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,
UVOD

Dnesni svét vyzaduje, aby se firmy staraly o rozvoj a vzdélavani
svych zaméstnancu. Pominula doba, kdy se piijal novy zaméstnanec
a0jeho dalsi odborny riist se jiz nestaralo. Dozviddme se o potiebé
vzdelavani a rozvoje zaméstnancl V novinach, na internetu a sly§ime o tom
v televizi a radiu. Investice do vzdélavani se mohou vracet v podobé
zvysené produktivity prace, vyuzivani novych znalosti a vétsi motivaci
zamé&stnancl. Vzdélani zaméstnanci poskytuji kvalitnéj$i sluzby a jsou
Castéji lépe finan¢n€ hodnoceni. Skrze rozvoj a vzdélavani miizeme
pozorovat zlepSeni v interni komunikaci mezi lidmi na pracovisti a zdkaznik
ziskava profesionalnéjsi servis.

Firma, kterd vzdelava své pracovniky prostfednictvim zvySovani jejich
rozvoje, tak Iépe obstoji v konkurenénim prostfedi a miize pruzné reagovat
na pozadavky trhu. Pracovnici firmy jsou vice motivovani a méné opoustéji
stdvajici zaméstnani, snizuje se fluktuace, 1idé jsou ve firmé spokojené;si,
podavaji lepsi pracovni vykony a ptredevsim jsou odborné zdatnéjsi. To vSe
firma totiz potiebuje vrychle se ménicim podnikatelském svéte.
Zameéstnavatel chce rozvijet kompetence zaméstnance, které potiebuje. Dale
¢aste¢né uspokojuje i pozadavky zaméstnance, protoZze mu poskytuje urcity
druh vzdélavani a rozvoje a firma ocfekava jeho loajalitu vici
zaméstnavateli. Podnik rozviji své zaméstnance pro sebe, ale zaroven
zvySuje 1 jejich cenu na trhu prace. Je zaddouci pro firmu najit rovnovahu
mezi tim, co do zaméstnance investuje a Usilim, jeZ musi zaméstnanec sam
vynalozit na svlj rGst. Pokud se nechce zaméstnanec dale rozvijet
a vzdélavat, nemusi firma pro tohoto Clovéka takové aktivity planovat.
Pokud ¢loveék nema zajem, jsou investice do tohoto zaméstnance neucelné.
Zaméstnanci, ktefi si uvédomuji, jak mohou vyuzit to, co se naucili, jsou
motivovanéjsi ke svému rozvoji a vzdélavani.

Firma T-Mobile Czech Republic a.s. (dale v textu TMCZ) si uvédomuje,
jak je dilezit¢ dale rozvijet a vzdélavat své zameéstnance. Cilem této
bakalarské prace je navrzeni optimalizace vyuziti internich zdroji v rdmci

rozvoje zaméstnanct ve firmé TMCZ. Prvni kapitola se bude vénovat



terminologickému ukotveni. Vysvétlim stézejni pojmy jako interni zdroje,
rozvoj a vzdélavani zaméstnancli a zaméfim se na témata firemniho
vzdélavani a snim spojeny systém vzde€lavani a samotnou vzdélavaci
aktivitu. To vSe zavr$im charakteristikou andragoga pro rozvoj a vzdélavani
ve firméach. Druhd kapitola se bude vénovat praktické ¢asti mé bakalarské
prace a to rozvojem zaméstnancii ve firm¢ TMCZ. Stézejni Casti druhé
kapitoly bude vyuzivani internich zdroji pro rozvoj a vzdélavani a popis
téchto rozvojovych a vzdélavacich aktivit. Z terminologického ukotveni
Vv prvni kapitole a z praktického popisu druhé kapitoly navrhnu optimalizaci

vyuzivani internich zdroji pro TMCZ.



1. Terminologické ukotveni

V prvni kapitole bakalatské prace terminologicky ukotvim stézejni

pojmy souvisejici s tématem.

1.1 Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu
Pfi planovani personadlniho rozvoje zaméstnancii se zaméfujeme
na vybér, hodnoceni, odménovani a vzdélavani zaméstnanct. Jak firma
planuje lidské zdroje, zavisi na cili organizace (Siky¥, 2014, str. 93). Lidské
zdroje ,,piedstavuji lidé v pracovnim procesu (...) schopni seberealizace
Vv C¢innosti, kterou vykonavaji na zdklad¢ vlastniho rozhodnuti. Je to zasoba
lidského potencialu spolecnosti, schopného vykonavat cilevédomou ¢innost
vedouci k produkci vystupa“ (Vodak, 2007, str. 20). Hlavnim cilem fizeni
lidskych  zdrojti, je schopnost organizace plnit stanovené cile
prosttednictvim svych zaméstnanci (Armstrong, 2007, str. 30). Plany
Vv oblasti lidskych zdroji nemohou byt zcela ptesné, ale poskytuji indikéatory
pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancti (Dvorakova, 2012, str. 120). Pokud
efektivné fidime lidské zdroje, zname 1 plan vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct, ktery obsahuje:
e Pocet vzdelavanych zaméstnanci a jejich program vzdélavani,
e pocet zamestnanct, kteti pottebuji vzdélavani ¢i rekvalifikaci,
e nové programy vzdélavani a zmény existujicich programi

(Dvorakova, 2012, str. 129).

Zakladem 1Usp&Sné persondlni pradce v organizaci je vyuZivani
individudlnich schopnosti a motivace zaméstnanct k realizaci strategickych
cili organizace. Firma Ucelné vytvaii pracovni pfilezitosti a pracovni
podminky s ohledem na pfirozenou riiznorodost zaméstnanct (Sikyt, 2014,
str. 96). Zamé&stnanci organizace tvoii vnitini lidské zdroje, které musi byt
integrovany s ostatnimi personalnimi ¢innostmi. Pro organizaci je nutnost
investovat do vzdelavani a rozvoje zaméstnancii (Dvordkova, 2007,
str. 137). Nejvyznamngj$i hledisko financovani vzdélavani a rozvoje

zamestnanct je, odkud se tyto zdroje ziskéavaji a jejich vlastnictvi.



RozliSujeme interni a externi zdroje financovani. Do financovani
internich zdroju patii vysledky vlastni podnikatelské ¢innosti firmy jako:
e Zisk z minulych let po zdanéni. Nerozdéleny zisk tvofi obvykle
zdroj pro rozvojové investice.
e QOdpisy a ptirtstky rezerv.
e Odprodej dlouhodobého majetku, ktery neni vyuzivany.
e SniZeni obéznych aktiv (Fotr, 2010, str. 45 - 46).

Mezi zakladni finan¢éni externi zdroje patii napf. bankovni uvéry,
dluhopisy, akciovy kapital, atd. (Fotr, 2010, str. 45 - 46). S ohledem na téma
mé bakalarské prace, vyuziti internich zdroji v ramci rozvoje zaméstnanct
ve firmé TMCZ, se déle nebudu finan¢nim externim zdrojiim vénovat. Dalsi
vyuziti internich ¢i externich zdroji v rdmci rozvoje zaméstnanct ve firmeé
jsou lidské zdroje. ,,Lidské zdroje nejsou lidé, ale praveé ten potencial, ktery
lidé maji a ktery mohou vyuzivat k vykonu* (Plaminek, 2010, str. 19).
Interni vzdélavani mé& vyhody v moznostech pruzné reakce na potieby
firmy. Lektofi jsou zaroven zaméstnanci podniku, takze jde vétSinou
0 levnéjsi variantu vzd€lavani, nez nabizi vzdé€lavaci firmy. Nevyhoda
u interniho vzdélavani mlze byt profesni nadiizenost a podfizenost mezi
lektorem a ucastnikem (Malach, 2004, str. 331). O existenci lidskych
internich zdrojii se musi postarat manazefi organizace (Plaminek, 2014,
str. 95-96). Ti pravidelné hodnoti své zaméstnance, coZ umoziuje
kontrolovat, podnécovat ¢i usmérnovat realizaci pracovniho vykonu.
Hodnotici informace se dale vyuzivaji k rozvoji pozadovanych schopnosti
(Sikyt, 2014, str. 109 - 111). Hodnoceni vykonu pracovnikii ma za cil zvysit
profesni zplisobilost zaméstnancti s ohledem na pozadavky pracovni pozice.
U hodnoceni musi byt zajiSténa objektivita a pravidelnost (Palan, 1997,
str. 44). Vymezili jsme pojem finanéni a lidské interni zdroje. V mé
bakalafské praci budu pouzivat pouze slovni spojeni interni zdroje, kterymi
mam na mysli spojeni finan¢nich a zaroven lidskych internich zdroju.

Jak uz bylo zminéno, lidské zdroje pfedstavuji potencial k vykonu.
Tento potencial vykonu je urcita zptsobilost k dobrému odvedeni prace. Pti

spojeni lidskych zdroji a lidské prace nam tedy vznikne zpusobilost neboli



kompetence (Plaminek, 2010, str. 86 — 87). Pracovnik mé trs kompetenci,

coz je ,,schopnost ur€itym zpusobem se chovat“ (Vodak, 2007, str. 55).

Kompetence ,,je trs znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, ktery

podporuje dosazeni cile” (Hronik, 2007, str. 61). Kompetence tedy nejsou

pouhymi dovednostmi. Jsou to pozorovatelné zplsoby, pomoci kterych

dosahujeme efektivnich vykont (Hronik, 2007, str. 61). Pojem kompetence

je nékdy vyuzivan misto pojmu kvalifikace. Proces, v némz ziskdvame své

kompetence Kk vykonu pracovnich c¢innosti, ¢i povolani, oznaCujeme

profesionalizace (Paldn, 2002, str. 99). Kompetentni zaméstnanec spliuje tfi

zakladni predpoklady (Vodak, 2007, str. 55):

1.

3.

Je vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi a dovednostmi,
které potiebuje k takovému chovani.

Je motivovan k takovému chovéani a je ochoten vynalozit timto
smérem potiebnou energii.

Dan¢ prostfedi podniku mu umoziuje toto chovani pouzit.

U Profesni kompetence lze rozliSovat ¢tyfi slozky (Tureckiova, 2004,

str. 36):

Odborna nebo technickd kompetence ma nejblize k formalni
kvalifikaci. Patifi sem hlavné znalost oboru, ve kterém ziskal
formalni kvalifikaci

Metodicka nebo koncepéni kompetence je schopnost osvojeni
novych znalosti a metod efektivni a pruZznou cestou. Patfi sem
,veskeré strategick¢é planovani a rozhodovéani, schopnost
interpretovat a ovlivitiovat prostfedi a dalsi aktivity rozhodujici
0 ziskdni, udrZeni nebo ztraté¢ konkurenceschopnosti firmy*
(Tureckiova, 2004, str. 36).

Socialni kompetence je schopnost navazovat a rozvijet vztahy
sdalsimi ¢leny organizace a projevuje Se V socialnich
dovednostech.

Osobni kompetence zahrnuje schopnosti sebereflexe a reflexe.
Patii sem naptiklad schopnost adekvatniho sebehodnocent,

ptiméfené reakce na situace, atd.



Pokud manazer pfi hodnoceni konkrétniho zaméstnance zjisti, ze
nespliiuje kompetenci, kterou na danou pozici pottebuje, l1ze naplanovat jeho
osobni rozvoj. Zaméstnanec se v pracovnim procesu uci, kdy uceni
je ,,proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni i nové konani. U¢ime se nejen
organizovang, ale i spontanné¢ — aniZz o tom tfeba vime. Uceni je pojem,
ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani* (Hronik, 2007, str. 31).

Co znamena rozvoj a vzdélavani? Pomoci rozvoje dosahujeme ,,zadouci
zmeény pomoci uceni (se). Rozvoj obsahuje zamér, ktery je podstatnou ¢asti
hrani¢enych (diskrétnich) a neohrani¢enych (difuznich) rozvojovych
programu“ (Hronik, 2007, str. 31). Clovék se celozivotné vzdélava tim,
ze zam&rné pusobi na rozvoj své osobnosti, vzdélanosti a kvalifikace
v prubéhu celého Zivota (Palan, 1997A, str. 6). Vzd¢lavani je ,,organizovany
a institucionalizovany zptsob uceni. Vzdélavaci aktivity jsou ohranicené
(diskrétni) — maji svlij zacatek a konec. Pro koncipovani vzdélavani
ve firmé postupujeme systematicky” (Hronik, 2007, str. 31). S ohledem
na téma prace se zabyvam dal§im profesnim vzdélavanim, coZz oznacuje
profesni a odborné vzdelavani v pribehu ,,aktivniho pracovniho zivota,
po skonceni odborného vzdélavani a pripravy na povolani (...) ve Skolském
systému* (Palan, 1997, str. 22).

Clovék ma urdité znalosti a dovednosti. Znalostmi (knowledge) myslime
»souhrn teoretickych poznatkli, pfedstav a pojml =ziskanych ucenim,
praktickou ¢innosti a zkuSenostmi“ (Vodak, 2007, str. 58). RozliSujeme
explicitni a implicitni znalosti. ,,Explicitnimi znalostmi je vSe, co se da
n¢jak ,,zakonzervovat®, sepsat, natoCit a podobn¢. Pfedmétem vzdélavani
jsou piedevsim explicitni znalosti. Naopak implicitni znalosti jsou spiSe
sdilenymi znalostmi a maji Castecn€ 1 emociondlni povahu a jsou blizké
postojim. Nelze je piedavat v ,,zakonzervované“ podobé€, jsou spiSe
predavany sdilenim“ (Hronik, 2007, str. 37). Dovednost (skills)
je ,,zpusobilost a dispozice umoznujici konat urc¢ité ¢innosti* (Vodak, 2007,
str. 59). Je to schopnost uplatnéni znalosti ve svém chovani (Hronik, 2007,
str. 38). Individudlni pozadavky pro rozvoj a vzdélavani zaméstnancl jsou

pfedélany do planu vzdélavacich aktivit. Samotnou oblasti ve firmach
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je povinné skoleni ze zékona, které musi byt rozpoctove vzdy zajisténo a to
vprvni ftadé. Dalsi nejcastéjSi oblasti je jazykové vzdé€lavani pro
zameéstnance a to predevSim v nadnarodnich spolecnostech (JaniSova, 2013,

str. 215).

1.2 Firemni vzdélavani

Strategie firemniho vzdélavani vychazi ze strategie firmy. Firemni
strategie podle tradicni definice, je ,,dokument, ve kterém jsou urceny
dlouhodobé cile firmy, stanoven prub¢h jednotlivych operaci a rozmisténi
zdrojii nezbytnych pro splnéni danych cilt (...) Moderni definice oznacuje
strategii jako pfipravenost na budoucnost* (Srpovd, 2011, str. 160).
V moderni definici vychazi strategie z potieb firmy a zaroven reaguje
na zmény v okoli. Strategie je proces, ktery popisuje aktudlni stav firmy
a souCasn¢ vytyCuje podminky, za kterych firma dosahne stanovenych
strategickych cili. Strategie vytyCuje smér, kterym se firma bude
dlouhodob¢ ubirat a na tomto zakladé je stanovena i vize a poslani firmy
(Srpova, 2011, str. 160). Vize a poslani firmy jsou dokumenty naznacujici,
jak se chce firma chovat v blizké i daleké budoucnosti. ,,Na jejich kvalité
zavisi, jak bude podnik vniman okolim i zaméstnanci a jak efektivné budou
zamé&stnanci realizovat vytyCenou strategii“ (Bartonkova, 2010, str. 32).
Vize se zaméfuje na smér, kterym se firma bude ubirat a orientuje se do
budoucnosti. Tento dokument je dilezity pro investory a zaméstnance
podniku. Vizi tvoii vrcholovy management a fikd nam, ,,jak bychom chtéli
firmu vidét* (Bartonkova, 2010, str. 34). Poslani v sob¢ skryva podnikové
hodnoty. Odrazi stavajici realitu a vychazi z konkrétnich podminek
ve firmé€. Orientuje se na veSkeré okoli firmy a cilem je vytvoieni image
firmy. Poslani v sobé obsahuje naptiklad ulohu a vyznam podniku, pfistup
k zakaznikovi, zpusob budovani vztahl s dodavateli, spolecenskou
odpovédnost firmy, atd. (Bartonkova, 2010, str. 33).

Pokud zname vizi a poslani organizace, méla by mit organizace
stanovenou i firemni kulturu. Firemni kultura v sob¢é nese zptsob chovani

fungovani vztahi mezi lidmi v organizaci. Pfispiva k efektivnimu fizeni
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arozvoji lidi v organizaci a vytvaii pozitivni obraz firmy navenek
(Tureckiova, 2004, str. 133 — 134). Firemni kultura zlepSuje motivaci,
produktivitu a celkové vysledky zaméstnancti (Vysekalova, 2009, str. 69).
Zamgéstnanci ztotoznéni s vizi, poslanim a firemni kulturou jsou ochotni
se ménit s firmou. Meéni se pozadavky trhu prace a tak se méni i struktura
zameéstnanosti, pozadované profese, kvalifikace a naroky na pracovniky.
Tyto zmény ovliviiuji celkové postaveni ¢lovéka v pracovnim zivoté (Palén,
1997A, str. 18 — 23).

Preklenout tyto rychlé zmény ndm v podniku pomaha firemni
vzdélavani. Je to vzdélavaci proces organizovany firmou. Jednd se o proces
zmény pracovniho chovani a zmény uUrovné =znalosti a dovednosti
(Bartonikova, 2010, str. 16). Vzdélavani ve firméch se stdva zdrojem jejich
konkuren¢ni vyhody, diky znalostem zaméstnancii a podniku jako celku.
Firmy museji mit dobré technologie, interni procesy, dobrou péci
0 zékaznika, ale k dosahovani vynikajicich vysledkli ve financni oblasti
pottebuji kvalifikované pracovniky. Takové zaméstnance museji ,,udrzet
acilené rozvijet jejich védomosti a dovednosti, aby Uspésné dosahovali
strategickych cilii svych podnikt* (Vodak, 2007, str. 13). Podnik ne vzdy
ziska ,,hotové zaméstnance s takovymi znalostmi, dovednostmi a postoji,
jaké zrovna potfebuje. V takovém piipad€é potiebujeme efektivni rozvoj
a vzdélavani zaméstnancli, coZz nam zajisti pozadovanou uroven znalosti
a dovednosti. Firma si musi stanovit svou strategii fizeni lidskych zdroja,
Ktera bude uspé$na. Ve firemnim vzd€lavani existuji téi pristupy
ke vzdélavani zaméstnancu.

1. Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci — je to reakce na
momentalni potfeby firmy 1 jednotlivce. Cilem je odstranéni
rozdilu mezi aktualni a pozadovanou kvalifikaci.

2. Systematicky pristup — propojeni firemni a persondlni strategie
se systémem podnikového vzdélavani (viz ptiloha 1).

3. Koncepce ucici se organizace — pracovnici se u¢i pribézné

Z kazdodenni zkuSenosti. Je to fizeny, cileny, uvédomély proces,
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jehoz cilem je uceni, které probiha rychleji nez zmény vynucené

okolim (Tureckiova, 2004, str. 89 - 90).

Uspéch ¢ netispéch firmy zavisi na lidech ,,proto je dilezité uvédomit si
hodnotu a vyznam lidskych zdroju i toho, ze ptedstavuji pro podnik nejvetsi
bohatstvi. Jestlize manazefi chtéji néco fidit, museji to umét zméfit
a hodnotit, a to plati i o lidech, at’ je to jakkoli té¢zké a at’ to zptlisobi sebevice

problému a starosti* (Vodak, 2007, str. 31).

1.3 Systém firemniho vzdélavani
Pokud podnik chce plné¢ vyuzit svij lidsky kapitdl, je vzdélavani

vyznamnou soucasti celozivotniho vzdélavani, pfiCemz za celozivotni
vzdélavani pokladdme spojeni vzdélavani formalniho (realizovaného
vramci Skolské soustavy), neformalniho (realizovaného v pribéhu
zaméstnani) a informélniho (tvofi pfirozenou soucast kazdodenniho zivota
a vibec nemusi byt vnimano jako vzdélavani). ,,Aby vzdélavani nebylo
nahodné a nepravidelné, aby bylo efektivni a zarucilo podniku navratnost
vloZzenych prostredkli, musi byt systematické a vychazet z celkové
podnikové strategie. Vyzaduje to nezbytnou spolupraci vice odborl
¢ioddéleni v podniku i spolupraci s internimi a externimi odborniky
a vzdélavacimi institucemi® (Vodak, 2007, str. 64). Podnikové vzdélavani
zajiStuje soulad mezi kvalifikovanosti prace a kvalifikaci pracovnika. Jak
bylo jiz zminéno, kvalifikace je specifickd kompetence ¢lov€ka k vykonu
prace (Palan, 1997A, str. 60 - 88).
Funkce systematického vzdélavani v organizaci ma dva cile:

1. Rozvoj zpisobilosti v§eho druhu.

2. Zvyseni kratkodobé i dlouhodobé vykonnosti (Hronik, 2007,

str. 127).

Firma si mlze sama zvolit oblasti, ve kterych chce své zaméstnance
vzdélavat. ,,Vzde€lavani si miZeme systematizovat také podle vlastniho
obsahu (...) Kazda z vymezenych oblasti vzdélavani muze byt uskuteénéna

v rizné forme* (Hronik, 2007, str. 128). Dulezité je smeéfovani vSech aktivit
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v podniku k naplnéni poslani a vizi stanovené firmou. ,,Z toho je pak mozné
odvodit cile jednotlivych ¢asti podniku az po tymy a jednotlivee™ (Vodak,
2007, str. 64).

Co je hlavnim cilem systému podnikového vzdé€lavani? ,,Ptipravit
zaméstnance podniku tak, aby se zvysila jejich schopnost efektivniho
dosazeni pozadovanych cili (jejich vykonnost), ¢imz se zvysi také
konkurence schopnost, prosperita podniku a mira napliiovani cilti podnikové
strategie* (Vodak, 2007, str. 66). Podnikové vzdélavani vede ke sjednoceni
podnikovych a osobnich cild, protoze se vytvaii podminky pro seberealizaci
jako nejac¢inngj$iho motivacéniho nastroje (Palan, 1997A, str. 43). Realizovat
podnikové vzdélavani mohou ,,interni odbornici nebo vlastni vzdélavaci
(Skolici) centrum, pfipadné externi instituce, at’ uz vetrejné ¢i podnikatelské
subjekty. Podnikové vzdélavani neni kratkodobou zalezitosti; efektivné
realizované vzdélavani predstavuje dlouhodoby proces (Vodak, 2007,
str. 67).

Rozvoj zaméstnanci ma byt co nejefektivnéjs$i pii zachovani nizkych
nakladl. Jeden ze zplsobd, jak toho docilit miize byt outsourcing personalni
prace. Ve stale vétsi mife jsou od externich dodavatelti nakupovany nékteré
persondlni sluzby. Armstrong ve své knize uvadi divody pro vyuzivani
outsourcingu. Napf. naklady firmy se sniZi, protoZe nakupované sluzby jsou
levnéjsi. Personalisté ptidavaji hodnotu organizaci, protoze nejsou odvadéni
od svych hlavnich ukold. V organizaci neni k dispozici know-how
a zkuSenosti, které 1ze koupit jinde. Je tfeba propocitat, zda se outsourcing
firmé vyplati. Kazda potencialni oblast pro outsourcing se musi posoudit
a zvazit, zda by méla byt zabezpecovana externé. Hlavnim cilem je dosaZeni

lep$ich sluzeb za nizsi ceny (Armstrong, 2007, str. 71 - 72).

1.4 Vzdélavaci aktivita
Vzdélavaci aktivita by méla zvysit pracovni vykon, ,,proto nezbytné
potfebujeme védét, vjaké mife designovand a realizovand vzdélavaci
aktivita naplnila svij cil*“ (Hronik, 2007, str. 176). Cile jsou piesné

stanovené potfeby vzdélavani a rozvoje, které nam fikaji, ¢eho ma byt
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dosazeno a kdy. Budouci Gcastnik rozvojového programu, jeho nadfizeny,
organizace a andragog musi znat cil rozvojové aktivity (Folwarczna, 2010,
str. 173). Je tieba ziskat a sumarizovat informace ,,0 potiebé urcitych
vzdélavacich aktivit a na zdklad¢ toho kazdorocné délat plany vzdélavani
v souladu s rozpoétem na vzdélavani* (JaniSova, 2013, str. 215). Abychom
vzdelavaci aktivitu spravné zrealizovali, mtizeme se drzet fazi podnikového
vzdélavani. Jednd se o cyklus na sebe navazujicich fazi. Kazda faze
je do jisté miry samostatny dil¢i proces, ktery se vzajemné dopliiuje a jako
celek piindsi synergicky efekt (Dvotakova, 2007, str. 289). Jednotlivé faze
jsou:
Identifikace poti‘eb a definovani cili vzdélavani

Pti identifikaci potieb a definovani cilti vzdélavani hodnotime pracovni
vykon a kompetenci a rozpracovavame firemni strategii do cilii a zptisobti
jejich naplnéni. Identifikujeme individudlni potfeby a potfeby organizace
(Hronik, 2007, str. 135). Na zaklad¢ analyzy vzdé¢lavacich potieb mize
manazer posoudit naléhavost a na zakladé toho urcit prioritu a rozsah
vzdélavani (JaniSova, 2013, str. 215 — 216). Identifikace vzdé€lavacich
potieb je aktivita predchazejici k vytvoreni spravného vzdélavaciho planu.

Vzdé€lavaci potfeby mizeme identifikovat pro jednotlivce, tym a firmu.

_w Analyza osobnich dokumentd

' Hodnoceni adaptaéniho procasu

__w Analyza pracovnich mist'modeld kompetenci/
typovych pozic

JEDNOTLIVEC (€ e » Rozhovory s nadfizenym

~—# Hodnoceni pracovniho vykonu (fizené rozhovory),
metoda 360° zpétné vazby assessment centra

g Prizkumy vzdélavacich potfeb a ofekavani

— (dotazniky a rozhovory)

TYM — » Tymové hodnoceni

~ B Kreativni workshopy (brainstorming)

I FIRMA

Obrazek 1: Urovné a metody zjistovani vzdélavacich potieb (Tureckiova,

2004, str. 101).

_w Analyza strategickych dokumenti
3 (strategie rozvojovych pland)

Analyza hiavnich pravnich norem

Analyza trendd na trhu a potieb zakaznik

Monitorovani a analyza dinnosti firmy

T Srownani s konkurenci (benchmarking)
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Na konci prvni faze bychom méli byt schopni odpovédét na tyto otazky:

Kdo by mél byt vzdélavan?
V ¢em by m¢él byt vzdélavan? (Dvotéakova, 2007, str. 292).

Planovani vzdélavani

V tomto kroku sdruzujeme rtzné potieby do jasn¢ formulovanych

rozvojovych cili. Klademe si otazky jak nejlépe naplanovat rozvojové

aktivity (Hronik, 2007, str. 143). V této fazi se firma musi rozhodnout, jak

bude projekt vzdélavaci akce zajistovan:

Intern¢ (vlastnimi silami), kde bude zajistén rozvoj a vzdélani
zam&stnanc pomoci interniho podnikového vzdélavatele.
Povéfeni pracovnici firmy zpracuji vzdélavaci projekt a podileji se
1 na dalsi ptipravé a realizaci vzdé€lavaci akce.

Externé pres sluzby vzdé€lavacich spolecnosti. Lze vyuzit rizné
vzdélavaci programy, kurzy, ¢i akce ptizplisobené potfebam firmy.
Vzdélavaci projekt je pfipraven v soucinnosti vzdélavaciho
subjektu a projektovych manazera firmy.

Kombinace obou vySe uvedenych postupti (Tureckiové, 2004,

str. 102).

Dale je dilezité stanovit metodu vzdélavani, kterou Ize rozdé€lit do dvou

zakladnich skupin:

Metody vzdélavani na pracovisti (on the job) probihaji na
konkrétnim pracovnim misté, pii vykondvani béznych pracovnich
povinnosti (Vodak, 2007, str. 97). Patfi sem napf. instruktaz,
kouc€ink, mentoring, asistovani, rotace prace, pracovni porady
(Muzik, 2000, str. 41 - 43). Na tento zplsob vzdélavani se firmy
snazi vyuZzit interni zdroje.

Metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job) jsou vhodné&jsi
U vzdélavani manazerG a specialisti. Prikladem mize byt
pirednaska, demonstrace, kouCovani, samostudium, workshop,
brainstorming, diskuse, seminaf, piipadova studie hrani roli, uceni

akci, manazerské hry, bzucici skupiny, atd. (Vodak, 2007, str. 97).
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Dvorakova ve své knize Management lidskych zdroji popisuje soubor
otazek, tzv. ,8W*. Odpovédi na tyto otazky by ndm méli pomoci

Kk plynulému ptfechodu od sou¢asného stavu k zadoucimu cili.

1. WHAT CONTENT? Co md byt cilem a OBSAHEM
vzdélavaciho programu?

2. WHO TO? KDO by mél byt vzdélivian?

3. WHICH WAY? Jaké budou nejvhodnéjsi METODY?

4. WHO DELIVERS? KYM bude vzdélavaci program

zabezpecen a fizen?

5. WHEN AND HOW LONG? Jaky je CASOVY HORIZONT
vzdélavaciho programu?

6. WHERE? KDE se bude vzdélavani odehrdvar?

7. WHAT PRICE? Jaky bude ROZPOCET plédnovaného
vzdelavini?

8. WAS IT EFFECTIVE? Jak budeme zjistovat UCINNOST

vzdélavaciho programu?

Obrazek 2: Soubor otazek ,,8W* (Dvorakova, 2007, str. 292).
metody vzdélavani, tak financovani vzdelavani a z toho plynouci Casovy
harmonogram jsou stézejni praveé 1 v této fazi cyklu podnikového vzdélavani
(Dvoiakova, 2007, str. 292-294).
Realizace vzdélavaciho procesu

Realizace ma faze ptipravy (pfipraveni lektora, ucebni materialy,
pfiprava Ucastnikl, organizacni zaji$téni), vlastni realizace (zacina
ptijezdem lektora na misto konani vzdélavaci aktivity) a transferu (aktivity
nasledujici po skonceni kurzu, pif. fotodokumentace) (Hronik, 2007,
str. 162 — 175). B&hem vzdélavaciho programu je tieba soustavné
monitorovat. Uelem je zji§téni, zda vzdélavaci akce probiha podle planu,
je dodrzen ¢asovy harmonogram a dodrzuje se schvaleny finan¢ni rozpocet
(Dvorakova, 2007, str. 294).
Hodnoceni vysledki vzdélavani

Zpétna vazba je dllezitd faze. Volba metod ,,méfeni je provadéna jiz
ve fazi designovani vzdélavaci aktivity” (Hronik, 2007, str. 192). Vybér
metody zavisi na sledovani rozdilu mezi vstupem a vystupem

a na subjektivnim a objektivnim méfeni metod ,,alespont na dvou riznych
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urovni méteni* (Hronik, 2007, str. 192). Vzdélavani v podnikovém prostiedi

musi svlj piinos a tak i1 efektivnost investic ustavicné prokazovat.

Vzdélavaci aktivity jsou viditelné a méfitelné, ale je to pouze druh Cinnosti.

,»Rozpoznatelnost a méfitelnost vétSiny vysledkli je uz o néco t&zsi

v

a nejnesnadnéjsi je uréeni a ohodnoceni aktivit, které¢ mély ptimy podil na

urovni téchto vysledki“ (Dvotakova, 2007, str. 295). Vyhodnoceni

efektivnosti vzdélavani sleduje dva zékladni cile.

Kontrolni funkce (efektivita vzdélavaci akce, finance, organizace
vzdé¢lavaci akce, apod.).
ZlepSeni ¢i pozitivni zména v pracovnim vykonu vzdélavaného

(Dvorakova, 2007, str. 295).

Pro zjisténi efektivnosti vzdélavaciho procesu se mize vyuzit nasledujici

postup:

Definice vysledk, kterych ma Skoleni dosahnout.

Transformace vysledkii vcile. Zde mulzeme pouzit pravidlo
»SMART®. Cile musi byt: S — srozumitelné¢ vyjadiené, M —
mefitelné, A — adekvatn€é dosazitelné, R — realné, T -
terminované, ¢i vztazené k urcité udalosti.

Zajisténi, aby kazdy znal od zacatku cil, tj. lektor, ucastnik
vzdélavaci akce, atd. (Dvotékova, 2007, str. 295).

Vytvotfeni metod pro porovnani skutecnych vysledkl s cili. Zde
je dulezité dodrzet jednotnost a konzistenci tohoto pfistupu pro
celou organizaci.

Vyhodnoceni okamzit¢ho a dlouhodobého pfinosu. OkamZité
hodnoceni vzdélavaci akce podava informaci o efektivité
momentalni ucici zkuSenosti. K dlouhodobému hodnoceni je
potfeba Casovy odstup (vétSinou 1 — 3 mésice). Tento Casovy
odstup umozni uvedeni nabytych dovednosti a znalosti do praxe.
Vyuziti vysledkl pro pfisti vzdélavaci cyklus (Dvorakova, 2007,
str. 296).
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Po vyhodnoceni vzdé¢lavaciho procesu se informace promitnou do
dalsiho vzd¢lavaciho kola, takze je to uzavieny proces, ktery je zaloZen na
neustalém zlepSovani procesu (Dvotékova, 2007, str. 296).

S ohledem na téma bakalaiské prace je tieba se zaméfit na vysvétleni
metody vzdélavani 70-20-10, kterou vyuziva firma TMCZ. Tento model je
postaven na piistupu, kdy vzdélavani je z 70% ("On the job™) zaméteno na
vzdélavani probihajici jako nedilnd soucast pracovnich dnd. Z 20%
("Relation ship based") se orientuje na socialni vazby a networking, které
mizeme pomoci znalosti a dovednosti taktéz Cerpat. A v 10% ("Off the
job™) hovotime o tradi¢énim vzdélavani formou riznych kurzt, seminait ¢i

e-learningu (VSP Rao, 2012, str. 254).

1.1 Andragog

Andragog je odbornik v oblasti edukace dospélych. Pokud chce firma
vyuzivat interni zdroje pro rozvoj a vzdélavani, méla by Cerpat z fad
vlastnich zaméstnanci. Ti mohou mit urité znalosti, dovednosti
a schopnosti, kterymi lze obohatit své kolegy. Jaké by mél mit vlastnosti
takovy zaméstnanec, ktery se stane ve firmé zaroven andragogem?
S ohledem na téma mé prace se zaméfim pouze na osobu lektora, kouce
a facilitatora, o kterych se dale budu zminovat v praktické ¢asti (Priicha,
2012, str. 29).

Lektofi, vramci podnikovych vzdélavacich programi, jsou vybirani
veétSinou na zdkladé svych technologickych znalosti nez na zékladé
osobnostnich a pedagogickych predpokladii. Védomosti a technické znalosti
maji prednost pred znalosti, jak pfistupovat k vyuce skupiny. Osobnost
lektora je vyznamny ptedpoklad k Uspé€$nému vzdélavani. Pokud ovsem
interni  lektor Skoli mé&kké dovednosti, je znalost osobnostnich
a pedagogickych predpokladii velice dilezita. ,,Dobry lektor musi byt zralou
a vniting€ integrovanou osobnosti — jen tak si miiZe zajistit respekt a divéru
klientl a zastavat vSechny potiebné role (Vodak, 2007, str. 101). Lektor by
mél mit vysokou miru socialni inteligence. Je to schopnost dobtfe fungovat

v mezilidskych vztazich. Kromé komunikaénich dovednosti patti do socialni
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inteligence i cit pro situaci, pfiméfené zvladani emoci, empatii a jisté osobni
kouzlo* (Vodak, 2007, str. 102). Lektor musi byt aktivni, protoze pomaha
podniku vrozvijeni lidi. Kvalitni lektor ma vysokou troven
interpersonalnich dovednosti, naslouchd a vhodné klade otazky. Jeho zajem
o lidi je nefalSovany a pifi uzivani Skolicich strategii ptisobi flexibilné.
Lektor je taktik, trpélivy, vnimavy, pratelsky a dokaze demonstrovat svou
technickou kvalifikaci. Prokazuje schopnost ucit a ma ztoho radost.
Akceptuje ,,podil odpovédnosti za budouci vykon posluchact (Vodak,
2007, str. 103). Lektor pomaha podniku dosahovat zmén a te$i problém
s vykonnosti zaméstnancti. Doporucuje vhodné feseni vzdélavacich aktivit
a navrhuje, aktualizuje a adaptuje Skolici programy. M4 na starosti pfipravu
zafizeni, techniky a pomucek potfebnych ke vzdélavani. Lektor by mél
predem ucastniky seznamit s cili kurzu a pfipravit se na pripadné upravy
programu V zavislosti na pozadavcich ucastniki (Vodak, 2007, str. 104).
Pokud probihd kurz formou tréninku, je to forma zazitkového uceni, kde
se klade dtraz na aktivni ziskdvani dovednosti a zpusobilosti. Lidé se
rychleji uci a osvojuji si dovednosti, které si sami vyzkousi, nez ty co slysi
napiiklad na ptrednésce. ,,Tréninkovy proces je zaméfen na vyssi miru
participace u¢astnikli nez pii klasickém pojeti udeni. Ucastnici jsou
aktivizovani formou skupinovych praci, manazerskych her, brainstormingu,
feSeni ptipadovych studii, hrani roli atd. Neoddélitelnou soucasti tréninku je
poskytovani zpétné vazby a vyhodnocovani uskute¢nénych aktivit* (Vodak,
2007, str. 97).

Dalsi ze zpiisobu vedeni lidi je koucovani. Internim koucem se stane
zaméstnanec, ktery ma dostatecné zkuSenosti s danou problematikou a je
schopen ptedat své znalosti dalSim kolegim. Ptedpoklad pro tuspéch
interniho koucinku je divéra mezi koucovanym a koucem. Pravé daveéra
muze byt problém u zaméstnance jako kouce a to miize byt diivod, pro¢ se
s internim koucinkem nesetkdvame v malych firmach (Ktizek, 2014,
str. 115). Hlavnim cilem koucCovani je zlepSeni ¢i zvySeni vykonu
kouCovaného pracovnika a osamostatnéni koucovaného (Dvotakova, 2008,

str. 9 - 12). Hlavnim cilem kouce neni rada koucovanému. Pomoci dobie
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polozenych otazek se kouCovany lépe zorientuje v aktualni situaci a zacne
uvazovat o moznostech feseni (Suchy, 2007, str. 34). Pti koucovani fesime
vzdy aktudlni problémy. Koucink je vhodny pouze tehdy, ma-li o n¢j
kouCovany zajem. (Dvotakova, 2008, str. 13 - 26). Koué je zrala, silna
a pozitivné orientovand osobnost, kterd na sob& neustale pracuje a uci se.
Ma ,,schopnost divat se na kazdou situaci s odstupem, nezaujaté a z riznych

uhli pohledu* (Suchy, 2007, str. 26). Dobry kou¢ by mél mit vlastnosti

jako:
. Vnitini zajem pomahat lidem k aspéchu.
o Schopnost sebeovladani.
o Vile neustale se ucit.
o Sebeduvéra a pozitivni postoj k sob¢€ i k druhym lidem.

o Prizpusobivost, laskavost, toleranci.
o Vyrovnanost, ur¢itou pokoru (Suchy, 2007, str. 25 - 26).

Pracovni klima a moznost realizace v praci jsou pro firmy hlavni trumfy.
Ovliviuji styl prace, zivotni styl i propojeni soukromého a profesniho
zivota. Pro snadnéj$i dosaZeni zmén v chovdni zaméstnanci je dilezité
vyuzit nové formy uceni. Proto se firmy obraceji na kouce, protoze je to
»hejucinngj$i metoda ke zlepSeni lidského potencidlu a pro stanoveni
novych vztahi a nové organizace ve firmé, at se toto aplikuje na
jednotlivce, tymy nebo celou firmu* (Stacke, 2005, str. 22).

Posledni andragog, kterého bliZe specifikuji je interni facilitator. Pokud
firma vyuziva interniho facilitdtora, vétSinou jsou to personalisté, interni
kouci, konzultanti, ¢ jini  vySkoleni zaméstnanci. Pro uspéch
seberozvojovych programi je kli¢ové, aby mél facilitator urcité schopnosti
a dovednosti. Facilititor musi mit zkuSenosti v analyze a diagnostice
problémi dané spolecnosti. Musi umét aktivné naslouchat a efektivné
komunikovat. Musi byt schopny pracovat s ostatnimi facilitatory a pracovat
se stanovenymi cily. Mé&l by umét vyzyvat k alternativam a byt
zainteresovany na vlastnim rozvoji (Folwarczna, 2010, str. 78 —79).
Facilitator je osoba, kterd vede fizenou diskuzi. Chceme-li dosédhnout

stanoveného cile a nenechat téma jen volné plynout, lze vyuzit fizeni
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a sméfovani diskuze. Neutralni pozice facilititora piinasi nezaujatého
rozhodc¢iho, ktery koriguje vyvoj diskuze, predchdzi vzniku konfliktu mezi
ucastniky a nemusi byt ani odbornikem na dané téma. Hlavnim tkolem
facilitatora je zahdjeni jednédni, usmérnovani, sméfovani, podnécovani ¢i

uklidiovani diskuze (Svozilova, 2011, str. 149).
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2. Rozvoj zaméstnanci ve firmé T-Mobile

Druhd kapitola bakalafské prace si klade za cil popsat rozvoj
a vzdélavani zaméstnanct ve firmé T-Mobile Czech Republic se zaméfenim
na vyuzivani internich zdroji. Nékteré informace v této kapitole budou

nasledné pouzity pro navrh optimalizace vyuzivani internich zdroja.

2.1 O spolecnosti T-mobile

Firma T-Mobile Czech Republic a. s. (dale v textu pod zkratkou TMCZ)
je akciova spolecnost, kterd je soucasti mezinarodniho koncernu Deutsche
Telekom. Tento koncern ,,poskytuje zdkaznikiim produkty a sluzby v oblasti
pevnych siti, mobilnich komunikaci, internetu a internetové i satelitni
televize a dale nabizi feSeni ICT pro zdkazniky z fad podnikatelt a firem*
(T-mobile, O t-mobile [online]). Spole¢nost TMCZ, byla zaloZena v roce
1996 pod nazvem RADIOMOBIL, a.s. V roce 2002 doslo ke zméné znacky
i nazvu spolecnosti na T-Mobile. Pocet zaméstnancti se pohybuje okolo
3800 po integraci T-systems a GTS. Organizaéni struktura je tvofena Sesti
useky — usek generalniho feditele, usek segmentu rezidentnich zékaznik,
finan¢ni usek, Usek segmentu firemnich zékaznikli, technologicky tusek

a usek lidskych zdroja (T-mobile, vyro¢ni zpravy [online]).

2.2 Firemni kultura

TMCZ véii, ze 1 firemni kultura je dilezity faktor, ktery do jisté miry
muze ovlivnit vysledky cilt, kterych chce firma dosahnout. Firemni kultura
muze byt kli¢ k spéchu. Na druhé stran€, kdyZ je nastavend Spatné, muze
byt diivodem k selhédni. Pro okoli se firemni kultura odraZzi v tom, jak se tato
spolecnost chova navenek, jak pfistupuje ke svym zikaznikiim, obchodnim
partnerim, dodavatelim, zivotnimu prostiedi, atd. Pro zaméstnance se
kultura projevuje hlavné tim, jak spole¢nost funguje uvniti, tedy jaké sdili
hodnoty a jaké vytvaii podminky pro praci, napt. zpiisob hodnoceni vykonu,
moznosti rozvoje znalosti a dovednosti, chovani zaméstnancii a manazerq,

vztahy uvniti tyma a celé spoleénosti, zpisob komunikace atd. V ramci
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skupiny Deutsche Telekom je nastaveno 5 firemnich principti — tzv.
Guiding Principles, které vstupuji do firemni kultury spolecnosti TMCZ
(Interni materialy spole¢nosti T-mobile).

e Spokojenost zakaznikt je nasi hnaci silou.

e Jedname poctive a se vzajemnym respektem.

e Jsme jeden tym.

e To pravé misto pro nasi praci a rust.

e Jajsem T-mobile, na m¢ se mizete spolehnout.

Vramci TMCZ je firemni kultura smérem k zaméstnancim
komunikovana pod nazvem,, DNA*, ktera ma tii zakladni principy:
1. Zijeme nasim zakaznikem.
2. Odvazné se ménime.

3. Spolec¢né nas to bavi.

Firemni ,,DNA*“ pomaha spole¢nosti naplnovat firemni aspiraci:
Chceme byt nejuznavanéjsi spoleCnost v oblasti poskytovani sluzeb. Aby
zaméstnanci byli informovani o firemni kultufe a védé¢li, co se od nich
ocekava, jsou kazdy meésic pofddané tzv. ,orientacni dny*, kde se nové
nastupujici zaméstnanci seznami prufezové s dllezitymi informacemi
ohledné¢ celé firmy. Tyto ,orientacni dny“ pfipravuji sami zaméstnanci
TMCZ, kteti jsou jiz ve firmé dlouhodobé zaméstnani a znaji interni
procesy. Novi zamé&stnanci jsou uZz na zacatku svého pracovniho procesu
vzdelavani a rozvijeni v ramci firmy a to za pomoci internich zdroj (Interni

materialy spole¢nosti T-mobile).

2.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
Kvalitni zaméstnanci jsou zakladnim pifedpokladem uspéchu kazdé
spolecnosti. Rozvoj zaméstnanci v TMCZ zahrnuje celou fadu procesi
a aktivit, které se tykaji vSech zaméstnanct spolecnosti. Tyto aktivity jsou
zam&fené na zvySovani tGrovné jejich kompetenci, které nasledné vede
i ke zvySovani vykonu. Zaroven podporuji napliiovani strategickych cila

spole¢nosti. Rozvoj zaméstnancii je vniman jako uceleny proces, ktery
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za¢ind hodnocenim zaméstnanct nejen v oblasti dosahovani cilt, ale také
urovné kompetenci. Na zakladé hodnoceni kompetenci je mozné nastavit
nasledné rozvojové aktivity pro jejich posileni v potiebnych oblastech. Pti
maximalni snaze snizovat ndklady spoleCnosti se casto Setii prave
na rozpoctech urcenych na rozvoj (Interni materialy spole¢nosti T-mobile).

Firma vsak potiebuje své zaméstnance rozvijet a pracovat tak i na
budovani firemni kultury. K rozvoji zaméstnanct se tak jako v nékterych
spole¢nostech, také v TMCZ, pfistupuje na zakladé poméru 70:20:10 (viz
Ptiloha 2). Tento rozvoj je individualizovany, tedy ptizpisobeny potifebam
kazdého jednotlivce. Zaroven nabizi pfilezitost naucit se porozumét tomu,
co je dulezit¢ v okamziku, kdy to zaméstnance potiebujete (tzv. just-in-
time), a nikoli do zésoby (tzv. just-in-case). 70 % vzdélani je cestou ,,on the
job®“. Zaméstnanci se vzdélavaji v kazdodennich situacich, rozsifuji svou
napln prace, sdili znalosti, ucastni se na projektech, fesi problémy a méni
svou naplii prace. Zamé&stnanci mohou vyuzit interni rotace, nebo Den se
zékazniky. Vybrani zaméstnanci mohou vyuzit i mezinarodni rotace, nebo
se zapojit do programu Tones. Tyto aktivity jsou zastieSovany v TMCZ
internimi zdroji — tj. jsou v kompetenci zaméstnanct. Vzdélavani 20 % je
cestou kouc¢inku a budovani kontaktl. Zaméstnanci mohou vyuzit koucink,
mentoring, networking, hodnotici rozhovory, 360° zpétnou vazbu,
rozvojoveé rozhovory atd. Pro tyto ucely se primarné vyuZzivaji interni kouci,
¢1 mentofi, coz je opct interni zdroj spolenostt TMCZ. Zbylych 10%
vzdelavani probihd cestou formalniho vzdélavani. TMCZ nabizi kurzy,
workshopy, seminafe, konference, tymové aktivity, e-learningy, profesni
vzdélavani a dal$i vzdélavani. Tato forma vzdélavani je nejCastéji
zprostiedkovdna ptes TM Univerzitu, kterd svou nabidku vzdé€lavani
a rozvoje neustale rozsifuje a cca 90% aktivit pod univerzitou je realizovano
za vyuZiti internich zdroji spolecnosti. O vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
se stard tym HR Development a Tréninkové centrum (Interni materialy
spole¢nosti T-mobile).

Jak ve firmé TMCZ identifikuji potfebu pro rozvoj a vzdélavani

nekteré¢ho ze svych zaméstnancti? Pomoci hodnoceni zaméstnanci, v rdmei
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kterého se nehodnoti jen cile (co dosédhli), ale také kompetence (jak toho
dosahli). Zaméstnanci maji nastaveno 5 kompetenci, pficemz 3 jsou stejné
pro vSechny a vychazeji z firemni ,,DNA*. Povinnymi kompetencemi jsou:

e Orientace na zakaznika.

e Aktivni pfistup ke zménam.

e Efektivni spoluprace (Interni materialy spole¢nosti T-mobile).

Dalsi dvé oblasti jsou volitelné. Na zdkladé¢ hodnoceni kompetenci
muize manaZzer navrhnout zaméstnanci rozvoj v oblasti, kterou je tieba
posilit s ohledem na dal$i pracovni ukoly, nebo v oblasti, ve kterych ma
zaméstnanec mezery. V obdobi, kdy se kond hodnoceni zaméstnanct,
soubézné probiha i planovani IDP (Invidual Development Plan). V ramci
hodnoceni maji manazefi mozZnost nominovat zameéstnance s vysokym
vykonem, které chtéji dale rozvijet a motivovat. Je to jmenny seznam
s oblastmi, které potfebuji posilit, ¢i se na né¢ zaméftit. Tento seznam slouzi
tymu HR Development pro nominaci zaméstnanci do mezinarodnich
programi a planovanych lokélnich na miru Sitych programt. Kompetence je
tedy zpasob, jakym byl cil dosazen a zaroven  slouzi
k identifikaci rozvojovych potieb zaméstnance.

Jak tedy nastavit rozvoj v ramci spolecnosti tak, aby uspokojil potieby,
efektivné vyuzil interni zdroje a zaroven zaméstnance nalakal? Ve firmé
TMCZ se rozvoj déli na individudlni a korporatni, kterym se déale budu
vénovat v nasledujicich kapitolach. TMCZ ma systematicky pfistup ke

vzdélavani, kde se snazi zapojit i koncepci ucici se organizace.

2.4Individualni rozvoj - IDP
Individudlni rozvoj by mél posilit oblasti potfebné k praci a odstranit
»slabd mista®. MEl by pomoci zvysit individudlni vysledky, které tak
piispéji 1 k celkovému vykonu spolecnosti.
Individualni rozvoj se planuje jedenkrat roéné, vzdy na zacatku roku. Na
schlizce s manazerem si zaméstnanec stanovi aktivity, které mu daji
moznost profesntho 1 osobnostnitho rozvoje. Vrdmci planovani

individualniho rozvoje si zaméstnanci mohou také planovat i rozvojové
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aktivity z TM univerzity, kterou detailnéji popisSu v podkapitole
korporatniho rozvoje. V korporatnim rozvoji je vétSina aktivit zastieSovana
internimi  zdroji, na které se v mé bakalaiské praci budu zamétovat.
Nejcastéji si zaméstnanci vybiraji v aplikaci IDP jazykové kurzy, na které
TMCZ prispiva 70% z ceny, zbylych 30% si hradi zaméstnanec sam.
Zaméstnanci maji na vybér ze C¢tyf druhtt kurzti (Interni materialy
spole¢nosti T-mobile).

1. Skupinové kurzy, zaméfené na pracovni angli¢tinu (Castecné
I bézna neformalni gramatika a konverzace) jiz od nizsich urovni.
Kurz probiha v malych skupinkéch (max. 4 studenti).

2. Individualni, kratkodobé nebo tematicky zaméfené kurzy. Tyto
kurzy jsou kratkodobé a zamétuji se na pracovni slovicka
a gramatiku, nebo konkrétni téma, ve kterém se zaméstnanec snazi
zlepsit.

3. Pripravny kurz na mezindrodni zkouSku. Studium je zacileno na
slozeni jedné z mezinarodné¢ uznavanych zkousek zaméfené na
pracovni/ obchodni angli¢tinu.

4. E-learning, fungujici na platformach (smartphony, tablety, PC). Lze
si vybrat z kurzll od obchodni a profesni angli¢tiny az po doplitkovy
kurz k ptipravé na mezinarodni zkousku.

Naklady na rozvojové aktivity napldnovan¢ v IDP  jsou
hrazeny z rozpoctu nakladového stfediska daného oddéleni a tyto naklady
Jjsou z vétsi ¢asti pouzivany na hrazeni externich zdroji. Z toho vyplyva, ze
jazykové kurzy jsou realizovany pomoci externich lidskych zdroji. Mym
cilem préce, je navrhnout optimalizaci vyuZivani internich zdrojl a proto se

nebudu dale individualnim rozvojem zabyvat.
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2.5 Korporatni rozvoj
Korporatni rozvoj slouzi pro rozvoj zaméstnancii v ndvaznosti na
strategii spoleCnosti. V ramci korporatniho rozvoje se snazi tym HR
Development vyuzivat pfedevsim interni zdroje pro rozvoj zaméstnanct. Na
vyuziti internich zdrojii v ramci korporatniho rozvoje poukazu ve ttech

programech: T-mobile univerzita, Talentovy program, Rozvojové aktivity

na miru.

25.1 T — Mobile Univerzita
Nezvefejnéné casti mé bakalaiské prace jsou K nahlédnuti na katedie
sociologie, andragogiky a kulturni antropologie na filozofické fakult¢ UP
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Rozvojové aktivity na miru

2.5.3
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3. Navrh na optimalizaci vyuziti internich

zdroju

Nezvefejnéné casti mé bakalaiské prace jsou K nahlédnuti na katedie
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ZAVER

Firma TMCZ poskytuje zazemi jedné z nejvétSich mezinarodnich ICT
spolecnosti a umoznuje pristup k nejmodernéjSim technologiim. Nabizi
Sirokou Skalu zaméstnaneckych vyhod a podporuje raznorodost
a dlouhodoby rozvoj zaméstnancim. TMCZ se snazi otevirat moznosti
pracovniho uplatnéni na mezinarodnich projektech a organizuje zajimavé
firemni akce a teambuildingy. Pro své zaméstnance nabizi rizné vyhody
jako slevy na nadkup zbozi, zaméstnanecké party, flexibilni uvazky,
IT vybaveni atd. Timto pfistupem ke svym zaméstnancim si firma
vyslouzila nejedno ocenéni. V roce 2013 se stala Zaméstnavatelem regionu
a Top zaméstnavatelem v kategorii Telekomunikace. Nejnovéjsi ocenéni je
od Ceské studentské unie. Ta zvefejnila zavéry zprizkumu TOP
zamé&stnavatelé 2014/2015, ktery se uskute¢nil mezi 8 530 studenty
vysokych skol. Prizkum ukazuje, které spolecnosti jsou pro vysokoskolaky
nejatraktivnéj$i na trhu prace v jednotlivych odvétvich. Hlasovani probihalo
v riznych odvétvich a vramci telekomunikaci ziskala letos spolecnost
TMCZ 2. misto. Na tomto vyctu Ize vidét, Ze oddéleni lidského rozvoje se
snazi rozvijet své zaméstnance a vytvaret dobré pracovni zazemi. S ohledem
na dne$ni dobu, kde je ticba stale snizovat naklady a presto vSak byt
jednic¢kou na trhu prace. To se mize podafit za pomoci vyuzivani internich
zdroj.

V uvodu mé prace jsem si stanovila cil prace: navrh optimalizace
vyuzivani internich zdrojii v rdmci rozvoje zaméstnancli ve firmé¢ TMCZ.
Nejdrive jsem v prvni kapitole ukotvila teoretické pojmy, které souvisely
s praktickou ¢asti a byly potfebné k dosaZzeni cile. Na zakladé¢ odborné
literatury jsem se zaméfila na témata internich zdroji a vzdé€lavani.
Podkapitoly firemni vzdélavani, systém vzdélavani, vzdélavaci aktivita
a andragog byly stéZejni. Na téchto zdkladech jsem mohla stanovit navrh
optimalizace rozvoje a vzdélavani ve firmé TMCZ. V druhé kapitole jsem
popsala, jak probihd rozvoj a vzdélavani zameéstnanci. Ten se dé€li na
Individualni a korporatni, kde korporatni rozvoj je pfedev§sim hrazen

a veden skrze interni zdroje. Za pomoci tymu rozvoje z odde¢leni lidskych
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zdroji jsem mohla detailné popsat jejich projekty, kterymi jsou T-Mobile
Univerzita, Talentovy program a Rozvojové aktivity na miru. Jakmile jsem
popsala vyuzivani internich zdroji, mohla jsem na tomto zaklad¢ navrhnout
optimalizaci. Ta spoc¢iva v optimalizaci vzdélavani cizich jazyka ve firmé
TMCZ. Za pomoci konverzacnich skupin, dle jejich trovné ciziho jazyka a
nového e-learningového kurzu pro emailovou korespondenci mizou
zamestnanci zlepSovat své jazykové dovednosti a pfitom nemusi firma ze 70
% hradit kurzy. Pokud se naplanuje tato vzdé&lavaci akce a vyberou se
schopni lektofi z fad zaméstnancii, ma tento projekt Sanci snizit naklady
firmy a to v nemalych ¢astkach.

Podle mého nazoru a dle popisu v druhé kapitole je T-Mobile Czech
republic a.s. dynamicka firma, ktera se snazi starat o své zaméstnance
a jejich spokojenost. Piindsi stale nové a nové pristupy ve vzdelavani, ale
v nékterych oblastech, jako pravé jazykovém vzdélavani, lze nalézt
moznosti kde se starat o své zaméstnance, ale zarovenl nevytvaret vyssi
naklady nez je nutné. V této praci jsem poukdzala na moznosti, které lze
vyuzit v jazykovém vzdélavani a v budoucnu by se mohli nalézt i dalsi
zpusoby, jak efektivné, ale sniz§imi naklady své zaméstnance rozvijet

ku prospéchu obou stran.
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Anotace

Pfijmeni a jméno autora: Keflova Aneta

Nazev katedry a fakulty: Katedra sociologie, andragogiky a kulturni
antropologie, Filozoficka fakulta UP

Nazev diplomové prace: Vyuziti internich zdroji v rdmci rozvoje
zamé&stnancu ve firm¢ T-Mobile Czech Republic a.s.

Pocet znaki: 68 170

Pocet ptiloh:4

Pocet pouzitych zdroji: 34

Kli¢ova slova: firemni vzdélavani, systém vydélavani, rozvoj, interni zdroje,

lektor.

Kratka a vystizna charakteristika bakalarské prace:

Tato prace popisuje systém vzdélavani zaméstnanclt ve
spole¢nosti T-Mobile Czech Republic a. s., pfedev§im se zaméfenim na
vyuziti internich zdroji. Cil prace bude navrzeni optimalizace vyuZiti
internich zdroji v ramci rozvoje zameéstnanci. Vyty¢eného cile bude
dosazeno terminologickym ukotvenim zakladnich pojmi a popisu praxe
vzdélavani zaméstnanci s vyuzitim internich zdroji. Popis praxe bude

vychézet z analyzy internich dokumentt.

Annotation:

This work describes the system of education of employees in the
company T-Mobile Czech Republic a. s., maily focusing on the use of
international resources. The Aim of the study is to design optimmization
using international resources in staff development activities. The set target
will the aducation of the employees using international resources. The

description of the practice will be based on an analysis of inter documents.

Keywords: company education, system education, development, inside

resources, lector.
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Ptiloha 1: Schéma komponentii systému podnikového vzdélavani a vazeb
mezi nimi (Tureckiova, 2004, str. 90).
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Ptiloha 2: Vzdélavani metodou 70:20:10 (Interni materialy spole¢nosti T-
mobile).

o 0 sl v B i

Bt paed ey 2 fionn

FEEEEE ]

—
-
=
-
-
=
s -
-
-
-
=
-
-
-
=
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
=
-
-
[
[
—
(=
=
e
—
—
=—
=
S
=
=
s
-
-
=
—
—
—
—i
—i
—
i

[

sihbjigii

51



Priloha 3: sociomapa (Sociomapping [online]).

Current frequency of communication
height = average score received from others

* Cecllia
¢ Eve Brian
. e
Frank . ey Laura
Hellen

almost never sometimes rather often very often almost all the
time
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Ptiloha 4. Spolecny evropsky referenéni ramec pro jazyky (MSMT

[online]).
A B L
uZivatel zikladu jazyka samostatny uZivatel zkuseny uiivatel
Al A2 Bl B2 1 2
(Breakthrough)  (Waystage) {Threshold) (Vantage) (Effective (Mastery)
Operational
Proficicncy)

C2 | Smadno roEumi WEmet viemu, co si vislechne nebo precoe. Dokdige shrnout informace & roenych
mluvenyeh a psanyeh zdroji a pritom dokiZe pfednést polemikuo avysvétleni v logicky uspofi-
dané podobé Dokaie se spontannd, velmi plynule a piesnd vyjadioval a roelisovat jemné viena-
move odstiny dokonce i ve sloZitdigich situacich.

C1 | Rozumi Sirokémuo rejsifiku ndrocnyeh a dlouhych texo a rozpoznd implicitni vwenamy (exi.
Umi se plynule a pohotove vyjadiovat bex sievncho hledini vyren, Umi jasyka uEivat pruiné
aefekiivad pro spolecenske, akademicke @ profesni 0dely. Umi vwivoric srogumitelné, dobie
uspofidand, podrobnd texy ma sloZitd (émada, SimE prokazvje oviddnot kompozicénich Govaro,
spojovacich vyrazn a prosifedkn koheze.

Zkuieny udvatcl

B2 DokdZe porozumét hlavnim mySlenkiam sloZitfch texim ¥kajicich se jak konkrétnich, ik
abstrakinich témat véetné odborné zaméfenych diskusi ve svém oboru. Dokidie se Geastnit
rozhovoru natolik plynule a spontinné, #2 miZe vést béZny rozhovor s rodilymi miuvEmi, aniz
by (o predscavovalo aviiend 0sili pro kieréhokoliv niasinika interakee, Umi napsa srozumicel-
né podrobné texty na Sirokou Skilu témat 2 vysvetlit své ndzorové stanovisko tykajici se akiul-
niho problému s wvedenim vihod a nevyhod riEnych moZnosi.

RB1 | Rozumi hlavonim mySlenkdm srozumitelné spisovné vstupni informace (npuc) kajici se beéi
nych témat, se kterymi se pravidelné setkivd v praci, ve Skole, ve volném fase ard. Umi si por-
dit s védinon situaci, jei mohou nastat pii cestovani v oblasd, kde se dmoo jacykem miovi. Umi
mapsat jednoduchy souvisly wxi na iémata, kieri dobie 2nd nebo kierd hoyji osobné zajimaji.
Dokize popsat své zizitky a udilosti, sny, nadéje a cile 2 umi strucné vysvedit a odovodnit své
mdzory a pliny.

Samostatny udvatel

A2 | Roeumi véwim a casio pouiivanym vyraznm veiahujicim se k oblistem, kieré s¢ hogji beepro-
stfedné tykaji (napf. =ikladni informace o némy/ni a jehodjeil roding, o nakupovini, miscopisu
azamdsinani). Dokdde komunikovat prositednicvim jednoduchych a béEnych dloh, jed vy
duji jednoduchou @ primou y¥ménu informaci o 2nimych a béEnych skuieénostech. Umi jed
noduchym zposobem popsat svou viasini rodinu, beprosifedni okoli a =llefitosd Vkajici se
jehofieiich neinaléhavisich poifel,

Al | Roeumi gndmym kaidodennim vraetm a zoela sikladnim frizim, jejichE cilem je vwhoved kon-
krétnim potfeldm, 2 umi tyto virazy a frize pouZivat. Umi pfedstavit sebe 2 ostatni a kldst
jednoduché otdzky t¥kajici se informaci osobniho rdon, napf. o misid, kde Zije, o lidech, které
e, 4 vécech, kierd viasini, a na podobné otizky umi odpovidat, Dokize se jednodochym zpo-
sobem domiuvic, miuvii partner pomalu a fsné a je ochoten mu/ji pomoci.

Udivatel zikladi jazyka
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