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Anotace

Bakalafska prace Systém vzdélavani a fizeni lidskych zdroji se pokousi nastinit
soucasnou Situaci v organizaci, ve které autorka ptisobi. Prace je rozd€lena na teoretickou
a empirickou. V teoretické Casti jsou obecné popsany pojmy z oblasti fizeni lidskych
zdrojl a vzdélavani dospélych. Soucasti empirické ¢asti je stanovendi cilii a hypotéz, které
jsou pomoci analyzy dotaznikového Setfeni a strukturovaného dotazniku potvrzeny nebo
vyvraceny. Soucasti prace jsou interpretace zjisténych vysledkl a navrhy mozného feSeni

pro organizaci.
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The bachelor thesis The System of Education and Human Resources Management attempts
to outline the current situation in the organization the autor works for. The thesis is divided into
theoretical and empirical part. The theoretical part generally describes the concept of the human
resources management and the adult education. The empirical part includes the determination
of goals and hypotheses which are either confirmed or rejected by the analysis of a questionnaire
survey and a structured questionnaire. The final part of the thesis are interpretations of the results
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UvVOD

Rizeni lidskych zdrojii predstavuje nepostradatelnou &ast personalniho fizeni v jakékoli
nakladnym prvkem, a proto je potfeba vénovat jim nalezitou péci. S celkovym vyvojem
Vv oblasti fizeni lidskych zdroju je patrno, ze se jeji dulezitosti priklada vetsi dulezitost,
nez tomu bylo diive. Zdroje v organizaci nejsou totiz pouze lidské, ale také financni,
informa¢ni nebo materidlni. VSechny tyto zdroje nemohou fungovat bez kvalitniho
zastoupeni lidskych zdroji, a proto je kladen obrovsky tlak na persondlni oddé€leni

V organizaci i na samotné manazery.

Mohlo by se zdat, ze hlavnim tikolem personéalniho odboru v organizaci je nabor novych
zaméstnancl, ovSem duraz je kladen rovnéz na péCi o stavajici pracovniky. Péce
0 pracovniky zacind jiz spravné nastavenym adaptacnim procesem, ktery organizaci
zajisti schopného a samostatného zaméstnance v co nejkratsi dobé€. V pribéhu trvani
pracovniho poméru zaméstnance je vhodnym nastrojem dotaznik spokojenosti, jelikoz

spokojeny zaméstnanec je loajalni, motivovany a pro fungovani spole¢nosti podstatny.

Dulezitym prvkem ve spravné fungujici organizaci je neustdle se vzdélavajici
zaméstnanec. Ocitame se v dynamické a proménlivé dob¢, ve které by se mél podnik
soustiedit na aktivni rozvoj flexibilnich a aktivnich zamé&stnanct, ktefi budou schopni
Vv takovéto dobé bez potizi fungovat. Vzdelavani zaméstnancti by mélo probihat napfic
celym podnikem, tzn. od nejvy$Siho managementu, pfes stiedni management aZ po
fadové zaméstnance. Pokud management po zaméstnancich vyzaduje profesni rozvoj,

mél by se zaméfit na rizné formy motivace.

Cilem této prace je zmapovat a nasledn¢ zanalyzovat spokojenost s fizenim lidskych
zdroji a se vzdélavacim systémem v organizaci, ve které autorka plisobi. Na zaklade
zjiSténych dat bude mozno navrhnout kroky ke zkvalitnéni persondlni prace pomoci
vhodné uzitych persondlnich nastrojii. Na zdkladé odbornych poznatkli bude navrzen

systém pro sjednoceni a zpiechlednéni vzdélavacich aktivit v organizaci.



Prace je teoreticko-empiricky zamétend. V teoretické casti bude obecné popsana
problematika lidskych zdroji, zejména nébor, adaptace a motivace lidskych zdroji.
Soucasti praktické casti bude nastinéni soucasného stavu personalni prace a vzdélavani
Vv organizaci. Pomoci kvantitativniho Setieni bude zjiSt€no vnimani situace respondenty.
Vysledky budou vyhodnoceny a nasledné pouzity pro kvalitativni vyzkum s konkrétnim
zamé&stnancem, ktery ma problematiku lidskych zdroji a vzdélavani v organizaci v popisu

pracovni ¢innosti.
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TEORETICKA CAST

1  RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Ziskavanim, adaptaci, formovanim a fungovanim ¢lovéka v pracovnim procesu se zabyva
ta ¢ast podnikového fizeni, kterd se nazyva fizeni lidskych zdrojt, rovnéz také personalni
fizeni. (Duda, 2008, s. 7) Tento proces muze byt charakterizovan jako strategicky
alogicky promysleny pfistup k fizeni lidi. ,Rizeni (management) se tykd realizace
strategickych cilii organizace pomoci optimalniho ziskavani, vyuzivani a rozvoje vsech
potiebnych zdrojii (materidlnich, financnich, informacnich, lidskych).“ (Safrankova,

2017, s. 10)

Pro spravné fungovani utvaru fizeni lidskych zdroji je dualezitd podpora ze strany
vrcholového managementu, tim je zajiSténa potiebna divéryhodnost a dustojnost tohoto
odboru. Z této duvery plynou pozadavky liniovych manazerti podniku, jelikoz jsou oni
sami presvédceni o kvalité tohoto odboru a ocekavaji odbornou spolupréci na nejvyssi
urovni. Tento proces je soucasti dlouhodobého vyvoje. ,Jde Vv podstate o to,
aby persondlni utvar ziskal urcitou moc, umél efektivné prodavat persondlni cinnosti,
vice se orientoval na problémy organizace a utvarel pozitivni vztahy s ostatnimi

manazery, zejména liniovymi.*“ (Koubek, 2007, str. 36)

Vsim, co souvisi se zaméstnanim a fizenim lidi v podniku, se zabyva fizeni lidskych
zdrojl, které je zabezpeCeno pomoci persondlniho utvaru, personalistii a liniovych
manazert. Cinnosti, tykajici se fizeni lidskych zdrojii zahrnuji strategické fizeni lidskych
zdrojt, fizeni lidského kapitélu, fizeni znalosti, fizeni pracovniho vykonu a odménovani
zamé&stnancl. Podstatnd je také péfe o zaméstnance, jejich pracovni vztahy a jejich
profesni rozvoj. (Armstrong, Taylor, 2015, str. 45) Lid¢ predstavuji pro organizaci ten
nejcennéj§i a  zpravidla nejdraz§i  zdroj, ktery rozhoduje o prosperité

vvvvv

fizeni organizace. (Koubek, 2008, str. 13)
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1.1 Strategie rizeni lidskych zdroji

Strategicky pfistup je mozno chépat jako praktické vyusténi v persondlni strategii
organizace. Dlouhodobé a strategické personalni planovani je nastrojem ve strategickém
tizeni lidskych zdroji. Obecné je zapotiebi, aby se podnik zabyval otdzkami, které v sobé
implicitné zahrnuji problematiku lidskych zdrojt, ale nedaji se zodpovédét, jestlize
nebudou lidské zdroje brany v potaz. Mezi takové otazky patii zejména: jakou filozofii
si chce organizace vytvofit, jakym vnéj§im pozitivnim ¢i negativnim faktorim musi
organizace Celit, jaké ma podnik prednosti a jaké ma nedostatky, jak ma organizace

nastavené cile nebo jak ma v planu jich dosahnout. (Koubek, 2008, s. 24-25)

Pokud u manazerti pievlada strategické mysleni, v principu byva jejich pohled
na sméfovani organizace systematictéjSi a dlouhodobéjsi. ManaZeti zde piebiraji
odpovédnost za optimalni vytvareni prilezitosti pro vytvareni pifidané hodnoty
k dosahovanym vysledkiim organizace, ale také za vyuzivani zdroju k dosahovani

strategickych cilt. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 58-59)

Proces propojovani postupii v persondlni praci s podnikovou strategii se tyka
strategického fizeni lidskych zdroji a je zaleZitosti liniovych manaZerli. Proces pro
prechod od podnikové strategie ke schopnosti organizace vytvaii strategické fizeni

lidskych zdrojt, které vede k uplatiovani persondlnich postupti. (Koubek, 2008, s. 200)

Podle Kondkové a Blahy (2003, s. 8-9) muze byt strategické fizeni lidskych zdrojli
propojeno vertikalné a horizontaln€. Provédzanost podnikatelské strategie se strategii
lidskych zdrojii ptedstavuje propojeni vertikalni. Provazanost vSech personalnich
¢innosti, které jsou ve vzajemnych souvislostech, se tyka propojeni horizontélni. Zde je
podstatné pii tvorbé vychazet ze tif Grovni fizeni. V prvni trovni je to strategie pro celou
organizaci (podnikatelska strategie, personalni politika, prizkumy postojii zaméestnancti),
druha Uroven se zaméfuje na tymy a skupiny (skupinové prémie, rozvoj tymi, feSeni
konfliktlh mezi skupinami, konfliktd uvnitf tyma i mezi jednotlivci, spole¢enské akce)
a nakonec uroven zacilend na jednotlivce (hodnoceni zaméstnance, profesni rozvoj,

vykonnostni systém odménovani).
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1.2  Strategie lidskych zdroji

Strategie lidskych zdroji vymezuje hodnoty, které jsou vytvoieny personalnim tatvarem
a personalni praci, zatimco strategické fizeni lidskych zdroji piedevSim zajistuje,
ze podnik disponuje zdroji, které jsou nezbytné ke splnéni podnikovych tkoli a cilt.
Personalni strategie jasn¢ definuje podstatu funkce personalniho Gtvaru a personalni prace
a udava, jestli vykonavana prace personalisty pfidava podniku hodnotu. (Ulrich, 2009,

5. 2006)

Pro zlepSovani vykonu organizace je dulezity celkovy systém vzajemné se dopliujicich
a posilujicich postupt v fizeni lidskych zdrojt, coz predstavuje obecna strategie lidskych
zdrojl. Pro fizeni lidskych zdrojii je mozno vymezit tii piistupy, kterymi jsou fizeni
zaméfené na vysoky vykon, na vysokou miru odolnosti a na vysokou miru zapojeni.

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 71-72)
Rizeni zaméFené na vysoky vykon

Pokud se zlepsi vykon, schopnosti, motivace a angazovanost zaméstnancl, ovlivni
to vykon celé organizace v oblastech, kterymi jsou naptiklad produktivita, kvalita, rst
nebo zisk. Pro podavani vysokého pracovniho vykonu je potieba, aby si zaméstnanci
rozvijeli odborné znalosti, byli ndlezit€ motivovani a adekvatné ohodnoceni. (Armstrong,

Taylor, 2015, 5.76)
Rizeni zamé&Fené na vysokou miru odolnosti

Zameéstnanec, jehoz chovani bude regulovano pfedevsim jim samotnym, aniZ by na n¢j
byl vyvijen tlak ze strany zaméstnavatele, bude vic¢i organizaci loajalni a jejich vztah

bude zalozen na davéie. (Wood In: Armstrong, Taylor, 2015, s. 76)
Rizeni zamé&Fené na vysoké mike zapojeni

Specifické postupy, pti kterych je do jisté miry zaméstnanec zapojovan do rozhodovacich
procest, jsou mu poskytnuty informace o plnéni cilii organizace a rovnéz je zde zahrnuto
vzdélavani a pobidkové odmeénovani zaméstnancii. (Benson a kol, In: Armostrong,

Taylor, 2015, s 76)
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1.3 Uloha personalniho titvaru

Rizenim a rozvojem lidskych zdroji v organizaci se zabyva piedev§im personalni odbor
neboli utvar lidskych zdroja. Praci takového ttvaru je poskytovat poradenstvi a specialni
sluzby vedoucim pracovnikliim i jednotlivym fadovym pracovnikiim. Personalni odbor
zajistuje 1 vystupni zpravy smérem k nejvysSSimu managementu nebo k vnéjSim

institucim. (Koubek, 2007, s. 32)

Pro to, aby byla Cinnost organizace efektivni, je dulezit¢, aby vSechny dil¢i systémy
spravné fungovaly. Pracovnici personalniho utvaru, kteti maji odpovidajici kvalifika¢ni
znalosti v oblasti personalistiky a ukolti personalniho managementu, jsou vyznamnymi
nositeli funkci persondlniho fizeni a odpovidaji za politiku v oblasti personalniho fizeni.

(Bedrnova, Novy, 1998, s. 360)

Pro spravné fungovani personalniho odboru je dilezitd podpora ze strany vrcholového
managementu, tim je zajisténa pottebna divéryhodnost a distojnost tohoto odboru. Z této
davéry plynou pozadavky z dil¢ich odvétvi podniku, liniovi manazeti jsou ptesvédceni
o kvalité tohoto odboru a o€ekavaji odbornou pomoc na nejvyssi trovni. Tento proces
je soucasti dlouhodobého vyvoje, kdy byl synonymem personalniho tGtvaru nabor novych
zaméstnancl a az s postupem c¢asu a rozvoje fizeni lidskych zdrojui se objevila potteba
projevovat péci a zajem o zaméstnance, ktefi uz v organizaci zaméstnani jsou. Persondlni
odbor by sam nemé¢l zapominat na vlastni sebe rozvijeni v oblasti personalistiky
a psychologie, aby byl schopen vyuZzivat nejmoderné;jSi metody pii své praci a poradenské

¢innosti. Vlastni pili vylepSuje vlastni obraz a divéryhodnost na venek.

Pokud chce personalni Gtvar né€eho docilit, musi byt schopen ovlivnit ostatni. Aby byl
V pozici, kdy je schopen ovlivnit ostatni, musi mit ptistup k moci a umét ji vyuzit. ,,Jde
V podstaté o to, aby personalni utvar ziskal urcitou moc, umél efektivné prodavat
personalni cinnosti, vice se orientoval na problémy organizace a utvarel pozitivni vztahy

s ostatnimi manazery, zejména liniovymi.* (Koubek, 2007, s. 36)
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Cinnosti vykonavané personalnim utvarem piedstavuji vykonnou &ast personélni préce.
Vytvafenim a analyzou pracovnich mist si personalista osvojuje informace tykajici
se pracovnich pozic, jejich kompetence a odpovédnost, a predevSim samotnou napli
pracovni ¢innosti na konkrétnim pracovnim misté. Personalni utvar zajistuje personalni
planovani, pfi kterém mapuje obsazenost pracovnich pozic. S monitorovanim obsazenosti
pracovnich pozic je spojeno ziskavani novych zaméstnanct, které tvoii podstatnou ¢ast

personalni prace. (Mohelska, 2009, s. 13)
Role personalisty

Spektrum povinnosti pracovnika personalniho utvaru je velmi rozmanité. Personalista
monitoruje pracovni trh, mapuje obsazenost pracovnich pozic v organizaci, zahajuje
G o “ . g s

pfijimaci fizeni, GcCastni se adaptacnich pohovoril, zajiStuje odbornou, poradenskou
a propagacni Cinnost v organizaci a vede personalni evidenci vSech zaméstnanct

i uchazeéu o zaméstnani.

Na podminkéch, ve kterych personalisté pracuji, na jejich schopnostech a hodnotach,
zavisi zpisob, jakym personalisté napliiuji své role. Role personalisty bude ovlivnéna
nejasnostmi a otazkami, které souvisi s profesi a profesionalitou personalisty. Je potieba,
aby zaméstnanci utvaru ftizeni lidskych zdroji ptijali pozadované chovani a osvojili

si pozadované schopnosti. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 95)

Za moderniho personalistu je povazovan zaméstnanec personalniho tutvaru, ktery ma
nejen teoretické znalosti, ale 1 praktické dovednosti a vyzna se v internich problémech
organizace. Personalista se musi orientovat ve vnéjSich faktorech, které ovliviiuji
formovani a fungovani pracovni sily organizace (trh prace, socidlni vyvoj, legislativa
a podobng). Za vibec nejpodstatnéjsi se da povazovat uméni jednat s lidmi, jelikoz je to
pravé dany personalista, s kym se setkd uchaze¢ o zaméstnani jako prvnim a vytvoii
si prvotni dojem o celé organizaci. Personalista jiz dlouho neptisobi pouze jako
administrativni pracovnik, ale stal se tviir¢im pracovnikem, manazerem, ktery je
dennodenné v kontaktu se zaméstnanci organizace a jejich pracovnimi 1 soukromymi

problémy. (Koubek, 2008, s. 35)
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Role personalistli v organizaci by méla byt proaktivni, méli by byt i€astniky pfi vytvareni
strategii podniku i samotného utvaru lidskych zdrojt. Personalista poskytuje poradenstvi
Vv prosazovani zékladnich hodnot, mezilidskych vztaht a etickych principti. Zaméstnanci
utvaru lidskych zdroji pomahaji zlepSovat schopnost organizace pii dosahovani
pozadovanych cili. (Armstrong, Taylor, 2010, s. 87) Aby mohl personalista vykonavat
praci kvalitn€ a na nejvyssi urovni, je potieba, aby byl on sdm odbornikem, a proto by
nejen jeho vzdélani, ale i praktické zkuSenosti mély odpovidat pozadavkim dané pozice,

a 1 nadale by se m¢l v tomto oboru vzdélavat.

1.4 Ziskavani zaméstnancu

V okamziku, kdy se personalista obdrzi informaci o volné pracovni pozici, je na miste,
analyzovat konkrétni kritéria a specifika volného pracovniho mista. Mezi kritéria pro
ptijeti patii napiiklad odborna kvalifikace, znalosti a dovednosti nebo osobni vlastnosti.
Po zjisténi obecnych kritérii nasleduji podrobnéjsi specifikace pracovniho mista jako
pozadované vzdélani, délka praxe, specializace a zvlastni schopnostni a osobnostni
vlastnosti, které jsou nezbytné pro to, aby byl uchaze¢ pro personalistu a posléze celou
organizaci vhodny. Tyto informace byvaji ¢asto soucasti nabidky zaméstnani, ktera byva
zpravidla formou inzeratu a na zakladé miry splnéni uvedenych kritérii byva uchazec

vybran nebo odmitnut. (Koubek, 2008, s. 173.)

Vybér vhodnych kandidati uchézejicich se o zaméstnani znamend pro personalistu
zam¢fit se na uchazece, kteti nejlépe vyhovuji pozadavklim pracovniho mista, ktefi budou
aktivni pfi vytvareni pozitivnich mezilidskych vztahti v pracovni skuping i v organizaci,
budou akceptovat firemni i etické hodnoty, budou loajalni, spolehlivi a méli by
se ztotozilovat s firemnimi hodnotami. Pro personalistu je podstatné rozpoznat
U uchazeCe flexibilitu s dostatenym rozvojovym potencialem, aby byl v budoucnu
schopen reagovat na ptipadné zmény v organizaci. Uchaze¢ by mél byt rovnéz aktivni pii
vytvafeni pozitivni tymové a firemni kultury. Pro spravny vybér uchazece je podstatné,
aby mél uchaze¢ odborné znalosti a zkuSenosti a aby jeho osobnosti piedpoklady

odpovidali pozadavkim organizace. (Molek, 2008, s. 71)
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Podle Koubka (2008, s. 174) pti shroméazdéni dostate¢ného poctu uchazeci o zaméstnani

nasleduji faze, pti které se vSichni kandidati vyhodnocuji. Neni nezbytné absolvovat

vSechny nize uvedené kroky, vétSinou zavisti jejich poCet na povaze a potiebné

kvalifikaci na daném misté. V ramci vyhodnocovaci faze probihaji nasledujici kroky:

Analyza materiali zaslanych uchazecem (zivotopis, dotaznik a jinych dolozenych
dokumentit).

Ptedbézny pohovor, pii kterém jsou doplnény informace, které nejsou obsazeny
Vv zaslanych dokumentech.

Assessment centre nebo jiny test pracovni zpusobilosti, ktery pomaha personalistim
pfi testovani uchazeci.

Osobni pohovor na jiz vybranou pozici vhodnou pro uchazece.

V nékterych piipadech je potieba také lékarské vySetfeni nebo alespon predlozeni
vypisu ze zdravotni dokumentace.

Rozhodnuti o vybéru dané¢ho uchazece.

Informovani uchazece o vysledku pfijimaciho fizeni.

Metody vybéru

V ptipadé, Ze se personalni utvar rozhodne zahajit vyberové fizeni pro nékterou ze svych

volnych pozic, je zapotiebi jasné stanovit metody, diky kterym ziskd do své organizace

nejvhodnéjsiho uchazece. Koubek (2008, s. 175) popisuje nejpouzivanéjsi metody vybéru

pracovnikd:

Dotaznik — je spolu s Zivotopisem prvni kontakt mezi uchazeCem a organizaci.
Uchaze¢ se mlZe setkat s dotaznikem, pfi prvnim pohovoru osobné, je mu zaslan
elektronickou formou nebo je jako soucast webovych stranek organizace. Druha
a tieti varianta je zejména v poslednich letech preferovana vzhledem k jeji rychlosti
a pocatecnimu roztiidéni uchazecl na zaklad¢ dat, kterd uchaze¢ v dotazniku uvede.
Obsah dotazniku je v podstaté stejny jako v zivotopise s tim rozdilem, Ze soucasti
dotazniku byvaji informace tykajici se predstavy platového ohodnoceni, konkrétni
pfedstava o pozici a organizaci jako takové. Vyhodou elektronického dotazniku
byvaji jasn€¢ stanovena kritéria (plat, dosazené vzdé€lani, praxe a podobné), kterd

systétm vyhodnoti automaticky a tim se provede prvotni selekce uchazect
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0 zaméstnani. Pokud interni systém automatické vyhodnocovani neumoziuje,
personalista jednotlivé dotazniky zpracovava individualné. Vysledkem cilenych
a konkrétné polozenych otazek, s moznosti pouze uzavienych odpovédi, je rychlejsi,
efektivnéj$i zpracovani a tispora casového fondu personalisty.

Zivotopis — je univerzalni metodou vybéru potencionalnich pracovniki. Jeho obsah
byva zaméteny piedev§im na zakladni informace o uchaze€i, na jeho vzdélani
a profesni historii. Casto se zde objevuji silné stranky uchaze¢e a jeho zajmy.
Zivotopis je v né&kterych piipadech soudasti elektronického dotazniku, kdy se
ptiklada jako pftiloha. JelikoZ byva Zivotopis uchazece Casto univerzalni, vétSina
zaméstnavatell pozaduje k zivotopisu také motivacni dopis, ve kterém jsou zminény
informace, pro¢ se uchaze¢ uchézi pravé o konkrétni pozici. Z motiva¢niho dopisu,
spolu s jiz uvedenymi informacemi, ziska zaméstnavatel prvotni styl vyjadfovani
a pocatecni emoce uchazece.

Pohovor — po prvni selekci, ktera probéhla po pfezkoumani dotazniku a zivotopisu,
ptichazi osobni pohovor. Zde je personalista jiz pfedem seznamen s informacemi
0 uchaze¢i a pii osobnim pohovoru se zaméfi na doplnéni informaci. Zajima
se zejména o predstavé uchazeée o danou pozici, jeho vizi do budoucna, proc¢
si vybral pravé tuto organizaci a konkrétni pozici a jaky by byl jeho piinos v piipadé
ptijeti. Uchaze¢ by mél mit podrobnéjsi prehled o ¢innosti podniku a tom, co vybrana
pozice obnasi. Personalisté v tomto procesu kladou velkou vahu na osobni dojem
z uchazece, jestli pravé on je vhodnym kandiddtem do konkrétni skupiny, kam je
jeho pozice cilena. Pohovor by mél vZzdy probihat v reprezentativnim prostredi
organizace, na profesionalni Girovni a personalista by mél byt objektivni.

Testy pracovni zplsobilosti — tvofi spektrum testd s nejriiznéjSim zaméfenim,
validity a spolehlivosti. Na nékterych pozicich je vyZadovan test inteligence,
pti kterém se posuzuji schopnosti uchazeCe. V praxi byvaji testy inteligence,
nebo takzvané psychologické testy nejcastéji vyuzivany piedevsim v bezpec¢nostnich
slozkach, a to ¢asto v kombinaci s polygrafem. Dal$im testem pracovni zpusobilosti
je test schopnosti, ktery se vyuziva ptredevSim pii hodnoceni existujicich
I potencionalnich schopnosti jedince a moznosti jeho rozvoje. Do této skupiny patii
rovnéZ test vzdélavatelnosti, ktery posoudi schopnost uchazece ptizpiisobit se novym

pracovnim postuplim a znalostem.
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e Assessment centre — tato metoda se da povazovat za diagnosticko-vycvikovy
program, ktery je spravné zalozeny spravné struktufe metod vybéru pracovnika.
Programu se ucastni mensi skupina uchazecu, ktefi jsou sméfovani na stejnou nebo
podobnou pozici a skupina pozorovatell. Cilem assessment centre je zjistit,
jak se uchazeci prezentuji jako jednotlivci pii riznych prezentacich, jak se prezentuji
jako soucast tymu a jakou roli v tomto tymu zaujimaji pii feSeni spole¢nych ukold.
V tomto piipadé neni podminkou pouze ucast personalisti, ale jako pozorovatelé
se mohou ucastnit i vedouci predstavitelé cilového oddé¢leni, kam jsou uchazeci
sméfovani. Zjisténé informace jsou vyhodné piedevsim, pokud jde o schopnost
ptedvidat budouci kariéru pracovnikil na nizsich a sttednich pozicich. Samoziejmosti
I v tomto programu je objektivnost ze strany personalistil i ostatnich pozorovatelt.

e Vybérovy pohovor — zde je na rozdil od prvotniho pohovoru pfitomen i pfimy
nadfizeny potenciondlniho uchazece, jehoz rozhodnuti zde hraje vyznamnou roli.
Zpravidla byva pfitomen jeden personalista a zastupce odboru, kam je uchazec
sméfovan. Vzhledem k samotnému vytizeni pfimého nadtizené¢ho uchazece byva
tento pohovor aZ na samém zavéru piijimaciho procesu. I zde by méli byt oba tazatelé
ze strany organizace dukladné pfipraveni, aby mél prubéh pohovoru pozadovanou
tirovei a profesionalitu. Casto byva vyznam tohoto pohovoru spise jako osobni
kontakt uchazece s nadfizenym, kdy rozhovor mize byt jiz otevienéjsi a osobné&;jsi

vzhledem Kk uspésnému absolvovani ptedchozich fazi pfijimaciho fizeni.

Dalsimi metodami, které se vyuZivaji pifi pfijimacim fizeni, mohou byt zkoumdani
referenci minulych zaméstnavatell nebo blizkych osob. V ptipadé profesionality
organizace byva uchaze¢ upozornén na mozny kontakt byvalého (soucasného)
zaméstnavatele nebo osob blizkych. N¢Ekteti zaméstnavatelé se stale piiklané;i
k 1¢kafskému vySetieni, to ovSem byva v poslednich letech vnimano jako diskriminac¢ni.

(Kubek, 2008, s. 183)
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1.5 Adaptace

Pojem adaptace miuize byt chapan jako proces, ve kterém se jedinec ptizpisobuje stale
se ménicim podminkam. Jedno z moznych déleni je na adaptaci aktivni a pasivni. Aktivni
adaptaci je d¢j, ve kterém se osobnost snazi o zménu prostiedi do souladu potieb jeji
samé. Pasivni adaptace je oproti tomu piizpiisobovani se vnéjSimu okoli. (Palan, 2003,
s. 100) Adaptace se dé¢li do tii skupin, a to z pohledu biologického, psychologického

a sociologického.

Z biologického pohledu je mozno adaptaci chépat jako ,,Prizpiisobeni samo o sobé
je vsudy pritomny jev: prakticky kazda trvala zména prostiedi vyvold — za predpokladu,
Ze neni okamzité smrtelna — v organismu prizpiisobeni prinejmensim u mladsich

a rostoucich jedincii.” (Lorenz, 1974, s. 41)

Z psychologického hlediska je adaptace definovana jako wurcité prizptisobeni
se organismu jeho prostiedi, kdy kazda ziva bytost disponuje urcitou tvarnosti, diky které
muze zustat vsouladu sokolim a zachovat si stabilitu svého vnitiniho prostiedi.
V pribéhu celého zivota je nutné neustale prizplisobovat organismus tak,
aby se obnovovala rovnovaha. Pfizpusobovani probiha neustale mezi jedincem

a prostiedim. (Sillamy, 2001, s. 8)

Z hlediska sociologického se osobnost také utvafi a vyviji v interakci s pfirodnim
prostiedim. Diky témto adaptac¢nim mechanismim se populaci podafilo pfezit a mohly
tak zadit vznikat lidské spole¢nosti — society. Clovék si postupné dokézal vytvofit
S ostatnimi lidmi spoleCenské prostiedi a vyznamnou determinantu dalSiho vyvoje
(socialni interakci). Spoustéci této adaptace jsou reakce na zatéZ a na naruSeni vnitini

rovnovahy organismu, ¢i naruseni psychické harmonie. (Stielec, 2005, s. 25)
Oblasti adaptace

Koubek (2008, s. 193-194) adaptaci zamé&stnance rozd€luje do tii oblasti z hlediska Sife
vztaht,, do kterych se ¢leni v souvislosti s dobou trvani potfebnou k osvojeni vztahd
a k jeho integraci do skupiny. Témito oblastmi adaptace jsou celoorganizacni, Gitvarova

a orientace na konkrétni misto:
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e Celoorganizacni adaptace — zamétuje se na zprosttedkovani informaci obecného
charakterti, které jsou zdvazné pro vSechny zaméstnance a maji obecny charakter.
Nehledi se zde na povahu ani obsah prace zaméstnanct.

e Utvarova adaptace — cili na ttvar, skupinu & tym v dané organizaci. Zamé&stnanec
se zde seznamuje s detailn€j$imi informacemi tykajicich se uzsi skupiny, ktera bude
navzajem v kontaktu.

e Adaptace na konkrétni misto — na piislusSném pracovnim misté¢ s konkrétnimi

pozadavky.
Adaptacni proces

Adaptace pracovnika se realizuje prostfednictvim adapta¢niho procesu. Adaptacni proces
je chapan jako zapracovani nového zaméstnance za ucasti personalisty a vedouciho
pracovnika. Vhodna je ptitomnost ¢lena pracovniho tymu, ktery mu bude v prvnich dnech
mentorem. Je nezbytné brat v potaz adaptaci ve dvou zékladnich rovinach — socialni
a pracovni. Socidlni adaptaci se rozumi zaclenéni zaméstnance do socidlni skupiny
a jejich socialnich vztaht a také do socialnich vztahti celé organizace. Se socialni adaptaci
se nesetkdvame pouze v piipad¢ nového zaméstnance, ale i pfi zmén¢ jeho pracovniho

zatazeni. (Koubek, 2008, s. 191)

Pii pracovni adaptaci dochazi k souladu v osobnich ptedpokladech zaméstnance
a pozadavcich jeho pracovniho zarazeni, popiipadé ve zvlddani prubéznych zmén
pracovnich ¢innosti v disledku védeckotechnického pokroku. Prolinani téchto dvou
rovin je zcela nepochybné a dulezitym znakem je, Ze neni mozné je zcela oddélit. Proto
je v kazdé organizaci zapotiebi, aby byl jejich prubéh aktivné a cilené fizen, tim se snizi

mnozstvi fluktuace zaméstnancti nebo jejich odchodu. (Koubek, 2008, s. 200-201)

Cilem adaptace je co nejrychlejsi a nejefektivnéj$i zapojeni pracovnika do pracovniho
procesu, aby mohl uplatnit své profesni pfedpoklady na zakladé kterych, byl do
organizace piijat. Z pohledu zaméstnance je cilem zvladnout proces adaptace v co
nejkrat$im Case a co nejpreciznéji zvladnout pracovni naroky a pozadavky, které jsou na
néj kladeny vzhledem k jeho pracovnimu zatazeni. Dulezitym faktorem adaptace

jerychlé¢ zaclenéni do interpersondlnich a socidlnich  vztaht Vv organizaci.
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Cilem organizace je co nejveétsi vyuziti budoucich pracovnikii, zefektivnéni prace

a zvySovani stability pracovnich tymd. (Rejf, 2009, s. 68)
Armstrong a Tayler (2015, s 310) uvadi u novych zaméstnancu do organizace 4 cile:

e poticba pickonat pocate¢ni stadia, kdy se novému pracovnikovi zda vse neobvyklé,
cizi a neznamé;

e rychle vytvofit pozitivni fixaci a vztah k organizaci, ¢imz se zvysi pravdépodobnost
jeho stabilizace;

e podavani zadoucich pracovnich vykont v co nejkrat§im ¢ase po nastupu;

minimalizovat riziko brzkého odchodu pracovnika.

V nékterych organizacich je pfistupovano i k takzvanym adaptacnim pohovortm,
které jsou praktikovany personalisty v riznych intervalech od nastupu nového
zaméstnance. Personalista zjiStuje napiiklad spokojenost zaméstnance s pfijimacim
fizenim nebo s adapta¢nim procesem. Dal§imi otazkami personalista zjiSt'uje spokojenost
zaméstnance na pracovni pozici, jestli tato pozice splnila jeho ocekavani, popiipade,
coby zménil. V piipadé nespokojenosti zaméstnance hledaji spolecnd feSeni
a Vv nejzazsim piipadé zménu pracovniho zatfazeni. Personalista na zdkladé odpovédi
vypracuje zavérecnou zpravu, kterou postoupi svému nadiizenému a hledaji moznosti

ke zlepSeni na zékladé relevantnich naméta.
Role patrona

Uloha patrona Vv prvnich dnech, zejména ve vétsich organizacich, spo¢ivéa v piedstaveni
novacka novym koleglim, zavedeni na misto svého pracovniho plsobisté, predani
pracovnich pomticek, sezndmi ho s naplni pracovni ¢innosti a s provoznim fadem,
popfipad¢ s dal§imi administrativnimi zélezitostmi. Patron by mél mit jiz pfedem
sestaveny adaptacni plan, podle kterého by mél nového zaméstnance prubézné zaskolovat
a zaroven po stanovené ¢asové dotaci zkontrolovat jestli, a také jak zaméstnanec ptidéleni
ukoly plni. Patron by mé¢l byt empaticky a novackovi ndpomocny s jeho pifipadnymi
dotazy, nemél by ale do jeho prace zasahovat, pokud to neni nezbytné nutné a mél by dat
prostor jeho vlastni seberealizaci. Vyklad by m¢l byt jasny a stru¢ny, to znamena logicky,

chronologicky, psychologicky. Patron by mél vzdy vystupovat diivéryhodné a se zdravym
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sebevédomim. Nemél by se nad novym zaméstnancem povysSovat, mé¢l by se vyvarovat
pfedcasnému hodnoceni, aniz by mu dal ¢as k vlastnimu projevu. Naopak by se m¢l
pravidelné ptat, jestli je jeho vyklad srozumitelny a jestli nema on sdm dotaz. Po uplynuti
piredem daného ¢asového tiseku by mél patron pozadat o zpétnou vazbu, aby se na zakladé
jeho odpovédi zamyslel nad dalsi fazi adaptacniho procesu, popiipade aby se nad vytkami
novacka zamyslel a tyto vytky zménil do budoucna. Mnohdy se objevuji potize pii
adaptaci ze strany nového zaméstnance jako pasivita, neochota, zmatenost
a neorientovani se v organizaci, namitky nebo krize. Nékteré z téchto bariér mize zmenit
sam patron, napiiklad v ptipad¢ pasivity, kterd miize pramenit pouze z nepochopeni dané
problematiky. VVzhledem k odbornym znalostem s nékterymi bariérami mohou pomoci
pouze personalisté. (Bartak, 2004, s. 95-103)

Vyhodnoceni adaptacniho procesu

Kazdy novy zaméstnanec v organizaci nebo zaméstnanec, ktery zménil umisténi v ramci
vnitini migrace by mél byt seznamen s adapta¢nim planem. Adaptacni plan by m¢él
obsahovat napiiklad zacvikovy program, vstupni povinnd Skoleni nebo ptedstaveni
prvniho ukolu. S timto planem by mél byt zaméstnanci ptfidélen patron, ktery mu bude
napomocen pii jeho realizaci. Aby byl plan uspésny, je na misté pribézna kontrola
predem jasn¢ stanovenych cilti a tkoli. Adaptacni proces obvykle jasné€ stanovenou dobu,
po uplynuti této doby nasleduje zavérecné vyhodnoceni adapta¢niho procesu,

které nastini dal$i uplatnéni pracovnika v organizaci. (Bedrnova, Novy, 1998, s. 327)
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2  VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU

Pro dobfe fungujici podnik je v této dynamické dobé nepostradatelnou soucasti neustalé
vzdélavani svych zaméstnancli, aby byl podnik konkurenceschopny vuci ostatnim.
Tato snaha musi byt na obou stranach, jak na stran¢ zameéstnancd, tak na strané
zamestnavatele. ,,Zdkladnim zdakonem podnikani a uspésnosti jakékoliv organizace
je flexibilita a pripravenost na zmeény. Flexibilitu organizace vsak vytvareji flexibilni lidé,
kteri jsou nejen pripraveni na zmenu, ale zmenu akceptuji a podporuji ji.* (Koubek, 2008,

5. 252)

Funkci vzdé€lavateli v podnicich zastavaji jednak lektofi externich spole¢nosti, interni
trenéfi a samotni zaméstnanci, ktefi maji odpovidajici zkuSenosti a znalosti k tomu,
aby byli schopni své védomosti a dovednosti pifedavat dal svym kolegim. Dal§im
utvarem, ktery miize byt schopen pomdhat zaméstnancim v oblasti vzdélavani
je personalni odbor nebo oddéleni vzdélavani. Zde by méli byt zaméstnanci, ktefi jsou
kompetentni k poradenstvi v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Odbory vzd€lavani se objevuji
pfedevsim ve vétSich organizacich, kde neni v silach personalniho odboru obsahnout

agendu pribézného vzdélavani a s tim spojenou administrativu.

Dobfe organizované a systematické vzdélavani je nejefektivnéjSim vzdélavanim
pracovniki. Cely tento proces se da nazyvat jako cyklus, ktery vychazi z jasné€ nastavené
vzdélavaci politiky, ktery sleduje strategické cile. Na zacatku celého cyklu je zapotiebi
identifikovat potieby vzdélavani pracovnikili, poté pfichdzi faze, ve které je samotny
vzdélavaci proces peclivé naplanovan. Zde musi byt jasné zodpovézeny otazky
finan¢niho, ¢asového a personélniho zatizeni. V posledni fazi nastupuje samotny proces
vzdélavani. Po skonceni celého cyklu by méla organizace zhodnotit vysledky vzdelavani.

(Koubek, 2008, s. 259)
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2.1 Kompetence

Vzdélavatel musi disponovat andragogickymi kompetencemi. Na kompetenci jako
takovou se da nahliZet jako na ,jedinecnou schopnost clovéka uspésné jednat a ddle
rozvijet sviij potencial na zdkladé integrovaného souboru viastnich zdroju, a to
V konkrétnim kontextu riiznych ukolii a zZivotnich situaci, spojenou s moznosti a ochotou
(motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpovédnost.”“ (Veteska, Tureckiova,
2008, s. 27) V dnesni, stale se globalizujici spole¢nosti, si musi ¢lovék neustale
prohlubovat urc¢itou profesni specializaci a odbornost. K tomu je zapotiebi rozvijet svij
potencidl pomoci stanoveni rtiznych ukoli a nedilnou soucésti je rozsifeni vlastniho

vzdélani a seberozvoj.

Kompetence je vzdy zasazena do jisté situace nebo do urcitého prostiedi. Byva ziskavana
a dale rozvijena v procesech vzdélavani a celozivotniho uceni. Za ptedpokladu, Ze zndma
urovein kompetenci, je mozné odvodit chovani jedince v jistych typech situaci.
Kompetence se ziskavaji, rozviji a zdokonaluji v pritbé¢hu celého Zivota. Pokud bude
jedinec nové ziskanymi znalostmi a zkuSenostmi fidit, mél by byt kvalitni vzdélavatel

vhodny k tomu, aby své znalosti ptedaval dal§im jedinctim nebo celym skupinam.
Kompetencni model

V literature je mozné se setkat S velkym mnozstvim rliznych teorii a definici spravného
vzdélavatele, jelikoz je toto téma v poslednich letech stidle vice oblibené, potiebné
a dulezité. Andragogické kompetence se daji chapat jako profesni znalosti, dovednosti
a schopnosti potiebné pro uspésné uplatnéni se v andragogickych rolich a profesich.
(Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 234) Kompetenéni model nikdy neni ¢asové
ohraniceny proces, jelikoz kompetence Se ziskavaji ucenim a jak je zndmo clovek se uci
cely zivot. Podle Langera (2016, s. 14-15) by mél dobry lektor disponovat piedev§im

kompetencemi, které rozd€luje do tii oblasti:

e Odborné kompetence — zabyvaji se ¢innostmi v zajmové oblasti oboru, kterou lektor
pfednasi. S odbornymi kompetencemi se miZete setkat nejen jako lektor, ale 1 jako
konzultant, poradce nebo kou¢ v poradenské ¢innosti. Odborné kompetence se daji

ziskat pouze vsSeobecnym nebo odbornym vzdélanim. Predndsejici nesmi
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zapomenout na velky podil vlastni praxe, vzdy se nejlépe pirednasena teorie dopliuje
poznatky z praxe, nejen ze tim posluchace zaujme, ale dokdze mu pravdivost
prednasené teorie. Zde se opét objevuje nutnost tyto kompetence, ale 1 pfidruzené
oblasti oboru, neustale aktualizovat na zakladé nejnovéjSich inovaci a poznatki
dan¢ho oboru, aby se nestalo, ze lektora posluchaci piistihnou pfi nevédomosti
a neodbornosti.

e Metodické kompetence — zde je nejefektivnéji dosazeno cilit vzdélavani pomoci
celého komplexu znalosti a dovednosti. Pfedpoklada se zde znalost a zvladani
ptipravy v dané oblasti vzdélavani. Soucasti tohoto vzdélavaciho procesu je vyuZziti
ruznych didaktickych zésad, forem a metod vyuky. Vzd¢lavatel by mél byt schopen
vyuzit u¢ebni pomicky a didaktickou techniku, kterou dnesni moderni doba nabizi.
V neposledni fad¢ by nemélo byt opomenuta spravna forma motivace. Vzdélavatel
by mél do svého projevu zapojit i Gi€astniky, naptiklad formou debaty, tim si zajisti
jejich pozornost a aktivni pfistup. ME&l by umét zaujmout nejen rétorickou,
ale i komunika¢ni kompetenci, kterda vychazi zoblasti verbalni i neverbalni
komunikace.

e Osobnostni kompetence — zde se objevuji osobnostni charakteristiky. Tim se rozumi
naptiklad zajem o studenty, zjiSténi jejich potieb, schopnost empatie. Vzdélavatel by
mél byt v prvni fad¢ trpélivy a tolerantni, v podstaté¢ nikdy nebude prednaset pred
skupinou, kterd bude emocné&, odborné, intelektualné vyrovnana, a proto by s tim m¢l
vzdy pocitat. Nedilnou soucasti osobnostnich kompetenci je naptiklad smysl
pro spravedlnost, duslednost, rozhodnost nebo flexibilita. V zavislosti na slozeni

skupiny a probiranému tématu je mozné vyuku odleh¢it humorem.

Aby se dalo hovofit o vzdélavateli jako o kvalitnim lektorovi, mél by ovladat vSechny
vysSe uvedené kompetence ve stejné mife. V praxi to samoziejmée neni mozné, ale lektor
by na svych nedostatcich mél pracovat v prubéhu celé své vzdélavaci kariéry. I pres to,
ze muze byt lektor naprosty odbornik ve svém oboru, ale nebude dostatecné ovladat
nékterou z osobnostnich kompetenci, napf. empatii nebo smysl pro spravedlnost, nikdy
nebude dobry lektor. To stejné mlze nastat v ptipad¢, ze lektor sice ovlada vSechny tii
oblasti, ale v odbornych kompetencich své znalosti v pribéhu let neaktualizuje
a neprohlubuje, stava se pro posluchace nezajimavy a nedivéryhodny. Dilezita je proto

sebekritika a sebereflexe.
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2.2 Vzdélavatel dospélych

Pokud se hovoii 0 profesi pedagoga, je potieba si uvédomit, ze se nemusi jednat pouze
0 vzd¢lavani student $kolou povinnych. Mnohem c¢astéji se v dne$ni dob¢ vzdélavaji
také dospéli 1 lidé v seniorském veéku a takovi vzd€lavatelé se nazyvaji v obecném
kontextu lektofi. ,,Lektor je osoba, kterd ridi vzdélavaci a rozvojové programy v ramci

programii vzdeélavani dospélych, ve kterych vynika svou odbornosti.*“ (Bartak, 2008,
s. 118)

Predpokladem uspésného lektora je nejen odborna znalost pedagogiky a andragogiky,
ale také znalosti z oblasti psychologie, komunikace, rétoriky, didaktiky, modernich
technologii, diagnostiky, mentorstvi a podobnég. V idedlni situaci by m¢l dobry rektor
ovladdat kompetencni model. Pole pisobnosti vzdélavatele dospélych je mozno Elenit
na dva sméry. V prvnim sméru se vzdélavatel, jakozto pedagog, objevuje ve vzdélavacich
institucich, jako jsou naptiklad Skoly (doplfiovani tercialniho vzdélavani mezi dospélymi
je Castgjsi, ale doplnovanim sekundarniho vzdélavani zde rovnéz hraje podstatnou roli).
Druhym smérem je vzdélavani firemni, kdy dochézi externi pracovnici na pudu firmy,
popftipade¢ jiz firma disponuje vlastnimi Skoliteli na danou problematiku, nebo pracovnici
dochazeji na Skoleni do Skolicich center. Do Skolicich center mohou dochdzet lidé
i z vlastni iniciativy s cilem vlastniho sebe rozvoje. Na zaklad¢ potfeb mizeme
vzdelavani dospélych rozdelit na profesni, zdjmové a dalsi profesni vzdélavani. (Bartak,

2008, s. 118)
Typy vzdélavateli

I ptes to, ze se d& vzdélavatel dospélych komplexné nazvat jako lektor, na zéklad¢ jistych
specifik ho miiZeme nazyvat riznymi pojmenovanimi. Druhy lektord, jak uvadi Langer

(2016, s. 22-24), jsou napiiklad:

e Lektor — vzdélavatel dospé€lych, ktery puisobi v oblasti dal§iho vzdélavani. Nazev
lektor v podstaté odliSuje pedagoga ve Skolnich zatfizenich a vzdé€lavatele v dalSim
vzdélavani. Znaky lektora jsou predevSim zajem o predani novych a aktualizovéani
znalosti svétenych studentil, zdmér zmeénit k lepSimu jejich zpisob mysleni nebo

jejich postoje, snaha o to, aby svoje nove ziskané znalosti a zkusenosti byli studenti

27



schopni dale uplatnit ve svém zaméstnani potazmo ve svém zivoté. Lektor by m¢l
byt pii své vyuce vzdy kvalitné pfipraven, mél by zvladat celkové fizeni svoji lekce
a na zavér by meél byt schopen kvalitniho hodnoceni sebe 1 svych posluchacti.
Trenér — timto pojmem se oznacuje vzdé¢lavatel dospélych, ktery se zamétuje
predevSim na osvojovani praktickych znalosti a zkuSenosti. Vyuziva k tomu
procvi¢ovani pomoci ndvykl, postoji, norem chovani a jednani a vycviku.
Plsobistém trenért jsou zejména vycvikové kurzy.

Instruktor — vzdélavatel, ktery =zajistuje pracovnikim vycvik v pracovnich
dovednostech za pomoci praktické pripravy v urcité oblasti vykonu jejich prace.
Klade se zde diiraz na odborné a metodické kompetence.

Tutor — v dneSni dobé€ je timto oznafenim nazyvan poradce, pomocnik Zdka
v distan¢nim vzdélavani. Vedle studenta se objevuje predevsim jako konzultant.
Kou¢ — i pfes to, Ze se nejedna vzdélavatele dospélych v pravém slova smyslu,
je nedilnou soucasti ve vzdélavacim procesu, kterého se Ucastni jako pozorovatel
a poradce pfimo na pracovisti. Cilem kouce je ptfivést koucovaného k vlastnim
rozhodnutim pomoci tlaku pii zvladani pracovnich ukold. Mezi koucem
a koucovanym vznika partnersky vztah.

Mentor — je radce a poradce. Jeho rady a motivace mentorovany chape jako pomoc

nekoho starSiho a zkuSenéjSiho. Tato vazba je vétSinou dlouhodoba.

2.3 Metody vzdélavani

Podle Koubka (2008, s. 265-269) je pii planovani vzdélavani pracovnikli jednim

vvvvvv

skupin. V prvni skupiné jsou metody, které se pouzivaji k edukaci na pracovisti pfi

vykonu prace, ¢imZ se rozumi vykondvani béznych pracovnich tkoll. Tyto metody

byvaji pokladany za metody vhodnéjSi zejména pro méné narocné profese, patii mezi

né napiiklad:

instruktdz pfi vykonu prace — nejcastéji pouzivanou metodou, ve které jde
0 nejjednodussi zpisob Casto jednordzového zacviku. Jako mentor zde vystupuje

zkuSen€jsi pracovnik, ktery méné€ zkusenému zaméstnanci nazorné piedstavi a ukéaze
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postup prace. Vzdélavajici se zaméstnanec si tento postup opakovanim osvojuje.
Tato metoda je efektivni a ma pozitivni vliv na ptatelsky vztah mezi zaméstnanci.
Tento zptsob zacviku se vyuziva zejména u jednodussSich nebo dil¢ich pracovnich
postupi.

Koucing — tato metoda ma vétsinou spiSe dlouhodoby charakter. Instruktdz byva
Vv podobé sdélovani postupli, vysvétlovani a sdélovani pfipominek. Soucasti
je pravidelna kontrola vykonu zaméstnance nadiizenym ¢i vzdélavatelem. Za vyhodu
této metody se da povazovat soustavné informovani o vysledcich a hodnocenich
vzdélavajiciho se pracovnika. Jde o oboustrannou spolupraci, kde vznika prostor pro
daveérnéj§i komunikaci. Vzhledem k tomu, Ze ma tato metoda dlouhodobé trvani,
muze se stat, ze pribeh bude vzhledem k pracovnimu vytizeni obou zaméstnanci
neuceleny a nesoustavny.

Mentoring — je tu jista podobnost s coachingem s tim rozdilem, Ze uréita iniciativa
a odpovédnost spociva na vzdélavaném zaméstnanci samotném. Je v kompetenci
zaméstnance, aby si zvolil svllj vzor, mentora. Zaméstnanec musi byt pii své volbé
opatrny, aby si zvolil za svého mentora zkuSeného zaméstnance a odbornika. Pii
pripadné spolupraci mu mentor pomaha v jeho kariéfe, radi mu, stimuluje jej
a usmériuje. Podstatnym prvkem této spoluprace je existence vlastni iniciativy
zameéstnance.

Counselling — patii mezi nejnovéjsi metody formovani pracovnich schopnosti. Mezi
vzdélavatelem a vzdélavanym probihd vzijemné konzultovani a ovliviiovani.
V idedlnim ptipad¢ je vztah mezi obéma rovnocenny, navzajem se dopliuji a svymi
navrhy obohacuje jeden druhého. Je vSak Casta situace, pti které vzdélavatel piijima
tuto metodu s nelibosti a nedivérou, zejména v piipadech vztahu nadiizeného
a podfizeného.

Asistovani — tato metoda se se pouziva pifi formovani pracovnich schopnosti
pracovnika, kdy je pracovnik delegovéan ke zkuSenému pracovnikovi a je mu pfi jeho
praci napomocen. S postupem c¢asu se na praci podili ¢im dal vétSim podilem a je
samostatngjsi. Rizikem pfi1 asistovani mize byt navyk neZadoucich pracovnich

navykd, zejména podcenovani pracovnich postupd.
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Rotace prace — pfi této metod¢ zaméstnanec prochdzi riznymi pracovnimi pozicemi,
oddé€lenimi, popiipadé napfi¢ celou organizaci. Tato metoda se zamétuje predevsim

na absolventy nebo na budouci manazery. (Koubek, 2008, s. 265-269)

Ve druhé skupiné jsou metody pouzivané ke vzdeélavani mimo pracovisté. Realizace

téchto metod je zejména formou kurzli v riznych vzdélavacich institucich, ve zvlastnich

zafizenich, ve vyvojovych pracovistich nebo v zafizenich, ktera piedvadeji novou

techniku. Na rozdil od prvni skupiny metod, kde probihalo vzdélavani spiSe individualné,

ve druhé skupiné jde spiSe o metody pouzivané ke kolektivnimu vzdelavani skupin

aktérti. Pro pozadovany vysledek musi mit lektor na paméti efektivitu, koncentraci

a pozitivni emoce. Mezi takové metody patii zejména:

Prednaska — pfi této metodé jsou poslucha¢im piedavany predevsim faktické
informace nebo teoretické znalosti. Pfednaska nebyva naroéna na podminky,
jako napiiklad je vybaveni. Nevyhodou pfednasky je pasivita ze strany posluchaci,
pokud se nejedna o seminaf nebo prednasku spojenou s diskusi, kde je zapojen
I posluchac, ale pro prednasejiciho je tato metoda organiza¢né naro¢ngjsi.
Demonstrovani — tato metoda se da povaZovat za praktické, ndzorné vyucovani,
kdy se vyuzivaji audiovizualni techniky, trenazery nebo pocitaé. S metodou
demonstrovani se mohou zaméstnanci setkat pii1 ukdzce obsluhy riznych technickych
a vyrobnich zafizeni. Pfinos je pfedevSim v moznosti praktické zkousky vlastnich
dovednosti v bezpecném prostiedi pod kontrolou zkuseného odbornika.

Piipadové studie — metoda vyuZivana zejména pii vzdélavani manaZert a tvlrcich
pracovnikl. Prakticky se jedna o nastin redlnych nebo smyslenych problémovych
situaci, ve kterych se t€astnici aktivné zapojuji do analyzy situace a snaZi se spolecné
najit feSeni problému. Druh pfipadové studie je naptiklad Brainstorming,
kdy skupina ucastnika fesi spole¢ny problém pomoci demonstrace vlastnich navrht
a nasledné diskuse, kterd vede k optimalnimu feSeni. Zasadni je i velikost skupiny,
kdy se ve skupin€ s mensim poctem tcastnikli projevuji i introvertni osoby.
Simulace — metoda zaméfena na praxi a aktivni ti€ast. Soucasti simulace je podrobny
scénaf, napiiklad béznd pracovni situace, kdy Ucastnici hledaji feSeni problému

V uréitém c¢ase.
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Hrani roli — pfi této technice je kladen diiraz na rozvoj praktickych schopnosti
ucastnikli. V tivodu cviceni je t€astnikiim nastinén scénaf a jsou jim ptidéleny role.
V prubéhu si mizou své alternativni osobnosti ti€astnici dotvaret, ale neméli by
se vzdalit od pocate¢niho zadani. Béhem této metody vznikaji situace, pfi kterych
aktéfi poznavaji povahu mezilidskych vztaht, konfliktli a vyjedndvani. Vzhledem
k povaze cviCeni si Ucastnici osvojuji uréité socidlni role a vlastnosti, které jsou
zadouci. Metoda hrani roli je nazyvéana také jako manazerské hry, jelikoz ziskané
znalosti a dovednosti vyuziji pfedevS§im vedouci zaméstnanci. (Koubek,
2008, s. 269-271)
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3 MOTIVACE

Podle Ri¢ana (2010, s. 95) je potieba se jiZz na zadatku porozumét tomu, jak budou lidé
jednat, za jakych okolnosti, co je k jejich jednani vede, co je tési a z ¢eho maji obavy a na
zaklad¢ toho zjistime, jak silné a do jaké miry je potieba dané osobnosti motivovat.
V potaz musi byt bran konflikt motivii, v idealni situaci nastava jejich harmonie. Poté je
potfeba brat v potaz individualni vlastnosti jedinct, které v budouci motivaci hraji
podstatnou roli. Néktery zaméstnanec se spokoji s vidinou vlastniho uspéchu, poptipadé
pochvalu ze strany managementu, jiny zaméstnanec pozaduje finan¢ni ohodnoceni nebo

jistotu kariérniho rastu.

Palan (online, cit. 2020-11-25) definuje motivaci jako ,,Dynamicky intrapsychicky proces,
v némz vzajemné vztahy podnétii subjektu (motivace vnitini) a prostiedi (motivace vnéjsi)
vytvareji napéti, soustiedeni a zameéreni aktivity, kterda po rozhodovacim procesu vede
K cili. Vzajemny vztah a souhrn hybnych faktorit (motivii, pohnutek), které podminuji
a energizuji lidské jednani v urcité situaci. V praxi tento proces miizeme aplikovat
V pracovnim prostiedi na to, jak by méla organizace ptistupovat ke svym zaméstnanciim
pti dosazeni vlastnich cild. Pro tizeny vysledek je nutno jiz na zacatku jasné definovat

cile, ¢imZ je dosaZeno dobrovolné aktivity samotnych zaméstnancti.

Pro dosaZeni trvale vysoké urovné zaméstnancli by méla organizace vénovat pozornost
nejvhodnéj$im motivaénim aspektiim. Mezi takové aspekty je mozno zaradit napiiklad
finan¢ni ohodnoceni, postup ve firemni hierarchii, osobni rozvoj zaméstnance, ktery mu
pomiZe na poli konkurence mezi ostatnimi zaméstnanci nebo celkové lepsi klima uvnitf
organizace. To vSe je ale mozno dosdhnout pouze dobrovolnym a svobodnym pftistupem
zamestnanct k vlastnimu seberozvoji a sebevzdelavani. Management by mél vzit v ivahu
také jedince jako individuality, kterym vyhovuji jiné zptsoby vzdé€lavani a rovnéz jiné
motivacni benefity. Pro piedpoklad efektivniho fungovani motivace je podstatné zajistit
kvalitné zpracovany cyklus procesu motivace, teorii motivace, praktické duasledky

a spokojenost s vlastni praci. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 215)
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3.1 Proces motivace

Na motivaci je mozno nahliZet jako na podnét, ktery je divodem pro to, aby jedinci néco
udélali nebo vykonali. Chovani lidi urcitym zptsobem ovliviiuji faktory, jakymi jsou
smer, Usili a vytrvalost. Cely tento proces mize byt chapan jako jisty pohyb, pii kterém
se lidé ubiraji smérem za dosazeni urcitého vysledku. Lidé jsou motivovani, pokud
ocekavaji, ze jejich snaha ve vlastni seberozvoj povede k dosazeni pfedem stanovené¢ho
cile, nejcastéji cenéného nebo financniho charakteru, ktery uspokoji jejich potieby.
(Armstrong, Tayler, 2015, s. 218) ,,Lidé jsou motivovani délat to, cemu véri, Ze je v jejich

nejlepsim zajmu.** (Bruce, Pepitone, 1999, s. 1)

Lidé, ktefi jsou dobfe motivovani a maji pfedem a jasné stanovené cile, mohou byt
stimulovani sami od sebe, coz mlze byt brano jako nejlepsi forma motivace. Mnohdy
se ovSem setkdvame s potfebou mensi ¢i vEtSi mirou vnéj$i motivace. Zde se nabizi
prostor pravé pro samotnou organizaci a jeji management, kterd je schopna pomoci
stimulii a odmén motivovat své zaméstnance spravnym smérem. Pokud zaméstnanec
pomoci spravné motivace splni spravné zadany ukol, je to ptfedpoklad pro to, Ze tento

ukol ve stejné kvalité splni i pristé. (Armostrong, Taylor, 2015, s. 220)

Obrazek ¢. 1: Proces motivace zaloZeny na uspokojovani potieb

Stanoveni cile

urceni poti‘eby provedeni akce

dosazeni cile

Zdroj: Podle Armstronga, Taylora, 2015, s. 220

1 People are motivated to do what they belive is in their best interest.
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3.2 Typy motivace

Podle Armstronga a Taylera (2010, s. 218-2019) existuji dva typy motivace, a to vnitini
a vnéjsi. V podstaté pii vnitini motivaci motivujeme sami sebe pro vnitini uspokojeni
svych potieb, pfi vnéjsi motivaci funguje jako motivator n¢jakd forma nasledného

ohodnoceni ze strany managementu.

e Vnitini motivace — to jsou takové faktory, které si utvareji jedinci sami a kterymi
jsou ovliviiovani. Tyto okolnosti napomahaji lidem, aby se chovali uritym
zpisobem, nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Faktory rovnéZ tvoti odpovédnost,
autonomii, prilezitost rozvijet a nasledné vyuzivat dovednosti a schopnosti.

e Vng¢jsi motivace — to je takovy druh motivace, kterd vznika pro lidi, tak aby byli
motivovani v té nejvétsi mife. Motivace miize byt kladna ale také zaporna.
Mezi kladnymi zptisoby motivace jsou odmény pochvalné, finan¢ni nebo piislib
kariérniho postupu. Jako zaporné zplisoby motivace mohou byt uvadény riizné tresty,

snizeni tarifu nebo kritika.

Obrazek €. 2: Vnitini a vnéj$i motivace

Podnéty
penize, postaveni,
prémie

Vnépéi motivace . g

Pracovnik a jeho Price — cil tkolu,
potfeba byt uziteény intfn{ motivace > odpovédnost,

potfebné schopnosti

Zdroj: Diageler, 2008, s. 68
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3.3  Proces hodnoceni

Podle Koubka (2008, s. 207-208) je hodnoceni pracovnika dulezita personalni ¢innost,
ktera se zabyva tim, jak zaméstnanec vykonava svoji pracovni ¢innost, jak plni zadané
ukoly, jaké je jeho chovani k zdkazniklim, kolegiim ¢i nadfizenym, se kterymi ptichazi
do styku. Soucasti hodnocenti je sdé¢lovani a projednavani vysledkli zaméstnance a hledaji

se cesty ke zlepsSeni pracovniho vykonu.

Hodnoceni je pro liniové manaZery kontrolnim néstrojem, ale také moznosti osobniho
kontaktu s podfizenym. V ptipadé pozitivniho hodnoceni muze samotny vysledek
na zaméstnance pusobit motivacné, coz vede k vyzadovanému pracovnimu vykonu
a neustadlému zlepSovani pracovniho nasazeni. Nadfizeny miiZze provadét hodnoceni
pribézn¢ 1 periodicky. Za pribézné hodnoceni miize byt povazovano poskytovani
podnét a pochval béhem pracovniho dne a jeho nacasovani vzdy prichazi pii feSeni
konkrétniho problému, vétSinou probihd ustni formou. Za periodické hodnoceni
se povazuje takové hodnoceni, které je vedouci zaméstnanec na své podiizené povinen
zpracovat na zdéklad€ vnitrofiremnich smérnic a postupli. Takové hodnoceni byva
pisemnou formou a pro vedouciho z toho plyne vétSi administrativni a ¢asové zatiZeni.
Vysledky hodnoceni manazefi zohlediiuji rovnéz pti rozhodovani o pifidéleni odmén
amozného kariérniho ristu podiizeného. Casto byvaji soucasti tohoto hodnoceni také
stanovené cile do budoucna, které budou zhodnoceny v nasledujicim hodnoceni. Odmény
mohou byt penéZzitého i nepenczitého charakteru. ,,Nepenézni odmény mohou byt vnéjsi,
jako je pochvala nebo uznani, nebo vnitrni, které souviseji s vyzvami prace a pocitem,

Ze prdce stoji za to.* (Armstrong, Taylor, 2015, s. 423)

je pravé hodnoceni pracovnikd. Na zakladné ziskanych dat je manazer schopen zafadit
pracovnika na spravné misto, optimalizovat vyuziti jeho pracovnich schopnosti
nebo sestavit fungujici tymy. Diky optimalné nastavenému prostfedi zaméstnance
manazer vytvaii zdravé mezilidské vztahy a napomaha realizovat socialni a personalni

rozvoj pracovnikt. (Koubek, 2008, s. 210)
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Obsahem hodnoceni je analyza splnénych tkoli z ptedeslého hodnoceni, navrhnuti planu
ke zlepSeni vykonu, rozpoznat faktory, které negativné ovlivituji vykon zaméstnance,
umoznéni pracovnikovi zaujmout stanovisko a vyjadfeni vlastniho nadzoru, rozpoznat
potencial zaméstnance a zhodnotit moznosti jeho ptfipadného povyseni nebo piesunu na
vhodnéjsi pozici, zjistit, zda pracovnik neuvazuje o rozsifeni svych teoretickych
a praktickych znalosti formou dalSiho studia nebo vzdélavaciho kurzu. V zavéru
hodnoceni by m¢l byt zaméstnanec seznamen s vysledkem hodnoceni a mél by mit

moznost na n¢j reagovat. (Molek, 2008, s. 97)
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PRAKTICKA CAST

4  VZDELAVANI A ROZVOJV ORGANIZACI

V teoretické Casti bakalafské prace byly predstaveny vSeobecné pojmy vyuzivané
V oblasti fizeni lidskych zdrojii a vzdélavani dospélych. Ziskané poznatky budou vyuzity
v empirické ¢asti prace, jejiz soucasti bude analyza vzdélavacich programt v organizaci,
ve které autorka plisobi. Zaroven bude zjistén vliv pfimého nadfizeného pti absolvovani
internich a externich kurz zaméstnanci. Sou€asny systém vzdélavani je velmi obsahly,
ale do zna¢né miry chaoticky a pro zaméstnance neptehledny. Jedna se o instituci statni

spravy a pro ucely bakalatské prace bude nazvana organizace XY.

Vzdélavani v organizaci XY probihaji dva typy vzdélavacich kurzi. Do prvni skupiny
patii povinna Skoleni nafizena vrcholovym managementem, ve druhé skupiné jsou

volitelné kurzy, které jsou zaroven dobrovolné. Samostatnou skupinu tvoii externi kurzy.
Povinna Skoleni

Bezpecnostni Skoleni — toto Skoleni je soucdsti nastupniho dne novych zaméstnanct
a poté vzdy jednou ro¢né. Obsahem tohoto Skoleni jsou informace tykajici se bezpecnosti
na internetu a aktualni online hrozby, spravné umisténi monitoru tak, aby nebyl vidét
monitor z okna, ode dveti a aby na né&j nevidél kolega. Je zde nastinén postup v ptipadé
poplachu, kdy je kazdy zaméstnanec povinen svijj pocita¢ odhlasit nebo vypnout, uklidit
pracovni dokumenty do trezoru a na zdklad€ pokynil ostrahy opustit bezpe¢né mistnost.
Toto Skoleni probiha odborné proskolenymi pracovniky na danou problematiku

pod zastitou odboru pro bezpecnost.

BOZP — toto skoleni absolvuji vSichni zaméstnanci v den nastupu a posléze vzdy jednou
za dva roky. Organizace XY disponuje vlastnim technikem BOZP. Obsahem tohoto
Skoleni je bezpeCnost pii préaci, pozdrni ochrana a postup zaméstnanci v piipadé

pracovniho trazu. Na konci kurzu kazdy zaméstnanec musi ispéSné€ splnit pisemny test.

Vstupni kurz — zaméstnanci jsou povinni absolvovat vstupni kurz v trvani od 2 tydnil
do 3,5 mésica v zavislosti na pozici, na kterou byli piijati. Soucasti tohoto kurzu jsou

MW

Skoleni vedena liniovymi manaZery odborti napfi¢ organizaci XY, ktefi zaméstnanclim
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ptedstavi své odbory, jejich fungovani a €innosti z4jmu. Vyuka je zamétena na legislativu
spojenou s fungovanim organizace XY, interni predpisy, informacni technologie
a administrativni ¢innost. Povinné referen¢ni jizdy, které jsou podminkou pro ziskani
referenniho pritkkazu, absolvuji zaméstnanci béhem vstupniho kurzu, pokud to jejich
pozice vyzaduje. Zakonceni kurzu je podminéno UspéSnym slozenim testu a ustni
zkousky. O nutnosti absolvovani zakladniho vstupniho kurzu jsou zaméstnanci

informovani jiz v prubéhu piijimaciho pohovoru.
Volitelné kurzy

Vyuka cizich jazykli — zaméstnanci maji moznost piihlédsit se do jazykovych kurzi
angli¢tiny, némciny a francouzstiny. Kurzy se rozd€luji podle obtiznosti na zacatecniky,
mirné pokrocilé a pokrocilé. Soucasti nabidky je také odborna anglictina s technickym
zaméfenim. Zaméstnanci si jiz pii prvotnim vybéru mohou zvolit kurz s Ceskym lektorem
nebo rodilym mluvéim. Vyuka probiha ve stanoveny ¢as v ucebné a soucasti kurzu je
pribézné testovani. O zapsani do kurzu musi zaméstnanec pisemné pozadat svého
nadfizeného, ktery mu cast musi schvalit. Po Gspésném zakonceni kurzu zaméstnanec
obdrzi osvédceni o absolvovani. Tento druh osvédceni neni vysvédcenim o splnéni statni

jazykové zkousky.

Pohybové aktivity — organizace XY disponuje vlastni télocvi€nou a posilovnou,
kam mohou zaméstnanci dochazet dle individualnich potieb nebo na pravidelné lekce
(aerobic, florbal, basketbal, volejbal). V ptipadé spole¢nych lekci je vzdy piitomen
odpovédny pracovnik vzdélavaciho odboru. V piipadé lekci aerobiku dochazi

do organizace externi instruktorka.

IT kurz — tento typ kurzu nebyva pravidelny. Byva zaméten na vyuku MS Office.
Jeho uskute¢néni je podminéno zajmem ze strany zaméstnanct a splnéni minimalniho

poctu uchazect o kurz.

Manazerské Skoleni — toto dvoudenni Skoleni zajiSt'uji odborné vyskoleni zaméstnanci
personalniho odboru. Kazdy feditel muze o toto Skoleni pozéadat a pritbeh kurzu odpovida
konkrétnim problémim a pozadavkim. Vzhledem k naro¢nosti na pfipravu a nasledné

vyhodnoceni je tento kurz uskute¢nén po predchozi domluvé.
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Externi kurzy

Kurzy porddané externimi organizacemi byvaji zaméstnanci vyuzivany zejména
v odborné oblasti jejich profesniho zajmu, na které nema organizace piislusné lektory.
Kazdé¢ odd€leni ma na kazdy rok stanovené finance na externi Skoleni svych
zaméstnancl. Zaméstnanec zazada o pfedem zvoleny kurz svého nadfizeného, kterému
preda ptislusnou zadost a nadfizeny jeho zadosti vyhovi nebo naopak. Organizace XY
nabizi svym zaméstnancim moznost ucasti na externim kurzu, po jehoz zakonceni budou
zaméstnanci disponovat piislusnym lektorskym certifikatem a budou tak moci vykonavat

lektorskou ¢innost uvnitt organizace. Lektorské kurzy jsou zaméstnanctim plné hrazeny.

4.1 Vymezeni vyzkumnych cili a stanoveni hypotéz

Cilem empirické Casti bakalaiské prace bude zanalyzovat soucasny stav a vS§eobecnou
spokojenost zaméstnancu s volitelnymi vzdélavacimi kurzy v organizaci XY. Na zakladé
ziskanych dat bude navrzeno efektivni feSeni pii tvorbé jednotného systému nabizejiciho
interni kurzy uvnitf organizace. Souc¢asti dotazniku bude rovnéZ zjisténi, co zaméstnance
motivuje k absolvovani volitelnych kurzii a zda vnimaji podporu pii jejich realizaci
ze strany piimého nadfizeného. Na zéklad¢ vysledk dotaznikového Setfeni bude
vytvoren strukturovany rozhovor s pracovnikem personalniho odboru, ktery v organizaci
XY zajistuje adaptatni a hodnotici pohovory. Vysledky Setfeni budou pifedany
pfislusnému zaméstnanci jako inspirace pii pifipadné realizaci inovace systému

vzdélavani v organizaci XY.
Stanoveni hypotéz

Na zaklad¢ provedeného Setfeni bude vyhodnocen stav vzdélavaciho systému a pfistup
manazeru ke vzdélavani svych podfizenych v organizaci XY. Vysledky Setfeni potvrdi

¢1 vyvrati nasledujici hypotézy:

Hypotéza €. 1: Vice nez 50 % zaméstnancu je Spokojeno se skalou nabizenych internich

kurzu.

Hypotéza €. 2: Zaméstnanci povazuji Gcast na internich kurzech za néstroj adaptace.
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Hypotéza €. 3: Zaméstnanci povazuji soucasny systém nabidky internich kurzl

za nepiehledny.
Hypotéza €. 4: Zaméstnanci vyuzivaji externi kurzy Castéji nez interni kurzy.

Hypotéza €. 5: Zaméstnanci citi podporu pii absolvovani kurzu od svého nadfizeného.

4.2 Metodika Setieni

Pro sbér dat byl vytvofen dotaznik, ktery byl umistén na informacnim portalu
organizace XY. Zaméstnanci méli moznost si tento dotaznik vytisknout, vyplnit
anasledn¢ v zalepené obalce odeslat mezititvarovou postou. Soucasti dotaznikidl jsou
podrobné instrukce k jeho vyplnéni. Termin pro odeslani vyplnéného dotazniku byl
stanoven na 15. ledna 2021. K tomuto dni autorka obdrzela 115 vyplnénych dotaznik,
spravné vyplnénych formulatt bylo 114, 1 dotaznik byl netiplny, a proto byl z celkového
poctu vytazen. Respondenti zodpovidali otazky zcela anonymné, ¢imz se predpokladaji
upiimnéj$i a otevienéjsi odpovédi. Na zdklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni byl
vytvofen strukturovany rozhovor s pracovnici personalniho odboru, ktera se zaméstnanci

v prubéhu jejich pracovniho poméru absolvuje adaptaéni a hodnotici pohovory.
Kvantitativni vyzkum

Dotaznik tvofilo 17 otazek, které byly tematicky rozdéleny do 4 blokid. Polozky
Vv dotazniku jsou uzaviené dichotomické — odpovédi ano x ne, uzaviené polynomické
vybérové — jedna mozna uzaviena odpovéd’, uzaviené polynomické vyctové — moznost
vice uzavienych odpovédi, a jedna polozka byla oteviena. (Jufenikova, online cit.
2021-01-05) V 1. bloku jsou kontaktni otazky, zabyvajici se pohlavim, vékem,
dosazenym vzdé¢lanim a délkou zaméstnaneckého poméru v organizaci XY. Ve 2. bloku
respondenti zodpovidali otazky tykajici se internich kurzii v organizaci. Ve 3. bloku
autorka pomoci odpovédi respondentii zjiStuje zajem zaméstnancli o externi kurzy.
Zaverecny 4. blok obsahuje otazky, které se tykaji pfistupu vedoucich pracovniki k ucasti
svych podiizenych na internich a externich kurzech. Vzor dotazniku je umistén v ptiloze

A, vypInéné dotazniky jsou k dispozici u autory prace.
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Kvalitativni vyzkum

Pro doplnéni kvantitativniho vyzkumu byl vytvofen strukturovany rozhovor sestaveny
na zaklad¢ ziskanych dat z dotaznikového Setfeni. Rozhovor obsahuje 7 uzavienych
otazek s moznosti oteviené odpovédi. Autorka pozédala o spolupraci zaméstnankyni
personalniho odboru organizace XY, kterd pulsobi ve skupin€ wvnitini migrace
a personalnich analyz. Autorka respektuje pozadavek dotazované zlistat v anonymité
apro potieby této bakalaiské prace bude nazyvana jako personalistka. Soucasti prace
personalistky je tvorba adaptacnich, hodnoticich a vystupnich pohovort, problematika
vnitini migrace a konani manazerskych Skoleni. Rozhovor probihal v kancelafi
personalistky dne 01.02.2021. Po piedchozim souhlasu autorka zapisovala zaznam

odpovédi do notebooku. Zaznam rozhovoru je umistén v piiloze B.
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5  VYSLEDKY EMPIRICKEHO SETRENI A JEJICH
ANALYZA

Sbér dat byl provadén pomoci dotaznikového Setfeni. Pomoci vysledkli dotaznikového
Setfeni byl sestaven strukturovany rozhovor, ktery autorka realizovala se zaméstnankyni

personalniho odboru organizace XY.

Dotaznik byl umistén na interni portal organizace XY, ktery byl pro vSechny zaméstnance
volné ke stazeni. Soucasti dotazniku byly podrobné instrukce k jeho vyplnéni. VSechny
dotazniky byly vypliiovani zcela anonymné, o ¢emz byli vSichni respondenti pfedem
informovani. Celkovy pocet vyplnénych dotaznikd byl 115, ovSem jeden z nich byl
neuplny, a proto byl zcelkového poctu vyloucen. Vysledky Setfeni byly vyjadieny
pomoci relativni a absolutni cetnosti. Celkoveé dotaznik obsahuje 17 polozek rozdélenych
tematicky do 4 blokd. Pro piehlednost byly k jednotlivym polozkam vytvofeny tabulky

a grafy, kam byla vysledna data zapsana.
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5.1 Analyza jednotlivych poloZek dotaznikového Setreni

Blok €. 1 zaméieny na informace o respondentovi
Polozka ¢. 1: Vase pohlavi?

Tabulka ¢.1: Pohlavi respondenta

Pohlavi Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost (%)
Zena 53 46,5 %
Muz 61 53,5 %
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Celkové tento dotaznik vyplnilo spravné 114 respondenttl, coz tvotilo v relativni ¢etnosti
100 %. Muzi tvorili nadpolovicni vétsSinu, konkrétn€ 61 respondentli, coz znamena 53,5

% z celkového poctu. Pocet Zen, které se zucastnily dotaznikového Setieni, byl 53.

Polozka €. 2: Vas vék?

Tabulka €. 2: Vék respondenta

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
18-30 15 13,2 %
30-40 29 25,4 %
40-50 47 41,2 %
50-65 23 20,2 %
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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Z tabulky €. 2 je patrno, Ze nejvice respondentl je ve stfednim véku 40 — 50 let, coz je
Vv relativni ¢etnosti 41,2 %. Naopak nejnizsi relativni Cetnost 13,2 % zaujimaji nejmladsi
zaméstnanci organizace XY v poctu 15 respondentii. Zaméstnanci v niz§im stfednim

veéku a ve vyssim starSim véku tvorili podobné velkou skupinu respondentt.
PoloZka €. 3: Kolik let jste zaméstnancem organizace?

Tabulka ¢. 3: Délka puisobeni v organizaci XY

Délka praxe v organizaci Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
0-6 36 31,6 %

7-15 41 36 %

15 a vice 37 32,4 %
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Polozka ¢. 3 znazoriiuje délku praxe respondentl. Nejvice zi¢astnénych se v organizaci
pohybuje 7 -15 let tedy 36 %, druhou nejvice zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci,
ktefi jsou v organizaci vice nez 15 let, tato skupina zaujima 32,4 %. Nejmensi skupinu
tvofi zaméstnanci, ktefi jsou v organizaci maximalné 6 let. Jak je patrno z tabulky ¢. 3,

pocet respondenttl, kteti se zucastnili Setfeni, byl relativné vyrovnany.
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Polozka ¢. 4: VVaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Tabulka €. 4: Nejvyssi dosazené vzdélani respondenta

Dosazené vzdélani Absolutni | Relativni

¢etnost | Cetnost (%)

Stiredni vzdélani s maturitni zkouSkou 35 30,7 %
VysS$i odborné vzdélani 3 2,6 %
Vysokoskolské vzdélani — bakalarské 14 123 %
Vysokoskolské vzdélani — magisterské 62 54,4 %
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Z tabulky €. 4 vyplyva, ze nadpolovicni vétSinu respondentl tvoii zaméstnanci, ktefi maji
dokonc¢ené magisterské vysokoskolské vzdélani. Z celkového poctu 114 respondenti
tvofi zaméstnanci s magisterskym vysokoskolskym vzdélanim 54,4 %, coz odpovida
62 zaméstnancim. Druhou skupinu s 35 respondenty tvofi zaméstnanci, ktefi maji
stiedoskolské vzdélani zakoncené maturitni zkouskou, v relevantni €etnosti tato skupina
tvori 30,7 %. Nejméné respondentti zvolilo odpoveéd’ vyssi odborné vzdélani, tuto skupinu

tvofili pouze 3 zaméstnanci.
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Polozka & 5: Studujete v soutasné dob& VOS/VS-B/VS-M? Pokud ano, je to

rozhodnuti z vlastni iniciativy, nebo je podminéno motivaci ze strany vedeni?

Tabulka €. 5: Soucasné studium respondentt a jejich ptipadna motivace

Délka praxe v organizaci Absolutni Relativni
cetnost ¢etnost (%)
ANoO, z vlastni iniciativy 6 53 %
Ano, na zakladé motivace ze strany vedeni 36 31,6 %
Nestuduji 72 63,1 %
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setieni)

Polozka €. 5 znézorfiuje zdjem o dalSi vzd€lavani v priibéhu pracovniho poméru
respondenttl a jejich piipadnou motivaci. Nejvyssi pocet zaméstnanct, kteti se zucastnili
Setfeni, tvoril skupinu 72 zaméstnanct, kteti v soucasné dob¢ nestuduji. Tato data mohou
byt ovlivnéna skuteCnosti, ze nejvy$Si pocet zaméstnancu v organizaci XY, ktefi
se zucastnili tohoto Setfeni, jiZ ma dokoncené vysokoskolské vzdélani v magisterském
studijnim programu. Mezi t€émi respondenty, ktefi v soucasné dobé studuji, tvoii vétsi
skupinu s 36 respondenty zamé&stnanci, ktefi studuji na zaklad€ motivace ze strany vedeni.
Na zdjem o dal§i studium miZze mit vliv fakt, Ze organizace XY podporuje své
zaméstnance pii dalSim studiu formou placeného pracovniho volna. Nejmensi pocet

6 respondenttl tvoii skupinu studujicich z vlastni iniciativy.
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Blok ¢&. 2 zjist'ujici zajem o interni kurzy a jejich dostupnost
PoloZka €. 6: PovaZujete nabidku internich kurzi za dostate¢nou?

Tabulka ¢. 6: Dostate¢nost internich kurzi z pohledu respondenta

Dostatec¢nost internich kurzi Absolutni ¢etnost Relevantni ¢etnost (%)
Ano 50 43,9 %
SpiSe ano 53 46,5 %
SpiSe ne 9 7,9 %
Ne 2 1,7%
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setieni)

V této polozce se vyjadiilo 46,5 % respondentti, ze je nabidka internich kurzi spiSe
dostate¢na, 43,9 % respondentil je s nabidkou spokojeno. Pocet respondenttl, ktefi jsou

nespokojeni nebo spiSe nespokojeni netvoii v souctu ani 10 %.
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Polozka ¢&. 7: Ulastnite se kurzii poradanych organizaci? Pokud ano, kterych?

(moznost vice odpovédi)

Tabulka ¢&. 7: Ucast na internich kurzech

Druhy kurzii Absolutni ¢etnost
Ano, jazykovy kurz 51
Ano, sportovni kurz 43
Ano, kurz IT 2
Ano, kurz v oblasti RLZ 15
Ne 27

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Polozka €. 7 zjistuje zajem respondentd o interni kurzy v organizaci XY, jak je patrno
z tabulky 1 grafu, nejvétsi oblibé se tési jazykové a sportovni kurzy. Mensi zajem je
okurzy IT a o kurzy v oblasti RLZ, da se predpokladat, e diivodem malého zajmu
je nepravidelnost konani téchto kurzi. Zajem o interni kurz nema 27 respondentu.

Z diivodu moznosti vice odpovédi neni mozno stanovit relevantni Cetnost.

Graf ¢&. 1: U&ast na internich kurzech

60
51
>0 43
40
30 27
20 15
’ .
2
0 |
Ano, jazykovy kurz  Ano, sportovni kurz Ano, kurz IT Ano, kurz v oblasti Ne

RLZ

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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Polozka €. 8: Jak se o internich kurzech dozvidate?

Tabulka ¢. 8: Informovanost o internich kurzech

Zdroje informaci o kurzech Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost (%0)
Od kolegii 93 81,7 %
Z interniho portalu 4 3.5%
Vlastni iniciativa 10 8,7 %
Nabidky nevyhledavam 7 6,1 %
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setieni)

Z tabulky €. 8 je patrno, Ze o konani a existenci internich kurzi se informuji pfedev§im
zaméstnanci organizace XY mezi sebou. Celkové tuto odpovéd’ zvolilo 93 respondent,
coz v relativni ¢etnosti znamena 81,7 %. Naopak interni portal, ktery by mél byt mistem,

kde se o existenci kurzti budou zaméstnanci dozvidat, zaujima pouze 3,5 %.
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Polozka ¢. 9: PovazZujete nabidku internich kurzu za piehlednou?

Tabulka ¢. 9: Piehlednost internich kurzi z pohledu respondenta

Piehlednost internich kurzi Absolutni ¢etnost Relevantni ¢etnost (%)
ANo 5 4,4 %
SpiSe ano 14 12,3 %
SpiSe ne 86 75,4 %
Ne 9 7,9 %
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Polozka €. 9 zjistuje, zda povazuji zaméstnanci nabidku internich kurza za ptehlednou.
Moznost odpovédi spise ne zvolilo 86 respondenti, odpovéd’ ne zvolilo 9 respondentd,

to v souctu tvori 83,3 % relevantni Cetnosti.

Polozka ¢. 10: Ocenil/a byste jednotny informacni systém pro nabidku kurzi s

konkrétnimi informacemi (termin, délka trvani, obsazenost)?

Tabulka €.10: Jednotny informaéni systém internich kurzt

Systém internich kurzi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Ano 107 93,9 %
Ne 7 6,1 %
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Jednotny informacni systém pro konéni internich kurzt by ocenilo 93,3 % respondenti.
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Polozka ¢. 11: Jaké jsou VaSe diivody k absolvovani kurzu? (moznost vice odpovédi)

Tabulka ¢. 11: Duvody k ucasti na internich kurzech

Diivody Cetnost poloZzek
Osobni rozvoj znalosti a dovednosti 34
Kontakt s kolegy 57
Pozadavek nadrizeného 3
DusSevni pohoda 64
Kurzy nenavstévuji 27

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Polozka ¢. 11 zjistuje, jaké diivody vedou zaméstnance k absolvovani internich kurzi.
Nejvyssi pocet zaujima moznost duSevni pohoda, tuto moZnost zvolilo 64 respondenti.
O 7 respondentd mén¢ zvolilo jako divod kontakt kolegy. Jako nejmensi diivod byla
zvolena odpoveéd pozadavek nadfizeného, tuto moznost zvolili pouze 3 respondenti.

Z diivodu moznosti vice odpovédi neni mozno stanovit relevantni Cetnost.

Graf ¢. 2: Dlivody Ucasti na internich kurzech
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Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setieni)
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Polozka ¢. 12: Jsou interni kurzy, které Vam v organizaci chybi? Pokud ano,
které?

Tabulka €. 12: Navrhy internich kurza

Navrhy Cetnost poloZek
Joga 3
Asertivni chovani 2
Zvladani krizovych situaci 1
Skola smyku 3

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setieni)

Polozka méla moznost oteviené odpovédi. Celkovy pocet respondenttl, ktefi se k této
odpovédi vyjadiili, byl 7. Z celkového poctu 7 respondentt se jich 5 vyjadtilo po 1 kurzu,
1 respondent navrhl 2 kurzy a 1 respondent navrhl 3 nové interni kurzy. JelikoZ byla tato

polozka nepovinna, neni mozné stanovit relevantni cetnost.

Graf ¢. 3: Navrhy novych internich kurzi
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Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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3. blok zjist'ujici zajem o externi kurzy potiebné k vykonu zaméstnani

Polozka ¢&. 13: Ulastnite se externich kurzii? Pokud ano, kterych? (moZnost vice

odpovedi)
Tabulka &. 13: Ucast na externich kurzech
Externi kurzy Cetnost poloZek
Ano, jazykovy kurz 5
Ano, sportovni kurz 1
Ano, odborny kurz k Vasi profesi 83
AnNo, kurz v oblasti Fizeni lidskych zdroju 8
Ne 39

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Odborny kurz k profesi zaméstnanct zvolilo 83 respondentii. Ve 39 piipadech byla
zvolena odpoveéd ne, kdy respondenti nenavstévuji zadny z externich kurzd. Z divodu

moznosti vice odpovédi neni mozno stanovit relevantni ¢etnost.

Graf €. 4: Druhy externich kurzl nav§tévované zaméstnanci
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Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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PoloZka €. 14: Hradi Vam organizace na naklady spojené s financovanim kurzu?

Tabulka ¢. 14: Financovani externich kurzi zaméstnavatelem

Financovani externich kurzi Absolutni ¢etnost Relevantni ¢etnost (%)
Ano, vZdy hradi 75 65,8 %

AnNo, ¢asteéné hradi 0 0%

Nehradi 0 0%

Kurzy nenavstévuji 39 34,2 %

Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Z tabulky ¢. 14 je patrno, Ze vSem respondentiim, ktefi navstévuji externi kurzy, jsou
naklady spojené s financovanim kurzu plné€ hrazeny, Vv relativni Cetnosti je to 65,8 %.

Kurzy nenavstévuje 39 respondentt.
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Polozka €. 15: Jak se o externich kurzech dozvidate? (moznost vice odpovédi)

Tabulka ¢. 15: Zdroje informaci o konani externich kurzt

Zdroje Cetnost polozek
Od kolegii 13
Z internetu 5
Z informacnich broZzur od vzdélavacich agentur 83
Nabidky nevyhledavam 34

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Respondenti jsou nejcastéji informovani o konani externich kurzi z brozur, které jsou

organizaci zasilany vzdé¢lavacimi agenturami, tuto moznost zvolilo 83 respondentl.

Nabidky nevyhledava 34 respondentll. Z diivodu mozZnosti vice odpovédi neni mozno

stanovit relevantni ¢etnost.
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Graf €. 5: Zdroje informaci o konani externich kurza

83
34
13
. .
Od kolegt Zintenetu Z informacnich brozur od  Nabidky nevyhleddavam

vzdélavacich agentur

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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4. blok zjistujici pristup ke kurziim ze strany primého vedeni

Polozka ¢. 16: Je VaSe ucast na kurzech podporovana pifimym nadfizenym? Pokud

ano, je vase snaha ocenéna piimym nadiizenym?

Tabulka €. 16: Podpora ze strany piimych nadtizenych

Podpora Absolutni Relevantni
¢etnost ¢etnost (%0)
AnNo, podporuje a snahu posléze oceni 62 54,4 %
Ano, podporuje, ale snahu neoceni 52 45,6 %
Ne, nepodporuje 0 0%
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Podporu ze strany pfimého nadiizeného citi vSichni respondenti. Z celkové relativni

Cetnosti tvofi 54,4 % respondentti, ktefi jsou nadfizenym podporovani a nasledné jsou

za tuto aktivitu ocenéni. Zbylych 45,6 % respondentti je svym nadfenym podporovana,

ale jejich snaha neni nijak ocenéna.
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Polozka ¢. 17: Ocenil/a byste pochvalu ze strany primého nadfizeného po

absolvovani nékterého z kurzi? Pokud ano, v jaké formé?

Tabulka ¢. 17: Moznost ohodnoceni od pfimého nadiizené¢ho

Moznost hodnoceni Absolutni Relevantni
¢etnost ¢etnost (%)
Ano, ustni pochvalou 39 34,2 %
Ano, pisemnou pochvalou v pravidelném hodnoceni 47 41,2 %
Ano, formou finan¢niho ohodnoceni 6 53%
Ne, pochvalu nevyzaduji 22 19,3 %
Celkem 114 100 %

Zdroj: autorka prace, 2021 (vlastni Setfeni)

Jednu z moznosti ocenéni by uvitalo 92 ze vSech zGcastnénych 114 respondentu.
Pochvalu pisemnou formou v pravidelném hodnoceni zaméstnancti by ocenilo 39
respondentll, coZ v relevantni Cetnosti znamena 41,2 %. Druhou nejvice ozna¢ovanou
polozkou byla moznost ustni pochvaly, kterou zvolilo 39 respondentil. Zadnou formu

pochvaly nevyZaduje 19,3 % vSech zacastnénych.
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5.2 Analyza strukturovaného rozhovoru

Druhou z pouzitych metod v empirické ¢asti byla metoda kvalitativniho vyzkumu,
konkrétné strukturovany rozhovor se zaméstnankyni personalniho odboru. Z divodu
zachovani anonymity byla respondentka nazvana jako personalistka. Rozhovor byl
vytvoien na zéklad¢ zjiSténych dat z dotaznikového Setfeni a obsahoval 7 uzavienych

otazek s moznosti otevienych odpovédi.

Personalistka se v prvni otazce vyjadfuje k délce pusobeni na personalnim odboru,
se svoji 23letou praxi se da predpokladat jeji odbornost a orientace v dané problematice.
Druhd otazka zjistuje, zda jsou zaméstnanci spokojeni s nabidkou internich kurzi.
Dotazovand hodnoti pohled zaméstnanct na interni kurzy spise kladn¢, ale vidi rozdil
mezi zaméstnanci pii adaptacnim pohovoru a mezi zaméstnanci, kteti se k tomuto
problému vyjadiuji v rdmci hodnoticiho pohovoru po Sesti letech. Pti adaptacnim
pohovoru zaméstnanci hodnoti interni kurzy pozitivné, a to hlavné z diivodu aklimatizace
V novém prostiedi. Pfi hodnoticich pohovorech jsou zaméstnanci vice kriticti. Upozoriiuji
na problémy s chaotickym systémem internich kurzd. VétSina zaméstnanct se béhem
rozhovori shoduje na tom, ze mnozstvi kurzi jim vyhovuje a vedouci pracovnici jim pii

jejich absolvovani vychazeji vstfic.

Ve tieti otazce autorka zjist'uje, zda jsou zaméstnanci spokojeni s nabidkou kurzi.
Personalistka se vyjadfila pozitivné a vyzdvihla oblibu s jazykovych kurzech, ovSem
podotkla, Ze vyznamnym faktorem je priitb¢h kurzti v ramci pracovni doby a jsou zdarma.
Déle je velka obliba ve sportovnich aktivitdch, pii kterych se zaméstnanci odreaguji

a navazi nové kontakty s ostatnimi.

Ctvrta otazka se zaméfuje na interni kurzy jako nastroje adaptace. Personalistka vyjadiila
souhlas, ktery podpofila tvrzenim, Ze zaméstnanci vyuzivaji nov€ ziskané kontakty

napftiklad pfi vnitini migraci.

V ramci dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze vétSina zaméstnancl kvituje jakoukoliv
formu ohodnoceni po absolvovani kurzu. Jednou za pracovnich ¢innosti respondentky
je vytvareni manazerskych Skoleni. Autorka prace se dotazuje, zda je problematika

hodnoceni zaméstnancti soucasti manazerskych Skoleni. Odpovéd’ personalistky
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poukazuje zejména na fakt, ze touha po hodnoceni ze strany nadfizeného se zvysila
zejména v poslednich letech, a to ptfevazné mladSimi zaméstnanci. Mladsi zaméstnanci
byvaji kriti¢téjsi a maji vice pozadavkl na svého nadiizeného i na celou organizaci XY.
Tato fakta vedou ke konfliktnim situacim uvniti odbor, jelikoz nékteii feditelé a vedouci
na toto chovani nejsou zvykli. Konfliktni situace mohou vyfeSit zaméstnanci
personalniho odboru pomoci manazerského Skoleni, které mlze byt zaméteno praveé
na lepsi komunikaci mezi nadfizenymi a podiizenymi. Kazdy feditel o toto Skoleni muze
pozadat, ovSem personalistka spatfuje uskali v odmitavém postoji samotnych fediteld,

kteti si nedokazou ptipustit skutecnost, Ze pottebuji pomoci.

Posledni otdzka je zamétena na rozdilny pfistup ke starSim a mlad$im zaméstnanciim.
Ten je Castecné zodpovézeny v predeslé otdzce, ale hlavni rozdil personalistka spatiuje
zejména v kritice a potfebé o uznani za dobife odvedenou praci ze strany mladSich
zaméstnancl. S dlouholetou praxi starSich zaméstnanct jsou spojeny urcité navyky, které
VvV pribéhu pracovniho poméru neradi méni. Personalistka na zacatku odpovédi
zdlraziuje, ze vSichni samoziejmé nejsou stejni, ale byva to nejcastéjsi rozdil v jejich

ptistupu k praci, vedeni i celé organizaci.
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6 INTERPRETACE VYSLEDKU

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 114 respondentti. Zkoumany vzorek je pomérné
rozsahly. Autorka povazuje za zadsadni divod zejména moznost stazeni formuléie
Z interniho portélu a jeho vyplnéni v ramci pracovni doby. Z celkového poctu tvorili veétsi
¢ast muzi, konkrétné 53 %. Respondenti, ktefi se ucastnili dotaznikového Setieni, byli
ve 41,2 % ve sttednim véku. Délka praxe u dotazovanych byla pomérmn¢ vyrovnana.
Nejvyssi dosazené vzdélani u vyzkumného vzorku tvofili v souctu 76 respondent
vysokoskolsky vzd€lani v magisterském a bakalarském studijnim programu. V soucasné
dobé studuje 42 dotazovanych. Autorku tato skute¢nost neptekvapila, jelikoz organizace
XY aktivné podporuje své zaméstnance pii dal§im studiu. Podpora je dana predevsim
moznosti vyuzivani studijniho volna, které je zaméstnancim hrazeno v plné vysi.
Vyuzivani studijniho volna je podminéno trvanim pracovniho poméru v délce 6 let
od ukonceni studia. V piipad¢ poruseni této podminky je zaméstnanec povinen uhradit

castku, kterd mu byla v dobé€ trvani studijniho volna vyplacena.

V dal§i casti autorka zjiStuje zajem o interni kurzy v organizaci XY. V souctu
je spokojenych a spise spokojenych dotazovanych 90,4 %. Nejvétsi oblibé se t&si
jazykové kurzy a sportovni kurzy. Zadny z kurzii nenavitévuje 27 dotazovanych. Pouhé
3,5 % dotazovanych se o konani kurzli dozvidd zinterniho portalu, naopak
nejvyrazn€j$Sim zdrojem informaci jsou zaméstnanci navzdjem, 75,4 % dotazovanych
povazuje nabidku internich kurzli spiSe za neptehlednou. Mezi nejcastéjsi diivody tcasti
na internich kurzech patii dusevni pohoda a kontakt s kolegy. Souc¢asti dotaznikového
Setfeni byla jedna oteviend polozka, ve které se mohli respondenti vyjadfit k ndvrhim
kurzii, které¢ jim v organizaci XY chybi. Tuto moznost vyuzilo 7 respondentii a mezi

nejcastéjsi navrhy pattila Skola smyku a joga.

Ve 3. bloku se autorka zabyvé problematikou externich kurzli. Na otazku, ktery externi
kurz zaméstnanci navstévuji nejcastéji, prevladala odpovéd’ odborny vzdélavaci kurz,
kdy nové¢ ziskané znalosti a védomosti uplatni pii vykonu své prace. Na externi kurzy
se piihlaSuji pfedevsim na zéklad¢ zaslanych brozur ze vzdélavacich agentur. VSechny

externi kurzy, které respondenti navstévuji, organizace XY propléaci v plném rozsahu.
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V posledni ¢asti dotazniku autorka zjist'uje, zda respondenti vnimaji podporu od svych
nadfizenych pfi kondni internich nebo externich kurzl a jestli je po jejich skonceni ucast
n¢jak ocenéna. Pozitivnim zjisténym byl fakt, ze vSichni dotazovani citi podporu od svych
nadfizenych. Rozdily se objevuji az v podotazce, jestli jsou za snahu néjak ocenéni.
Polozku, Ze jsou podporovani a jejich snaha je ocenéna zvolilo 54,5 % vSech respondentd.
Na otazku, jakou formu ohodnoceni respondenti preferuji, odpovédélo 41,2 %
dotazovanych, ze by byli nejradéji ohodnoceni pisemnou formou v pravidelném

pracovnim hodnoceni. Zadnou formu ohodnoceni nevyzaduje 19,3 % dotazovanych.

Po analyze ziskanych dat z dotaznikového Setfeni autorka sestavila strukturovany
rozhovor s uzavienymi otazkami a otevienymi odpovéd'mi s personalistkou personalniho
odboru. Bylo zjisténo, Ze zaméstnanci jsou s nabidkou internich kurzi spokojeni,
ale povazuji ji za nepiehlednou, upfednostnili by spi§ elektronickou variantu
S propisovanim do kalendafe v Outlooku, ktery by jim konani kurzu pravidelné
pripominal. Zaméstnanci povazuji interni kurzy za dobry nastroj adaptace, ktery jim
pomaha zejména pii navazovani novych kontaktt napii¢ organizaci XY. Personalistka
se vyjadfila rovnéz k problematice mladSich zamé&stnanct, ktefi jsou k déni v organizaci
XY mnohem vice kriti¢ti nez zaméstnanci, ktefi pisobi v organizaci del§i dobu. Vzniklé
krizové situace pomahaji feSit manazerskéd Skoleni, ktera jsou provadéna pod zastitou
personalniho odboru. Béhem téchto skoleni se fesi konkrétni problémy odbort, nejcasteji
problémy v komunikaci. Uskali personalistka spatfuje zejména v neochoté fediteli, ktefi

se brani ucasti na téchto Skolenich, protoze si nechtéji ptipustit fakt, ze potfebuji poradit.
Pti vymezeni vyzkumnych cili bylo stanoveno 5 hypotéz:

Hypotéza €. 1: Vice nez 50 % zaméstnanct je spokojeno se $kalou nabizenych internich
kurzt.

Hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza €. 2: Zaméstnanci povazuji Gi€ast na internich kurzech za nastroj adaptace.

Hypotéza byla potvrzena
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Hypotéza €. 3: Zaméstnanci povazuji souCasny systém nabidky internich kurzh
za nepiehledny.
Hypotéza byla potvrzena.

Hypotéza €. 4: Zaméstnanci vyuzivaji externi kurzy ¢astéji nez interni kurzy.

Hypotéza byla zamitnuta.

Hypotéza €. 5: Zaméstnanci citi podporu pfi absolvovani kurzu od svého nadtizeného.

Hypotéza byla potvrzena.
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7  DOPORUCENI

Navrh é. 1

Organizace XY by meéla pokraCovat v konani internich kurzi. Kurzy maji dobry vliv
na nové pracovniky a jejich adaptaci. Pro zaméstnance, ktefi jsou jiz v zaméstnaneckém
poméru delsi dobu, tvofi interni kurzy funkci relaxacni a dale prohlubuji a upeviuji
mezilidské vztahy napti¢ organizaci. Naptiklad jazykové kurzy rovnéz prohlubuji jejich
znalosti. Organizace by mohla zvazit zatazeni nového kurzu, Skolu smyku. VétSina
zaméstnancl vlastni referencni prikaz, na jehoz zédkladé mohou fidit sluzebni vozidla.

Absolvuji sice kazdoro¢ni §koleni, ale vyuka je pouze teoreticka.
Navrh ¢&. 2

Pomoci dotaznikového Setfeni a strukturovaného rozhovoru byla potvrzena hypotéza,
ve které se autorka domniva, Ze je systém nabidky internich kurzl chaoticky
a nepiehledny. Cely problém by vytesilo vytvoreni vzdélavaciho informacniho systému,
ktery by byl umistény na informacnim portalu organizace XY, kam maji volny pfistup
vSichni zaméstnanci. Na zdkladé doporu€eni zaméstnancii by mohl byt propojeny
s kalendafem Outlook, kam by se zapsané kurzy automaticky zapisovaly a zaméstnance
by o jejich konani informoval s dostatecnym piedstihem. Organizatofi kurzi by pak méli

opravnéni k tomu své kurzy v informa¢nim systému spravovat.
Navrh &. 3

Pozitivni zji$téni autorka spatifuje v podpote nadiizenych pii konani internich a externich
kurzii. V této podpofe by méli i nadale pokracovat, ale nemé&li by zapominat své
zamé&stnance za ucast na kurzech ohodnotit, napiiklad v pravidelném pisemném
hodnoceni. Samoziejme neni nutné ocenovat zaméstnance za lekce aerobiku a podobnych
sportovnich aktivit. Pokud ale zaméstnanci absolvuji odbornd nebo jinak vzdélavaci
kurzy, kterymi si prohlubuji své znalosti a dovednosti, manaZeti by to neméli ve svych
hodnocenich opomenout. Zaméstnanci by jist¢ ocenili i Gstni pochvalu po splnéni
obtizného tkolu, pro organizaci to nevytvaii financni zaté€z, ale 1 ptes to to funguje jako

motivace pii plnéni dalSich ukoli ve vysoké kvalité.
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Navrh €. 4

Béhem rozhovoru s personalistkou byl zminén problém komunikace nadfizenych
s mladymi zaméstnanci, kteii ¢asto byvaji kriti¢ti a na druhou stranu vyzaduji Castéjsi
uznani za dobie odvedenou praci. Jak jiz personalistka vypovédé€la, nektefi feditelé
na tuto formu komunikace nejsou zvykli a tézko se s novou situaci szivaji. Jako nastroj
persondlni prace je zde mozno vyuzit manazerské Skoleni. Toto Skoleni je pouze
dobrovolné. Nékteii feditelé maji pocit, ze situaci zvladnou sami a pomoc nepotiebuji.
Autorka by vtomto piipadé doporucila, aby organizace XY pfistoupila ke kroku,
kdy manazerska Skoleni budou s jistou pravidelnosti povinna pro vSechny fteditele,
zastupce feditelti, vedouci tymt a skupin. Spole¢nost se vyviji ve vSech smérech a fizeni
lidskych zdroji neni vyjimkou. Personalisté kazdoro¢né absolvuji odborna skoleni,
kde si osvojuji nové metody personalni prace. Pro organizaci XY by povinnost
absolvovani manazerskych Skoleni znamenala navyseni personalnich pracovnikt, kteti
tato Skoleni provadéji. V soucasnosti manazerska Skoleni provadéji 3 personalisté, ktefi

zarovein se vSemi zaméstnanci provadéji adaptacni, hodnotici a vystupni pohovory.
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ZAVER

Tématem bakalatské prace byl systém vzdélavani a fizeni lidskych zdrojii v organizaci.
Autorka si jako cil stanovila zanalyzovani spokojenosti zaméstnancii v oblasti fizeni
lidskych zdroja a se vzdelavacim systémem v organizaci, ve které sama pusobi. Prace
se soustfedila v prvni ¢asti na spokojenost zameéstnancii s volitelnymi internimi
aexternimi kurzy. Ve druhé ¢asti bylo zjistovano, jak na ucast svych zaméstnancl

na kurzech nahlizi vedouci zaméstnanci.

Prakticka ¢ast prace vychazela z teoretickych poznatkl ziskanych pfi tvorbé této prace
zejména z oblasti adaptace, motivace a vzdélavani dospélych. K dosazeni cili bylo

pouzito kvalitativni a kvantitativni Setfeni.

Béhem dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze zaméstnanci jsou vétSinou spokojeni
s nabidkou kurzt, ale nejsou spokojeni s tim, jak se o kurzech dozvidaji a jak se do kurzi
hlasi. O konani kurz se zaméstnanci Casto dozvidaji bud’ od kolegl, nebo e-mailem,
ktery odesila organizator kurzd. Problém ptichézi v okamziku, kdy organizator nevi
0 novém zaméstnanci, a proto ho do seznamu ucastnikii kurzii nemtze ptidat. Pokud
je napiiklad novy zaméstnanec zatazen do skupiny, kde ostatni zaméstnanci interni kurzy
nenavstévuji, o kondni kurzii se ani nedozvi nebo alesponi ne v zacatcich svého
pracovniho poméru. Tato skuteCnost piedstavuje problém pii adaptaci novych
zaméstnancl. Pii rozhovoru s personalistkou bylo prokazano, Ze sami zaméstnanci pii
adaptacnich pohovorech reaguji na svoji ucast v internich kurzech pozitivné a pfti jejich
adapta¢nim procesu jim Uc¢ast pomohla. Navazali tim nové kontakty, které jim mnohdy
pomohly pii budouci praci. Snadnym feSenim situace je proto vytvoteni informacniho

systému, kde budou vSechny kurzy zvefejnény a kde se budou zaméstnanci ptihlaSovat.

V poslednich letech se objevuji problémy pifi komunikaci mezi mladymi zaméstnanci
a jejich nadtizenymi. Konflikty vznikaji zejména proto, Ze dnesSni mlada generace aktivné
vyjadiuje svlj nazor a nektefi nadiizeni se s touto situaci nejsou schopni ztotoznit.
Zjisténi téchto skuteCnosti vyplynulo az v pribéhu tvorby bakaléaiské prace. Jelikoz
zamé&stnanci mladého a niz§iho stiedniho véku tvori v organizaci XY nezanedbatelnou
skupinu pracovniki, je zde na misté, aby se organizace touto problematikou v budoucnu

zabyvala vice do hloubky a nalezla feSeni. Vychodiskem z této situace by se dala
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povazovat povinna aktivni Gc¢ast vedoucich zaméstnanc na manazerskych $kolenich,
kterd jsou realizovana pod zastitou personalniho odboru. V soucasné dob¢ jsou tato
Skoleni dobrovolna a personalni odbor nedisponuje tolika pracovniky, ktefi by byli
odborné zplsobili k tomu, aby tato Skoleni provadéli. Bylo by vhodné zvysit pocet
kvalifikovanych zaméstnanct, kteti by tato Skoleni provadéli na pozadované trovni

a Vv odpovidajici kvalit¢.

Pfi rozhovoru s personalistkou bylo zminéno, ze zaméstnanci v nékolika poslednich
letech Casto pozaduji po svych nadiizenych pochvalu za splnény ukol. Jedna z otazek
dotazniku se zabyvala pravé problematikou pochval a vétSina respondentli se shodla,

ze jakoukoliv formu uznani vitaji.

Celkovée jsou zaméstnanci se vzdélavacimi a volnoc¢asovymi kurzy 1 s pfistupem svych
nadfizenych spokojeni. V nckterych aspektech, jako naptiklad lepsi komunikace
nadfizeny x podfizeny, pravidelné hodnoceni a komplexni systém kurzii, spatfuji jisté

rezervy.
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Priloha A - Dotaznik

Vazené kolegyné, vazeni kolegové,

rdda bych Vas touto cestou pozddala o vyplnéni dotazniku, ktery je zamétfeny na
vzdélavaci systém v organizaci. Toto Setfeni bude vyuZzito Vempirické Casti mé
bakalarské prace. Vzhledem k povaze organizace bude Setfeni probihat anonymné,
a proto prosim, aby Vase odpovéedi byly pravdivé a vyzkum mél diky tomu relevantni
a vypovidajici hodnotu. Vysledky budou nabidnuty pfislusnému odboru, ktery ma
problematiku vzdélavani na starost, jako podklad k budoucimu rozvoji a inovaci

vzd¢lavacich kurzu v organizaci.

V ptipadé¢ Vaseho zdjmu u mé budou vysledky Setfeni k nahlédnuti po ptfedchozi

domluvé.

Predem velmi dékuji za Vase odpovédi a za Vas Cas.

Barbora Radostova

Pokyny k vyplnéni

Hlavni cast Setfeni je formou otdzek s uzavienymi odpovéd’'mi. Je mozno zaskrtnout
jednu nebo vice odpovédi, pokud je tato konkrétni varianta umoznéna. Zvolenou odpoveéd’
oznacte kiizkem ve volném ramecku na zacatku kazdé odpovédi. Na konci 3. bloku
je jedna oteviena otazka, ve které mate moznost vlastni odpovédi. Dotaznik si, prosim,
vytisknéte, vypliite a vloZte do obalky nadepsané mym jménem. Obalku poté odevzdejte
na podatelné nejpozd&ji do 15. ledna 2021. Casova dotace na vyplnéni a odeslani

dotazniku by méla tvofit maximalné 15 minut.



1. blok zaméreny na informace o respondentovi

Vase pohlavi?

zena

muz

Vas vék?

18 -30

30-40

40 - 50

50 - 65

Kolik let jste zaméstnancem organizace?

1-6
7-15
15 a vice

Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

sttedoSkolské vzdélani zakoncené maturitni zkouskou

vys$S§i odborné vzdélani

vysokoskolské vzdélani - bakalaiské

vysokoskolské vzdélani - magisterské




Studujete v soutasné dobé VOS/VS-B/VS-M? Pokud ano, je to rozhodnuti z vlastni

iniciativy, nebo je podminéno motivaci ze strany vedeni?

ano, z vlastni iniciativy

ano, na zaklad¢ motivace ze strany vedeni

nestuduji

2. blok zjist'ujici zajem o interni kurzy a jejich dostupnost

PovazZujete nabidku internich kurzii za dostate¢nou?

ano

spise ano

spiSe ne

ne

Ucastnite se kurzi poradanych organizaci? Pokud ano, kterych? (mozZnost vice

odpoveédi)

ano, jazykovy kurz

ano, sportovni kurz

ano, kurz IT

ano, kurz v oblasti fizeni lidskych zdroju

ne




Jak se o internich kurzech dozvidate?

od kolegii

z interniho portalu

vlastni iniciativa

nabidky nevyhledavam

PovazZujete nabidku internich kurzii za prehlednou?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

Ocenil/a byste jednotny informac¢ni systém pro nabidku internich kurzu

S konkrétnimi informacemi (termin, délka trvani, obsazenost)?

ano

ne

Jaké jsou VaSe diivody k absolvovani kurzu? (moZznost vice odpovéedi)

osobni rozvoj znalosti a dovednosti

kontakt s kolegy

pozadavek nadfizeného

dusevni pohoda

kurzy nenavstévuji




Jsou interni kurzy, které Vam v organizaci chybi? Pokud ano, které?

3. blok zjist'ujici zajem o externi kurzy potiebné k vykonu zaméstnani

Ucastnite se externich kurzi? Pokud ano, kterych? (moZnost vice odpovédi)

ano, jazykovy kurz

ano, sportovni kurz

ano, odborny kurz k Vasi profesi

ano, kurz v oblasti fizeni lidskych zdroju

ne

Hradi Vam organizace naklady spojené s financovanim kurzu?

ano, vzdy hradi

ano, obcas hradi

nehradi

nenavstévuji




Jak se o externich kurzech dozvidate? (moznost vice odpovédi)

od kolegti

Z internetu

z informacnich brozur zasilanych organizaci vzdélavacimi agenturami

nabidky nevyhledavam

4. blok zjiStujici pristup ke kurziim ze strany primého vedeni
Je VasSe ucast na kurzech podporovana pfimym nadiizenym? Pokud ano, je vase

snaha ocenéna primym nadrizenym?

ano, podporuje a snahu posléze oceni

ano, podporuje, ale snahu neoceni

ne, nepodporuje

Ocenil/a byste pochvalu ze strany pifimého nadrizeného po absolvovani nékterého

z kurzi? Pokud ano, v jaké formé?

ano, ustni pochvalou

ano, pisemnou pochvalou v pravidelném hodnoceni

ano, formou finan¢niho ohodnoceni

ne, pochvalu nevyzaduji

VI



Piiloha B — Strukturovany rozhovor

Jak dlouho piisobite v roli personalistky?

Na pozici personalistky plisobim jiz 23 let. OvSem moje souCasné zafazeni neni

ve skupiné ndboru, ale ve skupiné vnitini migrace a personalnich analyz.

Soucasti Vasi prace jsou mimo jiné hodnotici pohovory. Objevuji se v jejich prubéhu

podnéty ke zkvalitnéni internich kurza?

Ano, byva to nejcastéji pii adaptacnich pohovorech a poté v hodnoticich pohovorech po
6 letech. V ramci adaptacnich pohovort se setkavdme nejcastéji s pozitivnim vlivem pfi
aklimatizaci novych zaméstnancli. Zaméstnanci, ktefi se zii€astni hodnoticiho pohovoru
po 6 letech, byvaji k internim kurzim jiz kriti¢t&j$i. Nejveétsi problém spatiuji
Vv nepiehlednosti nabizenych kurzti a také to, ze si povétsinou konani kurzi musi hlidat
sami, ocenili by automatické zapsani kurzu naptiklad do kalendare v Outlooku, ktery
Ji konani pfipomene s dostatecnym predstihem. Povétsinou se vSichni shodnou na tom,

ze ocenuji konani kurzl v rdmci pracovni doby a vedouci jim vychdzeji vstfic.
Miyslite si, Ze jsou s nabidkou internich kurzii zaméstnanci spokojeni?

VéEtsinou ano, za nejatraktivnéjsi povazuji vyuku cizich jazykd, v nékterych ptipadech
s rodilym mluv¢im. Plusy spatiuji v tom, ze vyuka probihd v pracovni dob¢ a je pro
zaméstnance zdarma, kdyby méli kurzy cizich jazykl absolvovat ve svém volném case
a méli by si je platit sami, vétSina ucastnikll by ve studiu nepokracovala. Dale povazuji
za benefit posilovnu a skupinové lekce, kdy maji moznost odreagovat se a seznamit

se s jinymi prislusniky.
PovaZujete interni kurzy za vhodny nastroj adaptace novych zaméstnanci?

Rozhodné ano, zaméstnanci si vytvaii vztahy v rdmci celé organizace. N&kdy se stava,
Ze pozice, na kterou jsou piijati, neodpovida jejich prvotnim piedstavam, a pravé diky
nove vytvorenym vazbam védi o volnych pozicich ve firm¢, coz pak se zaméstnanci feSim

ja nebo jeden z mych kolegl ze skupiny vnitini migrace.
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V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze by zaméstnanci ocenili pochvalu
od primého nadfizeného za absolvovani interniho ¢i externiho kurzu. Objevuje
se tato problematika pii manazerskych Skolenich, ktera pod zastitou personalniho

odboru provadite?

Rekla bych, Ze je to trend spise poslednich let. Zejména mladsi zaméstnanci po svych
nadfizenych vyzaduji cast¢jSi uznani za dobie odvedenou praci. Zaméstnanci jsou
ve svych kritikach i1 pozadavcich vice otevieni a bohuzel nékteti vedouci ¢i feditelé, ktefi
na tento pfistup nebyli zvykli, mnohdy nevi kudy kam a jak se svymi zaméstnanci
komunikovat, tim vznikaji konflikty uvnitf odbord. Pokud jsou feditelé otevieni
manazerskému Skoleni, snazime se jim maximalné pomoci. Vyslechneme ob¢ strany
a vytvotfime jakysi manudl pro lepsi komunikaci. Dokonce jsme schopni vytvofit manual
na kazdého zaméstnance, aby pak vedouci védél, jak s konkrétnim zaméstnancem
komunikovat. Uskali je v tom, Ze tato $koleni byvaji velice ¢asové naroéna, a ne kazdy

tfeditel si dokaze ptipustit skute¢nost, ze potiebuje pomoci.
Pozorujete potiebu rozdilného pristupu k mladSim a star§im zaméstnancim?

Ne vSichni jsou stejni, ale jak jsem jiz nastinila v pfedchozi odpovédi, tak mladsi
zamestnanci byvaji Castéji krititi a vyZaduji vEétsi pozornost a také uznéni ze strany
nadfizenych. Star§i zaméstnanci jsou vétSinou na néco zvykli a neradi néco méni,
jednoduse splni zadany ukol a jsou spokojeni. Kazda ze skupin ma v néfem pravdu,
ale rozhodné to je vyzva pro manazery, kteti se musi vyrovnat s naro¢né&j§imi pozadavky

ze strany mladSich zaméstnanc.
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