Ceska zemédélska univerzita v Praze

Institut vzdélavani a poradenstvi

Katedra celozivotniho vzdélavani a podpory studia

Analyza firemniho vzdélavaciho systému zvolené instituce

Bakalafska prace

Autor: Alzbéta Svobodova

Vedouci prace: PhDr. Jitka Jirsdkova, Ph.D.

2022



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Institut vzdélavani a poradenstvi

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Alzbéta Svobodova

Specializace v pedagogice
Poradenstvi v odborném vzdélavani

Ndzev prace

Analyza firemniho vzdélavaciho systému vybraného podniku

Nazev anglicky

Analysis of the Education System of the Selected Company

Cile prace
Cilem bakalarské prace je analyza vzdélavaciho systému konkrétniho podniku, véetné zjisténi spokojenosti

zaméstnancl s moZnostmi jejich profesniho vzdélavani. Na zakladé provedené analyzy a Setfeni mezi
zaméstnanci budou navrzena mozna zlepseni a inovace soucasného vzdélavaciho systému.

Metodika

Nejprve bude provedena reserse literatury a v teoretické ¢asti prace budou definovany a popsany zakladni
pojmy z oblasti vzdélavani dospélych, personalistiky a rozvoje lidskych zdroja.

V praktické ¢asti prace bude nasledné provedena analyza stavajiciho vzdélavaciho systému vybrané spolec-
nosti na zakladé rozhovor( s vedenim firmy a vedoucim personalniho oddéleni. Zaroven budou prostudo-
vany vnitropodnikové dokumenty o struktufe vzdélavani zaméstnanci a bude provedeno dotaznikové Se-
tfeni mezi zaméstnanci spolecnosti zamérené na jejich spokojenost se sou¢asnym vzdélavacim systémem.
Z kvalitativniho i kvantitativniho Setfeni budou v zavéru prace navrZena doporucéeni pro moznou inovaci
stavajiciho vzdélavaciho systému.

Postup zpracovani BP —doporucené terminy:

1) do ¢ervna 2021 — zaddvaci list — formulace cile a metodiky
2) do konce zafi 2021 — vétsSina teoretické ¢asti prace

3) do konce prosince 2021 — dokonceni praktické ¢asti prace
4) leden 2022 —finalizace a Upravy prace

5) inor 2022 — odevzdani bakalarské prace

Oficialni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 00 Praha - Suchdol



- veSkeré ¢asti je nutné konzultovat s vedoucim prace
- domluvit si pravidelné konzultace jednotlivych ¢asti prace

- nutna konzultace na dotaznikové Setfeni ¢i rozhovor —schvaleni otdzek vedoucim préace

OficiaIni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 00 Praha - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
dle pravidel pro psani bakalarskych praci

Klicova slova

vzdélavani dospélych, firemni vzdélavani, fizeni lidskych zdroju, rozvoj zaméstnancl

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, M. a S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy : 13. vydani. 13.vydani.
Praha: Grada, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

BARTONKOVA, H. Firemni{ vzdélavani. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-802-4729-145.

KUCHARCIKOVA, A. — VODAK, J. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. Praha: Grada, 2011. ISBN
978-80-247-3651-8.

MUZIK, J. Rizeni vzdé&lavaciho procesu: andragogickd didaktika. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika,
2011. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-581-6.

PLAMINEK, J. Vzd&lavani dospé&lych : priivodce pro lektory, G¢astniky a zadavatele. Praha: Grada, 2010.
ISBN 978-80-247-3235-0.

vv s

Piedbézny termin obhajoby
2021/22 LS-IVP

Vedouci prace
PhDr. Jitka Jirsakovd, Ph.D.

Garantujici pracovisté
Katedra celozZivotniho vzdélavani a podpory studia

Elektronicky schvaleno dne 29. 5. 2021 Elektronicky schvaleno dne 30.5. 2021
PhDr. Lucie Smékalova, Ph.D. et Ph.D. Ing. Karel Némejc, Ph.D.
Vedouci katedry Povéreny reditel

V Praze dne 27. 03. 2022

OficiaIni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 00 Praha - Suchdol



CESTNE PROHLASENI
Prohlasuji, Ze jsem bakalafskou praci na téma:
Analyza firemniho vzdélavaciho systému zvolené instituce
vypracovala samostatné a citovala jsem vSechny informacni zdroje, které jsem v praci

pouzila, které jsem rovnéz uvedla na konci prace v seznamu pouzitych informacnich
zdroju.

Jsem si védoma, Ze na moji bakalafskou praci se plné vztahuje zakon¢. 121/2000
Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskyma o zméné
nékterych zakond, ve znéni pozdéjsich predpist, predevsim ustanoveni

§ 35 odst. 3 tohoto zakona, tj. o uziti tohoto dila.

Jsem si védoma, ze odevzdanim bakalarské prace souhlasim s jejim zvefejnénim
podle zadkona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych skolach a o zméné a doplnéni dalSich

zakonu, ve znéni pozdéjSich predpist, a to i bez ohledu na vysledek jeji obhajoby.

Svym podpisem rovnéz prohlasuji, ze elektronickd verze prace je totozna s verzi

tiSténou a ze s udaji uvedenymi v praci bylo nakladano v souvislosti s GDPR.

V Praze dne 28.3. 2022

(podpis autora prace)



PODEKOVANI

Dékuji PhDr. Jitce Jirsakové, Ph.D. a Mgr. TomaSovi Luksikovi za cenné rady, které
mi poskytli pfi psani bakalarské prace a za jejich ochotu. Dale deékuji zaméstnancim
spoleCnosti XY, konkrétné¢ vedouci odboru Rozvoje a vzdélavani za jeji trpelivost
a celkovy pozitivni pristup a ucastnikovi talentového programu za poskytnuti
rozhovoru. Velké podékovani patii mé rodin€ za projevenou podporu béhem tvorby

prace.



Abstrakt

Bakalarska prace na téma Analyza firemniho vzdélavaciho systému zvolené instituce

je rozdélena na dvé hlavni ¢asti — teoretickou a praktickou.

Teoreticka Cast vymezuje zakladni terminologii z oblasti fizeni lidskych zdroju
a vzdélavani dospélych. Déle popisuje charakteristiky podnikového vzdélavani
a jednotlivé faze vzdelavaciho procesu, vCetné definice talent managementu. Popisuje
specifika prace s talentovanymi zameéstnanci, metody jejich rozvoje a tvorbu

vzdélavacich rozvojovych programu.

Prakticka ¢ast zkoumé vzdélavaci systém zvolené spolecnosti s bliz§im zamérenim
na zvoleny talentovy program. Nejprve analyzuje a popisuje zakladni strukturu
vzdélavaciho systému z globalniho 1 lokéalniho hlediska a dalsi typy vzdélavacich
aktivit. Analyze podléhala rovnéz data z evaluaCnich dotazniki zaméfenych
na talentovy program a vyhodnoceni pfedem stanovené vyzkumné otazky. Nasleduje
rozbor rozhovoru s vedouci odboru Rozvoje a vzdélavani a s absolventem
zkoumaného typu programu. V navaznosti na rozhovory byly zpracovany odpovéedi

na pfedem stanovené vyzkumné otazky.

Na konci praktické ¢asti byly vyvozeny mozné inovace pro budouci ro¢niky programu.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, vzdélavani dospélych, rozvoj zaméstnancd,

talent management, motivace zaméstnancu, firemni vzdélavani



Abstract

The bachelor's thesis on the topic Analysis of the corporate education system of the

selected institution is divided into two main parts - theoretical and practical.

The theoretical part defines the basic terminology in the areas of human resource
management and adult education. It also describes the characteristics of corporate
education and the various stages of the educational process, including the definition
of talent management. It describes the specifics of working with talented employees,

methods of their development and the creation of educational development programs.

The practical part examines the educational system of the selected company with
a closer focus on the selected talent program. It first analyzes and describes the basic
structure of the education system from a global and local perspective and other types
of educational activities. Data from evaluation questionnaires focused on the talent
program and evaluation of a predetermined research question were also subject to
analysis. The following is an analysis of an interview with the Head of the
Development and Education Department and with a graduate of the researched type
of program. Following the interviews, answers to predetermined research questions

were prepared.

At the end of the practical part, possible innovations for future years of the program

were derived.

Keywords: human resources management, adult education, employee development,

talent management, employee motivation, corporate education
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UvVOD

Bakalarska prace pojednava o podnikovém vzdélavani, které se v poslednich letech
stale vice dostava do poptredi aktudlnich témat v oblasti péfe o zaméstnance.
Vzdélavaci proces je uzce spjaty napiiklad s konkurenceschopnosti spole¢nosti na trhu
prace, jelikoz ma velky vliv na chovani a motivaci zaméstnanci, jejich seberealizaci
a urovenl kompetenci, znalosti a dovednosti. Zarover u vzdélavanych dochézi k rozvoji
socialni inteligence a uci je reagovat na nastalé problémové situace a efektivné je resit.
Podnikové vzdélavani ma vliv na kariérni rist zaméstnance, zvySeni odbornosti jeho
kompetenci, z ¢ehoz mnohdy vyplyva fada riznych benefitl, naptiklad v podobé
lepsiho platového ohodnoceni. Pro takzvanou generaci Y, tedy osoby narozené kolem
roku 1980, predstavuje v dnesni dobé podnikové vzdélavani jednu z priorit pii volbé
povolani. S postupem let se péfe o zaméstnance v oblasti vzdélavani stala velkym

trendem.

Hlavnim cilem bakalafské prace je zjisténi spokojenosti ucastniki s vybranym
talentovym programem. Prace je Clenéna do dvou hlavnich casti — teoretické

a praktické — a nekolika dil¢ich casti.

Teoreticka Cast je zamétena na popis fizeni lidskych zdroji a na vysvétleni pojmi
spjatych s podnikovym vzdélavanim a jeho formami, vzdélavanim dospélych a fazemi
vzdélavaciho procesu ¢i talent managementem a specifiky prace s talentovanymi
zaméstnanci, tvorbou vzdélavacich programu pro tento typ osob ¢i metod pro jejich

udrzeni ve spolecnosti.

Prakticka Cast nejprve analyzuje a popisuje vzdélavaci systém a jeho strukturu napfic
spoleCnosti XY, jak z globalniho, tak lokalniho hlediska. Nasleduje analyza dat
z evaluacnich dotaznik(l, z niz prameni odpovéd na pfedem stanovenou vyzkumnou
otazku. V dalsi ¢asti nasleduje vyhodnoceni informaci ziskanych rozhovory s vedouci
odboru Rozvoje a vzdélavani a s ucastnikem talentového programu. Po analyze
ziskanych informaci je mozné vyvodit odpovédi na pfedem stanovené vyzkumné
otazky. V zavéru praktické Casti je zpracovano vyvozeni moznych inovaci pro budouci

ro¢niky talentového programu.
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TEORETICKA CAST

Teoretickd Cast prace je zamérena (se zaméfuje) na vysvéetleni principu a strategie
fizeni lidskych zdroja, dale na vymezeni zakladni terminologie z oblasti vzdélavani
dospélych, faktory motivujici zaméstnance k dal§imu vzdelavani a charakteristiky
podnikového vzdélavani spolu s ndlezitymi fazemi tvorby vzd€lavaci akce
a vyjmenovani raznych typa vzdélavacich metod. V zavéru teoreticka Cast popisuje
blize charakteristiky talent managementu a praci s talentovanymi zameéstnanci
z obecného hlediska. Soucasti této kapitoly je i tvorba rozvojovych program pro tento

typ zaméstnanci, rozvojové metody €i nastroje pro udrzeni talentd.

1 Cil a metodika

Cilem bakalarské prace je analyzovat vzdélavaci systém ve zvolené spolecnosti,
na zakladé rozboru dat z evaluacnich dotaznikt a informaci nacerpanych z rozhovort
s prislu§nymi zameéstnanci zjistit spokojenost s chodem tohoto programu, odhalit jeho

silné a slabé stranky a zpracovat vycet moznych inovaci.

V teoretické Casti prace je v navaznosti na studium odborné literatury popsana
zakladni terminologie z oblasti fizeni lidskych zdroja, vzdélavani dospélych
a podnikového vzdélavani, souvisejicich fazi vzdélavaciho procesu véetné vymezeni

pojmu z oblasti talent managementu.

V praktické ¢asti prace bude analyzovan vzd€lavaci systém vybrané spoleCnosti
z globalniho i lokalniho hlediska. Podrobnéji se bude prakticka ¢ast vénovat
zvolenému talentovému programu. Ve spojitosti s analyzou dat z evaluacnich
dotaznikt a analyzou rozhovort s vedouci odboru Rozvoje a vzdélavani a iCastnikem
vybraného programu budou vyhodnoceny stanovené vyzkumné otazky. Zaveér
praktické Casti bude obsahovat mozné inovace pro budouci ro¢niky vybraného

programu.
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2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojd, v anglickém jazyce nazyvané human resource management,
je strategické a promySlené fizeni lidi, potazmo pfistup, ktery k tomuto fizeni
vyuzivame (Muzik a Krpalek, 2017, str. 46). Lze jej vylozit dvéma zplsoby. Prvni
oznacuje personalistiku zabyvajici se fizenim a vedenim lidi v dané firm¢. Druhy ho
oznacuje jako pojeti personalistiky a soucasné pfistupy k fizeni a vedeni lidi
v organizaci (Sikyt, 2014, str. 20). Armstrong a Taylor (2015, str. 47) definovali fizeni
lidskych zdroju jako ,strategicky, integrovany a uceleny piistup k zaméstnavani,
rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich®. Priklanéji se i k definici
o néco souhrnngjsi, jez popsal Watson (2010, str. 919), Ze , fizeni lidskych zdroja je
manazersky pfistup k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani
pozadované prace zpusobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost®.
Pro kazdou spolecnost je nezbytné mit velké mnozstvi schopnych a motivovanych
zamestnancy, jelikoz jejich schopnost a motivace urcuji vykon, ktery pifimo souvisi

s vykonem celé spolecnosti (Sikyt, 2014, str. 20).

Diky fizeni lidskych =zdroji se kazda organizace stava konkurenceschopnou
a vykonnou, navic si prostfednictvim motivovanych a kvalifikovanych zaméstnancti
plni své cile. V jejim z4jmu by proto melo byt efektivni a praktické fizeni lidskych
zdrojU, jez je realizovano skrze liniové manazery, kterym ve firmach s vétsim poctem
zaméstnancl pomahaji specializovani personalisté (Sikyf, 2014, str. 23). Liniovi
manazefi, potazmo personalisté, mivaji mnohdy rozhodujici kompetence ve véci fizeni
lidskych zdroji. Obecné se rozliSuje nekolik Cinnosti, které musi byt v této oblasti

implementovany. Patfi mezi né naptiklad (Koubek, 2015, str. 30):
e ziskavani a vybér zaméstnancu;
e rozvoj a vzdélavani zaméstnancu;
e analyza a vytvafeni pracovnich mist;

e péce a hodnoceni zameéstnancu.
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2.1 Strategie iizeni lidskych zdroju

Pojem strategie predstavuje urCeny zpusob, kterym spolecnost dosahne svych cilt
a naplni tak své poslani (Grasseova a kolektiv, 2012, str. 13). Strategie lidskych zdroj,
jinymi slovy personalni strategie, je stézejnim bodem fizeni lidskych zdroja
v organizaci (Sikyt, 2014, str. 44). Podle Armstronga a Taylora (2015, str. 60)
,strategické fizeni lidskych zdroji urCuje, jakym zptsobem bude dosahovano
strategickych cili organizace prostfednictvim lidi v souladu s vytvorenymi
a uplatiiovanymi strategiemi, politikami a postupy v fizeni lidskych zdroja“. Siky¥
(2014, str. 44) uvadi, ze ,komplexné pojata strategie lidskych zdroji vychazi
ze strategie organizace a definuje dlouhodobou koncepci fizeni a vedeni zaméstnancti
v organizaci, zejména optimalni zplisob jejich ziskavani, vyuzivani a rozvoje
k wvykonavani sjednané prace, dosahovani pozadovaného vykonu a realizaci
strategickych cili organizace. Organizace fesi koncepcni otazky, které se poji
s potfebou zaméstnanci, a piedev§im pokrytim jejich potieby (Sikyt, 2014, str. 44-
45):

e Kolik zaméstnanci bude potiebovat?
e Jaké zaméstnance bude potfebovat?
e Kolik zaméstnancti muze piijmout?
e Kde potiebné zamestnance ziska?

e Jak potiebné zaméstnance ziska?

Aby bylo mozné na tyto otdzky odpoveédét, musi byt brany v uvahu vnéjsi (politické,
ekonomické, technologické aj.) a vnitini (velikost spoleCnosti, strategie spoleCnosti,
struktura spole¢nosti aj.) podminky (Sikyt, 2014, str. 45). Pro organizaci jsou kli¢ovi
manazefi, ktefi dokazou strategicky myslet a v principu jsou schopni uplatnit
systematicky a dlouhodoby pohled na sméfovani dané organizace. Zaroven prebiraji
odpovédnost za vhodné vyuzivani zdroji k dosazeni strategickych cilt a za vyuzivani
prilezitosti, diky kterym je mozné vytvorit pfidanou hodnotu k dosahovanym
vysledkim organizace (Armstrong a Taylor, 2015, str. 59). Dodavaji, ze strategie ma
tf1 zakladni charakteristiky. Prvni je sméfovani doptedu, charakteristika této strategie

urcuje cile a prostiedky, jeZ budou k dosazeni téchto cila pouzity.
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Druhou charakteristikou je nutnost respektovani faktu, ze schopnost dané organizace
ucelné fungovat je pfimo zavisla na schopnosti efektivniho vyuzivani potfebnych
zdroju. Treti charakteristikou je zaméfeni na dosazeni strategického souladu. V praxi
to znamena, ze pifi implementaci urcitych strategii musi byt cilem dosazeni rovnovahy
mezi témito urCitymi strategiemi a konkurenéni strategii spolecnosti ve spojitosti

vnitiniho a vnéj§iho prostredi.

Obrazek 1 - Model strategického rizeni lidskych zdroju

strategickeé fizeni lidskych zdroju

l l

strategie lidskych zdroju

A

strategicka role personalistt

T |

strategické rozhodovani

T

strategicka analyza

v

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, str. 61)

Organizace, ve které ma fungovat strategické fizeni lidskych zdrojt, si nejprve musi

odpoveédét na nasledujici otazky (Koubek, 2015, str. 24-25):

e Jaké postaveni chce mit na trhu?
e Jakym vné&jSim faktorim celi?

e Jaké ma silné a slabé stranky?

o Jaké cile si vytyci?

e Jak tyto cile splni?

Vyse zminéné otazky v sobé skryvaji problematiku lidskych zdroja a neni mozné na né

odpovédét, nebudou-li lidské zdroje brany plné v potaz. Do urcité miry podminuji
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poslani a roli organizace na trhu. Postupné se vySe zminéné otazky dale konkretizuji

a vyvstavaji tfi nejdulezitéjsi (Koubek, 2015, str. 25):

e Jaké pracovniky organizace pottebuje?
e Jaka nabidka pracovnich sil je predpokladana v i mimo organizaci?

e Jakeé kroky je tfeba podniknout k pokryti perspektivni potieby zameéstnanct?

Na zodpovézeni téchto otazek je nejdulezitéjsi zabyvat se vnéjsimi podminkami, jako
je naptiklad populacni vyvoj, vyvoj trhu prace, modernizace technologii, politika
zameéstnanosti a podobné. Pro maximalni efektivitu je nezbytné sledovat tyto
proménné v nejbliz§im okoli organizace, také v okoli, kde ma bydlisté vétSina
zamestnancu, nelze ale ignorovat pfilehlé regiony, pfipadné zahraniCi. Dulezitym

faktorem jsou i podminky vnitini, jez délime do tii skupin (Koubek, 2015, str. 26):

e Organizace (struktura organizace, personalni politika, struktura);
e Prace (charakter — individualita/tymovost, rozmanitost, mira autonomie);

e Pracovnici (pocet, demografické, ekonomické, socialni faktory).

K dosazeni spravné strategie fizeni lidskych zdroji je nutné brat v Gvahu vSechny
zminéné faktory a odpovidat na vysSe uvedené otazky (Koubek, 2015, str. 26).
Ke zhodnoceni soucasného stavu organizace vcetné fizeni lidskych zdroja je Casto
vyuzivano metody znamé jako SWOT analyza neboli analyza silnych a slabych
stranek, prilezitosti a hrozeb. Silné a slabé stranky se odvijeji
od pfiznivého/neptiznivého stavu vnitinich podminek, které jsou predurCovany
napfiklad faktory jako mira kvalifikace zaméstnancli nebo nemoderni technologie.
Ptilezitosti a hrozby se tykaji pouze piiznivych/nepiiznivych vné&jSich podminek,
kterymi se rozumi napfiklad spoluprace s partnery nebo zména kurzu mén (Sikyf,

2014, str. 46).
2.1.1 Cile Fizeni a strategického rizeni lidskych zdroju

Armstrong a Taylor (2015, str. 48) definuji n€kolik cilt fizeni lidskych zdroja:

e podpora dosahovani strategickych cilt, jez si organizace urci a jejich splnéni

dosahne vytvorenim a naslednou implementaci strategie lidskych zdroju;
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e prispivani k rozvijeni podnikové kultury, ktera je zaméfena na dosahovani
vysokého vykonu;

e zajisténi kvalifikovanych a talentovanych zaméstnancu;

e podpora etického pfistupu;

e navozovani divéry a kvalitnich pracovnich vztaht.

Souhrnné by se tyto cile daly oznacit jako jeden hlavni — zaji§téni motivovanych,
kvalitnich, a predevs§im kvalifikovanych zaméstnanct, ktefi budou oddani své praci
a budou schopni dosahovat stalé konkuren¢ni vyhody (Armstrong a Taylor, 2015,
str. 61). Rovnéz by mélo strategické fizeni lidskych zdroji sméfovat k planovitému
hodnoceni silnych stranek, vyuzivani pfilezitosti, minimalizaci slabych stranek

a potlatovani hrozeb (Sikyt, 2014, str. 47).

Strategické ftizeni lidskych zdroji mimo jiné umoziuje a zjednodusuje veskera
rozhodnuti strategického charakteru, kterda jsou nezbytna a maji dlouhodoby
a nezanedbatelny dopad na UspéSnost a chovani celé organizace. Tento dopad
predstavuje zajisténi kvalifikovanych zaméstnanca, ktefi budou loajalni a motivovani
k dosazeni konkurenc¢ni vyhody. Pfi analyze cila strategického fizeni lidskych zdroja
je nutno zohlednit, jaké preference maji vSechny strany, jez jsou soucasti organizace —

tedy management, vlastnici a zameéstnanci (Vnouckova a Urbancova, 2015, str. 18).
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3 Vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych neboli andragogika je jednou z védeckych disciplin zkoumajici
procesy a souvislosti uceni a vzdelavani dospélych. Zabyva se hlavné teorii a praxi
tohoto typu vzdélavani a také péci a poradenstvim pro vzdélavané (Pricha a Veteska,
2012, str. 33). Samotnou podstatu vzdélavani stru¢né shrnul Plaminek (2014, str. 18)
,2ucenim se rozsifuje zdédéné spektrum naseho chovani a naSe osobnost kosati. Diky
uCeni muzeme tedy vybirat ze stale mohutn€jSi zasoby vzorci chovani a dobfe
reagovat na stale vét§i mnozstvi zivotnich situaci. Ucenim se proto stavame celkove
uspésnéjSimi pii prekonavani potizi a hrozeb. Diky uCeni mizeme potize a hrozby
v nekterych pripadech dokonce predvidat a predchazet jim, pfipadné je zacit pfimo

vyuzivat ke svému prospéchu®.

Vzdélavani dospélych predstavuje podle Vetesky (2016, str. 88) jednu
z nejduilezitéjsich odvétvi celozivotniho vzdélavani. Vymezovalo-li by se z hlediska
Casu, tak jde zaroveri o nejdelsi obdobi uCeni, které muze predstavovat az tii Ctvrtiny
naSeho zivota. Tento vzdé€lavaci proces zahrnuje veSkeré cinnosti spadajici
pod formalni 1 neformalni vzdélavani. Formalnim vzdelavanim rozumime predevsim
fizenou vyuku, kterd ma jasné stanoveny cil a cilovou skupinu, je dlouhodoba, vedena
a planovana, zatimco neformalni vzdélavani predstavuje vzdélavaci proces, jez je
zabezpeCovan mimo Skolu prostfednictvim vzdélavacich instituci €1 spolecnosti.
Ugastnikim poskytuje prostor k osvojeni riiznych znalosti a dovednosti. Neformalni
vzdélavani je realizovano pusobenim lektora na tcastnika, jde o interaktivni formu
vyuky, ktera zaroven lektorovi poskytuje zpétnou vazbu a umoziiuje mu tak vzdelavaci
proces ,,usit na miru“ dle pozadavki a potfeb zucastnénych. Neobvyklym kladem
tohoto typu vzdélavani je 1 moznost jej uskuteCnit distancng, tedy bez pfimé ucasti

lektora.
Oba typy vzdélavani maji spole¢né nasledujici (Bartak, 2015, str. 7):

e didaktické i Skolici cile determinuji institucionalni podobu celého vzdélavani,
e vzdélavaci proces musi mit poucny i vychovné vzdélavaci charakter;
e tento charakter musi byt zohlediiovan lektorem, aby do$lo k naplnéni

pedagogickych cilt.
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Pro dospélé vzdélavané je nejCast€ji hnacim motorem kariérni rist ¢i postup,
uspokojeni potieb i vnéj§i oCekavani, které na né klade okoli. Pojem vzdélavani
dospélych vymezil Bene§S (Veteska, 2016, str. 89) jako ,organizovanou
(sebeorganizovanou), cilevédomou a vice ¢i mén¢ institucionalizovanou pomoc
dospélému cloveku, skupinam lidi nebo organizacim, tykajici se zvladani urcitych

problému pomoci uceni ¢i uspokojeni potieb po poznani®.

3.1 Motivace ke vzdélavani

Motivaci ke vzdelavani vyznamné ovliviiuji dvé motivaéni teorie — teorie o¢ekavani
a teorie cile. Prvni teorie je postavena na predpokladu, ze vzdélavanim dosahneme
néceho, po Cem touzime a povazujeme za nezbytné. Mame-li jistotu, Ze budeme diky
odhodlani uspésni, motivace se tak automaticky navySuje. Teorie cile funguje
na nasledujicim principu — naSe motivace roste tehdy, kdy se plné¢ zaméfime
na dosazeni stanovenych cilt, které by mély byt dosazitelné. Chceme jich dosahnout
i navzdory skuteCnosti, Ze dany cil mize byt narocny — kladné€ zde pusobi i zpétna
vazba k nasim vysledkiim (Armstrong a Taylor, 2015, str. 344). Pro dospélého jedince
je klicové, aby mu vzdélavani davalo smysl a ziskani urcité kvalifikace ¢i miry
vzdélani predstavovalo podstatny cil — v tu chvili je ochoten vynalozit veskeré usili,

aby tohoto cile dosahl (Zormanova, 2017, str. 46).

Za faktory determinujici efektivitu vzdélavani se ve vétSin€ pfipadu povazuje sila
a zameéfeni motiva vzdélavanych. Motivace je souborem vnitinich a vnéjsich vliva,
které maji v mnoha smérech vliv na nase prozivani a zaroven pro mnoho andragogu

predstavuje velky problém (Benes, 2014, str. 104).

Motivaci ovliviiuje mnoho faktord, které podle DBM (on-line) popisuje Zormanova

(2017, str. 49) nasledovng:

e zijem o vzdelavani dospélych roste v dobé ekonomické recese;

e zvySeni konkurenceschopnosti jedince na trhu prace;

e dosazeni profesnich cil;

e prostiednictvim vzdélavani objevovat nové moznosti a rozsifit obzory;

e dospély vzdelavany vnima vzdelavaci proces jako jednu z volnocasovych

aktivit;
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e dospély vzdelavany povazuje vzdelavaci proces jako nastroj k seberozvoji.

Na motivaci zcela jinak nahlizi Plaminek (2018, str. 90) a pfichazi s takzvanym zlatym
pravidlem motivace, které tika, ze ,,neni dobré pritesavat lidi k obrazu uloh, ale spiSe
pfizptsobit ulohy lidem. V praxi to miize znamenat vybirat ulohy pro jednotlivé lidi
tak, aby jim svym obsahem vyhovovaly. Daleko uzitecnéjsi vyklad fika, ze také uloha
stejného, zcela urcitého obsahu muze byt zadana riznym zptisobem, pfizpisobenym
konkrétnimu cloveéku, ktery ji méa vykonavat®. Zaroven si je jist, Ze se svym
zameéstnanim neni téméf mozné byt spokojen neustale, ale staci, kdyz s nim budeme
spokojeni pfinejmens§im nekdy, totéz plati i pro vykonavané pracovni ukoly a aktivity.

Problematicka situace nastava ve chvili, kdy se zaméstnanec netési vubec z niceho.
3.2 Cile vzdélavani

Préci s dospélymi majici vzdélavaci, ptipadné 1 vychovny charakter je mozné obecné
popsat jako ucelnou ¢i cilevédomou aktivitu. Lze totiz tvrdit, ze vzdy sleduje konkrétni
cile, jejichz vysledkem by mély byt zmény v psychicko-fyziologickém stavu dané
osoby. Veteska (2016, str. 63) odkazuje na Hyhlika a Knézu (1969), podle nichz je
ve vzdelavacim procesu cilem idealni stav, ktery je mozné popsat jako né&akou
hodnotu, kterou cht&ji vzdélavani svou Cinnosti a snahou dosdhnout — nejcastéji jde
o ty hodnoty, které jsou v souladu s nasimi potfebami a zajmy. Struc¢né feCeno — cil je
to, ceho chceme dosahnout. Cile se d€li na tfi typy — individualni, skupinové
a spoleCenské. Z edukacniho hlediska je nejvyznamnéjSim typem cil spolecensky,

jelikoz odpovida narokiim spolecnosti na vychovu.

Obecné vymezeni cili vychovného a vzdélavaciho procesi dospélych zpracovali

Hyhlik a Knézi (1969) nasledovné (Veteska, 2016, str. 64):

e rozsifeni a obohaceni vSeobecného vzdélavani;
e navySeni kvalifikace, potazmo rekvalifikace;

e navySeni znalosti a rozvijeni vlastnosti, které potfebujeme k zvladnuti

spolecenskych funkci,
e nutnost zdokonaleni nasi osobnosti;

e prohloubeni vlastnich zajmu ¢i potieb.
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Odborne je mozno popsat cile vzdélavani podle Priichy a Vetesky (2014, str. 63)
nasledovné |, vypovidaji o tom, ¢eho chce tviirce kurikula (firma, profesni sdruzeni,
stat) ¢i vzdélavatel dospélych (lektor) dosahnout. Cilem ve vzdélavani dospélych muze
byt predstava o zamyslené zméné, které ma byt u icastnikli vzdélavani dosazeno, at’ jiz
jde o ziskani novych dovednosti ¢i védomosti“. V piipadé podnikového vzdélavani
doplnuji ,,v podnikovém vzdélavani se cile vzdélavani odvijeji od cilti rozvoje lidskych
zdrojii a souviseji se zameéfenim a strategii organizace”. Cile u¢eni mohou byt predem
stanoveny a maji slouzit rovnéz jako motivatory. Aby tomu tak bylo i1 v praxi, musi
byt tyto cile konzultovany s lidmi, jichz se tykaji. V druhém pfipade¢ si je vzdelavani
dospéli mohou urcit sami, coz je jednim ze zakladnich principti samostatné fizeného

vzdélavani (Armstrong a Taylor, 2015, str. 344).
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4 Charakteristiky podnikového vzdélavani

Podnikové vzdélavani predstavuje vyznamnou sbirku cCinnosti personalniho
managementu. V z4jmu podniku je nutno sladit ménici se naroky na kvalifikace,
chovani zaméstnanci a jejich pracovni ¢innosti s cilem efektivniho dosazeni cilt
a vytyCenych strategii organizace. Jedna se ale i o prostredek, jak dosahnout vyssiho
stupné uspokojeni zaméstnanct pii Cinnostech, které vykonavaji. Nezbytnost
podnikového vzdélavani rovné€z udavaji rychlé zmény na pracovnim trhu (Vodak
a Kucharc¢ikova, 2011, str. 76-77). Charakteristiku podnikového vzdélavani uvadi
Bartonikova (2010, str. 16), podle niz jde o vzdélavaci proces organizovany podnikem.
Zahrnuje jak interni, tak externi vzdélavani. Jde o systematicky proces, jehoz
vysledkem je zmeéna urovné€ znalosti, dovednosti (v¢. motivace zameéstnancl)
a pracovniho chovani. Tuto charakteristiku lze doplnit o definici Vodaka
a Kucharc¢ikové (2011, str. 79), jez uvadéji, ze se podnikové vzdélavani stava soucasti
personalni ¢innosti. Organizaci a podporou zameéstnanci dava podnik najevo, Ze si
svych zamé&stnanct velice vazi. Mimo jiné jim tak udava perspektivu a umozni jim
zvysit konkurenceschopnost na trhu prace. Pro dosazeni nejvys§i mozné efektivnosti
vzdélavani je nutné vychazet z celkové podnikové strategie a realizovat jej

co nejsystematiCteji.
4.1 Faze vzdélavaciho procesu

Vzdélavani pracovniki je podle Koubka (2015, str. 258-259) personalni ¢innosti, v niz
se bézné vyskytuje uzka spoluprace podnikii s externimi odborniky nebo
specializovanymi vzdélavacimi institucemi. V prvni fazi je nutné provést identifikaci
potieb vzdélavani zaméstnancti. Druhou fazi je planovani vzdélavani, jez odpovida
na otazky rozpocCtu, Casové naro¢nosti, zapojenych pracovnikli i oblasti a metod
vzdélavani. Treti fazi cyklu je realizace vzdélavaciho procesu. Pro maximalni
efektivitu a navratnost realizovaného vzdélavaciho procesu je nutné zakoncit tento

proces fazi ¢tvrtou — vyhodnocenim vzdélavaciho procesu a pouzitych metod.
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4.1.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potreb

Podle Sikyie (2014, str. 126) znamena pro podnik potieba vzd&lavani nesoulad mezi
dovednostmi a znalostmi zaméstnanci a pozadavky mist na trhu prace. Identifikaci
potieb vzdélavaciho procesu provadime za vyuziti dostupnych udaji o pracovnich

pozicich a o zaméstnancich.

Vodak a Kucharcikova (2011, str. 85) povazuji podnikové vzdélavani za rozhodujici
faktor pfi zvySovani konkurenceschopnosti na trhu. Samotny proces vzdelavani
zamestnancu je definovan strategii, politikou fizeni ¢i cili a kulturou dané spolecnosti.
Tyto aspekty musi byt brany v potaz pravé pii identifikaci vzdélavacich potieb
podniku. Vyse zminény vyklad tedy 1ze doplnit o fakt, ze analyza vzdélavacich potieb
vychazi ze shromazdéni dat o znalostech a dovednostech zaméstnancti, o vykonnosti
jednotlivea a tymu a v neposledni fadé v porovnani téchto dat s pozadovanou urovni.
Pfi identifikaci vzdélavacich potfeb je nutno porovnat dvé vykonnostni urovné —
standardni (pozadovanou) a souCasnou (redlnou). Rozdilu mezi témito dvéma

vykonnostmi se fika vykonnostni mezera.

Obrazek 2 - Znazornéni vykonnostni mezery

- Pozadovana uroveil vykonnosti

<«— Mezera ve vykonnosti

< Skuteéné dosahovana

Zdroj: Vodak a Kucharcikova (2011, str. 86)

Analyza mezery ve vzdélavani jde popsat jako rozdil mezi dvéma stavy — stavajicim
a budoucim. Umoziuje pozorovat uroven stavajicich znalosti a uménim zaméstnancu
a porovnat ji s tim, co by znat a umét méli. Toto srovnani velice napomuze k presnému
urceni vzdélavacich aktivit, které objevené nedostatky pomohou odstranit. Firemni
vzdélavani by mélo byt vice zaméfeno na individualni potfeby rozvoje a jejich

uspokojeni. Zaméstnanci musi byt pfipraveni na vét§i obnos povinnosti a veétsi
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odpovédnost ¢i na ovladani novych dovednosti a plnéni vice ukoli najednou

(Armstrong a Taylor, 2015, str. 355).

Z jiného pohledu se k této definici stavi Koubek (2015, str. 261) podle n¢jz predstavuje
kvalifikace a vzdélani dve obtizné€ meéfitelné vlastnosti, které je mozné méfit jen velice
jednoduchymi zpusoby, jako je napfiklad stupenn dosazeného vzdé€lani. KliCové
dovednosti jako je postoj k feSeni ukolt, talent nebo typické schopnosti vSak méfit
témer nelze. Faze identifikace vzdélavacich potieb zaméstnancii dané spolecnosti je
z tohoto divodu postavena na odhadu a pfibliznych postupech. Ve vysledku ma
identifikace povahu spiSe experimentalni, posléze poslouzi jako zkuSenost

do navazujicich fazi vzdélavani a znacné€ ovlivni dalsi etapu vzdélavani zaméestnancu.

,Jiz ve fazi identifikace potieby vzdélavani se objevuji navrhy plana a predbézné
plany, formuluji se prvni tkoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy
programu a navrhy rozpocti. VsSechny tyto navrhy se postupné upfestiuji
a projednavaji, az vznikne definitivni podoba rozpoctu a programu. Program se pak
dale specifikuje, takze v definitivni podob& vymezuje oblasti (pfedméty), na néz se
vzdélavani zaméfi, stanovuje pocty a kategorie pracovniku, kterych se bude vzdélavani
tykat, metody a prostifedky vzdélavani a v neposledni fadé pak ¢asovy plan vzdélani‘

(Koubek, 2015, str. 264).
4.1.2 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani navazuje na presné vymezenou identifikaci vzdélavacich potteb.

Obsahuje n&kolik okruhd, které Sikyi (2016, str. 140) ur¢il nasledovné:
e ucel vzdélavani (prameni z potieb vzdélavaciho procesu);
e cilova skupina (prameni z potieb vzdelavaciho procesu);
e vzdélavaci metody (na pracovisti ¢i mimo n¢);,
e spolecnost poskytujici vzdélavani (interni nebo externi forma);
e lektor (interni nebo externi forma);
e misto (na pracovisti ¢i mimo néj);

e (as (hodinové, denni, v ¢i mimo pracovni dobu);
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e materialni a technické zabezpeceni (materialy ke studiu, ubytovani, doprava,

strava);

e evaluaéni metody (porovnani vysledkd prostiednictvim vstupnich a vystupnich

testl, monitoring pribéhu apod.);

e naklady spojené se vzdélavacim procesem (zavislé na velikosti vzdélavané
skupiny, metodé a evaluaci, pozadavcich na vystupy vzdélavani, dané

spolecCnosti, Case i mistu).

,Plan vzdélavani zahrnuje pifehled vSech vzdé€lavacich aktivit firmy urcenych
k realizaci v urcitém obdobi, sestavuje se na zakladé identifikovanych rozdill mezi
pozadovanou a skuteCnou vykonnosti pracovnikl, které lze feSit vzdélavanim,
a zahrnuji se do n¢j v idealnim pfipadé i vSechny predvidatelné limitujici bariéry*

(Bartonikova, 2010, str. 112).

Obrazek 3 - Na jaké otazky by mél odpovidat dobre vypracovany vzdélavaci
plan?

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZAPEZPECENO?
(Obsah)
KOMU?
(Jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru Gi¢astniki)
JAKYM ZPUSOBEM?
(Na pracovisti pfi vikonu prace. mimo pracoviité, metody vzdélavani, didaktické pomicky,
ucebni texty, rezim vzdélavani)
KYM?
(Interni ¢1 externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce. organizaéni
zabezpedeni)
KDY?
(Termin, ¢asovy plan)
KDE?

(Misto konani, napf. konkrétni organizaéni jednotka organizace. vzdélavaci zafizeni
organizace, pronajaté vzdélavaci zafizeni, vzdélavaci zafizeni jiné organizace, konkrétni
vefejna ¢1 soukroma vzdélavaci instituce, zaji$téni ubytovani, stravovani, dopravy aj.)
ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?|
(Rozpoctové stranky planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI A UCINNOST
JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMU?

(Metody hodnoceni. kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Zdroj: Koubek (2015, str. 265)
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Vzdélavaci cile musi spliiovat urcita kritéria. V prvni fadé by mély byt stanoveny
v souladu se vzdélavaci strategii organizace a jejim rozvojem, mély by spliiovat cile
podle metody SMART, a predevsim by se na jejich vytyCeni méli podilet samotni
ucastnici akce (Blaha a kolektiv, 2013, str. 126).

Metoda SMART slouzi ke konkrétni a dobfe popsané formulaci cile a o¢ekavaného
vystupu. Jedna se o slovo slozené z pocatecnich pismen slov, s jejichz pomoci 1ze
vyhodnotit stanoveny vystup. Ten by mél spliiovat nasledujici pozadavky (Horska,
20009, str. 74):

e S —specificky a jasné€ stanoveny pozadavek na vysledek;

e M —méfitelny, tj. o splnéni cile je mozné se jasné presveédcit a analyzovat jeho
vysledek;

e A — ambicidzni, tj. je-li cil dostatecné narony a uspokojivy (pro praci se
skupinou Ize pouzit termin akceptovatelny);

e R - realisticky, schopen realizace, tj. cil je adekvatni a Ize jej v nastavenych
podminkach splnit;

e T —terminovany, tj. je jasn€ stanovena ¢asova dotace pro splnéni cile.
4.1.3 Realizace vzdélavani

Jsou-li stanoveny cile vzdelavani a jeho cilova skupina, vybrana vhodnd metoda
vzdélavani a zajistén lektor spolu s mistem a ¢asem vzdelavani, prichazi na fadu faze
realizace vzdelavani. Na zvolené metodé vzdélavani velice zalezi, nebot’ pouze se
spravné zvolenou metodou budou zaméstnanci schopni si osvojit nové znalosti
a dovednosti, jez po nich spole¢nost v ramci vykonu sjednané prace a dosazeni
stanoveného vykonu pozaduje. Vhodnost zvolené metody se posuzuje s ohledem na
pozadavky vzdélavani, cile a cilovou skupinu a podobné. Mira vhodnosti by méla byt
u jednotlivych zaméstnanci posouzena na zakladé nov€ osvojenych znalosti

a dovednosti (Sikyt, 2016, str. 142).

V zajmu spolecnosti by mélo byt ucinit vzdélavaci proces co nejvice efektivnim. Toho
lze dosahnout 1 za pouziti tzv. ,blended learning”. Ten lze chépat jako kombinaci
rozmanitych vzdelavacich metod, jejichz cilem je zlepSeni celkové efektivnosti

vzdélavaciho procesu tak, ze se pii realizaci vzdélavani budou jednotlivé metody
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vzajemné podporovat a dopliiovat. Blended learning je mozné realizovat
i pro jednotlivé zaméstnance zvlast — v tomto piipade se kombinuje vice vzdélavacich
pfistupd. Patii mezi n€ naptiklad samostatné fizené vzdélavani, které je uskutecnéno
v zé&vislosti na osobnim rozvojovém planu, dale e-learning (elektronické vzdélavani),
vzdélavani ve skupinach, koucink, mentoring a dalsi metody probihajici interné nebo

externé (Armstrong a Taylor, 2015, str. 366).
4.1.4 Vyhodnoceni vzdélavani

Hodnoceni zaméstnanct patii k zakladnim ukolim manazert. Funguje nejen jako
motivacni nastroj, ale i jako zdroj povzbuzeni a prostfedek komunikace mezi
nadfizenym a podfizenym. Cilem je posouzeni vykonu za obdobi minulé a jeho
ptipadné zlepSeni v obdobi budoucim nebo planovani dal§iho rozvoje, v neposledni
fadé usnadni rozhodnuti v oblasti odmén (Blaha a kolektiv, 2013, sr. 56).
Vyhodnocovani je vSak i nejpodstatnéjsi soucasti a zavéreCnou fazi celého
vzdélavaciho procesu. Zpravidla se vSak jedna o fazi nejkomplikovanéjsi, nebot
vysledky byvaji mnohdy stézi méfitelné a odrazi se az s uréitym Casovym odstupem
na piistupu a chovani zameéstnanct. Posuzuje se vhodnost vybranych vzdélavacich
metod, mira osvojeni novych znalosti zameéstnanci a jejich pouziti v kazdodennim
pracovnim zivoté. Porovnavaji se vysledky vstupnich a vystupnich testd nebo
monitoring prabéhu vzd&lavaciho procesu (Sikyi, 2016, str. 123). Hodnoceni uéinnosti
muze byt pomyslné€ rozdéleno na dvé Casti. Prvni se tyka prozkoumani didaktické
ucinnosti, tedy noveé nabytych znalosti, dovednosti, popfipadé narustu pracovnich
navykll zaméstnanct v disledku vzdélavani. Druha faze, ktera je v praxi o poznani
slozitéjsi, je ohodnoceni vlivu vzdélavani na efektivitu provadénych pracovnich akolu
(Muzik, 2011, str. 295). Zjednodusené lze tyto fadky shrnout slovy Armstronga
a Taylora v podstaté¢ jde o porovnani stanovenych cili s dosazenymi vysledky,
pficemz smyslem je urcit, do jaké miry vzdé€lavaci aktivita splnila sviij ucel. Stanoveni
cili a metod vyhodnocovani vysledki by mélo byt nedilnou soucasti faze planovani
jakéhokoliv vzdélavaciho nebo rozvojového programu. Vyhodnocovani naznacuje,
co je treba podniknout, aby se zjistilo, ze vzdé€lavaci aktivity budou ucinné*
(Armstrong a Taylor, 2015, str. 367). Bartorikova (2010, str. 182) popisuje evaluaci

vzdélavani jako ,proces, ktery stanovi, zda byl problém (viz analyza vzdélavacich
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potieb) vyfeSen. Je integralni soucasti vzdélavani, v podstaté je to porovnani cilt
(zadouci chovani) s vysledky (vysledné chovani) odpovidajici na otazku, do jaké miry
vzdélavani splnilo svij ucel. Nastroje a kritéria hodnoceni bychom tak méli vytvaret

uz v ramci uvodnich kroku dané vzdélavaci akce®.
4.2 Pravidla a zasady vzdélavani

Muzik a Krpalek (2017, str. 63) tvrdi ,,profesni rozvoj v sob& obsahuje multiplikacni
efekt, to znamena, ze jeho jednotlivé slozky nasobi ucinek jinych. Napfiiklad ziskana
klasifikace a absolvovani dal§iho vzdélavani sméfujiciho k profesi ¢i pracovni pozici
mohou vyrazné posilit celkovou vykonnost clovéka. Vykonnost ¢lovéka muze také
vyrazn€ ovlivnit soubézné (i navazujici) formovani profesnich kompetenci

a osobnosti pracovnika, coZz je pro vykon urcitych pracovnich pozic velmi dalezité™.

Vzdélavani a Skoleni zaméstnancl predstavuje nejdulezitéjsi nastroje pouzivanym
ke zvySovani vykonu z dlouhodobého hlediska. Pfi volb€, planovani a realizaci téchto
nastroju je nutné dodrzovat urcita pravidla. Ke zvySeni efektivnosti podnikového
vzdélavani je nutno dbat nasledujicich ¢tyt hlavnich pravidel. Prvnim pravidlem je
urCeni presnych cill vzdélavani i jednotlivych akci, druhym pravidlem stanoveni
adekvatnich metod a kontrola jejich dodrzeni, tfetim pravidlem je evaluace a analyza
vysledkd vzdélavani a v neposledni fadé Ctvrtym pravidlem rozumime urceni
a kontrolu faktort, které efektivnost vzdélavani do zna¢né miry ovliviluji — to je
pfedev§im mira motivace zameéstnanci a odpovédnost manazeri i personalisti
za dosazeni vytyCenych cila, pfipadn€é minimalizace ruSivych vlivd, jez by mohly

vzdélavani doprovazet (Urban, 2013, str. 102).
4.3 Systematicky pristup ke vzdélavani a rozvoji v organizaci

,Nejefektivngjsim vzdélavanim pracovniki v organizaci je dobfe organizované
systematické vzdélavani. Je to neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad
politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé
vytvofené organizacni a institucionalni predpoklady vzdelavani (Koubek, 2015,
str. 259). Sikyf (2014, str. 124) vnima hlavni podstatu podnikového vzd&lavani

v systematickém utvareni, prohloubeni a rozsifeni dosavadnich dovednosti, znalosti,
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popfipadé€ i chovani zaméstnanct, jehoz vysledkem by mélo byt dosazeni vytycenych
cili a pozadovanych vysledkl. Zaroven poukazuje na souvislost systematického
podnikového vzdélavani s personalnim rozvojem zaméstnancu, s jejich kariérou
a pripadnym povySenim do manazerskych funkci — spolecnost si sama vyhodnocuje

investici do svych zaméstnanct a t¢ém nadanym umoziuje perspektivni kariérni rast.

Systematicky pristup ke vzdélavani skytd nasledujici pozitiva (Koubek, 2015,
str. 259-261):

e spolecnost pravidelné obohacuje o pfipravené zaméstnance, které nemusi
hledat na trhu prace;

e umoziuje utvareni zaméstnanct podle konkrétnich pozadavkl spolecnosti;

e nepretrzit€¢ zdokonaluje miru kvalifikace, znalosti a dovednosti zameéstnanct;

e podporuje pracovni vykon a efektivitu prace;

e zlepSuje vztah zaméstnanci vuci spolecnosti;

e zvySuyje kvalitu i tzv. trzni cenu zamestnance, potazmo jeho Sance na trhu prace
ve spolecnosti 1 mimo ni;

e umoziuje realizaci moderniho pojeti fizeni pracovniho vykonu;
4.4 E-learning

Definic elektronického vzdélavani neboli e-learningu je mnoho a navzajem se spise
podporuji, nezli by se vylucovaly. Pojmem e-learning se rozumi nastroje a prostredky
digitalnich technologii. Diky své flexibilit€¢ se stal nepostradatelnym nastrojem
celozivotniho vzdelavani (VeteSka, 2016, str. 197). Jedna se primarné o vzdélavani
realizované prostiednictvim pocitac¢u. E-learning spada do metod vzdélavani mimo
pracovisté (tzv. off the job), predstavuje pomérné levnou vzdélavaci metodu
a vyhodny je jak pro spoleCnosti, tak pro zaméstnance predevsim diky tomu,
ze umoznuje urcit individualni vzdélavaci tempo ¢i libovolné Casové rozvrzeni
do takového useku, kdy je vzd€lavany jedinec méné pracovné vytizeny, tudiz neni
narusen jeho vykon. Jednou z nevyhod je vSak prili§na orientace na teoretické znalosti,
mens$i motivace k této forme vzdelavani diky ,,naruseni“ volného Casu ¢i bezprostredni

moznost kontroly Skolitelem (Lochmannova, 2016, str. 95).
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Sikyf (2016, str. 143-144) uvadi, 7e e-learning je alternativni vzd&lavaci metoda
podporovana informa¢nimi a komunika¢nimi technologiemi (dale ICT). Podstatou
implementace e-learningu je nahrazeni $kolitele neboli zdroje znalosti vyhovujici ICT,
ktera vzdeélavanému subjektu tyto znalosti poskytne. Jednim z uskali elektronického
vzdélavani je odhodlani a aktivita vzdélavaného (zaméstnance). Pravé to je spolu
s naklady spojenymi s pofizenim piislusného technického a programového vybaveni
jednim z hlavnich limita e-learningu. Na druhé stran€ za jeho prednosti 1ze povazovat
napiiklad ldkavost a ilustrativnost — vzdélavaci material byva zprostiedkovan
raznorodou formou, jako jsou obrazky, tabulky, texty, grafy nebo video. Diky tomu
dochazi k ¢innosti vSech smysli a podpofeni aktivniho stylu ueni. Armstrong
a Taylor (2015, str. 361) vnimaji e-learning spiSe jako Castecné roz§ireni a doplnéni
vzdélavani kontaktniho nezli jeho Gplné nahrazeni. Jednou z vyhod je orientace na
jedince, ktera umoziiuje vytvofit vzdélavani na miru. Mimo jiné by mélo elektronické
vzdélavani piipravovat jeho tcastniky na feSeni problému v praxi, pomahat zvladnou
sebehodnoceni ¢i pomoci pii navazovani komunikace. Tato definice rovnéz potvrzuje,
ze ve vysledku je dopad elektronické formy vzdélavani podstatné ovlivnén kvalitou

a efektivnosti podpory, spiSe nez propracovanosti technologického vybaveni.

,Mize mit nejraznéjsi podobu, od prostého vkladani riznych informacnich
a vzdélavacich materiali do firemni pocitaCové sité, jimz se vlastné nahrazuji
prednasky ¢i hromadné instruktaze, az k promySlenym a ¢asto pfimo pro firmu
vytvofenym interaktivnim a multimedialnim vzdélavacim programim se zpétnou

vazbou“ (Koubek, 2011, str. 153).

30



5 Talent management

Talent je vrozena ¢i dobfe vyvinuta dispozice a jakysi lidsky ukazatel, defacto rys,
co o lidech mnohé vypovida. DilezZité neni pouze talent mit, ale predevs§im aktivné
pracovat na jeho rozvoji a kultivaci. V pfipadé zaneprazdnénych leadert se lze setkat
s tendenci talent zanedbavat, a 1 navzdory tomu ocCekavat urcité vysledky. Takovy
pfistup postradd jakoukoliv efektivitu a ve skutecnosti ma opaény efekt (Moon
a kolektiv, 2019, str. 52-53). Pojem talent jako takovy se v manazerské oblasti zacal
vice objevovat v devadesatych letech 20. stoleti, kdy se stale pravidelnéjSimi stavaly
terminy soupeteni ¢i boj o talenty. V pozadi téchto okolnosti zacal na povrch vice
vyvstavat fakt, ze zaméstnanci a jejich dovednosti jsou jednou z nejdilezitéjSich
konkurencnich prednosti jednotlivych spolecnosti a je tedy zcela stézejni vynalozit
vSechny dostupné prostfedky k vytvoreni ¢i udrzeni vyjime¢ného a nedostizného tymu
zaméstnancu. Se zaCatkem druhého milénia se zacina daleko vice formovat pojeti
fizeni talenti zaméfeni pfedevSim na jejich ziskavani, motivaci, rozvoj a udrZeni
ve spoletnosti. Rizeni talentd neni zaméfeno pouze na jednotlivce, ale také

na spojovani talentt do skupin (Koubek, 2011, str. 202).
5.1 Vymezeni pojmu talent

Urbancova a kolektiv (2016, str. 41) vymezuji mnoho definic od riznych autorti. Mezi
nimi napfiklad talent jako pracovnika majiciho vyS§si potencial, ktery je schopen vyuzit
pro dosazeni cili a zvysit tak vykonnost spolecnosti (Gelens a kolektiv, 2014;
Armstrong, 2007). Podle Hronika (2007) neni talent omezen vékove, nicméné jeho
hlavnimi méfitkem jsou produktivita, respekt a vyhlidka na zvyseni této produktivity.
Jindfich (2010) dodava, ze talentem je takovy zaméstnanec, jenz ma mimotadné
predpoklady, poskytuje své védomosti jak klientim, tak kolegim a svou praci
dlouhodobé vykonava na sto procent. Horvathova (2011, str. 22) tvrdi, ze na Gzemi
Ceské republiky se na vymezeni pojmu talent nahlizi podle definice Smilanskyho
(2005), ktery talentovaného zameéstnance popisuje jako osobu s velkym potencidlem
a mimotadné vykonného a schopného jedince majiciho ptipadné zna¢ny vliv na vykon
celé spoleCnosti. Tim padem je tedy talent management pouze pro klicové

zameéstnance, u nichz se predpoklada postup do vysSich ¢i dokonce vrcholovych
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funkci. Optikou jinych odbornikti by vSak nemél byt talent management omezovan
pouze na urcité jednotlivce a zastavané pracovni funkce, protoze talentem by mohl byt
defacto kdokoliv, kdo se zasadi efektivné o plnéni cilti spolecnosti. Rozhodujicim
faktorem mohou byt mnohdy i pozornost a prostfedky, které je spole¢nost na rozvoj

talentovanych zameéstnanct ochotna vynalozit.

Spolecnosti, které se chtéji rozvijet, stavat se konkurenceschopnymi, vyrazné zvysovat
svou hodnotu si musi talenty nejen ziskat, ale predev§im je udrzet. Pro spolecnost to
znamena vénovat se talent managementu a vynalozit na jeho fizeni podstatné usili.
Podle Urbana (2008) je nutno dbat na implementaci systému talent managementu
i ztoho divodu, ze danym zaméstnancim umozni intenzivné&j$i propojeni
se spolecnosti, a pfedevSim jim umozni skutecny rozvoj (Blaha a kolektiv, 2013,

str. 172).

Na zéakladé¢ porovnani jednotlivych definic a jejich vyznamu urcili Garraldo-Garraldo,
Dries a Gonzalez-Cruzc (2013) existenci dvou stézejnich pfistupi k vymezeni
samotného pojmu talent — lze jej vnimat jako objekt Ci subjekt. Prvni charakteristika
vnima talent jako pfirozeny rys a je proto chapan jako vlastnost zaméstnance. Druhy
pohled se snazi zodpovédét otazku ,kdo je talentem?“. V tomto pfipadé jsou
pouzivany dva pfistupy — exkluzivni a inkluzivni. Inkluzivni pfistup vnima talenty
jako vSechny zaméstnance do jednoho, tedy bez rozdilu. Exkluzivni pfistup se
orientuje pouze na vybranou skupinu zaméstnanct a s nimi dale pracuje (Urbancova

a kolektiv, 2013, str. 41).
5.1.1 Assessment Centrum

Assessment centrum (centre) jinym terminem oznacovano i jako evalua¢ni centrum je
jednim z nastroji pro vybér pracovniku a jejich vhodnost pro danou pracovni pozici.
Vybér nevhodného kandidata je mnohdy spojen s vyssimi naklady, snizenim moralky
a vykonu a niz§i angazovanosti zameéstnanct (Assessment Centrum: Kvalitativni vybér
a rozvoj pracovnikii, 2022). Dal§im vhodnym oznacenim je hodnotici centrum.
Obecné je tato metoda vnimana jako objektivni a velice efektivni, ¢imz umozni vybrat
nejvhodnéjsiho kandidata. Pti assessment centru se skupina hodnotiteld zamétuje
na soubor schopnosti a dovednosti, jimiz kandidat disponuje, a v neposledni rad¢ také

miru jeho potencialu, typy reakci a projevy chovani. Jednou z mnoha vyhod, jez tato
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metoda skyta, je naptiklad okamzité porovnani vice kandidatd najednou a diky
pritomnosti nékolika hodnotiteld, ze kterych je komise sloZena, 1ze hovofit o umocnéni
objektivity celého vyuziti této vybérové metody. Vyuziti umozni ovéfit, rozeznat
a identifikovat modely chovani kandidati — naptiklad tymovou spolupraci, vidci
predpoklady a podobn€. Hojné se s touto metodou setkaji napiiklad kandidati
aspirujici na manazerské a klicové pozice, zarover je vyuzita vétSinou az ve druhém
nebo tfetim kole pfijimaciho fizeni, coz umozni hodnoceni jen téch nejlepSich
kandidatd. Pocet je pfimo umérny typu obsazované pozice, rovnéz pocet hodnotitelt
je zavisly na poctu hodnocenych. Prostfednictvim metody assessment centra jsou
hodnotitelé schopni provéfit soubor schopnosti a dovednosti, urcit silné a slabé
stranky, porovnat vykony kandidati a jejich vzorce chovani. Jednim z ukold byva
plnéni ukol, mnohdy modelovych situaci, se kterymi by se kandidati mohli
pii vykonu pozadované pracovni pozice setkat. Individualni metody (prezentace, hrani
roli) se vzdjemné€ prolinaji s metodami skupinovymi (diskuse, tymové hry)

(Assessment centrum: Jak se pfipravit a uspét, 2022).

Tabulka 1 - Metody pouzivané pri assessment centru

Metoda Vyuziti
Psychodiagnostika Zjstovani vwkonovvch a osobnostnich charakteristik
Sociometrie Zjstovani roli v tymu

Skupinova diskuse Zjstovani schopnosti prosadit se, aktivity a podobne

Skupinové hry Zjiitovani schopnosti spoluprdce, dale podobné jako u

skupinove diskuse

o

Rolové hry Zjisfovani, jak se jedinec chova v miznych situacich

Individuilni Zjstovani komunikacnich dovednosti a presvedéivosti

prezentace

Tridéni doslé posty
Piipadové studie
Esej

Ukizky price
ZInalostni testy
Rozhovor s

kandiditem

jedince

Zjstovani urovné time managementu a Zebiicku hodnot
Zjifovani schopnosti jedince fefit Mzné problémové situace
Zjstovani pracovaiho stylu, peclivosti, ale take tvofivosti
Zjitovani zvladani praktické Einnosti

Zjifovani irovné znalosti z uréitého okruhu

Doplnéni informaci o kandidatovi a celkového obrazu o ném

Zdroj: Pechova a Sigova (2016, str. 36)
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5.2 Rizeni a rozvoj talenti

,,Pro talentované zameéstnance by mél byt v organizaci vyvinut a v Gizké soucinnosti
s jejich pfimymi nadfizenymi realizovan specialni rozvojovy program, ktery by mél
mit podobu uceleného programu pro presné specifikovanou skupinu talentd,
doplnéného o individualni potieby jednotlivych tGcastniki“ (Blaha a kolektiv, 2013,
str. 190).

Armstrong a Taylor (2015, str. 802) vnimaji politiku rozvoje talenti a rovnéz
programy pro jejich vzdélavani jako klicové prvky celého fizeni talentd. Cilem je,
aby se talentovani zameéstnanci naucili zdokonalovat své dovednosti, rozvijet
védomosti a schopnosti, jez jsou pro vykonavani jejich funkce nezbytné. Systém
rozvoje a vzdélavani by meél byt tvofen s ohledem na portfolio talentovanych
zaméstnancu. Tato portfolia stanovuji védomosti a schopnosti, které by mély byt vice

rozvijeny a posléze zatfazeny do portfolia pracovnich roli.
Rizeni talentt zahrnuje nasledujici ¢innosti (Koubek, 2011, str. 203):

o taktiku zabezpeceni talentu — odrazi se v podnikovém planu spolecnosti
as nim souvisejicim planu lidskych zdroji (ten urCuje naroky kladené
na fizeni lidskych zdroji a vede ke spravné strategii ziskani a udrzeni
talentovanych zaméstnanct, jejich rozpoznani uvnitf spoleCnosti a jejich
rozvoj);

e strategii a programy ziskani a udrzeni talentu — vymezuje pfistup, jak si
spoleCnost talenty ziska a udrzi;

e audit talentu — rozpoznani talentovanych zaméstnanct a poskytnuti zakladny
pro planovani rozvoje a kariéry, zaroven rozpoznani ptipadného nebezpeci,
ze talentovani zaméstnanci odejdou a jak tomu zamezit;

e vytvoreni pracovnich pozic — zajisténi odpovédnych a podnétnych
pracovnich pozic vedoucich k zajisténi autonomie a z ni plynouci motivace;

e Tizeni vztahu s talentovanymi zaméstnanci — budovani funk¢nich vztaht,
zvySovani spokojenosti zaméstnanci, zajisténi loajality vici spolecnosti;

e Fizeni pracovni ¢innosti — plan vzdélavacich aktivit a rozvoje, je-li provadéno

spravn€, zajisti zvySeni motivace a angazovanosti zaméstnancu;
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e poskytovani odmén — tykd se financnich i nefinancnich odmén, které
prispivaji k loajalité¢ zameéstnancti, zaroven jde o zpétnou vazbu od spolecnosti
smérem k zaméstnancim;

e vzdélavaci programy a rozvoj — dilezity nastroj pro profesni a osobni rast
talentovanych zaméstnanct (popifipadé manazera);

e Kkariérni Fizeni — planovani kariéry.

Nezbytné je vyuziti raznorodych rozvojovych piistupi a metod. Takova strategie
umoziuje posléze spoleCnosti realizovat vzdélavani a rozvoj talenti na miru, diky
cemuz dojde k navySeni motivace, aktivaci a posileni potencialu. Nezanedbatelnym
faktorem je bezpecné a pohodové pracovni prostiedi prispivajici k tvirci ¢innosti
a neobvyklym napadim, jenz nebude zaméstnance suzovat obavou ze selhani

¢i neaspéchu —i ten je totiz muze posunout kupiedu (Bartak, 2015, str. 114).
5.2.1 Rozvojové talentové programy

Pro zaméstnance, které spoleCnost vnima jako talentované by mél byt vyroben
a nasledné realizovan rozvojovy program. Tvofen by mél byt ve spolupraci s jejich
pfimym nadfizenym a zaroveri tak, aby zohlednil veSkeré individualni potieby
jednotlivych ucastnika i celé skupiny. Predevsim kvuli §patné navratnosti a problémy
s udrZzenim zaméstnanci s postupem doby upousti spoleCnosti od dlouhodobych
vzdélavacich programii a nahrazuji je kratkodobymi, zato vice -efektivnimi
a propracovanymi, vzdélavacimi programy. Pied zahajenim kazdého programu je

ale nezbytné si zodpovédét nasledujici otazky (Blaha a kolektiv, 2013, str. 190):

e Bude vystup programu relevantni a pouzitelny?

e Bude pro spolecnost program uzitecny?

e Bude mozné ihned implementovat nabité kompetence a zkuSenosti?

e Bude-li vyclenéna investice pro dlouhodoby vzd¢€lavaci program, vime,
proc tak ¢inime?

e Jeurcena Casova dotace dostatecnd, aby probehl pozadovany rozvoj?

e Je k dispozici adekvatni rozpocet, ktery planovany program pokryje?

e Jsou tzv. stakeholdefi (zainteresované strany) ochotni podporovat rozvojovy

program a pfislibit jeho uspésné dokonceni?
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Horvathova (2011, str. 80) odkazuje na Hronika, ktery popisuje dva zakladni typy
programl vyuzivanych v oblasti talent managementu. Jednim z nich jsou trainee
programy urcené pro absolventy §kol. Takovi Gi¢astnici jsou zaméstnani ve spolecnosti
pouze po dobu konani programu, po jejich uspéSném absolvovani jim obvykle byva
nabidnuta moznost pokracovat v zaméstnaneckém pomeéru. Trainee program trva Sest
mesici az jeden rok, pficemz vyhledavani onéch ucastniki v mnoha piipadech
zajistuje externi agentura Ci poradenskd spoleCnost. Druhym typem je talent
development slouzici talentovanym zameéstnancim, ktefi jsou ve spolecnosti jiz delsi
dobu, maji v ni patficné postaveni, ale zaroven se jejich kariéra nachéazi v zacatku,

kterému je nutno udat patfi¢ny smér.

Urbancova a kolektiv (2016, str. 119) sestavili podle charakteristiky Stybla (2010)
nékolik hlavnich predpokladu, z nichz by spravné sestaveny rozvojovy program mel

vychazet:

e vénovat pozornost zaméstnancim jasné disponujicim talentovymi predpoklady
a soustavné s nimi pracovat;

e standardizovat talentové tréninky a vyhodnotit, jak je samotné, tak jejich
efektivitu;

e sepsat kratkodobé plany zaméfené na dosahovani uspéchi a podrobit
je kontrole;

e Tfidit personalni praci s talenty napfi¢ celou spolecnosti;

e rozlisit podstatné vlastnosti a schopnosti talentu;

e zaclenit rozvojové programy s Uzkou vazbou na byznys.

Rozvojovy talentovy program by mél nasledovat devét kroka, které je mozné
ve struCnosti popsat nasledujicim zpusobem. Prvnim krokem je zajisténi financni
podpory od top managementu spoleCnosti a vymezeni finan¢nich prostiedka
na realizaci programu. Druhym krokem je zapojeni tzv. stakeholderd
(zainteresovanych stran), idealné pfimych nadfizenych. Tteti krok tohoto procesu
zahrnuje definici kompetenci odlisujicich vykon vysokych roli. Ctvrtym krokem
je posouzeni stavajiciho vykonu a nastavajiciho potencialu zaméstnanct, zaroven
rozpoznani talentu, jenz se v tu chvili jevi jako kriticky pro soudobou vykonnost

a budouci rozvoj spolecnosti. Paty krok spociva v planovani aktivit programu

36



vedoucich k rozvoji kompetenci. Sestym krokem je stanoveni délky programu,
na ktery plynule navazuje krok sedmy — tedy urCeni hodnoticiho systému jeho
ucCastnikii (porovnava se stav pocateCni se stavem cilovym). Predposledni krok
predstavuje samotnou realizaci rozvojového programu a jeho predstaveni — v tuto
chvili je zadouci minimalizace negativnich jevt, dulezité je, aby si zaméstnanci
vytvorili k této aktivité¢ kladny vztah a méli jistotu, ze budou vSichni posuzovani
stejnym zpusobem, pochopi vSechny pozadavky a podobné. Posledni — devaty krok
spociva v evaluaci programu, tedy posouzeni narusti znalosti ucastnikd, ¢i doslo

k udrzeni téch, kteti jim prosli (Horvathova, 2011, str. 2011).
5.2.2 Metody rozvoje

Ve vzdélavani talenti se rozliSuje mnoho metod. Bartak (2015, str. 113) shledava
nejvetsi  dulezitost prave ve vyuziti nejSirSiho spektra téchto metod, které
vzdélavanému umozni rozvoj v takové oblasti, a pfedev§im mife jemu nejvhodnéjsi,
zaroveni budou jakymsi garantem nejlepSich vysledkd. Smyslem celého déje
je navozeni kreativni atmosféry a pocitu bezpeci kladné pfispivajicimu k tvorbé
napadi. Mezi hlavni nejbézné€js§i metody rozvoje na pracovis§ti a mimo né fadi
Lochmannova (2016, str. 94) naptiklad koucink —jedna se o supervizi, jejimz smyslem
je vzdélavaného dovést k vlastni iniciativé a pozadovanému pracovnimu vykonu,
zaroven je mu pravidelné€ poskytovana zpétna vazba. Dal§im zpisobem je mentoring,
proces zalozen vyhradné na vybéru a vyuziti specialné Skolenych osob, takzvanych
mentort. Mentofi maji za ukol poskytovat rady, podporu a vedeni a zaroven pfipravit
zameéstnance na to, aby byli v budoucnu schopni podavat uspokojivé vykony a zvladali
obtizné vyzvy jako napfiklad kariérni postup. Oproti mentoringu je kouovani o néco
pfimocarejsi metodou, mentoring pomaha predevsim pii vzdélavani a rozvoji a maze
hrat nezanedbatelnou roli ve vzdélavani manazert a lidri (Armstrong a Taylor, 2015,
str. 360-361). V neposledni fad€ se k nejnovejsSim metodam se fadi counselling. Jde
o vzajemnou konzultaci a ovliviiovani, vzdélavany ma prostor projevit svou aktivitu
a iniciativu tak, ze se k pracovnim problémim i celému vzdélavacimu procesu
vyjadiuje, pfichazi s vlastnim feSenim, diky ¢emuz mezi nim a vzdélavatelem vznika
prostor pro zpétnou vazbu, prostor pro formovani pracovnich schopnosti (Koubek,
2015, str. 268).
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5.3 Udrzeni talentu

Udrzeni talentd je vyznamné spjato s ruznymi aspekty efektivniho fungovani
spoleCnosti jako je motivace ¢i angazovanost. V mnoha pfipadech vytvareji
talentovani zaméstnanci az 80 % celkového zisku spolecnosti, coz Cini jejich
vzdélavani a rozvoj o to dalezit€j§im a nezbytnym. Jde o klicové zaméstnance, ktefi
do velké miry ovliviiuji svym vykonem uspéch celé spolecnosti a prispivaji k jejimu
uspéchu, z toho divodu je nutné se na jedince s témito kompetencemi zaméfit
a investovat do nich, aby si spolecnost udrzela naskok a konkurenceschopnost na trhu
prace (Probud’te silu vasich talent(i: Rizeni talentd, 2022). V zajmu kazdé spolegnosti
by mélo byt udrzeni (nejen) talentovanych zaméstnanci, aby se spole¢nost mohla
prezentovat jako atraktivni zaméstnavatel na vysoké urovni, méla by spliiovat urcita
kritéria. Témito kritérii muze byt nabidku zajimavé prace, ve které se budou
zaméstnanci moci seberealizovat a ktera bude nabizet nové vyzvy ¢i zajisténi
prilezitosti ke kariérnimu rozvoji a vzdélavani. Talentovani zaméstnanci ocCekavaji
1 poskytnuti odpovidajici odmény, at’ ve formé platového ohodnoceni, flexibilni
pracovni doby nebo riznych benefitd a nefinancnich odmén (uznani a respekt). Tento
typ ohodnoceni se muze liit v zavislosti na Zivotni fazi zameéstnance a jeho véku, proto
1ze do benefitd zahrnout i flexibilni pracovni dobu, péci o déti, kouCovani, navyseni
platu ¢i delsi dovolenou (Horvathova, 2011, str. 116-118). Dle dostupnych dat
z dotaznikového Setfeni hovoii Urbancova a kolektiv (2016, str. 166) o takovych
faktorech jako jsou zejména pracovni uspokojeni, moznost kariérniho postupu,
zajimavé pracovni naplné¢ a organizaCniho klima. VSechna tato kritéria spadaji
do skupiny nehmotnych a dlouhodobych, proto je potieba, aby si tyto podminky
spoleCnost nastavila a dlouhodobé je udrzovala a plnila. Mezi dal§i formu udrzeni
talentl, mimo jiné financné€ nenaroCnou a pro talenty uziteCnou, se povazuje zpétna
vazba a komunikace. Timto zpisobem se ,hodnoti“ kvalita vykonavané prace,

tak osobnostni charakter talentd jako takovy.
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PRAKTICKA CAST

Prakticka Cast bakalarské prace ma za cil popsat spoleCnost, na niz byla analyza
vzdélavaciho systému zameéfena a zaroven strukturu vzdélavaciho systému této
spoleCnosti. VEét§i pozornost je vénovana lokalnimu talentovému programu. Bude
provedena analyza dat z evaluacnich dotaznikt talentového programu a vyhodnoceni
spokojenosti ucastnikd. V navaznosti na vysledky analyzy dotaznikového Setfeni bude
proveden rozhovor s vedouci odboru Rozvoje a vzdélavani a ticastnikem talentového
programu. Ze ziskanych dat budou vyvozeny piipadné inovace pro budouci rocniky

talentového programu.

6 Charakteristika zvolené spolecnosti

Vybrana spolecnost, ve které sbér dat pro praktickou Cast probéhl, si neptala byt
jmenovana, proto bude dale uvadéna pouze jako ,spolecnost XY*“. Spolecnost XY
pusobi v oboru stavebnictvi a spada do stavebnich skupin pusobicich v nékolika
evropskych zemich véetn& Ceské republiky, Slovenska, Mad'arska & Polska, dale pak
plsobi v zemich Skandinavie a USA. Zaméstnava pfiblizné 33 500 osob. Mezi hlavni
obory spada predevSim silni¢ni, zeleznicni a pozemni stavitelstvi. Zabyva se
vystavbou dopravni infrastruktury, inzenyrskych siti a rovnéz si zajistuje zdroje
pro vystavbu a vyrobu vlastnich produkti. V Evropé pusobi prostiednictvim vice
spoleCnosti zaméfujicich se na stavebnictvi — tyto spoleCnosti se zaméfuji
na rezidencni i komer¢ni development. Spole¢nost XY se pohybuje na ceském
realitnim trhu a realizuje v Ceské republice pfedevsim vystavby administrativnich
budov a multifunk¢nich developerskych projekta (interni materialy spolec¢nosti XY,

2022).
6.1 Struktura vzdélavani ve spolecnosti XY

Jelikoz se jedna o mezinarodni spole¢nost, probiha tak vzdélavani v mnoha oblastech.
V bakalarské praci jej autorka déli na globalni a lokéalni rozvojové a vzdélavaci
programy a dalsi typy vzdélavacich aktivit, které ve spole¢nosti XY probihaji.
Pro globalni i lokalni rozvojové a vzdélavaci programy byly zvoleny pracovni nazvy,

aby byla zachovana anonymita spole¢nosti XY.
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6.1.1 Globalni rozvojové a vzdélavaci programy

Globalni programy funguji napfi¢ spole¢nosti XY celosvétoveé a jsou organizovany

z hlavni ,,matefské zakladny*, ktera sidli v zahranici. Nize budou popsany tfi hlavni

vzdélavaci a rozvojové programy, které autorka pro ucely této bakalarské prace

pracovné pojmenovala jako program Exekutiva, program Talent Global a program

Staz (interni materialy spolecnosti XY, 2022):

Program Exekutiva:

Je vytvoren ve spolupraci s predni svétovou obchodni Skolou. Jeho cilovou
skupinou je exekutiva, tedy nejvysS§i management. Manazefi, ktefi se
v budoucnu stanou soucasti manazerského tymu, seniorni a vys§i manazefi
majici kli¢ovou roli ve spole¢nosti. Utastnici jsou vybirani na zakladé
doporuCeni obchodnich jednotek. Program Exekutiva je navrzen tak,
aby urychlil rozvoj strategie, tvorbu hodnot a spokojenost klientd. Ma za kol
rozvijet lidry, ktefi rozumi konkuren¢nimu a socialnimu prostiedi, v némz
spoleCnost XY pusobi. Dalsim cilem je vytvofeni vhodného prostiedi
pro komunikaci mezi leadery a zlepSeni vzajemné spoluprace. Vzdélavani je

rozlozeno do 3 modult pofadanych s n¢kolika mési¢nim odstupem a celkova

doba jeho trvani ¢ini jeden rok.

Program Talent Global:

Vénuje se vyhradné nejvétSim talentim nachazejicim se na pocatku jejich
kariéry. Cili je mnoho, napftiklad: vybudovani a prohloubeni znalosti
a vadcich schopnosti v mezinarodnim prosttedi, které zvysi pravdépodobnost
uspéchu pfi prevzeti vétsi odpovédnosti a vétSiho rozsahu prace, vybudovani
komunikacni ,,sité” pro sdileni znalosti, zvySeni spoluprace, mobility a sdileni
znalosti mezi obchodnimi jednotkami. Probiha jednou ro¢né a jeho ucastniky
jsou zastupci vSech obchodnich jednotek pusobici ve spole¢nosti XY alespon
2-6 let. Stejné jako program Exekutiva je i tento rozdélen do 3 moduli a trva
po dobu jednoho roku. Podporuje pfistup akéniho uceni, coz znamena,

ze ucastniky vystavuje realistickym vyzvam.
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Program Staz:

e Vramci tohoto programu maji kazdorocné€ zameéstnanci pfilezitost absolvovat
pracovni staz v nékteré ze zahrani¢nich obchodnich jednotek. Staz trva tii az
Sest mésicl, umozni tak poznat nové kulturni a pracovni prostiedi ¢i sdilet
a vymenovat zkuSenosti a ndzory s kolegy v jinych zemich v ramci

spole¢nosti.
6.1.2 Lokalni rozvojové a vzdélavaci programy

Rozvojové a vzdélavaci programy fungujici na lokalni arovni jsou defacto obdobou
programu globalnich, prosly ale takovou upravou, aby byly ,uSit¢ na miru“
zaméstnancim v Ceské republice. Programy jsou pracovné oznadeny jako program
Talent Lokal, program Manazer a program Mentor (interni materialy spole¢nosti XY,

2022).
Program Talent Lokal:

e Obdoba globalniho programu Talent Global. Jedna se o vékové omezeny
lokalni talentovy program a je uréen pro zaméstnance do 33 let véku
zaméstnanych ve spoleCnosti XY alesponn 2 roky, u kterych je ziejmé,
ze podavaji vysoky vykon a disponuji vysokym potencidlem. Rovnéz se u nich
predpoklada kariérni postup. Nominace ucastnikt probihaji skrze vyhodnoceni
statistik sledujicich vykon a potencial — ro¢né se do programu nominuje
pfiblizné 20 zameéstnancu, pficemz pievazna vétSina, ne-li vSichni, se posléze
programu ucastni. Metoda vybéru pouzita pfi vyhodnoceni nominaci neni
exaktni véda“, vzdy se piihlizi 1 k subjektivnimu ndzoru manazera, ktery
nominované vybira. Vykon se méfi dle nastavenych ro¢nich cili a hodnoceni
kompetencniho modelu. Potencial je v ramci spoleCnosti definovan centralou.
Spolecnost XY dlouhodobé voli strategii investovani do svych zaméstnancu,
a proto do manazerskych pozic neni nutné nabirat zaméstnance z externiho
trhu. Jedna se o jednu z prilezitosti, jak dat mladym talentim vétsi rozhled
a na nasledujici manazerské pozice je nalezité pfipravit. Obecné je program
urCen pro talenty, ktefi oproti svému okoli néjak vycnivaji — spoleCnost si
zaklada na tom, aby se programu zucastnili jen ti nejlepsi. Program Talent

Lokal probiha zhruba 10 meésicl a je slozen z 5 modult (tzn. 5 setkani béhem
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10 mésict). Jednotlivé moduly trvaji vétSinou 2 dny a pojednavaji vzdy
0 jednom stézejnim vybraném tématu. Dle doby trvani modulu je prvni den
probirano byznysové téma (zamétrené na aktudlni pal€ivé téma spolecnosti).
Od tcastnikl se ocekava, ze k dané problematice poskytnou nova a inovativni
feSeni. V ramci kazdého modulu pfipravi ucastnici ve skupinkach prezentaci
na pridélené téma, nasleduje prednes byvalym ucastnikim programu
a zaméstnancum z vys$§iho managementu. Druhy den je zaméfeny na rozvoj
soft skills (napf. komunikacni a kooperacni kompetence, zpétna vazba, tymova

prace, samostatnost, aktivni pristup apod.).

Program Manazer:

Tyka se zaméstnancu Cerstvé povysenych do role manazera. Program Manazer
neni vékové omezen a je zameéfen Cist€ na rozvoj soft skills. Novym
manazerum ma pomoci si uvédomit, jak se jejich role zménila a usnadnit jim
posun do funkce, ktera zahrnuje zodpovédnost za sebe sama a tym, potazmo
jeho vysledky. Vzdélavani probihda ve formé ,2+1 den* s minimalnim
meésicnim odstupem. V prvnich dvou dnech vzdélavani je cilem osvojeni
manazerskych dovednosti, nasleduje mésicni pauza na implementaci
a zapracovani téchto dovednosti do pracovniho zivota a konzultace

se zhodnocenim pouzitych metod.

Program Mentor:

Jedna se o mentoringovy program, ktery funguje na zakladé spoluprace mezi
mentorem a mentorovanym jedincem (tzv. ,mentee”). Pfi tomto procesu
dochazi k predavani zkuSenosti, znalosti, a predevsim inspirace formou
neformalnich rozhovori. V roli mentora byva nejCastéji zkuSenéjsi
spolupracovnik, jenz je dostatecné kompetentni pomahat a radit méné
zkuSenym kolegtim. Ve spole¢nosti XY jsou mezi mentory zaméstnanci z fad
management tymu. Svym mentee pomahaji 1épe poznat sebe sama, objevit
a rozvijet jejich potencial a schopnosti — to v§e v pfedem stanoveném ¢asovém
useku (byva pfiblizné 12 mésici). Ve spoleCnosti XY sili snaha o to,
aby se mentoring stal standardnim rozvojovym néstrojem a byl dostupny

pro nejsirsi skupinu zaméstnanch.
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6.1.3 Zakonné a odborné vzdélavani

Zakonné, povinné a odborné vzdélavani ma na starosti tym Odboru vzdelavani
a rozvoje. Hlavnim cilem tohoto typu vzdélavani jsou profesné odborni zaméstnanci
zpusobili k vykonu svého povolani. Zakonna Skoleni je spole¢nost povinna svym
zamestnancum zajistit. Zaméstnanci prochazeji skolenimi, jako je naptiklad BOZP
(bezpecnost a ochrana zdravi pii praci) a PO (pozarni ochrana), pro praci mimo
pracovi§té zamestnavatele (tzv. ,,home office”) museji zaméstnanci projit zvla§tnim
Skolenim BOZP prizplisobenym vykonu prace v jiném nez firemnim prostredi.
Povinnym $kolenim je naptiklad Skoleni etického kodexu. Spole¢nost XY si velmi
zaklada na etice svého podnikani ve vSech sférach ¢innosti, na zakladnich hodnotach,
kterymi je zdravi a bezpeCnost zaméstnancu, transparentni jednani, prozakaznicky

pfistup a tymovy duch (interni materialy spolecnosti XY, 2022).
6.1.4 Odborné kurzy, seminare a konference

Tato kategorie je rovnéz zaji§tovana tymem Odboru vzdélavani a rozvoje. Predstavuje
predevsim jednorazové vzdelavaci akce, ve kterych neni urfena periodicita,
ale zvysuje odbornost zaméstnanct. V nabidce jsou interni $koleni vedena odborniky
na danou problematiku z fad zaméstnanctli spolecnosti a externi vzdélavaci akce, které
si zamé&stnanci mohou vybrat s ohledem na své profesni potfeby (interni materialy

spoleCnosti XY, 2022).
6.1.5 Autorizace

Autorizace predstavuje opravnéni fyzickych osob k vykonu odborné ¢innosti v oboru
stavebnictvi. Skolenim, respektive slozenim autorizatni zkousky ziska vzd&lavany
zameéstnanec odbornost pro danou stavebni CcCinnost, kterou bude vykonavat.
Autorizované osoby se rovnéz zavazuji k tomu, ze se budou vzdélavat celozivotné
(prostednictvim kazdoro¢nich seminait apod.). Jedna se o odbornost zvySujici cenu
zameéstnance na trhu prace. Dle stavebniho zékona je tento typ vzdélavani nutnou
podminkou pro vykon takovych Ccinnosti, jejichz vysledek ovliviluje ochranu
verejnych zajmu ve vystavbé. SpoleCnost motivuje zaméstnance, zejména v urcitych

pracovnich pozicich, ke zvySovani jejich odbornosti mimo jiné tim, ze financni
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naklady spojené s autorizaci a dale s Clenstvim v Ceské komote autorizovanych
inzenyra a technikd ¢innych ve vystavbé (CKAIT) hradi za zaméstnance (interni

materialy spoleCnosti XY, 2022).
6.1.6 Jazykové vzdélavani

Tento typ vzdélavaci aktivity slouzi pro vSechny zameéstnance s potifebou znalosti
anglictiny v jejich stavajici praci ¢i pii pobytu na zahrani¢ni stazi. Vyuka ciziho jazyka
probiha pravidelné kazdy tyden pfi ¢asové dotaci 90 minut. Kazdy zaméstnanec si
na zacatku studia vytvori s lektorem individudlni vzdélavaci plan, ktery reflektuje
vytcené cile Ci pokroky, jichz chce zaméstnanec dosahnout. Skupinové lekce probihaji
do poCtu maximalné€ 3 zaméstnanct, aby byl podpofen individualni pfistup a doslo
k co nejvétsi navratnosti. Spole¢nost XY spolupracuje s vybranou jazykovou skolou,
ktera diky dlouhodobé spolupraci dokaze dobfe identifikovat potieby spoleCnosti
v oblasti jazykového vzdélavani a pfizpusobit jim svou sluzbu. Dulezité je také
viceméné celorepublikové pokryti vzhledem k tomu, Ze spoleCnost pusobi na mnoha

mistech CR (interni materialy spoleGnosti XY, 2022).
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7 Vysledky pruzkumného Setieni

Nasledujici Cast bakalaiské prace bude zaméfena na vyhodnoceni vysledkd
evaluacnich dotaznikti 4. rocniku talentového programu Talent Lokal, ktery probéhl
v letech 2018-2019. Vyhodnoceni je zaméfeno na celkovou spokojenost ucastnikt
(respondentll) s timto programem. Dale se tato ¢ast prace bude vénovat vyhodnoceni
dat vyplyvajicich z rozhovora s vedouci odboru Rozvoj a vzdélavani a s tcastnikem

talentového programu Talent Lokal.
7.1 Metodika

Analyza dotaznikového Setfeni vychazela z evalua¢niho dotazniku talentového
programu. Evaluacni dotaznik byl kombinaci formalniho pfistupu s neformalnim
slovnim hodnocenim. V praxi je vhodné pouzivat pravé kombinaci téchto dvou
pristupt kvili lepsimu vyhodnoceni dat. Formalni evaluacni dotaznik je detailnéjsi
a klade podrobné otazky na jevy a vlastnosti vyucovaci jednotky. Pro evaluatora je
jeho vyhodnoceni jednodussi. Neformalni typ evaluacnich dotaznikd shrnuje vycet
vlastnosti, kterymi by idealné€ vyucovaci jednotka mela disponovat a popisuje zasady,
podle kterych by meéla byt konstruovana, aby pfinesla o¢ekavané vysledky a byla
co nejefektivnéjsi. Tyto faktory jsou vyjadieny jako jednotlivé kategorie, které je

mozno doplnit slovnim hodnocenim (Protech, 2010, str. 21).

Pti tvorbé rozhovort s vedouci odboru Rozvoje a vzdélavani a aCastnikem lokalniho
talentového programu Talent Lokal bylo vyuzito metody polostrukturovaného neboli
polostandardizovaného rozhovoru. Hlavnim znakem tohoto typu rozhovoru je styl
jeho vedeni — tazatel vede rozhovor ve stanoveném poradi dle pfipravenych otazek
a zbytek otazek vyplyvajicich z rozhovoru dopliuje v jeho prubéhu (Kozel a kolektiv,
2006, str. 142). Polostrukturovany rozhovor je jakymsi kompromisem mezi dalSimi
typy rozhovort (standardizovany, nestandardizovany apod.). Tazanym totiz nabizi
k jednotlivym otazkam nékolik moznosti odpoveédi a zaroven se od nich pozaduje
vysvétleni ¢i zdivodnéni téchto odpoveédi (Chraska, 2016, str. 177). Rozhovor
s vedouci odboru Rozvoje a vzdélavani slouzil ke zodpovézeni vyzkumnych otazek
., Pro jaké zaméstnance je program urcen?“ a , Jaké rozvojové metody se nejvice

osvédcily? “.
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Cilem rozhovoru s uc¢astnikem talentového programu bylo zodpovédét vyzkumnou
otazku ,,Jak hodnotite talentovy program?‘ a ,, Byl pro vds profesni a osobni rozvoj

program dilezity?
7.2 Analyza evaluacnich dotazniki

V ramci prostudovani internich vzdélavacich dokumenta byla provedena analyza dat
z evaluacnich dotaznikt talentového programu Talent Lokal. Pro ucely programu
probihalo evaluacni dotaznikové Setreni po skonceni kazdého modulu. Tyto dotazniky
zkoumaly spokojenost ucastniki s jednotlivymi tématy, o kterych modul pojednaval,
dale spokojenost s lektorem, Skolicimi prostory a podobné. Aby mohl byt talentovy
program vyhodnocen jako celek, budou vysledky dil¢ich dotazniku brany v potaz,
avSak analyze bude podléhat pouze dotaznik finalni. Dotaznik byl slozen z 11 otazek

a obsahoval oteviené i sefazovaci typy otazek.

Hlavni vyzkumnou otazku lze formulovat nasledovné: , Jaké je celkové hodnoceni

talentového programu?“

Data byla sesbirana po skonceni 4. ro¢niku talentového programu Talent Lokal, ktery
probéhl v letech 2018-2019. S ohledem na globalni pandemii nemoci SARS-CoV-2

nejsou nyni k dispozici novejsi data, jelikoz program nemohl probihat.

Respondenty byli samotni ucastnici programu, tedy zaméstnanci spolec¢nosti XY,
kterym neni vice nez 33 let a jsou ve spolecnosti XY zaméstnani alespon dva roky.
Respondenti pochazeli z raznych pracovnich odvétvi a zastavali rizné pracovni
funkce, jako naptiklad: mistr, ekonom, pfipravar, vedouci projektu, pravnik, vedouci
tymu, specialista odmén, stavbyvedouci, technik BOZP, Virtual Design

& Construction koordinator a podobné.
7.2.1 Evaluaéni dotaznik

Evalua¢ni dotaznik k talentovému programu Talent Lokal zlet 2018-2019 je

k nahlédnuti v pfiloze €. 1.

V nasledyjici casti bakalarské prace bude popsano vyhodnoceni dat z evaluacniho
dotazniku. Respondentii bylo dohromady 15, ztoho 5 Zzen a 10 muzi. Jednalo se

o vSechny zameéstnance, ktefi se programu v letech 2018-2019 zucastnili.
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7.2.2 Vyhodnoceni odpovédi z evalua¢niho dotazniku

Otdazka ¢. 1 - Celkové hodnoceni programu (1- nejlepsi, 5 - nejhorsi) a dobrovolné

slovné hodnoceni

Prvni otazka byla ve formé Ciselného hodnoceni. Jeho zprimérovanim vyslo najevo,

zZe talentovy program ziskal celkové hodnoceni 1,33.

Otdzka c. 2 - Napiste nam prosim, ve kterych oblastech byl pro vds program nejvice

prinosny, ceho si cenite, co si odndsite.

Druha otazka slouzila ke zjisténi silnych stranek talentového programu. Z vysledka
dotaznikového Setieni v této oblasti vyslo najevo, ze za nejvétsi klady talentového

programu povazovali jeho ucastnici nésledujici:

e Moznost setkani se zaméstnanci nejvys§§iho managementu (formalné¢ béhem
Skoleni, neformalné v Case volnocasovych aktivit probihajicich ve vecernich
hodinach).

e Moznost sesbirat nové a cenné kontakty, vytvofit si pratelé a poznat kolegy
napfic€ celou spolecnosti.

e Forma organizace celého programu i jednotlivych moduld.

e Vhodné zvolené vyukové metody pouzité v jednotlivych modulech —
interaktivni pfistup, pfedvadéni modelovych situaci. Propojeni teoretickych
poznatkd s praxi, na vysvétleni jednotlivych témat byl vyhrazen dostatek ¢asu.

e Kvalitni lektor.

e Rozvoj v oblasti soft skills — poznani sebe sama (svych silnych a slabych
stranek), vylepSeni komunikacnich dovednosti, vylepSeni prezentacnich
technik, schopnost 1épe pfijimat zpétnou vazbu, obohaceni z hlediska
osobniho rozvoje.

e Pochopeni témat a jejich propojeni s praxi v oblasti finan¢ni politiky, business

a podobng.
Otdzka ¢. 3 — Co Vam v programu chybélo?

Treti otazka byla Casto ponechana bez odpovédi. Hlavnim cilem bylo zjistit,

co ucastnikiim programu chybélo:
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e Téma udrzitelnosti.
e Ctvrty modul nebyl interaktivni a byl hiife pochopitelny.

e Zapojeni manazeru z oblasti Reality a Development.

Otdzka ¢. 4 — Jak program podporil rozvoj vasich , mékkych dovednosti (zpétnd

vazba, ovliviiovani, prezentacni dovednost, leadership...)?

Ctvrta otazka hodnotila rozvoj soft skills. Po zprimé&rovani &iselného hodnoceni, které
poukazuje na vliv talentového programu na rozvoj téchto dovednosti bylo ziskano
Cislo 1,66. Na zaklade tohoto vysledku lze vyvodit, Ze vétSina ucastnikd hodnoti vliv

talentového programu na rozvoj mekkych dovednosti velmi kladné.

Otdzka ¢. 5 — Ktery modul byl pro vds nejzajimavéjsi? (Prosim ohodnotte vSechny
moduly s tim, Ze 1-5 muZete pouzit jen jednou: 1 nejzajimavéjsi modul, 5 modul pro

mne nebyl moc prinosny)

Pata otazka vyhodnocovala, jaky modul (z moznych 5 celkovych) byl pro ucastniky
programu nejvice (1) a nejméné (5) uziteCny. Zde bylo opét provedeno zprumérovani
¢iselného hodnoceni, z n€jz vyplyva, ze nejuziteénéjsSim modulem byl pro ucastniky
modul ¢. 3, ktery se vénoval financim a tymové spolupraci. Naopak za nejméné
uzitecny byl téméf vSemi ucastniky zvolen modul €. 5 — tedy téma Risk managementu
a business simulaci* (nektefi tcastnici ohodnotili business simulaci jako Casovée

narocnou a byli by pro jeji zkraceni na 1 den).

(* business simulace se soustiedi na konkrémi problémy, se kterymi by se zaméstnanci

mohli setkat pri vykonu svého povolani)
Otazka ¢. 6 — Co byste v programu zachovali, co nemame ménit?

Sesta otazka zjistovala, co se G&astnikim programu libilo a co by v ném zachovali
a rozhodné¢ by nemeénili. Odpoveédi na otazku, co v programu ponechat, byly
nasleduyjici:

e Pocet moduld.

e Tymovou spolupraci na projektech.

e Setkani se zaméstnanci z vysokého managementu — vhodny prostor pro prenos

znalosti a zodpovézeni riznych otazek.

Predvadéni modelovych situaci.
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e (Odlisné zvolené lokality pro kazdy modul.

e Smysluplnost struktury celého programu a posloupnost témat.
Otdzka ¢. 7 - Co byste naopak v programu zménili, co bychom méli zlepsit?

Sedma otazka zjistovala, co by ucastnici v programu zménili a na co by spole¢nost

pfi jeho tvorbé méla brat ohled. NejcCastéji se objevovaly tyto odpovedi:

e Prodlouzeni posledniho modulu (napfiklad na 3 dny misto 2).

e Vyhradit dostatek ¢asu na tymovy projekt a nacvik prezentace.

o Lépe informovat ucCastniky o programu pied jeho zacatkem (s dostateCnym
Casovym piedstihem).

Otdzka ¢. 8 — Co bychom méli zacit délat, s ¢im bychom méli prijit?

Osma otazka zji§tovala, jaké dalsi kroky ke zlepSeni talentového programu by méla

spoleCnost podniknout. Odpovédi byly nasledujici:

e Vymyslet nové aktivity v ramci workshopt.
e Zaclenit do jednotlivych modult fyzické aktivity ¢i pobyt venku, jelikoz
mnohdy Skolici prostory disponovaly hezkym arealem, ktery nebyl vyuzit.

e Udélat nékteré moduly delsi (naptiklad v délce trvani 3-4 dnu).
Otdzka ¢. 9 — Co bychom uz naopak nikdy délat neméli, s cim bychom méli prestat?

Devata otazka zkoumala, ¢eho by se spolecnost méla v ramci talentového programu
uplné vyvarovat. Vzhledem k tomu, Ze tato otazka byla zaloZzena na dobrovolném

slovnim hodnoceni, ziistala bez odpoveédi.

Otdzka ¢. 10 — Jakd témata pro vase kolegy byste nam doporucili do dalsitho rocniku
programu?
Desata, predposledni otazka zjistovala, jaka témata by Gcastnici programu doporucili
budoucim ucastnikim talentového programu Talent Lokal. Odpovédi na tuto otazku
se seslo mnoho, jejich vycet je nasledujici:

e Udrzitelnost;

o IT;

e Motivace a udrzeni délnickych profesi v oblasti inzenyrskych staveb;

e Interni komunikace;
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e ZvySovani efektivity prace v dusledku nedostatku délnickych profesi;
e Aplikace a implementace ,,Building Information Model“* (BIM) v dopravnim
stavitelstvi;

e Motivace zaméstnanci v pouziti inovaci, novych technologii a postupt;

*BIM — Building Information Model neboli informacni model budovy; jedna se
o digitalni model, ktery definuje fyzicky, funkcni objekt se vSemi jeho

charakteristikami.
Otdzka ¢. 11 — Prostor pro vase komentare, podnéty, ndvrhy:

Jedenacta, tedy posledni otizka v evaluaénim dotaznikovém Setfeni poskytovala
prostor pro dobrovolné slovni vyjadieni. Vétsina tcastniki se dobrovolné vyjadrila
u odpovedi na predeslé otazky, proto bylo slovni hodnoceni ve vétsin€ piipadi vyuzito
k osobnimu pode€kovani organizatorim programu a jejich aktivitu nebo zastalo

nevyplnéno.
7.2.3 Vyhodnoceni vyzkumné otazky z evalua¢niho dotaznikového Setireni

Na zéklad¢ nasbiranych dat z evalua¢niho dotaznikového Setfeni a jejich analyzy lze
zodpoveédét hlavni vyzkumnou otazku ,,Jaké je celkové hodnoceni talentového

programu? “.

Zaméstnanci spolecnosti XY, ktefi se u€astnili talentového programu Talent Lokal,
shledavaji tento program jako velmi piinosny pro vykon jejich povolani a rozvoj
interpersonalnich dovednosti. Toto tvrzeni je podloZeno i minimalni mirou jakékoliv

kritiky (i té konstruktivni) z jejich strany.

Znalosti a dovednosti nabyté béhem programu mohli poté zaméstnanci zuzitkovat
v praxi. Jedna se o dovednosti, které spadaji do skupiny soft skills, tedy predevsim
zlepSeni komunika¢nich a kooperacnich dovednosti, vytvareni socialnich siti,
schopnost piijimat konstruktivni kritiku ¢i schopnost tymové prace. Obecné vzato je
velmi naro¢né navratnost a efektivitu Skoleni v oblasti soft skills posoudit, jelikoz tyto
vysledky nejsou ,hmatatelné”, nicméné v piipadé talentového programu Ize
implementaci nové nabytych dovednosti podlozit i rozhovorem ¢. 2, ktery probéhl
s ucastnikem talentového programu. Tento Gcastnik potvrdil, Ze byl schopen na svych

silnych a slabych strankach v této oblasti aktivné zapracovat. Zaméstnanci se diky
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absolvovani talentového programu proskolili v oblastech dilezitych pro vykon jejich
povolani, navazali dilezité pracovni i osobni kontakty a diky riznorodosti pracovnich

pozic ucastnikia lépe pochopili fungovani celé spolecnosti.
7.3 Rozhovory

Rozhovor patfi k nejcastéjs§i formée socialni komunikace a stava dialogem ve chvili,
kdy maji oba tcastnici dobrou vili vzajemné se respektovat a komunikovat. VSechny
typy rozhovorii spojuje jeden typicky aspekt — piiprava. Béhem pfipravné faze
je hlavnim ukolem zjisténi informaci o dotazovaném subjektu, dikladné promysleni
otazek a predbézny plan toho, jak budeme pfi rozhovoru postupovat (Bedrnova, Novy

a kolektiv, 2007, str. 186).
7.3.1 Rozhovor s vedouci odboru Rozvoj a vzdélavani

Rozhovor s vedouci odboru Rozvoje a vzdélavani mél polostrukturovany charakter.
Béhem rozhovoru bylo zodpovézeno 9 predem pripravenych otdzek tykajicich se
vzdélavaciho a rozvojového talentového programu Talent Lokal, jenz spada

do kategorie lokalnich rozvojovych programu.

Z rozhovoru €. 1 vyplyva, ze vedouci odboru Rozvoje a vzdélavani se aktivn€ ucastni
ptipravné 1 realizacni faze talentového programu a dokéaze proto velice objektivné
zhodnotit pozitiva i negativa. Pozitivn€¢ hodnoti tUcCast zaméstnanci seniorniho
managementu v programu ¢i prostor pro budovani socialnich kontakti. Mezi slabé
stranky fadi moznou jazykovou bariéru ucastnikti programu ¢i nemoznost vice ovlivnit

slozeni ucastnikl programu a jejich vhodnost pro tento typ vzdélavani.

Prepis celého rozhovoru je k nahlédnuti v priloze €. 1.
7.3.2 Rozhovor s absolventem programu Talent Lokal

Rozhovor byl veden s absolventem talentového programu Talent Lokal, ktery se
zucastnil jeho 4. ro¢niku v letech 2018-2019. Mgl polostrukturovany charakter. Byl
realizovan v bfeznu roku 2022 a bylo béhem n¢&j zodpovézeno 11 volnych otazek.
Z rozhovoru vyplyvé, ze ucastnik velmi kladné hodnoti vliv programu na rozvoj soft

skills ¢ili interpersondlnich dovednosti. Byl schopen analyzovat své silné a slabé
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stranky a na ty se v praxi zaméfit. Rovnéz zaregistroval znatelny posun v ramci
mnozstvi a rdznorodosti vykonané prace po jeho absolvovani. Navzdory tomu,
Ze nema srovnani s jinymi programy, hodnoti tento typ programu velmi kladné.
V pribéhu roku podstupuje rizné typy nepovinnych vzdé€lavacich aktivit, jako
napfiklad jazykové vzdelavani i Skoleni zameérend na specifickd témata souvisejici

s jeho pracovni pozici.

Prepis celého rozhovoru je k nahlédnuti v priloze €. 2.
7.3.3 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek k rozhovorum

Z vyhodnoceni prvni vyzkumné otdzky rozhovoru €.1 ,,Pro jaké zaméstnance je
talentovy program urcen?‘ vyplyva, ze program se tyka vSech zaméstnanct
spoleCnosti XY, kteti spliiuji nasledujici kritéria: jsou zaméstnani ve spole¢nosti XY
alespor 2 roky, spliiuji vékovou hranici — tedy neni jim vice nez 33 let a oproti svému
okoli vy¢nivaji — tedy podavaji neobvyklé vykony, které je do talentového programu
nominuji. Tito jedinci jsou oznaCeni jako talentovani zaméstnanci, se kterymi
spoleCnost do budoucna pocita, a proto je ochotna do nich investovat financni
a materialni prostfedky. Dulezitou vlastnosti talentového programu je, Ze zasahuje
do raznorodych odvétvi spoleCnosti a neni soustiedén pouze na manazery, tedy
zaméstnance stfedniho managementu. Z vyhodnoceni druhé vyzkumné otazky ,, Jaké
rozvojové metody se nejvice osvédcily? “ vyplyva, ze nejvice osvédCenymi a zaroven
nejvice pouzivanymi metodami rozvoje jsou v ramci programu koucink, workshop
a tymova interaktivni forma. Tymova forma rozvoje podporuje i diraz kladeny
na rozvoj soft skills, zarovei je mezi G€astniky programu napfic jednotlivymi rocniky

velice oblibena.

Z vyhodnoceni prvni vyzkumné otazky rozhovoru €. 2 ,,Jak hodnotite talentovy
program Talent Lokal? “ vyplyva, ze G€astnik byl s programem nadmiru spokojen,
ackoliv nemél srovnani s jinymi programy tohoto ¢i jiného typu. Obecné hodnotil
program velmi pozitivné, jelikoz byl diky nému schopen navéazat nové socidlni
kontakty a lépe porozumét struktute celé spole¢nosti XY. Délku trvani zhodnotil jako
vyhovujici, stejné tak lokality zvolené pro jednotlivé moduly. Z vyhodnoceni druhé
vyzkumné otazky ,, Byl pro Vds osobni a profesni a osobni rozvoj program diilezity?

vyplyva, ze po skonceni programu se jeho vliv promitl pfedev§im na riznorodosti
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a narustu mnozstvi prace ucastnika. Diky diirazu kladenému na rozvoj soft skills byl

ucastnik schopen zlepS$it své komunika¢ni dovednosti jak v profesni, tak v osobni

roving, zaroven se pokousel uplatnit postupy nové a vyvarovat se téch, jez se

v minulosti neosveédc¢ily (stran komunikace s kolegy, klienty a podobng).

7.3.4

Navrh zlepSeni

Ackoliv byli ucastnici s talentovym programem nadmiru spokojeni, v dil¢ich

evaluacnich dotaznicich jednotlivych modult se objevilo par pfipominek, ze kterych

je mozno formulovat navrhy na zlepSeni do budoucna. Pro dalsi rocniky talentového

programu Talent Lokal vyvodila autorka nasledujici inovace:

1.

Poskytnout ucastnikim s vétsim Casovym predstihem harmonogram celé

vzdélavaci akce i jednotlivych modult.

Zaradit do naplné modulid pobyt venku ¢i vhodnou fyzickou aktivitu, aby doslo
k aktivaci ucastnika a nebyli tak ,,nuceni® stravit vzdélavaci aktivity v té samé
mistnosti po celou dobu trvani jednotlivych moduli.

Zvazit efektivngjsi formu finalniho vybéru UCastnikii nezli pouze
prostiednictvim behavioralnich pohovort.

Vzhledem k pandemii nemoci SARS-CoV-2 zvazit hybridni formu

talentového programu — stfidani prezencni a online formy Skoleni.

Zhodnotit dobu trvani jednotlivych modulil a v navaznosti na vyznamnost

jejich tématu, o nichz moduly pojednavaji, upravit délku.

Zvazit moznost, ze by se v budoucich rocnicich podileli na vybéru tématu

jednotlivych modulti i samotni ucastnici.
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ZAVER

Cilem bakalatské prace bylo analyzovat firemni vzdélavaci systém spolecnosti XY

a dikladngji se vénovat vybranému talentovému programu.

V teoretické Casti byla popsana zakladni terminologie z oblasti fizeni lidskych zdroju
a vzdélavani dospélych. Dale charakteristiky podnikového vzdélavani a jednotlivé
faze vzdélavaciho procesu, véetné definice talent managementu a popisem specifika
prace s talentovanymi zaméstnanci, metody jejich rozvoje a tvorbu vzdélavacich

rozvojovych programil.

Praktickd Cast se zameéfovala na obecnou charakteristiku a analyzu struktury
vzdélavaciho systému zvolené spoleCnosti s bliz§im zamérenim na lokalni talentovy
program. Na zaklad¢ analyzy dat z evaluacnich dotaznik(i a rozhovort se zaméstnanci
firmy bylo mozné zodpoveédét predem stanovené vyzkumné otazky a vyvodit mozné
inovace pro budouci ro¢niky zvoleného typu talentového programu. Navrh inovaci se
tykal oblasti, které zasadné neovliviiuji chod a podobu celého programu a 1ze je vnimat

jako dopliikové podnéty k jeho vylepSeni.

Spolecnost XY je mezinarodni koncern, ktery se zameéfuje na stavebnictvi
a development. Vzdélavaci systém se diky této skute¢nosti pohybuje na velmi vysoké
urovni a neustdle se pracuje na jeho inovaci tak, aby byl efektivni a mél vysokou
navratnost jak pro spolecnost, tak pro jeji zaméstnance. Profesni i osobni rozvoj

je jednou z hlavnich hodnot, ktera patii mezi globalni priority celé spoleCnosti.

Bakalarska prace mi umoznila detailn€jsi vhled do struktury vzdélavaciho systému
spoleCnosti XY a jeho lepsi pochopeni. Diky poskytnuti internich vzdélavacich
a evaluaCnich dotaznikii bylo mozné porovnat vysledky mezi sebou, porovnat
teoretickd vychodiska s implementaci v praxi. Osobné povazuji tuto zkuSenost

za velice pfinosnou.
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PRILOHA C.1

Prilohou ¢. 1 je evaluacni dotaznik pro rozvojovy talentovy program Talent Lokal
z roku 2018-2019.

Hodnotici dotaznik — Talent Lokal IV.

Jste absolventy naseho talentovaného programu pro zaméstnance s ndazvem Talent Lokal. Méli jste Sanci

zucastnit se 5 modulil zamérenych na riiznd témata, kterymi vds provedli nasi vrchovi manaZevi, a zastupci
Clenil vedeni nasi spolecnosti.

Radi bychom od vas ziskali zpétnou vazbu a dozvédéli se, co se vam na Talentu Lokal libilo, a v ¢em vam tento
program byl prinosny. Také bychom radi védeli, co pristé miizeme udélat jinak a lépe, co byste nam doporucili
zménit a pripadné ndm napsali témata, kterd by vas zajimala a byla pFinosnd pro vasi budouci kariéru.

Oznacte prosim policka, kterd odpovidaji Vasemu nazoru, a zapiste Vase odpovédi k uvedenym otazkam.
Hodnotici stupnice: 1 - nejlepsi

5 - nejhorsi

1. Celkové hodnoceni programu:

1 O 2 d 30 40 50

Komentar:

2. NapisSte nam prosim, ve kterych oblastech pro vis byl program nejvice pfinosny, ¢eho si
cenite, co si odnasite...

3. ...ataky covam v programu chybélo?

4. Jak program podpofril rozvoj vasich ,,mékkych dovednosti“ (zpétna vazba, ovliviiovani,
prezentacni dovednosti, leadership..)?

1 O 20 30 400 504

Komentar:



5. Ktery modul byl pro vas nejzajimavé;jsi:
Prosim ohodnotte vSechny moduly s tim, Ze 1-5 miiZete pouZit jen jednou (1 nejzajimavéjsi modul,

5 — modul pro mne nebyl moc prinosny — Cisla napiste do kosticky viz nize)

Modul 1
Modul 2
Modul 3
Modul 4
Modul 5

O0OoOoo

Komentar:

Radi bychom vyuZili v rdmci zpétné vazby metodu KISS, kterd klade 4 oteviené otazky a jejichz
zodpovézenim ndm pomiiZete v pFiprave V:

6. Co byste v programu zachovali, co nemame ménit (KEEP)

7.  Co byste naopak v programu zménili, co bychom méli zlepsit IMPROVE)

8. Co bychom méli zacit délat, s ¢im bychom méli prijit (START)

9. Co bychom uz naopak nikdy délat neméli, s ¢im bychom méli prestat (STOP)

10. Jaka témata pro vase kolegy byste nam doporucili do dalSiho ro¢niku programu?



11. Prostor pro Vase komentaie, podnéty, navrhy,

Dékuji za Vas cas vénovany vyplnéni tohoto dotazniku!



PRILOHA C.2
Prepis rozhovoru &. 1 s vedouci odboru Rozvoj a vzdélavani

Otazka ¢. 1 - Jaka je Vase hlavni pracovni napli?

., V rdmci obchodni jednotky zodpoviddm za vedeni tymu, ktery md na starost rozvoj
a vzdeéldavani zamésmancii. Do naSeho portfolia patri veskeré vzdélavaci aktivity —
zdkonné a odborné vzdélavani, katalogové kurzy, vyuka anglictiny, pripadné dalSich
Jjazykii, ¢i rozvoj soft skills. Rozvojové aktivity, tedy talentové a manazerské programy,
ddle talent management, ten predstavuje hodnoceni vykonu a potencialu zaméstnanci
a plany ndstupnictvi, v neposledni radé priizkum minéni zaméstnancii nebo treba

¢

Diverzita a Inkluze.

Otazka ¢. 2 - Jak se podilite na talentovém programu pred jeho zac¢atkem a v jeho

prubéhu?

,, Pred samotmym zacdtkem je to priprava — ovérent, zda program pobézi, poupraveni
obsahu jednotlivych modeli na zdkladé zpétné vazby z minulych let, prirazeni
sponzorii k jednotlivym tématum. Pred zahdjenim se také ucastnim behaviordlnich
pohovorii s nominovanymi zaméstnanci, kde si ovérujeme jejich motivaci se programii
zucasmit. 'V pritbéhu programu je to kompletni organizace — pldanovani terminu,
zarizeni lokality, komunikace s ucasmiky i sponzory. Program s nimi vidy proZiji
komplemeé, vSech modulii se s nimi vidy i ucastmim. Se sponzory ladim jejich

prezentace a poskytuji jim support (podporu,).

Otazka ¢. 3 - Povazujete talentovy program ve své stavajici podobé za

dostacujici?

,, Lento program beru jako nikdy nekoncici projekt, ktery se nam kazdy rok néjak vyviji.
Jednak proto, Ze vidy se da néco zlepsit, ale také protoZe se poZadavky a firemni
priority s postupem casu méni. Myslim, Ze model déle trvajiciho se rozvojového
programu s nékolika moduly se ndm osvédcil, takze bychom jej i naddle chtéli udrzet.
Nicméné treba v poslednich letech se nam ukdzalo, Ze by se tieba program dal udélat
v hybridni varianté (Cdstecné prezencné a cdstecné online). Samoziejmé je stdle

potieba brat v potaz, Ze je to talentovy program hodné zaméreny na business a



., Softové “ vzdeélavani, takze Casto je to investice (jak od firmy, tak od ucastnikii), ktera

¢

se projevuje az s odstupem casu. ‘

Otazka ¢. 4 - Shledavate na talentovém programu néjaka negativa/problematické

oblasti?

,,Asi nejvice problematickou oblasti je, Ze sloZeni uicastnikiit mdme viceméné moznost
ovlivnit jen v rdmci behaviordlnich pohovoru — v ten okamzik uz dostaneme seznam
nominaci a z toho miiZeme ve vyjimecném pripadé rict, Ze se na to nékdo nehodi.
Proto se nam v minulosti stalo, Ze i jeden negativné naladeény ucastnik muze ovlivnit
atmosféru celé skupiny. V tuto chvili zaroven reSime otdzku urovné anglictiny nasich
mladych talentit — vzhledem k tomu, Ze nase obchodni jednotka je aktudlné 5 zemi,
tak kdybychom chtéli udrzet plnohodnotny program, tak musi probihat v anglictiné.

¢

Zde v3ak casto narazime na jazykovou bariéru. ‘
Otazka ¢. 5 - Co povazujete za silnou stranku celého programu?

., Za mé asi nejdiileZitéjsi bod je zapojeni naseho seniorniho managementu. Vidy je
mladymi talenty brdno pozitivné, Ze si na né najdou den casu a stravi jej s nimi.
Zaroven jim to casto zcela méni pohled na fungovani firmy, roz$iri to obzory. Druhou
silnou strankou je networking — do programu se ndm zapojuji zaméstnanci napric
celou firmou, takze je to pro né i jedinecna prilezitost poznat lidi mimo jejich uzky
pracovni okruh a casto zde navazuji pracovni kontakty, které pak i do budoucna
vyuzivaji.

Otazka ¢. 6 - Pro jaky typ zaméstnancu je program Talent Lokal urcen?

,, Lalentovy program Talent Lokal je urcen pro zaméstnance spolecnosti XY do 33 let,
kteri u nds jsou zaméstnani alespor 2 roky. Za tu dobu maji prostor k sezndmeni se
s hodnotami spolecnosti a jeji filozofii. Jedna se o talentovy program, cozZ znamenad,
Ze se do néj nominuji jen takovi zaméstmanci, kteri maji vysoky potencidl a vykon.
Nominace vyhodnocujeme na zdkladé metody devitibloku a takzvaného talent review,
ktery osové sleduje pravé uroveri potencidlu a vykonu. Klasickou cilovou skupinou
Jsou napriklad stavebni mistri, specialisté ci pripravdri. Diuraz je kladen na to,
aby program zasahoval do ruznych odvétvi jako je HR, finance, IT, Feditelstvi,

stavebnictvi ¢i vyroba.



Otazka ¢. 7 - Jak probiha vzdélavani v programu Talent Lokal?

., Program Talent Lokal probiha priblizné deset mésicit a sestdva z péti modulii. Kazdy
modul je rozdélen do dvou po sobé jdoucich dmi. Prvni den resi uicasmici programu
aktivné pridélené téma tykajici se aktudlni problematiky spojené se spolecnosti —
Jelikoz se jednd o mladé talenty, ocekdavdame, zZe nam na tuto problematiku poskytmou
novy pohled ¢i nové podnéty pro reSeni. Druhy den je vyhrazen cisté pro téma soft
skills, tedy napriklad typologii osobnosti, rozezndani svych silnych a slabych stranek,
tymovou spoluprdci, tézké rozhovory a podobné. V zdvéru programu prezentuji
skupiny ucasmikii vlasmi projekty vedeni, managementu ¢i zaméstnanciim, kteri

v minulosti programem prosii. *
Otazka ¢. 8 - Jaké rozvojové metody jsou béhem programu vyuzivany?

., V ramci pripravy na projekt se hojné vyuziva metody koucinku. Program jako takovy
Jje zaméreny spiSe na prezentace a workshopy, které ridi ¢len managementu. Zdlezi
pouze na ném, jaké stanovisko zaujme — nékdy Ize hovorit cisté o predndskové formé.
Casti modulii zamérené na rozvoj soft skills probihaji pod vedenim externiho lektora,
ktery rozdéluje ucastniky do malych skupin a soustredi se na reSeni praktickych véci

¢

cili jde o velmi interaktivni formu.
Otazka ¢. 9 - Je mozné néjakym zpusobem ovérit navratnost tohoto typu rozvoje?

,,Po skonceni programu jsou jeho absolventi vedeni v tabulkdach a na kvartalni bdzi
sledujeme, jak se jim dari — zdali doslo ke kariérnimu riistu a podobné. Zpravidla byva
hard skills, ty Ize v praxi ovérit velice snadno. Obecné vzato povazujeme vzdélavdni
jako ditkaz toho, Ze se o své zaméstnance starame a zdleZi ndm na jejich rozvoji,

¢

Ze s nimi mame pldny a do budoucna s nimi pocitame.



Prepis rozhovoru ¢. 2 s icastnikem programu Talent I.okal

Otazka ¢. 1 - Jakou pozici ve spolecnosti XY zastavate a jak dlouho?

,Specialista odmén a HR reporting na persondlnim oddéleni v divizi reditelstvi.

Zaméstmany jsem zde 5,5 roku.
Otazka ¢. 2 - Pomohly Vam nabité zkusenosti a znalosti k vykonu funkce?

,, Urcité ano. Zprvu jsem byl viici programu ponékud skepticky, nevédél jsem, co od néj
mohu ocekavat. Byl jsem velmi prijemné prekvapen jednak jeho obsahem a také
prinosnosti. Jednotlivé moduly mi poskytly spoustu uZitecnych védomosti, které jsem
mohl pozdéji uplatnit v praxi. Zlepsil jsem si své dovednosti v oblasti soft skills,

predeviim ty komunikacni a kooperativni.
Otazka ¢. 3 - Co se Vam na programu libilo?

., Bylo skveélé se potkat s lidmi odjinud — z vy$§iho managementu, z jinych kanceldri,
ze staveb, poznat dalsi zaméstmance pracujici na riiznych pracovnich pozicich napric
spolecnosti. PFivolnocasovych aktivitdach jsme se lépe poznali, clovék ziskd lepsi vhled

do celkového fungovani spolecnosti a podobné.

Otazka ¢. 4 - Co se Vam na programu nelibilo?

,, Nic mé nenapadd, program mé velmi mile prekvapil a nemdm co vytknout.

Otdzka c. 5 - Byl jste po skonceni programu schopen na sobé pozorovat urcité zmény?

,, Urcité ano. Po skonceni programu jsem se snazil nové znalosti a postupy zkouset
v praxi, na nékteré véci si naopak davam vétsi pozor. Diky dotazniku, ktery
vyhodnocuje osobnostni typy jsem byl schopen zapracovat na svych silnych a slabych

strankach. “
Otazka ¢. 6 - Jak hodnotite délku programu?

., Délka programu byla optimdlni. Vzhledem k rozloZeni programu do péti modulii byl
dostatek casu na probrani vSech témat, zdaroven jsem mél dostatek casu si vse
zapamatovat. Vyhovovala mi mozZnost prespdni na misté Skoleni, jelikoZ jsme

¢

s ostatnimi ucastniky méli moznost se poznat i neformailné. ‘



Otazka ¢. 7 - Povazujete tento program za dostate¢né prinosny?

,,Asi ano, ale na rovinu mohu rict, Ze nemam srovnanti s jinymi programy. Miij osobni

pocit byl vyborny. “
Otazka ¢. 8 - Absolvujete i jinou formu vzdélavani?

., V pritbéhu roku obcas navstévuji riizné kurzy, které vychazely i z mé viastni iniciativy.
Potom samoziejmé podstupuji Skoleni, kterd vychazeji ze zdakoniku prdce, tedy treba
bezpecnost prdce, ochrana zdravi, pozZarni ochrana ci Skoleni etického kodexu
a jazykové vzdeéldavdni.

Otazka ¢. 9 - Jednotlivé moduly probihaly napri¢ republikou nebo v zahranici

(SK). Byla pro Vas skolici mista dobie dostupna?

., 1o mi prislo v porddku. Jednotlivé lokality mnohdy navazovaly i na zaméstnance
z vy$§tho managementu, kteri méli pro dany modul pripraveny vstup a méli k dané
lokalité nejblize. Podival jsem se do novych mist, vzdy jsme se dopravili bud viakem,

nebo spolecné autem.
Otazka ¢. 10 - Doslo ve Vasi praci k néjaké zméné od skonceni programu?

., Posun je znatelny. Kdyz srovadam, co jsem délal pred tFemi lety a co délam nyni, vidim

posun jednak v mnozstvi a ruznorodosti prdce a také v tom, co mé osobné bavi.
Otazka €. 11 - Jaka forma vzdélavani Vam obecné vyhovuje nejvice?

., Preferuji spise osobni setkdni, kdy mohu s kolegy diskutovat, ptat se jich. Oproti
online komunikaci ta osobni nepodléhd technickému pripojeni a v§em eventudlnim

potizim, které béhem ni mohou nastat. *



