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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

1. Uvod

V soucasné dobé vysoké konkurence musi firmy zlepSovat nejen technické
parametry svych vyrobki nebo sluzeb, ale také stejnou mérou se musi starat o pFistup k
zakaznikovi a zameéstnanci. Dnes si jiZz kazdy zaméstnavatel uvédomuje, Ze kontinuélni
vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je nutnosti kudrZeni konkurenceschopnosti,
zaméstnanci si uvédomuji, Ze se vzdélanim a dalSimi kompetencemi maji vétsi Sanci

uplatnéni na trhu préce.

Velke strukturdlni zmény v hospodarstvi ovlivnily i rozloZeni pracovnich sil. Firmy
musi velmi Casto snizit své naroky na kvalifikaci uchazecli nebo vybirat dokonce
uchazece bez patfi¢né specializace s tim, Ze je kladen velky dlraz na jejich naslednou

kvalifikacni pFipravu ihned po nastupu a nasledny rozvoj.

Vzdélani a rozvoj zameéstnancl je velmi nakladny a Gasové narocny proces.
Nicméné rozsah péfe o zaméstnance Vv této oblasti se ¢im dal ¢astéji objevuje jako jeden
z ukazatelll, kterym uchaze¢ o zaméstnani hodnoti budouciho zaméstnavatele a je také

jednim z aspektd, pro¢ si toho kterého zaméstnavatele nakonec vybere.

Lidsky faktor - zaméstnanec je mnohdy rozhodujicim faktorem, pro¢ se
v konkurenci firem se srovnatelnym vyrobkem, sluzbou jedné dafi lépe nez druhé.
V dobé srovnatelné kvality dava zakaznik prednost pfijemnému vystupovani, ochotg,
znalostem.... A to je vétSinou zase vysledek pFistupu zaméstnavatele k zaméstnanci a

nastavenému systému jeho vzdélavani a rozvoiji.

Nejde jenom o to pfipravit a nafidit svym zaméstnancdim fadu technickych,
produktovych, prodejnich, zakonnych Skoleni, ale také dat moZnost zaméstnanci
rozvijet svoji osobnost i v dalSich smérech. Proto jsou na vzestupu i vzdélavaci
programy posilujici psychické strdnky osobnosti, manazerské dovednosti, prace
s emocemi apod. V zasadé jde o to vzdélavat a rozvijet zaméstnance zplsobem, ktery je
v souladu s jednotlivymi cili podniku a zaroven kvalitni zaméstnance motivovat
k ochoté dlouhodobé pracovat pro spoleGnost a napomahat jejimu rlstu a
konkurenceschopnosti.

Z vyse uvedenych divodl neni vzdélani a rozvoj zaméstnancd tématem jen pro
velké nadnérodni spoleCnosti, je to Ukol pro kazdeho zaméstnavatele, byt

zaméstnavajiciho jen nékolik méalo zaméstnancd.
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Vzdélani a rozvoj zaméstnancl je nedilnou soucasti Fizeni lidskych zdrojd.

Rizeni lidskych zdrojti je komplexni a promysleny pfistup k zaméstnani a rozvijeni
lidi v organizaci a je zaloZeno na uplatfiovani politik a postupl v oblasti zabezpecovani
lidskych zdroji, vzdélani a rozvoje, fizeni pracovniho vykonu a odmériovani

zaméstnancd.

Diplomové prace je zamérena na analyzu systému vzdélani a rozvoje zaméstnancl
v organizaci plsobici na ¢eském trhu. Vzhledem k zachovani anonymity spole¢nosti,

budeme v této préci pouzivat fiktivni pojmenovani spole¢nost XY.

Cilem préce je analyza nastaveného systému vzdélani a rozvoje zaméstnancl,
identifikace potfeb vzdélani uvnitf spolecnosti, analyza dopadu vzdélani a rozvoje na

jednotlivé zaméstnance a jeho vhodnosti a navrh FeSeni a doporuceni.
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2. Literarni prehled

2.1 Rizenilidskych zdroj@

Vzdélani a rozvoj zaméstnancl je soucasti komplexni oblasti Fizeni lidskych zdroju.
Rizeni lidskych zdrojd je definovéno jako ,,strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni lidi v organizaci. Jedn& se zejména o zaméstnance podniku a takeé osobnosti,

ktefi ovliviiuji a prispivaji k dosazeni cilli podniku“. (Armstrong, 2007, s. 27)

7 ~7.

Nalezneme i dal$i pojeti Fizeni lidskych zdrojl, které vychazi z dllezitosti strategie
pri prijimani zaméstnancd a nasledném nastaveni procesu jejich zauceni po nastupu,
které se ukazuje jako velmi dlezité pro vysledky celého podniku. Soucasti
managementu Fizeni lidskych zdroji je potom strategicky pristup k analyze, vybéru

zdrojti, implementaci a praci s lidmi (Castoral, 2013).

»Poslanim personalniho Fizeni neboli Fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby
organizace byla schopna prostfednictvim spravnych lidi na sprvném misté Gspésné
plnit své cile*. (Barték, 2011, s. 27)

JRizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera se
ve vyspélém zahranici zacala formovat v priibéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojd se
stava jadrem Fizeni organizace, jeho nejdilezitéjsi slozkou a také nejdilezitéjsi tlohou
véech manazerd. Timto novym postavenim personalni prace se vyjadfuje vyznam
¢lovéka, lidské pracovni sily jako nejdilezitéjsiho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti
organizace. DovrSuje se vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti koncepéni,

skute€né Fidici*“. (Koubek, 2015, s. 15)

Tureckiova (2009) uvadi, Ze od 70. let 20. stoleti se nejprve v teorii a od 80. let
také v praxi zacala rozvijet nova podoba personalni prace, vlastné prvni koncepce Fizeni
lidskych zdrojli. Ta vznikla na zékladé reakce na zmény podminek na trzich vyrobka.
Trhy se internacionalizovaly, globalizovaly, vznikala nova odbytisté, konkurence se
zvySovala a ekonomicky cyklus byl naruSen prechodem od trhu vyrobce ktrhu
zakaznika. Na téchto novych trzich se profilovala stale sebevédoméjsi, kvalifikovangjsi

a také silnymi odbory podporovana pracovni sila.

,Rizeni lidskych zdrojii vychazi pFedevim z filosofie a strategie organizace
rozpracované pro oblast socialniho subsystému organizace ve strategii Fizeni lidskych

;4
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zdrojd. Uplatriuje se v persondlni politice, projektovém planovani a v Fizeni vSech
personalnich procesd a ¢innosti““. (Bartak, 2011, s. 11)

Na obrazku 1, Ize vidét oblasti plsobici na celkovou strategii lidskych zdroji a jeji dalsi
dilCi strategie.

Obrazek 1: Oblasti ptisobici na celkovou strategii Fizeni lidskych zdroj a jeji diléi strategie

/-\
- I

Celkova strategie

lidskych zdroju

—

Zdroj: Bartak, 2011
Zpracovani: Vlastni, 2017

2.2 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanc

Dilezité je pochopit, Ze existuje urcity rozdil mezi rozvojem a vzdélavanim lidi,
tedy zaméstnancl. Rozvoj je spiSe zaméren na rozvoj komplexni osobnosti tak, aby byla
rozvijena obecné a ne pouze s ohledem na aktualni potfeby zameéstnavatele. Jde o rozvoj
samotné osobnosti jedince, ktery prispiva napfiklad ke zlepseni mezilidskych vztah(.
Rozvoj zaméstnancl nabyva velmi na vyznamu. Naopak vzdélavani je spise zaméreno
na potreby a cile podniku, tak aby zaméstnanec co nejlépe vykonaval svoji préaci a s tim
spojené aktivity (Koubek, 2007).
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,,Organizace, které v budoucnu skutec¢né vyniknou, budou ty, jeZ pfijdou na to, jak
ke svému prospéchu vyuZzit soustfedéného zaujeti lidi na vSech organizacnich Grovnich a

jejich schopnosti se ucit*. (Senge, 2007, s. 22)

Rozvoj zaméstnancu

,,.SVEt, a tedy také pracovni svét, je vystaven stalym zménam. Zatimco dfive stacilo
vyucit se profesi a na zakladé této kvalifikace pracovat cely Zivot, dnes si musi ¢lovék
stale zvySovat svoji kvalifikaci a dale se vzdélavat a rozvijet, tak aby byl na Urovni
dnesni doby a pfizplsobil se spole¢enskym a technologickym zménam a novinkam.
Cilem personalniho rozvoje je podpora profesnich kompetenci zaméstnancll slouzici

podnikovym ciliim*. (Kaesler, 2013, s. 85)

Rozvoj zaméstnancll je oblast, kterd ve stabilnich organizacich predstavuje
nejvyznamngjsi ¢ast Fizeni lidskych zdroji. Je to pochopitelné, rostouci a ménici se
poZadavky na zaméstnance, nové technologické a produkéni postupy, ale i socialni
zmény nuti spolecnosti reagovat a prizplsobit se. Oblast rozvoje lidskych zdrojd proto
prodélava velmi rychly vyvoj, zaméstnanec jiz neni vniman jako pouhy naklad, ale
napriklad prostfednictvim konceptl ucici se organizace, samo Fidicich tym(, rozvoje
béhem chodu podniku, elektronizace rozvoje se hledaji cesty k zefektivnéni a vyuZziti
potencidlu lidskych zdroji pri pInéni vykonnosti organizace. Mnohdy ve vysledku za

nizsich nakladd (Koubek, 2013).

Organizace potfebuji zaméstnance s vyhovujici drovni znalosti, dovednosti a
schopnosti. MoZna by to svadélo pouze k rozvoji zaméstnanc( v téch oblastech, které
naplni strategické cile organizace. Pfikladem z bankovniho prostredi miize byt bankovni
poradce, ktery znd parametry vSech nabizenych produktd, je vzdélan v oblasti
prodejnich dovednosti, ma technické dovednosti zpracovani téchto produktd
v systémech. JenZe, organizace musi vzit v Gvahu také osobni potreby rozvoje a rlstu
jedincl, které zaméstnavaji. V nasem pripadé vysoce stresového zaméstnani
bankovniho poradce je to napfiklad zaméfeni na oblast psychohygieny, relaxace na
pracovisti, vyvazenosti osobniho a pracovniho Zivota. Pokud to zaméstnavatel pochopi
a implementuje, Iépe uspokoji potfeby zaméstnancll, ¢imZz se stava atraktivnéjSim
zaméstnavatelem, zaméstnanci jsou loajalnéjsi a vykonngéjsi.  Strategicky rozvoj
zaméstnancl z tohoto pohledu lIze definovat jako zavadéni, usmériiovani, provadéni,

upravovani a vyrazovani procesd, které vSechny jedince a tymy vybavuji znalostmi,
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dovednostmi a schopnostmi, které potfebuji, aby mohli plnit sou€asné i budouci ukoly

poZadované organizaci (Armstrong, 2015).

Jak jiz bylo uvedeno, rozvoj zaméstnancl Ize chépat i jako rozvoj kvalitativnich
stranek pracovni sily, kvalitativni rozmér rozSifené reprodukce pracovni sily, vCetné
rozvoje osobnosti. Mluvime-li o rozvoji zaméstnancli, mluvime proto také o rozvoyji
Clovéka jako jedine¢né osobnosti. Rozvoj zaméstnance z tohoto pohledu zahrnuje jak
rozvoj pracovnich schopnosti, osobnosti, ale ma také napf. biologicky a zdravotni
rozmér. Z tohoto pohledu lze rozli$it dva hlavni sméry rozvoje zaméstnancl a to

z hlediska personalniho rozvoje a z hlediska socialniho rozvoje (Némec, 2002).

Soykova (2011, s. 61) uvadi, Ze rozvoj pracovnikli se zaméfuje predevsim na
,.prohlubovani pracovnich schopnosti, rozSifovani znalosti a také rozvoj samotné
osobnosti pracovnika. Rozvoj zaméstnancl je rovnéz procesem a slouzi k dlouhodobému
témér stalému a efektivnimu zajiStovani podpory vyvoje organizace. Zaroven systém
vzdélavani plni i roli informacnich znalosti a zajiStuje tak komunikaci. Cely proces
rozvoje je velmi Gzce spojen s kulturou podniku, ktera zajiStuje i vhodné sdileni
optimalizovanych hodnot firmy. Rozvoj pracovnikil a rozvoj podniku by mél byt prisné
systémovou a systematickou planovanou €innosti, a to nejen v jednotlivych ¢innostech a

fazich, ale i v propojeni s hodnocenim a vyhodnocovanim, vetné zpétné vazby“.

Kdo zodpovida v podniku za spravny rozvoj zaméstnanci? V malych firméch
zodpovida za rozvoj lidskych zdroji manaZer, mnohdy samotny vlastnik, ktery fidi,
vede sveé lidi a nepotfebuje k tomu personalistu. Ve stfednich firméach je jiZz vytvoreno
malé personélni oddéleni, které neni pfili§ vnitfné ¢lenéno. Ve velkych firmach se
setkavame s ClenitéjSimi modely Fizeni rozvoje zaméstnancl podniku. Také tady
odpovida za rozvoj svych lidi manaZer, ale ma k tomu rdizné zamérené personalisty Ci
celé tymy personalistd. V posledni dobé se uplatriuje tfislozkovy model struktury
personalniho oddéleni, ktery nahrazuje model tradiCni, tradicni model Ize vidét na

obréazku 2 (Hronik, 2007).
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Tradi¢ni model struktury personélniho oddéleni

Obrazek 2: Klasicky (tradi¢ni) model

Vedouci Utvaru

Personalni GENERALISTA ]
reditel

1
T 1 1
iu Vedouci Utvaru Vedouci Utvaru

Vedouci Gtvaru
mezd personalistiky vzdélani socidlni péce
Mzdova \

uctarna SPECIALISTE

Zdroj: Hronik, 2007
Zpracovani: Vlastni, 2017

Partnersky trojslozkovy model personalniho oddéleni odpovidd potfebam

zékaznicky orientovaného Gtvaru Fizeni lidskych zdroji. Zakaznicka orientace je

sméfovana na manaZery. Partnersky model predevSim umozZnuje tésnéjsi napojeni na

vlastni prfedmét podnikani pres business partnery. Prfekonava hlavni nevyhody

tradicniho pFistupu. Je vice strategicky a proaktivni, neni zaméfen na pouhou

~administraci“ naboru, Skoleni..., ale vice na strategické aktivity spojené s lidmi:

nastaveni organizace, fizeni zmén, firemni kulturu, nastaveni efektivnich procesi
a postupli (SikyF, 2014).

,,R0zv0j lidskych zdrojd v podniku lIze chapat, jako koncepéni nastroj, v jehoz ramci
dochazi k nékolika bod(im:

dochazi kuréeni klicovych pracovniki a podpofe rozvoje jejich
potenciondlu a efektivity jejich vykonu,
jsou planovany, realizovany a evaluovany vycvikové a vzdélavaci akce dle
predem identifikovanych potreb jednotlivcd a skupin pracovniki
je zajistovan rozvoj kariéry, jakozto jeji planovani a Fizeni, vCetné vytvareni
pland individualniho rozvoje a pland nastupnictvi, novéji v rdmci systému
talent managementu,
jsou podporovany dalsi efektivni techniky rozvoje jednotlived a tymd, jakymi
jsou napriklad kou€ovani, mentoring, tutoring nebo stinovani,
organizace vytvari i dalsi podminky pro rozvoj a seberozvoj jednotlivcd,
vCetné podpory jejich intencionalniho u€eni mimo organizaci, napfiklad
poskytovanim studijniho volna ¢i Uhradou kurzu mimo podnik,
je podporovan rozvoj organizace jako celku*. (Tureckiova, 2009, s. 32)
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Slozky modelu rozvoje lidskych zdrojl, logickou posloupnost mezi nimi a vztah
k dal$im relevantnim procestim a systémlm v podniku Ize zndzornit také graficky, viz
obrézek €. 3.

Obrazek 3: Model rozvoje lidskych zdroju

Rozvoj organizace
Zlepseni efektivity
Leadership a strategické rizeni
Zlepseni kvality procest
Systémové a procesni fizeni

Rozvoj intelektudlniho kapitalu
Rizeni vykonu a rozvoj vykonnosti

Rizeni lidskych zdrojii

Rozvoj kariéry a talent management

1

ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU

| 1 |

Vycvik, Individualni Organizacni
vzdélavani rozvoj a uceni rozvoj

Zdroj: Swanson, 2008
Zpracovani: Vlastni, 2017

Vzdélavani zaméstnanctl

PoZadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustale méni
a zaméstnanec musi své znalosti a dovednosti prohlubovat a rozSifovat. Vzdélani a
formovani pracovnich schopnosti se stava celoZivotnim procesem. Flexibilita je
zakladnim podminkou Uspésnosti jakéhokoliv podnikéani. Flexibilitu podniku vSak
vytvéreji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen pFipraveni na zmeénu, ale zménu pfijimaji a
podporuji ji. A tak se péce o zaméstnance a jejich rozvoj stava nejdllezitéjsi ¢innosti Ci

Ukolem personalni prace podniku (Koubek, 2015).

Samotny termin vzdélani zaméstnanc ma mnoho vykladli a definic. Dvorakova
(2007, s. 286) vnima vzdélavani zaméstnancl jako ,,soubor cilenych, védomych a

planovanych c¢innosti a opatreni, které jsou orientovany na ziskavani znalosti,
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dovednosti a schopnosti a osvojeni si Zadouciho pracovniho jednani pracovniky

organizace**.

Jiny pohled na vzdélavani zaméstnancli nam Fika, Ze se jedna o ,,vzdélavaci proces
organizovany podnikem, ktery zahrnuje jak vzdélavani v podniku, kam patfi vzdélani
interni, vnitropodnikové, organizované podnikem ve vlastnim vzdélavacim centru Ci
pFimo na pracovisti, tak i vzdélavani mimo podnik, neboli vzdélani externi, vzdélavani

na objednavku ve specializovanych centrech nebo ve Skole*. (Egerov4, 2012, s. 10)

Vzdélavani lIze vnimat také jako souCast uCeni se, jakoZto soucast védéni ale i
konani. Jednd se o organizovany a institucionalizovany zpisob uceni. Vzdélavaci
aktivity jsou ohranicené, jejich specifikem je to, Ze maji svij zacatek a konec. P¥i
koncipovani vzdélavani ve firmé postupujeme systematicky (Hronik, 2007).

,,Vzdélavani realizované podniky tvofi vyznamnou soucast celoZivotniho
vzdélavani, pricemz za celoZivotni vzdélavani pokladdme spojeni vzdélavani
formalniho, tedy vramci Skolské soustavy, neformalniho, realizovaného v pribéhu
zaméstnani, a neinstitucionalniho, které tvori pFirozenou soucast kazdodenniho Zivota a
ne kazdy ho vnima jako vzdélavani. Aby vzdélavani nebylo ndhodné a nepravidelné, aby
bylo efektivni a zaru€ilo podniku navratnost vloZzenych prostredkd, musi byt
systematické a vychazet zcelkové podnikové strategie. VyZaduje to nezbytnou
spolupréci vice odborl ¢i oddéleni v podniku i spolupraci sinternimi a externimi

specialisty a vzdélavacimi stfedisky““. (Vodak, KucharCikova, 2011, s. 80)

Williams (1998) vnima vzdélavani jako cilové orientované, zaloZzené na zku3enosti,

ovliviujici chovani a poznavani a pfindSejici zmény, které jsou relativné stabilni.

K procesu vzdélavani dochazi také tehdy, pokud lidé dokazi uplatnit noveé
schopnosti ¢i dovednosti a tedy znaji néco, co neznali predtim a mohou tudiz vykonavat
néjakou aktivitu, kterou nemohli délat pfedtim (Honey, Mumford, 1986).

RozliSujeme 4 zékladni typy vzdélavani:

1. Instrumentalni vzdélavani — vzdélavani, jak lépe vykonavat praci poté, co

bylo dosazeno zakladni drovné vykonu. Usnadiuje je vzdélavani pfi
vykonu prace.

2. Poznavaci_(kognitivni) vzdélavani — zaloZzeno na zlepSeni znalosti a

pochopeni.
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Citové vzdélavani — vysledky jsou zaloZeny spise na formovani postojl

nebo pocitl nez na formovani znalosti.

Sebereflektujici vzdélavani — formovani novych vzorci nazirani, mysleni a

chovani, a v ddsledku toho vytvareni novych znalosti (Harrisonova, 2005).

,,Pojeti vzdélavani pracovnikl v podniku je hodné proménlivé v ¢ase a prostoru,

zavisi na povaze prace a pouzivané technice a technologii v podniku, na velikosti

organizace a na mnoha dalSich okolnostech*. (Koubek, 2015, s. 253 - 254)

Na zakladé téchto skutecnosti mizeme do vzdélavani pracovnikd, jako personalni

¢innosti, zahrnout tyto dilCi aktivity:

PFizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikli ménicim se poZadavkiim
pracovniho mista. JednoduSe feCeno jde o prohlubovani ¢i zkvalithovani
pracovnich schopnosti.

ZvySovani vhodnosti pracovnika i na dalSi pozice, jde o rozsifeni
dovednosti a znalosti pracovnika, aby alesponi Castecné zvladal préaci na
jiném pracovnim misté.

Rekvalifikace — proces, kdy jsou pracovnici preSkolovani k potfebam
daného podniku.

PFizplisobovani pracovnich schopnosti — ne vzdy podnik ziskd nové
zameéstnance, ktefi jsou ihned schopni plnohodnotné vykonavat danou praci
na dané pracovni pozici, a tak je nutné prizplsobovani schopnosti novych
zaméstnancd specifickym pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané
technice, technologii, stylu prace atd. Celkové zlepSeni vhodnosti
pracovnika pro dany podnik a danou pozici se nazyva orientace pracovnika
v podniku.

Formovéni pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni préce
prekracuje hranice pouhé odborné zplsobilosti a stale vice zahrnuje i

formovani samotné osobnosti zaméstnance (Koubek, 2015).

Kratkodobé a dlouhodobé pozitivni vlivy vzdélavani podnik pociti, je-li vzdélavani

Uzce spjato s jeho poslanim, vizi a strategii a je-li zajistovano odbornym zplsobem.

VSechny aktivity v podniku by mély sméfovat k napInéni poslani a vize. Z toho je pak

mozné odvodit cile jednotlivych ¢asti podniku az do Grovné tym( a jednotlived (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011).
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Efekt firemniho vzdélavani se projevuje na nékolika urovnich:

e Na Urovni znalosti a dovednosti — cilem je odstranit nedostatky, které
vznikaji mezi znalostmi a dovednostmi pracovnika a pracovni pozici, kterd
vyZzaduje urcitou Uroven znalosti a dovednosti.

e Na Urovni postojové — cilem je budovéani pracovnich postoji a vztahl
pracovnikl k organizaci a k jejim Cinnostem. Vysledkem je vyssi loajalita,
oddanost a angaZzovanost pracovnika v organizaci.

e Na Urovni pracovniho jednéani a vysledk(l prace — jako odraz toho, Ze doslo

k doplnéni nebo rozvoji kompetenci pracovnika (Tureckiova, 2009).

2.2.1 Cile vzdélavani

Podle Armstronga (2007, s. 461) je cilem vzdélavacich a rozvojovych aktivit
»zabezpeleni kvalifikovanych, vzdélanych a schopnych lidi, které organizace potrebuje
k uspokojovani jejich sou€asnych i budoucich potreb®.

Koubek (2005) uvadi mezi hlavnimi cili vzdélavani pracovnikl zajistovani podéiné
a pricné flexibility. Flexibilita a pripravenost patfi vsoucasné dobé k dilezitym
podminkam efektivniho  fungovani podniku. Podélnd flexibilita znamena
prizplisobovani pracovnich schopnosti zaméstnancli ménicim se poZadavkim
pracovniho mista, tedy prohlubovani danych pracovnich schopnosti. Naopak pricna

flexibilita souvisi s pouzitelnosti zaméstnanc i na jinych pracovnich pozicich.

Cilem vzdélavani v podniku neni pouze osvojovani si novych znalosti a dovednosti,
ale zejména zmény v mysleni a chovani pracovnikd, které jsou rozhodujici pro dalsi
rozvoj firmy a pro dosazeni a udrZeni jeji konkurenceschopnosti. Podnikové vzdélani by
nemeélo byt zaméfeno pouze na zajisténi konkurenceschopnosti podniku, ale mélo by

byt zaméFeno take na rozvoj tzv. kompetenci zaméstnatelnosti (Tureckiovd, 2004).

2.2.2 Funkce vzdélavani

Je samozriejmosti, Zze vzdélavani zaméstnancl v podniku plini riizné funkce, at' uz
jde o jednu jedinou Ci nékolik funkci naraz. Na zakladé obsahového a procesniho

charakteru mlZeme rozliSovat tyto funkce: Orientacni a adaptacni, Integracni,
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Kvalifikacni, Specializacni, Inovani a zménova, Motivacni (Egerov4, 2012; Hronik,
2007).

Vzdélavaci aktivita nenaplfiuje vSechny funkce stejnou mérou. Béhem adaptace
zameéstnance bude v popredi zejména funkce orientacni a adaptacni, naopak ve fazi
pIlného zapojeni se zvySi vyznam funkce integracni a motivacni. Funkce lze také

usporadat na ¢asové ose priibéhu kariéry, viz obrazek 4 (Hronik, 2007).

Obrazek 4: Mapa funkci vzdélavani

Adaptace, integrace

motivace
Orientace a ROZVO] a
wvis s s Outplacement
adaptace vzdélavani

Postup v hierarchii

L Ziskavani dalsi
Prohlubovani .
. odbornosti
odbornosti

Kvalifikace,

Specializace, rekvalifikace

inovace

Rehabilitace

(udrzeni, oZiveni odbornosti)

Zdroj: Hronik, 2007
Zpracovani: Vlastni, 2017

2.2.3 Strategie vzdélavani arozvoje

Strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, tedy personalniho a socialniho

rozvoje, je iniciovand predevsim strategickymi plany podniku, které definuji to, kde
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chce podnik byt a ¢eho chce dosahnout, zdroje potfebné pro to, aby tam doSel a Urover
vykonu potfebnou k dosazeni téchto podnikovych cill. Strategie rozvoje zaméstnancli
podniku by se méla zamé¥it na rozhodujici faktory Gspésnosti podniku v oblastech, které
jsou pro néj Kklicové. Méla by obsahovat koncepci Fizeni rozvoje kvalifikace,
kariérového rlstu a zameéstnaneckych benefitl na jedné strané a fizeni vykonnosti
podniku na strané druhé. Takeé by méla ukazat, jak tyto aktivity prispéji k dosazeni
konkurenéni vyhody. Strategie rozvoje pracovnikli by méla byt formulovana tak, aby
prinesla prospéch vsem zGcastnénym strandm. Z tohoto ddvodu je dllezité, aby o
strategii byli informovani vSichni zaméstnanci a vedeni firmy, a to i ti na nejniz8ich

pracovnich drovnich (Némec, 2002).

Armstrong (2015) uvadi, Ze strategie vzdélavani a rozvoje jsou aktivnimi sloZzkami

celkového pfistupu ke strategickému vzdélavani a rozvoiji.
Zahrnuje 3 dilCi strategie:

e Strategie vytvareni kultury uCeni — nab&dd manaZery a zameéstnance
k tomu, aby pfijali uCeni jako zakladni proces organizace, k némuz se
dobrovolné zavazali a do néhoZ se soustavné zapojuji. Takovou kulturu
vystihuje samostatné Fizené vzdélavani, dlouhodobé rozvijeni schopnosti a
posileni pravomoci jednotlivcll v oblasti vzdélavani a rozvoje (Armstrong,
2015).

Reynolds (2004) vnima kulturu uceni jako uréité prostfedi rlstu, vnémz se
zameéstnanci zavazuji k uritému pozitivnimu dobrovolnému chovani, vcetné uceni.
Uvadi také, Ze vorganizaci musi byt zavedeny takové postupy, které daji
zaméstnanclm pocit smysluplnosti jejich prace, poskytnout jim moZnost jednat na

zakladé sveho zavazku a nabidnou jim uZiteCnou podporu v uceni.

e Strategie uceni se v organizaci — spoCiva v ziskavani a rozvijeni potfebnych
znalosti, metod a postupt, které jsou pro podnik dilezité. To je v souladu
s jednim ze zékladnich principl Fizeni lidskych zdrojl. Je tfeba investovat
do lidi za acelem rozvijeni lidského kapitalu podniku a zlepSovéni Grovné

znalosti a dovednosti.

Ehrenberg a Smith (1994, s. 279) uvadi, Ze teorie lidského kapitalu naznaCuje, Ze
,.Znalosti a dovednosti zaméstnance, které jsou vysledkem jeho vzdélavani a rozvoje,

generuji vyrobni kapital.
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e Strategie individualniho vzdélavani — zahrnuje procesy a programy, které
slouzi ke zlepSovani schopnosti jednotlivych zaméstnancli. Tyto strategie
vychazeji z pozadavk( na lidské zdroje, které jsou vyjadreny v podobé
schopnosti potfebnych k dosahovani cilli organizace. Mély by se tykat
téchto 4 problémd: Identifikace potfeby vzdélavani, Role samostatné
fizeného vzdélavani, Usnadnéni vzdélavani na pracovisti, Podpora
individudlniho vzdélavani, jako je poradenstvi, koucovani, mentorovani, e-

learning, interni Ci externi vzdélavaci programy a kurzy (Armstrong, 2015).

S vybérem a realizaci strategie Uzce souvisi také postoj, resp. pristup, ktery dana
organizace ma ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanci. Mizeme rozliSovat tyto

podniky:

e Necinny — zadné aktivity v ramci vzdélavani a rozvoje zaméstnancd

e Nahodilé aktivity — pouze nahodilé vyuZivani, bez konkrétniho cile,
vzdélavani probihd pouze v pfipadé nutné (Casto zadkonné) potfeby, nebo
jsou vyuzivany pro pripravu manazerl. U nas je tento model velmi hojné
zastoupen.

e Systémovy pristup — vzdélavani je vedeno jako uceleny systém s danymi
cili. Je zaméreno jak na pripravu manazerd, tak na pfipravu zaméstnancli
v rliznych fazich rozvoje. Tento model je v nasich podnicich nejrozsirengjsi.

e Strategicky pristup — pfedstavuje komplexni pfistup ke vzdélavani, které
se stava soucasti podnikové strategie.

e ,Ucici se podnik* — trend ve vyspélych ekonomikéach, zména v postoji a
vnimani vzdélavani a rozvoje zaméstnancll. Vzdélavani se stava hlavnim

zdrojem a zakladni konkurenc¢ni vyhodou (Marques, 2009).

Velmi podobné typy organizaci dle pfistupu k vytvafeni a uplatiiovani politiky
vzdélavani definuje i Soykova (2011). Rozlisuje 3 zé&kladni typy organizaci. Prvni
organizace je bez strategie, zpravidla jde o malé podniky, jejichZz prioritou neni
vzdélavani zaméstnancl. Bud se vzdélavanim nezaobiraji vibec, nebo pouze
v povinnostni roviné. Odpovédnost za vzdélavani a dalsi rozvoj je prenesena na
samotného pracovnika, coz nevrha dobry obraz na organizaci. Druhym typem jsou
organizace, které uplatfiuji nesystematickou koncepci rozvoje. Podobné jako u typu
»hahodilych aktivit“ podle Marques (2009), vzdélavani zde probiha pouze v pfipadé
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nutnosti bez vétSi provédzanosti s dalSimi personalnimi aktivitami. Také nepfinasi
dobrou povést dané organizaci. Treti typ, ktery Soykova (2011) uvadi, je organizace se
systematickym rozvojem a vzdélavanim pracovnikd. Vzdélavani a rozvoj zaméstnancd
hraji dlilezitou roli v chodu podniku a jsou zahrnuty jak do strategie celého podniku, tak
do samotné vize organizace. Tento typ organizace je z pohledu vzdélavani a rozvoje
vniman pozitivné a prinasi organizaci dobrou povést. Nevyhodou byvaji vyssi naklady
na vzdélavani a rozvoj zaméstnancll. S délenim Soykové (2011) se ztotoZiuje také
Egerova (2012).

Pro¢ organizace nevoli vZdy lepsi variantu rozvoje a vzdélavani svych pracovnik(?
K zékladnim uvadénym prekdzkdm patfi ,,nedostatek Casu* — tento argument je
z dlouhodobého hlediska nesmysliny, kazdy podnik by mél v dlouhodobém méFitku
investovat do sebe sama. Druhou pfekazkou byvaji pFilis vysoké naklady na vzdélavani.
Tento argument naopak poukazuje na Spatny pohled co je naklad a co investice. Jelikoz
vzdélany pracovnik mlize do organizace prinést vyssi pfidanou hodnotu a zvysit tak i
celkovou hodnotu podniku, pokud je vzdélavani v souladu se strategii podniku. Jde
zejména o zvySeni konkurenceschopnosti a rozvoje osobnosti zaméstnance (Marques,

2009).

,,.Vzdélavaci projekty by mély byt vzdy jednoznacné a jasné propojeny s podnikovou
strategii. Vytvorena pravidla by méla jasné charakterizovat odhodlani podniku k rozvoji
a vzdélavani pracovnikd, tym{ a celého podniku*. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 81)

2.2.4 Oblasti rozvoje a vzdélavani

Je dllezité rozliSovat terminy ,formovani pracovnich schopnosti Clovéka“ a

~formovani pracovnich schopnosti pracovnika“.

V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka rozliSujeme 3 oblasti: Oblast
vSeobecného vzdélavani, Oblast odborného vzdélavani, Oblast rozvoje. (Koubek, 2015,
S. 255)

Armstrong (2015) jesté dopliuje 4. oblast ,,Uceni se*.

Vzhledem k zaméfeni této prace opomeneme oblast vSeobecného vzdélavani,

kterou uvadi Koubek (2015) jako jednu z oblasti systému formovani pracovnich
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schopnosti Clovéka a budeme se vénovat zbylym oblastem rozvoje a vzdélavani

zaméstnancd.

Pro oblast odborného vzdélavani Ize pouzit také vyrazy formovani kvalifikace Ci

profesni pfiprava. Ve svété byva Casto pouZivan a vZit vyraz training. Jedné se o proces

pfipravy na povolani, formovéani specifickych znalosti a dovednosti, které jsou potfeba

na urcité pracovni misto. Je také dllezita flexibilita a aktualizace téchto schopnosti a

dovednosti vzhledem k ménicim se pozadavkim a okolnostem daného pracovniho

mista. Do oblasti odborného vzdélavani lze zahrnout:

Z&kladni pFipravu na zaméstnani — velmi ¢asto probiha mimo organizaci,
a pokud se vni organizace angazuje, VvétSinou se netyka vzdélavani
pracovnikl pro danou organizaci a stoji mimo systém vzdélavani
organizace.

Orientace — ma za Ukol co nejrychleji a efektivné zacClenit noveho
pracovnika do daného systému préace, tak aby byl schopen svou praci
vykonavat co nejdfive v poZzadované kvalité.

DosSkolovani — jednd se o pokracovani odborného vzdélavani, kdy si
zaméstnanec roz8ifuje, resp. prohlubuje kvalifikaci. Jednd se o
prizplisobovani dovednosti a znalosti ménicim se podminkdm daného
pracovniho mista. Doskolovani je nezbytné z divodu existence novych
technologii, poZadavku trhu, novych objevil v oboru ¢i rozvoje novych
metod Fizeni.

Rekvalifikace — neboli preSkolovani. Jedna se o formovéni pracovnich
schopnosti Clovéka, které vede k osvojeni si noveho zameéstndni, novych
pracovnich schopnosti, které jsou v urCité mife odliSne od téch soucasnych.
Zvlastnim pripadem rekvalifikace je profesni rehabilitace, ktera slouzi
k opétovnému zarazeni pracovnika do pracovniho rezimu, jelikoZz mu jeho
zdravotni stav brani trvale nebo dlouhodobé vykonavat dosavadni

zaméstnani a odpovidajici povolani.

Jak uvadi Egerova (2012), jesté Ize samostatné vycClenit tyto terminy:

Rozsifovani kvalifikace — specificky druh zvySovani kvalifikace. Jde o
proces zaméreny na ziskani dalSich znalosti a dovednosti, které nejsou

potfeba k vykondvani souasné prace.
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e Povinnd Skoleni — vzdélavaci aktivity, které vychazeji ze stanovenych
pracovné-pravnich predpisti nebo pozadavki, bez jejichz splnéni nelze

vykonavat danou praci.

Sikyf  (2014) déli odborné vzdélavani na zakoleni (adaptace, orientace),

doskolovéni, preSkolovani a rozvoj, ktery vnima jako rozsifovani kvalifikace.

Druhou nadmi rozebiranou oblasti podle Koubka (2015) je oblast rozvoje, ktera je
zaméfena na ziskani vice znalosti a dovednosti, neZ jaké jsou potfeba k vykonavani
souCasného zameéstnani pracovnika, lze ji ztotoZnit s oblasti ,,RozSifovani kvalifikace*,
kterou uvadi Egerova (2012). Tuto oblast Ize chapat, jako rozvoj kariéry pracovnika, ne
pouhou orientaci na sou¢asnou pracovni pozici. Formuje spiSe jeho pracovni potencial a
VYtVari z daného jedince adaptabilni pracovni zdroj. Samoziejmosti je také rozvoj
osobnosti jedince, ktery prispiva k pInéni cilll organizace a zlepSovani mezilidskych
vztahl (Koubek, 2015).

Kaesler (2013, s. 86) uvadi do oblasti personalniho rozvoje tyto 4 oblasti: Profesni

pfiprava, Organizace prace, Planovani kariéry, Podpora zdravi.

Oblast profesni pFipravy lze vnimat jako oblast odborného vzdélavani u Koubka
(2015). Dle Kaeslera (2013) do profesni pfipravy fadime zvySovani kvalifikace a dalSi

vzdélavani, rekvalifikaci a odbornou pfipravu.

Pouze strucné si popiSeme zbylé tfi oblasti. V oblasti organizace prace hraje
velkou roli vytvareni takovych podminek, aby se mohli zaméstnanci navzajem
zastupovat a ziskali tak SirSi pohled na chod a fungovani podniku.

DalSim opatfenim personalniho rozvoje je planovani kariéry pro jednotlivé
zaméstnance. Nejvice se vyuZivaji tyto dvé metody: Job rotation a projektové skupiny.
U Job rotation jde o pravidelnou zménu pracovniho mista v organizaci tak, aby si
pracovnik vyzkousel rlizné pozice a ziskal vétsi prehled o cinnostech v podniku
(komplexni pohled). Jde také o vhodnou metodu k odbourani stereotypl v zaméstnani a
socidlnich napéti, které vznikaji béhem vykonavani jedné dané prace. VyuZziva se
zejména pro vzdélavani mladych manazer( (trainee programy). Projektové skupiny
pracuji na daném projektu, ktery ma presné definovany cil, zaCatek a konec, opét
dochézi ke spolupréaci zaméstnancli z rliznych pozic a oZiveni tak jejich kazdodenni

prace.
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Posledni oblasti, je oblast zdravi. Zdravi zaméstnancl je dllezité pro dobre

fungujici organizaci, proto je dilezité zlepSovani pracovniho prostfedi a pracovnich

podminek, patfi sem napf. Cisté pracovisté bez Skodlivych emisi, sportovni nabidky,

nabidka mozZnosti rekreace i ergonomické usporadani pracovisté (Kaesler, 2013).

V bankovnictvi Ize najit tyto 4 z&kladni oblasti vzdélavani:

1.

Prenos informaci — sama spolecnost predava svym zaméstnanclm fadu

informaci, napf. 0 zménéach v organizacni strukture.

Zména postoji — cilem této oblasti je zménit postoje jednotlivych

zaméstnancl Kk jejich praci. Ddlezitym faktorem je zde motivace
zaméstnanc.

Rozvijeni dovednosti — v této oblasti jde o zlepSeni dovednosti, i

specifickych, které se pfimo tykaji dané pracovni pozice zaméstnance.

Rozvoj Tidicich schopnosti — vzdélavani mize byt zaméfeno také na

specialni oblasti vztahujici se k pracovni naplni zaméstnance. Je pouzivano
napr. pfi rozvoji strategického mysleni vedoucich pracovnikli v bance
(Marques, 2009).

Vzdélavani mizeme také clenit na zakladé toho, zda probihda béhem prace/na

pracovisti (On the job) nebo mimo pracovisté/mimo chod organizace (Off the job).

Dokonce se mlizeme setkat sterminem ,,Near the job“, coZ je napr. Skoleni, které

neprobihd pfimo na pracovisti, ale na mistech, kterd s nim souvisi, napf. pracovni
(zaSkolujici) dilna (Kaesler, 2013).

Déleni

metod podle toho zda se konaji na pracovisti ¢i mimo néj najdeme

v kapitole tykajici se metod vzdélavani na str. 26 — 28.

2.2.5 Systematické vzdélavani zameéstnanc(

,»Systém podnikového vzdélavani je neustale se opakujici proces, ktery vychézi ze

zasad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opira

se 0 organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani*“. (Vodak, Kuchar¢ikova,

2011, s. 81)
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Nezalezi na tom, zda firma vzdélava své zaméstnance individualné nebo skupinove,
je dilezité, aby vzdélavani bylo systematické a efektivni. ,,Hlavni charakteristikou
systematického vzdélavani je to, Ze probiha vramci neustale se opakujiciho cyklu
identifikace potreby, planovani, realizace a vyhodnoceni vzdélavani zaméstnancd, kdy
se vysledky z predeSlych cykld vzdélavani vyuzivaji v dalSich cyklech, kde dochazi
k zlepSeni oproti predeslym cykldm“. (Bartorikova, 2010, s. 109-110)

Systemati¢nost je také dilezita v kariérnim rozvoji zaméstnancli a naslednictvi
v manazerskych funkcich, kdy organizace zhodnocuje investice do vlastnich
zaméstnancl, zajiStuje pokryti planované poptavky po zaméstnancich z vnitfnich zdrojd

a umoziuje kariéru svym zaméstnancim v podniku (Siky¥, 2014).

Systémovy pristup ke vzdélavani zaméstnancl mizeme charakterizovat také jako
,.komplexni, vsestranny a planovity pohled na vzdélavani a rozvoj zaméstnancd.
Systematic¢nost vzdélavani by také méla zahrnovat pohled z hlediska znalosti, schopnosti
a dovednosti a jejich rozvoje. Dilezité je také neustalé vzdélavani s moznosti opakovani
nezbytnych procest vzdélavani v cyklech. Pokud podnik systematicky vzdélava své
zaméstnance, nemél by zapomenout na organizacni podminky pro zabezpeceni
ekonomické stranky vzdélavani. Neméné dllezitou soucasti systematického vzdélavani

by mél byt prispévek ke zlepSovani pracovniho vykonu*. (Castoral, 2013, s. 271 - 272)

Jak uvadi Koubek (2015) dobfe organizované systematické vzdélavani je velmi

efektivni zplsob vzdélavani zaméstnanct podniku.

Vlastni cyklus zacina identifikaci potfeby vzdélavani pracovnikil v podniku.
Nésleduje faze planovani vzdélavani, béhem niZ se fesi otazky rozpocCtu, Casového
rozloZeni, vybéru pracovnikl, oblasti, obsahu a metod vzdélavani, atd. Treti fazi je
samotnd realizace vzdélavani. Posledni fazi je fdze vyhodnoceni a kontroly, kdy podnik
vyhodnocuje efektivnost, naklady a ziskava zpétnou vazbu jak vzdélavani eventualné
zmeénit. Grafické znazornéni cyklu Ize vidét na obrazku 5 (Tureckiova, 2009).
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Obrazek 5: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnancti v podniku

Vychodiska a predpoklady

Strategie a politika
vzdélavani

Vytvoreni organizacnich a
institucionalnich

predpokladt
Cyklus
Identifikace potfeb
vzdélavani
Vyhodnoceni vysledkl a Planovéni vzdélavani
kontrola efektivity (rozpocet, Cas, vybér

zaméstnancu atd.)

Realizace vzdélavani

Zdroj: Koubek, 2015
Zpracovani: Vlastni, 2017

Cilem kaZdého podniku je nepochybné efektivni vzdélavani, coZ predstavuje co
nejlepsi vysledky s mozna co nejmensimi naklady. Efektivita vzdélavani zaméstnancl
spoéivda vtom, ze zkracuje dobu jejich zapracovani, pomahd zaméstnanciim
k profesnimu rdistu, zvySuje jejich hodnotu na trhu préace, zlepSuje jejich vykon, vyuziva
veskerého potencionalu zameéstnancl, peCuje o jejich spokojenost a dosahuje
strategickych cili podniku (Bartak, 2011).

a) Identifikace poti‘eb vzdéldvdni

Analyza potfeb vzdélavani zaméstnancl v podniku je de facto shromazdovani
informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikd, o
vykonnosti jednotlivel, tymd a celého podniku. Tyto Udaje se porovnavaji

s poZadovanou Urovni. Tato faze je spojena s nékolika otazkami:

e ,,Je vykonnost v pfedmétnych dovednostech nezbytna?*
e . Je zaméstnanec odménovan za zvladani téchto dovednosti?“
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e ,,Podporuje management pozadované chovani?“

o ,,Jaké jsou dalSi bariéry vykonosti?*“ (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 85)

Pfi identifikaci potfeb vzdélavani je treba porovnavat standardni vykonnost
(poZzadovand) a skutecna vykonnost (redlnd). Zjistény nesoulad mezi témito

vykonnostmi je nazyvan vykonnostni mezera (Vodak, KucharCikova, 2011).

Vysledkem identifikovani potfeb vzdélavani by mély byt odpovédi na tyto dvé

zékladni otazky:

e ,,Kdo by mél byt vzdélavan?

e .V Cem by mél byt vzdélavan?** (Soykova, 2011, s. 63)

Bylo by chybou, kdyby se podniky pfi identifikaci potfeb vzdélavani opiraly pouze
0 Udaje tykajici se dané organizace. Je velmi dllezité a prospésné znat profesné
kvalifikadni strukturu pracovnich sil a jeji vyvoj na Uzemi (napf. kraj, CR, Evropa),
z néhoz organizace Cerpa rozhodujici mnozstvi pracovnik(, ale i napf. preference

mladych lidi co se tyCe volby pfipravy na povolani (Koubek, 2015).

Mezi metody identifikace potfeb vzdélavani mizeme zafadit vSechny metody
hodnoceni, které uvadi Hronik (2006), viz tabulka 1.

Tabulka 1: Metody hodnoceni

_ Hodnoceni vstupdl Hodnoceni procesu Hodnoceni vystupu

Metody zaméFené na Zhodnoceni praxe L Zaznam vysledkil
. o Metody klicove udalosti

minulost (certifikaty) Srovnani vysledkd

Assessment centre,
Metody zaméFené na development centre, Sociogram Pozorovani na misté
pritomnost manazersky audit, 360 zpétna vazba Mystery shopping
zkouska

Metody zamérené na Hodnoceni Supervize

o — MBO, BSC
udoucnost potencionalu Intervize

Zdroj: Hronik, 2006
Zpracovani: Vlastni, 2017

P¥i zjiStovani potieb vzdélavani by se podnik mél zaméfit na sladéni celkovych cilll
podniku s diléimi potrebami jednotlivych Gtvarl podniku a jednotlived. Sladéni vSech
tfech drovni, tedy podniku, Utvaru a jednotlivce, vede k vétsi efektivité, nez pri
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izolovaném pohledu na vzdélavani. Je tedy dilezité nahlizet na vzdélavani jako na
nastroj, ktery napomahéa k dosazeni vétsi konkurenceschopnosti podniku a ne jako na
konecny cil (Marques, 2009).

Mezi faktory, které vyvolavaji potreby vzdélavani, mizeme také uvést: ,,rozvoj
funkci managementu, strukturalni faktory (napf. nov& pracovni mista), provozni a
vyrobni faktory (napf. zlepSeni kvality a jakosti) a personalni faktory (napr. zlepSeni
pracovnich podminek)*. (Castoral, 2013, s. 270)

P¥i zjiStovani potieby vzdélavani Ize vyuzit riizné zdroje informaci. MlZeme vyuzit
metody (techniky): Dotaznikové Setfeni, strukturované rozhovory, strategicky
rozvojovy workshop, pozorovani pracovnikd, development centra, 360 stupriova zpétna
vazba, kontrolni nakup, historie poZadavkll internich zakaznik(, analyza pracovniho
mista, hodnoceni pracovnikd, zpravy, strategické planovani, participace, financni plany,
skupinova diskuse, vykonnostni normy, autofeedback (Koubek, 2013, Marques, 2009,
Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, Hronik, 2007).

b) Pldnovdni vzdéldvdni

Vysledkem faze identifikace potfeb vzdélavani je dobfe vypracovany navrh
vzdélavaciho programu, coZ predstavuje proces pripravy ucebnich osnov a materiall
spliiujicich poZadavky vzdélavani a rozvoje. Proces tvorby planu se sklada ze tfi fazi.
Z pripravné faze, kterd zahrnuje specifikaci potfeb, analyzu Gcastnik(l a stanoveni cild
vzdélavaciho projektu. Druhou fazi je faze realizaCni. Pfedstavuje vyvoj a zpracovani
jednotlivych etap vzdélavaciho projektu a vlastni realizaci ve formé Gkolll a stanoveni
poradi témat. Jde také o urceni formy a zplsobu vzdélavani. Posledni fazi je faze
zdokonalovani. Zahrnuje priibézné hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho programu
vzhledem ke stanovenym cillim. V této fazi jsou také hledany moznosti zlepseni celého
procesu vzdélavani, pfedevsim na zakladé informaci a hodnoceni od Gcastnikd (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011).

Plan firemniho vzdélavani Ize vnimat také jako ,,zdroj moznosti pro dodatecné
zarazovani vzdélavacich aktivit podle aktualni potreby podniku, kam patfi napr.
vzdélavani mimo plan Ci vzdélavani ,,just in time*. Pfi vytvafeni vzdéladvacich a
rozvojovych planii je potfeba zohledriovat zdrojové zajisténi a moZnosti realizace
daného vzdélavaciho programu. (Tureckiova, 2009, s. 83)
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Plan by mél zahrnovat jednotlivé body, které je potfeba spravné urcit a splnit: Cil
vzdélavani, Cilovou skupinu zaméstnanc, Metody vzdélavani, Vzdélavaci instituci,
Lektora vzdélavani, Misto vzdélavani, Cas vzdélavani, PoZadavky na material a
technické vybaveni a sluzby, Metody vyhodnoceni vysledk( (zpétna vazba), Naklady

(Koubek, 2015, SikyF, 2014, Soykov4, 2011, Bartak, 2011).

Béhem planovani vzdélavacich aktivit by se odpovédné osoby také mély zaméFit na
kritéria Uspésnosti vzdélavacich programl. Vzdélavaci projekt by se mél dosahnout
stanovenych cili efektivné, relevantné a ekonomicky. Zdroje by mély byt vyuzity
ucelné, pri respektovani Casové a financni moznosti podniku. Vzdélavaci projekt nesmi

naruSit provoz organizace a musi odpovidat firemni kulture (Bartak, 2011).

c¢) Realizace vzdéldvdni

Na fazi planovani vzdélavani navazuje samotna realizace. V souladu s planovanym
cilem a cilovou skupinou zaméstnanc( je dlleZité doplnit organizacni zajisténi. Nejprve
se vybere vhodné metoda, instituce, lektor, misto a €as vzdélavani. Nasledné se zajisti
odpovidajici materialni a technické vybaveni, dohodnou se podminky realizace s danou
vzdélavaci instituci, uzaviou se smlouvy mezi podniky (dost specifické, nikoli
standardni), dostatecné vCas se informuje cilova skupina vzdélavani, zpracuje se
prehledny material ke kurzu, zajisti se doprava, ubytovani a stravovani Ucastnika,
vybere se vhodna metoda hodnoceni vzdélavani a stanovi se rozpocet (Soykova, 2011,
SikyF, 2014).

Realizaci vzdélavani mdzeme také znazornit jako proces s nékolika dlleZitymi

prvky, viz obrdzek 6.

Obrazek 6: Prvky procesu realizace vzdélavani
- _
Lektori Program

T l

Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2011
Zpracovani: Vlastni, 2017

c
X«

Metody
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Cile vzdélavani urc¢ime na zakladé potfeb vzdélavani. Cile mizeme rozdélit do dvou
kategorii:

a) Programové cile — zahrnuiji cile celého vzdélavaciho programu jako vystupu

procesu stanoveni potfeb vzdélavani
b) Cile kurzu — obsahuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit a ty mohou

obsahovat jesté dilCi cile

K dosazeni stanovenych cild je nutné spravné zvolit metody vzdélavani, kterymi
bude cile dosazeno. Vybér a vhodné pouziti metody by mély odrazZet individudlni
potfeby a poZadavky podniku, mély by ale také vhodné reagovat na soucasné
celosvétové trendy technického a ekonomického progresu. Existuje celé fada faktord,
které ovliviuji volbu metod. MlZeme si tyto faktory rozdélit do péti kategorii. Do
kategorie ,,Cile uceni“ patfi védomosti, dovednosti, schopnosti, postoje a hodnoty.
Druhou kategorii je ,Pfedmét a obsah®, kam patfi specificky pfedmét a pozadavky
podniku a interdisciplinarni téZkosti. Do kategorie ,Lidské faktory“ patfi lektofi,
Uastnici a prostfedi. Do Gtvrté kategorie ,,Casové a materialni faktory* patfi Cas,
finance a vzdélavaci zafizeni. Posledni kategorie ,,Principy uceni“ zahrnuje motivaci,
aktivni zapojeni, individudlni pristup, zpétnou vazbu a prenos poznatkd (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011).

Samotna realizace probiha na zakladé vhodné zvolenych metod vzdélavani. Metody
vzdélavani mzeme rozdélit do dvou zakladnich skupin a to zda probihaji na pracovisti

(On the job), anebo mimo pracovisté (Off the job).

Metody probihajici na pracovisti (On the job)

e InstruktaZz pri vykonu prace - pracovnik se uci napodobovanim a
pozorovanim zkuSeného Skolitele prfi vykonu urcité prace. Vhodnd metoda pro
zaSkoleni a zauCeni, kdy si zaméstnanec dokaze rychle a snadno osvojit dané
schopnosti a dovednosti

e Asistovani — pracovnik asistuje zkuSenému Skoliteli a tim si osvojuje danou
praci, kterou poté dokaze zvladat sam.

e Povéreni Ukolem - Skolitel povéri zaméstnance urCitym Ukolem a ten musi
prokazat urCité schopnosti a dovednosti pfi pInéni daného ukolu. SpInéni Ukolu

vyZaduje pracovnikovu samostatnost a zodpovédnost.
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e Rotace prace — zaméstnanec méni jednotlivd pracovni mista ve svém podniku a
tim si osvojuje jiné Cinnosti, neZ ty, které jsou mu vlastni, pfi vykondvani jeho
tradicni prace. Rotace prace rozsifuje kvalifikaci a zvySuje prizplsobivost
pracovnika.

e Koucink — zaméstnanec se vzdélava pod vedenim kouce (trenéra), cozZ je osoba
schopnd komunikovat, usmériiovat a podnécovat zameéstnance k samostatnosti a
iniciativé pfi osvojovani si znalosti, dovednosti a chovani k vykonavani dané préce.

e Mentoring — zaméstnanec se vzdélava pod vedenim mentora, tedy osoby, ktera
je odborné zplisobila a dokaZze zaméstnanci predat zkuSenosti a poradit zaméstnanci
pfi vykonavani urcité pracovni ¢innosti.

e Counselling — partnersky, vzajemné se ovliviiujici pracovni vztah, ve kterém se
partnefi navzajem respektuji, je rozdilny od forem poradenstvi stfedoevropského
typu.

e Pracovni porady — béhem této metody se UCastnici seznamuji s problémy a
fakty tykajicimi se nejen vlastniho pracovisté, ale i celé organizace €i jiné oblasti
zajmu (Koubek, 2015, Soykova, 2011, Sikyf, 2014).

Metody probihajici mimo pracovisté (Off the job)

e PrednaSka — zaméfena na zprostfedkovani faktickych informaci Ci teoretickych
znalosti

e Prednaska s diskusi (seminar) - zaméstnanci se uci prostfednictvim vykladu
Skolitele a diskuse se Skolitelem

e Demonstrovani — $kolitel predvadi zaméstnancdm urcité pracovni postupy
v modelovych nebo redlnych pracovnich podminkach

e Brainstorming - jedna se o formu pfipadové studie. V ramci skupiny
vzdélavanych kazdy navrhne zplsob feseni daného problému. Poté nasleduje diskuse
0 navrzich.

e Simulace — metoda zaméfend z velké Casti na praxi a Zada si aktivni ucast
zG&astnénych. Ucastnici dostanou podrobny scénaf a musi do urité doby uginit
urCité rozhodnuti. Obvykle jde o feSeni béZznych Zivotnich situacich, které mohou

vzniknout béhem préce vedoucich pracovnik.

;26



Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

e Assessment (development) centre — Ucastnik pIni rlizné tkoly a FeSi problémy,
tvofici kazdodenni naplii prace manazera. Ukoly a problémy &asto generuje poé&itac a
jejich zavaznosti a frekvenci zvySuje tlak a stres na ucastniky.

e Manazerské hry/role — metoda, kterd je vyloZzené zaméfena na rozvoj
praktickych schopnosti G&astnikd. Ucastnici se prenesou do urcité role a Fesi
mezilidské vztahy, spory a vyjednavani, které vznikaji v rdmci dané role.

e Outdoorové programy — vyuZivaji sportovni aktivity ve volné pfirode, kdy
zaméstnanci pFirozené rozviji schopnosti jako je analytické mysleni, rozhodovani,
realizace, planovani, organizovani, vybirani, vedeni, hodnoceni atd.

e Samostudium - nékdy se setkdvame i s uvedenim této metody, jako metody
vzdélavani mimo pracovisté. Jde o vzdélavani zaméstnance na zakladé Cetby odborné
literatury a podobnych material(l. Vyhodou pro organizaci je, Ze Setfi pracovni dobu i
naklady, avsak samostudium mlzeme nalézt jako dil¢i aktivitu i u jinych metod.

e Workshop (group exercise) — jedna se o variantu pfipadové studie. Praktické
problémy se v tomto pFipadé Fesi tymoveé a komplexnéji.

e Pripadové studie — zameéstnanci se uci, kdyZ spole¢né podle ur€itého zadani
hledaji vhodna Fe$eni daného modelového nebo realného problému. Redeni
pripadovych studii rozviji analytické a systémové mysleni zaméstnancli a podporuje
jejich tymovou spolupraci

e E-learning — podstatou e-learningu je nahrazeni zdroje znalosti (3kolitele)
odpovidajici informacni a komunikacni technologii, ktera pFijemci zprostredkuje
znalosti a dovednosti 3kolitele. Uginek e-learningu nepochybné ur€uje motivace a
aktivita zaméstnance. V poslednich letech tato metoda nabyla velké oblibé a vyuziti,
oproti roku 1993 kdy se e-learning vyuZzival v ramci vzdélavani pouze na urovni 20
%, po roce 2003 byla tato metoda vyuZivana jiZz na urovni 40 %, nyni se tato Cisla
jesté zvysuiji.

e Trénink - klade dlraz na aktivni ziskdvani dovednosti a zplsobilosti. Jde o
formu zé&Zitkového uCeni, kde se zastdvd nazor, Ze lidé se néco nau€i mnohem
rychleji, kdyz si to vyzkousi. Trénink je soucasti tzv. participativnich metod, kde je
vysoké zapojeni zUCastnénych a UCastnici si latku lépe pamatuji (Bartak, 2011,
Koubek, 2015, Hronik, 2007, Vodéak, Kuchargikova, 2011, Soykova, 2011, Sikyf,
2014, Alfred J. Walker, 2003).
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Metody vzdélavani mizeme také rozdélit podle toho, zda dochézi k Fizeni druhymi

Ci spolecné s druhymi, anebo zda se jedna o metody sebevzdélavani, viz tabulka 2.

Tabulka 2: Prehled metod s ohledem na mnostvi zapojenych lidi

Trénink, workshop, vyuka, best  Samostudium, doméci Ukoly a
practise, hra, modelové situace,  cviceni, pripadové studie a jejich
outdoorové programy tvorba, osobni rozvoj, e-learning
MBO, koucink, individualni Autofeedback, sebereflexe,
koucink, mentoring, 360“ zpétnd MBO, 360° ,, zpétna vazba“,
vazba, praxe, job rotation, vyzkou$eni nového pfistupu
stinovani, zarazeni do projektu (experiment)

Zdroj: Koubek L., 2013, Hronik, 2007

Zpracovani: Vlastni, 2017

Muzik (1998) rozdéluje vzdélavani na podobném principu, avSak pouZiva jiné
terminy. Rozdéluje formy vzdélavani na pfimou vyuku, kombinovanou vyuku a vyuku
korespondencni neboli distancni. Jak zmiriuje Kaesler (2013), pfi planovani vzdélavani
a rozvoje pracovnik( se musi brat ohled na to, zda podnik dané vzdélavani bude Fidit a

provadét sam, tedy interné, nebo zda se do vzdélavani zapoji i externi organizace Ci

osoby. Obé moZnosti maji své vyhody a nevyhody, ktereé Ize vidét v tabulce 3.

Tabulka 3: Vyhody a nevyhody internich a externich metod vzdélavani

- PFi velkém poctu zGcastnénych
jsou mensi naklady
- Obsah Skoleni Ize pfesné

specifikovat na podnik

- Podnik neni zavisly na
externich nabidkéch

- Lepsi kontrola nastavenych
opatfeni

v v s

- PFi Gcasti malého poctu vyssi
naklady
- Obsah $koleni mize ovlivnit
podnikova slepota
- Ne vZdy jsou k dispozici
adekvatni Skolitelé
- Je potfeba zajistit vhodné
prostory s vybavenim

Zdroj: Kaesler, 2013
Zpracovani: Vlastni, 2017

d) Vvhodnoceni vysledkii a kontrola efektivity

- Prednasejici jsou zkuSeni a

odborni profesionalovée
- Profesionalni vedeni daného

Skoleni

- Zaméstnanci se mohou

vymeénit s mimopodnikovymi
Ucastniky
- Do podniku vnikaji nové
impulzy a zkuSenosti

- Nelze pFesné prenést
(specifikovat) Skoleni na dany
podnik
- Nelze ovlivnit obsah a metody
Skoleni
- Interni informace podniku
mohou uniknout
- Kontrola nastavenych opatreni
je velmi slozita

Vyhodnocovani je posledni fazi systematického procesu vzdélavani. Tato faze je

velmi dllezita pro ziskani prehledu a vysledkl o vzdélavani zaméstnancl. Cilem je
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ziskat urcité zpétné vazby o ucincich vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto

vzdélavani vici ziskané informaci (Armstrong, 2000).

Zakladnim pilifem vyhodnocovani vysledk( vzdélavani i vyhodnocovani G€innosti
vzdélavaciho programu je stanoveni kritérii hodnoceni. Je ziejmé, Ze kvalifikace a
vzdélani zaméstnancl  jako kvalitativni  charakteristika je velmi obtizné
kvantifikovatelna. Proto Gc€innost vzdélavani se zjistuje velmi problematicky a ¢asto
nepfimo a se skreslenymi vysledky. Zmény se nékdy projevuji s odstupem casu
v pfistupu a chovani jednotlivych zaméstnancl. Proto vidy musime pracovat
s mySlenkou, Ze existuji urCité nepresnosti a relativita vyhodnocovani, avsak
vyhodnocovani i tak zlstava velmi ddlezitou fazi v procesu vzdélavani zaméstnancl
(Koubek, 2015, Sikyf, 2014).

PFi vyhodnocovani vysledkl vzdélavani se zkouma a posuzuje, zda byly pouzity a
dodrZeny adekvatni metody, jaka byla bezprostiedni a nasledna odezva Gcastnikd, jaka
je skuteCnd mira osvojeni si novych znalosti a dovednosti a jejich uplatnéni
v kazdodenni praci (SikyF, 2014).

Je jasné, Ze vyhodnocovani vzdélavani zaméstnancl sebou prinasi celou Fadu
vyhod a nevyhod, nékteré si pro nazornost uvedeme. Mezi nevyhody mdzeme zaradit
narocné ziskavani informaci, subjektivni posuzovani vysledkd, vynaloZeni ¢asu, usili,
dodateénych nakladl a v neposledni fadé nelehké izolovani dopadd vzdélavani od
jinych vlivi vzniklych plsobenim podnikovych procestl. K vyhoddm mlizeme zaradit
vniméani vzdélavani jako potfebného prvku k rozvoji organizace, volbu vhodné struktury
a intenzity vzdélavani, integraci hodnoceni vzdélavani do hodnoceni jinych pracovnich
¢innosti. Jako pfinos lze vnimat sjednoceni nadzord na kritéria a ukazatele méreni
vzdélavani a vytvareni jednotnych pfistupl a redlnych postojli v jejich vyuZzivani.
K vyhodam jisté také patfi identifikace oblasti, ve kterych je mozné dosdhnout lepsi
navratnosti investic. Vyhodnocovani vysledkl vzdélavani vytvari prirozenou spolupraci
mezi personalnim oddélenim a managementem, zajiStuje orientaci vzdélavani na
spravné lidi a zaméfuje pozornost managementu kromé tradi¢nich odpovédnosti také na
lidské zdroje (Castoral, 2013, Vodak, Kuchar&ikova, 2011).

,.Vyhodnocovani vzdélavaciho programu je komplexni proces hledajici celkové
pFinosy a naklady tohoto programu. Cim dal ¢astgji se podniky snaZi zjistit efektivitu
vzdélavani svych zaméstnancl a tak poptavka po vyhodnocovani roste, avsak jsou i
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podniky, které zatim k vyhodnocovani pristupuji Ihostejné a jen okrajové. Takovéto
podniky maji vii¢i vyhodnocovani ¢asto pouze namitky a nesnazi se v tom najit zpétnou
vazbu, kterd by byla vhodnd kdalSimu rozvoji a planovani podniku“. (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011, s. 125)

Urceni cild hodnoceni vzdélavaciho programu a metod shéru dat pro méreni a
hodnoceni efektivity by mélo byt soucasti jiz faze planovani. ,,K typickym dlivodim
hodnoceni efektivity firemniho vzdélavani patri: ovéfeni prinosu vzdélavani pro praxi
(urcité pracovni misto), kontrolovani pribéhu vzdélavaci akce a zdokonalovani a
uceni““. (Tureckiova, 2009, s. 85)

Existuje cela fada moznosti hodnoceni vzdélavaciho programu. Jako prvni moZnost
mizeme pouzit porovnani vysledk( vstupnich testl s testy dokonéenymi po absolvovani
vzdélavaciho programu. Druhou avSak méné spolehlivou je monitorovani vzdélavaciho
procesu a programu, kde mizeme hodnotit vhodnost vybranych metod ¢i pfistup a
odbornost Skoliteld. Velmi nepfesnou moznosti je také zplsob, kdy se snazime
kvantifikovat prakticky pfinos na zakladé ekonomickych ukazatel(l. S otazkou jaky
zplisob vybrat k hodnoceni vzdélavaciho programu souvisi i otazky, kdy spravné
hodnotit pfinosy vzdélavaciho programu, zda ihned po dokonceni programu, anebo
s uréitym Casovym odstupem. Nepochybné mizeme fici, Ze vysledky vzdélavani
jednotlivych zaméstnancll souvisi i s jejich zaujetim, motivaci a aktivitou (Koubek,
2015, Barték, 2011).

Dopad vzdélavani je vhodné také posuzovat na rliznych Grovnich, tak aby byly
naplnény urcité dilci cile. Mdzeme vzdélavani vyhodnocovat na Grovni podniku, v nasi
praci teda na uarovni banky, na Urovni oddéleni a také na drovni samotného
zaméstnance. Poté, kdyz jiz mame odhaleny dopady na jednotlivé trovné, je dilezZité si
vhodné urcit kritéria, ktera budou pro podnik (banku) aktualni a ucelna. Vzdélani by
tedy mélo byt relevantni. Cilem relevantnosti je zaméfeni se na pouze ucelné oblasti a
vynechat nepotiebné oblasti, které nepfispéji k rozvoji zaméstnance ani banky.
Vzdélavani by také mélo byt pfenosné, to znamend, Ze vzdélavani nekonci samotnym
ukon€enim programu, ale znalosti, které zaméstnanci ziskali, by méli aplikovat
v procesu vykonavani své prace. Aplikovatelnost vzdélavani znamena, Ze vzdélavani by
mélo nyt v souladu s cili banky. Pokud je Skoleni zamérené na vétsi pocet zaméstnancti
s uréitou navaznosti jednotlivych skupin pracovnikd, které Skolime, Gspéch bude vétsi

diky Sirokému zabéru a provazanosti (Marques, 2009).
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Hodnoceni vzdélavani zaméstnancli se obvykle zaméfuje na tyto zakladni aspekty:

e Zkouma se, zda byly pouzity spravné nastroje (metody, Casovy plan,
technické vybaveni atd.).

e Posuzuje postoje, nazory a odezvu Ucastnikd.

e Zkouma se mira osvojeni rozvijenych znalosti (test po dokonceni
vzdélavaciho programu).

e Zkouma, jak zaméstnanci aplikuji osvojené poznatky pFi vykonu své bézné
pracovni ¢innosti (Koubek, 2015).

Kritéria vyhodnocovani

Jak jiz bylo uvedeno, spravné nastavena Kkritéria jsou dulezitym faktorem
efektivniho vzdélavani zaméstnancl. Kritéria mizeme rozdélit do dvou skupin. ,,Prvni
skupinou jsou kritéria vnitfni. Tato kritéria souvisi s obsahem vzdélavaciho programu.
MUZe to byt napriklad reakce Ucastnikl. Jsou to silné subjektivni kritéria a nevystihuji
kvalitu dovednosti ani zmény v pracovnim chovani. Druhou skupinou jsou vnégjsi
kritéria. Vztahuji se ke kone¢nému cili vzdélavaciho procesu. Patfi sem napf. hodnota
vykonu, zména objemu prodeje, zména naklad(l atd. Vnéjsi kritéria prinaseji dva
problémy. ObtiZzné se méri ve stejnych kvantifikovatelnych jednotkach jako naklady a
tézko se zjistuje, zda zmény ve vykonu podniku byly zplsobeny pravé vzdélavanim«.
(Milkovich, Boudreau, 1993, s. 930)

Metody vyhodnocovani podnikového vzdélavani

Dalezitym faktorem je zaméf¥it se na nékolik Uhl pohledu, jejichz pomoci je mozné
sledovat napfiklad vykonnost, chovani, zajem ¢i spokojenost Ucastnikd. Probiha pred,
béhem a po konani vzdélavaciho programu. Nyni si uvedeme nékolik znamych modeld

k vyhodnocovani vzdélavani.

Model ,,Davida Simmonds* — sklada se ze t¥i krokd. Prvnim krokem je interni
validace, kterd je zamérena na dosazeni cilli vzdélavaciho programu zaméfenych na
zménu chovani. Druhym krokem je externi validace. Zjistuje, zda byly cile realisticky
zaloZené a zda byly urCeny na zakladé presné identifikovanych potfeb. Posledni krok je
evaluace, tedy posouzeni celkové hodnoty vzdélavaciho systému.
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Model ,,Hamblin* — pétidroviiovy model, skladajici se z:

- reakce Skolenych osob na vzdélavani,

- hodnoceni jejich poznatkd, jaké poznatky si G€astnici osvojili,

- hodnoceni pracovniho chovani, zjisténi, jak pracovnici vyuZivaji osvojené
poznatky pfi vykonu své préce,

- kvantifikace jakéhokoliv zlepseni v disledku absolvovani kurzu,

- zjiStovani, jaky prospéch mé ze vzdélavani podnik jako celek z hlediska vyssi

ziskovosti, ristu apod. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Model ,,Kirkpatrick - ¢tyr Groviiovy - reakce UGcastnikd, méreni rlstu znalosti
pred a po S$koleni, hodnoceni chovani po navratu na pracovisté, vliv plsobeni

pracovnika na vysledky (Hronik, 2007).

Pétistupfiovy aplikacni model ,,Vodak a KucharcCikova®“ - sklada se z péti
jednotlivych stupni, které Ize vidét na obrazku 7 (Vodak, Kucharéikova, 2011).

Obrazek 7: Pétistupnovy aplikac¢ni model

(- Vyhodnocovani zmén v kulture
r Vyhodnocovani dopadu na

(‘ Vyhodnocovani pracovni vykonnosti

Vyhodnocovani nartistu védomosti

Vyhodnocovani reakci

Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2011
Zpracovani: Vlastni, 2017

Nyni si struéné uvedeme nékteré metody, které Ize vyuzit u jednotlivych stupnill
tohoto modelu:

¢ VVyhodnocovani reakci — pfehodnoceni aktivity, dotaznik, akéni plan, videoreflexe,
vyhodnoceni uceni

e VVyhodnocovani narlstu védomosti — pisemné, praktické ¢i sebehodnotici testy,
dotazniky, strukturované rozhovory
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e \Vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivce — strukturované rozhovory a
ucastniky a manazery, dotazniky pro Ucastniky a manazery, odhady pfinost
vzdélavaciho programu, 180,360 a 540 stupfiova zpétna vazba, ziskani kvalifikace,
posouzeni manazerské vykonnosti

e VVyhodnocovani dopadu na vykonnost podniku — rozhovory s managementem,
vyhodnoceni prinosti managementem, analyza trendl, analyza dopadl, kontrolni
skupiny, modely systému Fizeni, manazerské informace, procesy managementu
kvality.
¢ Vyhodnocovani zmén na kultufe podniku — hodnotové orientace
(Vodak, Kucharcikové, 2011).
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3. Cil prace a metodika zpracovani

Diplomové prace s ndzvem Systém rozvoje a vzdélavani pracovnik( ve vybrané
organizaci je zaméfena na problematiku podnikového rozvoje a vzdélavani
zaméstnancl. Hlavnim cilem této prace je analyza rozvoje a vzdélavani zaméstnancl ve
spole¢nosti XY. Podrobngji je prace zaméfena na pristup organizace XY ke vzdélavani
svych zaméstnancl. Déle na metody vzdélavani, které spole¢nost nabizi, na faze
systematického vzdélavani (identifikaci potfeb, planovani, realizaci a hodnoceni
vzdélavani zaméstnancl ve spole¢nosti) a na samotné nazory a postoje zaméstnancli ke

vzdélavani a rozvoji ve spole¢nosti XY.

Préce je rozdélena do dvou hlavnich €asti. Prvni Cast se zabyva teoretickymi
vychodisky k feSeni problému rozvoje a vzdélavani. V této Casti se postupné zabyvame
pojmy, jako je rozvoj a vzdélavani v podniku, cile, funkce a oblasti vzdélavani, strategie
vzdélavani a systematicky pristup ke vzdélavani. V této Casti je Cerpano prevazné
z odborné literatury.

Druha Cast prace je zaméfena na aplikaci teoretickych vychodisek na konkrétni
spole€nost, v této praci na spolecnost XY. Tato Cast zaCina predstavenim spole¢nosti,
kde se sezndmime se zékladnimi ukazateli a principy spolecnosti. Dale je uvedena
organizacni struktura spolec¢nosti. V dneSni dobé nesmime zapomenout také na postoj
této spolecnosti k socidlni odpovédnosti. V druhé Casti préce jsou jako zdroje vyuZivany
nejvice interni dokumenty organizace, expertni rozhovory se €leny personalnich Gtvard

¢i osobami, ktefi se podili na podpore ¢i analyze vzdélavani zaméstnanc.

Hlavni Cast druhé Casti je zaméFena na samotnou analyzu rozvoje a vzdélavani. Zde
se zaméfime na cile, metody, postoje zaméstnancll, systematické vzdélavani
hodnoceni vzdélavani ve spoleCnosti XY. Jako zdroj informaci poslouZily interni
dokumenty spolecnosti a vyrocni zprava podniku za rok 2015. K ziskani dat o vnimani a
postojich zaméstnancl organizace ke vzdélavani ve spolecnosti byly vyuzity dotazniky,
které byly rozdany zaméstnanclm, ktefi se nejvice zGCastni programi rozvoje a

vzdélavani, tedy zaméstnanci na niz8i irovni v organizacni strukture.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni ndsleduje zavér a ndvrh na nova opatfeni
tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnancl v organizaci.
;34



Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

4. Analyzarozvoje avzdélavani ve vybrané
organizaci

4.1 Predstaveni spoleCnosti

Tato diplomova prace je zaméfena na analyzu rozvoje a vzdélavani spole¢nosti
s fiktivnim nazvem XY. Vzhledem k zachovani anonymity spole€nosti jsou nékteré
vyrazy upraveny a prejmenovany tak, aby neidentifikovaly danou spole¢nost, avsak

strukturu a podstatu véci to neméni.

V Ceské republice je tato spole¢nost velmi dobfe zndma, ale vzhledem k anonymité
nebudeme uvadét oblast podnikani. Zndma je také ve stfedni a vychodni Evropé. Jedna
se 0 spoleCnost se Sirokym z&bérem sluzeb. Samotné spoleCnost XY je soucasti rozsahle
firemni skupiny. Spole¢nost poskytuje svym zakaznikdim sluzby a produkty osobné na
poboCkéch nebo ¢im dél vice i jinymi distribuénimi kanaly.

Spole¢nost poskytuje produkty a sluzby jak fyzickym osobam, tak podnikateldm a

firmam. Rocné obslouZi vice jak 1,5 milionu klient( a toto ¢islo nadale roste.

Vize, mise a hodnoty

Organizace se snazi o budovani a udrzeni dlouhodobych vztah( s klienty, které jsou
oboustranné prinosné, jak pro samotnou organizaci, tak pro klienty. Loajalita a dlivéra
klientd jsou velmi dilezité pro dosazeni Uspéchu na velmi konkurenénim trhu. Strategif
organizace je proto nabidnout svym klientim komplexni nabidku produktl a sluzeb a
jeji permanentni inovovani. Ménici se poZadavky klientd vytvari tlak nejen na inovace,

ale i poskytovani individualnich sluzeb usitych na miru.

Dobré postaveni na trhu a konkurenceschopnost jsou dosaZzeny diky dobrému

know-how a velmi zkusenym a kvalifikovanym zaméstnanctm.

Vzhledem k postaveni spolecnosti na trhu je také dllezity propracovany program
spolecenské odpovédnosti (CSR neboli Corporate Social Responsibility), jehoZ
napInénim firma dosahuje odpovédnosti a dlivéryhodnosti ve véem svém konani, jez ma
dopad na spolecnost. Hlavnimi pilifi jsou zajisténi odpovédneho podnikéni, rozvoj
nabidky tzv. solidarnich a zelenych produktll a sluzeb, posileni odpovédného pfistupu
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k zaméstnanctm, omezeni negativniho vlivu na Zivotni prostiedi a posileni Glohy firmy

v dnedni spole¢nosti.

Jako kazda spole¢nost i spole¢nost XY musi pecovat o své zaméstnance, jedna se
zejména o konkurenceschopné odménovani a Skoleni odbornych dovednosti
zaméstnancl. Spolecnost se také soustieduje na rozvoj program(, které jsou zaméreny
na zlepSeni motivace a rozvoj firemni kultury zaméstnanctl v oblasti zékladnich hodnot.

Mezi zékladni hodnoty spole¢nosti patfi tymovy duch, inovace, zaujeti a odpovédnost.

Zameéstnanecké prostredi

V oblasti lidskych zdroji mé organizace, jako strategickou vizi, cil vytvareni
dlouhodobého partnerstvi se svymi zaméstnanci. Dilezitym zakladem je profesionalni
vztah zaloZzeny na dlvére, respektu, vzajemné komunikaci, dodrZovani rovnych

prileZitosti a nabidce zajimavého profesniho a kariérniho rozvoje.

Dnesni dynamicka doba, pInd inovaci a trendll, se projevila také na chodu
organizace, ktera reagovala na situaci zejména v naborovém procesu a personalnim
marketingu, kde nejvétSi progres zaznamenalo vyuZivani socialnich siti a designové

Upravy v ramci inzerce pracovnich pozic, u které doslo ke kreativnimu posunu.

Spole¢nost zaméstnava Sirokou Skalu lidi. Rlznorodost svych zaméstnanct vnima
organizace pozitivné a jako urcité plus pfitymové spolupréci, kde diky rliznosti
zaméstnancl dochazi nejen k efektivnimu feseni daného problému, ale také k obohaceni

a zlepSeni vykonu jednotlivych zaméstnancl.

Spolecnost si uvédomuje potrebnost vytvaret takové podminky pro zaméstnance,
aby bylo dosazeno rovnovahy mezi praci a osobnim Zivotem (work-life balance).
Kromé plného pracovniho (vazku nabizi také (vazek zkraceny Ci dokonce préci
z domova, kterou vyuZiji lidé napf. stélesnou indispozici, ktefi nemohou do préce
denné dochazet, ale mohou alespofi Cast svych pracovnich povinnosti vykonavat
z domova a tim se udrzet v pracovnim poméru. Velkou skupinou zaméstnancl, ktera

vyuziva jak zkracenych tvazk, tak prace z domova jsou i rodi¢e malych déti.

Opakované prizkumy ukazuji, Ze podil Zen na vedoucich pozicich ve
spole¢nostech v CR je nizsi nez ve svété. Organizace XY podporuje rozvoj svych

zaméstnankyn pomoci pozitivnich prikladd a zkuSenosti formou mentoringu a
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networkingu, ale neni zastdncem kvot. Po uvolnéni jakékoli pozice dochazi

k vybérovému fizeni a vybéru vhodného kandidata bez ohledu na pohlavi.

Kladny pristup ma organizace také k zaméstnavani postizenych jedincl. V roce
2015 spolecnost zaméstnavala 85 zdravotné postizenych zaméstnancdl. K zaméstnavani
a praci s postizenymi jedinci jsou personalisté a vedouci pracovnici Skoleni a ziskavaji

tak pochopeni a potfebné znalosti k praci s takto handicapovanymi lidmi.

Odmeénovani zaméstnancu

Odmérovani zaméstnancl ma za cil podpofit strategii celé organizace, ale také
jednotlivé obchodni a financni cile. DostateCna vySe odmeén zabranuje zaméstnanci

prijimat pFilis velka rizika a chovat se tak nezodpovédné viici organizaci.

Odmeériovani se opira o 3 zé&kladni principy. Princip interni spravedlnosti, jehoz
cilem je za stejné odvedenou praci ve stejnych podminkach poskytnout stejnou odménu
bez ohledu na pohlavi, vék C¢i osobni sympatie. Druhym je princip externi
konkurenceschopnosti, coZ znamena sledovat chovani subjektd na trhu, vyhodnocovat
jej a adekvéatné reagovat formou a vysi odmeén. Tretim principem je princip zohlednéni
rizik, ktery zajistuje, Ze odménovani je vsouladu s efektivnim Fizenim rizik ve

spoleCnosti.

Struktura odmeénovani ve spolecnosti XY stoji na tfech pilifich. Prvnim je
»Zakladni mzda za odvedenou préci“, kde se do vySe mzdy zohledhuje pozice,

naro¢nost prace, potfebné znalosti a dovednosti a také mira rizikovosti dané prace.

Druhym pilifem je ,,Pohyblivd slozka odmériovani za vykon“. V rdmci tohoto
pravidla ziskavaji zaméstnanci dodate¢né odmény na zakladé stanovenych modelll za

kvalitu pInéni firemnich, tymovych a individualnich cilG.

Poslednim pilifem jsou ,Zaméstnanecké benefity podporujici sounaleZitost
zaméstnancl napfi¢ firemni skupinou“. V ramci tohoto pilife napliiuje organizace svij
cil byt odpovédnym zaméstnavatelem a nabizi moznost vybéru rliznych benefitl svym
zaméstnanclm. Struktura a Grovei vyhod je pfedmétem kolektivnich dohod, které se

stanovuji kazdy rok.
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Organizacni struktura

Statutarnim organem, ktery odpovida za chod spoleCnosti je pFedstavenstvo, které
také haji a vykonava vedeni obchodnich Cinnosti a zajistuje Fadné vedeni Ucetnictvi.
Dalsi Cinnosti predstavenstva je tvorba a hodnoceni fidiciho a kontrolniho systému,
ktery je v této organizaci nastolen. Ve vsech zaleZitostech, kromé téch, které jsou
vyhrazeny zakonem Ci stanovami, rozhoduje predstavenstvo. V danych vyhrazenych
zélezitostech miize byt odpovédnost a rozhodovaci sila prenesena na valnou hromadu,

dozorci radu ¢i Vybor pro audit. Pfedstavenstvo voli dozor¢i rada.

Zameéstnanci

Ve spolecnosti pracuje vice nékolik tisic zaméstnancll. V této organizaci je nejvice
zaméstnano pracovnikd s vysokoskolskym vzdélanim 2. stupné (Ing., Mgr.). Urover a
zaméreni vzdélani méa pfimy vliv na intenzitu zaSkolovaciho vzdélavéani a s tim spojené
naklady. Idedlni stav je pfijimat na urcité specifické pozice kandidaty pouze na z&kladé

dosazeného vzdélani v daném oboru nebo alespon oboru podobné zaméreném.

PR. Bude-li organizace pFijimat zaméstnance na pozici ,,Specialista, mlze
poZadovat, aby dany kandidat mél spInéno ing. studium na ekonomickeé Skole popFipadé

Skole, kterd m& obor zaméreny na finance.
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4.2 Vzdélavani arozvoj zaméstnancd

Spole¢nost XY ma v oblasti Fizeni a rozvoje lidskych zdroji nastavenou strategii
dlouhodobého partnerstvi se zaméstnanci. Toto partnerstvi je, mimo jiné, rozvijeno i
jejich vzdélavanim. Organizace nabizi svym zaméstnancim celou fadu vzdélavacich
aktivit a programl. Avsak velky dlraz klade také na samotné zaméstnance, ktefi by

méli byt spoluzodpovédni za svlij rozvoj.

V roce 2015 vénoval kazdy zaméstnanec této organizace v priméru 6,1 dne svému
vzdélavani. Pokud se podivame na nepovinnad Skoleni, kterda ndm napovi néco o
iniciativé samotnych zameéstnancl, absolvovalo je 79 % zameéstnancl. NejCastéji
vzdélavana skupina zaméstnancl jsou zaméstnanci pracujici v pfimém kontaktu
s klienty na pobockach. Velka pozornost a péce je ve spoleCnosti vénovana i rozvoji
manazerd a klicovych zaméstnancd s dal$im potencidlem. Pro tyto zaméstnance byl
pfipraven specialni vzdélavaci program ManaZersky rozvoj, ktery vroce 2015

absolvovalo 400 zaméstnancd.

Tato organizace také spolupracuje vramci vzdélavani a rozvoje s dalSimi
spole¢nostmi, kde mohou zaméstnanci rozvijet své schopnosti a dovednosti a to i

v mezinarodnim prostfedi.

PFinosy vzdélavani a rozvoje se promitaji jak strané samotného zaméstnance, tak u

organizace.
PFinosy pro zameéstnance:

e Lepsi zvladani pracovnich tkold.
e Podpora zaméstnance pfi zavadéni novych produktli ¢i zmén procesl
e ZvySovani kvalifikace a tim i kariérni rdst.

o Sirsi uplatnéni v ramci organizace, ale i na trhu obecné.
Klicové pfinosy pro organizaci:

e VVyrazngjSi orientace na zdkaznika a na kvalitu sluZeb.

e Lepsi prizplsobeni novym trendlim, potfebam klientl a prostredi trhu.

e ZvySovani vykonu a ziskani konkurenéni vyhody.

e Dobra povést na trhu, ktera pak usnadriuje vybér a stabilitu zaméstnanci.
e Lepsi zplisoby organizace préce i fizeni lidi.
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Vyhledavani talentl

Spole€nost jiz nékolik let spolupracuje s vysokymi Skolami, univerzitami a dalSimi
studentskymi organizacemi. Snazi se o vyhledavani a ziskavani talentovanych student(
do svych fad zaméstnancd, ktefi by mohli pozvednout kvalitu sluzeb organizace. Mezi
studenty je velmi oblibena a je vidét, Ze svou praci smérem ke studentdim kona velmi
dobfre.

V roce 2015 prohloubila spolupréaci s organizaci AIESEC, s kariérnim centrem
Masarykovy univerzity a s kompetenénim centrem Fakulty informacnich technologii
Vysoké Skoly ekonomické v Praze. Spole€nost dale navazala smluvni vyzkum s
CVUT.

Zaméstnanecky barometr

Jednd se o0 nastroj, ktery pouZivd organizace k ziskani zpétné vazby od
zaméstnancl. Barometr je zaméfen na analyzu spokojenosti zaméstnancll spolecnosti.
Tento néstroj je pravidelné pouZivan kazdé dva roky. V roce 2015 se ho zUcastnilo 76
% zaméstnancl. Z vysledkl analyzy bylo zjisténo, Ze zaméstnanci vnimaji celkovou
situaci organizace jako stabilni, nebo dokonce s mirnym progresem. Dale bylo zjisténo,
Ze pocCet a intenzita zmén je nastavena pfiméfené a zaméstnanci se dokazi vhodné
prizplisobit. Jako silné stranky vnimaji zaméstnanci tymovou komunikaci, pracovni
atmosféru, odpovédnost za sva vlastni rozhodovani a zpétnou vazbu od manaZera.
Oblasti, na kterych by spole€nost méla zapracovat, jsou nizky pocit ocenéni a uznani

zaméstnancl a zlepseni spoluprace mezi tymy.

4.2.1 Cile a strategie vzdélavani

Oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancl je dlleZitou soucasti dlouhodobé strategie
Lidskych zdroji spolecnosti XY. Hlavnim cilem je posileni kompetenci zaméstnancid a
rozvijeni jejich znalosti a dovednosti v souladu s potfebami a principy spole€nosti.

Vzdélavaci akce mizeme rozdélit do dvou zakladnich skupin:

e Externi vzdélavaci akce (verejny kurz, konference, atd.)

e Interni vzdélavaci akce — fizend internim lektorem
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4.2.2 Zakladni principy vzdélavani arozvoje ve spoleCnosti XY

Model 70-20-10

SpoleCnost XY organizuje a Fidi procesy rozvoje a vzdélavani na zékladé
komplexniho modelu 70-20-10. Tento model kombinuje rdzné druhy rozvojovych
aktivit a znazornuje, v jakém poméru z nich ziskate znalosti, a kolik ¢asu je potfeba se

jim vénovat.
V praxi to znamena, Ze:

e 10 % znalosti ziskate z formalnich Skoleni a kurzd. | pres opakované
proSkolovani, pokud zaméstnanec nezapoji praktické zkusenosti, vic jak o 10%

SE neposune.

e 20 % se zaméstnanec nauci od svych kolegli a mentor(l. V dany okamzik jde o
pochyceni poznatku a osvojeni si novych véci od osoby, kterd je pro

zameéstnance autoritou a danou problematiku ovlada na vybornou.

e 70 % véci si Clovék osvoji tak, Ze je zkousi sam na vlastni kizi. Jedna se o
nejcennéjsi zkuSenosti. Nejlépe si je Clovék zapamatuje a uchovava je v paméti
po nejdelSi dobu. Jedna se 0 ,,0n the job* trénink, kde zaméstnanec plni zadané
Ukoly a snazi se prekonat nejriizngjsi prekazky. Jde také o praci na rdznych
projektech a uceni se diky adaptaci na nové podminky. Paradoxné jde o ty

aktivity, které Casto za samotné uceni nepovazujeme.

MlZeme tak konstatovat, Ze samotné oficialni tréninky nemaji pfimy okamzity
efekt, ale pFinos se dostavi az se samotnou praxi. Jednotlivé metody a formy rozvoje a
vzdélavani v rdmci modelu 70-20-10 Ize vidét na obrazku 8.



Obrazek 8: Model 70 - 20 - 10

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli

Ucast na

Formdini a projektech
neformalni Reseni pracovnich
mentorink a koucink ukoll

e  Trénink Sdileni zkudenosti VyuZivéni novych

e  Workshop s kolegy technik a ukoll

e  Prednaska Clenstvi a aktivita PFijmuti novych

e  Konference v profesnich pravomoci a

e  E-learning skupinach odpovédnosti

e  Samostudium e  Reflexe, sebereflexe e  Zastupovani kolegl

e  Profesni a prabézna zpétna

kvalifikace vazba
e Webindr e  Networking

Formalni trénink Socialni uéeni

Rozvoj zkuSenostmi

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti XY
Zpracovani: Vlastni, 2017

Osobni odpovédnost

Smyslem vzdélavani je posun ve znalostech a dovednostech a mél by se projevit na
kvalité pracovniho vykonu zaméstnance. SpoleCnost nabada své zameéstnance, aby se
vici svému vzdélavani chovali odpovédné a soustfedili se na to, co opravdu potrebuji
zlepsit. Kazdy zaméstnanec by si mél peClivé vybirat takova Skoleni, tedy pokud ma
mozZnost vybéru, kterd mu budou uZiteCnd ve vykonavani jeho préace. Organizace také
nabad4, poté i kontroluje to, aby nové poznatky ze Skoleni kazdy zaméstnanec promitl

do své pracovni ¢innosti.

Samoziejmosti je pomoc svym zaméstnancl s planovanim vytycenych cild, které
chce zaméstnanec skutecné dosahnout. Kazdy zaméstnanec si svij plan tvofi sam a

mliZe k tomu pouzit pomocny planovaci navrh, ktery se sklada ze 4 zakladnich bodU:

1) Co chci zlepsit
- Kam se chci ve svych dovednostech posunout?
- Jakou novou dovednost si chci osvojit a pouzivat?
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2) Jaké konkrétni kroky udélam pro dosazeni cile
- Formélni trénink
- Ziskani zku$enosti od koleg(i
,On the job* nacvik
3) Do kdy potrebuji jednotlivé kroky realizovat
- Nastaveni termind
4) Jak poznam, Ze jsem to zvladl

- Nastaveni kritérii pInéni

Tento postup je nejefektivnéjsi u novych zaméstnancl a zaméstnancl meénicich
pozici, kdy na jeho zékladé jsou nastaveny zakladni znalostni a dovednostni cile, kroky
a jejich vyhodnoceni. Zaméstnanec tak méa jasnou predstavu, ¢eho by mél za urcity €as
dosahnout.

4.2.3 Rozpocet vzdélavani

Samozfejmosti vzdélavacich aktivit je predem schvéleny rozpoCet. Odbor
vzdélavani a rozvoje je gestorem rozpoCtu vzdélavani spoleCnosti XY. Rozpocet
zahrnuje nasledujici polozZky:

e Naklady na externi Skoleni — jazykova vyuka
e Naklady na externi Skoleni — ostatni

e Naéklady na Skoleni — cestovné

Naopak tento rozpocCet nezahrnuje uCebnice pro jazykovou vyuku, poplatky za
¢lenstvi v rdznych externich organizacich a naklady spojené s realizaci, které nebudou
potvrzeny odborem vzdélavani a rozvoje. Vzdélavaci akce organizované v souvislosti
s implementaci novych projektl jsou financovany z rozpoctu projektd, mimo rozpodet
vzdélavani.

Jestlize celkové nédklady na individuélni vzdélavani zaméstnance prekroci urCitou
Castku, kde je zahrnuto kurzovné, cestovné, personalni naklady, musi odbor vzdélavani
a rozvoje zajistit podklady k uzavieni dohody o prohloubeni kvalifikace. Informuje
vedouciho konzultanta Lidskych zdroji o nakladech vzdélavani. Tento konzultant poté

projedna uzavieni dohody s feditelem daného Useku a se samotnym zaméstnancem.
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4.2.4 Systematickeé vzdélavani

Identifikace potreb

Jde o prvni fazi systematického vzdélavani. Rozpoznani potfeby vzdélavat a
rozvijet zaméstnance je kli¢ovym faktorem v procesu vzdélavani. Ve spole€nosti XY je
v ramci identifikace nejddlezitéjSim prvkem manazer, resp. pfimy nadfizeny daného
zaméstnance. Tento manazer by mél vzdy spravné a vcas rozpoznat potfebu vzdélavani
svého podfizeného. Je dulezité si Fici, Ze rozpoznani potfeby vzdélavani a i celkovy

proces vzdélavani také Gzce souvisi s osobni odpovédnosti zaméstnance.

Osobni odpovédnost je jednim ze zékladnich principl fungovani vzdélavaciho
procesu ve spolecnosti XY. Odpovédnost se netyka pouze samotného absolvovani
daného Skoleni a aplikace novych poznatk( do praxe, ale zaméstnanec mlze sam
identifikovat potfebu svého rozvoje a vzdélavani a navrhnout svému nadfizenému ucast

na daném Skoleni, aby doSlo v dané problematice k rozvoji znalosti a dovednosti.

Identifikace potfeby vzdélavani daného zameéstnance ze strany manazera pfichazi
zejména v momenté rocniho hodnoceni zaméstnance, které absolvuje kazdy
zameéstnanec se svym pfimym nadfizenym. V ramci tohoto hodnoceni dochazi také ke
vzdélavacimu planovani, kdy by manazer se zaméstnancem méli spolecné identifikovat
oblasti, na které by se mél zaméstnanec zamé¥it a pokud je to mozné, vyuZit vhodny typ
vzdélavaciho programu. Cilem by mélo byt pak zvySeni pracovniho vykonu daného

zameéstnance, ¢imZ se navysi i hodnota spole¢nosti. JelikoZz zaméstnanci jsou ti, kdo
VYtVaFi vnitfni hodnotu spolecnosti.
Planovani

Jedna se o druhou fazi systematického vzdélavani. Ve spolecnosti XY se na
planovani vzdélavacich a rozvojovych aktivitdch nejvice podili Odbor pro vzdélavani a
rozvoj. Tento odbor poskytuje poradenstvi vedoucim zaméstnanctim a pesonalistim pfi
navrhu vhodné formy vzdélavacich akci. Dale pfipravuje schvalené vzdélavaci
programy (koncepce, forma, lektofi, dodavatelé, atd.). Také organizuje a zajistuje
logistiku vzdélavacich akci. Podili se na udrzovani a tvorbé vztah( s externimi
dodavateli, jejich vybéru a monitorovani kvality poskytovanych sluzeb. Dllezitou
aktivitou je tvorba kritérii, které slouzi k hodnoceni vzdélavacich akci. DohliZi na jejich

dodrZovéni a kontroluje kvalitu vzdélavacich akci. Poskytuje informace o vzdélavacich
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aktivitich vedoucim zaméstnancim. Shromazduje a eviduje veskeré informace o
vzdélavacich akcich. Kontroluje dodrZzovani rozpoctu na vzdélavani a pribézné
rozpoCet monitoruje. Odbor vzdélavani a rozvoje také sdili informace o vzdélavacich

akcich a dodavatelich napfic celou firemni skupinou.
Realizace

Realizace, jako tfeti faze systematického vzdélavani, je Gzce spojena s aktivitou a
pfistupem daného zaméstnance ke vzdélavaci akci. Nové ziskané poznatky Ci
dovednosti musi zaméstnanec aplikovat na svém pracovisti. Pouze pouZitim nové
ziskanych poznatk(l a dovednosti v praxi Ize Skoleni povaZzovat za efektivni. Samotna
UCast bez uvedeni do praxe nemusi byt vzdy efektivni a mnohdy Skoleni ztraci svij
vyznam.

Zaméstnanci jsou nejvice proskolovani v oblasti stavajicich produktl spole¢nosti.
Samotna Skoleni mizeme rozdélit do nékolika skupin podle jednotlivych kategorii Ci
zaméreni. Kategorie: Interni expertiza, Vstupni Skoleni pro nové zaméstnance, Povinné
kurzy pro vybrané zaméstnance, Povinné kurzy pro viechny zaméstnance, Podnikové
aplikace, Soft skills, Profesni seminafe a konference, Diverzita, Jazykova vyuka,
Profesni akademie.

Hodnoceni

Hodnoceni je posledni fazi cyklu systematického vzdélavani, avSak jedna se o
velmi dllezitou fazi. Pouze hodnoceni vzdélavaci ¢i rozvojové akce miize zaméstnanci,
ktery Skoleni absolvoval a zaméstnavateli, ktery Skoleni danému zaméstnanci umoznil,
ukézat jestli bylo Skoleni pro zaméstnance a tim padem i pro spolecnost efektivni a
naklady vynaloZené na vzdéldvani zameéstnance byly vynaloZeny spravné. Hodnoceni
vzdélavacich akci probihd ve spolecnosti XY nékolika zplsoby.

Hlavni metodou hodnoceni by mél byt idedlné pohovor se svym nadfizenym
(manaZzerem), kde si manaZer zkontroluje, zda se zaméstnanec v dané problematice
zdokonalil a osvojil si dané informace a dovednosti. V realném pracovnim cyklu ne
vzdy dochézi k hodnoceni formou pohovoru, jelikoZ se jedna a Casové velmi naro¢nou

metodu. DalSi metodou hodnoceni je zavérecny test.

Test je vyuzivdn u Skoleni, kde by mélo dochézet k osvojeni ur€itych novych
znalosti. Test je provadén po ukonCeni vzdélavaci akce a obsahuje otazky na probiranou
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problematiku. UrCitd Skoleni, kterd jsou zaméfena na specifické okruhy znalosti Ci
dovednosti mohou byt zakoncena certifikaci. Zaméstnanec na zékladé absolvovani
daného kurzu prokéze urCité znalosti €i dovednosti a ziska certifikdt na danou
specifickou problematiku. Nékterd Skoleni nezahrnuji zavéreCny test a jejich pfinos je
kontrolovan na zékladé Ukolu pfimo na pracovisti zaméstnance. V nékterych pFipadech
dochadzi ke zpétnému hodnoceni daného Skoleni az po urCité dobé na zakladé
pracovnich vysledk(, které manaZzer od zaméstnance oc¢ekaval na zakladé Ucasti na

daném skoleni.

Kazdy zameéstnanec po absolvovani jakéhokoliv vzdélavaciho €i rozvojového kurzu
dostane dotaznik. Tento dotaznik pfipravuje Odbor pro vzdéldvani a rozvoj. Dotaznik
slouZi k ziskani zpétné vazby o daném Skoleni se zaméfenim na okamZzity ndzor na

délku $kolenti, kvalitu material(l, lektora, prostredi atd.
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4.2.5 Nabidka trénink( (Skoleni)

Spole¢nost XY vyuZziva tzv. virtudlni univerzitu, kterd sdruzuje rdzné formy
vzdélavani a rozvoje zaméstnancll. Zahrnuje 3 zékladni oblasti (viz obrazek 9), které

jsou zaméreny na odlisné okruhy rozvoje a vzdélavani:

e Strategicky rozvoj — jednd se o vzdélavaci a rozvojové aktivity v rdiznych

oblastech, které jsou strategicky vyznamné a jsou vsouladu se strategii
podniku.

e Profesni rozvoj - tréninkove aktivity, které se pfimo vazou na konkrétni
pracovni pozice a napomahaji zaméstnanciim lépe vykovavat svoji praci.

e Povinné vzdélavani — predstavuje vzdélavaci programy, které vyplyvaji ze

zékonnych potreb nebo vyplyvaji z internich predpisti organizace.

Obrazek 9: Oblasti vzdélavani a rozvoje

Strategicky rozvoj Profesni rozvoj
Manazersky rozvoj Skolici pracovisté
Vstupni Skoleni Akademie

Networking na druhou Interni expertiza

Celozivotni vzdélavani

manazer Jazykova vyuka
Zdravy Zivotni styl Ostatni kurzy
Networking

3@% /
b L. 4

#'\
2 k Zaméstnanec

Povinné vzdélavani

. Pro viechny zaméstnance
Zdroj: Interni dokumenty y

spolecnosti XY Pro vybrané zaméstnance
Zpracovani: Vlastni, 2017
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a) Strategicky rozvoj

V této oblasti rozvoje a vzdélavani najdeme 6 dil¢ich programl. Jedna se o
Manazersky rozvoj, Vstupni Skoleni, Networking na druhou, CeloZivotni vzdélavani

manaZzer(, Zdravy Zivotni styl a Networking.

al) ManaZersky rozvoj

Cilem tohoto programu je identifikovat, motivovat a rozvijet zaméstnance:
e S potencidlem k manazerskému ristu

e Specialisty s kliCovymi znalostmi pro organizaci
Samotného zaméstnance s vysokym potencialem mizeme charakterizovat témito body:

e Vysoky pracovni vykon.

e Potencial pro dalsi osobnostni a kariérni rlist.
e Zajem o dlouhodobou praci ve spole¢nosti.

e Schopnost myslet netradiCné a inovativné.

e Ochota a schopnost ucit se nove véci a aplikovat je v praxi.

Zaméstnanci jsou do programu nominovani na dva roky a tvofi cca 4,5 % z celé

populace zaméstnancti celé podnikové skupiny.
Proc€ je tento program pfinosny?

V tomto programu jde predevSim o rozvoj zaméstnance a pFipravu na jeho dalSi
kariéru v ramci celé skupiny. Program pomaha s rozvojem kompetenci a je zaméfen
pfedevsim na rozvoj soft skills. ZaleZi na samotném zaméstnanci, jak samotny program
vyuZije, samotna Ucast vtomto programu zaméstnanclm profesni rlst nezaruci, ale

pfipravi zaméstnance na potencionalni budouci prechod na jinou pozici.

ManaZersky rozvoj je zaméren na rozvoj tfi skupin zaméstnancli. Mladi pracovnici,
ktefi jsou otevreni, proaktivni, flexibilni a jsou vytipovani jako vhodni na vyssi pozice.
Druhou drovni jsou tzv. Stfedni management, jedna se zejména o Team leadery, u
kterych se jiz projevila schopnost byt kvalitnim manaZzerem, ale jejich potenciél saha
jesté vySe a mohli by se stdt manaZerem na vySSi Urovni. Posledni a nejvyssi fazi
ManazZerského rozvoje je uroven Strategickych manaZerd. Jedna se o manaZery na
vysoké urovni, ktefi Fidi velky tym lidi a jejich manaZerské schopnosti jsou na vysoké
arovni. Samostatnou skupinou, kterd si drzi vlastni identitu a nespadd do téchto 3
arovni, jsou tzv. Kliovi specialisté. Jedna se o pracovniky, ktefi jsou kliCovi pro
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organizaci v danych oblastech, jelikoZz se zaméfuji na urCitou oblast s vysokou

specializaci. Grafické znazornéni jednotlivych drovni Ize vidét na obrazku 10.

Obrazek 10: Jednotlivé urovné programu "Manazersky rozvoj"

STRATEGICK
MANAGEMENT

7

STREDNi MANAGEMENT

LLl
- £
3 =
0
\:8
zﬂ.

(7]

MLADI PRACOVNICI

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti XY

Zpracovani: Vlastni, 2017

Prubéh vzdélavaciho programu Manazersky rozvoj

Stejné jako ostatni aktivity tykajici se vzdélavani a rozvoje v této organizaci i

program Manazersky rozvoj ma svlj vlastni proces, viz schéma 1.

Schéma 1: €asovy harmonogram programu Manazersky rozvoj

Kvéten - ¢erven

Identifikace Manazefi nominuji tcastniky v ramci procesu
Leden - tnor ro¢niho hodnoceni
Validace ManaZzefi spole¢né rozhoduji o zafazeni daného

zaméstnance do programu

Komunikace
Cerven- &ervenec

Manazer oznami rozhodnuti zaméstnanci

Rozvoj
Cervenec - bfezen

Ugast zaméstnance na programech a rozvoj
osobnosti v ramci narocnéjsich tkold

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti XY
Zpracovani: Vlastni, 2017

;49




Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

Na zakladé vysledk(l testovani si zaméstnanec nastavi cil programu rozvoje a
karierni plan. V ramci Gvodniho workshopu se setkd zaméstnanec s dalSimi Gc€astniky
programu a ziska informace o cili, pribéhu, moznostech vzdélavani v rdmci programu.
Nasledné se pfipravi na schlizku se svym nadfizenym a personalistou, na které dojde
k vzajemnému odsouhlaseni finalni podoby cild.

Samotny rozvoj spociva v Ucasti na naplanovanych trénincich a feeni tkoll béhem
své pracovni ¢innosti. Ddlezitym faktorem pro Gspésné zvladnuti danych situaci a feseni
danych tkoll je konzultace s pfimym nadfizenym a zku$enéjsimi kolegy. Na zavérecné
schiizce s manaZerem a personalistou dojde na zhodnoceni, zda bylo dosazeno uréeného
cile. Formalni uzavieni programu probihd na zévéreCném workshopu. Proces

Manazerského rozvoje je zndzornén ve schématu 2.

Schéma 2: Proces MR

Identifikace, N
Validace, ‘ Testovéni
Komunikace

Vyhodnoceni PROCES MR

programu Uvodni workshop

Rozvoj ' Cile

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti XY
Zpracovani: Vlastni, 2017

a2) Vstupni Skoleni

Jedna se vétSinou o Uplné prvni Skoleni, které absolvuje novy zaméstnanec
Spole€nosti XY. Cilem programu je pfibliZit zaméstnanci principy préce, pfedstavit
podnikovou skupinu a vybrané Gtvary organizace. Toto Skoleni je povinné, trva 1 den a
probiha 1x mésicné.

Néapln Skoleni:
e Predstaveni organizace a jejich Gtvar(

e 2 networkingové aktivity, které podporuji navazovani kontaktd
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a3) Networking na druhou

Je intenzivni rozvojovy a zé&zitkovy program. Tento program trva dva dny a
podporuje nové zaméstnance s vysokoSkolskym vzdélanim. Program se opakuje kazdy
rok.

Ucastnik tohoto programu ma pfilezitost poznat své silné stranky a naucit se
vyporadat s témi slabsimi. Dozvédét se zajimavé informace z praxe starSich kolegd.
Ziskat prilezitost navazat dilezité pracovni kontakty. Stat se jednim z 20 nejlepsich a

postoupit do navazujiciho rozvojového programu.

Networking na druhou je spojeni zadbavy a vzdélavani v kolektivu pracovnikii
z rGznych Gtvard. Ugastnici pIni riizné Gkoly v delim Gasovém obdobi. Vyzkousi si tak
projektové Fizeni, zdokonali své prezentalni dovednosti. V ramci tohoto programu
zaméstnanec pracuje v péti¢lenném tymu se svymi kolegy po dobu 8 mésicli na projektu
na téma, které si vyberou z nabizeného seznamu. ZavéreCny vystup tym sdéli svym
ostatnim koleglim prostrednictvim intranetu a také dojde na prezentaci pred komisi.
Nejlepsi tym vyhrdva stdz v zahranici. Nominace do tohoto programu je automaticka a

je nutné, aby zaméstnanec spinil pouze dand kritéria:

e VEk maximalné 28 let

e Maximalné 3 roky od ukonceni 5 letého studia na VS

e Maximalné 1,5 roku od nastupu

e Zameéstnanec je po zkuSebni pracovni dobé v hlavnim pracovnim poméru

e Schvéleni nominace pfimym nadfizenym
Dalezité je podotknout, Ze (iGast v tomto programu je dobrovolna.

a4) Celozivotni vzdélavani manazert

Je dlouhodoby tréninkovy program zaméfeny na manaZzersky rozvoj. Kazdy
vedouci pracovnik diky tomuto programu mdze rozvijet své dovednosti, ve kterych se
neciti sebejisté nebo mu pfijdou v daném obdobi uzite¢né. V tomto programu manazeri
absolvuji jedno Skoleni ro¢né dle vlastniho vybéru. ManaZefi si své Skoleni vybiraji
z Katalogu kurz( a poté oznamuji své poZadavky. Do programu jsou zafazeni vsichni
manazefi, ktefi vedou alespon 3 podfizené.

Co manazer ziska absolvovanim tohoto programu:

e Nové informace o daném tématu a nové kontakty
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e Diky novym znalostem zlepsi praci se svymi podfizenymi

e Pozna dalSi manazery

e Sdileni informaci s kolegy a ziskani poznatk{ o netradi¢nich Fesenich

Jednotliva Skoleni vychazeji ze zékladnich principl spolecnosti XY. Mezi zakladni

principy patfi inovace, tymovy duch, zaujeti a odpovédnost. Strukturu tohoto programu
Ize vidét na schématu 3.

Schéma 3: Struktura programu CelozZivotni vzdélavani manaZert

Inovace

Tymovy
duch

Zaujeti

1

Odpovédnost

Zakladni manazerské dovednosti

l

| |

]

|

Kreativni techniky Komunikacni Emocni Jak rozvijet a Jak spravné vybrat
Vv praxi styly v tymu inteligence motivovat zaméstnance
Management Mozek v Kli¢ovy hovory Relaxace Jak l?evz.dat Time Zpétna
zmény kondici s kli¢ovymi lidmi a zivotni motivactja Management vazba v
styl =20 pro manazery praxi
Generace Y ~ Online Strategické vedeni
diagnostika: 360°
zpétna vazba
Rizeni na dalku Partnersk){ sty
vedeni

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti XY

Zpracovani: Vlastni, 2017

ab) Zdravy Zivotni styl

Jedna se o rozvojovy program, ktery zahrnuje soubor dobrovolnych aktivit z oblasti
péce o fyzické i psychické zdravi zaméstnancd. Tento program je zaméren predevsim na
prevenci a osvétu, kompenzaci sedavého zaméstnani a prace u pocitaCe, dusevni vypéti
a skloubeni pracovniho a soukromého Zivota.
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Celkem zahrnuje 5 programi:

e Dny zdravi se zdravotni pojisStovnou

e Poradenska linka

e MaséZe v budové organizace

¢ Relaxace na pracovisti

e Dusevni kondice - napf. program ,,Relax na pracovisti“ radi zaméstnanclim, jak si
pohodIné a ergonomicky uzplsobit své pracovni misto tak, aby zaméstnance
nebolela zada jiné Casti téla. Tento program také radi, jak si ulevit a protdhnout své
télo pfimo na pracovisti. Zahrnuje ukazky celé fady cvika.

a6b) Networking

Tato organizace, vzhledem k zaméfeni, je velice slozity organismus. Kazdy jeji
Usek Ci divize se Uzce specializuje na urcitou oblast Cinnosti. MlZe se stat, Ze u
nékterych z nich ani podle nazvu nedokazeme odhalit, ¢im se zabyvaji a zda to néjak
souvisi s jinou pracovni pozici.

Z tohoto dlivodu existuje Networking, ktery zaméstnanci pFiblizi préaci rliznych
tvar( a upfesni jejich roli v organizaci. Zaméstnanec miZze k této identifikaci pouzit
promo materidly daného Useku, den otevienych dvefi nebo stdZe, které jednotlivé Useky
poskytuji. Jednou z pfednosti Networkingu je, Ze zlepSuje spolupréaci mezi Useky, utvary
a jednotlivymi tymy. Pro prezentujici stranu se jedna o predstaveni sve préce, ziskani
pochopeni néplné jejich prace, navazovani kontaktl sinternimi klienty nebo
potencionalnimi kolegy. Navstévnik si kromé novych kontaktdl a pochopeni prace
jiného Gtvaru mliZze predevSim lépe a presnéji nadefinovat svlj kariérni postup.

Jednotlivé zplsoby vyuziti Networkingu jsou znazornény na obrazku 11.

Obrazek 11: Jednotlivé zpisoby Networkingu

Zdroj: Interni dokumenty
spolecnosti XY
Zpracovani: Vlastni, 2017
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Staze jsou zaméreny na detailnéjsi poznani prace kolegl z jinych Usek(. Staze jsou
urceny pro jednotlivce i pro skupiny. Individuélni stdZe jsou vhodné pro specifikovana
témata, kde dochazi k feseni konkrétnich pFipadl a situaci. Vyhodou individualni staze
je, Ze zaméstnanec poznad dané pracovisté vice do detailu. V ramci skupinové staze
skupina pozna fungovani Useku a dilezité procesy. Pokud jsou ocekavani a zaméreni
stazistd podobna, miZou dané pripady a situace Tesit také vice do detailu, jako u
individualni stdZe. Pro organizatora stdZe je organizace vyhodna, jelikoZ podpofi
spolupraci s jinymi Gseky a Utvary, sdili své zkuSenosti s ostatnimi, ma moznost
premyslet o praci z pohledu internich klientd a kolegl a ziskd zpétnou vazbu ke své
praci.

Den otevienych dvefi umozZnuje nahlédnou do ¢Einnosti jednotlivych Gsekl béhem
jedné navstévy. V zékladni obecné roving je Usek predstaven az 50 tcastnikiim. Vyhodu
neni pouze poznani ¢innosti jinych UGsekd, ale také navazani kontaktu se svymi kolegy,
které se zaméstnanci budou mozna hodit v pfipadé feSeni problémi z oblasti daného

Useku.

b) Profesni rozvoj

Do oblasti profesniho rozvoje fadi spoleénost XY téchto 6 programl: Skolici
pracovisté, Akademie, Interni expertiza, Jazykovad vyuka, Ostatni kurzy a také

samostatné stojici e-learning.

b1) Skolici pracovisté

Jedna se o specifickou formu $koleni. Skolici pracovisté je vytvofeno a vybaveno
jako kdyby bylo skutecné. Ma kompletni pracovni mista a nechybi ani pocitace
s funk&nimi aplikacemi. Pouze data jsou fiktivni a vytvorena pro potfebu vyuky. Touto
formou vyuky projde témér kazdy zaméstnanec, ktery bude nasledné obsluhovat pfimo
klienty. Skoleni zaméstnance opravdu pfipravi na jednani a praci se skutecnymi klienty.
Zaméstnanec pozna dané produkty a sluzby, natrénuje rlizné scénare jednani a chovani a
také si vyzkousi préaci s aplikacemi.

Vyhodou této formy je také to, Ze probiha stfidavé s praci na klasickém pracovisti
zaméstnance, a tak si zaméstnanec mlze okamzité vyzkouset nové osvojené dovednosti

a schopnosti. Dalsi vyhodou je, Ze pfi praci na fiktivnim pracovisti zaméstnanec
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neustale spolupracuje se svym nadfizenym a kolegy ze skute¢ného pracovisté, a také se
radi s dalSimi GCastniky Skoleni. Zaméstnanec se zaméfuje pouze na vybrané seminére,
které jsou pfinosné pro jeho pracovni pozici. Organizace ma nyni v Ceské republice dvé
Skolici pracovisté.
Spolec¢nost rozlisuje 2 druhy seminard: Obchodni seminare a Manazerské seminare.

Do obchodnich seminar(l patfi tyto zakladni seminare (seminére 1. Grovné):

e Pro obchodni pozice

e Specifické dovednosti 1

e Pro pracovniky klientského servisu
Pod ManaZzerské seminare patfi Zakladni seminaf pro feditele a vedouci tymd.

Po zvladnuti prvni drovné daného seminafe zaméstnanec postupuje na dalsi uroven.
Do druhé Grovné seminafl patfi:

e Specifické dovednosti 2

e Pro obchodni pozice Il

NEkteré seminare maji i dalSi irovné. Vzhledem k zachovani anonymity tyto pozice
nebudeme zverejnovat, aviak jedna se pokrac¢ovani Skoleni pro obchodni pozice. Presné
rozclenéni je znazornéno na schématu 4.
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Schéma 4: Proces $koleni v ramci Skoliciho pracovité

Obchodni seminare Manazerské
¢ J/ ¢ seminare
Specifické Obchodni Klientsky
dovednosti 1 pozice | servis
Specifické Obchodni
dovednosti 2 i
Veanost pozice Il Zakladni seminaf

pro feditele a
vedouci tym{

,,Pokracovani 1

»AB 1

,,Pokracovani
255

v

Domaci pracovisté

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti XY
Zpracovani: Vlastni, 2017

b2) Akademie

V rémci tohoto programu si zaméstnanci ovéri a zdokonali znalosti z oblasti, které
mohou byt pro spolecnost ur€itym rizikem. Zaméstnanci si osvoji produktové znalosti i
znalosti souvisejicich procesti a pravidel. Program je nastaven jako ,celoZivotni®.
Ugastnici, ktefi absolvuji tento kurz, jsou po uplynuti doby 3 let od ukon&eni vyzvani ke
sloZeni testu formou e-learningu. Cilem programu je dlouhodobé udrzeni znalosti
tykajici se odpovédnosti za obchodni rozhodnuti.

Tento kurz je urCen pro vSechny zaméstnance, ktefi vstupuji do kontaktu s klienty a
jsou nuceni vyhodnocovat riziko. Pro viechny tyto pozice je Skoleni povinné.
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Tento program zahrnuje dvé metody (formy) Skoleni:

E-learningové kurzy — jsou automaticky pFidéleny zaméstnanciim na pfislusné pozici.

Akademie zahrnuje nékolik modulll rdizné obtiznosti uréené pro riizné pozice.

Prezencni Skoleni — workshopy jsou vypisovany priibézné a Gcastnici jsou

s dostateCnym predstihem informovani o konani tohoto kurzu. Workshopy jsou

rozdéleny podle cilové skupiny do 7 typd (modull).

b3) Interni expertiza

Jde o sdileni interniho know-how odborniky v dané problematice. Tato forma
Skoleni je vyuZivana velmi Gasto, avsak ne vZdy si to zaméstnanec uvédomuje. Mize se
stat, Ze potfebuje poradit stvorbou sofistikované tabulky. Poprosi o radu kolegu
odbornika a ten mu poradi a de facto tvorbu tabulky ho nauci. | tento proces je interni
expertizou. V pfipadé problému si zaméstnanec pozada o pomoc a bude mu pfidélen
odbornik v dané problematice. Mize jit o oblast dani, marketingu, prava, MS Office,

fizeni projektl, vzdélavani, financnich operaci, atd.

V tomto Skoleni jsou wvyuzivany rlzné formy. Mdze jit o klasické $koleni,
workshop, seminérf, stdZ, apod. Forma kurzu vzdy souvisi s tématem, nékterd témata

jsou k dispozici i formou e-learningu.

Konkrétni kurzy jsou zafazeny do Katalogu kurz{l a jsou rozdéleny tematicky podle
svého zaméfeni. Skoleni si zaméstnanec planuje v ramci ro¢niho planu vzdélavani,
pfipadné i kdykoli béhem roku, kdy poZzada o mimoradnou potfebu daného kurzu. I
samotny zaméstnanec, ktery je odbornikem v dané oblasti, se mdze stat internim

expertem a pomoci tak svym koleglim v rozvoji.

b4) Jazykova vyuka

Jazykova vyuka probihd u zaméstnancll, ktefi ji potfebuji pfi vykonu své prace.
Napfiklad spolupracuji se zahrani¢nimi kolegy nebo pFipravuji nejriiznéj$i materialy

Vv cizim jazyce.
Zarazeni do tohoto kurzu musi také odpovidat potfebam organizace:

e Jde o pozici, kde je znalost jazyka naprosto nezbytna.

e Jde o pfipravu na realny kariérovy rozvoj.
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Pravidla vyuky

e Zameéstnanec projde externim jazykovym auditem, na jehoZ zékladé je vyuka
schvalovéana.

e Na zakladé auditu je vybran dodavatel jazykové vyuky.

e Organizace navrhne vhodnou formu vyuky. Konec¢nad forma je konzultovana se
samotnym zameéstnancem a upravena podle mozZnosti G¢astnika.

e Pokud se jedna o skupinovou vyuku, zaméstnanec se musi zUCastnit z 80 %, aby
nepriSel o 50 % prispévek na cenu vyuky.

e VZdy po roce studia je potfeba, aby se zaméstnanec zuCastnil dalSiho jazykoveho
auditu, ktery prokaZze jeho posun a je nezbytny pro ziské&ni prispévku na dalsi
jazykovou vyuku.

e Prispévky na jazykovou vyuku mize zaméstnanec Cerpat maximalné 4 semestry,
tedy 2 roky studia, anebo do ziskani znalosti na Grovni B2.

e V jednom obdobi jde o pFispévek na jeden cizi jazyk. Nejvice se jedna o vyuku
anglictiny.

Cena jazykové vyuky zavisi zejména na formé vyuky. Nejlevnéjsi formou je rocni
pfistup do e-learningového kurzu, naopak nejdrazsi je individualni vyuka, ktera

obsahuje 40 hodin osobni vyuky.

Forma vyuky

Jazykové kurzy maji rGiznou formu:

e Individualni nebo skupinova vyuka
e E —learning

e Konverzace po telefonu

e Jazykovy workshop

e Kombinace riiznych forem

Forma vyuky se lisi také dle jazykovych znalosti zaméstnance. M(izeme Uroven
zvladani daného jazyka rozdélit do 4 z&kladnich kategorii dle mezindrodnich norem:
A0, Al - B1, B1-B2, B2 a vice. U zacatecnik(, tedy arovné A0, se vyuziva prezencni
forma vyuky a kombinovana individualni vyuka. U druhé kategorie (A1 - B1) se
vyuzivd prezencni forma, kombinovana individudlni forma, vyuka po telefonu a e-

learning. U pokrocilych zaméstnanctl, ktefi jsou na trovni B1 — B2, je navic vyuzivana
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forma jazykového workshopu. V nejpokrocilejsi drovni, tedy v kategorii B2 a vice se

vyuZiva e-learning, vyuka po telefonu a jazykovy workshop.

Ucast na kurzech by mél zaméstnanec nejdfive prodiskutovat se svym nadfizenym.
Pokud nadfizeny souhlasi, zaméstnanec si planuje jazykovou vyuku v ro¢nim planu
vzdélavani.

b5) Ostatni kurzy

Jak uZ nazev napovidd, nachazi se zde zbylé kurzy, které nejsou zafazeny v jinych
kategoriich virtualni univerzity. Kurzy zaméstnanec najde v Katalogu kurzd. Jedna se

pfedevsim o kurzy osobniho rozvoje, projektove metodiky, interni expertizy a dalsi.

Druhou ¢ast Ostatnich kurzi tvori konference, workshopy a teambuildingy, které
sice nejsou pfimou soucasti Katalogu, ale Zada o né vedouci Gtvaru prostfednictvim

Rocniho planu vzdélavani.

b6) E — learning

Jako samostatny oddil mizeme uvést E-learning. E - learningovou formu vyuky
organizace vyuziva v rlznych typech skoleni. Hlavné pro povinné kurzy, jazykovou
vyuku, odborné zkousky (certifikace) apod. Kazda vyukova Cast je zakonCena testem
ziskanych znalosti. Vyhodou této formy je, Ze zaméstnanec nemusi nikam jezdit a i ¢as

vyuky si planuje sam.

Tyto kurzy jsou pfistupné diky specialni aplikaci. Kazdy zaméstnanec v ném po
prihlaseni najde svidj seznam povinnych kurz(. Samoziejmé si mlze zaméstnanec
vybrat i mezi dobrovolnymi kurzy, které jsou zaméfeny na rozvoj zaméstnance, a to
nejen v ramci pracovni naplné. V sou€asné dobé zaujima e-learningova forma vyuky

zhruba 15 % vsech skoleni.

C) Povinné vzdélavani

Jednou z povinnosti kaZzdého zaméstnance je absolvovani povinnych kurzd.
Povinné kurzy nevychazeji pouze ze zakonnych povinnosti, ale také z nafizeni internich
predpisd organizace. Kurzy jsou obvykle zakonéeny testem znalosti nebo certifikaci.
Platnost je omezend, proto musi zaméstnanec dany kurz po urcité dobé absolvovat

znovu. Vétsina povinnych kurzd je formou e-learningu.
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Rozdéleni kurzt

a) Povinné pro vSechny zaméstnance — Absolvuji je vSichni zaméstnanci bez
ohledu na pracovni pozici. Patfi sem kurzy PO, BOZP, BezpeCnostni povédomi,
Eticky kodex, Reputace a dalsi.
b) Povinné pro vybrané pozice nebo organizaCni Utvary — Absolvuji je pouze
vybrani zaméstnanci a jde zejména o tyto kurzy:

e Akademie

e Interni produktové certifikace (obchodni pozice)

e Zakonné certifikace (obchodni pozice)

e Prvni pomoc (zaméstnanci povéreni na pracovisti touto agendou)

e Adalsi...

Katalog vzdélavacich a rozvojovych kurzl

V zékladnim katalogu kurzl, ktery sestavuje spolecnost XY, nalezneme 147
vzdélavacich a rozvojovych kurzi. Rozsah jednotlivych kurzd je od 0,25 dne aZ po 365
dni. Mezi nejdéle trvajici kurzy patfi kurzy jazykoveé, kde napf. e-learningové kurzy

trvaji vétSinou jeden rok.

Cenové rozpéti je také velké. Vzdélavaci a rozvojové kurzy, které jsou ve
spolecnosti zajiStovany internimi silami, jsou vétSinou pro zaméstnance zdarma. Na
externi kurzy si v nékterych pfFipadech zaméstnanci prispivaji, jedna se o urcitou
procentudlni ¢ast z ceny kurzu. Jedna se predevsim o kurzy, které ve své podstaté
rozviji osobnost daného zaméstnance a tim zvysuji jeho osobni kvalitu na trhu préace,

napf. jazykové kurzy. Kurzy v Katalogu jsou rozdéleny do 11 kategorii:

. Interni expertiza (50)

e  Skolici pracovisté pro nové zaméstnance (7)

. Povinné kurzy pro vybrané zaméstnance (7)

. Povinné kurzy pro vSechny zaméstnance (1)

. Podnikové aplikace (38)

e Soft skills (23)

o Profesni seminare a konference (10)

o Diverzita (1)

e  Skolici pracovisté pro stavajici zaméstnance (2)

. Jazykova vyuka (7) a Profesni akademie (1)
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4.2.6 Schématicka vyjadfeni (procesy)

V této kapitole jsou uvedena tfi schémata, kterd znazoriuji procesy napfic riznymi
fazemi cyklu systematického vzdélavani. Jako prvni a stéZzejni v ramci vzdélavani a

rozvoje ve spolecnosti XY je znazornén rocni plan vzdélavani, viz schéma 5.

Schéma 5: Rocni plan vzdélavani

i ] Jaky trénink zaméstnanci pom(iZe rozvinout
Plan rozvoje znalosti a dovednosti?

é Vyhbér podle planu rozvoje v Rocnim hodnoceni.
S Vyhbeér Ctvrtleti, kdy bude realizace.
C
% Zda je soucasti katalogu, pokud ne vybér externiho
| Thar & 1 Skoleni.
Vyber Skoleni Vyplnéni viech detailli potfebnych ke schvaleni
externiho kurzu.
S o Navrh manazera v Rocnim planu vzdélavani.
N Schvalovani
e
m
= Komunikace Ugastnik kurzu by mél informovat manaZera.
2
o]
5
Ee] . - Utvar vzdglavani a rozvoje zajisti realizaci vyuky.
S Realizace VyUKy Informace o kurzu dostane zaméstnanec

Vv pozvance.

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti XY
Zpracovani: Vlastni, 2017

Nova potfeba tréninku se mudze objevit i béhem roku. Takova potieba neni
samoziejmé zahrnuta vrocnim planu vzdélavani. Je-li potfeba nezbytné nutna pro
vykon prace daného zaméstnance, je potfeba individualné pozadat o schvaleni tréninku
pro daného zaméstnance. Proces vyjadreni potfeby mimoradného tréninku lze vidét na

schématu 6.
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Schéma 6: Skoleni mimo Roéni plan vzdélavani

Stejny postup Odeslém’ Z&dosti ) R_(_aali zaci
jako u emailem, na Vysledek zajisti Gtvar
Roniho Schvaleni od Gtvar Vzdlavani, projednani Vzdélavani a
vzdélavaciho manazera svému _ ohla§| }’tYaf informace
planu manazerovi a Vzdélavani rozedle v
personalistovi pozvance
Vybér " > Projednani Realizace
5 y ; Schvaleni Zadost V,J . 0
skoleni 7adosti vyuky

—

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti XY

Zpracovani: Vlastni, 2017

Dilezité je vybrat vhodny trénink, ktery bude pro zaméstnance prospésny a ve

vykonavani jeho pracovni Cinnosti mu poskytne novy rozmér znalosti a dovednosti.

Proces vybéru vhodného tréninku je zndzornén na schématu 7.

Schéma 7: Vybér vhodného tréninku

PotFebujete
rozvoj

Zaméstnanec by mél promyslet: Jaké schopnost mu chybi?; Co
chce umét lépe a pro¢?; Jak mu to pomtze v praci?; Jak to podpofi
planovany rozvoj zaméstnance?

Souhlasi Vas
manazer?

Projednat s nadrizenym: Vidi to stejné?; Co oCekava nadfizeny od
nového tréninku?; Co ocekéava zaméstnanec?; Nejlepsi doba
projednani je béhem ro¢niho hodnoceni.

Mate schvéaleno

Pozadavek musi byt zadan oficialni cestou. Béhem ro¢niho
hodnoceni do planu vzdélavani a mimo ro¢ni hodnoceni pomoci
mimoradnych vyjadreni vz. potfeb.

Skolenf se blizi

Zaméstnanec by si mél ujasnit a pripomenout:
Pro¢ jde na kurz?
Jak a v ¢em se potfebuje se zlepsit?

Sdilenfi
zkuSenosti

Zameéstnanec bude sdilet poznatky z tréninku se svym manazerem a
projednaji jak poznatky pfedat tymu. Uvédomit si kde poznatky
vyuZije a co k tomu potrebuje.

Trénink v praci

Naplanovat a realizovat urcité kroky:
Co zménit?; Kdy a jak?; Jak vyhodnotit Uspésnost?

Zdroj: Interni dokumenty spole€nosti XY, Zpracovani: Vlastni, 2017
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Timto procesem se fidi také nékteré akce Profesniho rozvoje:

e Interni expertiza
e Jazykova vyuka
e Ostatni kurzy

4.2.7 Vyhled do budoucna

V souCasné dobé se ve spolecnosti XY Kk pfipravé a prehledu Skoleni vyuZiva
nejvice program MS Excel. Soubor m4 vice jak 9000 Fadku. Vzhledem k néaro¢nosti a
neprehlednosti tohoto zpracovani se spole¢nost rozhodla o pfechod na jinou platformu.
Jedna se o pfechod na systém LMS (Learning Management Systém). Tento systém ma
za Ukol zjednodusit cely proces tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, at’ uz se
jednd o pripravu, realizaci €¢i vyhodnocovani danych Skoleni. Systém je dnes jiz
vyuzivan k e-learningové formé vyuky. Jak bylo jiZz feCeno, v soucasné dobé je ale
pouze 15 % vSech Skolenich formou e-learningu.

Do budoucna by spolecnost chtéla, aby Skoleni e-learningovou formou vzrostlo na
40% z celkového poctu realizovanych Skoleni. V oblastech, kde neni mozZnost celé
Skoleni provest pouze v ramci e-learningu, se spolecnost snaZi o kombinaci e-learningu
a prezenéni formy studia. Zakladni informace by byly zaméstnanclm poskytnuty e-
learningem a néasledné pro prohloubeni znalosti a dovednosti by probéhlo Skoleni
prezencni formou. DokonCeni celého procesu Skoleni, napf. ziskani zpétné vazby o
Skoleni ¢i provéfeni ziskanych znalosti, by opét probihalo skrze e-learning, tedy

systémem LMS.
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4.3 Dotaznikoveé Setreni (kvantitativni vyzkum)

K analyze vzdélavani ve spolecnosti XY byla jako prvni pouzita kvantitativni
forma vyzkumu, tedy dotaznikové Setfeni. Dotazniky byly rozeslany 170 zaméstnanciim
spolecnosti na rliznych pracovnich pozicich, 136 zaméstnancl (80%) dotaznik vyplnila.
Dotaznik se skl&da z 21 zékladnich otazek a nékteré z nich byly dopInény o upfeshujici
odpovédi. Otazky byly wvytvofeny tak, aby né&m poskytly informace o procesu
vzdélavani. Konkrétné je Setfeni zaméreno na tyto oblasti: Metody vzdélavéani (formy),
preference a pristup samotnych zaméstnancti, ambice zaméstnanc(, pristup nadfizenych
ke vzdélavani, vyhodnoceni vzdélavaciho programu, Groven vzdélani zaméstnanci a
kvalitu vzdélavani. Samotny dotaznik, ktery byl rozdan zaméstnanctim spolecnosti XY,

je uveden v priloze 1.

4.3.1 Vysledky dotaznikového Setfeni

1.  Otézka: Na jaké pozici nyni pracujete?

Pozice

M Pracovnik obchodu
M Zpracovatel

i Team leader

M Supervizor

M Vedouci

Prvni otdzka dotaznikového Setfeni je zejména identifikacniho charakteru a cilem je
zjistit, na jakych pozicich respondenti nyni pracuji. Dotaznik byl rozdan v ramci
jednoho Useku, kde se objevuje celkem 5 pracovnich pozic (z divodu anonymity
spolecnosti byly nazvy pozic upraveny dle prevazujici ¢innosti dané pozice): Pracovnik
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obchodu, Zpracovatel, Team leader, Supervizor a Vedouci. Nejvice respondent( pracuje
na pozici zpracovatel (52) a pracovnik obchodu (51), tyto dvé pozice jsou v tomto Useku
nejvice zastoupeny a pracuji s klienty. Naopak nejméné respondentli bylo na pozici
vedouci (5).

Toto rozloZzeni respondentll je vhodné k identifikaci ambici jednotlivych
zaméstnancl, jelikoZ vedouci pracovnik daného Gseku uz ma méné moznosti v postupu

v v s

v organizacni strukture, nebo je to sloZitéjsi nez u zminénych dvou pozic.

2.  Otéazka: Jaky je Vas aktualni vék?

Vék

21

M 18-25

M 26-35

i 36-50

M50+

Tato otdzka je zamérena na vékové rozloZeni pracovnik(i daného Useku. Nejvice
respondent( jiz dosahlo véku 50 let nebo starsi (57). Jenom o jednoho zastupce méné
ma skupina respondentd v rozmezi 36 — 50 let (56). Treti vékova skupina je v rozmezi
26 — 35 let, téchto respondentd bylo celkem 21. Nejméné respondentl je ve véku 18 —
25 let.

Na zékladé vysledk( této otazky lze konstatovat, Zze podnik ma na zminénych
pozicich zaméstnance spiSe stfedniho véku az véku preddlichodového, coz souvisi s
potiebnymi zkusenostmi a vyzréalosti zaméstnancl tohoto Useku. Samoziejmé, ze malé
zastoupeni skupiny 18 — 25 souvisi dokoncenim vysokoskolského studia, které tento
Usek spole€nosti poZaduje.

;65



Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli

Avsak u moderniho podniku, jakym tento podnik chce byt a nepochybné i je, bych
ocekaval vétsi zastoupeni mladsich zaméstnancl, tedy v rozmezi 26 — 35 let, ktefi
mohou podniku dodat vétSi dynamiku, oZiveni a tzv. tah na branku.

3. Otézka: Jak dlouho jiZ pracujete v organizaci? (v letech)

Délka puisobeni v organizaci

5

6

H méné jak 2
H2-4
M 4-6

M6+

Tato otdzka méla za cil zjistit, jak dlouho zaméstnanci ve spole¢nosti pracuji.
Nejméné respondentl tohoto Useku pracuje v podniku méné jak 2 roky (5). Pouze o
jednoho respondenta méné ma druhd skupina, tedy délka pracovniho pomeéru v rozmezi
2 — 4 let (6). Celkem 11 respondentd pracuje v podniku 4 — 6 let.

Jednoznacné nejvice respondentl pracuje pro tento podnik déle jak 6 let (114), coz
nepochybné souvisi i s vékovym rozloZenim zaméstnancl v daném Useku. Na zékladé
odpovédi této otdzky je vidét, Ze se spoleCnost XY snazi udrZet své zaméstnance po
delsi dobu a tim vybudovat kvalitni a zkuSeny zaméstnanecky tym.
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4.  Otazka: S jakym dosaZzenym vzdélanim jste nastupoval/a do této
organizace?

V4 ”

Nastupni vzdélani

4

19

M Stredoskolské s
maturitou

M VS - Ing., Mgr.

VS - Ing., Mgr. + dalsi

Cilem této otazky bylo analyzovat, jak moc podnik vyZaduje danou Udroveri
vzdélani svych zaméstnancl tohoto Useku. Celkem 19 respondentd nastupovalo do
podniku se stfedoSkolskym vzdélanim zakonCenym maturitou. Coz je vice nez

respondent(l, ktefi nastupovali s titulem Bc. (10).

Nejvice respondentli nastupovalo do organizace s ukonéenym2. stupném
vysokoskolského studia, tedy Ing., nebo Mgr. (103). Nejméné respondentl zacalo
pracovat v podniku se vzdélanim Ing. nebo Mgr. a k tomu jesté dalsi (4).

Na zékladé této otdzky lze konstatovat, Ze dany Utvar podniku se zaméfuje na
pFijimani zaméstnancl jiz s vysokoSkolskym titulem Ing. nebo Mgr. Céstecnou
vyhodou pfijimani zaméstnancl stouto Grovni vzdélani je snadnéjsi zapracovani
zaméstnance a niz8i nédklady na prvotni zaSkoleni. Pfedpoklada se, Ze zaméstnanci
s vysokoSkolskym titulem si do zaméstnani nesou urCitou uroven zakladnich znalosti a

analytickych dovednosti.



Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli

5.  Otazka: Navysil/a jste Uroveri svého vzdélani béhem pdsobeni v této
spole¢nosti?

Navyseni vzdélani
140 - 130
120 -
100 -

80 - M Ano

60 - ENe
40 -

20 ~

Ano

Na zékladé této otazky bylo zjisténo, zda zaméstnanci své dosazené vzdeélani
navysili béhem pracovniho poméru ve spolecnosti XY. Jednoznacny vysledek ,NE*.
Pouhych 6 zaméstnancl navysilo své dosazené vzdélani béhem pracovnim poméru ve

spolecnosti XY.

Cilem této otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci chtéji zvySovat své dosazené
vzdélani i v pfipadé, kdy uz maji praci a jsou zaméstnani. Jednozna¢ny vysledek m(ize
souviset stim, Ze zaméstnanci nastupuji do organizace jiZz s dostateCnym vzdélanim.
V nasem pripadé nejvice respondentll nastupovalo do  spolecnosti XY
s vysokoSkolskym vzdélanim 2. stupné (Ing., Mgr.), tedy nemaji dalSi potFebu
s navySovanim svého vzdélani. 3 respondenti zvysili své vzdélani béhem plsobeni
v organizaci ze stfedodkolské Grovné na drover vysokoskolskou 2. stupné (SS —
Ing./Mgr.). Zbyli 3 respondenti navysili své vzdélani z drovné Bc. na Uroven Ing. nebo
Mar.
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6. Otézka: Jaké mate ambice? (vice moznosti)

Ambice

10 4
3
16ii

M Z(stat na stavajici pozici
M VerikdIni mobilita

M HorizontdIni mobilita - s
vyuzitim soucasnych
zkusenosti

M HorizontdaIni mobilita - novy
obor

M Nevim

M Jiné

Tato otdzka je zaméfena na pracovni ambice (kariérni rdst) zaméstnanct daného
Useku organizace XY, kde bylo dotaznikové Setfeni provadéno. V tomto Useku se
setkdme predevsim s 5 z&kladnimi pracovnimi pozicemi. Jednd se o pozice Pracovnik
obchodu, Zpracovatel, Team leader, Supervizor a Vedouci. Vzhledem k omezenosti
pracovnich pozic tohoto Useku byla nabidnuta i odpovéd horizontalni mobility v jiném
oboru. Dlvodem bylo neomezit respondenty v mozZnostech jejich odpovédi
souvisejicich s oblasti jejich ambici.

Nejméné respondentli odpovédélo, Ze by chtéli vyuZit horizontalni mobilitu
sméfujici do jiného Useku s jinym zaméfenim a tim padem tam zaméstnanci nemohou
vyuzit pracovni zkuSenosti z dosavadni pozice (3). Pouze o jednoho respondenta vice
ma odpovéd ,,jiné“. V této odpovédi se skryvaji divody jako je odchod do dlchodu,
navraceni na predchozi pozici nebo reakce zaméstnance na osobni a pracovni
prilezitosti (4). Celkem 10 respondent( odpovédélo, Ze nevi. Z této odpovédi vyplyva,
Ze sotdzkou kariérni zmény zatim neoperuji a nepremysleji nad ni. Horizontalni
mobilitu s vyuZitim soucasnych pracovnich zkuSenosti by vyuZilo celkem 16
respondentl. Jednalo by se o prechod na pozici na jiném pracovisti nebo na pozici
s podobnym zaméfenim. 24 respondentl by si pralo postupovat ve své Kkariére
vertikdInim smérem, tedy vyuZit vertikalni mobilitu k rozvoji své pracovni kariéry.
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v v s

Jedné se o prechod na vysSi pozice, vétSinou s vyssi odpovédnosti za odvedenou praci.
Nejvice odpovédi bylo, Ze zaméstnanci spolec¢nosti XY si chtéji udrZet svou soucasnou
pracovni pozici (94). Divodem téchto odpovédi je bud spokojenost nebo strach ze
zmény Ci nezajem podstoupit vétsSi odpovédnost a rozvoj svych schopnosti a dovednosti,

které souvisi s jinou Ci vy3Si pracovni pozici.

7. Otézka: Mluvi s Vami V&S nadfizeny o rozvoji a vzdélavani?

Komunikace s nadfizenym

140 - 130
120 -
100 -

80 -
M Ano

60 - ENe

Ano Ne

Tato otdzka meéla za cil zjistit, zda dochazi ke spravné komunikaci nadfizeného
s podfizenym o vzdélavani a rozvoji. Tato otazka méla za cil také analyzovat, zda
nedochazi ke komunika¢nim Sumdm, které mohou nastat v postupu informaci z hornich
pozic aZz k samotnému zaméstnanci. Celkem 130 respondentd odpovédélo, Ze s nimi
jejich nadrizeny o vzdélavani a rozvoji mluvi a to v rlznych momentech. Nejéastéji
dochazi ke komunikaci o vzdélavani mezi primym nadfizenym a zaméstnancem béhem
rocniho hodnoceni, které absolvuje kazdy zaméstnanec. Néktefi respondenti uvedli, Ze
probiraji moznosti vzdélavani a rozvoje i b&hem roku, napf. béhem porad. Vyjimecné se
objevila odpovéd, Ze zaméstnanci probiraji vzdélani v momentech, kdy jsou vypsana
nova Skoleni, nebo kdyZ se blizi termin podani pfihla3ek k ur¢itému Skoleni. Pouhych 6
respondentli uvedlo, Ze nedochazi ke komunikaci ohledné vzdélavani a rozvoji mezi

nim a nadfizenym.
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8.  Otéazka: Dokazal/a byste bez pFipravy jmenovat jedno Skoleni, které bylo
dle Vas velmi pFinosné, a dodnes si jej vybavujete?

Tato otdzka byla bez moZnosti odpovédi a respondenti vypisovali Skoleni, kterd jim
priSla atraktivni a utkvéla jim v paméti. Na zkladé této otdzky manaZer danych
zaméstnancl mdze zjistit, ktera Skolenf jsou pro pracovniky zajimava a vnimaji G¢ast na
tomto Skoleni pozitivné. Pred vypisem $koleni, ktera utkvéla zaméstnanciim v paméti, je
dalezité si Fici, Ze vétSina pracovnikl se shodla na kvalité a atraktivnosti vsech skoleni
od spolecnosti Base One. Skoleni od této spole¢nosti jsou zaméstnanci daného Gseku
dobfe hodnocena. Dale respondenti zaradili mezi atraktivni a pozitivné vnimané tato
Skoleni: Generace Y, Rizeni tymu na dalku, Akademie, Ugetni a dariové aktuality, Soft
skills, Mozek v kondici, Kreativita, ManaZersky rozvoj, Workshop se zaméfenim na
naplii préace tohoto Useku, Pravni novinky, Vedeni lidi, Mlady manaZer, Jak prodat
myslenku, Prodejni a komunikacni dovednosti, Dariova evidence, Barevna typologie a
Emocni inteligence.

9. Otézka: Jaké formy vzdélavani Vam vyhovuji? (vice moznosti)

Formy vzdélavani

14 11 42

M Staz

M E-learning

M Trénink s testem

H Workshop

M Konference

i Samostudium

M Individudlni koucink

M Jiné

Tato otdzka je zamérfena na jednotlivé formy Skoleni. Respondenti vybirali ty formy
Skoleni, které jim nejvice vyhovuji. Respondenti mohli oznacit vice moznosti a to z toho
dlvodu, abychom ziskali kompletni prehled o preferenci zaméstnancl daného Useku.
Nejméné respondentd uvedlo jako vhodnou mozZnost vyuky ,,jiné“ (11). V této odpovédi

se skryvaji moznosti jako je trénink bez zavérecného testu, tematickd Skoleni
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s praktickymi ukazkami, telekonference nebo Skoleni od kolegd, ktefi dokazi dany
problém vysvétlit na presnych pfipadech (interni expertiza). Druhou nejméné Castou
odpovédi byla moznost individualniho koucinku (14). Jedna se o zplisob rozvoje, kdy
ma zameéstnanec pfifazeného svého individudlniho kouce, ktery ho Skoli a FeSi s nim
béZné pracovni problémy a situace. DalSi moZnosti Skoleni je forma konference. Tuto
moznost oznacilo celkem 19 respondentl. Jako vhodnou formu Skoleni trénink se
zavéreCnym testem oznaCilo 22 respondentl. Tato forma je v organizaci vyuzivana
predevsim v ramci Skoleni, ktera prinasi nové dilezité informace a spolecnost si chce
OVeéfit, zda byl trénink pro zaméstnance pfinosny. Samostudium, jako moZnost
vzdélavani, oznacilo celkem 28 respondentd. Tato forma je upfednostriovana predevsim
kvili mensim ¢asovym naroklm na cestovani a trdveni ¢asu mimo domov.
Samostudium je ovSem Uzce spjato s osobni odpovédnosti zaméstnance podniku, ktery
se studiu musi opravdu vénovat. Mezi vyhody této formy vzdélavani mizeme zaradit
pohodli domova nebo ur€eni €asu, kdy se bude zaméstnanec vzdélavani vénovat.

Do TOP 3 se probojovala moznost staZze na jiném oddéleni. Jako vhodnou formu
vzdélavani oznacilo stdz 42 respondentll, coZ je zhruba 1/3 z celkového poctu
respondent.

Druhou nejCastéjsi odpoveédi byla moZnost e-learningu (66). Tato forma je opét
vyhodné vzhledem k Casove a prostorove flexibilité, dale je upfednostiiovana vzhledem
k lepsi obsluznosti. Obsluznost souvisi i s moznosti vyuZziti e-learningovych material(,
ve kterych si zaméstnanec mlZe vyhledat to, co jiz zapomnél nebo si potrebuje
zopakovat. Tato forma je vhodna také pro zaméstnavatele. Jde o0 méné nékladnou formu
vzdélavani s vysokym stupném prehlednosti a kontroly.

Nejvice Castou odpovédi byla Ucast na workshopu. Tuto moZnost oznaCilo celkem
107 respondentl z celkovych 136. Na workshopu mohou zaméstnanci sdilet vzajemné
zkusenosti, best practice, hledat nova feSeni problémd, nové cesty. Jedna se o nejvice
interaktivni zplsob, ktery vyzaduje aktivni participaci zaméstnance a je potésitelné, ze

jej respondenti oznacili jako nejprinosnéjsi.

10. Otazka: Co Vam v ramci oblasti rozvoje a vzdélavani v této organizaci
chybi?
V této otdzce se meéli pracovnici zamyslet nad tim, co jim vramci oblasti
vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY chybi. Musime Fici, Ze rlznorodost odpovédi je

opravdu velika. Dva nedostatky se vSak opakovaly vicekrat. Prvni véci, ktera
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pracovniklim tohoto Useku chybi v rdmci vzdélavani je vice Skoleni s vétSim zamérenim
na praxi, jelikoz hodné respondentli uvedlo, Ze $koleni jsou Casto jen teoretickd a
obsahuji malo prikladd z praxe a tim ztraci na své efektivité. Drunym nedostatkem,
ktery pracovnici vnimaji, je absence Skoleni mimo Prahu. JelikoZ spole¢nost XY ma
pobocky po celé republice, zaméstnanci pfedevS§im z Moravy vnimaji dojizdéni za
vzdélavanim do Prahy negativné. Nejvice jim samoziejmé vadi Casova narocnost, kterd
je spojena s cestovanim do mista $koleni. Zvyseni Getnosti urcitych Skoleni mdze
usnadnit vice telekonferenci, které by zaméstnanci uvitali. ZvySila by se tak Cetnost
Skoleni, tedy opakovani znalosti a predavani novinek v dané problematice, a také by
odpadl problém s nepfijemnym cestovanim do mista Skoleni. Zavedeni vice

telekonferenci také zvysi flexibilitu, jelikoZ priprava telekonference neni tak Casové
narocna jako klasicke Skoleni mimo pobocky.

Vice respondentdim také chybi dostatek jazykovych kurz( jak v prezenéni formé,
kterou vnimaji jako efektivnéjsi oproti e-formé, ale uvitali by i vice jazykovych Skoleni
formou e-learningu, kterou mohou vyuZivat i mimo mista pracovisté. Néktefi pracovnici
také uvedli, Ze nabidka vzdélavacich a rozvojovych kurzl neni dostatecna a méla by byt

VEtS|.

Neéktefi respondenti uvedli, Ze Skoleni by meéla byt smérovana vice na rozvoj
znalosti ¢i dovednosti a ne pouze na podavani zakladnich informaci. Vice respondentti
postrada Skoleni, kterd jsou zameéfena na aktuality (novinky) v oblasti zakona, dani,
UCetnictvi a verejnych zakazek. Zameéstnanci by také uvitali Skoleni na novinky v ramci
chodu a fungovéni samotné spoleCnosti XY. Dale vnimaji jako nedostatek velkou
neprehlednost v predpisové zakladng.

S prohlubovanim znalosti a zdokonalovanim dovednosti také souvisi odborna
literatura. Néktefi zaméstnanci by r&di méli moZnost si zakoupit urcitou odbornou

literaturu primo v misté pracoviste.

Zaméstnanci také uvedli potfebu pravidelného aktualizovani nékterych znalosti.
Zminili, Ze nékterd Skoleni, kterych se zUCastni pouze jedenkrat, by réadi absolvovali
kaZdoroCng, aby si dané znalosti ¢i dovednosti oZivili a zopakovali. Dale postradaji vice
Skoleni na metody, které Casto vyuZivaji ve své praci.
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Ne pouze Cetnost a pravidelnost je u $koleni dllezita, ale také nacasovani.
Pracovnici by chtéli vice Skoleni ve sprdvnem Case, tedy Skoleni tésné pred zavedenim
novinky do praxe, ne pll roku pred a ne az po zavedeni. Po identifikaci potfeby daného
vzdéldvani dochéazi kzaslani poZadavku k naplanovani vzdélavaci akce, avsak
zaméstnanci podotkli, Ze realizace Skoleni pfichazi prilis dlouho po identifikaci potfeby,
nékdy aZz po roce od identifikace. Preji si tedy lepsi flexibilitu v pfipravé vzdélavacich a
rozvojovych kurzd. V roce 2015 kazdy zaméstnanec vénoval vzdélavani v priiméru 6,1
dne. Pracovnici daného useku by si predstavovali vétSi Casovy prostor Kk jejich

vzdélavani, néktefi uvedli az o 3-4 dny vice.

Odborné vedeni daného Skoleni by mélo byt samoziejmosti, avSak zaméstnanci
spole¢nosti XY by uvitali, aby néktera Skoleni vedl odbornik z praxe a ne pouze lektor.

Poznatky a pfiklady z praxe jsou pro pracovniky p¥inosnéjsi.

Pracovnici si také uvédomuji, Ze by chtéli byt rozvijeni jako osobnost a prali by si
vice Skoleni na rozvoj osobnosti a ne pouze na metodiku a odborné znalosti potfebné
k vykonavani jejich préce. Posledni nedostatek, ktery respondenti uvedli, je nedostatek
Skoleni na interni aplikace, produkty a procesy celé firemni skupiny.

Déle by se pracovnici daného Useku chtéli rozvijet v oblasti IT technologii pro
pokrocCilé. Zaméstnanci se také snazi poukazat na Spatny obecny systém vzdélavani a
rozvoje, poukazuji na Spatnou systemati¢nost a navaznost kurz(, Spatnou informovanost
a prehlednost o danych akcich. V ramci procesu vzdélavani poukazuji na to, Ze vétSina
Skoleni je vypsana v jednu dobu najednou (prekotné) a chybi dostatecné mnozstvi

termin(, které by usnadnilo organizaci v ramci planu vzdélavani daného zaméstnance.

Zaméstnanci spoleCnosti XY by také uvitali vice moZnosti konzultaci danych
problém(l a prekazek se zaméstnanci z jiné skupiny €i Gtvaru. Jako pozitivum by

vnimali CastéjSi mentoring a koucink. Pfed samotnym workshopem ¢i certifikaci, by si

pracovnici predstavovali lepsi pfipravu zamérenou na tento typ Skoleni.

11. Otézka: Na zakladé ¢eho je Vam vzdélavani doporucovano Ci nafizeno?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda si pracovnici uvédomuji na zékladé Ceho je
identifikovana potreba jejich vzdélavani a rozvoje. Témér vétsSina pracovnikl se shodla,

Ze jejich vzdélavani je identifikovano na zakladé naplné jejich pracovni pozice nebo na
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zakladé zmén, které souvisi s jejich praci. Jsou to zmény v internich pFedpisech,
produktech, ale i zdkonech nebo obecné zmény na trhu.

Neékteri uvedli, Ze nadfizeny jejich vzdélavani identifikuje na zakladé ocekévani od
pracovnika nebo poZadavku na jeho osobni rozvoj. Ojedinéle respondenti uvedli, Ze se
setkavaji se situaci, kdy zaméstnanec vyplni pfihlaSovaci formular Skoleni, ale Skoleni
mu poté neni pridéleno a zaméstnanec neni ani informovan z jakého diivodu se tak
stalo. Tento fakt je spojen s komunikacnim Sumem, jelikoZ odbor Vzdélavani a rozvoje
komunikuje s manazery, ktefi by poté informace méli predat svym podfizenym. Ne
vzdy se tak déje a zaméstnanci nejsou napfiklad informovani, Ze dané Skoleni nebylo

otevieno a realizovano vibec nebude.

12. Otéazka: Jste sam/sama iniciativni v rdmci vybéru Vaseho vzdélavani?

Iniciativa
100 -~
90 A
80 -
70 -
60 -
50 -
40 -
30
20 A
10 A

M Ano

ENe

Ano

Tato otazka je zamérena na iniciativu samotnych zaméstnancl v oblasti vzdélavani.
Cilem bylo zjistit, jak moc jsou zaméstnanci spolecnosti XY iniciativni v ramci vybéru
vzdélavani a analyzovat, zda si samotni zaméstnanci vyhledavaji vhodna Skoleni pro
jejich pracovni Cinnost nebo pouze spoléhaji na rozhodnuti svého nadfizeneho.
Vyhodou iniciativnich zaméstnanc v ramci vzdélavani je samotné sebepoznani a
identifikace, ktera4 Skoleni by pro né byla prinosna a ktera nikoli. | kdyz pfimy
nadfizeny by mél mit dokonaly prehled o svych zaméstnancich, ne vidy mlze presné
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urcit veskery potencial a moznosti jednotlivych zaméstnancli. Pokud je zaméstnanec
sam iniciativni a odpovédny, dokaze tato fakta svému nadfizenému odkryt. Celkem 93
respondentli odpovédélo, Ze jsou sami iniciativni v ramci vzdélavani a sami chodi
s proshou a poznatky o $kolenich za svym nadfizenym. Naopak 43 respondentd uvedlo,
Ze iniciativni nejsou a veSkerou odpovédnost a vybér nechavaji na svém pfimém

nadrizeném.

13. Otazka: Pokud jste iniciativni, na zakladé ¢eho si Skoleni vybirate? (vice
moZnosti)

Dlivod vybéru skoleni

Potrebuji doplnit znalosti

M Chci si prohloubit znalosti

M Chci si zpestfit pracovni
napln

M Jiné

DdvodUl k vybéru a absolvovani skoleni mdze byt mnoho. Tato otdzka méla za cil
zjistit, jaké jsou nejcastéjsi divody k vybéru urcitého $koleni. Nejméné Casta odpovéd
byla ,,jiné“ (3). Za touto odpovédi se skryvaly divody jako je forma vzdélavani nebo
dostate¢né moznosti k vybéru. 4 respondenti uvedli, Ze ddvodem k vybéru Skoleni mdze
byt i zpestfeni kazdodenni pracovni ¢innosti a ne Uplné musi souviset s rozvojem jejich
potfebnych znalosti a dovednosti. Z celkovych 136 respondentll jich 33 uvedlo, Ze
dlvodem vybéru Skoleni je pro né ziskat znalosti a dovednosti, které jim chybi a
postradaji je k vykondvani jejich aktualni pracovni naplné. Zhruba tfikrat tolik (93)
respondentl uvedlo, Ze jejich dlivodem k vybéru Skoleni je fakt, Ze si chtéji dané
znalosti a dovednosti prohloubit (rozsifit) i kdyZ jsou dostatecné k vykondvani aktudlni

prace.
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14. Otézka: Byl/a byste ochoten/ochotna absolvovat vzdélavaci kurz i mimo
pracovni dobu?

Skoleni mimo pracovni dobu

100 - 95
90 -
80 -
70 -
60 -
50 -
40 -
30 -
20 -
10 -

M Ano

ENe

Ano

Tato otazka méla za cil analyzovat, zda jsou zaméstnanci spole¢nosti XY ochotni
absolvovat Skoleni i mimo pracovni dobu. 41 respondentli odpovédélo, ze by nebyli
ochotni se Gcastnit Skoleni mimo jejich pracovni dobu. Naopak 95 respondentll by se
klidné Skoleni mimo pracovni dobu zG€astnilo. Nékteré odpovédi byly upfesnény tim,
Ze zaméstnanci by byli ochotni se Skoleni mimo pracovni dobu zucastnit pouze tehdy,
pokud by se jednalo o jazykovy kurz nebo kurz, ktery by byl pro daného zaméstnance
dostate¢né zajimavy, jak obsahem, tak jeho formou.

15. Otéazka: Jaky prlbéh vzdélavani (kurzu) Vam vyhovuje? NejdUlezZitéjsi
podminky pro Vas. (napf. jednodenni/vicedenni, max. pocet hodin na den, jak ¢asto a
kolik ¢asu na pauzu, v jakém prostredi, v jaké ¢ase atd.)

Vramci této otazky bylo cilem zjistit, jaky prdbéh samotného $koleni
zaméstnanclm spolecnosti XY vyhovuje. Vétsina respondentl (2/3) se shodla, Ze pokud
to vzhledem krozsahu Skoleni je mozné, preferuji jednodenni Skoleni. Zbyla 1/3
respondentl preferuje vicedenni Skoleni, tedy 2-3 dny. Pracovnici se az na vyjimky
shodli, Ze lepsi je pro né Skoleni v misté pracovisté, jelikoZ dlouhé cestovani do jiného
mista konani Skoleni vnimaji jako nepfijemné a neefektivni v rdmci vyuZiti Casu. Pouze

mala Cast respondentd preferuje Skoleni mimo misto svého pracovisté. Vyhodu vidi
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v lepsi pozornosti a nerozptylovanim se pracovnimi povinnostmi. Néktefi respondenti
také uvedli, Ze jim vyhovuje Skoleni nékde v pfirodé. Objevily se také nadzory, Ze
pracovnici preferuji prezencni formy vyuky a nikoli e-formy.

Co se tyka rozsahu Skoleni méfeného poctem hodin za den, shodli se pracovnici, ze
optimalni doba Skoleni v ramci jednoho dne je 6-8 hodin s tim, Ze pokud se jedna o
jednodenni Skoleni, je mozné dobu Skoleni prodlouzit az na 8-9 hodin, nez rozdélovat
tato Skoleni do dvou dni. Pauza by méla byt vzdy po 1 — 1,5 hodiné Skoleni a méla by
mit okolo 15 minut. Pauza na ob&d by méla mit asponi 45 minut, aby zaméstnanci
nemuseli pFili§ spéchat s jidlem.

16. Otazka: Jak jste spokojen/a s kvalitou vzdélavani?

Kvalita vzdélavani

7 13
39
M Naprosto spokojen/a
/ ' M Spokojen/a
M Priimérné spokojen/a
i Nespokojen/a

M Absolutné nespokojen/a

Kvalita vzdélavacich programd je jednim =z hlavnich faktord efektivniho
vzdélavani. Pod kvalitou vzdélavani respondenti vidéli jak jejich pFinos, tak samotné
formy vzdélavani Ci prostfedi ve kterém se Skoleni konaji. Musime Fici, Ze Casto
samotny dojem ze Skoleni ovliviiuji i jiné véci nez samotny prdbéh skoleni. Respondenti
Casto hodnotili dopravni dostupnost, moZnosti stravovani, ubytovani, celkove prostfedi,
vybavenost uéeben (klimatizace, pitnd voda) atd. Je dlleZité si uvédomit, Ze i tyto
faktory velmi silné ovliviiuji celkovy dojem zaméstnancli z daného $koleni. Pouze 1
respondent je absolutné nespokojen s kvalitou vzdélavani ve spole¢nosti XY. Tento

respondent také uvedl, Ze se svym nadfizenym nekomunikuje ohledné vzdélavani, coz
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mohlo byt i divodem celkové nespokojenosti. 3 respondenti uvedli, Ze jsou s kvalitou
vzdélavani nespokojeni. Jako divody uvadéli nedostate¢né moznosti, nedostatek ¢asu a
také nedostate¢nou komunikaci. Zlatou stfedni cestu, tedy moznost priimérné spokojen,
zvolilo celkem 86 respondentll, coz je nejvice z celkového poctu. Pouze s malymi
nedostatky vidi kvalitu vzdélavani celkem 39 respondentd, coZ je samoziejmé dobré
hodnoceni. Jako dokonalou kvalitu vzdélavani ve spoleCnosti XY vidi 3 respondenti,
ktefi uvedli, Ze nevi, co by zlepSili a Ze i Casovy prostor ke vzdélavani je dostatecny.

17. Otézka: Jak je vyhodnocovano absolvovani Vaseho vzdélavani? (vice
moZnosti)

Hodnoceni vzdélavani
7

M Test

M Pohovor

M Sledovani vysledk prace
 Ukol na pracovisti

M Nijak

i Jinak

M Nevim

Cilem této otazky bylo zjistit, zda dochazi ke kontrole a vyhodnocovani efektivity
Skoleni, kterych se zameéstnanci GCasti a pokud ano, tak jakou formou. Idealni by
samoziejmé bylo, kdyby kazdé Skoleni bylo poté vyhodnocovano a kontrolovano
pohovorem s nadfizenym i dodateCnym testem, ale ne vZdy je pro pohovory
s nadfizenym ¢as. 7 respondentll si viibec neuvédomuje nebo se nesetkalo s néjakym
hodnocenim daného $koleni. Zajimavé je, Ze celkem 11 respondentl uvedlo, Ze jejich
absolvovani $koleni nebylo nijak vyhodnoceno ani kontrolovano. Ukol na pracovisti,
jako formu kontroly a hodnoceni absolvovani daného Skoleni, uvedlo 16 respondentd.
21 respondentd se setkalo s jinym hodnocenim jejich Gcasti na $koleni. Jednalo se
pfedevSim o pouhé vyplnéni dotazniku, tykajiciho se daného Skoleni. DalSim jinym
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zplsobem hodnoceni je certifikace, kdy po Uspés$ném absolvovani daného kurzu
UCastnik ziska certifikat k dané problematice. Nékdy respondenti také uvadéli, Ze

v =v s

zpétnou vazbu o Skoleni sdélovali pfimo Skoliteli. Treti nejCastéjsi formou hodnoceni a
kontroly byl pohovor (35). Druhou nejcastéjsi formou hodnoceni byl test, ktery se tykal
poznatkd, které si méli Gcastnici z daného kurzu odnést. Nejvice respondentll uvedlo
jako formu hodnoceni a kontroly efektivnosti $koleni praktické sledovani vysledk

prace nadfizenym pfimo na pracovisti (72).

18. Otazka: Chtél/a byste se rozvijet i v jinych oblastech nez v téch, které jsou
potreba k vykonavani Vasi prace?

Dalsi rozvoj

74 -

68 -
M Ano

ENe

66 -

64 -

62 -

60 -

Ano

Nejenom vzdélavani v odbornych tématech, ale i osobni rozvoj je pro zaméstnance
dilezity. Tato otdzka méla za cil zjistit, zda se osloveni zaméstnanci spole¢nosti XY
chtéji rozvijet i v jinych oblastech, nez v téch, které jsou potfeba k vykonu jejich préace.
Celkem 63 respondentli odpovédélo, Ze nemaji potiebu se rozvijet v jinych oblastech,
naopak 73 respondentd tuto potfebu maji. Tato odpovéd je zéaroven otazkou pro
zaméstnavatele, zda nabizi zaméstnancim dostatecné moznosti $koleni v oblasti

osobniho rdstu.

Nejvice respondentll by si pralo rozvijet své jazykové dovednosti, i kdyz je nyni
nepotrebuji k vykonu své prace. Druhou velmi Castou oblasti dalSiho rozvoje jsou
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uvolnovaci techniky, které by zaméstnanci mohli pouzit pfimo na pracovisti. Jedna se o

cviky, které pomohou k uvolnéni téla zaméstnanctim se sedavym povolanim.

Je samozfejmosti, Ze se zaméstnanci setkavaji s vyhrocenymi situacemi a stresem
obecné. Jejich dalSi prani by bylo Skoleni, které by se tykalo zvladani stresu a
psychologie obecné. Dale respondenti zminili, Ze by chtéli rozvoj v oblasti soft skills,
zejména v oblasti vedeni komunikace s podfizenym, nadfizenym a pfi obchodnim
jednani. Zameéstnanci by se chtéli rozvijet i v oblastech, které se tykaji i téch produktd

spolecnosti, se kterymi se vyloZené nesetkavaji.

Zameéstnanci by take uvitali Skoleni v rdmci rozvoje v oblasti dani, ucetnictvi a
prava. Tyto znalosti poté mohou vyuZzit i ve svém bézném Zivoté a dovedou lépe feSit
problémy. Casto také respondenti uvadéli, e by chtéli rozvoj v oblasti ovladani
pocitace, konkrétné v ramci produkttl MS Office a dalSich IT nastrojd.

Neéktefi respondenti by také uvitali Skoleni tykajici se celkoveho ekonomickeho
rozhledu.

19. Otézka: Mél/a byste, jako zaméstnanec této organizace, mit vice prostoru
ke vzdélavani a rozvoji?

Prostor ke vzdélavani a rozvoji
120 -+ 112
100 -
80 -
60 - M Ano
ENe
40 -
24
20 | i
0 = T
Ano Ne

Cilem této otazky bylo zhodnotit, zda maji zaméstnanci spoleCnosti XY dostateCny
Casovy prostor ke vzdélavani a rozvoji. Jak jiz bylo uvedeno, vroce 2015 stravil
primérné kazdy zaméstnanec 6,1 dne vzdélavanim, avsak tento prostor prijde

respondentlim nedostatecny.
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Celkem 112 respondent( by si pralo vice ¢asového prostoru ke vzdélavani a rozvoji
a ten dosavadni hodnoti jako nedostatecny. Prlimérné uvadéli o 2-4 dny $koleni na
zaméstnance vice. Naopak 24 respondentl uvedlo, Ze Gasovy prostor ke vzdélavani jim
pfijde dostatecny a mysli si, Ze neni potfeba tento prostor zvétSovat.

20. Otézka: V jakych oblastech si myslite, Ze probiha vzdélavani nejcastéji?

Oblasti vzdélavani

M Firemni kultura

M Stavajici produkty
i Nové produkty

M Pracovni postupy
M Firemni etika

M Soft skills

M Cizi jazyky

M Jiné

Prehled o déni ve spolecnosti je také velmi dilezity. Tato otazka méla za cil zjistit,
jaky prehled maji zaméstnanci daného Useku o vzdélavacich akcich v rdmci spole¢nosti
XY. Pouze jeden respondent si mysli, Ze vzdélavani probiha nejcastéji v Jazykové
oblasti. Mélo respondent(l také zastava nazor, Ze Skoleni probiha ¢asto v rdmci Firemni
etiky (4) nebo vramci celé Firemni kultury (7). 9 respondentli zastdva nazor, Ze
vzdélavani probiha Casto v ,Jinych“ oblastech. Jedna se zejména o specificky zamérené
oblasti pro dané pozice. Celkem 22 respondenti zastava nazor, ze celkem Casto probiha
vzdélavani v oblasti rozvoje Soft skills. Nyni uz se dostdvame do top 3 oblasti, které
zaméstnanci vybrali. Skoleni v ramci Stavajicich produktd, jako €asto Skolené oblasti,
oznaCilo 39 respondentll. Na druhém misté se umistily Pracovni postupy. Jako Casté
Skoleni vtéto oblasti vybralo 84 respondentl. Nejvice pracovnici daného Useku
oznacili, jako Casto proskolovanou oblast, oblast v ramci Novych produktd (88).
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21. Otéazka: Pokud byste mél/a Fici, zda obecné Vam vyhovuje spise interni
nebo externi lektor, co by prevazovalo a proc¢?

Otazka sméfuje na preference zaméstnanct. Vyhovuje jim spiSe interni ¢i externi
lektor? Ve vétsing pripadd si pracovnici uvédomili rozdil mezi problematikou, které se
tykd wvnitfnich procesdi spoleCnosti a obecnych znalosti, které nesouvisi pfimo
s vnitfnimi postupy. V pfipadé, kdy se jedna o problematiku, kterd Gzce souvisi
s chodem a vnitfnimi pfedpisy a postupy spolecnosti XY se respondenti shodli, Ze je
lepSi interni Skolitel.

Externiho Skolitele upfednostfiuji ve zbylych oblastech. Jako vyhody u externich
Skoliteld respondenti uvedli vétsi rozhled v dané problematice a vice zkusenosti
z oblasti trhu. DUleZzitym faktem je také odlisSny pohled na danou véc, kdy externi
Skolitelé mohou predat pracovnikiim vice praktickych poznatk(. Dale respondenti
zastavaji nazor, Ze externi lektofi jsou vice odborni a profesionalni. Zejména vyzdvihuji
jiz zminénou spolecnost Base One, ktera uspéla u pracovnik( spole¢nosti XY na pIné

care.
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4.3.2 Expertnirozhovory (kvalitativni vyzkum)

K ziskani podrobnéjsich informaci o vzdélavani a rozvoji zaméstnancl ve
spole€nosti XY byly vyuzity také expertni rozhovory. Rozhovory byly realizovany s 5
zaméstnanci spole¢nosti XY na rliznych pracovnich pozicich, resp. na stejnych
pozicich, které se objevily v dotaznikovem Setfeni. Zameéstnanci taktéZz ze stejného
atvaru, v némz byl provadén kvantitativni vyzkum. Rozhovory mély za Ukol hloubéji
objasnit proces vzdélavani a rozvoje, a také ziskat podrobngjSi zpétnou vazbu od
zaméstnancl na urCité Casti procesu vzdélavani. Odpovédi ziskané z expertnich
rozhovor(l byly vyuZity k vytvofeni navrhl na zlepseni oblasti vzdélavani a rozvoje, ale

také poslouZzily k porovnani s vysledky dotaznikového Setfeni.
Oblasti a otazky, které byly obsahem expertnich rozhovord:

e Proces vzdélavani — jak vnimate pribéh jednotlivych fazi?

e Metoda Skoleni, kterou nejvice preferujete a proc?

e Se kterymi metodami Skoleni se nejvice setkavate?

e Kolik Skoleni jste navstivil za jeden rok?

e Kolik dni si myslite, Ze vénuje v prliiméru zaméstnanec svému vzdélavani?
e Predstavoval byste si vice ¢asu ke vzdélavani — o kolik vice?

e Jak dlouho s VVami nadfizeny mluvi o vzdélavani?

e Myslite si, Ze méate veSkeré informace o Skolenich, kterd jsou k dispozici atd.?
e Jaky pfinos pro Vas méla Vase Skoleni?

e Co byste oznaCil za silné a slabé stranky v oblasti vzdélavani?

e Zajima so V&S manazer o prinos a pribéh Vaseho Skoleni?

e Moyslite si, Ze Skoleni jsou flexibilni a jsou realizovana ve spravny moment?

e Co byste zménili v procesu vzdélavani v této organizaci?

Zavéry kvalitativniho vyzkumu

Na zékladé odpovédi z expertnich rozhovor( lIze konstatovat shodu s vysledky
kvantitativniho vyzkumu. Drobné odliSnosti se objevily pouze v ramci individualniho
pohledu danych zaméstnanc( na danou problematiku. Odlisnosti vSak velmi Gasto (zce
souvisely s odpovéd'mi, které se objevily v dotaznikovem Setfeni, byly pouze jinak

formulovany.
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4.4 Navrhy a diskuse

Navrhy a doporuéeni na zlepseni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve
sledované firmé jsou vytvoreny na zakladé vysledk(l dotaznikového Setfeni a expertnich
rozhovortl, které byly realizovany se zaméstnanci spole¢nosti XY.

Misto Skoleni na Moravé

JelikoZ spolecnost XY ma své pobocky po celé Ceské republice, bylo by vhodné
vytvorit Skolici misto i na Moravé. Doposud zaméstnanci této spolecnosti z této oblasti
museli cestovat na Skoleni vétSinou do Prahy, coZ jim zabiralo mnoho Casu, ktery
nemohl byt efektivné vyuZit. Bez ohledu na to, Ze samotné cestovani vnimaji

zaméstnanci také negativné a otravng.

LepSi komunikace

V nékterych prFipadech si zaméstnanci mysli, Ze néktera Cast (prvek) procesu
vzdélavani nefunguje nebo viibec neexistuje, avsak tento fakt mize vznikat na zakladé
chyby v komunikaci. Jde o to, Ze Odbor vzdélavani a rozvoje, ktery je gestorem této
oblasti komunikuje vyhradné s manazery danych UGsekl, nikoli se samotnymi

v v s

zaméstnanci na niz8ich pozicich.

Z této skutecnosti plyne fakt, Ze pokud manaZer nepfedd veSkeré informace
z Odboru vzdélavani a rozvoje svym podfizenym, vznika komunikacni Sum.
Zaméstnanci se napfiklad pfihlasi na dany termin urcitého Skoleni, ale Skoleni se
z dGvodu nenaplnéni kapacit nekond. Manazer vsak tuto skutecnost svému podfizenému
nepreda a samotny zameéstnanec, ktery se zapsal na dany termin, si mysli, Ze Skoleni mu

napr. nejsou umoznéna, nebo Ze na Zadost o Gcast nebere nikdo ohled apod.

Vice jazykovych kurzi — prezenéni i e-formy

Velka ¢ast respondentd dotaznikového Setfeni uvedla, Ze by se rada rozvijela
v jazykovych dovednostech. Z tohoto dlivodu by spoleénost XY méla zvazit zvyseni
mnoZstvi Skoleni zaméfenych na rozvoj cizojazy¢nych dovednosti. Z hlediska efektivity
a pristupu by byla nejlepsi prezencni forma Skoleni, avsak tato Skoleni jsou jak ¢asove,
tak financné narocna. Alternativou k této metodé by mohla poslouzit e-forma, kde by

zaméstnanec mél diky interni aplikaci pFistup k jazykové vyuce. Tato forma je vhodna
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vzhledem Kk pfistupu z domova, mozZnosti navratu v probirané problematice a cenové

nenarocnosti.

Flexibilita Skoleni

Po identifikaci potfeby vzdélavani a vybéru daného Skoleni se zaméstnanec zapiSe
v ramci procesu prihlaSovani na dané Skoleni. V nékterych pfipadech je vSak Casovy
prostoj mezi zapsanim a realizaci prili§ velky a potfeba vzdélavani ztraci tak svij
vyznam. Zaméstnanec napf. potfeboval Skoleni mnohem dfive, nez bylo vypsano.
Néktera Skoleni absolvuje zaméstnanec spole€nosti XY az po roce od jeho zapsani. Tato
doba je mnohdy rozhodujici k efektivnimu feSeni pracovnich situaci a pfekazek.

Spole€nost by se méla zaméFit na vétsi flexibilitu Skoleni, kdy by Skoleni byla
realizovana v kratkém Casovém horizontu od jeho zapsani, napf. jeden mésic od
zapsani. Pouze takto zaméstnanec zisk& potfebné znalosti a dovednosti v€as a bude

moci tak efektivné pracovat.

Néavaznost Skoleni

Nejenom Sirokéa nabidka kurzl je ddleZita, ale taka jejich navaznost. Jde o to, aby
urcita Skoleni na sebe sprdvné navazovala. Jediné tak by zaméstnanec mohl vice a vice
prohlubovat své znalosti a dovednosti v dané problematice. Bylo by vhodné néktera
Skoleni rozdélit do nékolika navazujicich Urovni, ktera by zaruCovala znalostni a

dovednosti progres.

Navaznost $koleni je také spjata s vypisovanim jednotlivych Skoleni. Dilezité je,
aby Skoleni byla rovnomérné rozvrzena béhem roku, kromé léta, kdy je velké mnoZstvi

dovolenych.

Pravidelnost a ¢etnost urditych Skoleni

Néktera Skoleni probihaji ve spole€nosti XY pouze jednou nebo v dlouhych
¢asovych intervalech. Je dllezité si uvédomit, Ze lidé zapominaji a bylo by vhodné
Skoleni po urCitém c¢asovém intervalu zopakovat, alespofi ve zkracené formé
danych informaci zaruci to, Ze zaméstnanec bude danou problematiku neustéle ovladat a

nebude mu Cinit problém. Nékterd Skoleni maji sice pravidelnost, ale konaji se napfr.

;86



Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

pouze jednou do roka, coz je podle nékterych zaméstnancll nedostatecné a preferovali

by dana Skoleni organizovat alespori dvakrat do roka.

Zaméreni Skoleni vice na praxi

Dilezité neni jen predat zaméstnancim odborné znalosti a poznatky, ale na
praktickych pfikladech je pfipravit na feSeni realnych situaci. Bylo by vhodné, aby
Skoleni nevedli pouze lektofi, ale aby se Ucastnili i odbornici z praxe, ktefi dokazi
pracovniklim predat takové poznatky, které zaméstnance na tyto realné situace pripravi.

Vypisovani Skoleni v pribéhu roku a ne najednou (pfekotné)

Neékteri zaméstnanci spole€nosti XY uvedli, Ze Skoleni jsou vypisovana najednou
(pfekotné) a s nedostatkem termin(. Na zakladé této skutecnosti vznika zaméstnanctim
problém s vybérem vhodného terminu $koleni, aby si svidj plan vzdélavani dokézali
sprdvné nastavit a rozloZit vzdélavaci aktivity v ramci roku. Spole¢nost XY by méla
Skoleni vypisovat pribézné a s urcitou navaznosti, aby si kazdy zaméstnanec mohl

ideaIné naplanovat svij program rozvoje a vzdélavani.

Nékup odborné literatury na pobocky spoleénosti XY

Nejenom samotna Ucast na Skoleni je dllezita, ale zaméstnanci spolecnosti by také
uvitali moznost ndkupu odborné literatury vztahujici se k problematikdm danych
Skoleni. Organizace by mohla uzavfit dohodu s nékterym odbornym vydavatelstvim
nebo knihkupectvim, aby knihy mohli nakupovat s urCitou slevou a poskytovat tak

svym zaméstnancim odbornou literaturu za zvyhodnéné ceny.

Snaha realizace Skoleni na samotnych pracovistich ¢i v jejich blizkosti

Nejenom zaméstnancim z Moravy vadi cestovani do mista $koleni. | ostatni
zameéstnanci by si prali vice Skoleni pfimo na pracovisti spole¢nosti. Pokud by nebyla
moZnost realizace skoleni pfimo na pracovisti, napf. z divodu nedostatecné vybavenosti
ucebny, Casové narocnosti pro lektora, méla by byt Skoleni alespon v mistech s dobrou

dopravni obsluznosti.

Vice Skoleni v rdmci novinek v oblasti pravni, dani a Uéetnictvi

Zejména zaméstnanci, ktefi se setkdvaji s problematikou dani, GCetnictvi Ci
legislativy by uvitali vice Skoleni s timto zaméfenim. Tento typ Skoleni by ale vyuZili i

pozice, které se s touto problematikou nesetkavaji pravidelné.
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Vice Skoleni v rdmci aktualit a novinek v internich procesech a produktech

Nejenom v této organizaci, ale i v ostatnich spole¢nostech dochazi k aktualizacim
internich procesti nebo nastaveni novych metodik &i postupli. Casto také dochézi

k aktualizaci produktd, které spole¢nost nabizi a reaguje tim tak na poptavku trhu.

Pocitovany nedostatek Skoleni vtéto problematice by mohly vyreSit Castéjsi
telekonference zamérené na aktuality. Dobrou cestou je také informovat zaméstnance

prostfednictvim interniho portalu, kde by se dozvédéli o novinkéch za urcité obdobi.

Zvyseni nabidky vzdélavacich a rozvojovych kurzt

Jak bylo uvedeno, ve vzdéldvacim a rozvojovem katalogu je celkem 137 Skoleni.
Nejedna se viak o konecné Cislo, zaméstnanec ma moznost zazadat i o Skoleni mimo
katalog. Presto nékterym oslovenym zaméstnanciim nabidka nevyhovuje a hodnoti ji
jako nedostatecnou a chtéli by mit k dispozici vice Skoleni, ze kterych by si vybirali.

Bylo by vhodné prostfednictvim manazerd oslovenych zaméstnancl identifikovat
oblasti, které zaméstnancim v nabidce nejvice chybi a dat impuls vzdélavacimu

oddéleni k doplnéni katalogu.

RozSifeni asového prostoru ke vzdélavani

V priméru se kazdy zaméstnanec vénuje 6,1 dne svému vzdélavani. Vétsina
zaméstnancl by chtéla mit vice ¢asu ke svému vzdélavani a rozvoji, nékteri uvedli, ze
by si pfedstavovali az o 2-4 dny na vzdélavani vice. Spole¢nost XY by se méla zaméf¥it
na spravné rozloZeni béhem roku a tim vytvofit prostor k moznosti dalSiho vzdélavani a

rozvoji svych zaméstnanc.

Iniciovat a umoZnit konzultace danych problému i mimo pracovni tym i cely Usek

Pokud se setkd zaméstnanec s urcitym pracovnim problémem, vétSinou si jde pro
radu ke kolegovi ze svého tymu. Av3ak ne vZdy se kolega ze stejného tymu s timto
problémem potkal nebo jen okrajové a nedokaze spravné poradit.

Spole¢nost by méla informovat své zaméstnance o moznosti konzultace problému i
mimo svij pracovni tym a umoznit tak konzultaci daného problému i s kolegy z jiného

tymu nebo dokonce jiného Useku, resp. tam, kde by zaméstnanec dostal odpovéd' na to,

;88



Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

jak Fesit dany problém. Vhodnym néstrojem jsou i urcité sdilené informace na internim

vy,

portalu typu: nejcastéjsi otazky a odpovédi, best practice, zed vymeény nazord, ...atd.

Vhodné nacasovani danych Skoleni

Je Z&douci, aby zaméstnanci absolvovali dané Skoleni ve sprdvny moment. Nékdy
jsou Skoleni realizovana prili§ brzy pred zavedenou zménou (praxi) a nékdy az po
zavedené zméné. V obojich pripadech jde o neefektivni jednani. Pokud je Skoleni
realizovano pfili§ brzo pred zavedenou zménou, pracovnik poznatky, které si mél na
Skoleni osvoijit, zcela jisté Castecné zapomene. Pokud jsou Skoleni realizovana az po
zavedené zméné, vznika prostor k chybam, které mize pracovnik udélat, jelikoz nebyl
proSkolen v dané problematice. Spole¢nost XY by méla terminy danych Skoleni lépe

naplanovat a nacasovat, tak aby byly realizovany ve spravny moment.

Zavedeni Skoleni pred workshopem ¢&i certifikaci

Nejenom samotna realizace skoleni je dilezita, ale s UspéSnym zvladnutim daného
Skoleni souvisi i samotnd pFiprava na toto Skoleni. Zaméstnanci by chtéli vice
pFipravnych Skoleni, kterd je spravné prfipravi na Uspésné zvladnuti daného Skoleni
(certifikace).

Spole¢nost by ztohoto ddvodu méla zavést pripravna Skoleni, kterd budou
realizovana tésné pred hlavnim Skolenim. Tato pfipravnd Skoleni by méla byt
realizovana ve spravny Cas, tedy ne pfili§ dlouho pfed samotnym Skolenim a ne aZ moc
tésné pred zaCatkem hlavniho Skoleni. Nejlépe v takovou dobu, aby zaméstnanec mél

jesté urcity ¢as na samostudium a dohledani informaci.

Zvyseni Cetnosti vyuZiti mentoringu a koucinku, jako vhodné formy vzdélavani

Mentoring a koucink jsou ¢im dal Castéji vyuZzivané metody vzdélavani. Jde o vice
individudlni pFistup k rozvoji a vzdélavani zaméstnance a mnohdy je velmi efektivni,
jelikoz napf. kou¢ se mize vénovat pouze danému zaméstnanci, kterému pfedava cenné

rady a zku$enosti, které jsou dllezité ke zvladani dané problematiky.

Spole¢nost by méla uvazovat o zavedeni vice téchto forem Skoleni. Zejména u

vy,
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Snaha o individudInéjsi pfistup ke vzdélavani zaméstnanct

Skoleni ve velkém poctu pracovnikl nejsou tak efektivni jako individuaini rozvoj
nebo vzdélavani v malych skupinéach. S individudInim pfistupem souvisi nejen zminéné

formy koucinku ¢i mentoringu, ale jde také o CastéjSi komunikaci mezi pracovnikem a

jeho nadfizenym. Zaméstnanec ma pak vice prostoru ke sdéleni potieb, prani ¢i dotazd.

Jednotlivi pracovnici by méli mit pocit, Ze na jejich rozvoji a vzdélavani
spoleCnosti, resp. nadfizenému (manazerovi) zalezi. Manazefi by méli vice
komunikovat se svymi podfizenymi o této problematice a snaZit se o individudIngjsi

pristup, nikoli fesit vie skupinove.

Vice rozvojovych Skoleni, kterd budou zamérena na osobnost pracovnika a nikoli pouze
na metodiku a odborné otazky, které souvisi s jeho praci

NEktefi zaméstnanci se zminili, Ze ¢etnost odbornych Skoleni, ktera se tykaji jejich
prace je dostatek, avSak rozvojovych aktivit, které by obohatili samotnou osobnost
daného zaméstnance spole¢nosti XY je malo.

Spole€nost by o své zaméstnance méla peCovat co nejlépe v ramci svych moznosti.
Nejenom odborné vzdélavani, ale i rozvoj osobnosti jako takové je u zaméstnancl

dalezitym faktorem. Zaméstnanec je loajalngj$i a zaroven citi pocit uznant.

Zavedeni telekonference jako flexibilni metody vzdélavani

Nejenom Casova narocnost pfipravy Skoleni, ale také vybér vhodného mista pro
Skoleni je velmi dilezZité. Pracovnici neradi cestuji dlouhé vzdalenosti do mista Skolent,
jelikoz cestovani vnimaji negativné a €as, ktery stravi na cestach, neni vyuzit efektivné.
Nékdy Cekaji zaméstnanci této spole€nosti na realizaci daného Skoleni velmi dlouho,
coZ neni pravé idealni, jelikoZ osvojeni dané problematiky potfebuji v€as, nikoli az za

rok.

Tyto problémy by mohly byt feSeny zavedenim CastéjSiho vyuziti telekonferenci.
Nejsou narocné na pripravu, kazdy Gcastnik se mlize pfipojit ze svého pracovisté.
Telekonference by se také mohly vyuZivat k informovani o novinkach, aby Skoleni
probéhlo mozna v co nejkratSi dobé od jejich implementace.
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Vice Skoleni na interni aplikace

Spole¢nost XY spoléha na dovednosti svych zaméstnancli a Skoleni v ramci
internich aplikaci probihaji v malé mife. Bylo by vhodné provadét Skoleni v ramci
internich aplikaci nebo proces mnohem castéji a tim udrzet znalost této oblasti u

zaméstnancl na vysoké Grovni.

Je dilezité Skoleni opakovat a nespoléhat na to, Ze Skoleni provedené na zacatku
zafazeni pracovnika na pozici nebo pfi zméné pracovni pozice staci. Dillezité je i
pravidelné opakovani tohoto Skoleni. Jediné tak bude dosaZeno vysoké efektivity

v ramci znalosti a Fizeni internich aplikaci a proces.
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5. Zaveér

Cilem této prace s nazvem Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanctd ve vybrané
organizaci byla analyza procesu vzdélavani ve spolecnosti XY. Prvni tfetina préce je
zaméfena na teoretickd vychodiska, ktera slouZila jako odborny zé&klad pro vytvoreni
praktické Casti této prace. Praktickd Cast prace je zaméfena na samotny proces
vzdélavani a rozvoje, dale na metody, oblasti a na jednotliva Skoleni, ktera jsou v této
spolecnosti realizovana. K analyze systému vzdélavani byly vyuzity interni dokumenty
spole¢nosti, které byly urceny zejména k pochopeni procesu fungovani rozvoje a

vzdélavani v této organizaci.

Déle kziskéni informaci bylo provedeno dotaznikové Setfeni (kvantitativni
vyzkum), které bylo zaméreno jak na proces vzdélavani, tak na metody vzdélavani,
kvalitu vzdélavani a postoje zameéstnancl k procesu vzdélavani v této spolecnosti.
K dopInéni a prohloubeni informaci ohledné vzdélavani a rozvoje zameéstnancli ve
spolecnosti XY byl proveden take kvalitativni vyzkum (expertni rozhovory). Expertni
rozhovory mély za cil analyzovat danou problematiku vice do hloubky a podrobnéji

oproti dotaznikovému Setfeni.

Na zakladé vysledkl z dotaznikového Setfeni a informaci ziskanych z expertnich
rozhovor, které byly pouzity v rdmci kvalitativniho vyzkumu, byly vytvoreny navrhy
na zlepseni systému vzdélavani a rozvoje v této organizaci. Z vysledk( jednotlivych
analyz byly zjistény urcité nedostatky. Tyto nedostatky byly stavebnim pilifem
k vytvoreni danych navrhi na zlepseni. JelikoZ se jedna o velkou spolecnost, je dlleZité,
aby systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl byl podrobné a kvalitné vytvoren, tak aby

fungoval bez vétsich problémd.

PFi provadénych analyzich nebyly zjistény pouze negativni stranky tykajici se
oblasti vzdélavani a rozvoje této spoleCnosti. Jako pozitivni lze uvést napf. silné
zaméreni spolecnosti na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancl, kvalitni externi i

interni lektofi (vzdélavaci spole€nosti) a propracovany systém vzdélavani a rozvoje.

Je zfejmé, Ze organizace si je védoma duleZitosti vzdélavani svych pracovniki a

jejich rozvoje, které by mély prindSet konkuren¢ni vyhodu.
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.  Summary and keywords

The aim of this thesis entitled "System of development and training of employees in
the selected company" is an analysis of education and development of employees in the
company XY. In the work is used fictive company name XY to preserve the anonymity
of the organization. The work is divided into two parts. The first part ( one third of total
volume ) is focused on theory. The remaining part is practical work, which is targeted
on the specific analysis of the company XY.

The theoretical part aims at clarifying the possible approaches to company training
and development of its employees, further at objectives and functions of education,
region and method development and education, and finally at systematic training cycle.

The practical part is focused not only on an analysis of the process of education and
development of employees in the company XY, but also to get feedback from the
employees themselves.

To obtain the necessary information were used in addition to internal company
documents also two surveys: Quantitative research (survey) and qualitative research
(expert interviews). It can be said that based on the results of both studies there was a
consensus of obtained information (results). Based on this information and findings
were made proposals to improve the education and development of the analyzed
company.

Keywords

Employee training and development, areas, methods, quality and aims of education and
development, survey, expert interviews.
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IV. PHlohy

Priloha 1: Dotaznik

1.  Otazka: Na jaké pozici v organizaci nyni pracujete?
e Pracovnik obchodu
e Zpracovatel
e Team leader
e Supervizor

e Vedouci

2.  Otazka: Jaky je V&S aktualni vék?
e 18-25
o 26-35
e 36-50
o 50+

3. Otazka: Jak dlouho jiz pracujete v této spole¢nosti?
e méne jak 2 roky
o 2-4
o 4-6

e 6 avice let

4.  Otézka: S jakym dosazenym vzdélanim jste nastupoval/a do této organizace?
e SS's maturitou
e VS-Bc
e VS-Ing., Mgr.
e VS-Ing., Mgr. + dalsi

5. Otazka: Navysil/a jste Grovenn svého vzdélani béhem plsobeni v této
organizaci?

e Ano - z jaké arovné na jakou? (pf. z Bc. na Ing.)

e Ne
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6. Otazka: Jaké mate ambice?

ZUstat na stavajici pozici

VertikaIni mobilita — vysSi pozice vramci stejného Utvaru nebo Utvaru
s podobnym zaméFenim

Horizontalni mobilita — jina pozice v jiném Utvaru, s vyuZitim stavajicich
zkuSenosti”

Horizontalni mobilita — jind pozice v jiném Utvaru, obor s jinym zamérenim

nez stavajici préace, nevim, jiné...

7. Otazka: Mluvi s Vami Vas nadrizeny o VaSem rozvoji a vzdélavani?

Ano — Kdy?
Ne

8.  Otazka: Dokazal/a byste bez pripravy jmenovat jedno Skoleni, které bylo dle

Vas velmi prinosné, a dodnes si jej vybavujete?

Volna odpovéd

9.  Otéazka: Jake formy vzdélavani Vam vyhovuji?

Staz

E-learning

Trénink se zavéreCnym testem
Workshop

Konference

Samostudium

Individuélni koucink

Jiné...

10. Otazka: Co Vam v rdmci oblasti rozvoje a vzdélavani v organizaci chybi?

Volna odpovéd

11. Otazka: Na zakladé ¢eho je Vam vzdélavani doporucovéano €i narizeno?

Volna odpovéd
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12. Otéazka: Jste sam/sama iniciativni v ramci VaSeho vzdélavani? (hledam
v katalogu kurz(l a chodim sam/sama za nadfizenym s prosbou absolvovani daného
kurzu?)
e Ano - na zékladé Ceho si kurzy vybirdte — néco mi nejde, chci si rozsiFit
schopnosti a dovednosti, zpestfeni kazdodenni prace, jiné...)
e Ne

13. Otazka: Pokud jste iniciativni, na zakladé ¢eho si Skoleni vybirate?

e Potiebuji doplnit znalosti
e Chci si prohloubit znalosti
e Zpestfeni pracovni ¢innosti

e Jiné...

14. Otézka: Byl/a byste ochoten/ochotna absolvovat vzdélavaci kurz i mimo
pracovni dobu?

e Ano
e Ne

vvvvvv

15. Otazka: Jaky prdbéh vzdélavani (kurzu) Vam vyhovuje? NejdUlezZitéjsi
podminky pro Vas. (napf. jednodenni/vicedenni, max. pocet hodin na den, jak ¢asto a
kolik ¢asu na pauzu, v jakém prostredi, v jaké ¢ase atd.)

e Volna odpovéd

16. Otazka: Jak jste spokojen/a s kvalitou vzdélavani?
e Naprosto spokojen
e Spokojen
e Priimérné spokojen
e Nespokojen

e Absolutné nespokojen

17. Otazka: Jak je vyhodnocovano absolvovani VVaseho vzdélavaciho programu?
o Test
e Pohovor

e Sledovani vysledk(l mé prace
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e Ukol na pracovisti

e Nijak
e Nevim
e Jinak...

18. Otéazka: Chtél/a byste se rozvijet i v jinych oblastech nez v téch, které jsou
potreba k vykonavani Vasi prace?
e Ano -V jaké

e Ne - stali v téch, které potfebuji k aktualni pozici

19. Otazka: Mél/a byste, jako zaméstnanec této organizace, mit vice prostoru ke
vzdélavani a rozvoji?

e Ano

e Ne

20. Otéazka: V jakych oblastech si myslite, Ze probiha vzdélavani nejcastéji?
e Firemni kultura
e Stavajici produkty
e Nové produkty
e Pracovni postupy
e Firemni etika
e Soft skills
e Cizi jazyky

e Jiné...

21. Otézka: Pokud byste mél/a Fici, zda obecné Vam vyhovuje spiSe interni
nebo externi lektor, co by prevazovalo a proc¢?

e Volna odpovéd



