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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve zvolené organizaci

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve zvolené
organizaci. Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnotit oblast vzdélavani a odborného
rozvoje zameéstnancii Ve zvolené organizaci a navrhnout pfipadné zmény v dané oblasti.
V literarni reSer§i jsou shrnuté teoretické poznatky, které jsou nezbytné pro spravné
pochopeni problematiky a také pro zpracovani vlastni prace. Vlastni prace se nejprve
zaméfuje na charakteristiku zvolené organizace, vcetné struktury zaméstnanci. Nasledné
je provedena situaéni analyza soucasného systému vzdélavani a odborného rozvoje
zamé&stnancl, doplnéna o poznatky ziskané  z polostrukturovaného  rozhovoru
se zaméstnancem personalniho oddéleni. Vystupem situaéni analyzy jsou stanoveny
pozadavky na vyzkum, ktery je realizovan metodou dotaznikového Setieni. Na zakladé¢
zhodnoceni vysledki situa¢ni analyzy a vysledkt dotaznikového Setfeni jsou v praci navrzena
doporuceni, vedouci ke zlepSeni soucasné¢ nastavené¢ho systému vzdélavani a odborného

rozvoje zaméstnanctl.

Kli¢ova slova: uceni se, systematické vzdélavani zaméstnancti, odborny profesni rozvoj,
formalni vzdélavani, neformalni vzdélavani, faze podnikového vzdélavani, metody vzdélavani

na pracovisti, talent management.



Employees Training and Development in the chosen
Organization

Abstract

This diploma thesis deals with the area of education and development of employees
in the chosen organization. The main aim of this diploma thesis is to evaluate the area
of education and professional development of employees in the chosen organization
and to suggest possible changes in this area. The literature review summarizes the theoretical
knowledge that is necessary for a proper understanding of the issue and also
for the elaboration of the thesis itself. The diploma thesis first focuses on the characteristics
of the chosen organization, including the structure of employees. Subsequently, a situational
analysis of the current system of education and professional development of employees
is carried out, supplemented with knowledge gained from a semi-structured interview with
an employee of the personnel department. The outcome of the situation analysis determines
the requirements for the research, which is carried out by the questionnaire survey method.
Based on the evaluation of the results of the situation analysis and the results
of the questionnaire, the thesis proposes recommendations leading to the improvement

of the currently set system of education and professional development of employees.

Keywords: learning, systematic education of employees, professional development, formal
education, non-formal education, business education phases, workplace education methods,

talent management.
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Uvod

Oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanci tvori jiz od 20. stoleti neodmyslitelnou
soucast kazdé organizace. Potfeba vzdélavani zaméstnanct snad nikdy nebyla vétsi, nez
je tomu dnes. Vlivem transformace prace dochazi k zavadéni novych technologii, jako
je roboticka automatizace nebo uméla inteligence. Vyznamné se tak méni charakter lidské
prace, doba klade na zaméstnance i organizace Gplné€ nové naroky. Aby byli zaméstnanci
uplatnitelni i v budoucnu, musi rozvijet své dovednosti v souladu se zménami charakteru
lidské prace. Zaméstnanci, ktefi jsou schopni se neustale ucit a rozvijet, ptizpusobovat
se zménam a zdroven mit Zadané dovednosti, patii k tém, ktefi maji na trhu prace neustale
se zvysujici cenu.

V dusledku nedostatku pracovnich sil na trhu prace je pro organizace stale téz$i ziskat
zamé&stnance. Organizace Se predhanéji v tom, kdo nabidne uchazec¢i atraktivnéjsi nabidku
zaméstnani a stale vice zahrnuji vzdélavani a rozvoj zaméstnanci do nabidky firemnich
benefitii. Zejména mlada generace zaméstnanci (milenialové a generace Z) povazuje moznost
vzdélavani a rozvoje v organizaci za klicovy faktor, na zakladé¢ kterého se rozhoduji o piijeti
¢1 nepiijeti nabidky zaméstnani. Dle statistik bude generace mileniala tvofit v roce 2025
az 75 % pracovni sily. Jednim z nejcastéjSich divodi, proc tato generace zaméstnancti méni
zaméstnavatele do 2 let, je nemoznoSt/nedostatek vzdélavani a profesniho rustu, ktery jim
organizace poskytuje.

Na vzdélavani zaméstnancti by se mélo pohlizet jako na investici, ktera se organizaci
vrati v podobé vzdélanych a loajalnich zaméstnanct. Loajalni zamé&stnaneC sdm aktivné Sifi
a buduje znacku zaméstnavatele a prispiva tak k jejimu rozvoji. Péfe o zaméstnance
a investice do jejich vzdélavani a rozvoje zvysuje atraktivitu organizace na trhu prace,
zaroven se zvySuje motivace stdvajicich zaméstnancl. Vzd€lani a motivovani zaméstnanci
predstavuji nejcennéjsi a zpravidla také nejdrazsi zdroj organizace. Pokud si chce organizace

tyto zamé&stnance udrZet, je nutné o n€ pecovat a poskytovat jim kontinudlni vzdélani a rozvoj.
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1 Teoreticka vychodiska

1.1 Lidské zdroje

Pojem lidské zdroje, ktery je odvozen zanglického Human Recources (HR), je
vysvétlovan v riznych vyznamech. Zpravidla oznacuje lidi v pracovnim procesu, ale oznaéuje
také personalni praci v organizaci, personalni utvar nebo personalisty, ktefi zajist'uji fizeni
a vedeni lidi v organizaci (Ulrich, 2009, s. 40).

,, Lidské zdroje predstavuji lidi v pracovnim procesu, nositele lidského kapitalu a potencidlu
(Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 40). Lidsky kapital je v této souvislosti chapan jako vrozené
a ziskané znalosti a schopnosti lidi, které jsou nezbytné pro fungovani organizace a dosazeni
jejich cilu (Koubek, 2007, s. 27). Dvorakova (2007, s. 9) definuje lidsky kapital jako znalosti,
které si zaméstnanci odnaseji s sebou pii opousténi organizace. Lidsky potencial 0znacuje
znalosti a schopnosti zamé&stnancu, které mohou byt dale rozvijeny a zaroven predstavuji
lidsky kapital. Lidsky potencial piedstavuje nejdulezitéjsi slozku k naplnéni cilti organizace
(Mértlova, 2014, s. 8). ,, V pripade, ze lidé cilevedomé aktivizuji Své schopnosti v ¢innostech
vedoucich krozvoji podniku, kjeho pohybu vpred, hovorime o lidském potenCidlu

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 40).

1.1.1 Vyznam lidskych zdroju v organizaci

., Lidské zdroje uvddéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich Vyuziti,
predstavuji ten nejcennéjsi a v roVinutych trinich podminkdch zpravidla i nejdrazsi zdroj,
rozhodujici o prosperit¢ a konkurenceschopnosti podniku* (Vodak, Kuchar¢ikova,
2011, s. 40). Také dle Tureckiové (2004, s. 40) piedstavuji schopni a motivovani lidé
nejcennéjsi zdroj organizace. Lidské zdroje jsou za urCitych okolnosti nenahraditelné
a objevuji se na trhu prace v omezeném mnozstvi. Organizace potiebuje dostatek schopnych
a také motivovanych lidi, ktefi se podili na jejim celkovém vykonu a odliSuji organizaci

od jejich konkurenti (Sikyt, 2014, s. 54).

1.1.2 Utvar lidskych zdroji

Utvar lidskych zdrojti se zabyva fizenim lidskych zdrojti a poskytuje odbornou,
poradenskou a kontrolni ¢innost a také sluzby jak vedoucim pracovnikim organizace, tak
i jejim jednotlivym zaméstnanctm. Utvar také plni tikoly a komunikaci s vng&j§imi institucemi
jako jsou finan¢ni urady nebo statni spravy (Mértlova, 2014, s. 28). Od vyznamu, ktery

ptisuzuje vrcholovy management utvaru lidskych zdroji, se odviji také jeho pozice
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v organizacni struktute. Strukturu utvaru lidskych zdroji urcuje piedev§im velikost
organizace, jeji ¢innost, strategie, pocet zaméstnancu a firemni kultura (Dvorakova a kol.,
2012, s. 14).

1.1.3 Uloha utvaru lidskych zdroji

Specializaci utvaru lidskych zdroji je fizeni a rozvoj lidi v organizaci. Utvar lidskych
zdroju vytvaii personalni strategie a podili se na personalnich ¢innostech jako je tvorba
a rozvoj organizace, fizeni talentd, ziskavani a vybér zaméstnanct, vzd¢lavani a rozvoj
zaméstnancl, odménovani a péée 0 zaméstnance, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci,
vztahy se zaméstnanci, personalni sprava a dalsi zalezitosti tykajici se zaméstnaneckych

vztahti (Armstrong, 2007, s. 65).

Obrizek 1 - Ukol Fizeni lidskych zdrojt

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+

ZLEPSOVANIM VYUZITI

\ 4 A 4 A 4 A 4

Lidskych Informacnich Materialnich Finan¢nich
zdroju zdroju zdroju zdroju

A A A A

RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2006, s. 17

1.2 Rizeni lidskych zdroji

., Ukolem Fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace Vykonnd a aby se jeji Vykon neustdle zlepsoval“ (Koubek, 2001, s. 17). K tomu,
aby byla organizace vykonna, je nutné zajistit zlepSeni vyuziti v§ech zdroju, které organizace
vlastni, tzn. zdroje materialni, finan¢ni, informacni a lidské zdroje (Koubek, 2001, s. 17).

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje vse, co se tyka lidi v pracovnim procesu, tedy jejich ziskani,
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rozvoj, vyuziti a propojeni jejich ¢innosti a také pracovnich dovednosti. Zabyva se rovnéz
vztahem Kk vykonavané praci, k organizaci a spolupracovnikim, dale pak 0Sobnim
uspokojenim z vykonané prace, osobniho rozvoje a Vv neposledni fadé¢ i uspokojenim

z vysledku prace vlastni (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 40).

1.3 Vzdélavani zaméstnancu

Dnesni spole¢nost a moderni doba klade na ¢loveéka neustale se zvySujici pozadavky
a znalosti. Aby mohl ¢lovék reprezentovat pracovni silu a udrzet si zaméstnani, musi
si pozadované schopnosti a znalosti stale rozsifovat. Vzdélavani zaméstnanci a formovani
jejich pracovnich schopnosti tak ptedstavuje pro organizaci celozivotni proces (Koubek,
2001, s. 237). Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 79-80) dodavaji, Zze organizace tim,
7e poskytuje a podporuje vzdélavani svych zaméstnanci, pomaha zvySovat jejich postaveni
a konkurenceschopnost na trhu prace, ale také zlepSuje efektivitu vnitinich procest a rozvoj
organizace jako takové. Ktomu, aby bylo vzdélavani skutecné efektivni, musi byt

systematické a vychézet z celkové strategie organizace.

Dle Armstronga (2007, s. 462) vzdélavani zaméstnanci piedstavuje systematicky
proces, ktery zvySuje existujici schopnosti zaméstnancii, rozviji jejich dovednosti, znalosti
a postoje. Tomsik (2013, s. 222) definuje vzdé€lavani zaméstnanct jako proces cilenych
a planovanych aktivit, které vedou Kk ziskavani novych znalosti, schopnosti, dovednosti
a navyki. Cinnost vzd&lavani zaméstnancti zahrnuje nékolik aktivit (Koubek, 2006,
S. 238-239):

a) prizpisobovani pracovnich schopnosti zaméstnancli ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tzn. prohlubovani jejich pracovnich schopnosti,

b) rozsifovani pracovnich schopnosti zaméstnancd,

c) rekvalifika¢ni procesy v organizaci — zameéstnanci jsou preskolovani na povolani, které
organizace potiebuje,

d) pfizptsobovani pracovnich schopnosti novych zaméstnanca specifickym pozadavkim
daného pracovniho mista, pouzivané technice, stylu prace atd.,

e) formovani oSobnosti zamé&stnance.

14



1.3.1 Pojem uceni, rozvoj, vzdélavani

Hronik (2007, s. 31) definuje pojem uéeni jako proces zmény, zahrnujici nové védéni
a nové konani. RozliSuje dva typy uceni: spontanni a zamérné. Rozvoj vysvétluje jako
dosazeni zadouci zmény za pomoci uceni (se). Koubek (2007, s. 257) dodava, Ze rozvoj
se zamé&fUje spiSe na Kkariéru zaméstnance nez na jeho dosavadni vykonavanou pracovni
¢innost. Formuje jeho pracovni potencial a také osobnost jedince, a to takovym zptsobem,
aby pomahal v pInéni cili organizace a ve zlepSovani mezilidskych vztahd. Vzdélavani
je oproti tomu jeden ze zpusobi uceni (se). Vzde€lavaci aktivity jsou ohranicené, tedy maji
zacatek, i konec (Hronik, 2007, s. 31). Armstrong (2015, s. 335) uvadi, ze vzdélani a rozvoj
jsou procesy, které zabezpeéi to, ze organizace ma vzdélané a kvalifikované zaméstnance,

které k dosazeni cili potiebuje.

1.3.2 Teorie uceni

Odborna literatura uvadi mnoho teorii u¢eni. Armstrong (2007, s. 454) se zam¢&fuje na

Ctyfi hlavni teorie u€eni, tykajici se:
e upeviovani spravnych reakci;
e poznavaci (kognitivni) uceni;
e Uuceni se ze zkuSenosti;
e socialni uceni.

Teorie upeviiovani spravnych reakci je zaloZzena na tvrzeni, Ze zmény VvV Chovani jsou
dusledkem reakce jedince na stimuly ¢i udalosti. Mohou fungovat i ve spojeni s o¢ekavanim
urcitych dusledkd, jako jsou napt. odmény a tresty. Teorie podnét-reakce (zakladatel Robert
M. Gagné) se zabyva tadou faktord, pusobicich na proces uceni. Gagné faktory rozdélil
do ¢tyft oblasti:

¢ hnaci sila — musi existovat n¢jaka zakladni potieba,

e podnét — lidé musi byt procesem uceni stimulovani,

o reakce — znalosti a postoje, které povedou k efektivnimu vykonu a dosazeni cild,

e upeviiovani spravnych reakci — reakce je nutné upeviiovat za pomoci zpétné vazby

a zkusenosti do okamziku, nez se jim lidé nauci (Armstrong, 2007, s. 454).

Poznavaci uceni se da vysvétlit jako ziskavani znalosti a chapani néceho za pomoci
vstiebavani informaci v podob& pojmu a fakti a jejich nasledné osvojeni.

Uceni se ze zkuSenosti vznikd v okamziku, kdy se lidé uci z vlastnich zkuSenosti a to tim,

ze o zkusenosti premysleji, tudiz ji jde pochopit a také uplatnit.
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Socialni uceni praktikuje predpoklad, ze efektivni ueni vyzaduje socialni interakci.
Kolar (2009, s. 125) dodava, ze socidlni uceni neni vétsinou nikym ovlivilovano, fizeno.

Probiha v socialnich situacich, v interakci s jinymi lidmi.

1.3.3 Systém vzdélavani pracovnika v organizaci

Do systému vzdélavani pracovnikll v organizaci fadi Koubek (2006, s. 243) vzdélavaci
¢innosti jako jsou organizace, doskolovani, pieSkolovani iniciované organizaci a rozvoj
pracovnikt, rovnéZ iniciovany organizaci. V systému vzdélavani pracovnikii se angaZuje
jak personalni oddé€leni, tak i vedouci pracovnici. Organizace v dnesni dobé spolupracuji

s externimi odborniky na vzdélavani a také se specializovanymi vzdélavacimi institucemi.

1.3.4 Motivace zaméstnanci K uéeni

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 101-105) zminuji motivaci zaméstnanci k uceni
a zvySovani vlastniho potencialu jako jeden z klicovych prvka vzdélavaciho procesu.
V okamziku, kdy jsou ucastnikiim ujasnény cile a je dohodnuta realizace vzdélavaci akce,
je potieba vénovat pozornost samotné motivaci tcastnika K u¢eni. Ta se da vysvétlit jako
cyklus (viz Obrazek 2), zahrnujici piesvéd¢eni zaméstnance o ptinosech vzdélavani, zavazek

K uceni a poznani dopadi vzdélavani.

Obrazek 2 - Cyklus motivace

Piesvédcovani o piinosech

Zavazek k u€eni
Poznani dopadu

Zdroj: Voddik, Kucharcikova, 2011, s. 101

Oproti tomu Armstrong (2007, s. 219) vysvétluje motiv jako davod pro to, abychom
néco udélali. Motivaci obecné délime do dvou skupin, na motivaci vnitini
a motivaci vnéjsi. Vnitini motivatory piedstavuji soucast jedince, maji proto dlouhodobé&;jsi
ucinek. Jedna se o faktory, které si lidé sami vytvareji a které je také ovliviuji. Pfikladem
vnéj$i motivace mize byt zvyseni platu, bonusu, nejriiznéjsi odmeény a benefity, pochvala atp.
Mize se také jednat o kritiku nebo trest. Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 104) pridavaji

piiklady motivacnich faktort vzdélavani. Zminuji napf. zlepSeni postaveni v tymu, udrZeni

16



si pracovniho mista, vyssi platové ohodnoceni, ziskani socialnich vyhod atd. Kazdého jedince

obecné motivuje néco jiného, je proto tfeba posuzovat motivaéni faktory individualné.

Hronik (2007, s. 138) rozdéluje druhy motivace k uceni do péti skupin:
e motivace kognitivni — dozveédét se néco nového,
e motivace adaptaéni — pattit do skupiny a zaroven ovladat svoji roli,
e motivace uplatnit se — dosahnuti takového vykonu, ktery bude respektovan,
obdivovan,
e motivace sebepotvrzenim a seberealizaci — pfijmuti sebe sama, uptfesnéni toho, jak
se vidim, uskute¢néni svych moznosti,

e motivace existencialni — védéni pro¢, mit nadosobni motivaci.

Armstrong (2007, s. 462) dodava, ze zaméstnanci by si méli sami uvédomit, ze jejich
soucasna uroven znalosti a dovednosti je tieba zlepsit tak, aby byli s vykonem spokojeni
jak oni, tak i jejich nadfizeni zaméstnanci a kolegové. Aby ovsem byli motivovani, musi vidét

ve vzdélavani smysl a uspokojeni.

1.3.5 Systematické vzdélavani zaméstnanci

Dle Koubka (2007, s. 259) systematické vzdélavani zaméstnancti piedstavuje
v organizaci nejefektivnéj$i vzdélavani, ovSem pouze V ptipadé, ze je dobfe organizované.
Jedna se o cyklus vzdélavani, ktery se stale opakuje a ktery vychazi ze zasad politiky
vzdélavani. Samotny cyklus se zahajuje identifikaci potieby vzdélavani zaméstnanct dané
firmy. Cyklus pokracuje fazi planovani vzdélavani, béhem které se tesi otazky budgetu,
oblasti vzdélavani, skupiny zameéstnanct, ¢asového planu atd. Nasleduje realizace vlastniho
procesu vzdélavani. Posledni faze vlastniho cyklu se zabyva vyhodnocenim vysledku
vzdélavani, stejné¢ tak jako vyhodnocenim tucinnosti pouZitého programu a pouzitych
metod. Koubek dale uvadi mnoho vyhod systematického vzdélavani zaméstnanct, jako
zlepSeni vztahii zaméstnanct k organizaci a stejné tak i pracovnich a mezilidskych vztaht,
zlepSeni pracovniho vykonu, neustalé zlepSovani procesi diky vyhodnocovani procest

z minulych let apod.
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Obrazek 3 - Cyklus systematického vzdélavani zaméstnancu

Identifikace potieby

vzdélavani pracovniki 3

Vyhodnocovani vysledka Planovani vzdélavani
vzdélavani a Gc¢innosti
vzde¢lavacich programi

@ Realizace vzdélavaciho

procesu

Zdroj: Koubek, 2007, s. 260

Identifikace poti‘eby vzdélavani zaméstnanci

Samotna identifikace potieb vzdélavani zaméstnancti ptedstavuje Slozity proces,
jelikoz vzdélani a kvalifikace ¢lovéka jsou vlastnosti nesnadno kvantifikovatelné. To je také
divodem toho, Ze tato faze vychazi v praxi z odhadt a aproximativnich postupd. EXistuje
mnoho zdroji informaci, které 1ze vyuzit pro identifikaci potieb vzdélavani. Piikladem mutze
byt analyza poZadavkil na konkrétni pracovni misto, neustalé sledovani pracovniho vykonu
zam@stnancl, kvality vyrobku nebo sluzeb, stability v ramci organizace apod. V praxi
se vyuziva postupu analyzy udaji. Udaje jsou ziskany z b&zného informaéniho systému
organizace a také ze zvlastnich Setfeni. Jedna se 0 tii sSkupiny udaji. Prvni skupinu tvori
idaje, které se tykaji celé organizace. Radi se sem informace o struktuie organizace, o jejim
programu, zdrojich apod. Dilezitou soucast predstavuji i samotné udaje o zaméstnancich,
jejich poctu, struktufe, pohybu, absencich atd. Druhou skupinu udaja tvoii udaje, které
se tykaji konkrétnich pracovnich mist a ¢innosti. Jednoduse feceno, jedna se 0 popisy
pracovnich pozic, spolu s jejich specifikaci. Patii sem také informace o stylu vedeni a kultute
pracovnich vztah. Treti, posledni skupinu wudaji, tvori udaje o jednotlivych
zaméstnancich. Ty lze ziskat z personalni evidence, ze zaznamu hodnoceni Konkrétnich

zaméstnanci, ze zaznami o absolvovani vzdélavacich programu, zaznamu o vzdélani apod.
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Po identifikaci vSech zminénych skupin udaji, pfichazi na fadu samotna analyza
potieby vzdélavani zaméstnanct organizace. Koubek (2007, s. 261-263) dale zminuje fakt,
ze potfeba vzdélavani se casto opird o pozadavky vedoucich zaméstnancl, stejné

tak jako o pozadavky zaméstnanca fadovych.

Planovani vzdélavani zaméstnancu

Koubek (2007, s. 264-265) uvadi nékolik otazek, na které by mél dobie vypracovany
plan vzdélavani odpoveédét. V prvni fad€ se jedna o odpoveéd na otdzku: Jaké vzdélavani
ma byt zabezpeCeno? V této fazi se zaméfujeme na vymezeni obsahu vzdé¢lavani. Nasleduje
otazka: Komu ma byt dané vzdélavani urCeno? Lze se zamétit na jednotlivce, skupiny,
na rizna povolani, kategorie atd. Dulezité je ujasnit si, jakym zpusobem bude vzdélavani
probihat. Moznosti je n¢kolik, mize probihat pfim0 na pracovisti, pfi vykonu prace, nebo
naopak mimo pracovisté. Stanovit se musi i metody vzdélavani, konkrétni rezim vzdélavani
a jaké didaktické pomucky a uéebni texty budou pouzity. Kym bude vzdélavani provadéno
— vyuziji se pro tento ucel interni nebo externi vzdélavatelé, vzdélavaci instituce ¢i vzdélavani
provede sama organizace? Dobfie vypracovany plan musi odpovédét i na otazku: Kdy bude
vzdelavani zaméstnancti probihat? Je nutné dopfedu naplanovat casovy plan a terminy.
Neméné podstatnou ¢ast predstavuje i planovani mista konani, tedy kde bude vzdélavani
probihat. MozZnosti se naskytuje opét mmnoho, lze vyuzit prostory v konkrétni organizaci,
prostory si pronajmout, vyuzit vzdélavaci zafizeni jiné organizace apod. S tim také souvisi
naplanovani a zajisténi ubytovani, stravy, dopravy atd. V neposledni fad¢ je nutné si stanovit,
za jakou cenu a s jakymi naklady vzdélavani realizovat. Stanovuje se tedy konkrétni
rozpocet. Aby bylo vzdélavani skuteéné efektivni, je nutné urcit, jak se budou hodnotit
vysledky vzdélavani a samotna acinnost jednotlivych vzdélavacich programi. Zde
se jedna o ureni metod hodnoceni, kdo je bude vyhodnocovat a také kdy je bude

vyhodnocovat.

Realizace vzdélavaciho procesu

Koubek (2007, s. 265-274) popisuje realizaci vzdélavaciho procesu na konkrétnich
metodach vzdélavani. Tyto metody fadi do dvou skupin. Prvni skupinu piedstavuji metody
pouzivané ke vzdélavani na pracovisti, pti vykonu prace. Druhou skupinu predstavuji metody
pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté. Konkrétnim délenim metod se zabyva kapitola

1.4.1 Metody vzdélavani na pracovisti.
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Vyhodnocovani vysledki vzdélavani a a¢innosti vzdélavacich programua

Pfed samotnym vyhodnocenim vysledku je klicové stanovit si Kritéria hodnoceni.
Jak jiz bylo uvedeno, vzdélani a kvalifikace cloveéka jsou vlastnosti nesnadno
kvantifikovatelné, velikost zmény jde zjistit jen nepiimo. To dava za vznik rozmanitému
mnozstvi Kritérii a také postupti vyhodnocovani. Otazkou také je, jaka doba je nejvhodnéjsi
pro zkoumani efektivnosti vzdélavani. Zda zkoumat efektivnost bezprosttedné po uskute¢néni
procesu vzdélavani, ¢i po uplynuti jisté doby. V praxi se proto nejéastéji rozdéluje proces
hodnoceni na jednotliva diléi hodnoceni. Casto se pak cili napf. na to, zda byly pouzity
vhodné metody vzdé€lavani, vhodné technické vybaveni nebo adekvatni casovy plan.
Vyhodnocuji se samotné postoje a zpétna vazba od ucastniki, jejich nazory a postoje.
Mnohdy se také zkouma mira osvojeni znalosti jednotlivych zaméstnanct, a to na zakladé¢
testovani, které probiha bezprostfedné po ukonceni procesu vzdélavani. Vyhodnocuje
se | mira uzZivani osvojenych znalosti v praxi a zda je pracovnici vyuzivaji pii vykonu své

prace (Koubek, 2007, s. 274-277).

1.3.6 Prinos vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct predstavuje fadu vyhod jak pro samotné zaméstnance, tak
I pro organizaci. Organizace, Ktera je schopna vytvofit takové prostiedi, ve kterém maji
zaméstnanci piedstavu o ucéeni jako o Soucasti jejich prace a systému vzajemného
obohacovani, je na dobré cesté k tomu, aby se jeji zaméstnanci stali rozhodujicim aktivem
(Dvorakova a kol., 2007, s. 316).

Mezi vyhody vzdélavani zaméstnanct fadi Vodak a Kucharéikova (2011, s. 82-83)
neustale se zlepSujici kvalifikaci, znalosti a dovednosti zaméstnanci, jejich zvySujici
se motivaci. Vzdélavani prispiva ke zlepSeni pracovniho vykonu a produktivity prace.
Meértlova (2014, s. 114) uvadi davody, pro¢ se organizace musi vénovat vzdélavani svych
zaméstnanci, a to zejména v disledku zavadéni a uzivani novych technologii, proménlivosti
lidskych potieb, trhu a v dusledku castéjsich organizacnich zmén. V neposledni fade€, péce
0 zamestnance a jejich vzdelavani vytvari dobré jméno spolecnosti a usnadnuje tak ziskavani
novych zaméstnancu.

Tomsik dodava (2013, s. 228), ze pokud ma byt vzdélavani zaméstnanct piinosem, je
potieba spravné stanovit rozvojové potieby zaméstnancl, vybrat k tomu spravné metody
a pravideln¢ vyhodnocovat vysledky. Vzdy také zalezi na pristupu managementu a jak

konkrétné se stavi k otazce vzdélavani zaméstnancu.
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1.3.7 Bariéry vzdélavani zaméstnancu

Bartak (2015, s. 13-15) rozdéluje bariéry vzd€lavani zaméstnanci do péti skupin:
percepCni bariéry, bariéry kultury a prostiedi, intelektudlni a vyrazové bariéry a emocionalni
bariéry.

Percepéni bariéry jsou takové, které brani vzdélavanému zameéstnanci pochopit
podstatu problému, nebo si najit relevantni informace potiebné pro jeho feseni. Piikladem
muze byt negativni vliv stereotypi, které ptsobi na vzdélavaného. Vodak a Kuchar¢ikova
(2011, s. 111) uvadéji priklady stereotypniho mysleni. Jedna se o postupy, které jsou
nékolikrat ovétené, které vzdy fungovaly a vzdélavany proto nepfemysli o tom, co déla a jak
by se to dalo piipadné dé¢lat jinak, efektivnéji. V odstraiovani stereotypi muze pomoci
vhodna kultura a prostfedi organizace. Jako dalsi piiklad percep¢ni bariéry uvadi Bartak
(2015, s. 13) neschopnost vidét problém z riznych hledisek, nevyuzivani vSsech smyslovych
podnétt, problém saturace — dospély ma pocit, ze jiz vSe vi, nepotiebuje se dale vzdélavat
apod.

Bariéry kultury omezuji rozvoj naseho tvofivého mysleni a jedndni, jako ptiklad
uvadi Bartak (2015, s. 14) tvrzeni ze strany vzdélavaného, ze tvorivost je jen pro déti, fantazie
je vytvorem blaznovstvi, v feSeni problému neexistuje prostor pro humor apod.

Bariéry pracovniho prostiedi — plsobit zde mtze nedostatek spoluprace v ramci
tymu, vzajemna neddvéra, nedostateCna podpora Kk osobnostnimu rozvoji, nedostatec¢na
podpora ze strany manazera — nikdo nesmi byt lepsi nez manazer atd. (Bartak, 2015, s. 14).

Intelektualni a vyrazové bariéry — lze sem ftadit absenci zpétné vazby, pouZiti
obtizné vétné skladby, nedostate¢na zietelnost, stru¢nost, srozumitelnost sdéleni, slozité
vysvétlovani jednoduchych véci apod. (Bartak, 2015, s. 15).

Emocni bariéry — jedna se napt. 0 strach ze selhani, udélani chyby, nedavéru
ve vlastni dovednosti, neochota ke zménam, obava z neznamého, nového, touha po potradku
apod (Bartak, 2015, s. 15).

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 110) uvadé¢ji bariéru tzv. potieby dokonalosti
— objevuje se zejména u vySe postavenych osob, ktefi se obavaji selhani, ztraty autority.
Plsobit mize i bariéra opakované negativni zkuSenosti ¢i bariéra nevhodné definovaného

cile.

21



1.3.8 Formalni a neformalni vzdélavani

., Formalni vzdeélavani je planované a systematické a pouziva strukturované vzdelavaci
programy, skldadajici se z instruktaze a praktického vyzkouseni si naucené latky* (Armstrong,
2007, s. 466). Formalni vzdélavani je uskutecnovano ve vzdélavacich institucich, zpravidla
ve Skolach (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 21). Oproti tomu neformalni vzdélavani, jak dale
zminuji Veteska a Tureckiova (2008, s. 21), je realizovano prostfednictvim kurzt, Skoleni,
seminaiia apod. Neformalni vzdélavani se zaméfuje na ziskani takovych dovednosti
a védomosti, které nasledné¢ mohou konkrétnimu jedinci zlepsit jeho pracovni uplatnéni.
Armstrong (2007, s. 465) vysvétluje neformalni vzdélavani jako uceni Se z vlastnich
zkuSenosti. Zaméstnanci se mohou naucit az 70 % toho, co védi 0 své praci, naprosto
neformalné, a to diky procesim, které nejsou nikterak organizovany nebo podporovany
organizaci. Do neformalniho vzdélavani se tadi naptiklad kurzy ciziho jazyka, kurzy

pocitacové, rekvalifikaéni, $koleni zaméstnancu apod. (Veteska, Tureckiova, 2008, s. 21).

1.3.9 Trendy ve vzdélavani

Hronik (2007, s. 116) fadi mezi trendy ve vzdélavani vzrustajici vliv on-the-job
tréninkd, just-in-time ve vzdélavani, standardizované kurzy, nebo naptiklad diraz
na diferenciaci. Just-in-time ve vzdé¢lavani je pravy opak uceni se do zasoby. Ma podobu
kurzu, ktery pfichazi v nejvhodnéjsi ¢as — napi. kdyz se sejde projektovy tym pied zahajenim
projektu na spole¢ném teambuildingu apod. Standardizované kurzy se soustfedi na oSvojeni
znalosti a dovednosti, v ptipadé jejich absence se jedna o nedostatek, ktery ma vliv
na vyslednou vykonnost.

Jako dalsi trendy ve vzdélani uvadi Hronik (2007, s. 126) trénink commitmentu, akéni
styly, change management, emotion management a rozvoj kreativnich ptistupt.

Vristajici vliv on-the-job tréninkd zminuje i Folwarczna (2010, s. 69). Dle jejiho
nazoru dochazi k odklonu od metod rozvoje mimo organizaci a ptechazi se na vyuzivani
metod jako je koucovani, mentoring, uéeni se akci a 360° zpétna vazba.

Budoucnost online vzdélavani zminuje Unger (elearningindustry.com, ©2018). Online

vzdélavani by mélo byt vice individudlné zamétené a také zabavné. Budoucnost vzdélavacich
programu piedstavuji videokurzy, Kurzy vyuzivajici herni techniku, microlearning (vyuziti
kratkych videi, text, uceni se napf. pét minut denn¢), nebo také vyuziti virtualni reality.

Budoucnost vzd¢lavani vidi i ve vyuziti mentoringu a socialniho uceni.
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1.3.10 Oblasti vzdélavani

Hronik (2007, s. 128-129) zminuje sedm oblasti vzdélavani:

e funkéni vzdélavani — byva Casto pfedmétem certifikace a navazuje na popis prace,

e doplikové funkéni vzdélani — ¢asto miva charakter zakazkového feseni, je rozSifujici,

e manazerské vzdélavani — cileno na rozvoj manazerskych dovednosti,

e jazykové vzdélavani,

e |T $koleni

e ucelové vzdélavani — Casto se zamétuje na rozvoj soft-skills, stress management apod.,

e Skoleni ze zakona.

1.4 Metody vzdélavani

Koubek (2006, s. 250-251) déli metody vzdélavani do dvou skupin:
e metody vzdélavani na pracovisti (=on the job),

e metody vzdélavani mimo pracovisté (=off the job).

141 Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzd€lavani zaméstnanci predstavuji duleZzity nastroj, ktery zajistuje vzdélavaci
proces Vv organizaci. Vybér a pouziti konkrétnich vzdélavacich metod zavisi na konkrétnich
potiebach a pozadavcich dané organizace. M¢ly by byt také v souladu se sou¢asnymi trendy
ve vzdélavani zaméstnancl. Zvoleni vhodné metody zavisi napt. na poctu a vé€ku tcastnikil,
jejich soucasné a pozadované trovni znalosti a dovednosti, jejich motivaci a jejich aktualni

pozici (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 111-112).
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Obrazek 4 - Faktory ovliviiujici volbu metod vzdélavani zaméstnanct na pracovisti

FAKTORY OVLIVNUJICI VOLBU METOD

Cile uceni Lidské faktory

e védomosti
e dovednosti ]| © lektori
e schopnosti e Ucastnici
e postoje, hodnoty e prostiedi

Piedmét a obsah Casové a materialni

faktory

e specificky pfedmét a

pozadavky podniku T e (as
e interdisciplinarni e finance

tézkosti e vzdélavaci zafizeni

v

Principy uéeni

motivace

aktivni zapojeni
individualni pfistup
zpétna vazba
prenos poznatkl

Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 112

1.4.2 Déleni metod vzdélavani na pracovisti

Koubek (2006, s. 252-254) déli metody vzdélavani na pracovisti nasledovné:

Instrukta? p¥i vpkonu prdce

Jedna se 0 nejvice pouzivanou metodu. Spociva v zacviceni nového nebo méné
zkuseného zaméstnance. Toho zaskoluje zkuseny zaméstnanec nebo nadfizeny, ktery predvadi
konkrétni pracovni postup a ucici se zaméstnanec si na zakladé pozorovani a napodobovani
tento pracovni postup osvojuje. Mezi vyhody této metody lze zatadit rychlou adaptaci

zaméstnance na podminky a pozadavky konkrétni pozice.
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Rozviji se také spoluprace mezi novym zaméstnancem a jeho spolupracovnikem ¢i
vedoucim. Naopak nevyhodou je, ze tato metoda se da vyuzit jen pro jednoduché pracovni
postupy (Tomsik, 2013, s. 224).

Koucovini

Metoda koucovani (z angl. coaching) piedstavuje dlouhodobé instruovani
zamgéstnance. ,,Jde viastné 0 Soustavné podnécovani a smérovani vzdélavaného k zadoucimu
vykonu prdce a viastni iniciative, pricemz se bere v uvahu jeho individualita“ (Koubek, 2006,
S. 252). Jadro koucovani tvoii strukturovany, ke konkrétnimu cili smétujici dialog. Armstrong
(2007, s. 467-468) dodava, ze tato metoda je nejucinnéjsi v okamziku, kdy koué¢ chape,
Zze jeho tulohou je pomahat lidem, aby se ucili. Lidé jsou tedy k uceni motivovani.
Zaméstnanci by si méli uvédomovat potiebu zlepseni svych znalosti a dovednosti, které jim
mohou pomoci k uspokojivéjsimu pracovnimu vykonu. Kou¢ lidem radi, co by se m¢li naucit
a zaroven jim poskytuje zpétnou vazbu na to, jak se jim to dafi. M¢l by stavét na silnych
strankach a zkusSenostech konkrétnich zaméstnancti. Vyhodou koucovani je uskute¢néni uzké
spoluprace mezi vzdélavanym zaméstnancem a koucem, ktera zlepSuje jejich vzajemnou
komunikaci a slozi jako zéklad pro stanoveni klicovych kariérnich cili zaméstnance.
Stanoveni a formovani cili ovSem c¢asto probihd pod tlakem pracovnich tkold, v rusivém
prostiedi a mnohdy také neprobiha jako soustavna ¢innost. To lze zatadit mezi nevyhody uziti

této metody.

Mentoring

,,Mentoring je proces pouzivajici specialné vybranych a Skolenych jedincii, kteri
vedou pracovnika a poskytuji pragmatické rady a soustavnou podporu, cimz pomdhaji pri
vzdélavani a rozvoji pracovnika nebo pracovniku, kteri jsou jim pridéleni (Armstrong, 2007,
s. 469). Dle Koubka (2006, s. 252) je tato metoda hodnocena pfiizniv€ji neZz metoda
kouc€ovani. Vyznamnou roli pfi formovani pracovnich schopnosti zaméstnance zde totiz hraje
jeho vlastni iniciativa, uvédomélé volby vzoru a neformalni vztah. Nevyhodou muze byt
volba nevhodného mentora. Armstrong (2007, s. 469) také zminuje skutec¢nost, Zze mentoring
cili na podporu lidi pfi uéeni, coz ptedstavuje rozdil oproti koucovani, které¢ se da vysvétlit
jako pfimy nastroj zvySovani schopnosti lidi. Jedna se o vzd€lavani ptfi vykonu prace,
coz je nejlepsi zpusob, jak si zaméstnanec muze osvojit dovednosti a znalosti, které pro vykon

dané funkce potiebuje.
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Counselling

Tomsik (2013, s. 224-225) tadi counselling mezi nejnovejsi metody vzdélavani
zaméstnancd na pracovi$ti. Zaméstnanec ma pii této metodé moznost konzultovat svoji praci
se svym nadfizenym. Pfi téchto Kkonzultacich dochazi k vzijemné vyméné informaci
a prfedavani znalosti a dovednosti. Tato metoda se zaméfuje na vlastni iniciativu zameéstnance,
na vzajemnou komunikaci a spolupraci mezi nadfizenym a podtizenym. Dle Koubka (2006,
s. 253) vzdélavany zaméstnanec Fesi problémy své prace, vyjadiuje se k procesu vzdélavani
a zaroven navrhuje feSeni problému. Vzdélavatel (nadiizeny) mu poskytuje svoji zpétnou
vazbu, navrhuje feSeni problémut. Obohacuje si timto zpusobem svij styl vedeni, mize

si provéfovat své schopnosti Vv oblasti prace slidmi. Nevyhodou této metody je Casova

narocnost.

Asistovdni

Metoda asistovani je v praxi hojné vyuzivana. Vzdélavany zaméstnanec je pridélen
ke zkuSengjSimu zaméstnanci, pomaha mu S plnénim pracovnich tkoli a u¢i se od n¢j
pracovni postupy. V okamziku, kdy vzd€lavany zaméstnanec ziskd potfebné znalosti
a dovednosti, je schopen vykonavat praci sam. Tato metoda se vyuziva naptiklad pii vychoveé
a rozvoji fidicich zaméstnanct a specialisti. Nevyhodou je, ze se vzdélavany zaméstnanec
muze naucit ne zcela vyhovujici navyky, zaroven se pii této metodé potlacuje kreativita

a nadani zaméstnance délat véci jinym zptsobem (Koubek, 2006, s. 253).

Povéieni ukolem

V této metod¢ je vzdélavanému zaméstnanci pridélen ze strany nadtizeného pracovni
ukol. Ke splnéni tkolu ma zaméstnanec potiebné znalosti, jSou pro néj vytvoieny vhodné
podminky a jsou mu také poskytnuty potiebné pravomoci. Jeho postupy pfi plnéni tikolu jsou
peclivé sledovany ze strany nadfizeného. Vyhodou této metody je, ze na rozdil od vyse
zminéného asistovani, podnécuje vzdélavaného zaméstnance K vlastnimu rozhodovani
a tvuréimu feSeni ukolli. ZaméstnaneC ma moznost vyzkouset si své schopnosti a zaroven
je motivovan Kk jejich rozvoji. Nevyhodu zde ptedstavuje nesplnéni tukolu ¢i dopusténi
se chyb, jelikoz ne vzdy lze stoprocentné sledovat vSechny kroky vedouci k feSeni ukolu
(Koubek, 2006, s. 253).
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Rotace prdce

Rotace prace (také cross training) spociva v do¢asném piemistovani zaméstnancl
na jina pracovni mista, kde v jiném prostiedi plni jiné ukoly (Tomsik, 2013, s. 224). Koubek
(2006, s. 254) dodava, ze zaméstnanec ma moznost poznat pracovni postupy a tkoly v ramci
celého pracovisté, rozSifuje si Své znalosti. Dokaze se divat na problémy komplexnéji.
Ma moznost si touto metodou ovétit Své schopnosti. Metoda je pomérné organiza¢né narocna,

pokud zaméstnanec na nékteré pozici neuspéje, muze se to odrazit na jeho sebevédomi.

Pracovni porady

Pracovni porady jsou jednou z nejéastéjich metod vzd&lavani na pracovisti. Uastnici
pracovni porady se v jejim prub&hu seznamuji s problémy a fakty daného oddéleni a celé
organizace. Uast na pracovnich poradach dava prostor k vyméné nazorii zaméstnanci,
zvySuje jejich informovanost, zapojuje je do déni, motivuje je Kk vlastnim aktivitim. Mén¢
zkuseni pracovnici Si mohou ucasti na poradach rozsifit své znalosti. Mezi nevyhody lze
zatadit Casovou naro¢nost porad. Porady probihajici béhem pracovni doby, zkracuji dobu

ur¢enou k plnéni pracovnich povinnosti (Koubek, 2006, s. 254).

1.4.3 Talent Management, Knowledge Management

Talent management tzce souvisi s pojmem talent. Dle Hronika (2007, s. 109)
si kazda organizace musi urcit, koho bude povazovat za talent. V dnesni dobé se ma za to,
ze vykonnost a respekt je kritériem talentu. Hlavni duraz je kladen na perspektivu, kterou
se talent vyznacuje. Bartak (2015, s. 113) rozdéluje praci s talenty do Ctyt oblasti — vybér,
rozvoj, rozmisténi a stabilizace talentti v organizaci. Na dtlezitost udrzeni talent v organizaci
upozoriuje i Blaha a kol. (2013, s. 172). Dle Blahy a kol. organizace, které chtéji v dnesni
dob¢é piezit a rust, se musi vyznamné vénovat svym talentim a obecné oblasti talent
managementu. Aby oblast talent managementu fungovala v organizaci efektivné, musi byt
podporovana ze strany vedeni organizace a méla by byt také celkové provazana se strategii
organizace. Dodava, ze talent management by se nemél soustiedit pouze na talenty
»jednotlivee” s vysokym potencidlem, napi. vedouci zaméstnance. Naopak by se mél
soustfedit na identifikaci a rozvoj talenti napii¢ celé hierarchie organizace. Koubek (2007,
S. 29) vedle toho zdtraziuje fakt, ze talenti jsou hlavnim zdrojem organizace, tudiz celkovym
cilem je jejich udrzeni v organizaci, motivace a rozvoj. Hronik (2007, s. 115) zminuje
aktivity, na které by se organizace mély zaméfit v souvislosti s udrzenim talenti — uvadi

sdileni hodnot a vizi spole¢nosti, rozvoj commitmentu a realnou perspektivu rustu.
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Pro pojem knowledge management existuje v dnesni dobé cela tada definic.
Sunassee (2002) vysvétluje pojem knowledge management jako ,, proces identifikace, ruistu
a efektivniho pouzivani v organizaci existujicich znalosti, za ucelem dosazeni cilit organizace,
za soucasné tvorby organizacni Kultury, ktera umoznuje dalsi tvorbu znalosti”. Hronik
(2007, s. 75-77) oproti tomu definuje tento pojem jako nastroj, poskytujici metody,
jak rozvijet kompetence firmy. Hronik dale popisuje samotny vyvoj knowledge
managementu, ktery vznikal nejprve zinformac¢niho managementu — zabyval se, jak
zabezpecit informace ve firmé, pozdéji jak informace distribuovat. Knowledge management

se dle n&j zabyva ,, generovanim, Sirenim, konzervovdanim a revizi spolecné odbornosti “.

1.4.4 Explicitni a tacitni znalosti

Hronik (2007, s. 89) vysvétluje explicitni znalosti jako viditelné, vseobecné znamé
a také slySitelné. Lze je znazornit a zlstavaji v organizaci i po tom, co lidé odejdou.
Je pomérné snadné je sdilet a pfedavat. Koubek (2007, s. 28) dodava, Ze explicitni znalosti
jsou oteviené, piistupné a vstupuji do spoleCenského a organizac¢niho kapitalu. Trunecek
(2004, s. 39) uvadi, ze explicitni znalosti lze jazykové vyjadiit — mtzou se napsat, nakreslit
nebo znazornit jinym zptisobem. Lze je také vyjadtit pomoci dat.

Tacitni znalosti jsou oproti tomu znalosti ,,tiché®, ziskavaji se na zakladé zkusenosti
a praxi. Casto jsou piehlizeny a berou se jako samoziejmost. Neni lehké je predat nékomu
jinému, jsou vazany na osobnost ¢loveéka. S odchodem takového ¢lovéka odchazi i velké
mnozstvi tacitnich znalosti (Trunecek, 2004, s. 18). Nelze je znazornit, vyjadfit pisemnou
formou — jsou uloZeny v hlavé zaméstnance. Hronik (2007, s. 88) upozoruje, ze ve firmach
se naléza velké mnozstvi téchto informaci. V neprospéch firmy s nimi vSak casto neni

nakladano a nevyuziva se jejich potencialu.
1.45 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Vodak a Kucharéikova (2011, s. 113) hodnoti metody vzdélavani mimo pracovisté
jako vhodnéjsi pro manazerské pozice nebo specialisty. Pro zvyseni efektivity vzdélavani
doporucuji vzdy kombinovat vice metod. Dle Dvotakové a kol. (2007, s. 300) ma vzdé¢lavani
mimo pracovis$té vétsinou hromadny charakter, tj. Gcastni se ho vice ucastnikii najednou.
I ptes tento fakt vSak fada metod umoznuje piizpisobeni se cilové skupiné vzdélavanych
zaméstnanCl. Vzdelavani mimo pracovisté byva zajistovano jak internimi vzdélavacimi

utvary, tak i externimi zprostiedkovateli.
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1.4.6 Déleni metod vzdélavani mimo pracovisté

Sikyt (2016) déli metody vzdélavani mimo pracovisté nasledovné:

Prednaska

Zaméstnanci se na prednasce uci skrze vyklad skolitele. Pfednaska predstavuje snadny
zpusob predani znalosti a zkuSenosti skolitele smérem K ucastnikiim. Pokud se ovSem jedna
jen o jednostranny vyklad ze strany skolitele, motivace Uc¢astniki k aktivnimu osvojeni

si nové ziskanych poznatki klesa.

Seminar
Seminaf oproti vy$e zminéné prednasce umoziuje aktivni zapojeni ucastnikd do diskuse
se Skolitelem. ZvySuje se tak motivace Uéastniki k osvojeni si nové ziskanych poznatku

a dovednosti.

Demonstrovani

Pfi této metodé se vyuziva modelovych situaci, 1ze ji ovSem provést i Vv realnych
pracovnich podminkach. Skolitel v takovych situacich demonstruje urdity pracovni postup.
Zaméstnanci si diky tomu nazorné osvojuji schopnosti a dovednosti, které pozdéji potiebuji

Kk vykonani sjednané prace a dosazeni stanovenych cild v ramci své pozice.

Priipadova studie
Zamgéstnanciim je zadan v ramci tymu ukol, nejcastéji modelova situace nebo redlny
problém, ktery musi Spole¢né, dle zadani, vytesit. Vedle rozvoje tymové spoluprace dochazi

I k rozvoji analytického a systémového mysleni.

Outdoorové aktivity

Outdoorovych aktivit zaméstnavatelé cCasto vyuzivaji vramci teambuildingt, kdy
se zamé&stnanci u¢i formou sportovnich aktivit ve volné ptirodé. Pritom dochazi k rozvoji
ptirozenych schopnosti, jako je planovani, rozhodovani, komunikovani, vedeni, kooperace
apod. Tyto schopnosti pak zaméstnanci snadnéji uplatiiuji v ramci své pracovni pozice

V organizaci.
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1.5 Rozvoj zaméstnanci

Vedle vzdélavani zaméstnanct je stejné dulezité soustfedit se také na jejich rozvoj.
Rozvojové aktivity se zaméfuji na formovani Sirokého okruhu znalosti, na formovani
osobnosti zaméstnanct, formovani jejich hodnot, pfizpisobovani jejich kultury kultutre firmy
apod. (Koubek, 2006, s. 237). ,,Jednd se o vyvojovy proces, ktery umozniuje progresivne
postupovat ze soucasného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je zapotrebi
Vy$si  urovné dovednosti, znalosti a schopnosti” (Armstrong, 2007, s. 470).
Tomsik (2013, s. 215-217) dodava, ze tak jako se neustale rozviji a méni lidska spolec¢nost,
meéni se i pozadavky kladené na zaméstnance a jejich schopnosti a dovednosti. Je to pravé
onen rozvoj, ktery zaméstnance pfipravuje na zmény, tykajici se podminek v pracovnich
funkcich, v organizaci a na trhu prace. Rozvoj zaméstnanci v organizaci patii K jedné
z nejdulezitéjsich Cinnosti personalniho fizeni. Pokud se organizace soustiedi na efektivni
vzdé€lavani a rozvoj svych zaméstnanct, zna¢né to posiluje jeji konkurenceschopnost na trhu
prace. Organizace se Casto setkavaji s neochotou a nezajmem zameéstnanci o jejich dalsi
rozvoj ¢i vzdélani. Zaméstnanci mohou vidét moznost vzdélani a rozvoje jako plytvani ¢asu
a jejich energie. Je tedy na organizaci, jakym zptsobem bude své zaméstnance motivovat.

Z dlouhodobého hlediska se investice do vzdélani a rozvoje zaméstnancti miize organizaci jen

vyplatit.

1.5.1 Odborny rozvej zaméstnanci

Problematika odborného rozvoje zaméstnanct je upravena zakonem, do odborného
rozvoje je zahrnuto (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 227-§ 235):

zaSkoleni a zauceni,

odborna praxe absolventu skol,

prohlubovani kvalifikace

- zvySovani kvalifikace.

ZasSkoleni a zauceni

Zaméstnavatel je dle zakona povinen zaSkolit nebo zauéit zaméstnance, ktery
do zaméstnani vstupuje bez kvalifikace, zaroven je zaméstnavatel povinen zaskolit takového
zaméstnance, ktery zdivodi na stran¢ zaméstnavatele prechazi na novy druh prace
(Zakon ¢. 262/2006 Sb.).
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Odborna praxe absolventu $kol

Zamestnavatel je povinen zabezpecit absolventiim stfednich a vysokych skol odbornou
praxi tak, aby absolventi ziskali praktické zkuSenosti a dovednosti, které jsou potiebné
pro vykon dané prace. Zakonik prace také definuje pojem absolvent, konkrétné se jedna
o zameéstnance, jehoz celkova doba odborné praxe nedosahla dvou let po fadném ukonceni

studia (Zakon &. 262/2006 Sb.).

Prohlubovani kvalifikace

Zakonik prace definuje termin prohlubovani kvalifikace jako jeji pribézné dopliiovani,

pficemz se neméni podstata kvalifikace. Terminem prohlubovani kvalifikace se rozumi také

jeji udrzovani, obnovovani. Zaméstnanec je K vykonu sjednané prace povinen prohlubovat
si svoji kvalifikaci. Zaméstnavatel je dle zakona opravnén vyslat zaméstnance na Skoleni

a studium, ¢i jiné formy piipravy vedouci k prohloubeni kvalifikace (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

Zvysovani kvalifikace

Termin zvySovani kvalifikace je dle zdkona definovdn jako zmeéna hodnoty

kvalifikace, rozumi se také jako jeji ziskani ¢&i rozSifeni. Jedna se o studium, vzdélavani,

Skoleni ¢i jiné formy ziskavani vyssiho stupné vzdélani. Dilezité je ovSem zminit, ze se tak

déje v souladu s potiebou zaméstnavatele (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).
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2 Cile prace a metodika

2.1 Cile prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit oblast vzdélavani a odborného rozvoje
zaméstnancu ve zvolené organizaci a navrhnout piipadné zmény v dané oblasti.
Hlavniho cile bude dosazeno pomoci realizace dil¢ich cild, které jsou nasledujici:
+ charakteristika zvoleného subjektu,
» provedeni situac¢ni analyzy soucasného stavu Systému vzdélavani a odborného rozvoje
zaméstnancl a nasledného dotaznikového Setiend,
e zpracovani navrhu doporuceni na zékladé zhodnoceni vysledkll situacni analyzy
a dotaznikového Setfeni, které povedou ke zlepSeni soucasné nastaveného systému

vzdélavani a odborného rozvoje zaméstnanci.

2.2 Metodika

Na zaklad¢ studia odborné literatury byl zpracovan literarni piehled, tykajici se oblasti
vzdélavani a profesniho rozvoje zaméstnanci. Teoreticka vychodiska slouzila jako podklad
pro seznameni se s problematikou a nasledné zpracovani vlastni prace.

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit oblast vzdélavani a odborného rozvoje
zaméstnancl ve zvolené organizaci a navrhnout pifipadné zmény v dané oblasti. Prvnim
krokem pro zpracovani vlastni prace bylo provedeni charakteristiky pobocky nadnarodni
spolecnosti XY, vcetné struktury zaméstnanci a struktury personalniho oddéleni.
Charakteristika byla zpracovana na zakladé internich wdaji spolecnosti, poskytnutych
ze strany personalniho oddéleni. Nasledné byla provedena situac¢ni analyza soucasného
systému vzdélavani a odborného rozvoje zaméstnancu. Jako podklad pro zpracovani situacni
analyzy slouzily interni tidaje spole¢nosti, popisujici nastaveny proces rozvoje zameéstnancu,
a také konkrétni vzdélavaci a rozvojové programy. Pro doplnéni analyzy byl proveden
polostrukturovany rozhovor (Pfiloha 1) se zaméstnancem persondlniho oddé€leni, ktery
je zodpovédny za oblast talent managementu. Rozhovor probihal v prostorach prazské
pobocky a trval pfiblizné hodinu a pial. Pied zahajenim rozhovoru byl dotazovany
zamé&stnanec informovan o Uc€elu celé prace a souhlasil s aktivni ucasti. Cilem
polostrukturovaného rozhovoru bylo zjistit, jakym zptisobem jsou nastaveny a jak probihaji

jednotlivé faze podnikového vzdélavani ve spolecnosti, konkrétné jak probiha identifikace
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potieb vzdélavani, planovani a realizace a nasledné vyhodnocovani vzdélavaciho procesu.
Vystupem situaéni analyzy bylo stanoveni pozadavku na vyzkum, tedy stanoveni hypotézy.

Hypotéza: Zaméstnanci spole¢nosti XY se neorientuji v soucCasném systému
vzdélavani a odborného rozvoje, ktery spole¢nost poskytuje, nemaji dostateény piehled,
a proto hodnoti nabidku jako nezajimavou.

Nasledujicim krokem bylo rozhodnuti o provedeni kvalitativni/kvantitativni metody
vyzkumu, s cilem zjistit pficiny, které vedly ke stanoveni hypotézy. Po dohod¢ s personalnim
oddélenim byla vybrana kvantitativni metoda — dotaznikové Setfeni, a také zakladni soubor
respondentti. Jednotlivé otazky dotazniku byly konzultovany se zastupci personalniho
odd¢leni. Po dohodé se dotaznik zkonstruoval tak, aby doslo k ovéfeni platnosti stanovené
hypotézy, a zaroven aby se ziskala zpétna vazba od zaméstnancti spole¢nosti XY na soucasny
systém vzdélavani a odborného rozvoje a dale na jejich spolupraci s vedoucimi zaméstnanci
— konkrétné zda se vedouci zamé&fuji na odborny rozvoj svych podtizenych zaméstnanci a zda
své podiizené dostatecné inspiruji v ramci odborného rozvoje. Pozadavkem personalniho
oddélenti bylo zajisténi anonymity respondenti.

Dotaznikové Setfeni se uskute¢nilo v obdobi dvou kalendainich tydnti a samotny
dotaznik obsahoval 19 otazek. Dotaznik byl sloZzen z vybérovych a vyctovych otazek, u Ctyt
otazek mohli respondenti vyuzit oteviené odpovédi, dvé otazky dotazniku byly filtra¢ni.
Na zavér dotazniku byly zafazeny identifikacni otazky, dotazujici se na veék respondentt
a dobu pusobeni ve spolenosti. Vzhledem k pozadavku na zachovani anonymity
se do dotazniku zaradily alespon tyto identifikacni otazky, které slouzily pro pozd¢;si tiidéni
respondentti. Oslovenym zaméstnanciim byl prostfednictvim e-mailu vysvétlen samotny tcel
vyzkumu a zaroven zdiraznéna skute¢nost, Ze se jedna o anonymni dotaznik. Tento e-mail
také obsahoval odkazy na oba online dotazniky — ceskou a anglickou verzi (Pfiloha 1
a Ptiloha 2).

Bylo osloveno celkem 499 zaméstnanct, z toho jich 202 dotaznik vyplnilo, C0Z
predstavuje 41 % navratnost. Béhem prvnich dvou dni dosdhla navratnost 30 %. Po tydnu
byla zaméstnancim poslana opétovna zadost 0 vyplnéni dotazniku. Po této upomince se
zvySila mira navratnosti o dalsich 11 %, na kone¢nych 41 %. Primérna navratnost u tohoto
typu dotazovani se pritom pohybuje mezi 25-33 % (QuestionPro, 2019).

Samotné realizaci dotaznikového Setfeni pfedchazelo zajiSténi souhlasu s provedenim
vyzkumu ze strany managementu spolecnosti. Realizaci dotaznikového Setfeni podpofilo
jak lokalni personalni oddé&leni, tak i vykonny feditel (CEO) pobocky v Ceské republice.

Obe¢ strany také projevily zajem o pozdé¢jsi vysledky dotaznikového Setteni.
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Na zaklad¢ ziskanych odpovédi od respondenti bylo dotaznikové Setfeni
vyhodnoceno. Neurcité odpovédi: spiSe souhlasim, spise ano, byly vyhodnoceny jako souhlas
respondentt, neurcité odpovédi: spiSe nesouhlasim, SpiSe ne, byly naopak hodnoceny jako
nesouhlas respondenti. Bylo provedeno zhodnoceni vysledku situa¢ni analyzy
a dotaznikového Setfeni a Vv praci byly nasledné doporuceny navrhy a jednotlivé kroky,

vedouci ke zlepSeni systému vzdélavani a odborného rozvoje zaméstnanci ve spole¢nosti XY.
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3 Vlastni prace

3.1 Charakteristika zvoleného subjektu

Pro zpracovani této prace byla zvolena pobocka nadnarodni spole¢nosti XY, sidlici
v Praze, spolu s kancelafi v Brné. Matetfska obchodni spole¢nost XY a.s. byla zaloZena
v Némecku a pusobi globaln€ na finan¢nim a kapitalovém trhu. Sidlo se nachazi v Némecku,

ve Frankfurtu nad Mohanem. Spole¢nost si nepfala byt v praci jmenovéana, proto je oznadena

jako spole¢nost XY. V Ceské republice piisobi spolecnost od roku 1992.

3.1.1 Organiza¢ni struktura

Obrazek 5 - Organizaéni struktura
[ Board Member ]

[ Executive ]

[ Regional Manager ]

[ Branch RL A ] [ Branch RL A ]
Branch RL B ] I—[ Branch RL B ]
Branch RL B ]
[ Branch RL A ] [ Branch RL A ]
I—[ Branch RL B ] _[ Branch RL B ]
_[ Branch RL B ]
_[ Branch RL B ]
_{ Branch RL B ]
_[ Branch RL B ]
[ Branch RL A } { Branch RL A ]
[ Branch RL A ) [ Branch RL A ]
J L
_[ Branch RL B ]
_[ Branch RL B ]
[ Branch RL A ) { Branch RL A ]
J L
_[ Branch RL B ]
_[ Branch RL B ]
[ Branch RL A ] [ Branch RL A ]
I—[ Branch RL B ]
=
[ Branch RL A ! [ Branch RL A ]
J L

Branch RL A = Branch Reporting Level A
Branch RL B = Branch Reporting Level B

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich udajii spolecnosti
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V Evropé se spolecnost XY fadi k pfednim hra¢im na kapitalovém trhu, v Némecku
je lidrem na trhu korporatniho bankovnictvi. Na trhu korporatniho bankovnictvi plsobi
i v Ceské republice, poskytuje sluzby stfedné velkym a velkym firmam.

Pobotka spole¢nosti XY zaméstnava na tGzemi Ceské republiky vice nez
600 zaméstnancti (externi i interni zaméstnanci). Klicovym pozadavkem pro praci
ve spole¢nosti je znalost anglického jazyka na pokrocilé urovni. VétSina interni komunikace

se uskutec¢nuje v anglickém jazyce, poptipadé némeckém.

3.1.2 Zisk pobocky za ucetni obdobi

Graf 1 - Zisk pobo¢ky za ucetni obdobi
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vyrocnich zprav

Zisk pobocky za ucetni obdobi roste od roku 2014. V roce 2018 se ptiblizil hranici
700 miliont korun. K nejvétsimu propadu doslo v roce 2013, kdy zisk za ucetni obdobi

poklesl z t¢émét 500 mil. K¢ na ptiblizné 250 mil. K¢.

3.2 Struktura zaméstnancu

Nasledujici kapitola se zabyva strukturou lidskych zdroji v pobocce na twzemi
Ceské republiky, konkrétné slozenim zaméstnanci z hlediska jejich pohlavi, véku, narodnosti
a nejvyssiho dosazeného vzdélani. Zobrazena je také doba ptisobeni ve spole¢nosti a struktura

pracovnich pozic (manazerské, studentské apod.).
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Grafické zpracovani bylo provedeno na zaklad¢ internich udaji 0 zaméstnancich,
poskytnutych ze strany personalniho oddéleni spole¢nosti. Data jsou aktualni k mésici
zati 2019 a zobrazuji strukturu lidskych zdroji (pouze internich zaméstnancti) v pobocce
v Praze a kancelafi v Brné. Do analyzy nebyli zahrnuti dlouhodobé nemocni zaméstnanci

a zameéstnanci na matefské/rodiCovské dovolené, véetné externich zaméstnancu.

3.2.1 Struktura zaméstnancu dle pohlavi

Graf 2 - Struktura zaméstnanci dle pohlavi

® muz ®Zena

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich udajii spolecnosti

Vice nez 60 % zaméstnancl tvoii muzi, jedna se o celkem 308 pracovnich mist. Zbylych

38 % tvoii zeny, celkem 189 pracovnich mist.

3.2.2 Délka zaméstnani ve spole¢nosti

Graf 3 - Délka zaméstnani ve spole¢nosti

® do 1 roku
m 1-3 roky
m 3-5let

® 5 avice let

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich udajii spolecnosti
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Zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti do 1 roku tvoti celkem 25 %, nasleduji zaméstnanci
zaméstnani ve spolecnosti 1-3 roky (31 %) a 3-5 let (13 %). Pocetnou skupinu tvofi
zaméstnanci pracujici ve spoleCnosti 5 a vice let (31 %). Nejdéle zaméstnanou
je zaméstnankyné pracujici pro spole¢nost jiz 28 let, tedy od samotného otevieni pobocky

v Ceské republice. Vice nez &tvrtina zaméstnanci pracuje ve spole¢nosti 3 a vice let.

3.2.3 Vékova struktura zaméstnancu

Graf 4 - Vékova struktura zaméstnancu

m 18-23 let (Generace Z)
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Zdroj: viastni zpracovani dle internich udaju spolecnosti

Véekova struktura zaméstnancl je Vv této praci rozdélena dle jednotlivych generaci.
Nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanct tvoii ,,Generace Y — Milenialové® a to celkem 49 %.
Jako ,,Milenialové™ se 0znacuji zaméstnanci ve véku od 24 do 38 let. Nasleduji zamé&stnanci
»Generace X*, ve véku od 39 do 58 let. Ti tvoii celkem 39 % z celkového poc¢tu zaméstnanci.
Nasleduje nejmladsi skupina zaméstnancu, ,,Generace Z*, kde se vékova hranice pohybuje
od 18 do 23 let. Tato skupina tvoii 7 % z celkového poctu zaméstnancti. Posledni skupinou
jsou zaméstnanci generace ,,Baby Boomers®, kteti jsou ve véku od 59 let a vice. Ti tvofi
pouhych 5 % z celkového poétu zaméstnancii. Ve spole¢nosti pievazuji mladi zaméstnanci

do 38 let.
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3.2.4 Struktura dle narodnosti

Graf 5 - Struktura zaméstnancu dle narodnosti
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Zdroj: viastni zpracovani dle internich udaju spolecnosti

Ve spolecnosti pracuje celkem 42 narodnosti, vice nez polovinu zamé&stnanci tvori
Cesi (67 %), nasleduji Slovaci (9 %), Rusové (4 %), Némci (2 %) a Ukrajinci (2 %). Zbytek
zaméstnancll tvoii napt. Rekové, Italové, Polaci, Britové apod. (v Grafu & 5 uvedeni
jako ,,ostatni*). Vzhledem k narodnostnimu slozeni zaméstnancti je veSkera komunikace

a pravni dokumentace poskytovana jak v ¢esting, tak 1 v anglicting.

3.2.5 Struktura dle nejvyssiho dosaZeného vzdélani

A4

Graf 6 - Struktura dle nejvyssiho dosazeného vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani dle internich udajii spolecnosti
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Vice nez 60 % zaméstnanct spolec¢nosti XY ma ukoncené vysokoskolské vzdélani,
nasleduji zaméstnanci s ukonéenym stfedoskolskym vzdélanim, nebo odbornym vyucenim
s maturitou (33 %). Pouze 5 % zaméstnanci tvoii zaméstnanci S ukonenym vysSim

odbornym vzdélanim a odbornym vyuéenim bez maturity.

3.2.6 Struktura dle pozic

Graf 7 - Struktura dle pozic

® manazer

= student + trainee

ostatni

80%

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich udaju spolecnosti

Ve spolecnosti je celkem 46 manazerskych pozic, dale 55 pozic tvoti studentské pozice
a trainee pozice. Posledni skupinu tvofi oStatni pozice — ani manazerské, ani absolventské

¢1 studentské.

3.2.7 Personalni oddéleni pobo¢ky v Praze

Personalni oddéleni sidlici v prazské pobocce je zodpoveédné za vykon personalniho
fizeni v celé kontinentalni Evropé (= evropské zemé, ve kterych spole¢nost pisobi, mimo
Velkou Britanii a Némecko — 12 zemi). Celé oddéleni c¢ita celkem 65 zaméstnanch.
Tzv. HR Hub Continental Europe zajistuje komplexni HR sluzby pro manazery
I zaméstnance pobocek a dcetinych spolecnosti celé kontinentalni Evropy, se sidly v Praze,
Amsterdamu, Bruselu, Curychu, Lucemburku, Lodzi, Madridu, Milan¢, Pafizi, Bratislavé
a Vidni, a dcefinych spole¢nosti v Budapesti, Moskvé a Lodzi. Celkovy pocet zaméstnancu,
0 které zaméstnanci HR Hubu pecuji, presahuje 1900.

Praha byla vybrana jako centrum HR Hubu. Je zde umistén tym Business Partnera
(Management Advisory), centra expertizy pro odménovani, talent management a employer

branding a ¢ast tymu Operations, ktery ma zaroven své zastupce v kazdé pobocce s vyjimkou
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Vidn¢ a Bratislavy. Ve velkych pobockach (Lodz, Luxemburg) jsou umistény celé personalni
tymy.

Cilem vSech ¢lent tymu HR Continental Europe, je zajistit funkéni HR procesy
vsouladu s lokalni legislativou a soucasné podporovat manazery pii dosahovani jejich

obchodnich cilti prostfednictvim kompetentnich a spokojenych jednotlivct i tyma.

Tym Business Partnera (Management Advisory)

Business Partnefi neboli poradci, ptisobi v ramci vSech pobocek kontinentalni Evropy,
kde poskytuji poradenstvi vS§em manazerum V jejich kazdodenni personalni praci a podporuji

je pii zavadéni ¢i realizaci personalnich projekta.

Tvym Operations

Tym Operations provazi zaméstnance jeho pracovnim Zivotem ve spole¢nosti XY
od A az do Z: od zajistovani vstupnich dokumentd a formalit, vytvafeni pracovné pravnich
dokumentd, péfe o data zaméstnancu v personalnich systémech ¢i 0sobnich slozkach,
zpracovavani mezd, spravovani benefitl, po vydavani nejriznéjsich potvrzeni o zaméstnani
i formalit kolem konce pracovniho poméru. Tento tym také nastavuje procesy, postupy

a smérnice a poskytuje podporu kolegiim v ramci kontinentalni Evropy.

Centra expertizy pro odménovani, Talent Management a Employer Branding

Centra expertizy zodpovidaji za metodické vedeni, tedy aplikovani koncernovych
standarda na lokalni podminky, a to pro oblasti odménovani a benefitd, talent managementu
a budovani znacky (employer branding, interni komunikace).

Do oblasti talent managementu spada organizace a zajistovani manazerského $koleni
pro nové nastupujici manazery napii¢ vsemi lokacemi, koucink, mentoring,
talent development day, graduate trainee program a dalsi rozvojové aktivity s podporou
lokalnich HR oddé¢leni. Oblast odménovani a benefiti zahrnuje planovani, fizeni,
implementaci
a koordinaci aktivit a procest v celé oblasti odménovani a benefiti v kontinentalni Evropé.
Tato oblast dale obsahuje analyzy mzdovych pruzkumi a variabilniho odménovani.
Employer branding pomaha rozsifovat povédomi o spolecnosti XY jako o atraktivnim
zamestnavateli, a to jak uvnitt firmy, tak navenek. Piikladem je ucast na pracovnich
veletrzich, konferencich, a jinych spolecensky vyznamnych akcich, nebo spoluprace

S univerzitami.
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3.3 Soucasna podoba vzdélavani a odborného rozvoje zaméstnanci

Veskeré interni procesy vzdélavani a rozvoje zaméstnancu spole¢nosti XY jsou
centralné¢ ftizeny a implementovany mateiskou spolecnosti. Mimo povinné vzdélavani
zaméstnancu, které je v souladu s lokalnimi zakony jednotlivych zemi, jsou veskeré procesy
vzd¢lavani a rozvoje koordinovany ze strany mateiské spole¢nosti. To plati pro celou oblast
kontinentalni Evropy. Zaméstnanec zodpovédny za oblast talent managementu (sidlici
v prazské pobocce) komunikuje jak s centralou v Némecku, tak i s lokalnimi zaméstnanci
personalniho odd¢leni v jednotlivych pobockach napii¢ Evropou. Tento zaméstnanec je pak,
spolu s lokalnim personalnim oddélenim v jednotlivych zemich, zodpovédny za implementaci
a koordinaci veskerych centralné fizenych procesu a to tak, aby byly zaroven v souladu
s lokalnimi zakony. Co se tykd odbornych S$koleni/kurzli, které se organizuji lokalné
pro zaméstnance prazské pobocky, neni ze strany mateiské spolec¢nosti jasné definovano,
jak by mély jednotlivé kurzy vypadat, co se obsahu a formy tyce. Zaméstnanec personalniho
odd¢leni ma tedy v tomto ,,volné ruce* a je na ném a tcastnikovi kurzu + jeho nadiizenym
zaméstnanci, jakou formu vyberou tak, aby ucastnikovi co nejvice vyhovovala a zaroven

splnovala cile a ocekavani vedouciho zaméstnance.

3.3.1 Nastaveny proces rozvoje zaméstnancu

Centralné nastaveny proces rozvoje zaméstnancu se nazyva Development Dialogue
a je vyuzivan ve vSech pobockach kontinentalni Evropy. Nastaveny proces probiha
jak na osobni bazi, tak i v online prostiedi (interni systém).

Na zacatku roku stanovuje vedouci zaméstnanec pro své podiizené cile a/nebo tkoly
na cely rok, které je nutné splnit (probira se také hodnoceni zaméstnance za uplynuly rok),
vedouci se zaméstnancem dale probira jeho budouci rozvoj, v jakych oblastech by chtél svého
podiizeného zaméstnance rozvijet. Je také zjisStovana zpétna vazba ze strany podiizeného
zaméstnance — jakou podporu potiebuje pro dosazeni stanovenych cilti (napf. ti¢ast na skoleni,
jazykovy kurz apod.). Jak podfizeny zaméstnanec, tak vedouci zaméstnanec potvrzuje
nasledné v online systému, ze nastaveni cili a zminény hodnotici pohovor probéhnul
a souhlasi se vsemi cili. Potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnance na cely rok vzejdou

z tohoto pohovoru na zacatku roku.

42



V poloving roku (Cerven—Cervenec) je manazerim doporuceno opét si naplanovat
hodnotici pohovory se svymi podiizenymi. Cilem je zaméfit se na dosavadni pribéh plnéni
stanovenych cild, tedy co se zaméstnanctim jiz podatilo splnit, co naopak ne a kde by napft.
potiebovali podporu (ve formé absolvovani odborného $koleni apod.). V priubéhu roku, pred
konecnym vyhodnocenim, mize sam zameéstnanec ohodnotit sviij vykon a na kolik procent
se mu podafilo dosahnout stanovenych cilt. Vedouci zaméstnanec musi toto vyhodnoceni
udélat povinng, muaze také pozadat o zpétnou vazbu ze strany ostatnich ¢lend tymu.

Ke konci roku dochazi k celkovému vyhodnoceni obdobi, ovéfuje se, na kolik %
zaméstnanec dosahl stanovenych cili béhem roku, ptipadné se porovnavaji vysledky s tim,
jak se zaméstnanec sam ohodnotil. Oba ptitomni, tedy jak vedouci zaméstnanec, tak
I podiizeny zaméstnanec, musi po pohovoru potvrdit v systému, Ze doslo k vyhodnoceni

stanovenych cild a ze s timto hodnocenim ob¢ strany souhlasi.

Obrazek 6 - Development Dialogue

2. Hodnoceni

N

[ Hodnoceni ze strany zaméstnance

1/
Hodnoceni ze strany manazera I:\/
1. Planovani ‘ » . : - 3. Vysledek

‘ Interim
Dialogue

Leden Duben Cerven Cervenec Prosinec

Povinné

Nepovinné

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich udajii spolecnosti

3.3.2 Rozpocet pro poboc¢ku na vzdélavani a odborny rozvoj zaméstnanci

Centrala spolecnosti XY Vv Némecku kazdorocné pridéluje rozpocet na vzdélavani
a odborny rozvoj zaméstnanci jednotlivym zahrani¢nim pobockam. Celkova vyse rozpoctu
na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct pro prazskou pobocku ¢inila na rok 2019 pres 13 miliont
K¢. Prumérny rozpocdet na zaméstnance (pouze interni zaméstnanci, bez trainee a studentt)
pro rok 2019 je cca 30 000 K¢/osobu.
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3.3.3 Zavedené vzdélavaci a rozvojové aktivity

Povinna Skoleni pro zaméstnance

Kazdy nové€ pfijaty zaméstnanec absolvuje vramci svého nastupu Skoleni BOZP
(Bezpe¢nost a ochrana zdravi na pracovisti) a PO (Pozarni ochrana). Skoleni je ve formé
e-learningu, kazda kapitola obsahuje na konci kratky test k ovéfeni znalosti zaméstnance.
Skoleni se opakuje jednou za dva roky. Novy zaméstnanec dale obdrzi automaticky prvni
pracovni tyden e-mail s pristupy do online vzdé€lavaciho systému. Jeho tkolem je pak
absolvovat veskera e-learningova skoleni, tykajici se oblasti prani Spinavych penéz, prevence
korupce, ochran¢ internich dat spolec¢nosti apod. Novy zaméstnaneC ma na vyplnéni Sesti
e-learningovych skoleni celkem dva mésice, na konci kazdého Skoleni je také nutné vyplnit
kratky test, Ov&fujici znalosti probirané problematiky. Test ma neomezeny pocet pokust,
zaméstnanec musi dosahnout alespon 75 % spravnych odpovédi k tomu, aby testem prosel.
Je velmi dulezité, aby si jednotlivi manazeti kontrolovali, Ze jejich podfizeni zaméstnanci
vyplnili vSechna tato compliance §koleni do stanoveného terminu. V pfipad¢€, Ze zamé&stnanec
neabsolvuje skoleni do stanoveného terminu, eskaluje se tato skute¢nost na vy$si management
sidlici v centrale spole¢nosti, tedy v Némecku. Compliance $koleni se opakuje kazdy rok.

Dalsi povinné $koleni pifedstavuje tzv. onboarding skoleni, tedy Skoleni pro nové
zamé&stnance, které pofada personalni oddéleni. V ramci onboardingového $koleni jsou novi
zaméstnanci sezndmeni s chodem firmy, firemni kulturou, internimi systémy, procesy,
benefity apod. Onboarding skoleni probihd vzdy k 1. nebo 15. dni v mésici, tedy ve dnech,
kdy jsou ve spolecnosti realizovany nové nastupy.

Posledni povinné skoleni jak pro nové, tak i stavajici zamé&stnance, piedstavuje Skoleni
Fidi¢a, které plati pro tzv. fidiCe referenty a musi se provadét kazdy rok. Povinnost
kazdoro¢né absolvovat toto $koleni vychazi ze Zakoniku préace. ,Ridic referent je jakykoliv
pracovnik, ktery Fidi sluzebni nebo viastni vozidlo behem sluzebni cesty, byt treba jen v ramci

obce, a pritom neni Fidicem z povolani“ (BOZP.cz, online).

Vzdélavaci a rozvojové programy pro vedouci zaméstnance

Spole¢nost poskytuje vzdélavaci a rozvojové programy pro vedouci zameéstnance.
Jedna se 0 celkem tii programy — Development Centre (DC), Development Programme (DP)
a program Ready to Start. Cilovou skupinou jsou manazefti, ktefi pfichazeji do spole¢nosti
jak externg, tak vramci interni alokace. Tyto programy jsou urceny jak pro manazery

s pfedchozimi zkuSenostmi s vedenim lidi, tak i pro ty, ktefi budou manazerskou funkci
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vykonavat poprvé. Kurzy se lisi obsahové — zalezi, zda manazer bude fidit zaméstnance
ve vedoucich/nevedoucich rolich. Této skutecnosti je nasledné ptizpasoben obsah kurzi.
Absolvovani programi DC i DP je povinné, pouze program Ready to Start je urcen jen pro ty,
ktefi nikdy predtim neptsobili na manazerskych pozicich. Tento program je kombinaci
coachingu a mentoringu. Mentor/Kou¢ pomaha manazerim, jak maji komunikovat v ramci
tymu, jak nastavit role v tymu, pravomoci, zodpovédnosti v tymu apod. Nastaveny program
vzd¢lavani a rozvoje pro manazery trva celkové zhruba jeden a pil roku.

Program Development Centre (DC) organizuje némecka spole¢nost ITB Consulting
GmbH. Lektofi jsou zkuSeni psychologové, celé skoleni probiha v anglic¢tiné. Mimo lektori
organizujici spolecnosti se Skoleni zacastnuji zastupci HR oddéleni (nejcastéji Business
Partnefi) a dale zastupci ztad businessu (stavajici manazefi), ktefi nasledné na skoleni
vystupuji Vv roli pozorovateli. Skoleni probiha dva a pal dne. Prvni den se sejdou nejprve
zastupci organizujici spolecnosti (lektofi) a pozorovatelé. Lektoii seznami pozorovatele
s prubéhem Skoleni, poskytnou jim informace, na co se Vv pribéhu skoleni zaméfit, co
u ucastnikd hodnotit, jak poskytnout spravny feedback a také jim ptedaji podkladové
materialy. Nasledné jsou piizvani i Gcastnici Skoleni (Skoleni manazefi), aby se navzajem
seznamili a obdrzeli podkladové materialy. Dalsi dva dny pak probiha samotné skoleni, jedna
se o velmi intenzivni trénink, za¢ina se od 8 hodin rano a kon¢i se okolo 18. hod odpoledne.
Beéhem tohoto Skoleni dostavaji Ucastnici jednotlivé ukoly, které musi ve stanoveném
asovém limitu co nejlépe splnit, jsou rozdéleni do jednotlivych skupin. Ukoly jsou zaméfené
na komunikaci, schopnost delegovat, prioritizaci tkold, modelové situace z praxe apod.
Po splnéni jednotlivych ukolt dostavaji Gcastnici zpétnou vazbu od lektorti a pozorovatelt.
Na zaklad¢ toho se nasledné identifikuje potieba dalsiho vzdélavani pro ucastniky.

Development Programme je skolici program, ktery trva cca 6 meésict, poradany
spole¢nosti LGG (Leader Growth Group). Skoleni probiha jak online, ve formé webexi,
tak také osobn¢, formou workshopiu. Workshopy se konaji 2-v Praze a Londyné.
Harmonogram vypada nasledovné: webex Skoleni — workshop v Londyné — webex skoleni
— workshop v Praze — webex skoleni. 12 ucastnikti (manazeri) skoli po celou dobu jeden
lektor, vse probiha v angli¢tiné. Webexové Skoleni je nahrano a ulozeno v online portalu,
ucastnik si ho proto muze kdykoliv pustit znovu, stejné tak jako veskeré dalsi podkladové
materialy ze skoleni. Development Programme se soustfedi na témata jako jsou conflict
management, Kkulturni rozdily, fizeni zaméstnanci na dalku, agilni fizeni, komunikace,

poskytnuti zpétné vazby apod.
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Tabulka 1 - Piehled vzdélavacich a rozvojovych programi pro vedouci zaméstnance

Nazev
programu

Popis programu

Cil/Prinos programu

Development
Centre

- $koleni a modelové situace:

- sebeprezentace, e-mail inbox,
konflikt napti¢ oddélenimi a jeho
feSeni, komunikovani zmén
v ramci tymu, conflict
management, rozvoj zameéstnanct

atd.

- poskytnuti know — how, které
povede k Gspéchu ucastnika v jeho
nové manazerské pozici
- podpofit osobni a profesni rozvoj
ucastnika
- Zjisténi silnych stranek
- doporuceni pro 0sobni rozvoj

Development
Programme

- povinna ucast po absolvovani
Development Centre, program

trva 6 mésicu

- kombinace virtualnich a face to

face Skoleni

- ptistup do online vzdé¢lavaciho
portalu- jedn. Skoleni a také
inspirativni rozhovory, prednasky,
,,TJED Talks*, videa a dalsi

materialy

- poskytnuti know — how, které
povede k Gispéchu ucastnika v jeho
nové manazerské pozici
- poskytnuti globalniho ptistupu
k manazerskému rozvoji — v souladu
s firemnimi hodnotami, strategii
- maximalizace vykonu vedoucich
zaméstnancu

Ready to
Start

- diskutuji se nové vyzvy, které
manazerska pozice 0bnasi, co je

treba vzit v potaz

- tipy, jak zacit v manazerské roli,
jak si naplanovat prvnich 100 dni
- detailni pfiprava prvnich 4 tydnti

- tipy pro komunikaci

S nadfizénym a podfizenymi

- flexibilita diky individualné
naplanovanym setkdnim
- fesi specifické potieby a situace
jeste pred prevzetim manazerské
role
- vybér obsahu na zakladé
individualni potieby ucastnikd

Mentoring

- spoluprace zkuseného manazera
S méné zkuSenym manazerem

(nebo nevedoucim

zaméstnancem) na konkrétnich
tématech — ptiprava na vedouci
roli, work-life balance, podpora
pti rozhodovéni a otdzkach
souvisejicich s projektem,
planovani kariéry, rozvoje, zpétna

vazba od mentora

Prinos pro mentee: ziskani novych
poznatkt, nalezeni feseni pro nové
nebo slozité situace, rozvoj
kariérnich cilu, ziskani zpétné vazby
Piinos pro mentora: satisfakce
z rozvoje kolegy, nalezeni novych
feseni, pfistupt, rozvoj leadership
aktivit, osobni rozvoj, sdileni
zkusenosti, rad

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich udaju spolecnosti
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Vzdélavaci a rozvojové programy pro absolventy (Trainee)

V ptipad¢ absolventskych pozic ma spole¢nost nastaveny tzv. Trainee program,
uréeny pro Cerstvé absolventy vysokych Skol (max 2. roky po tspéSném dokonéeni
vysokoskolského studia). Stanovend podminka max. 2 let po absolvovani vysokoskolského
studia je v souladu se zakonikem prace, konkrétné s § 229, odstavcem 1 a 2. Dle zakoniku
prace je v takovém ptipadé zaméstnavatel povinen zabezpecit absolventim vysokych skol
piiméfenou odbornou praxi K ziskani praktickych zkuSenosti a dovednosti potiebnych
pro vykon prace (zakonyprolidi.cz).

Soucasti trainee programu je absolvovani rotace v daném oddéleni a také naptic¢
pobocky, tedy moznost poznat chod i jinych oddéleni. Trainee program by mél zaméstnanci
pomoci ujasnit si, jaké oblasti by se chtél vénovat do budoucna. Po celou dobu absolvovani
je zaméstnanci poskytovana podpora ze strany manazera a zaméstnance personalniho
oddéleni, fesi se jeho nasledny rozvoj a kariéra at’ uz v dané pobocce, ¢i alokace do zahranici.
Soucasti programu je i tzv. Graduate Trainee Program v Londyné, kterého
Se ucastni trainees ze vSech pobocéek kontinentalni Evropy. Jedna se 0 13denni vzdélavaci
program — kombinace $koleni soft skills, technického a produktového $koleni. Ugastnici jsou
rozdeleni do skupin, pracuji na projektech a nasledné prezentuji vysledky. Setkani se Gc¢astni
i vybrani manazefi z pobo¢ek — maji proslovy, sdili své zkuSenosti, rady, motivuji ucastniky

apod. Graduate Trainee Program probiha v angli¢ting.

Vzdélavaci programy pro v§echny zaméstnance

Dalsi vzdélavaci aktivitu predstavuje tzv. Lunch and Learn, ktery se pravidelné
uskute¢niuje v ramci jednotlivych oddéleni i napfi¢ spolec¢nosti. Jedna se o dobrovolnou
vzdélavaci aktivitu, Skoleni, ktera probiha v dobé obéda (obcCerstveni b&hem skoleni
je poskytovano zaméstnavatelem). Zaméstnanci maji moznost naucit se néco nového, potkat
se s ostatnimi zaméstnanci ve firm¢ a inspirovat se napi. aktivitami jiného tymu. Charakter
tohoto §koleni je neformalni. Skoleni nebo prezentaci provadi bud’ vedouci oddéleni, nebo
néktery ze ¢lenti tymu, Casto jsou K ucasti zvani i kolegové z jinych oddé€leni. Vyhodou Lunch
and Learn je moznost vzdélavat a motivovat zaméstnance za vynalozeni minimalnich
naklada.

Mentoring je ve spoleCnosti Organizovan na mezinarodni urovni. Pozadavek
na mezinarodni spolupraci byl bran vpotaz jiz pii zavadéni tohoto programu.
Mezi zaméstnanci jsou vybirani mentofi (mentoruji) a tzv. mentee (piijimaji mentoring),

zruznych oddéleni a pobocek. Jedna se 0 rozvojovou aktivitu pro oba ucastniky.
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Mentee se uc¢i od zkuSeného mentora, pfijima rady, je jim aktivné podporovan, fesi spolec¢né
problémy a snazi se najit efektivni feSeni. Mentor ma moznost predavat své zkuSenosti a sdilet
s menteem své znalosti, rozviji se Vv kouéinku a naslouchani. Mentoring probiha zpravidla
jednou mésic¢né, v rozmezi 60-90 minut. Mentor a mentee se schazeji a diskutuji bud’ osobné,
nebo pres telefon. Vyuziva se také forma video konference. Témata jsou riiznd, probira se
napt. zvladani konfliktnich situaci, manazerska role — a co tato role obnasi, konkrétni situace
zZ praxe apod.

Dalsim nastrojem, pomoci kterého spole¢nost vzdélava své zaméstnance, je tzv.
,,Fit for Banking®“. Jedna se o online platformu, obsahujici stovky e-learningovych skoleni.
Vétsina Skoleni je zaméfena na oblast bankovnictvi. Cena za ptistup do této online $kolici
platformy se pohybuje okolo 5.500 K¢/kalendaini rok. Piistup musi konkrétnimu zaméstnanci
schvalit jeho nadfizeny zaméstnanec.

Zaméstnanci maji moznost vVyuzivat online jazykovych Skoleni ptes portal Speexx.
Speexx je prednim poskytovatelem cloudovych online jazykovych Skoleni. Prvni troven
portalu je zdarma, placena verze musi byt pro konkrétniho zaméstnance schvalena jeho

ptimym nadiizenym. Naklady za placenou verzi se pohybuji okolo 5.600 K¢& rok/osobu.

Prispévek na jazyky a na studium

Spole¢nost XY poskytuje svym zaméstnancim jako benefit pfispévek na jazykové
kurzy. Zaméstnanec si vybira, zda se chce kurzi ucastnit v ramcei skupiny, nebo navstévovat
individualni lekce s lektorem. Vybér lektora je plné na zaméstnanci, muze vyuzit sluzeb
lektort, ktefi pravidelné dochazeji do firmy, nebo si vybrat vlastniho externiho lektora.
Stejné tak je tomu i v piipad¢é skupinovych kurzl, kdy do spole¢nosti dochazeji lektofi
z jazykové Skoly. Pokud si zaméstnanec pieje navstévovat Kurzy organizované externe,
je to po domluvé s personalnim oddélenim také mozné. Vyse prispévku se pohybuje
od 4.800 K¢ — 10.000 K¢/kalendaini rok. Piispévek ve vysi 4.800 Kcé/kalendaini rok je
k dispozici vsem zaméstnancim, pokud si tento benefit zvoli v ramci nabidky. Schvaleni
vyssiho prispévku pak zalezi na vedoucim oddé€leni. Vedouci posuzuje, zda konkrétni
zaméstnanec potiebuje pro plnéni svych pracovnich kol pravidelné navstévovat jazykové
kurzy. Mimo aktualni potieby znalosti ciziho jazyka se hodnoti i potieba umét cizi jazyk
pro pracovni pozici do budoucna. To souvisi i s rozvojem zaméstnance.

Vedle ptispévku na jazyky nabizi spolecnost také prispévek na studium. V takovém
ptipadé¢ se ale musi jednat 0 tzv. prohlubovani kvalifikace zaméstnance, které definuje

zakonik prace. Zakonik prace zatazuje prohlubovani kvalifikace pod odborny rozvoj
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zaméstnancl. To znamend, ze pfi prohlubovani kvalifikace dochédzi k jejimu pribéznému
doplinovani, pficemz se ale neméni jeji podstata. Prohlubovani kvalifikace potiebuje
zamé&stnanec pro vykon prace a plnéni stanovenych cili na konkrétni pracovni pozici
(epravo.cz, ©2016). V takovém piipadé podepisuje spolecnost se zaméstnancem tzv. loyalty
agreement, kde jsou stanoveny veskeré podminky pro poskytnuti tohoto prispévku
(vyse nakladt, obor studia, doba studia apod.). Zaméstnanec se zavazuje k Usp&snému
dokonéeni studia do stanoveného terminu a také k dobé&, po kterou bude pro spole¢nost
pracovat a bude jejim zaméstnancem. V piipad¢ poruSeni nékterého ze smluvnich zavazku

plati pro ob¢ strany stanovené sankce.

3.3.4 Faze cyklu podnikového vzdélavani

Identifikace potieb vzdélavani/ odborného rozvoje zaméstnancu

Vramci prvni faze cyklu podnikového vzdélavani bylo na zakladé rozhovoru
se zamé&stnancem personalniho oddéleni zjistovano, jakym zptsobem probiha identifikace
potieb vzdélavani zaméstnancl. Zpusobu identifikace vzdélavani u jednotlivych zaméstnanci
existuje nékolik, konkrétné se jedna o:

1) Hodnotici pohovory zaméstnance s pfimym nad¥izenym — probihaji povinné na zac¢atku
a na konci roku vramci nastaveného interniho procesu — Development Dialogue
(viz kapitola 3.3.1). Béhem hodnoticich pohovora se sleduje, jak Gspésné a jakym zptisobem
naplituje zaméstnanec stanovené cile.

2) ldentifikaci ad hoc v pribéhu roku — zaméstnanec si V prib&hu roku mize sam najit
vzd¢lavaci/rozvojovou aktivitu, které by se chtél zhGcCastnit. Nasledné je na vedoucim
zaméstnanci, zda dany odborny kurz posoudi jako potiebny pro splnéni stanovenych cilt
a odborného rozvoje a schvali tak zaméstnanci jeho absolvovani. V takovém piipadé jsou
nasledné¢ tyto aktivity hrazené spole¢nosti.

3) Talent Development Day (TDD) — uskutec¢iiuje se 1x ro¢né, slouzi pro identifikaci
vzdélavacich potfeb zaméstnanc. Talent Development Day se uskuteciuje na lokalni
i globalni urovni. Na lokalni trovni Se jedna o setkani vedoucich zaméstnancl v ramci
pobocky jedné zemé (vedouci na urovni Branch Reporting Level A — viz Obrazek 5),
Vv piipad¢ globalni Grovné se jedna o setkani vedoucich zaméstnanci z riznych zemi (pobocky
v ramci Evropy i mimo Evropu). Lokalni TDD je celodenni setkani, globalni TDD trva

vétSinou vice dni. Vedouci zaméstnanci si pfed uskutecnénim setkani sami roziadi Své
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podiizené zaméstnance dle jejich vykonu a potencialu do pomocné mtizky (viz Ptiloha ¢. 4).
Tato mtizka slouzi k definovani soucasného postaveni zaméstnanci v ramci pracovniho tymu
a nasledné poskytuje informace o tom, jakym zptasobem konkrétni jedince dale odborné
rozvijet.

Pt.: zaméstnanec prokazuje vyborné vysledky a pracovni nasazeni, zarovein ma vysoky
potencial rustu - dle mfizky je zafazen do oblasti A2. Zamé&stnanci definovani v této oblasti
jsou oznacovani jako ,,Future Leaders”, tedy budouci lidfi. Jedna se o vysoce talentované
zaméstnance, adepty na povyseni. Jejich pfimym nadfizenym je doporuceno zaclenit tyto
zamé&stnance do strategického planovani a poskytnout jim specialni rozvoj. Opakem jsou
zaméstnanci, zafazeni Vramci miizky do oblasti C3. Takovi zaméstnanci prokazuji
neuspokojivé vysledky a nedostate¢né pracovni nasazeni. Nespliuji ofekavani a zaroven
nemaji potebu kariérniho rozvoje — hrozi jejich odchod. V takovém piipadé je jejich pfimym
nadiizenym doporuc¢ovano zajistit jejich vykonnost za pomoci jasné vymezenych
ukolt/pokynti, vedoucich ke zlepseni jejich pracovniho vykonu.

V ramci samotného TDD pak vedouci zaméstnanci diskutuji vykon jednotlivych
podiizenych zaméstnanct, jejich talent a budouci odborny rozvoj spole¢né s ostatnimi
vedoucimi a zaméstnanci personalniho oddéleni, ktefi TDD zastiesuji a dohlizi na celkovy
priabéh. Diskutuje se zde rozvoj konkrétnich zaméstnanci v ramci jednotlivych oddélenti,
rozvoj napii¢ spolecnosti, ptipadné rozvoj za vyuziti moznosti alokace zaméstnance
do zahraniéni pobocky. Dosud se hodnoceni provadélo ,,papirovou formou®, od ptistiho roku
ma vSe probihat v ramci zavedené online platformy — Development Dialog. Také ma dojit
ke zméné terminu uskuteénéni. Nyni toto Setkani probihalo v pribéhu roku, vize je ovsem
takova, ze setkani bude probihat vzdy na zacatku roku a efektivné tak doplni Stanoveni cil
v ramci zavedeného Development Dialogu. Vse by tak od nového roku mélo byt online,
V ramci jiz zavedeného procesu rozvoje zameéstnanct. V pribéhu roku pak dojde k osobnimu
setkani, kde se budou diskutovat jednotlivé vysledky.

4) ManaZerské vzdélavaci programy — Development Centre, Development Programme
— béhem skoleni a po absolvovani se identifikuji vzdélavaci potfeby pro vedouci zaméstnance.
Lektorti (vcetné pozorovateli) poskytuji zpétnou vazbu kazdému ucastnikovi, na zakladé toho
se nasledn¢ identifikuji vzdélavaci potieby.

5) Kurzy organizované pro cela oddéleni — realizace na zakladé rozhodnuti vedouciho
oddéleni, nejcastéji se jedna o skoleni soft skills (napt. komunikaéni a koopera¢ni dovednosti,

feSeni konfliktd, asertivni jednani apod.).
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Planovani a realizace vzdélavacich/rozvojovych aktivit

Ve druhé a tfeti fazi cyklu podnikového vzdélavani probiha planovani a realizace
vzd¢lavacich a rozvojovych aktivit. Tato faze nasleduje po identifikaci potieb. Jestlize dojde
vramci  hodnoticich  pohovora  (proces Development Dialogue) k identifikaci
vzdelavacich/rozvojovych potieb, obrati se dany vedouci zaméstnanec na svého Business
Partnera s pozadavkem na uskute¢néni této vzdélavaci/rozvojové aktivity. Business Partner
nasledné ptreda tuto informaci zaméstnanci, zodpovédnému za oblast talent managementu,
ktery vSe naplanuje a zprostiedkuje. Zjistuji se pozadavky vedouciho zaméstnance — jaké
ma byt téma Skoleni, co by mélo byt jeho cilem, rozpocet, délka Skoleni, v jakém jazyce, zda
by se m¢lo jednat o individualni ¢i skupinovy kurz apod. Na zakladé toho je nasledné vybran
dodavatel sluzby. Stejnym zptsobem probiha i planovani vzdélavacich/rozvojovych aktivit
Vv pribéhu roku — napf. planovani $koleni pro cela oddéleni, ¢i odborné Skoleni, 0 které
zamestnanec projevil zajem a jeho ucast je schvalena ze strany vedouciho zaméstnance,
véetné pokryti veskerych naklada.

Vyjma kurzti pro nové manazery a $koleni pro trainees nema spole¢nost smlouvu
s poskytovatelem sluzeb, se kterym by vzdy spolupracovala. Zaméstnanec zodpovédny
za oblast talent managementu se pravidelné potkava se zastupci agentur a udrzuje si pichled
0 tom, co je na trhu nabizeno, jaké jsou nejnovéjsi trendy a moznosti v oblasti vzdélavani
a rozvoje zaméstnanct. Vede si piehled o tom, jaci lektofi byli zaméstnanci doporuceni
a v minulosti se osvédcili. Ma tak ptehled o tom, jaky lektor ma napf. vyborné prezentacni
dovednosti, znalost Business English apod., coz mu nasledné pomaha pfi organizaci dalsiho
Skoleni. Ze strany matefské spolecnosti neni definovano, jak maji vypadat jednotliva skoleni
co se obsahu a struktury tyce. Zaméstnanec odpovédny za tuto oblast ma tak v planovani
,,volné ruce*.

Planovani vzdé€lavacich/rozvojovych aktivit, jejichz potieba je pro konkrétni
zaméstnance identifikovana béhem Talent Development Day, je opét v plné kompetenci
zaméstnance zodpovédného za oblast talent managementu. Ten je 0sobné pfitomen na vSech
téchto schuizkach konajicich se v Praze, nasledné si jen domlouva detaily s konkrétnim
manazerem a zamestnancem (termin, obsah, cil odborného kurzu apod.).

Planovani tcasti na povinnych S$koleni pro nové manazery (Ready to Start,
Development Centre, Development Programme) a trainee (Graduate Trainee Program)
probiha kvartaln¢. Zaméstnanec personalniho oddéleni zodpovida za planovani téchto

vzdé¢lavacich aktivit v ramci celé kontinentalni Evropy.
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Po celou dobu planovani je v kontaktu jak se zaméstnanci, pro které jsou vzdélavaci
aktivity urceny (novi manazefi, trainee), tak i s lektory a dale lokalnimi zaméstnanci
personalniho oddéleni a managementu. Domlouvaji se de facto jen vhodné terminy a misto
uskute¢néni, jelikoz obsah $koleni, forma a poskytovatel je jiz smluvn¢ sjednan a vse

je fizeno skrze mateiskou spole¢nost (Némecko).

Vyhodnocovani vzdélavaciho procesu

V ramci centralné nastaveného procesu rozvoje zaméstnancu (Development Dialogue)
dochazi k vyhodnoceni cili vzdy ke konci roku. VSe probiha béhem hodnoticiho pohovoru
vedouciho s podiizenym zaméstnancem. Vedouci zaméstnanec hodnoti, jak se konkrétnim
podiizenym zaméstnancim podatilo dosahnout stanovenych cili, muze ktomu vyuzit
i zpétnou vazbu od ostatnich ¢lenti pracovniho tymu. Podfizeny zaméstnanec ma moznost
provést sebehodnoceni, tedy sam si stanovi, na kolik procent se mu danych cili podafilo
dosahnout. Sebehodnoceni se nasledné porovnava s manazerskym hodnocenim. Po pohovoru
potvrdi podiizeny zaméstnanec v online systému, Ze s vysledky hodnoceni za dany rok
souhlasi.

Béhem Talent Development Day se nejen planuje rozvoj zaméstnanct na dalsi rok,
ale také se vyhodnocuje rok ptedchozi, a jak se dany zamé&stnanec zlepsil ve svém pracovnim
vykonu. Téchto setkani se vedle zastupcti vys$siho managementu zucastnuje i zaméstnanec
zodpovédny za oblast talent managementu (personalni oddé¢leni), ktery si vSe zapisuje
a vyhodnocuje. Obsah nasledujiciho setkani se planuje dle posledniho vyhodnoceni.

Kurzy pro nové manaZzery a Graduate Trainee Program pro absolventy jsou
vyhodnocovany piimo potadajicimi agenturami. Po absolvovani kurzu je ucastnikiim poslan
ze strany agentury dotaznik, kde je zjistovana zpétna vazba na probé&hly kurz. Agentury
se ucastnikl ptaji napiiklad na konkrétni ptinosy skoleni, co se jim libilo a naopak nelibilo,
jak hodnoti obsah skoleni, formu skoleni, program dne, prostory, jak hodnoti lektory apod.
Po vyhodnoceni zpétné vazby od ucastnikii zpracovavaji agentury report, ktery posilaji
zaméstnanci persondlniho oddé€leni. Zaméstnanec personalniho oddéleni nasledné sdili report
s nadfizenym zaméstnancem ucastnika kurzu. Na zakladé poskytnuté zpétné vazby ze strany
ucastnikl se planuji i skoleni do budoucna. Jednotlivi lektoti poskytuji svoji zpétnou vazbu
ucastnikiim jiz na misté, stejné tak jako prizvani pozorovatelé z fad businessu a personalniho
oddéleni. Lektofi (potadajici agentura) nasledné vse sepisou do zavérecné zpravy, spolu s tipy
na dalsi rozvoj ucastnikd, a posilaji tyto materidly zaméstnanci personalniho oddéleni.

Zaméstnanec persondlniho oddéleni nasledné tyto materidly a zavéry sdili S nadfizenym
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zaméstnancem ucastnika kurzd. Pokud se na zakladé manazerskych kurzi identifikovala
u ucastnika (novy manazer) potieba dalSiho vzdélani/rozvoje, planuje se nasledny postup opét
mezi persondlnim odd€lenim a piimym nadfizenym ucastnika kurzu.

V piipadé kurzi/Skoleni, organizovanych lokalné pro jednotlivé zaméstnance prazské
pobocky, se vyhodnoceni ze strany zaméstnance personalniho oddéleni neprovadi. Neni tedy

standardné zjistovana zpétna vazba od ucastnikti napt. pomoci dotazniku.

3.4 Rozhovor se zaméstnancem personalniho oddéleni, poZadavky na
vyzkum

V navaznosti na rozhovor se zaméstnancem personalniho oddéleni, byla stanovena
hypotéza, ktera byla nasledné ovéfovana provedenim dotaznikového Setieni.
Hypotéza: Zaméstnanci spoleénosti XY se neorientuji v soucasném systému vzdélavani
a odborného rozvoje, Ktery spole¢nost poskytuje, nemaji dostate¢ny piehled, a proto hodnoti
nabidku jako nezajimavou.

Impulzem Kk ovéfeni této hypotézy byla zpétna vazba od Business Partneri, tedy
zam&stnancl personalniho oddéleni, kteti jsou v kazdodennim kontaktu s jednotlivymi
vedoucimi zaméstnanci a poskytuji jim poradenstvi V jejich personalni praci. B&hem
tzv. Exit Interviews, tedy rozhovori mezi Business Partnerem (reprezentant personalniho
oddéleni) a konc¢icim zaméstnancem, bylo zjisténo, ze nékteti zaméstnanci byli nespokojeni
se systétmem vzdé€lavani a rozvoje, hodnotili moznosti v této oblasti jako nedostate¢né,
nezajimavé a byl to tak pro n¢ jeden z davodi, pro¢ se rozhodli odejit ze spole¢nosti.

Dil¢im cilem dotaznikového Setfeni bylo také ziskani zpétné vazby od zaméstnanci
spoleénosti XY na soucasny systém vzdélavani a odborného rozvoje a dale na jejich
spolupraci s vedoucimi zaméstnanci — konkrétné zda se vedouci zamétuji na odborny rozvoj
svych zaméstnanci a zda své podiizené dostate¢né inspiruji v ramci odborného rozvoje.

Cile vyzkumu byly odsouhlaseny ze strany personalniho odd¢leni spole¢nosti XY.
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3.5 Vysledky dotaznikového Setieni

3.5.1 Charakteristika respondentu

Charakteristika respondentit byla zpracovana na zakladé vyhodnoceni dvou
identifika¢nich otazek, umisténych na konci dotazniku. Tyto otazky zjistovaly vek
respondentt (rozmezi stanoveno dle jednotlivych generaci — Z, Y, X a Baby Boomers) a také

dobu zaméstnani ve spole¢nosti XY.

Graf 8 - Vékova struktura respondenti
Jaky je Vas veék?

4%

38%

54%

m 18-23 let 24-38 let 39-58 let 59let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani

Vétsina respondentt je slozena ze zastupci generace Y, tedy zaméstnanci ve véku
24-38 let. Tvori celkem 54 % z celkového pocétu respondenti. Se 38 % pak nasleduji
respondenti ve véku od 39-58 let, kteti predstavuji generaci X. Nejmén¢ respondentti jsou pak
zameéstnanci generace Z a také generace Baby Boomers, shodné obé skupiny piedstavuji 4 %
respondentl.

Znazornéna veékova struktura respondentt v grafu ¢. 8 vyvolava dojem, ze se do vyzkumu
zapojilo minimum zaméstnanct generace Z a Baby Boomers. Kdyz se v§ak porovna vékova
struktura vSech zaméstnanct (Graf 4), s vékovou strukturou respondentti (Graf 8), je vidét,
7ze vekova struktura respondentt odpovida celkové vékové struktuie zaméstnanca

ve spolecnosti. Vysledky tedy odpovidaji skladbé zaméstnanct.
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Graf 9 - Pocet let ve spole¢nosti

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

mdolroku = 1-3roky = 35let 5avice let

Zdroj: viastni zpracovani

Ptiblizn¢ polovinu respondent tvoii zaméstnanci pracujici ve spolecnosti 1-3 roky,
druhou polovinu respondenti tvoii zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti 3 a vice let. Nejvetsi
zastoupeni mezi respondenty maji zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti 1-3 roky a 5 a vice let
(obé skupiny shodné 35 %).

Graf 10 - MozZnost osobniho profesniho rozvoje ve firmé

Moznost osobniho profesniho rozvoje ve firmé povaZuji za
klicovou, a pokud tuto moZnost nemam, nejsem
spokojen/a:

= Souhlasim
u Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

u Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
Prvni otazka dotazniku zjistovala, zda zaméstnanci hodnoti mozZnost osobniho

profesniho rozvoje ve firmé jako klicovou. 95 % respondentii povazuje moznost 0sobniho
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profesniho rozvoje ve firmé¢ za klicovou, a pokud tuto moznost nemaji, nejsou ve firmé
spokojeni. Pouze pro 5 % respondenti neni klicové mit ve firmé moznost osobniho
profesniho rozvoje. Vsichni tito respondenti jsou zastupci generace X, pracujici ve Spole¢nosti
5 a vice let. Naopak vsichni zastupci generace Z, Y a Baby Boomers, ktefi se vyzkumu
zOcastnili, povazuji moznost 0sobniho profesniho rozvoje za klicovou. Za pozornost stoji,
ze pro vsechny respondenty starsi 59 let je moznost profesniho rozvoje klicova a pokud

ji ve firme postradaji, nejsou spokojeni.

Graf 11 - Pfehled o mozZnostech vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje

Mam dostateény piehled o moZnostech vzdélavani a osobniho
profesniho rozvoje, které firma poskytuje:

m Souhlasim
35% = SpiSe souhlasim
Spise nesouhlasim

» Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Druha otazka zjistovala, zda maji zaméstnanci dostate¢ny piehled o moznostech
vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje, ktery jim spole¢nost XY poskytuje. Tato otazka
byla do dotazniku zatazena z divodu ovéteni vyslovené hypotézy ze strany HR odd¢leni, tedy
7e zaméstnanci se v nabidce neorientuji, nemaji dostate¢ny piehled a z toho divodu hodnoti
nabidku jako nedostate¢nou.

Jak je patrné z vysledkt, 58 % respondentii ma piehled o aktualni nabidce, 42 %
respondenttl nikoliv. Velkou ¢ast respondentu, kteti uvedli, Ze nemaji piehled, tvoii zastupci
generace Z, Y a X pracujici ve firm¢ 1-3 roky.

Také novacci pracujici ve firmé do 1 roku hodnoti, Ze nemaji dostate¢ny prehled — zde
se hodnota pohybuje okolo 45 % - tedy Ze 45 % novackt generace Y a X nema dostateény
piehled. U respondentl pracujicich ve spolec¢nosti do 1 roku existuje moznost, ze jsou stale

jesté ve zkusebni dobé, a proto nemaji dostateény piehled.
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To samé plati u zaméstnanci do 1 roku, po zkuSebni dobé, kteti se stale
»Zapracovavaji“ na pracovni pozici, a proto moznosti vzdélavani a kariérni rist zatim neftesi.
Alarmujici jsou ov§em i hodnoty u respondentt, pracujicich ve spoleénosti 5 a vice let,

kde zhruba 40 % z nich nema ani po tak dlouhé dob¢ prace ve spole¢nosti dostate¢ny piehled.

Tabulka 2 - Piehled odpovédi dle véku respondenti a jejich délky plisobeni ve firmé
Generace Z Generace Y Generace X Generace Baby
(18-23 let) (24-38 let) (39-58 let) Boomers
(59 a vice let)
ma piehled:nema | ma ptehled:nema | ma prehled:nema | ma pirehled:nema
piehled (%) piehled (%) piehled (%) prehled (%)
do 1 roku - 62:38 50:50 -
1-3 roky 50:50 53:47 50:50 -
3-5 let - 69:31 29:71 -
5 a vice let - 62:38 67:33 60:40

Zdroj: vlastni zpracovani
Pro lepsi ptehled jsou v nasledujicich grafech znazornény odpovédi respondenti dle
jejich doby pusobeni ve spole¢nosti. Z grafi je patrné, ze s délkou pobytu ve spole¢nosti

se vyrazn¢ nezlepsuje informovanost zaméstnancu.

Graf 12 - Hodnoceni piehledu u zaméstnancu pracujicich ve spole¢nosti do 1 roku

Zameéstnanci pracujici ve firmeé do 1 roku

= Mam pfehled = Nemam prehled

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud se podivame na to, jak hodnoti pfehled o moznostech vzdélavani a osobniho
profesniho rozvoje novacei, pracujici ve firmé do 1 roku, pak mtzeme vidét, ze 36 % z nich

dostatecny prehled 0 téchto moznostech nema.
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Graf 13 - Hodnoceni piehledu u zaméstnanci pracujicich ve spole¢nosti 1-3 roky

Zameéstnanci pracujici ve firmé 1-3 roky

® Mam pfehled = Nemdm pfehled

Zdroj: vlastni zpracovani
Téméi 50 % respondentd, pracujicich ve spole¢nosti 1-3 roky, nema piehled

o moznostech vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje ve firm¢.

Graf 14 - Hodnoceni piehledu u zaméstnanci pracujicich ve spole¢nosti 3-5 let

Zameéstnanci pracujici ve firmé 3-5 let

m Mam piehled = Nemdm piehled

Zdroj: vlastni zpracovani

45 % respondentt, pracujicich ve firmé 3-5 let, nema dostate¢ny piehled 0 moznostech

vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje.
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Graf 15 - Hodnoceni piehledu u zaméstnancu pracujicich ve spole¢nosti 5 a vice let

Zaméstnanci pracujici ve firmé 5 a vice let

B Mam pfehled = Nemdm pfehled
Zdroj: vlastni zpracovani
Jak je vidét z grafu €. 15, nejvétsi piehled maji respondenti pracujici ve firmé 5 a vice
let, celkem 65 % z nich se vyslovilo pro moznost, ze maji dostate¢ny piehled o moznostech
vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje, ktery jim Spole¢nost poskytuje. Lze fict, ze Stale
velké procento respondentt (35 %) nema pichled o moznostech ani po 5 a vice letech prace

ve spole¢nosti XY.

Graf 16 - Hodnoceni nabidky vzdélavacich aktivit

Nabidku vzdélavacich aktivit hodnotim ve firmé jako
dostatecnou:

u Souhlasim

m SpiSe souhlasim
Spige nesouhlasim

= Nesouhlasim

= Nemohu hodnotit, jelikoZ
nemam dostateény prehled

Zdroj: vlastni zpracovaini

Dalsi otazkou bylo zjistovano, zda zaméstnanci hodnoti aktualni nabidku
vzdélavacich aktivit ve firm¢ jako dostate¢nou. Celkem 52 % respondent hodnoti nabidku

jako dostate¢nou, 26 % respondentti jako nedostate¢nou a zbyvajicich 22 % respondenti
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nabidku nemuize hodnotit, jelikoz nema dostatecny piehled. Celkové se potom jedna o 48 %
respondentt, kteti hodnoti nabidku jako nedostate¢nou (vcetné téch, kteti nemaji dostate¢ny
prehled). Vysledky tak cca odpovidaji predchozi otdzce, kde 42 % respondenti hodnotilo,
Zze nema dostateény piehled o nabidce a nyni 48 % respondentd hodnoti nabidku jako
nedostatecnou. Doslo tedy kovéfeni stanovené hypotézy ze strany HR oddéleni,
7ze zaméstnanCi se neorientuji, nemaji dostate¢ny piehled, a proto hodnoti nabidku
vzd¢lavacich aktivit jako nedostate¢nou.

Dle vyzkumu spolec¢nosti Deloitte (The Deloitte Global Millennial Survey 2019),
kterého se zucastnilo pies 16 000 zastupcl generace Z a Y vyplyva, Ze jeden z nejcastéjsich
diivodi, pro¢ zaméstnanci generace Z a Y méni do 2 let zaméstnavatele, je pravé nedostatek

moznosti vzdélavani a osobniho profesniho ristu ve firmé.

Graf 17 - Hledani/zjistovani informaci o vzdélavani

Informace o moZnostech vzdélavanive firmé si
hledam/zjistuji:
® na intranetu
= pfes mého nadfizeného
zaméstnance
= pfes ostatni kolegy v tymu

na internetu

= jina

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 4 predstavuje tzv. vyc¢tovou otazku, tedy ze respondent mohl zaskrtnout
jednu nebo vice odpovédi. Znazornéna procenta v grafu piedstavuji podil z celkového poctu
odpovédi. Touto otazkou bylo zjistovano, jakym zpisobem si zaméstnanci hledaji/zjistuji
informace 0 moznostech vzdélavani ve spolec¢nosti XY. Respondenti nejvice Vyuzivaji
moznosti hledani informaci pies jejich nadfizeného zaméstnance a také ptes jejich kolegy

Vv pracovnim tymu. Nasleduje vyuziti firemniho intranetu a internetu.
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Z celkového poctu respondentt, ktefi uvedli, ze si informace zjistuji pies jejich
nadiizeného zaméstnance, jich 60 % ma piehled 0 moznostech vzdélavani a osobniho
profesniho rozvoje, 40 % nikoliv. Z celkového poctu respondentli, ktefi uvedli,
ze si informace zjistuji skrze jejich kolegy, jich 50 % ma piechled 0 moznostech vzdélavani
a osobniho profesniho rozvoje, 50 % nikoliv. Respondenti, kteti Kk hledani vyuzivaji pouze
firemni intranet, maji z 50 % piehled o moznostech vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje,

50 % nikoliv.

Graf 18 - Informovani 0 mozZnostech vzdélavani a 0Sobniho profesniho rozvoje

0O moZnostech vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje
ve firmé bych se rad/a dozvidal/a skrz:

4%

= E-mail
= Intranet
= Sharepoint

Jind

Zdroj: viastni zpracovani

Cilem ptedchozi otazky bylo zjistit, jakym zptsobem si zaméstnanci spole¢nosti XY
hledaji/zjist'uji informace 0 moznostech vzdélavani. Nasledujici otazka poté zjistovala, jaky
zpusob informovani 0 moznostech vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje zaméstnanci
preferuji. Nejcastéji respondenti volili zpusob informovani prostiednictvim e-mailu, a to
z témef 70 %. Nasledovala moznost informovani skrz intranet (16 %), a Sharepoint (12 %).
Dva respondenti by pak uvitali informovani skrze jejich nadfizeného zaméstnance (mozZnost
,,Jiné*). Vétsina respondentt tedy uptednostiiuje obdrzeni informaci skrze pracovni e-mail

nez si aktivné hledat informace skrze firemni intranet.
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Graf 19 - Iniciativa k ucasti na nepovinnych vzdélavacich aktivitach

Iniciativa k mé ucasti na nepovinnych vzdélavacich aktivitach
vzejde nejcastéji:

= z mé strany

® ze strany mého nadfizeného

w ze strany ostatnich clend tymu -
domluvime se, jaky kurz bychom
potfebovali ke zlepSeni
pracovniho vykonu

ze strany personalniho oddéleni

Zdroj: vilastni zpracovani

Otazka ¢. 6 zjistovala, z jaké strany vzejde nejcastéji iniciativa k zac¢astnéni se na
nepovinnych vzde€lavacich aktivitach. 52 % respondentt uvadi, ze iniciativa K ucasti vzejde
nejcastéji z jejich strany. Oproti tomu 21 % respondentl uvadi, ze je to jejich nadfizeny, kdo
nejcastéji iniciuje jejich aktivitu na nepovinné vzdélavaci akci. 15 % respondentt uvadi jako
nejcastéjsi iniciativu ze strany ¢lenu jejich pracovniho tymu, kdy se spoleéné domluvi, jaky
kurz by potiebovali. Zbylych 12 % pak uvadi jako nejéastéjsiho iniciatora personalni
odd¢leni. Polovina respondenti je slozena ze zaméstnanct, kteti si sami aktivné hledaji

moznosti, jak se dale vzdélavat.

Graf 20 - Nadiizeny zaméstnanec inspiruje k profesnimu rozvoji
Muj nadfizeny zaméstnanec mé dostateéné
inspiruje (dava mi podnéty, zpétnou vazbu, kritiku)
k mému profesnimu rozvoji:

® Souhlasim
m Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj. viastni zpracovani

62



Otazka ¢. 7 se zaméfovala na spolupraci podfizenych zaméstnancu s jejich
nadfizenymi zaméstnanci. 64 % respondentd Souhlasi stim, ze je jejich nadfizeny
zaméstnanec dostateéné inspiruje K profesnimu rozvoji, tedy dava jim podnéty, zpétnou vazbu
a kritiku. Zbylych 36 % naopak nesouhlasi.

Respondenti, ktefi nesouhlasi s tim, Ze je jejich nadfizeny zaméstnanec dostate¢né
inspiruje K profesnimu rozvoji, jsou z 57 % zastupci generace Y. Nejvice pak ti, ktefi jsou
ve spole¢nosti 1-3 roky. Nesouhlasi ale i ti, ktefi jsou ve spole¢nosti teprve méné nez 1 rok
(20 % respondentt generace Y). Opét se jedna o kritickou skupinu zaméstnancti, pokud chybi
milenialim moznost osobniho profesniho rozvoje a stim souvisi i inspirace od jejich
nadtizeného v tomto ohledu, do 2 let z firmy odchazi (The Deloitte Global Millennial Survey
2019).

Graf 21 - Zaméi'eni na dalsi profesni rozvoj v ramci hodnoticiho pohovoru

V ramci mého pravidelného pracovniho hodnoceni se
s mym nadfizenym zamésthancem zamérujeme na
muj dal3i profesni rozvoj:

= Souhlasim

= Spise souhlasim
29%
Spi$e nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovaini

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.3.1, realizace hodnoticiho pohovoru s podfizenymi
zaméstnanci je pro vedouci zaméstnance povinna. Zameéstnanec v systému nasledné
potvrzuje, ze se zucastnil hodnoticiho pohovoru se svym nadfizenym. V nasledujici otazce
bylo zkoumano, zda se vedouci zaméstnanci vV ramci téchto hodnoticich pohovort zaméiuji
na dalsi profesni rozvoj svych podiizenych zaméstnanct. Jak je vidét z vysledkt, 61 %
respondentt souhlasi s tim, Ze se s vedoucim zaméstnancem na dal$i profesni rozvoj zameétuji,
naopak téméf 40 % respondentd s timto nesouhlasi. Tito respondenti jsou z 51 % generace Y,

ze 43% generace X a zbylych 6 % generace Baby Boomers.
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Pii porovnani grafi ¢. 20 a €. 21 je patrné, ze poctu respondentd, ktefi uvedli, Ze je
jejich nadfizeny dostate¢né inspiruje k profesnimu rozvoji, odpovida pocet respondentu, kteii
souhlasi s tim, Ze se v ramci hodnoticich pohovori zaméfuji s nadfizenym zameéstnancem

na dalsi profesni rozvoj.

Respondent, ktery v pfedchozi otazce ¢. 8 zvolil moznost ,,Souhlasim® nebo
,»SpiSe souhlasim®, byl pfesmérovan na nasledujici otazku ¢. 9. Naopak respondent, ktery

zvolil odpovéd’ ,,Nesouhlasim* nebo ,,Spise nesouhlasim®, pokra¢oval na otazku ¢. 10.

Graf 22 - ZvySeni ¢i prohloubeni kvalifikace na zakladé podnétu od nadiizeného

Znamena to, Ze v poslednim roce jste zvysil/a ¢i
prohloubil/a svou kvalifikaci na zakladé podnétu od
Vaseho nadfizeného zaméstnance?

® Ano
= Spise ano
Spiée ne

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Navazujici otazka ¢. 9 si kladla za cil ovéfit, zda po tom, co zaméstnanec probira
se svym nadfizenym dal$i profesni rozvoj Vv ramci hodnoticich pohovort, skute¢né dojde
k realnému posunu Vv praxi, ve smyslu zvysSeni/prohloubeni kvalifikace zaméstnance.
Z respondentt, ktefi se v ramci pravidelného pracovniho hodnoceni zaméfuji s nadiizenym
na dal8i profesni rozvoj, jich nasledné¢ 83 % souhlasi stim, Ze si na zdklad¢ podnétu

od nadfizeného skute¢né zvysili/prohloubili v poslednim roce svoji kvalifikaci.
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Graf 23 - Vyhovujici formy vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje

Jaké formy vzdélavani/osobniho profesniho rozvoje Vam
vyhovuji?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10 ptedstavuje tzv. vyctovou otazku, tedy Ze respondent mohl zaskrtnout
jednu nebo vice odpovédi. Znazornéna procenta Vv grafu predstavuji podil z celkového poctu
odpovédi. Tato otazka zjistovala, jaké formy vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje
zaméstnanciim vyhovuji.

Respondenti nejcastéji uvedli moznost kurzu organizovaného lektorem. Nasledovala
moznost vzdélavani/rozvoje formou tzv. learning by doing a e-learning. Naopak nejméné
respondenti volili zptisob rotace, stinovani a koucink.

Respondentiim generace Z, Y a X nejvice vyhovuje kurz vedeny lektorem, zatimco
nejstarsi generaci Baby Boomers piekvapivé nejvice vyhovuje forma e-learningu. Hned
po kurzu vedeném lektorem upfednostinovali zastupci generace Y a X formu
»learning by doing*. U nejmladsi generace Z se mezi nejcastéjsi odpovédi objevila konzultace

s nadfizenym, U generace Y mentoring.
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Graf 24 - Podileni se na vybéru téma, obsahu odborného kurzu

Mam mozZnost se aktivné podilet na vybéru
téma/obsahu odbornych kurzu, kterych se
zucastnim:

= Souhlasim
= Spise souhlasim
Spise nesouhlasim

u Nesouhlasim

Zdroj: viastni zpracovani

Dle vysledki, 70 % respondentt se aktivné podili na vybéru téma/obsahu odbornych
kurzt, kterych se pozdéji ucastni. Naopak 30 % respondenti uvadi, ze nema moznost aktivné

se podilet na tomto vybéru.

Graf 25 - Odborny kurz nebo §koleni k doporuceni

Absolvoval/a jste v posledni dobé odborny kurz/3koleni,
ktery byste kolegiim mohl/a doporuéit?

= Ano = Ne

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 12 zjistovala, jestli by osloveni zaméstnanci doporucili kolegim né&jaky
odborny kurz, skoleni, kterého se v posledni dobé zGcastnili. Pouze 38 % respondenti
by néktery odborny kurz doporucilo, naopak 62 % respondentt by zadny kurz, kterého
se v posledni dobé zucastnili, nedoporucilo. V piipadé, Ze respondent zaskrtnul doporuceni,

byl presmérovan na nasledujici otazku, zjistujici podrobnosti daného odborného kurzu.
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Ackoliv 70 % respondenti uvedlo, Ze ma moznost podilet se na vybéru obsahu/téma
odbornych kurzu, kterych se ztcastni, jen 45 % z nich by nasledné¢ doporucilo kolegim
odborny kurz/skoleni, kterého se v posledni dobé zucastnili. 55 % znich by zadny kurz
nedoporucilo.

Graf 26 - Sdileni pfinosu odborného kurzu s kolegy

Mam zajem v budoucnu sdilet s kolegy (v prostiedi Intranetu
nebo Sharepointu) pfinos odborného kurzu organizovaného
firmou a jak jsem se na zakladé& tohoto kurzu zlepsil/a:

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze 44 % respondenti ma zajem (je ochotno) v budoucnu sdilet
s kolegy v prostiedi intranetu nebo sharepointu piinos odborného kurzu organizovaného
spolec¢nosti XY a jak se na zakladé tohoto kurzu zlepsili. Témé&f 70 % z téch, ktefi maji zajem
zOCastnit se, jsou zastupci generace Y. Z nich jsou to pak nejcastéji ti zameéstnanci, ktefi jsou
ve spoleénosti 1-3 roky. Témét nulovy zajem zucastnit se byl naopak ze strany nejmladsi

a také nejstarsi generace.

Graf 27 - Zajem o zpétnou vazbu na absolvovany kurz, $koleni

Zajima se Vas nadiizeny zaméstnanec o Vasi
zpétnou vazbu na absolvovany kurz/$koleni?

= Ano
u Spige ano
Spise ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 15 zjistovala, zda jsou zaméstnanci zadani o poskytnuti zpétné vazby
na absolvovany Kkurz/Skoleni ze strany jejich nadfizenych zaméstnanci. 68 % respondenti
uvadi, Ze po absolvovani odborného kurzu/skoleni se jejich nadfizeny zaméstnanec zajima
0 jejich zpétnou vazbu, 32 % respondentti uvadi opak, tedy Ze jejich nadiizeny zaméstnanec
je 0 poskytnuti zpétné vazby nezada. Téchto 32 % respondentii tvoii ze 60 % zastupci
generace Y.

Zgrafu ¢. 20 vyplyva, ze 64 % respondentt inspiruje vedouci zaméstnanec

k osobnimu profesnimu rozvoji a nyni z grafu ¢. 27 je vidét, ze u 68 % respondentu se jejich

zaméstnanec zajima 0 zpétnou vazbu na absolvovany kurz/Skoleni. Vysledky se tak shoduji.

Graf 28 - Sdileni, diskuse realného vyuziti nabytych poznatki v praxi

Po absolvovani kurzu sdilim/diskutuji s mym
nadrizenym zaméstnancem redlné vyuZiti nové
nabytych poznatku v praxi:

= Souhlasim
= Spise souhlasim
Spiée nesouhlasim

= Nesouhlasim

Zdroj: viastni zpracovani

Vedle otazky, zda Se nadifizeni zaméstnanci zajimaji o zp€tnou vazbu svych
podtizenych na absolvovany kurz (hrazeny zaméstnavatelem), se dotaznik dale zamétoval
na to, zda vedouci zaméstnanci nasledn¢ diskutuji se svymi podfizenymi realné vyuziti
nabytych poznatki v praxi. Dle vysledkii prizkumu je patrné, ze 58 % respondent
po absolvovani kurzu sdili/diskutuje se svym nadfizenym realné vyuziti novych poznatka
v praxi. 42 % respondenta se vyslovilo k opaku, tedy Ze po absolvovani odborného
kurzu/skoleni neprobiraji se svym nadfizenym zaméstnancem realné vyuziti nové nabytych
poznatkd v praxi.

Z ptedchozich respondentt, ktefi souhlasili s tim, ze se jejich nadfizeny zaméstnanec
zajima o zpétnou vazbu na absolvovany kurz/$koleni se jich nasledné témét 80 % vyjadiilo

k tomu, ze s nadfizenym zaméstnancem diskutuji po absolvovani kurzu realné vyuziti nové
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nabytych poznatkd v praxi. Vétsina téchto respondentt také predtim souhlasila s tim, ze je
jejich nadfizeny zaméstnanec inspiruje k dalsimu profesnimu rozvoji.

42 % respondenti, ktefi po absolvovani kurzu/S8koleni nediskutuji s nadiizenym
zamé&stnancem realné vyuziti nové nabytych poznatkt v praxi, jsSou zaméstnanci generace Y,

X a Baby Boomers, pracujici ve spolecnosti 5 a vice let.

Graf 29 - Sdileni poznatkia v ramci pracovniho tymu

Jak nakladate s noveé ziskanymi poznatky (z kurz(, Skoleni) v ramci
svého pracovniho tymu?

45%

40%
0,
40% 35%
35%
30%
25%
20%
15% 13%
10% 7%
5%
-
0%
Sdilim materidly Prezentuji nové Sdilim poznatky Nesdilim nové Jina...
ze koleni v ramciziskané poznatky pouze s mym poznatky
pracovniho tymu v ramci nadfizenym

pracovniho tymu

Zdroj: viastni zpracovani

Posledni otazka dotazniku se zabyvala tim, jaky zpisob zaméstnanci vyuzivaji pro sdileni
nove¢ ziskanych poznatki z odborného kurzu/skoleni v ramei svého pracovniho tymu, nebo
naopak, zda nové sdilené poznatky nesdili vibec. Tato otazka piedstavuje tzv. vyctovou
otazku, respondent tedy mohl zaskrtnout jednu nebo vice odpovédi. Znazornéna procenta
v grafu predstavuji podil z celkového poctu odpovedi.

Nejcastéjsi odpoveédi respondentit (40 %) bylo, ze sdili materialy ze Skoleni/kurzu
v ramci svého pracovniho tymu. Vedle sdileni materialti ze skoleni také respondenti uvedli,
Ze prezentuji nové ziskané poznatky vramci svych pracovnich tymd (35 %). 13 %
respondentt uvedlo, Zze nové poznatky nesdili v ramci pracovniho tymu vubec, a dale 5 %
respondentt je zvyklych sdilet nové poznatky pouze s jejich nadtizenym zaméstnancem.

90 % z respondentd, kteti nesdili nové poznatky v ramci pracovniho tymu ani se svym
nadiizenym, jsou zaméstnanci, ktefi v otazce ¢. 16 uvedli, Ze po absolvovani odborného
kurzu/Skoleni nediskutuji s nadiizenym zaméstnancem realné vyuziti nové nabytych poznatka

Vv praxi.
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Obrazek 7 - Piehled odpovédi u moZnosti "Jina"

bohuZel mi je5té nikdy Rada bych sdilela, ale v  ManaZerské kurzy Pracuji zde kratce, jesté
nebylo nabidnuto Zadné  nasem tymu to neni najsou UpIné relevantni  jsem poznatky nestinl
Skoleni, krom t&ch fakto nastavené pro £leny mého tymu. sdilet.
kaZdoroéné povinnych (bohuZel)
online compliance Kdyz se nekdo zepia, Premy3lel jsem nad
Skoleni Pokud je zajem sdilim tak sdilim. Vetsinou workshopem v ramci
znalosti imaterialy. nemaji zajem naseho fymu.
Sdilim poznatky s
kolegy, kdyz jsou treba  gtygijni materialy se VyuZiji je sam v praxi.
nesmi sdilet
| share with the team if | would share but have Share new knowledge create knowledge base
it's applicable for them.  received very little to as long as the team is articles
But | don't share share into it
management courses We don't.

material with the team, 3
but I share it with my
supervisor.

Obrazek ¢. 7 ukazuje odpovédi, kteti respondenti uvedli pii vybéru moznosti ,,Jina“
na posledni otazku dotazniku. Odpovédi se rizni, n€ktefi respondenti uvadi, ze kolegové
V pracovnim tymu nemaji zajem o nové poznatky ze $koleni, jina respondentka zase uvadi,
7e by rada sdilela poznatky/materialy v ramci pracovniho tymu, ale bohuzel to takto neni

nastaveno.
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3.6 Vyhodnoceni vyzkumu

Cile vyzkumu (dotaznikového Setieni) byly nasledujici:

- Ovéfeni platnosti hypotézy: Zaméstnanci spole¢nosti XY se neorientuji v souc¢asném

systétmu vzdélavani a odborného rozvoje, ktery spolec¢nost poskytuje, nemaji
dostatecny piehled, a proto hodnoti nabidku jako nezajimavou.

- Ziskani zpétné vazby od zaméstnancu spolecnosti XY na soucasny Systém vzdélavani

a odborného rozvoje a dale na jejich spolupraci s vedoucimi zamé&stnanci, konkrétné

zda se vedouci zamé&fuji na odborny rozvoj svych zaméstnanctu a zda své podiizené

dostatecné inspiruji v ramci odborného rozvoje.

Stanovena hypotéza byla na zakladé provedeného dotaznikového Setfeni ovéfena
a potvrzena. Dle vysledki dotaznikového Seteni, 58 % respondentt ma dostatecny piehled
0 moznostech vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje, 42 % respondenta nikoliv. Tyto
respondenty tvoii z velké ¢asti zaméstnanci, pracujici ve spolecnosti 1-3 roky, zastupci
generace Z, Y a X. Z vysledki vyzkumu vys$lo najevo, ze s délkou pobytu ve spole¢nosti
se vyrazné nezlepSuje informovanost zaméstnancii o moznostech vzdélavani a osobniho
profesniho rozvoje. Celkem 52 % respondentli hodnoti nabidku vzdélavacich aktivit
ve spolecnosti jako dostate¢nou, 26 % respondenti jako nedostate¢nou a zbylych 22 %
respondentit nabidku nemutize hodnotit, jelikoz nema dostate¢ny piehled. Celkové se potom
jedna o 48 % respondenti, ktefi hodnoti nabidku jako nedostate¢nou (véetné téch, kteri
nemaji dostateény prehled). Ovéfilo se tedy, Ze zaméstnanci, ktefi nemaji dostatecny
piehled o tom, co jim firma v oblasti vzdélavani a odborného rozvoje poskytuje, hodnoti tuto
nabidku jako nedostatecnou. Celkové se jedna o zhruba 45 % respondentd.

95 % respondentll povazuje moznost osobniho profesniho rozvoje ve firmé¢ za klicovou,
a pokud tuto moznost nemaji, nejsou ve firmé spokojeni. Zbylych 5 % respondentt, ktefi tuto
moznost nepovazuji za kli¢ovou, jsou zastupci generace X, pracujici ve spole¢nosti 5 a vice
let.

Informace 0 moznostech vzdélavani ve spolecnosti XY Si zaméstnanci nejcastéji
hledaji/zjistuji pfes svého nadiizeného zaméstnance a také pres ostatni kolegy v ramci
pracovniho tymu. Z celkového poctu respondentt, kteti uvedli, ze si informace zjistuji pres
nadfizeného zaméstnance, jich 60 % ma piehled o moznostech vzdélavani a rozvoje,

40 % nikoliv. Z celkového poctu respondentt, ktefi volili moznost hledani/zjistovani
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informaci skrze ostatni kolegy V pracovnim tymu, jich 50 % ma piehled o moznostech
vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje, 50 % nikoliv.

Veétsina respondenta (70 %) by uvitala moznost dozvidat se 0 moznostech vzdélavani
a osobniho profesniho rozvoje skrze pracovni e-mail. Pouze 16 % respondentli by uvitalo
informovani skrze intranet. Je tedy patrné, ze zaméstnanci Se radéji nechaji informovat, nez
aby si sami aktivné hledali moznosti na firemnim intranetu.

Iniciativa k Gcasti na nepovinnych vzdé¢lavacich aktivitach vzejde nejcastéji ze strany
zaméstnance (52 %) a dale ze strany nadfizeného zaméstnance (21 %). Moznost, kdy
se kolegové domluvi Vv ramci pracovniho tymu, jaky odborny kurz/$koleni by potiebovali
ke zlepseni pracovniho vykonu, volili respondenti v 15 % a jako posledni moznost uvadéli
respondenti iniciativu ze strany personalniho oddéleni. Je vidét, Ze zaméstnanci jsou aktivni
a sami si hledaji nepovinné odborné kurzy/skoleni, kterych by se chtéli zacastnit.

Klic¢ové bylo i zjisténi zpétné vazby od zaméstnanca na spolupraci s jejich vedoucimi
zaméstnanci, tedy zda se vedouci zamétuji na odborny rozvoj svych zaméstnanct a zda své
podiizené dostate¢né inspiruji Vv ramci odborného rozvoje. Celkem 64 % respondent
vyjadiilo souhlas s tim, Ze je jejich nadiizeny zamé&stnanec dostateéné inspiruje K profesnimu
rozvoji, tedy dava jim podnéty, zpétnou vazbu a kritiku. 36 % respondenti se vyjadfilo,
Ze je jejich nadfizeny zaméstnanec dostatecné neinspiruje K jejich profesnimu rozvoji.
Tuto skupinu respondenti tvoii z téméf 60 % zaméstnanci generace Y. Témto vysledkim
odpovidaji i vysledky otazky, ktera se zaméfovala na obsah hodnoticich pohovoria v ramci
nastaveného interniho procesu. V ramci hodnoticich pohovord by se mél nadfizeny
zamé&stnanec zamétfovat na dalsi profesni rozvoj svych podiizenych zaméstnanct. K tomu
je uréeno i povinné stanoveni cilt na kazdy rok, se kterymi musi souhlasit ob¢ strany, tedy jak
nadfizeny, tak i podfizeny zameéstnanec. K dosazeni cilti by mél nadtizeny svého podtizeného
zamé&stnance motivovat, poskytovat mu zpétnou vazbu, podnéty a konstruktivni kritiku.
Z vyzkumu vsak vyplyva, ze téméf 40 % respondent neprobira, v ramci hodneticich
pohovora se svym nadfizenym, svij dalSi profesni rozvoj. Hodnota se pfiili§ nezméni
ani poté, co jsou ze skupiny respondentd, kteti nesouhlasi, odebrani novacci (do 1 roku
ve firme). U téch totiz existuje moznost, ze se hodnotici pohovor jesté nekonal, ptipadné
se konal zatim jen jednou a tim padem je jejich odpovéd’ zkreslena. Stale se jedna o 38 %
respondentt, ktefi nesouhlasi. Z celkového poctu respondentd, kteti souhlasili s tim,
ze se v ramci hodnoticich pohovori s nadfizenym Spole¢né zaméfuji na dalsi profesni rozvoj,
jich nasledné¢ 83 % souhlasilo s tim, ze si v poslednim roce zvysilo/prohloubilo kvalifikaci

na zakladé podnétu od nadtizeného zaméstnance.
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Necelych 70 % respondenti uvedlo, Ze se jejich nadfizeny zaméstnanec zajima
0 zpétnou vazbu na jimi absolvevany odborny kurz/Skolemi. 79 % ztéto skupiny
respondentu také uvadi, Zze s nadfizenym zaméstnancem nasledné diskutuji i realné vyuziti
nové nabytych poznatkt v praxi. Oproti tomu 30 % respondenti uvadi, ze se jejich
nadFizeny zaméstnanec nezajima o jejich zpétnou vazbu na absolvovany kurz/Skoleni
a témér 100 % z této skupiny respondenti nasledné S manaZerem nefeSi ani realné
vyuziti nové ziskanych poznatki v praxi. De facto tak viitbec nedochazi k vyhodnocovani
ze strany vedouciho zaméstnance. Vedouci zaméstnanec nezjistuje, zda odborny kurz/Skoleni,
na ktery spolecnost vynalozila finan¢ni prostiedky, byl pro podfizeného zaméstnance
prinosem.

Co se tyka sdileni novych poznatki v ramci pracovniho tymu, tak nejcastéji zaméstnanci
sdili materialy z odborného $koleni se svymi kolegy (40 %), dale pak prezentuji nové ziskané
poznatky vramci pracovniho tymu (35 %). 13 % respondentii nesdili nové poznatky
z odborného skoleni viibec, tedy ani s ostatnimi kolegy, ani s nadfizenym zaméstnancem.
5 % respondentt sdili nové ziskané poznatky pouze s nadfizenym zaméstnancem. 90 %
z respondentti, Kteti poznatky ani materialy nesdili, pfedtim uvedlo, ze po absolvovani
odborného kurzu/skoleni nediskutuji s nadiizenym zaméstnancem realné vyuziti noveé
nabytych poznatkti v praxi.

Pfi volbé toho, jaka forma vzdé€lavani/osobniho profesniho rozvoje vyhovuje
zaméstnancim nejvice, respondenti nejcastéji  volili kurzy/skoleni vedené lektorem,
nasledovala forma tzv. ,learning by doing“ a e-learning. Naopak nejméné respondentim
vyhovuji formy jako je rotace na pracovisti, stinovani (shadowing) anebo kouéink.

70 % respondentt souhlasi stim, Zze se mohou aktivné podilet na vybéru téma/obsahu
odbornych kurzi/skoleni, kterych se zacastni. Ackoliv ma 70 % respondenti moznost aktivné
se podilet na vybéru téma/obsahu kurzi, pouze 45 % z nich by nasledné doporucilo kolegim
odborny kurz/skoleni, ktery v posledni dobé absolvovali. Dle vysledka vyzkumu, 44 %
respondentt ma zajem (je ochotno) v budoucnu sdilet s kolegy, Vv prostiedi intranetu nebo
sharepointu, piinos odborného kurzu/skoleni, organizovaného spolecnosti XY a jak

se na zakladé tohoto kurzu/skoleni zlepsili.
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3.7 Navrhovana doporuceni

V kapitole 3.6 bylo provedeno shrnuti vystupti z obou vyzkumd, tedy jak ze situacni
analyzy, tak z provedeného dotaznikového Setfeni. Na zakladé zhodnoceni vysledki jsou nize
doporuceny navrhy na zlepSeni systému vzdélavani a odborného rozvoje zaméstnanch
ve spolecnosti XY. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.3.1, veskeré interni procesy vzdélavani
a rozvoje zameéstnancu jsou centraln¢ fizeny a implementovany mateiskou spolecnosti.
Navrhovana doporuceni tedy neméni samotnou podstatu implementovanych systémad,
ani nenavrhuji zavedeni systému nového. Cilem je navrhnout takova doporuceni, ktera budou

pro spolecnost XY piinosem a zaroven existuje Sance/prostor pro jejich uskute¢néni.

Zlepsit sdileni informaci — zajistit, aby méli zaméstnanci dostateény prehled

0 moznostech vzdélavani a odborného profesniho rozvoje

Na zéklad¢ provedeného dotaznikového Setfeni — zhruba 45 % respondentii nema
dostate¢ny piehled o moZznostech vzdélavani a odborného profesniho rozvoje, a proto hodnoti
nabidku jako nedostate¢nou. Jedno z doporuéeni je tedy zlepsit sdileni informaci. To bude
ukol pro personalni oddé€leni, které moznosti vzdélavani a odborného rozvoje zastfesuje,

ale také pro vedouci zaméstnance. Moznosti, jak zajistit a zlepSit sdileni informaci

0 moznostech vzdé&lavani a rozvoje ve spoleénosti je nékolik:

1) Onboarding Skoleni + Welcome Guide — onboarding skoleni se realizuje

YW

pro novacky 2x mési¢né (prvni a patnacty den v mésici). Momentalné neni obsahem
skoleni téma vzd€lavani a rozvoje zaméstnancu. Jelikoz ve vyzkumu vyslo,
ze témet 40 % respondentd, pracujicich ve spolecnosti do 1 roku, nema dostatecny
piehled o téchto moZnostech, nabizi se predstavovat firemni nabidku jiz v rdmci
onboarding trainingt. Béhem onboarding trainingu se novackim promita
,»Welcome Guide*, kde najdou veskeré dilezité informace nejen pro prvni pracovni
dny ve spolecnosti. Welcome guide je ulozeny na firemnim intranetu pod slozkou
,Personalni oddéleni”, zaméstnanci se tak kdykoliv mohou do souboru znovu
podivat. Je tedy doporuc¢eno zahrnout informace 0 moznostech vzdélavani a rozvoje
I do tohoto uvitaciho manudlu. Dilezité je také zminit novym zaméstnancim
kontaktni osobu, na kterou se mohou obratit v pfipadé, Zze nemaji dostateCny
piehled.
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2)

3)

4)

5)

Intranet — (Personalni oddéleni) — piehled vzdélavacich a rozvojovych aktivit miize

byt na intranetu nejen pod souborem , Welcome Guide®, ale také jako samostatny
soubor, ktery bude dobfe viditelny na strankach personalniho oddéleni.

E-mail informujici o novinkdch/pfipomenuti moZnosti Vrdmci vzdélavani

a odborného rozvoje — celkem 70 % respondenti Se piiklonilo k moznosti byt
informovan prostfednictvim pracovniho e-mailu. E-mailu se da vyuzit Vv situaci,
kdy se zavad¢ji novinky v oblasti vzdélavani a rozvoje, které poskytuje spole¢nost
XY, nebo pro piipomenuti vzdélavacich aktivit. V téchto situacich je ov§em nutné
predem si vyjasnit, kdo ze zaméstnancti by mél e-mail obdrzet. Vzhledem k tomu,
7ze ne vSechny vzdélavaci/rozvojové aktivity jsou relevantni pro vSechny
zaméstnance, vyluCuje se tak poslat hromadny e-mail na vSechny. Zaméstnanec
personalniho oddé¢leni tak muze nejprve oslovit manazery s dotazem, zda je dana
aktivita relevantni pro ¢leny jejich tymu. Na zaklad¢ jejich zpétné vazby pak urci
Vyberovy soubor zaméstnanci, ktefi budou e-mailem osloveni.

Vedouci zaméstnanci — 31 % respondentll si zjiStuje informace 0 moZnostech

vzdélavani pres svého vedouciho zaméstnance. Ten by mél mit alespon zakladni
piehled 0 tom, co firma nabizi. Pfehled toho, co firma poskytuje a jaké jsou v této
oblasti moznosti, by mohl zahrnovat i tzv. ,,Guide for Managers“. Jedna
se o manuadl, ktery aktudln€ zpracovava personalni oddé¢leni, a ktery bude slouZit
jako pomiicka pro nové, ale i stavajici vedouci zaméstnance. Bude poskytovat
informace o tom, co potiecbuje vedouci zaméstnanec védét vzhledem ke své
kazdodenni personalni praci. Podporu mu vtomto standardné poskytuje jeho
ptidéleny Business Partner.

Provedeni rozhovort s vybérovym Vvzorkem zaméstnanci — z vyzkumu vyslo

najevo, ze s dobou stravenou ve spoleCnosti se vyrazné nelepsi informovanost
zaméstnanc. Aby mohlo personalni oddéleni ovéfit, co je konkrétnim diivodem této
skutecnosti, je doporu¢eno provést rozhovory s vybérovym vzorkem zaméstnancu.
Vybérovy vzorek by mél byt slozen z respondentt lisicich se délkou Stravenou
ve spolecnosti, tedy se zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji do 1 roku, 1-3 roky,

3-51leta 5 avice let.
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Zajistit, aby se vedouci zaméstnanci zamérovali na dalSi profesni rozvoj svvch

podrizenych zaméstnancu

1) Co by mélo byt obsahem pravidelného hodnoticiho pohovoru? Natoéeni nazorného

2)

videa. Z vyzkumu vyplyva, ze 40 % respondenti neprobira se svym nadiizenym
zaméstnancem, V ramci hodnoticich pohovort, sviyj dalsi profesni rozvoj. Pravé dalsi
profesni rozvoj zaméstnanci by mél byt klicové téma, na které se vedouci
zamé&stnanec béhem hodnoticiho pohovoru zaméfi. Jednou z moznosti, jak zajistit,
aby ob¢ strany mély povédomi 0 tom, co ma byt obsahem hodnoticiho pohovoru,
je natoceni nazorného videa. Video by vysvétlovalo, co je cilem hodnoticich
pohovoru, pro¢ se pohovory provadi — smysl pohovori, na jaka témata se b&hem
pohovoru zamétit apod. Zaroven by bylo nazorné piedvedeno, jak hodnotici pohovor
nema vypadat, tipy pro zaméstnance, jak se na pohovor piipravit, na koho se mohou
v piipadé¢ dotazi obratit apod. Vystupujici aktéfi ve videu by méli byt stavajici
zaméstnanci, kteti by souhlasili s ucasti ve videu a jeho naslednym publikovanim
v prostiedi firemniho intranetu. V prvni fadé mutzZe personalni oddéleni zkusit oslovit
zaméstnance, kteti ve vyzkumu vyslovili zajem sdilet v budoucnu s ostatnimi kolegy
piinosy $koleni/kurzti v prostfedi firemniho intranetu/sharepointu. Natoceni videa
by bylo v kompetenci zaméstnankyné personalniho oddéleni, ktera zastieSuje oblast
employer brandingu. Ta ma jiz sorganizaci a provedenim podobnych projekti
zkuSenosti. Odkaz na video by byl nasledné zafazen i do uvitaciho manualu
pro novacky (,,Welcome Guide®), stejné tak jako do manualu pro nové i stavajici
vedouci zaméstnance. Business Partnefi mohou vedoucim zaméstnancim pravidelné
pfipominat smysl a obsah hodnoticich pohovori na osobnich schiizkach, ptipadné
rozeslat e-mail na vsechny vedouci zaméstnance, Vterminu pied uskutecnénim
hodnoticich pohovorti, kde jim toto ptipomenou. Video by se sdilelo také

prostiednictvim firemniho intranetu — na strankach personalniho oddéleni.

Vedouci zaméstnanci pravidelné inspiruji své podtizené k osobnimu rozvoji — davaji
jim zpétnou vazbu, kritiku, podnéty k osobnimu rozvoji. Jedna se o klicovou
kompetenci manazera, ovsem jak vyplyva zprizkumu, ne kazdy manazer své
podtizené inspiruje/motivuje k osobnimu rozvoji. Jednou z moznosti je zaméfit se vice
na toto téma Vramci povinnych Skoleni pro nové manazery (Ready to Start,
Development Centre, Development Programme). Personalni oddéleni muze toto

doporuceni opét zahrnout do manualu pro manazery. Dal$i moznosti je pfipomenuti
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této skuteCnosti skrze Business Partnery, ktefi maji svedoucimi zaméstnanci
pravidelné osobni schuizky.

3) Vedouci zaméstnanci dokazou inspirovat K osobnimu rozvoji své podiizené

zaméstnance, bez ohledu na generacni rozdil.

Vzhledem k existujicim genera¢nim rozdilim v ramci jednotlivych tymi — vedouci
zaméstnanec by mél byt schopen inspirovat k osobnimu profesnimu rozvoji vsechny
generace svych podiizenych zaméstnanci. Jednou z moznosti, jak tuto skute¢nost
OV¢rit, je provedeni rozhovoru ¢i dotaznikového Setfeni s vybérovym vzorkem
zamé&stnancl a také s vedoucimi zaméstnanci. Zaroven je tieba zahrnout toto téma

do skoleni pro nové manaZery a také do manualu pro nové a stavajici manazery.

Zavedeni vyhodnocovani v8ech lokalnich nepovinnych vzdélavacich aktivit,

které spoleénost hradi svvm zaméstnancim

30 % respondentd ve vyzkumu uvedlo, Ze se jejich nadtizeny zaméstnanec nezajima
0 jejich zpétnou vazbu na absolvovany kurz. Zaroven 62 % respondenti by nedoporucilo
kolegim odborny kurz/skoleni, kterého se v posledni dobé zacastnili. Znamena
to, ze spolecnost zbyte¢né investuje své financni prostiedky do ,.$patnych Skoleni“? Tuto
skute¢nost nelze ovefit bez jakéhokoliv zpétného vyhodnocovani a ziskani zpétné vazby
od ucastnikt $koleni. Ve spole¢nosti XY neni v souc¢asné dob¢é nastaveny proces pravidelného
vyhodnocovani vzdélavacich aktivit, ani ze strany personalniho oddé€leni, ani ze strany
vedoucich zaméstnancii. Re$eni miZe piredstavovat vytvoreni kratkého online dotazniku,
Ktery by byl zaslan zamé&stnanci na pracovni e-mail po absolvovani odborného kurzu/skoleni.
Zaméstnanec personalniho oddéleni ma piehled o tom, jaky zaméstnanec a v jakém terminu
absolvuje dany kurz ¢i Skoleni. Po absolvovani tedy muize konkrétni zaméstnance oslovit
s ptedem nadefinovanym e-mailem a dotaznikem. Vyplnéni dotazniku by nemélo zabrat vice
nez 5 min ¢asu. Ziskana zpétna vazba poslouzi zaméstnanci personalniho oddéleni pro
budouci planovani vzdélavacich aktivit. Snizi se riziko toho, ze spolecnost vynalozi finan¢ni
prostiedky na neefektivni, neosvédcené skoleni. Vedoucimu zaméstnanci zase vyhodnoceni
poskytne informace o tom, jestli byl kurz/Skoleni pro zaméstnance piinosny a pomuze tak
splnit jeho pracovni cile. Dalsi moznosti v této oblasti je osloveni agentury, ktera odborny
kurz/skoleni pofada a pozadat o zaslani hodnoticiho dotazniku vyplnéného zaméstnancem
spolecnosti XY. Lektofi na konci odbornych kurzti/skoleni bézné piedavaji ucastnikim kratky

dotaznik K vyplnéni, prostfednictvim kterého se jich ptaji na celkové hodnoceni kurzu, formy,
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obsahu, lektora apod. Zaméstnanec personalniho oddéleni by tak rovnou obdrzel zpétnou
vazbu od ucastniciho se zaméstnance a zaroven by tyto informace mohl sdilet s vedoucim,
ktery zaméstnance na dany kurz/skoleni vyslal.

Pro vedouciho odd¢leni je klicové, mimo projeveni zajmu o zpétnou vazbu ze strany
podiizeného, zaméfit se nasledné také na to, jak podfizeny vyuzije nové ziskané
poznatky/védomosti v praxi, pro zlepseni pracovniho vykonu. Piikladem muze byt podiizeny
zamé&stnaneC, Kterému byla schvalena a zaplacena ucast na Skoleni time managementu,
s cilem zvysit jeho pracovni vykonnost na stavajici pozici. Vedouci zamé&stnanec by si mél
nejprve ovéfit, co dany kurz/Skoleni podfizenému zaméstnanci skutecné piinesl a dale
jak se diky nému planuje zlep$it v praxi. Idealni je naplanovat si se zamé&stnancem napr.
¢asovy harmonogram s jednotlivymi kroky vedoucimi ke zlepSeni. Nasledné je nutné
pravideln¢ ovéiovat, Zze zaméstnanec plan dodrzuje, ptipadné mu poskytnout podporu
a motivovat ho. To vse se da sledovat v ramci pravidelnych schizek, ptipadné v ramci
hodnoticich pohovora. Personalni oddéleni muize opét toto doporuceni zahrnout do manualu
pro manazery, stejné tak jako pfipominat tuto skute¢nost skrze Business Partnery, ktefi maji

s vedoucimi jednotlivych oddé€leni pravidelné osobni schiizky.

Vyuziti ,Learning by Doing“ a sdileni nové ziskanych poznatkii Vv ramci pracovniho
tymu
Jedna znejvice preferovanych forem vzdélavani je pro respondenty forma

tzv. ,learning by doing“. Této formy se da vyuzit i v bézné praxi, napiiklad kdyz vedouci
zaméstnanec deleguje na svého podiizeného pracovni tkol, s cilem seznamit zaméstnance
s novou problematikou, oblasti, profesné ho rozvijet. Zaméstnanec tak ma moznost naudit
se néco nového a ziskat cenné zkusenosti. Je vSak dilezité, aby si vedouci naplanoval
S podfizenym zaméstnancem pravidelné schizky, kde budou probirat postup feSeni
pracovniho tukolu, na zakladé zpétné vazby bude vedouci podiizeného zaméstnance
motivovat, davat mu podnéty ke zlepseni apod.

Co se tyka sdileni nové ziskanych poznatki (z odborné¢ho kurzu/skoleni) v ramci
pracovniho tymu — ne ve viech oddélenich tato praxe funguje. Cast respondentd uvedla,
7e nové znalosti sdili pouze s nadiizenym zaméstnancem, nebo naopak nesdili nové znalosti
viabec. Jedno z doporuceni se proto tyka sdileni nové nabytych védomosti/poznatkd,
ziskanych na kurzech/Skoleni, v ramci pracovniho tymu. Kolegové mohou mezi sebou sdilet
studijni materialy. Vyuzit se da brainstormingu v ramci pracovniho tymu a zamyslet se napf-.

nad tim, jak nové ziskané informace mohou pomoci ke zvysSeni vykonnosti pracovniho tymu
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jako celku. Vyuzit se da také pravidelnych pracovnich porad, které maji jednotliva oddéleni.
Zamégstnanec, ktery se zucastnil odborného kurzu/skoleni, mize nové poznatky prezentovat
v ramci tymovych porad a sdilet je tak jak s nadiizenym, tak i s ostatnimi kolegy.

Obe¢ tato doporuceni se daji Sifit mezi vedouci zaméstnance skrze Business Partnery,
se kterymi se pravidelné potkavaji na osobnich schiizkach. Zaroven muze personalni oddéleni
zahrnout tato doporu¢eni do manualu pro manazery. Postupné pak bude zalezet
na jednotlivych manazerech, zda se budou Snazit aplikovat tyto zptsoby Vramci svych
pracovnich tymd, a nastavi tak jak pravidelné sdileni informaci/novych poznatkt v ramci

tymu, tak i formu vzdélavani ,,learning by doing*.

Zvvseni atraktivity zaméstnavatele mezi stavajicimi zaméstnanci skrze firemni intranet,

motivace zaméstnancu

44 % respondentu je dle vyzkumu ochotno sdilet na firemnim intranetu ptinos odborného
kurzu, organizovaného spole¢nosti XY, a jak se na zakladé tohoto kurzu zlepsili. Doporuceni,
jak tohoto vyuzit, je vytvofeni sekce tzv. piibéhti zaméstnanct, popiipadé piib&éht oddéleni
na firemnim intranetu. Piibéhy by se tykaly konkrétnich zaméstnanci — byla by zde jejich
fotka, jméno, kratké predstaveni a nasledné samotny piibéh toho, kdy zaméstnanec
ve spolecnosti XY zacal pracovat, v jakém odd¢leni, na jaké pracovni pozici a jak ho od té
doby spole¢nost profesné rozviji. Sdilet se mohou piibéhy zaméstnanci, kteti se diky
absolvovani vzdélavaciho kurzu, organizovaného spole¢nosti XY, zlepsili. Tzn. konkrétni
ptibéhy zaméstnancti a jak je spolec¢nost podpofila Vv ramci jejich osobniho profesniho
rozvoje. Piibéhy mohou mit i jednotliva oddéleni a sdilet s OStatnimi zaméstnanci, co jim jako
oddeleni pomohlo v ramci rozvoje, jaké maji nastavené pravidelné aktivity, co se u nich
V pracovnim tymu osvédcilo apod. Diky témto piispévkim muize personalni oddéleni zvysit
povédomi o moznostech vzdélavani a profesniho rozvoje v ramci spoleénosti, ale také zvysit
samotnou atraktivitu zameéstnavatele v ocich stavajicich zaméstnanct. Piispévky mohou
motivovat dalsi zaméstnance, zaroven se zaméstnancim, ktefi budou sdilet svij ptibéh,
dostane vefejné pochvaly od zaméstnavatele, budou vybrani jako ti, co inspiruji, coz mtze

vést ke zvyseni jejich loajality a motivace.
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4 Zavér

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit oblast vzdélavani a odborného rozvoje
zaméstnancl ve zvolené organizaci a navrhnout piipadné zmény v dané oblasti.

Provedenym vyzkumem se potvrdila platnost hypotézy, tedy ze zaméstnanci
spolecnosti XY se neorientuji v sou¢asném systému vzdélavani a odborného rozvoje, ktery
spolecnost poskytuje, nemaji dostateény pichled, a proto hodnoti nabidku jako nezajimavou.
Celkove se jednalo o zhruba 45 % respondent.

Klicové bylo zjisténi zpétné vazby od zaméstnanct na spolupraci s jejich vedoucimi
zaméstnanci, tedy zda se vedouci zaméstnanci zamétuji na odborny rozvoj svych podiizenych
zaméstnanct a zda své podiizené dostate¢né inspiruji vV ramci odborného rozvoje. Celkem
36 % respondenti se vyjadfilo, ze je jejich nadfizeny zaméstnanec dostate¢né neinspiruje
K jejich profesnimu rozvoji. Z vyzkumu také vyplynulo, ze témét 40 % respondentti neprobira
v ramci hodnoticich pohovori se svym nadiizenym svij dal§i profesni rozvoj.
30 % respondentli uvadi, ze se jejich nadfizeny zaméstnanec nezajima o jejich zpétnou vazbu
na absolvovany kurz/skoleni a témét 100 % z této skupiny respondentti nasledné s manazerem
nefesi ani realné vyuziti nove ziskanych poznatkt v praxi.

Na zakladé¢ zhodnoceni vysledkt byly doporu¢eny navrhy na zlepSeni systému
vzdélavani a odborného rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti XY, které byly podrobngji
popsany v kapitole 3.7. Navrhovana doporuceni byla nasledujici:

o zlepsit sdileni informaci — zajistit, aby méli zaméstnanci dostatecny piehled

0 moznostech vzdélavani a odborného profesniho rozvoje,

e zajistit, aby se vedouci zaméstnanci zaméfovali na dal§i profesni rozvoj svych
podiizenych zaméstnanct,

e zavedeni vyhodnocovani vsech lokalnich nepovinnych vzdélavacich aktivit, které
spole¢nost hradi svym zaméstnanctm,

e vyuziti ,,Learning by Doing* a sdileni nové ziskanych poznatkd v ramci pracovniho
tymu,

e zvyseni atraktivity zaméstnavatele mezi stavajicimi zameéstnanci skrze firemni intranet

a motivace zaméstnancu.

Provedeny vyzkum piinesl dalsi podnéty ke sledovani, které budou piedany personalnimu
oddé€leni spolecnosti. Napt. velkou ¢ast zaméstnanct, ktefi uvedli, Zze nemaji piehled

o moznostech vzdélavani a rozvoje, tvoii zaméstnanci generace Z a Y pracujici ve spolecnosti
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1-3 roky. Ptitom jeden z nejcastéjsich diivodi, pro¢ zaméstnanci generace Z a Y méni do 2 let
zaméstnavatele, je pravé nedostatek moznosti vzdélavani a osobniho profesniho rlstu
ve spole¢nosti. Podnétem pro personalni oddéleni je zaméfit se na tuto Kritickou skupinu
zaméstnancu a provést vyzkum s timto vybérovym souborem.

Dalsim podnétem pro provedeni vyzkumu je ovéteni, pro¢ se jen néktefi nadfizeni
zamé&stnanci zamétfuji na dalsi profesni rozvoj svych podifizenych zaméstnancti béhem
hodnoticich pohovori. Divodi muze byt n¢kolik — nevédi, ze se na to maji zamé&fit/nevédi
si rady/maji obavu apod. S tim souvisi i otazka genera¢nich rozdilti v pracovnim tymu a to,
zda nadfizeny zaméstnanec dokaze rozvijet vSechny své podiizené zaméstnance, bez ohledu
na generacni rozdily.

Vedle podnéti pro dal$i sledovani budou spolecnosti XY piedany a prezentovany
vysledky vyzkumu spolu s navrhy doporuéeni. Konkrétné Se jedna o personalni oddéleni

(v&etnd managementu oddéleni) a vykonného feditele pobocky (CEO) v Ceské republice.
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7 Prilohy
Priloha 1 — Otazky pro rozhovor se zaméstnancem personalniho oddéleni

1. Jak ve spolecnosti probiha identifikace potieb vzdélavani?

2. Jak ve spolechosti probiha planovani a realizace vzdélavacich aktivit?

3. Jak je ve spolecnosti nastaveno vyhodnocovani vzd¢lavacich  aktivit?
Kdo vyhodnocovani provadi?

4. Jak a kdo stanovuje rozpocet na vzdélavani a rozvoj jednotlivych zaméstnanci?
Jaka je primérna ¢astka na jednoho zaméstnance?

5. Jaké vzdélavaci a rozvojové aktivity spole¢nost nabizi svym zaméstnanciim?

6. Jaké vzdélavaci/rozvojové aktivity jsou povinné?
Zdroj: vlastni zpracovani

Priloha 2 — Dotaznik ¢eska verze

1. Moznost osobniho profesniho rozvoje ve firmé povazuji za klicovou, a pokud tuto
moznost nemam, nejsem spokojen/a:

Vyberte jednu odpoved’

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

2. Mam dostatecny pirehled o moZnostech vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje,
které spolecnost XY poskytuje:

Vyberte jednu odpoved’

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

3. Nabidku vzdélavacich aktivit hodnotim ve firmé jako dostate¢nou:
Vyberte jednu odpoved’

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

Nemohu hodnotit, jelikoz nemam dostate¢ny piehled



4. Informace 0 moznostech vzdélavani ve firmé si hledam/zjist’uji:
Vyberte jednu nebo vice odpovedi

na intranetu

ptres mého nadfizeného zaméstnance

pies ostatni kolegy v tymu

na internetu

Jina...

5. O mozZnostech vzdélavani a osobniho profesniho rozvoje ve spole¢nosti XY bych se
rad/a dozvidal/a skrz:

Vyberte jednu odpoved’

E-mail

Intranet

Sharepoint

Jina...

6. Iniciativa k mé ucasti na nepovinnych vzdélavacich aktivitach vzejde nejcastéji:
Vyberte jednu odpoved’

z mé strany

ze strany mého nadfizeného

ze strany ostatnich ¢lenti tymu — domluvime se, jaky kurz bychom potiebovali ke zlepseni
pracovniho vykonu

ze strany personalniho oddé€leni

7. Miij nadfizeny zaméstnanec mé dostatecné inspiruje (dava mi podnéty, zpétnou
vazbu, kritiku) k mému profesnimu rozvoji:

Vyberte jednu odpoved’

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

8. V ramci mého pravidelného pracovniho hodnoceni se s mym nadrizenym
zaméstnancem zaméfujeme na mij dalsi profesni rozvoj:

Vyberte jednu odpoved’

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

9. Znamena to, Ze v poslednim roce jste zvysil/a ¢i prohloubil/a svou kvalifikaci na
zakladé€ podnétu od Vaseho nadrizeného zaméstnance?

Vyberte jednu odpoved

Ano

Spise ano

SpiSe ne

Ne



10. Jaké formy vzdélavani/osobniho profesniho rozvoje Vam vyhovuji?
Vyberte jednu nebo vice odpovedi

Kurz vedeny lektorem (pfednaska, workshop, seminar)
E-learning

Samostudium

Stinovani (Shadowing)

Rotace

"Learning by doing"

Konzultace s nadfizenym zam¢&stnancem

Mentoring

Koudéink

11. Mam moznost se aktivné podilet na vybéru téma/obsahu odbornych Kurzi, kterych
se zacastnim:

Vyberte jednu odpoved’

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

12. Absolvoval/a jste v posledni dobé odborny kurz/$koleni, ktery byste kolegam mohl/a
doporucit?

Vyberte jednu odpovéd’

Ano

Ne

13. Specifikujte prosim, o jaky kurz se jednalo (p¥. jméno organizatora, nazev kurzu,
jméno lektora, kouce apod.):

14. Mam zajem v budoucnu sdilet s kolegy (v prostiedi Intranetu nebo Sharepointu)
prinos odborného kurzu organizovaného spolecnosti XY a jak jsem se na zakladé tohoto
kurzu zlepsil/a:

Vyberte jednu odpoved’

Ano

Ne

15. Zajima se Vas nadrizeny zaméstnanec o Vasi zpétnou vazbu na absolvovany
kurz/$koleni?

Vyberte jednu odpoved’

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne



16. Po absolvovani kurzu sdilim/diskutuji s mym nadfizenym zaméstnancem realné
vyuziti nové nabytych poznatki v praxi:

Vyberte jednu odpoved’

Souhlasim

Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

17. Jak nakladate s nové ziskanymi poznatky (z kurzi, $koleni) v ramci svého
pracovniho tymu?

Vyberte jednu nebo vice odpovedi

Sdilim materialy ze Skoleni v ramci pracovniho tymu

Prezentuji nové ziskané poznatky v ramci pracovniho tymu

Sdilim poznatky pouze s mym nadfizenym

Nesdilim nové poznatky

Jina...

18. Jaky je Vas vék?
Vyberte jednu odpoved’
18-23 let

24-38 let

39-58 let

59 let a vice

19. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti XY?
Vyberte jednu odpoved

do 1 roku

1-3 roky

3-5 let

5avice let

Zdroj: viastni zpracovani



Piiloha 3 — Dotaznik anglicka verze

1. | consider the possibility of personal professional development in the company as
crucial (to be the key) and if I do not have this possibility I am not satisfied:

Select one answer

| agree

| rather agree

| rather disagree

| disagree

2. | have a sufficient overview of the possibilities of education and personal professional
development provided by company XY:

Select one answer

| agree

| rather agree

| rather disagree

| disagree

3. I evaluate the offer of educational activities in the company as sufficient:
Select one answer

| agree

| rather agree

| rather disagree

I cannot evaluate because | do not have a sufficient overview

4. | seek / find information about educational opportunities in the company:
Select one or more answers

On intranet

Through my supervisor

Through other teammates

On the internet

Other...‘

5. 1 would like to learn about educational and personal professional development
opportunities in company XY through:

Select one answer

E-mail

Intranet

Sharepoint

Other...‘

6. The initiative to participate in non-compulsory education activities comes out most
often from:

Select one answer

My side

My supervisors side

Other team members side - we agree on what course we need to improve our performance
HR departments side



7. My supervisor inspires me sufficiently (e.g. gives me suggestions, feedback, criticism)
to my professional development:

Select one answer

| agree

| rather agree

| rather disagree

| disagree

8. As part of my regular evaluation interview with my supervisor, we focus on my
further professional development:

Select one answer

| agree

| rather agree

| rather disagree

| disagree

9. Does it mean, that you have upgraded or deepened your qualifications in the last year,
based on an incentive from your supervisor?

Select one answer

Yes

Rather yes

Rather no

No

10. What forms of educational / personal professional development do you prefer?
Select one or more answers

Instructor-led course (lecture, workshop, seminar)
E-learning

Self-education

Shadowing

Rotation

"Learning by doing"

Consultation with my supervisor

Mentoring

Coaching

11. I have the opportunity to actively participate in the selection of the topic / content of
the professional course, which I will attend:

Select one answer

| agree

| rather agree

| rather disagree

| disagree

12. Have you recently attended a professional course/training, which you would
recommend to your colleagues?

Select one answer

Yes

No

Vi



13. Please specify the course/training (e.g. organizer name, course name, lecturer, coach
name, etc.):

parme. eto):

14. 1 would be interested in sharing with my colleagues (on Intranet or Sharepoint),
what the professional course organized by company XY has brought me and how | have
improved my work-related skills:

Select one answer

Yes

No

15. Is your supervisor interested in your feedback on the professional course/training
you attended?

Select one answer

Yes

Rather yes

Rather no

No

16. After completing the course, | share/discuss with my supervisor the real use of newly
acquired knowledge in practice:

Select one answer

| agree

| rather agree

| rather disagree

| disagree

17. How do you deal with newly acquired knowledge (from course, training) within your
work team?

Select one or more answers

| share training materials within the team

| present newly acquired knowledge within the team

I share newly aquired knowledge with my supervisor only

I don't share newly acquired knowledge at all

Other...‘

18. What is your age?
Select one answer
18-23 years

24-38 years

39-58 years

59 years and more

19. How long have you been working within company XY?
Select one answer
Within 1 year

1-3 years

3-5 years

5 or more years

Zdroj: vlastni zpracovani
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Priloha 4 - Talent m¥izka a doporudeni dalSiho postupu
A

high

C1

C2

Potential

C3 B3 A3

0 3 1

low

low Performance high

Enigma
Performance not proven but
loads of potential

> Remove obstacles to
performance, provide
support

> Change roles if things
don't improve

Dilemma
Fails to meet some
expectations, shows some
ambition, may be poor fit for
role

> Crucial conversation

> Keep an eye on
performance

> Provide a peer mentor

Underperformer
At risk of exit, no career
ambition, not meeting
expectations

> Be explicit in ways they
must improve
> Manage performance

Zdroj: [interni material], 2019
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