizovano formou odbornych stazi
ve spolecnosti patfici do skupiny Delhaize Group. Téma a obsah staZe jsou definovéana

na zaklad¢ individualnich rozvojovych potieb daného zaméstnance.
Jazykové skoleni

Jazykové skoleni se fidi samostatnou smérnici.

Prihlaseni na skoleni

Na skoleni se mtze prihlasit zaméstnanec osobné nebo jej mize prihlasit pfimy nadiizeny
(viz. Ptilohy). Pfi schvalovani ptihlaSky se posuzuje kritickd potfeba danych znalosti
a schopnosti pro uspésny vykon prace dle popisu funkéni naplné a finanénich moznosti
stanovenych rozpoctem pro vzdélavani ve spoluprédci s pfimym nadfizenym. V duchu
pfistupu se nadfizeny se zaméstnancem pied podanim piihlasSky dohodne na divodech
a cilech ptihlaseni, nebude ho ze Skoleni vyrusovat a po nadvratu ze Skoleni mu poskytne

moznost predat zpétnou vazbu.
Organizace skolent
Ucast na Skoleni

Po zatazeni na Skoleni je Gi€ast povinnd. Za uvolnéni ucastnika na Skoleni zodpovida jeho

pfimy nadfizeny.
Lektoti

Usek lidskych zdrojii je zodpovédny za vybér dodavatele $koleni, lektori — internich

1 externich [18].
4.2.1.2 Rozvoj zaméstnancii na prodejndch

Cil: v souladu se strategii spolecnosti je zvySovat profesionalitu zaméstnancli, motivaci
zamestnanctu a loajalitu ke spolecnosti, $ifit strategii a hodnoty spole¢nosti, zménit piistup

zameéstnancl k zdkaznikovi, k sobé samym a k vykonané préci.
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Formy vzdélavani
Skupinova Skoleni

Jedna se o Skoleni organizovana vylu¢né pro zaméstnance spolecnosti Delvita. Skoleni
vede interni trenér nebo interni lektor nebo externi lektor. Velikost skupiny je minimalni
pocet ucastnikli ve skupiné 10, maximalni pocet ucastnikti ve skupiné je 20. Skoleni

se ucastni vzdy zaméstnanec vykonavajici danou pozici, pro kterou je skoleni realizovano.
Individualni skoleni

Jedna se o koleni organizovana vyluéné pro zaméstnance spoleénosti Delvita. Skoleni
vede interni trenér, interni lektor nebo piimy nadfizeny. Jednd se o Skoleni realizovana
pfimo na prodejné pro zaméstnance, ktefi jsou nové na pozici (interni promoce
nebo externi nabor) nebo potiebuji intenzivni péci pro zajisténi kvalitniho vykonu prace
na dané pozici. Skoleni je realizovano bud’ na prodejné daného zaméstnance, v piipadé
vedeni individudlniho tréninku internim lektorem je Skoleni realizovdno na prodejné

interniho lektora.
Exkurze a zahrani¢ni staze

V ramci nékterych skupinovych Skoleni nebo jako forma odmény za vyhru v soutézi
prodejen je realizovana exkurze ( napf. k dodavateli, k zahrani¢énim koleglim na prodejny
v ramci Delhaize Group, ...). Jedna se o Skoleni organizovana vylu¢né pro zaméstnance
spolecnosti Delvita (dle pozice nebo pravidel soutézi). Exkurzi nebo staz vede interni

trenér, interni lektor nebo pfimy nadiizeny.
Jazykové skoleni

Vybranym zaméstnancim prodejen je nabidnuta moZnost jazykového Skoleni

organizovaného spolecnosti Delvita.
Specialni programy

Programy: Oteviena kariéra pro pokladni, pro prodavace, Plus plus akademie, Kandidatury
na pozice v managementu prodejen. Jednd se o Skoleni podporujici rozhled a kariérni rast

zaméstnancl spolecnosti Delvita.
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Nominace nebo prihldseni na skoleni

Kazdy zaméstnanec, ktery pracuje na prodejné, je povinen ucastnit se Skoleni, kterd jsou
organizovana pro pozici, kterou vykonava. Kazdy zaméstnanec, ktery neni ve zkuSebni
nebo vypoveédni dob€, ma pravo prihlasit se nebo byt nominovan do specialnich programt
organizovanych pro pozici, kterou vykondva. Ptihlaska podminky absolvovani specialnich
programu viz. Pfilohy. Pfed ucasti na Skoleni projednd nadiizeny s Gcastnikem hlavni cile

jeho ucasti na Skoleni.
Organizace skolent
Program vzdélavani pro dany kalendarni rok

Zodpovédnost za ptipravu vzdélavaciho programu pro prodejny ma usek lidskych zdrojt.
Vzdélavaci program je vypracovan ve spolupréci s provoznim odd€lenim. Zékladni osnova

vzdélavaciho programu viz. Prilohy.
Lektoti

Usek lidskych zdrojti je zodpovédny za vybér, ptipravu a rozvoj internich trenéri a lektor,

za vybér externiho dodavatele Skoleni, lektor.
Obsah, materialy a Skolici metody

30 dnti pied realizaci Skoleni: kazdy lektor zodpovédny za realizaci jednotlivych skoleni je
povinen ptedlozit podklady ke Skoleni (viz. Ptilohy) useku lidskych zdroji a oddéleni
rozvoje maloobchodu ke schvaleni po metodické a obsahové strance. 7 dni pied realizaci
kazdy lektor bude mit pfipravené v definitivni podobé materialy ke Skoleni, které¢ obdrzi
ucastnici 1 které bude pouzivat on sdm. 7 dni po realizaci Skoleni kazdy lektor odevzda
prezencni listinu a hodnoceni Skoleni ode vSech ucastnikii na usek lidskych zdroju.
Zéakladnimi materidly pro Skoleni zaméstnancti prodejen jsou ,,SOP materidly*. Metody
pouzivané v ramci realizace Skoleni budou vzdy ptizptisobeny hlavnimu tématu a slozeni

skupiny ucastnikii Skoleni.
Ucast na skoleni

Utast je povinna. Za uvolnéni ucastnika na koleni zodpovida feditel prodejny, oblastni

teditel, format manazer. V piipad¢, Zze se zaméstnanec nemtiZze Ucastnit Skoleni z rtiznych
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davodu (dalezité setkani, nemoc, dovolend), je jeho povinnosti tuto skute¢nost projednat
se svym nadiizenym a o této skutec¢nosti informovat emailem (eventudlné telefonicky)
lektora daného Skoleni pfed terminem konani semindie (vyjimku pfedstavuji nahla
onemocnéni). Naklady na Skoleni budou vzdy uc¢tovany na jednotliva stfediska na zaklad¢

pozvanych zaméstnancu [18].

Cilem obou rozvojii zaméstnanci je zvySovat profesionalitu, motivaci zaméstnancii

a loajalitu spolecnosti.

Soucasti systému Delvita je Projekt vzdélavani Delvita, a.s. 2006.

4.2.2 Projekt vzdélavani Delvita, a. s. 2006

Delvita davd moznost ur€itym typlim zaméstnancim zapojit se do procesu uceni o lepsi
rozvoj a piipravu novych zaméstnancii manazeri. Cilem tohoto programu je zvysSeni
kvalifikace obecné v Delvité, zajisténi zastupitelnosti na supermarketu (SM). Kazdy

zameéstnanec je sam zodpovédny za svij vlastni rozvoj. Jedna se o novy pfistup, novou

kulturu spoleénosti a podporu ,,UCICI SE ORGANIZACE".
Cile projektu v souladu se strategii spolecnosti:
» zvySovat obchodni dovednosti zaméstnanct (kvalita, Cerstvost, zasoby)
» zkvalitnéni managementu prodejen (péce o zaméstnance)
» zam¢fit se na kulturu servisu
» zvySovat motivaci zameéstnancu a loajalitu ke spole¢nosti
» §ifit strategii a hodnoty spole¢nosti
Z vyse uvedenych bodii vyplyva i snaha o obhajeni titulu Supermarket roku.

Neméné dulezitym cilem pro rok 2006 byla podpora kvalitniho pfistupu k zamé&stnancim

(eliminace direktivniho stylu fizeni), k zdkaznikovi 1 sobé samym a k vykonavané praci.

Vyse uvedené cile jsou spolecné, dale bude nésledovat rozdéleni na oblasti vzdélavani a to:
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/' SM (SMA, SMS, CITY, PROXY)

\HQ

4.2.2.1 Vzdélavani zaméstnanci dle formati
Format SMA, SMS

Format SMA jsou exkluzivni prodejny, vétSinou v Praze. Format SMS jsou supermarkety
vétsich prodejnich ploch — hypermarkety. Obecné cile v ramci danych formati SMA,
SMS. Jsou to nasledujici: stabilizace pracovnich tymu, adaptace novych zameéstnanci,
zefektivnéni vyuzivani nastrojli (manazerskych, ekonomickych, personalnich a dalsich),
upevilovani a dodrzovani metod a systému. Konkrétni cile pro rok 2006 byly nésledujici —
Skoleni §itd na miru formatu, zvySeni urovné znalosti a vymény zkuSenosti na pozicich
ve vedeni SM — helikopterni vidéni, rozsifeni internich lektora (IL) pro pozice RSM,
pokracovat ve zvySovani kvalifikace internich lektori, zavedeni Oteviené kariéry

pro pozice pokladni I a II, zlepSit adaptaci novych zaméstnancti.
Jak smérovat k dosazeni jednotlivych cili
» vyuzitim poznatki ze seminaii realizovanych v minulych letech
» urcit znalosti a dovednosti potiebné na jednotlivé pozice
» obsahy seminart zalozit na manualech pro jednotlivé Gseky
» reagovat v ramci seminai na aktualni trendy a projekty
» spolupracovat na piiprave a realizaci seminafi s jednotlivymi oddélenimi
» podpora internich lektort

Metody k dosazeni Gspéchu jsou interni semindie vedené internim ¢i externim lektorem,

na pracovnim misté/koucovani ¢i rotaci pracovnika.
Rozclenéno vzdélavani dle pozice v daném formatu a stru¢ny obsah Skoleni:

Reditel supermarketu (RSM) — obsahem $koleni jsou piedeviim hodnoty a strategie

spolecnosti, vedeni a motivace, asertivita, feSeni konfliktl ¢i jednani se zékazniky.
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Zastupce Feditele supermarketu (ZRSM) — obsahem $koleni jsou stejné jako u RSM
strategie a hodnoty spole¢nosti, navic pak Skoleni PC pro SM a také ndbor, hodnoceni

a adaptace zaméstnanch.

Vedouci useku — obsahem jsou strategie a hodnoty spoleCnosti, merchandaising,
zboziznalstvi, hygiena, legislativa, adaptace novackii a také organizace, delegovani

a vedeni lidi.
Ucetni — obsahem — strategie a hodnoty, novely a zmény ZP a personalistika.

Pokladni I — obsahem — Skoleni je strategie a hodnoty, zakaznicky servis, bezpec¢nost prace

s hotovosti.

Pokladni 11 / predni pokladni — obsahem $kolenti je strategie a hodnoty, vedeni, delegovani,

motivace zameéstnancii, adaptace novacka.

Interni lektori — obsahem je strategie a hodnoty, lektorské dovednosti, vedeni a delegovani.

BZOP a chemikalie, se ucastni v§ichni zaméstnanci povinné.
Vysledkem navrhii zaméstnanct byly vytvofeny specidlni projekty vzdélavani.
Specialni projekty vzdélavani:

1. Plus + Akademie — projekt pro: HIPO zaméstnance (zaméstnanci z lep$i moznosti
na postoupeni na vys§i mista), vedeni supermarketu (SM). Skoleni v ramci
seznameni se a pochopenim pracovnich ukola jednotlivych oddé€leni spolecnosti,

manazerské dovednosti a také strategie a hodnoty firmy.

2. Oteviena Kariéra (OK) — projekt pro: Pokladni I a II. Praxe OK byla od roku 2004
— piiprava a test OK pokladni. Délka trvani programu byla 3 mésice (skupina 10-20
ucastnik?l) a ukoncovala se zavére¢nou zkouSku. Kombinace: pfednasky, zaskoleni
na SM, samostudium. V roce 2005 opét start programu OK pokladni —
66 ucastnik/46 certifikaci — 70% uspéSnost. V roce 2006 program OK pokladni

pokracuje. Start programu OK (Oteviena kariéra) prodavac.
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Vize spolecnosti do budoucna — Oteviena kariéra (OK) vedouci provozu.

Program je uren vSem zameéstnancim Delvity, ktefi maji smlouvu piimo
s Delvitou, na dobu neurcitou, na plny uvazek, jsou po zkusebni dob&, maji vyborné
hodnoceni, cht&ji si zvysit kvalifikaci i piijmy. Usp&$né ukondeni je ovéfeni
znalostni Cast: praktickd, odbornd a mystery shopping (smysleny nakup).
Po spésném absolvovani cekd tcastnika kurzu odména ve formé odliSeni na SM,

novy nazev a piiplatek K¢ 1 000,-.

3. Poklicka — projekt pro: vybrané zaméstnance za odménu jen vedouci usekli. Rozvoj
vramci znalosti sortimentu, novych projekti Delvita, navstéva ve vyrob¢

dodavatele ,,pohled pod poklicku.*

4. Staze novych vedoucich usekii - projekt pro: nové vedouci useku. Zaskoleni

dle manualu pro dany usek, orientace na zdkaznika.
Format CITY, PROXY

Témér totozné s formatem SMA, SMS. Format City a Proxy jsou popsany v kapitole 4.1.3.

Drobné rozdily ve vzdélavani nékterych pozic budou uvedeny v nésledujicich odstavcich.

RSM — komunikace, vedeni porad, vedeni lidi, time management, personalistika —

smlouvy, ZP, ekonomika, vysledovka, PC Skoleni.

ZRSM - strategie a hodnoty spolecnosti, koleCko na SM, ekonomika SM, nabor, adaptace,

hodnoceni, PC — skoleni.

Prodavaci — strategie a hodnoty, merchandaising, objednavky, vyvoj trzeb, zakaznicky

Servis.

Vedouci provozu — strategie a hodnoty, merchandaising, vyvoj trzeb, objednavky, pokladny

— trezor, hotovost, adaptace a vedeni lidi.
4.2.2.2 Vzdélavani zaméstnanci HQ

Vzdélavani zaméstnanci HQ se tyka zaméstnanct na ustfedi na centrale v Rudné u Prahy.
Cilem projektu pro rok 2006 vzdélavani spolecnosti Delvita, a. s. byla podpora kulturni

revoluce tedy oziveni a zména firemni kultury. Podpora spoluprace uvnitf 1 mezi
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oddé¢lenimi a sjednoceni v oblasti manazerskych dovednosti ¢i jazykové vybavenosti.
K dosazeni jednotlivych cilti sméfuji pomoci vyuziti poznatkii ze seminatii realizovanych
v letech 2002, 2003, 2004. Spravnym sestavenim skupin manazert. Déle je nutné piipravit
spravny obsah Skoleni pro jednotlivé segmenty Skolenych. Zrealizovat setkani oddéleni
za pritomnosti pozvanych zastupcii z dalSich oddéleni. A zapojit manazery do vlastni

organizace a realizace takovych to setkani jednotlivych odd¢€leni.

Metody vzdeélavani zaméstnancu HQ jsou napt.: Klobouky — metoda vysvétleni riznych
piistuptl feSeni situaci; Usp&ny management; Workshop, facilitace — vedeni tymu
nezaujatym lektorem pii feSeni problému, néco jako workshop; Diskuse — rozhovor,
vymeéna nazorti o konkrétnim problému [16]; Koucink — podrobné vysvétleni v kapitole

2.1.6; Ucast na otevienych seminafich.
Druhy vzdélavani — cilova skupina — obsah skoleni:

Top management — konference, navaznost na vysledky zteambuildinku, komplexni

typologie, koucink.

Manazetfi — odbornd ptiprava dle potfeb odd¢€leni, sebepoznavani a hodnoceni druhych,

projektové fizeni.

Vedouci oddéleni/tymtll — vztahy mezi oddélenimi, vztahy uvnitt oddéleni/zédkaznik.
Specialisté, referenti — odborna ptiprava dle potfeb oddéleni, ucast na setkdni oddéleni.
Oblastni feditelé — dynamicky manazer.

Dalsi vzdélavaci programy jako jsou napiiklad — Word 1, II, Excel I, II, Outlook, Power

Point, Access, Grafické programy - jsou individualni.

V konecném hodnoceni hraje roli zejména pocet dnli na seminafi, pocet uUcCastnikd,
procentu ucasti na semindiich, naklady na 1 ucastnika, hodnoceni seminafii ze zpétnych
vazeb a také hodnoceni ucastnikli jejich pfimymi nadfizenymi. Zpétnou vazbu dostavame

také od vedeni provozniho oddéleni, které piihlizi zejména k Cerpéani rozpoctu z ¢ehoz dale

vyplyva plan dal$iho vzdélavani.
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4.3 Analyza nakladi a vybranych ukazatelu Skoleni

Soucasti analyzy systému vzdélavani spolecnosti Delvita, a.s. byla i analyza nakladi

a vybranych ukazatell Skoleni, kterd se tyka predevSim zaméstnancti spolecnosti Delvita

na supermarketech a celkové ro¢ni naklady zaméstnanct na ustredi (HQ).

4.3.1 Rok 2003

Tabulka 3 Vysledky hodnoceni $koleni za rok 2003

Vysledky hodnoceni §koleni SM leden -

brezen 2003
( rok 2003 je pocitan bez vstupniho $koleni)

pocet | proskoleno hodnoceni | hodnoceni

dni |zaméstnanct | Gcast |Skoleni * | lektort * naklady |Mzda
RSM 0 0] 0% 0,0 0,0 0
ZRSM 0 0 0% 0,0 0,0 0
ucetni 0 0 0% 0,0 0,0 0
vedouci ¢.usekl 91 74788 84% 4,5 4,6 0
predni pokladni 6| 85293 91% 4,7 4,7 0
pokladni 0 0 0% 0,0 0,0 0
PC skills 0 0 0% 0,0 0,0 0

hodnoceno

vstupni Skoleni 10 96z 174 55% | slovné 0,0 0
pismomalifstvi 0 0 0% 0,0 0,0 0
total 01 - 02/03 25 255| 77% 4,6 4,7 0| 4162069
total rok 2002 140 883 4,6 | nesledovano | 500 000| 73 887 816
Vysledky hodnoceni $koleni SM duben -
cerven 2003
( rok 2003 je pocitan bez vstupniho koleni)

pocet | proskoleno hodnoceni | hodnoceni

dnti |zaméstnanct |ucast |Skoleni * |lektort * naklady |Mzda
RSM 10108 ze 116 93% 4,5 4,7] 100 000
ZRSM 2] 21229 | 72% 4,7 4,8 0
ucetni 1 9z9 100% 4,5 4,6 0
vedouci ¢.usekll 29| 1852233 | 79% 4,4 4.9 0
predni pokladni 3] 40z43 93% 4,6 4,6 0
pokladni 33| 343 ze 371 | 92% 4,7 4.8 0
PC skills 10| 94ze 100 | 94% 4,5 4,8 0

hodnoceno

vstupni Skoleni 12| 1527213 71% | slovné 0,0 0
pismomalifstvi 4 26724 108% 4,9 5,0 0
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total 01 - 02/03 104 978 | 89% 4,6 4.8 100 000 | 66 405 076
total rok 2002 140 883 4,6 |nesledovano| 500 000 | 73 887 816
Vysledky hodnoceni §koleni SM ¢ervenec-
zari 2003
( rok 2003 je pocitan bez vstupniho Skoleni)
pocet | proskoleno hodnoceni | hodnoceni
dnli |zaméstnanct | acast |Skoleni * |lektort * naklady |Mzda
RSM 5| 49z57 | 86% 4,4 4,1| 100 000
ZRSM 0 0 0% 0,0 0,0 0
ucetni 2| 18220 90% 4,5 4,7 0
vedouci ¢.useku 6 58 z 68 85% 4.4 4.8 0
predni pokladni 2 16 z 24 67% 4,9 5,0 0
pokladni 7! 42759 71% 4,6 4,7 0
PC skills 6| 54ze60 90% 4,7 4.9 0
vstupni Skoleni 14| 99ze149 | 66% 0
pismomalifstvi 0 0 0% 0,0 0,0 0
total 3Q 2003 42 294 | 93% 4,6 4,7 100000| 8061 683
total rok 2002 140 883 4,6 |nesledovano| 500 000 | 73 887 816
Vysledky hodnoceni $koleni SM Fijen -
prosinec 2003
( rok 2003 je pocitan bez vstupniho Skoleni)
pocet | proskoleno hodnoceni | hodnoceni
dni |zaméstnanct |ucast |Skoleni * |lektort * naklady |mzda
RSM 1 9710 90% 4,2 491 30000
ZRSM 11| 1252ze 127 | 98% 4,3 4,6 0
ucetni 4] 29738 76% 4,7 5,0 0
vedouci ¢.useku 11| 117 ze 141 | 83% 4,5 4.8 0
ptedni pokladni 5| 39z57 68% 4,8 4,9 0
pokladni 9] 61282 74% 4,6 4,7 0
PC skills 10| 80ze 100 | 80% 4,5 4,8 0
vstupni Skoleni 10| 70z82 85% 0
pismomalifstvi 0 0 0% 0,0 0,0 0
interni lektofi 3] 26ze30 87% 4,8 5,00 20000
vedouci usekil 20| 196 z231 85% 4,5 4,8 0
kandidati na
ZRSM,RSM 2| 36ze40 90% 4,7 5,0 0
Plus plus
akademie 2 12z 12 100% 4,2 4,71 85000
legislativa/chemi 92
total 4Q 2003 164 548 | 85% 4,5 48] 135000| 58 675 053
total rok 2002 140 883 4,6 | nesledovano | 500 000 | 73 887 816
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Vysledky total Delvita CR + SR

2003
pocet | proskoleno hodnoceni | hodnoceni
dnti |zaméstnanct |ucast |Skoleni * |lektort * naklady |mzda
2039
HQ 569 694 82% 4,4 4.5 000
137 303
SM 335 2075 86% 4,6 4,7] 335000 880
2374
total rok 2003 904 2769 87% 4,6 4.8 000
3 800
total rok 2002 804 883 | 74% 4,6 | nesledovano 000| 73 887 816

* hodnoceni skoleni: 1 — Spatné, 5 - vynikajici

Z tabulky leden — bfezen vyplyva, ze Skoleni bylo pouze pro vedouci Cerstvych usekd,

predni pokladni a vstupni Skoleni. Ucast na Skoleni neni nejpfizniv

v

¢j8i pouze 77%.

Od dubna do &ervna bylo $koleni pro vSechny zaméstnance. U¢ast se zlepSuje oproti

minulému ¢tvrtleti na 89%. 3. Ctvrtleti tohoto roku ma stejné Skoleni jako 2. a 4. Ctvrtleti,

pro vSechny zaméstnance. Nejlepsi GcCast za cely rok byla ve 3. Ctvrtleti Cervenec — fijen

93%.

Za cely rok 1 se skolenim pro zaméstnance HQ se ztcastnilo Skoleni 2 769 zaméstnanct.

Hodnoceni $koleni zaméstnancii je blize k vynikajicimu hodnoceni a 1épe Skoleni hodnoti

lektor.
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4.3.2 Rok 2004

Tabulka 4 Vysledky hodnoceni S§koleni za rok 2004

Vysledky hodnoceni $koleni SM leden -

brezen 2004

(rok 2003 je pocitan bez vstupniho Skoleni)

pocet | proskoleno hodnoceni | hodnoceni

dnti |zameéstnanct | uCast | Skoleni * | lektord * |néklady mzda
RSM 9] 107ze 110 | 97% 4,5 4.8 0 928 863
ZRSM 10| 11222 ? 4,6 4,9 0 1 080 298
kandidati 2| 17z21 81% 4,6 4.8 0 32 795
ucetni 5| nesledovano 4.8 49 0 0
vedouci usekll 15| 2457289 | 85% 4,6 4,9 0 3544 728
ptedni pokladni 6| 56ze62 90% 4,8 5,0 0 324 089
pokladni 12| 91ze 106 | 86% 4,8 4,9 0 1 053 290
PC skills 9] 69288 78% 4,5 4.8 2700 | 598987
vstupni Skoleni 12| 2027253 | 80% 4,9 5,0 0 2338073
pismomalifstvi 2| 16ze16 | 100% 4,8 5,0 0 30 866
Plus + A 3] 35z36 97% 43 4.1 51660 | 101278
total SM 1Q 04 85 727 88% 4,7 4,8 54360 |10 033 267
total SM 1Q 03 25 255 77% 4,6 4,7 0 4162 069
Vysledky hodnoceni $koleni SM duben -
cerven 2004
( rok 2003 je pocitan bez vstupniho Skoleni)

pocet | proskoleno hodnoceni | hodnoceni

dni |zaméstnanct | uCast | Skoleni * | lektord * |néklady mzda
RSM 6| 62272 86% 4,7 4.9 0 63 660
ZRSM 0 0 0 0
ucetni 6 | nesledovano 4,7 49 57 873
vedouci Usekil 26| 44127524 | 84% 4,6 4,9 376 175
ptredni pokladni 4|1 34746 74% 4,7 4.9 0 38 582
pokladni 17] 1102122 | 90% 4,7 5,0 0 98 384
PC skills 10| 64298 65% 4,6 5,0 3000 86 810
vstupni Skoleni 10 182 100% 4,9 5,0 0 87 774
pismomalifstvi 0 0
Plus + A 3] 31z36 86% 4,6 4.9 75690 | 34724
total SM 2Q 04 82 1022 84% 4,7 4,9 78 690 | 843 983

100

total SM 2Q 03 104 978 89% 4,6 4,8 000 | 66405076
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Vysledky hodnoceni $koleni SM ¢ervenec-

zari 2004
( rok 2003 je pocitan bez vstupniho Skoleni)

pocet | proskoleno hodnoceni | hodnoceni

dnti |zaméstnanct | ucast | Skoleni * | lektord * |néklady mzda
RSM 1| 21z24 88% 4,8 5,0 7 000 20256
ZRSM 1 10z 10 100% 4,7 4.9 4 000 9 646
ucetni 1| 14zel14 |100% 13 504
vedouci ¢.usekl 41 402746 87% 4,8 4.9 154 328
predni pokladni 1 12712 100% 4,7 4.9 11575
pokladni 0 0
PC skills 3] 21z30 70% 4,6 5,0 900 60 767
vstupni Skoleni 10 187 100% 5,0 5,0 1803 712
pismomalifstvi 0
Plus + A 3] 31z36 86% 4,6 4.9 75690 | 89703
total SM 3Q 04 24 336 92% 4,7 5,0 87590 | 2163490

100

total SM 3Q 03 42 294 93% 4,6 4,7 000 | 8061 683
Vysledky hodnoceni $koleni SM Fijen -
prosinec 2004
( rok 2003 je pocitan bez vstupniho Skoleni)

pocet | proskoleno hodnoceni | hodnoceni

dnti |zaméstnanct | ucast | Skoleni * | lektord * |néklady mzda
RSM
ZRSM
ucetni
vedouci ¢.usekli
predni pokladni
pokladni
PC skills
vstupni Skoleni 10 205 100% 4,9 5,0 0 1977 331
pismomalifstvi
interni lektofi
vedouci Usekil
kandidati na
ZRSM,RSM
Plus+A
legislativa/chemi
total SM 4Q 04 10 205 100% 4,9 5,0 0 1977 331

135

total SM 4Q 03 164 548 85% 4,5 4,8 000 98 023
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Vysledky total Delvita CR + SR

2004
pocet | proskoleno hodnoceni | hodnoceni
dnti |zaméstnanct | uCast | Skoleni * | lektorii * |ndklady| Mzda
HQ 257 392 82% 4,4 4.5
220
SM 201 2290 90% 4,7 4,75 640 | 15018070
220
total rok 2004 458 2 682 86% 4,6 4.8 640 | 15018070
2374
total rok 2003 904 2769 87% 4,6 4,8 000

* hodnoceni skoleni: 1 — Spatné, 5 - vynikajici

V roce 2004 bylo postupné zvySovani ucasti na Skoleni. Pouze ve 4. Ctvrtleti bylo jen

vstupni Skoleni. Piestoze podle tabulek se zvySovala ucast, v roce 2003 se zucastnilo vice

zaméstnancl nez tento rok. Proto se v roce 2004 snizily finan¢ni naklady.

Hodnoceni skoleni zaméstnancii se stale pohybuje 4,6, tedy k vynikajicimu. Hodnoceni

lektort je stejné.

V letech 2003-2004 jsou uvadény také tabulky naklady na Skoleni, ale v roce 2005 tyto

udaje chybi, jelikoz spolecnost Delvita tyto data neposkytla.

Pro roky 2003 a 2004 vyplyva, ze ndklady na Skoleni se pohybuji primérmé okolo

250 000 K¢.
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4.3.3 Rok 2005

Tabulka 5 Vysledky hodnoceni Skoleni za rok 2005 [20]

leden -
biezen i Ucast

pogice / tlyp poéi-:t Sr?/!(r?i poc“:eg . poc“:<::t ) % hvodnoc,enl' hodnocoenl' vyuii_tl' v mzda
skoleni dntd (hod) pozvanych | zucastnénych Skoleni * | lektord * praxi *

RSM 8 30 30 100% 48 619
ZRSM / VP 8 31 28 90% 4,9 5 4,8 68 067
kandidati 0

Ucetni 2 8 20 25 125% 44 4,7 4,3 40 516
vedouci Usekd 18 4 200 180 90% 4,9 5 48 1312718
PP / MP 4 8 42 40 95% 4,7 49 4,8 129 651
pokladni 0
interni lektofi 9 8 68 57 84% 4,9 5 4,7 415 694
oteviena
kariéra 6 8 64 57 89% 4,8 5 4,5 277 129
vstupni Skoleni 12 4 213 213 100% 4,6 4,8 4,3 1 035 589
pismomalifstvi 0
Plus + A 0
total 56 56 668 630 97% 4,7 4,9 4,6 3 327 984
duben -
cerven Ucast
pogice / t,yp poéoet Srsg(r?i poéet, . poéev:t ) % hvodnoc’em' hodnogem’ vyuii_ti v mzda
skoleni dnd (hod) pozvanych | ziCastnénych Skoleni * | lektorl * praxi *

RSM 0
ZRSM / VP 3 8 29 24 83% 4,9 5 4,7 58 343
CHO - MD 29 8 313 295 94% 4,5 4,7 4,3 717 133
kandidati 1 8 4,9 5 4,7 0

Ucetni 3 8 29 23 79% 4,3 4,8 3,9 55912
vedouci Usekd 14 4 126 107 85% 4,9 5 4,9 606 930
PP / MP 9 8 95 82 86% 4,9 5,0 4,9 598 016
pokladni 0
interni lektofi
otevrend
kariéra 12 8 101 94 93% 49 4,98 4,5 304 680
vstupni Skoleni 7 4 122 72 59% 4,8 4,9 4,3 204 201
pismomalifstvi 0
Plus + A 1,5 12 13 10 77% 4,5 4,9 4 12 155
total 79,5 68 828 707 82% 4,7 4,9 4,5 2 557 370
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cervenec -
zari

Ucast

pozice / typ
skoleni

pocet
dnd

délka
trvani
(hod)

pocet
pozvanych

pocet
zUcastnénych

%

hodnoceni
Skoleni *

hodnoceni
lektord *

vyuziti v
praxi *

Mzda

RSM

ZRSM / VP

CHO - MD

16

160

145

91%

kandidati

Ucetni

32

29

91%

vedouci Usekd

PP / MP

pokladni

interni lektofi

o |0 o |o o |o |o o |o

oteviena
kariéra

27

20

74%

vstupni Skoleni

pismomalifstvi

Plus + A

total

21

24

219

194

85%

#DIV/0!

#DIV/0!

#DIV/0!

O O o |o |©

Fijen -
prosinec

Ucast

pozice / typ
skoleni

pocet
dnt

délka
trvani
(hod)

pocet
pozvanych

pocet
zUcastnénych

%

hodnoceni
Skoleni *

hodnoceni
lektord *

Vyuziti v
praxi *

Mzda

RSM

ZRSM / VP

CHO - MD

90

85

94%

kandidati

Ucetni

vedouci Usekd

PP / MP

pokladni

interni lektofi

O |0 O |o |o o |o |o |o

oteviena
kariéra

31

25

81%

vstupni Skoleni

pismomalifstvi

Plus + A

total

16

16

121

110

87%

#DIV/0!

#DIV/0!

#DIV/0!

O O |0 |o |©o

total

172,5

164

1836

1641

88%

4,7

4,9

4,5

5 885 354

* hodnoceni Skoleni: 1 — Spatné, 5 - vynikajici

V roce 2005 byla nejlepsi ucast na Skoleni v 1. ¢tvrtleti téméf 100%. V ostatnich ctvrtleti

se ucast pohybuje mezi 80 — 90%. Ve 3. a 4. Ctvrtleti nejsou zobrazeny hodnoceni $koleni

zaméstnanct ani lektort, protoze typ Skoleni byl pro méné zaméstnanci.
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Roky 2003 a 2004 vykazovaly téméf stejné hodnoty. Rozdil mezi nimi a rokem 2005 je, ze
do roku 2005 se nezapocitava skoleni zaméstnancti HQ, tudiz ucast a pocet dnti je mensi

nez v predeslych letech.

Graf 2 Celkovy pocet zaméstnancti za¢astnénych na Skoleni v letech 2003-2005

Celkovy pocet zaméstnancl za rok 2003 - 2005

2003 2004 2005

Graf 3 Pocet celkovych dnii Skoleni v letech 2003-2005

Pocet dnli Skoleni za rok 2003 - 2005

@ 2003
= 2004
m 2005
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Graf 4 Celkové naklady Skoleni pro supermarkety pro roky 2003 — 2005

Celkové naklady skoleni pro supermarkety

335000

350000
300000
250000
200000
150000
100000

50000

0
2003 2004 2005

Za prvni dva roky byly néklady spolec¢nosti celkem 555 640 K¢. V roce 2005 nelze tyto
naklady urcit, protoze spole¢nost Delvita a.s. tyto tidaje neposkytla. Ale podle predeslych
let 1ze usuzovat, ze se naklady pohybovaly pfiblizné stejné. Za celé tii roky spolecnost
Delvita a.s. proskolila 6 006 zaméstnanct (graf 2), praimérné 88% zaméstnanct ve 708,5

dnech (graf 3) za zhruba 750 000 K¢&.
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4.4 Vyhodnoceni a zpétna vazba

Hodnoceni podnikového vzdélavani

Hodnoceni je pfevodnim miistkem od minulosti k budoucnosti, slouzi nejen k ocenéni

vykonaného, ale 1 k planovani pozadovaného, potfebného, doporuceného [14].

Proces hodnoceni ve firmé¢ Delvita a.s. ma nékolik fazi, které obvykle probihaji

v nasledujicim sledu:
a. naplanovani procesu hodnoceni v¢etné stanoveni jeho ucelu
b. stanoveni kritérii a standardti hodnoceni
c. vytvofeni nastroju pro sbér dat
d. samotny sbér
e. analyza ziskanych vysledki
f. pfiprava a zpracovani zavérecné zpravy

Hodnoceni vétSinou probiha formou dotazniki, anket, expertnim hodnocenim, posudkem

ptfimého nadfizeného nebo souhrnnou zpravou personalniho ttvaru.

Spolec¢nost Delvita a.s. nejprve stanovi kritéria a jaké standardy hodnoceni bude mit dana
forma. Pouzivangjsi forma je forma pomoci dotaznikli. Hodnoceni se zpravidla vztahuje
jen na naroky pracovniho mista. Se syst¢émem hodnoceni a jeho pribéhu je zaméstnanec
seznamen dfive nez nastane. Hodnoceni mé pravidelné opakovéani a musi byt nezavislé

na predchozim a musi se tykat celého obdobi.
Vyhodnoceni efektivity vzdélavani

Kazdy z ucastnikli po absolvovani Skoleni vyplni dotaznik o pribchu skoleni. A piimy
nadfizeny bude hodnotit Uc¢astnika Skoleni, zda se projevi pozadovand zména. Formulaf

hodnoceni $koleni viz. ptilohy.

Pro udrZzovéni kvalitni trovné jednotlivych Skoleni je uplatiovan jednotny systém zpétné

vazby: z kazdého Skoleni je ziskavana od ucastniki i lektora zpétnd vazba (viz. ptiloha 4).
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V ramci hodnoceni jednotlivych zaméstnanc je hodnocen stupent vyuzivani poznatkt
ze Skoleni v praxi. Po Skoleni nadfizeny projde s ucastnikem, jaké hlavni body ze Skoleni

pfindsi a co chce ze Skoleni aplikovat do praxe na prodejné nebo oblasti.

Jestlize zaméstnanec piispéje k riistu spolecnosti z pomoci Skoleni, tfeba zvySeni obratu

supermarketu, je nalezité ohodnocen.

Za uspésné dokonceni neni vzdy odmeéna penézita, ale i naturdlni napt. vikend v rekreacni

chat¢ i akce potadajici spole¢nost Delvita a.s.

4.5 SWOT Analyza Delvita a. s.

Definici SWOT analyzy je zhodnoceni silnych a slabych stranek, piilezitosti a hrozeb,
tj. ur€eni redlné pozice firmy ve vztahu k vné€jSimu a vnitfnimu prostiedi firmy. Na jejim

zaklad¢ se urcuji skutecné moznosti a cile spolec¢nosti.

Siln¢ stranky jsou vyhodné vlastnosti firmy, které lze vyuzit k dosazeni vyhody
nad konkurenci. Slabé stranky jsou neptiznivé vlastnosti firmy, které ve vztahu k firmam
pusobicim na stejném trhu snizuji jeji konkurenceschopnost. Prilezitosti jsou pro firmu
takové situace nebo udalosti, které ji zvyhodiiuji pred konkurenci. Hrozby jsou pro firmu

situace a udalosti takové, které na ni mohou mit negativni vliv.

Spolecnost Delvita, a.s.v letech 2005 si provedla vlastni analyzu (tabulka 3), kde jsou

rozebrany silné a slabé stranky, aby spolecnost védéla kde jsou jeji ptilezitosti a hrozby.
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Tabulka 6 SWOT analyza Delvita

SWOT ANALYZA SPOLECNOSTI DELVITA

Personalni  Silné stranky x Prilezitosti Slabé stranky x Hrozby
prace
Silné stranky Slabé stranky
v’ vzor ve spole¢nosti Delhaize Group v neozkousena koncepce
vzdélavani pouZiti
J . r o r r r r r
existence plant personalniho planovani novych forem vzddlavani
na nasledujici rok
Personalni

planovani a

Prilezitosti

Hrozby

strategie v’ pozitivni vliv na firemni kulturu v mozny vyskyt konflikti
v ramci vzdélavani
v" moznost ziskani kvalitnich
zamgéstnancl v plsobeni zamé&stnancti
proti zajmiim spoleénosti
v' dlouhodoba strategie ptisobi na dobré
jméno spole¢nosti
Silné stranky Slabé stranky
v’ roz§itena nabidka riznych individualnich v nedostate¢na motivace
kurzi (jazykad, PC...) zameéstnancl,
podcenovani nékterych
v vysoka urovei i ostatnich typt Skoleni vedoucich pracovniki
pro skupiny z externich zdrojt i z internich
Vzdélavani
zam@stnancli | piilezitosti

v zvySeni odbornosti zaméstnancii
v zvySeni spokojenosti zikaznika

v' zvySeni plnéni cill spole¢nosti

Hrozby

v"  nedostateéna kvalifikace

zaméstnancu

v' zvySeni pottu

nespokojenych zakazniki

v" odchody zamé&stnancti
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Ziskavani

zameéstnancu

Silné stranky

v

velmi dobie zpracovana nabidka

pracovniho mista

umisténi inzerati na webovych strankach

spolecnosti, v mediich i v internich

novinach spolecnosti, spoluprace s Uradem

prace, personalnimi agenturami

Slabé stranky

v" kladen diraz na ziskavani
pracovnikil z externich

zdroju

PrileZitosti

v

ziskani dobrého zaméstnance za minimalni

naklady

Hrozby

v" moznost ziskani
nevhodného zaméstnance
a tim i finan¢ni ztraty

s tim souvisejici

Z této tabulky, SWOT analyzy, je jednoznacné, ze spolecnost Delvita a.s. ma vice silnych

stranek nez slabych. Dobie ziskévaji zaméstnance diky velmi dobfe zpracované nabidce

pracovniho mista. Ale oproti tomu mezi slabé stranky spolecnosti patii i nedostate¢na

motivace zaméstnancu ke vzdélavani.
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5. Navrh ramcovych zmén

V bakalarské praci znazvem , Analyza systému vzdélavani a rozvoje pracovnikl
ve vybraném podniku“ byla provedena analyza systému vzdélavani ve spolecnosti

Delvita a.s. a vysledky hodnoceni Skoleni v letech 2003 — 2005.

Z analyzy vzdélavani byly sledovany ukazatele Skoleni a okruhy rozvoje vzdélavani

zamestnancu spolecnosti Delvita a.s. Byly sledovana i soucasna SWOT analyza.

Z vysledkt hodnoceni Skoleni vyplyva, ze spole¢nost Delvita a.s. od roku 2003 do roku
2005 proskolila celkem 6 006 zaméstnancii ve 708,5 dnech za zhruba 750 000 K¢. Za prvni
dva roky byly ndklady za 555 640 K¢, vzhledem k tomu, ze v tabulce za rok 2005 tyto

informace nebyly poskytnuty, Ize usuzovat, ze byly naklady ve stejné vysi jako kazdy rok.

Z analyzy vyplynulo, ze vysledky vstupniho Skoleni provadéla spolecnost Delvita a.s.
kazdé cCtvrtleti a dale vyplynulo, ze spolecnost davala diraz na zaskoleni novych
zamé&stnancii do spoleCnosti, avSak v poslednich ctvrtleti vroce 2005, pfestala tyto

zameéstnance zaskolovat.

— Proto navrhuji znovu zavést vstupni Skoleni, jelikoZ pro spolecnost je zaskoleni
novych zaméstnanct dilezité.

Z ramci celkového hodnoceni roku 2003 a 2004 byly vysledky a naklady za rok 2003
pro hodnoceni zaméstnanci HQ. Naklady na Skoleni pro rok 2003 oproti roku 2004 jsou
vyssi z divodu toho, ze pro tento rok bylo zamétfeno Skoleni na profesiondlni rlst
zaméstnanct na ustiedi (HQ). Hlavnim ukolem téchto zaméstnancii bylo nasledujici rok
predavat a zaskolovat postupné dal$i zaméstnance této spolecnosti.
Toto rozhodnuti manazerti Delvita a.s. lze hodnotit velmi pfinosné, protoze se snizily

naklady, které v jinych spolecnostech byvaji hlavnim finanénim problémem.

V roce 2005 se snizil pocet Skoleni oproti predchéazejicim letim, ale ne z disledk nezajmu
o profesni rust, ale spolecnost Delvita a.s. zvolila strategii divéry ve své zameéstnance

a usoudila, Ze potfeba zamé&stnanct je nizsi.

- Proto navrhuji, aby spolenost Delvita a.s. i nadale sledovala potfeby firmy
azavazn¢ 1 svych zaméstnancii a nabizela Skoleni jak stalym, tak 1 novym

zam¢stnancim, nebot’ v zadné firme nemtiZze profesionalni rist stagnovat.
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SWOT analyza spole¢nosti Delvita, a.s. se zaméfila na tfi hlavni ukazatele: Personalni

planovani a strategie, vzdélavani zaméstnanct a ziskdvani zaméstnanci.

Vzdélavani zaméstnancl je prvofadym ukolem kazdé spolecnosti a proto je dilezité
skloubit strategii a vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti a skloubit potieby spolecnosti

s pranim a pozadavky zaméstnanc, co se tyce profesionalniho rtstu.

Mezi silné stranky personalniho planovani a strategie zafazuje spolecnost Delvita a.s.
moznost vyuzit zkuSenosti ze spolecnosti Delhaize Group. Toto je zarazeno do silné
stranky ztoho davodu, ze spolecnost Delvita miize Cerpat ze zkuSenosti matefské
spoleCnosti a brat inspiraci. Nebezpecim tohoto vzoru je nevyzkousend a neznala forma

vzdélavani.

- Proto navrhuji zaméfit se na duslednou analyzu a moznosti implementace
do podminek spole¢nosti Delvita v Ceské republice, které jsou jiné nez pouzivat

belgického vzoru.

Z analyzy SWOT vyplyva, Ze mezi silné stranky patfi zpracovani nabidky pracovniho
mista napf. umisténi inzeratu na webovych strankach ¢i v dalSich médiich. Vyborna
strategie spoleCnosti usnadiiuje nabor a ziskavani zaméstnanci. Ale zanalyzy dale
vyplyva, ze souCasné slabou strankou spolecnosti je, ze kladou diiraz na ziskdvani

pracovnikl z externich zdroji.

- Proto navrhuji piehodnotit strategii ziskavani pracovnikii z externich zdroja
a zvazit moznosti vyuziti a mobility vlastnich pracovnik, které jsou jiz na pracovni

arovni.

Velmi dulezitou soucasti SWOT analyzy je jeden ze tii ukazatelll vzdélavani zaméstnanci.
Z analyzy SWOT vyplynulo, Ze hrozbou je nedostatecnd kvalifikace zaméstnanci, ale
mezi prilezitosti zafazuje spolecnost Delvita a.s. moznost zvysit odbornost zaméstnanct

a vyuzit tuto piilezitost.

- Proto navrhuji pro zvySeni odbornosti zaméstnance dusledné piehodnoceni
pracovnich mist ve vztahu k pottebné kvalifikace a nasledn¢ doplnéni potieb tohoto
pracovniho mista, nebot’ moznost a piilezitosti zvySeni odbornosti zaméstnancti

sama uvadi 1 svou vyhodu.

49



Za velmi slabou stranku povazuje spoleCnost Delvita a.s. ,,podceniovani vedoucich
pracovnik, které zatadila pfi své analyze do jednoho ztfech hlavnich ukazateld

do oblasti vzdélavani zaméstnancu.

Ne kazdy studovany ¢lovek a drzitelem titulu ma schopnosti byt na vedouci pozici a vést
své podfizené a byt souc¢asné odbornikem ve svém oboru. V mnoha firmach vedouci posty
zastavaji 1idé s odbornou zpiisobilosti a znalostmi v oboru. Nastavaji situace, kdy firma
nahrazuje ¢lovéka s odbornou zptsobilosti a znalostmi v oboru ¢lovékem, ktery ma sice

titul, ale ne znalosti a autoritu.

- Proto navrhuji, aby spole¢nost Delvita a.s. po pfehodnoceni této situace a vzhledem
k upevnéni autority svych vedoucich pracovnikl stavéla nové projekty vzdélavani

napf.:

o dala moznost doplnit nebo umoznila ziskat vedoucimu odbornikovi titul
podlozeny diplomem a umoznit dopliovat, rozsifit vzdélavani pro danou

pozici

o a dala moznost pracovnikovi s vysokym titulem ziskat praktické a odborné

zkuSenosti.

Z analyzy systému vzdélavani zaméstnancli ve spolec¢nosti Delvita a.s. vyplynulo, ze stale
je co zlepsovat. Avsak spolecnost Delvita a.s. je si toho védoma, Ze touto cestou jde

kvalifikace a motivace zaméstnance a 1 vzdé€lavani zameéstnancu.
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6. Zavér

Spolecnosti se zaméiuji na profesiondlni rlst svych zaméstnancti a vzdélavani
zaméstnancl, které jsou prvofadym ukolem kazdé spolecnosti, nebot vzdélani
a kvalifikace zaméstnancti jsou konkuren¢ni vyhodou. Ne vkazdé spole¢nosti ma
zameéstnanec potiebné dovednosti, znalosti a postoje nezbytné k uspokojivému vykonu
zaméestnani. A proto stidle naprostd vétSina pracovniki potfebuje odbornou piipravu.
Chce-li organizace vyuzit tohoto zaméstnance v budoucnu na zodpovédné€j$im misté, bude

se muset zam¢fit 1 k ¢innosti v oblasti rozvoje.

Vétsina velkych organizaci dava svym zaméstnancim k dispozici moznosti vzdélavani dle
potfeb firmy, ale néckteré, které se zaméiuji na budoucnost, davaji moznost dalSiho

vyjadfeni se ke svym pracovnim potiebam.

Spolecnosti se zamétuji na profesiondlni rist svych zaméstnancii a plnohodnotné zajisti
jejich vzdelavani a rast, protoze jsou si védomi, Ze zaméstnanci se vzdélanim jim ptivedou

vyhody.

Je vsak velmi dilezité skloubit potfeby a strategii vzdélavani zaméstnancii ve spoleCnosti

s ptfanim a pozadavky zaméstnancii, co se tyce profesionalniho rustu.
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7. Summary

In general, corporations focus on the professional growth and education of their employees
as a priority due to the fact that a good quality education and qualification of their
employees can be taken for a competitive advantage. The employee not always possess of
required skills, knowledge and attitude necessary to perform his/her job successfully. That
is the reason why the vast majority of the employees need to be trained on a professional
level. If the organization plans to promote one of their employees to a more responsible

position, it will also have to focus on the development of his/her skills and knowledge.

However it is very important to merge the needs and strategy of the education of the

employees with their wishes and requests in terms of their professional growth.
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9. Prilohy

Ptiloha 1 — Rozvoj zaméstnancii na prodejnach: Souhrn pravidel

Ptiloha 2 — Rozvoj zaméstnanct na prodejnach: Podklady ke skoleni

Ptiloha 3 — Rozvoj zaméstnanct na prodejnach: Prezen¢ni listina

Ptiloha 4 — Rozvoj zaméstnancii na prodejnach: Hodnoceni Skoleni uc¢astniky
Ptiloha 5 — Pravidla vzd¢lavani: Prihlaska na Skoleni — hromadna

Ptiloha 6 — Pravidla vzd¢lavani: Ptihlaska na Skoleni — prubézna

Ptiloha 7 — Pravidla vzdélavani: Osvédceni o absolvovani

Ptiloha 8 — Pravidla vzdé¢lavani: Hodnoceni Skoleni ui¢astniky



Priloha 1 — souhrn pravidel

1. Cilem vzdélavani je:

zvysit profesionalitu zaméstnanct spolecnosti Delvita v souladu s potfebami
spolecnosti
efektivni vynalozeni finan¢nich prostfedkt na vzdélavani

2. Formy Skoleni:

skupinovych, vefejnych nebo individualnich Skoleni
exkurzi nebo zahrani¢nich stazi

jazykovym skolenim (viz. smérnice HR 12 / Pravidla vyuky jazyki)

specidlnimi programy

3. Nominace nebo prihlaseni na $koleni

vSechna Skoleni pro zaméstnance na prodejnach jsou povinna

do specidlnich programil se zaméstnanec muze piihlasit sém nebo muze byt
nominovan nadiizenym

po schvaleni ptihlasky je pro zaméstnance Gcast na specialnim programu
povinna

4. Organizace Skoleni

zodpovédnost za vzdélavaci program jako celek ma usek lidskych zdroja
pied realizaci Skoleni musi byt vzdy 30 dni pfedem schvalen obsah
a metodika Skoleni

kazdy ucastnik obdrzi osobné pozvanku na Skoleni (misto, ¢as, program
Skoleni)

z kazdého Skoleni bude zpracovana prezencni listina a zpétnd vazba
od ucastnik 1 lektora

pro kazdého tucastnika Skoleni a jeho nadfizeného plati AKCE 5-0-5
(pted skolenim projedndni cilii — pfi Skoleni bez ruseni — po Skoleni body
k aplikaci v praxi)

5. Usek lidskych zdroji je zodpovédny za vybér a rozvoj internich trenérii nebo
za vybér externiho dodavatele Skoleni.



Priloha 2 — podklady ke Skoleni

Téma Skoleni:

Cile Skoleni:
1.
2.
3.

Komu uréeno:

Obsah / program:

Cas
Obsah
Jak bude probirano (metoda)

Povinné ¢asti realizace Skoleni:
- uvod — pfivitani, pfedstaveni, zjisténi ocekavani castnikt od Skoleni
- ice break (rozcvicka, hra pro nastoleni atmosféry pro dobré vnimani a
vsttebavani novych informaci
- zafazeni pfikladl spravného chovani dle Hodnot Delvity (Profesiondlné,
obchodné, nadSen¢)
- prezenéni listina a pisemna zpétna vazba od vSech tcastnikti

Materialy, pomiicky:
e ze kterych bylo ¢erpano pro ptipravu:




e které obdrzi ucastnik Skoleni:

e které pouzije lektor pro realizaci skoleni:

Lektori:

Organizace:

Termin/y konani

Cas

Misto

Vybaveni ucastnikl (co si maji vzit s sebou)

Odevzdanona HR,RDD ... datum:

Potvrzeni obsahu, programu a metodiky ............................ datum:




Priloha 3 — prezencni listina

Prezencni listina

téma Skoleni:

termin konani:

SM | Jméno a prijmeni

pozn.

tiskace

podpis




Priloha 4 — hodnoceni Skoleni uc¢astniky

VasSe nazory na seminar

Jednim 7 cilit oddéleni tréninku je poskytovani kvalitnich Skoleni. Na zdakladé Vasi ucasti
na Skoleni Vs prosime o vyplnéni ndsledujiciho dotazniku. Informace nam poskytnou zpétnou
vazbu a prispéji ke zkvalitnéni naSich aktivit. Vyplnény dotaznik odevzdejte, prosim svému

Skoliteli.
1. Jak hodnotite obsah §koleni?
3 4 5
2. Jak hodnotite aktualnost témat?
3 4 5
3. Jak hodnotite rozsah, v jakém byla
témata probrana? 3 4 5
4. Jak hodnotite odbornou urovei
Skoleni? 3 4 5
5. Jak hodnotite materialy ze Skoleni?
3 4 5
6. Jaky byl vykon prednasejiciho?
3 4 5
7. Jak vyuZijete ziskané poznatky v praxi?
3 4 5
8. Jak jste byl/a spokojeny/a s organizaci
Skoleni? 3 4 5
9. Jak jste byl/a spokojeny/a se
stravovanim? 3 4 5
10. |Jak jste byl/a spokojeny/a s mistem
konani S§koleni? 3 4 5

*stupnice hodnoceni: I ...Spatné ; 5 ...vynikajici

Poznamky a dalSi podnéty:

Dékujeme za spolupraci




Priloha 5 - Prihlaska na Skoleni - hromadna

Prihlaska na Skoleni

Jméno

pozice

Cislo
stiredisk
a

téma
skoleni

ofekavana zména

podpis feditele useku



Priloha 6 - Prihlaska na Skoleni - pribézna

Prihlaska na Skoleni

Jméno zaméstnance:

Oddéleni:

Pozice:

Nazev skoleni/termin/nazev Skolici agentury:

Forma $koleni:
skupinové vetejné individualni zahrani¢ni staz
O O O O

Zduvodnéni nominace:

Uved'te konkrétni oblasti, ve kterych se ma zlepsit vykon zaméstnance po absolvovani Skoleni (=cil) a zptsob,
podle ¢eho zlepSeni vyhodnotite:

- Cil = oblasti ke zlepSeni:

- Zpiisob zméieni prinosu $koleni:

Souhlasim s piihlaSkou a prohlasuji, Ze jsem se v duchu piistupu “5-0-5” se zaméstnancem piedem
dohodl na diwvodech a cilech jeho nominace, nebudu ho (pokud to neni bezpodminecné nutné)ze Skoleni
vyruSovat a po navratu ze Skoleni mu poskytnu moznost dat mi zpétnou vazbu.

datum podpis ptfimého nadtizeného

datum podpis feditele tiseku

Prohlasuji, zZe jsem byl/a sezndmen/a s pravidly pro skoleni zaméstnancti a budu je respektovat.

datum podpis ptihlaSovaného




Priloha 7 — Osvédéeni o absolvovani

Osvédcéeni o absolvovani

Jméno udastnika:

Oddéleni:

Pozice:

Nazev Skolenti: Datum skoleni:

Ud¢€luji vyse uvedenému ucastnikovi Skoleni osvédceni o absolvovani.

podpis lektora



Priloha 5 — hodnoceni Skoleni uc¢astniky

VasSe nazory na seminar

Jednim z ciliv Useku lidskych zdrojii je poskytovini kvalitnich $koleni. Na zdkladé Vasi tidasti
na Skoleni Vs prosime o vyplnéni ndsledujiciho dotazniku. Informace nam poskytnou zpétnou
vazbu a prispéji ke zkvalitnéni naSich aktivit. Vyplnény dotaznik odevidejte prosim svému
Skoliteli nebo na Usek lidskych zdrojii.

1. Jak hodnotite obsah §koleni?
3 4 5
2. Jak hodnotite aktualnost témat?
3 4 5
3. Jak hodnotite rozsah, v jakém byla
témata probrana? 3 4 5
4. Jak hodnotite odbornou urovei
Skoleni? 3 4 5
5. Jak hodnotite materialy ze Skoleni?
3 4 5
6. Jaky byl vykon prednasejiciho?
3 4 5
7. Jak vyuZijete ziskané poznatky v praxi?
3 4 5
8. Jak jste byl/a spokojeny/a s organizaci
Skoleni? 3 4 5
9. Jak jste byl/a spokojeny/a se
stravovanim? 3 4 5
10. |Jak jste byl/a spokojeny/a s mistem
konani S§koleni? 3 4 5

*stupnice hodnoceni: I ...Spatné ; 5 ...vynikajici

Poznamky k bodiim hodnocenym 1, 2 nebo 3 a dalSi podnéty:

Dékujeme za spolupraci




