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UvoD

Vyuzivani lidského potencidlu ve firmach nabird v dnesni dobé kvtli
stalému nartstu konkurence a orientace na vykon na vyznamnosti. Ve vSech
sférach podnikdni se zvysuje tlak na produktivitu a také vtile byt o krok pred
konkurenci. Je proto dtileZité vénovat se lidskému potencidlu ve vSech
typech organizaci, jelikoZ lidské zdroje jsou to nejcennéjsi, co organizace
maji. Vzdélavani se stalo soucasti persondlni politiky firem, kde je
zaméstnanec stfedobodem zijmu a jeho kompetence nevzrista jen
dosazenym vzdélanim, ale i postupnym vzdélavanim ve firmé. Vzdélavani a
daldi rozvoj ve firmach je nastroj, diky kterému se zaméstnanci mohou
rozhodnout, zdali chtéji pracovat pravé pro tuto spole¢nost nebo pro jinou,

ktera tyto moznosti nenabizi.

Vzdélavani ve firmach muize zvySovat vykon a konkurenceschopnost.
I pfesto, ze vzdélavani v organizaci kazdy zaméstnanec nevyhledava, je tfeba
ho uzpusobit jednotlivym potfebdm zaméstnancti, a to jak casové, tak
financné.

Cilem bakalafské prace je na zakladé teoretickych poznatkti provést
analyzu soucasného stavu vzdélavani zaméstnancti, konkrétné pozice team
leaderti, zahrnujici faze analyzy a identifikace potfeb, planovani, realizaci,
evaluaci a reSersi metod vzdélavani v konkrétni anonymni organizaci XY. Na
zakladé vysledkii analyzy navrhnout moZzna zlepseni. Tato prace se orientuje

na organizaci v podnikové sféfe. Pro tuto préci byla vybrdna anonymni firma

XY.

Tato bakalafska prace je rozdélena do dvou céasti. Teoretické, ktera se
vénuje teoretickym poznatktim — terminologickym vychodiskéim a praktické
(vyzkumné), ktera prezentuje vyzkum, ktery probihal pfimo ve vybraném

podniku v ndvaznosti na teoretickou cast.
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TEORETICKA CAST



1 TERMINOLOGICKA VYCHODISKA

Kazda organizace ma své vize, mise a lidské zdroje, jejichz fizeni
pomahd k plnéni cili organizace. Je velmi dutlezité, jak spolu cile a
zaméstnanci soundlezi. Aby bylo mozné lépe porozumét tématu , Vzdélavani
team leadert1”, kterému se tato prace vénuje, je tfeba vymezit a rozvést
zakladni teoretické pojmy, se kterymi bude nadale pracovano. Nejprve bude
uveden pojem persondlni politika. Nasledné vzdélavani zaméstnancti jako
nedilnd soucast persondlni politiky. V této praci jsou pouzity tato synonyma

pro oznaceni: pracovnik — zaméstnanec, firma — organizace — spolecnost.

1.1 Personalni politika organizace

V této podkapitole se vymezuje pojem persondlni politika jako nedilnd
soucast organizace, a pak dale s nim spojené pojmy jako lidsky kapital, lidské
zdroje a jejich Fizeni, firemni prostfedi a kultura, které s persondlni politikou

organizace zce souvisi.

Aby byl podnik uspésny, je velmi dtlezité, aby mél pfesné
stanovenou svou strategii — vize a mise, kde uvadi postaveni organizace,
predmét svého podnikani, misto na trhu, vnéjsi vlivy, kterym je tfeba se
postavit, silné a slabé stranky. Na zacatek je dutlezité vymezit pojem
personalni politika, kterd se stard o pracovni podminky, motivaci
zameéstnancli organizace a zvysovani jejich kvalifikace. Jsou to stabilni

pravidla, kterd v dané organizaci plati, a kterymi jsou dosahovany cile a je
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tvorena strategie podniku. Kazdy c¢lovék pracujici v organizaci, je nositelem
urcitych zdrojii (pfedpokladii k tspésné praci) a disponuje neménnymi
vlastnostmi, které mohou byt brany v tivahu pfi pfijeti do prace, ale poté uz
mohou byt jen akceptovany, vyuZivany a poznavany (Plaminek, 2009, s. 97).
Obecnou ulohou personalni politiky je umoznit spolecnosti, aby dosahla
svych ciltt zplisobem, Ze dava impulsy, intervenuje a poskytuje podporu a
vedeni ve vSech otdzkach tykajicich se jejich pracovnikti (Armstrong, 1999, s.
64). Ve velkych organizacich je persondlni politika zastitovana personalnimi
oddélenimi, v malych - personalistou. Hlavnim tukolem personalist
v organizaci je poskytovani pomoci v oblastech souvisejicich s fizenim
lidskych zdroja. Personalisté se pfedevsim podileji na tvorbé prostredi, které
zvySuje zdjem jednotlivct tim, Ze jim dava mozZnost, aby co nejlépe pouzili
své schopnosti, uspokojili své potteby, zhodnotili sviij potencidl, a to jak ve
svém vlastnim zajmu, tak v zajmu celé spolecnosti (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 214). Soudoba role personalisti se ¢m dal tim vice zaméfuje
podnikatelsky, coZz znamend, Ze personalisté jesté vice pfispivaji k ziskani
stalé konkurencni vyhody organizace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 215).
Vykonnou ¢&asti persondlni politiky jsou personalni ¢innosti. Podle Koubka
mezi persondlni ¢innosti patfi analyza a tvorba pracovnich mist, ziskavani,
vybér a nasledné pfijimani pracovnikii, persondlni pldnovani, hodnoceni
pracovnikti, odménovani, zafazovani pracovnikii do pracovniho procesu,
ukoncovani pracovniho poméru, rozvoj pracovnikii a podnikové vzdélavani,
péce o pracovniky, pracovni vztahy a persondlni informacni systém (Koubek,
2003, s. 20-21). Kazda organizace, bez ohledu na to, zda je mala ¢i velka, by
méla mit promyslené a pfichystané pojeti persondlnich ¢innosti, a méla by
byt pfipravena v jakoukoliv dobu d¢innost provést. Soucasti personalni
politiky je lidsky kapital a lidské zdroje. Lidsky kapital je souhrnem vsech
dovednosti, znalosti, zkuSenosti a schopnosti daného jedince. Muze zde

patfit naptiklad to, Ze personalista pfijme spravnou osobu do organizace.
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Zaroven lidsky kapitdl zvysSuje vyuZitelnost prednosti clovéka za tucelem
v projevu trzni hodnoty podniku (Armstrong, Taylor, 2015, s. 366). Naproti
tomu lidské zdroje nejsou lidé, ale potencial, ktery kazdy jedinec ma, a ktery
muZze vyuzivat k vykonavani prace (Plaminek, 2014, s. 19). Skrze lidské
zdroje se v organizacich dosahuje sounalezitosti a plni se vize a mise.
,Lidské zdroje znamenaji pro organizaci ten nejcennéjsi a také nejdrazsi
zdroj, ktery rozhoduje o konkurenceschopnosti a prosperité organizace”
(Koubek, 2009, s. 13). K tomu, aby byly lidské zdroje vedeny k vykonu, je
tfeba je fidit. Rizeni lidskych zdroji je feseni, pii kterém se podnikova

organizace vénuje strategickému rozvoji zaméstnancli, kdy ndhrada
zaméstnance je velmi slozitd a vyplati se rozvoji vénovat cas. Podle
Armstronga a Taylora se fizeni lidskych zdrojii zaobira vSim, co souvisi
s fizenim a zaméstnavanim lidi v organizacich (Armstrong, Taylor, 2015, s.
45). Zahrnuje mnoho riznych ¢innosti zabyvajicich se naptiklad naborem a
prijimadnim zaméstnancti, starosti o firemni kulturu, fizenim zaméstnanca a
také vyplacenim mezd. Rizeni lidskych zdrojii je podnikatelsky zaméfend
filozofie, kterd se ve své podstaté tyka fizeni lidi za tcelem ziskani
konkurencni vyhody (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 41). Mezi cile fizeni
lidskych zdrojii patfi pfispivat k rozvoji kultury orientované na cil vysokého
vykonu, podporovat dosaZeni strategickych cilti spolecnosti tvorbou a
uplatiiovanim strategii lidskych zdroji podle strategii organizace, ziskavat
organizaci kvalifikované, talentované a spolehlivé lidi, usilovat o vytvareni
kladnych pracovnich vztahti a vyvolani vzdjemné davéry mezi zaméstnanci

a managementem a v neposledni fadé podporovat prosazeni etického

pristupu k fizeni zaméstnancti organizace (Armstrong, Taylor, 2015, s. 48).

Dosahovéani vykonti zaméstnanci v organizaci a toho, jak se vni

zaméstnanci citi, zavisi na firemni kultufe a firemnim prostfedi. Firemni
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kultura je to, jak lidé v organizaci pracuji, jak funguji a komunikuji. Obsah
kultury organizace predstavuje zdkladni presvédceni, hodnoty a normy
chovani sdilené v organizaci (tedy to, jaka konkrétni presvédceni, jaké
konkrétni hodnoty a jaké normy chovani jsou v organizaci sdileny), navenek
manifestované prostfednictvim chovani. Stejné jako kazda osobnost je
jedinec¢nad, tak i kultura kazdé firmy je jedinecna diky tém, ktefi ji tvori. Péce
o firemni kulturu pozitivné ovliviiuje lidi kprdaci coz vede
k nenahraditelnosti a zlepSovani jejich dovednosti nebo k novym napadim
(Lukasova, 2010, s. 33). Naproti firemni kultufe existuje firemni prostredsi,
které se déli na vn&jsi a vnitini. Vnéjsi prostredi je to, co firmu ovliviuje
zvenku. Do vnéjsiho prostfedi podle Bartorikové patii socidlni
(demografické) a technologické prostredi (Bartorikova, 2010, s. 24). Socidlniho
prostiedi se tykaji napfiklad zmény v demografickém sloZeni pracovni sily.
V nékterych organizacich (v ¢astych pfipadech v nadnarodnich korporacich)
se ma za to, Zze demografické udaje jsou tak vyznamné, Ze se spolecnostem
vyplati zajistit si vlastni demografy (Bartorikova, 2010, s. 24). I pfesto, Ze
k demografickym zméndm dochdzi velmi pomalu, mohou mit na organizaci
a specidlné na chod persondlniho oddéleni velky vliv. Naproti tomu
technologické prostfedi mad mnohdy ustfedni dopad na strategické cile
organizace, jelikoz podléhd rychlému vyvoji a je potfeba se neustdle
prizptisobovat novym pokrokiim technologii. Vnitfni prostiedi se tyka
procesti a prostfedkti dané organizace. Jde o to, jak organizace funguje
uvnitt. Pokud jde o firemni vzdélavani, existuji dvé zakladni vychodiska pro
efektivni fungovani ve firemnim prostfedi. Jsou to provazanost a existence
podnikové strategie a politiky, strategie fizeni lidskych zdrojii a vzdélavani
zaméstnancti, kde patfi také ndvaznost na ostatni kroky (napiiklad tvorba
vzdélavacich plant) a druhym vychodiskem je tvorba instituciondlnich a

organizacnich pfedpokladt vzdélavani (Bartorikova, 2010. s. 27).
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1.2 Vzdeélavani zameéstnancu

Tato prace se vénuje tématu vzdélavani zameéstnancli, konkrétné
pozice team leadert. Po terminech tykajicich se persondlni politiky je tfeba
popsat a pochopit koncept samotného vzdélavani, celozivotniho vzdélavani,
a nakonec i firemniho vzdélavani, které byva povazovano za dil¢i soucast

celozivotniho vzdélavani.

Vzdélavani je proces, ktery napomaha uceni, kdy si jedinec osvojuje
nové poznatky, znalosti a dovednosti. Pouziva se také pro oznaceni
jakéhokoliv procesu zahrnujictho umoznéni zadmérného uceni jedince ze
strany vzdélavateli. Tento proces nikdy nekonéi a probihda po cely zivot
clovéka. Jako soucast vzdélavani se bere celozivotni vzdélavani. Celozivotni
vzdélavani je umoznéno kazdému bez rozdilu véku. Patfi do néj kazdé
studium jedince, ktery je v centru pozornosti, véetné firemniho, kdy si béhem
zivota jedinec osvojuje dovednosti, znalosti nebo praktické cinnosti.
Uskutecniuje se formdlni (organizovanou) nebo neformalni (individudlni)
formou, kdy se formalni vzdélavani provadi ve Skolach nebo vzdélavacich
institucich a neformalni formou seminafd, skoleni nebo kurzti. Zahrnuje, jak
vzdélavani dospélych jedinct v organizacich, kdy si napiiklad zaméstnanec
doplnuje vysokoskolské vzdélani, tak povinnou i nepovinnou Skolni
dochéazku, rekvalifikaéni kurzy, univerzity tfettho véku apod. Celozivotni
vzdélavani zahrnuje také informalni vzdélavani, které znameng, Ze si jedinec
osvojuje dovednosti z kazdodennich ¢innosti, napfiklad v praci nebo rodiné.
Patfi zde i sebevzdélavani, ale jedinec si nemtize své poznatky ovéfit jako u
formalniho nebo neformalniho vzdélavani, protoze neni organizované.
Strategie celozivotniho vzdélavani se orientuje na nové zdkladni zdatnosti
pro vSechny, vétsi investice do rozvoje a fizeni lidskych zdroj, inovace

v prubéhu vyuky a vzdélavani, hodnotu vzdélavani, inovativni koncepce
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poradenstvi a hledani cesty vedouci k ulehéeni pfistupu ke vzdélavani

(Veteska, Tureckiova, 2008, s. 18).

Nedilnou soucasti celoZivotniho vzdélavani je firemni vzdélavani,
respektive podnikové vzdélavani, kterému se tato prace vénuje. Je to
vzdélavani pracovnikil v organizaci, kterou je i organizovano. Prohlubuje,
zvySuje a udrzuje kvalifikaci a rozvoj clovéka v organizaci. Vzdélavani
pracovnikii v organizaci predstavuje souhrn védomych, cilenych a
planovanych ¢innosti, které jsou zamérfeny na nabyti dovednosti, znalosti a
schopnosti a osvojeni si pozadovaného pracovniho jednani se zaméstnanci
spolec¢nosti (Dvorakova, 2007, s. 286). Zahrnuje rozvoj kompetenci clovéka za
ucelem zlepsit vykon a efektivitu prace. Patfi zde jak vzdélavani v podniku,
tak vzdélavani mimo podnik. ,Firemni vzdéldvani je hledani a ndsledné
odstrafiovani rozdilu mezi tim ,,co je”, a tim ,co je zadouci” (Bartorikovy,
2010, s. 11). Napriklad, kdyZ je potfeba zlepsit angli¢tinu u zaméstnancti,
protoze organizace vstupuje na evropsky trh. Podle Bartorikové firemni
vzdélavani obsahuje vzdélavani v procesu adaptace a pfipravu zaméstnanct
k vykonu prace, prohlubovani kvalifikace neboli doskolovani, kdy pokracuje
odborna pfipravenost v daném oboru, ve kterém jedinec pracuje. Ddle
rekvalifikaci (pfeSkolovani), kterd sméfuje k nabyti takovych znalosti, které
jsou potfebné knovému povoldni, profesni rehabilitaci, kterd se tyka
zaméstnanctli, které jejich nynéjsi zdravotni stav omezuje trvale nebo
dlouhodobé k vykonu dosavadni prace, a nakonec zvysovani kvalifikace,
které patfi do oblasti rozvoje (Bartorikova, 2010, s. 17). Koubek uvadi, Ze
prihodny vybér kandidati mtze snizit potfebu vzdélavani zaméstnancti

v organizaci (Koubek, 2009, s, 280).
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2 SYSTEMATICKE VZDELAVANI
ZAMESTNANCU

Po vymezeni teoretickych pojmti se prace vénuje tématu vzdélavani
zaméstnancli, a to konkrétné systematickému vzdélavani. ,V ramci
firemniho vzdélavani je systematické vzdéldvani povaZovano za
nejefektivnéjsi” (Kocidnova, 2010, s. 170). Systematické vzdélavani
v organizaci znamenad, Ze existuji vzdélavaci plany, kterymi se organizace
fidi, je napldnovand jeji strategie. Do systémového vzdélavani patfi
doskolovani, preskolovani, rozvoj kompetenci a orientace na zaméstnance.
Proces systematického vzdéldvani v organizaci by mél byt soucasti
neustalého rozvoje lidskych zdroji v kazdém podniku (Vodak,
Kucharcikova, 2007, s. 120). Podnikové procesy jsou klicové pri
systematickém vzdélavani. Pod timto pojmem obvykle rozumime objektivné

dany sled ¢innosti, které jsou kondny s myslenkou dosaZeni zddaného cile

v existujicich podminkach (IV{epa, 2012, s. 15).

Koubek rozliSuje tfi pfistupy organizaci ke vzdélavani svych
pracovnikil a to: organizace mensi, které davaji prednost ziskdvani jiz
,hotovych” odborné pfislusné pfipravenych pracovnikia. Tento zpusob
poklada znaéné naroky na vybér a ziskdni zaméstnancti (Koubek, 2007, s.258-
259). Pak organizace, které se zaméfuji na vzdélavani zaméstnancti jen v
situaci, kdyZ je to nutné zapottebi, nebo kdyz zbydou na vzdélavani
zaméstnancli finance. V tomto pfipadé se vzdélavani organizuje zcela
nepravidelné a velmi ndhodné. Posledni organizace (zpravidla stfedni a
velké) kladou vzdélavani zaméstnanct trvalou pozornost, maji vytvorené
vlastni pojeti vzdélavani, vyclenénou c¢ast zaméstnancti, ktefi se na tuto
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problematiku zaméfuji a maji mnohokrat i své vzdélavaci instituce (Koubek,

2007, 5.258-259).

Vzdélavani v organizaci ma mnoho vyhod, mezi které patfi neustalé
dodavani odborné pfipravenych pracovniki podniku bez jejich casto
obtizného hledéani na trhu prace. Déle neustale vylepsuje kvalifikaci, znalosti,
dovednosti i osobnost zaméstnancti a umozZnuje pribézné formovani jejich
pracovnich schopnosti podle specidlnich potfeb organizace. Pfispiva k
neustadlému zlepSovani vykonu prace, produktivity, kvality produkti a
sluzeb zfetelnéji nez ostatni zplisoby vzdélavani, poskytuje neustalé
zlepSovani vzdélavacich procesti tak, Ze na zkuSenosti zminulého
vzdélavaciho cyklu je bran zfetel v cyklu nasledném, vylepSuje vztah
zaméstnancti k organizaci, zvySuje motivaci zaméstnanct a vede ke zlepseni

pracovnich a mezilidskych vztahti (Voddak, Kucharcikova, 2007, s. 113).

Chce-li byt organizace uspéSnd, musi mit zcela jasné uréenou
podnikovou strategii, a to cile a mise, kde upfesiiuje zakladni pfedpoklady
své existence. Mezi tyto predpoklady patii postaveni spolecnosti, pfedmét
podnikdni, role na trhu, externi ptsobeni, kterému je treba Ccelit,
marketingova politika, silné a slabé stranky, hlavni strategické cile ve vSech
sférach a na vSech trovnich fizeni a postupy, jak jich bude docileno (Muzik,

2000, s. 35).

Systematické podnikové vzdélavani je dlouhodobou zélezitosti, ktera
je tvofena ¢tyfmi fazemi:

1. Identifikace potfeb a stanovent cilti vzdélavani;
planovani vzdélavani;

realizace vzdélavani;

L

evaluace a hodnoceni vysledki vzdélavani.
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Indentifikace potfeb, definice
cilt vzdélavani

Vyhodnocovani vysledkd Planovani
vzdélavani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho
procesu

Obrazek 1: Cyklus systematického podnikového vzdélavani
zaméstnancti (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 84).

2.1 Identifikace potteb a stanoveni cilt vzdélavani

Identifikace potfeb spociva v sesbirani informaci o aktudlnim stavu
zaméstnancti, jejich dovednostech, schopnostech a znalostech. Potfeby
poukazuji na jakoukoliv nerovnost mezi dovednostmi, znalostmi nebo
pfistupem k praci daného zaméstnance a pozici, kterou obsazuje a
oc¢ekdvanim na ni (Bartonkova, 2010, s. 118). VSechny potfeby vznikaji pri
rozdilu toho, co je ted, a co by mélo byt. Analyza potteb dava odpovéd na
otazky, které si organizace klade. Je tfeba nejprve provést analyzu potteb,
aby bylo mozné zjistit, které problémy se mohou vzdélavanim feSit (mezery

ve vykonnosti) a které nikoliv (organizacni, procesni problémy).

Mezi cile, na které se milize analyza vzdélavani zaméfit patfi
identifikace odchylky mezi tim, ,co je“, a tim, ,co je zadouci”, ve smyslu
rozsahu kompetenci (znalosti, dovednosti a postojil) zaméstnanct,
identifikace vzdélavanych skupin, pfiprava zaméstnancti na prevzeti vSech
povinnosti, pravomoci a odpovédnosti, urceni ramce firemniho vzdélavani,

srovnavani vynaloZenych prostfedki a vyhod, které vzdélavaci program
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prinesl a navrZeni dalSich témat, metod a forem na pfisti vzdélavani (Muzik,

2010, s. 273).

Existuji dva pfistupy pfi identifikaci vzdélavacich potieb, a to klasicky
a participativni pfistup. Za klasicky pfistup se povaZuje, kdyZz nadfizeny
sleduje nedostatky podfizenych a tyto nedostatky zlepSuje jednostrannym
posildnim pracovnikti do vzdélavacich kurz(i, kde jsou nedostatky
,napravovany”. Tento pristup byva casto pouzivan formou piikazli, bez
vzajemné komunikace nadfizeného a podfizeného. Téchto ucastnikii se
ujima lektor, kdy v mnoha pfipadech zaleZi na jeho dovednostech a na tom,
jak se ucastnikim vzdélavani ptiblizi, zdali se setkaji v predstavach, cilech a
pfanich (Muzik, 2010, s. 273). Participativni pristup vychazi ze strany
jednotlivych pracovniki, z jejich motivace a touhy po zlepSeni a zdokonaleni
svych schopnosti, kdy spolecné s vedoucim pracovnikem nebo manaZerem

hledaji vzdélavaci program, ktery pfinese kyZeny efekt pro obé strany.

Vzdélavaci potfeby vznikaji nejcastéji ve dvou situacich, kdyz nastane
zména v nékteré casti vnéjsiho prostredi organizace (pokles nebo rist cen,
tlak konkurence atd.) nebo v pfipadé, zZe nastane zména v prostfedi vnitfnim
(v organizacni struktufe, ve strategiich spolecnosti, ve vyuzivanych

technologiich atd.) (Bartorikova, 2010, s. 119).

V piipadé identifikovani problému, je potifeba hledat zasadni priciny,
nemd vyznam usilovat o opravu chyb, které jsou ve vétsiné pfipadd na
povrchu, protoze timto zpusobem problém nebude vyfeSen (Vodak
Kucharcikova, 2007, s. 89). Znamena to tedy, Ze se problém stale objevuje,

protoze nebylo zabranéno jeho vzniku.

V podnikové sféfe se neustdle objevuji nové situace, kterym je tteba se
prizptisobit. Zmény ve vnitfnim i vnéj$im prostfedi firmy casto prichazeji
neocekdvané a vndvaznosti na to maji firmy velmi malo casu na

analyzovani, planovani a realizaci vhodného vzdélavani. Je tedy vhodné
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poukazovat na indikatory napomadhajici v pfedpovédi potfeby uceni,
kterymi podle Voddka a Kucharéikové jsou strategické podnikové plany,
predevsim pak plany rozsifovani, diverzifikace a zvySovani dulezitosti pro
zakaznika, které vedou ke zvySeni pozadavkii na vzdélavani. Dale
restrukturalizace, ktera znamena zmeénu rozvrstveni a sniZeni zamestnancu a
vede k obméndm v pracovnich specifikacich a zaroven i v narocich na vykon.
Nakonec pak zmény v konkurenci, nové technologie a systémy a zmény

vedeni a vykonnosti (Vodak Kucharcikova, 2007, s. 89).

Muzik uvadi proces identifikace vzdélavacich potteb ve ctyfech
krocich. Zaprvé, existuje podezieni existence néjakého problému, které se
projevi rtiznymi symptomy. Ukazatelem mtze byt to, jak prisné je
kontrolovan pracovni vykon zaméstnanci v organizaci, to mohou byt
varovna znameni, kdy je potfeba néco fesit. Zadruhé, pozndni, Ze existuje
urcity vycvik, Skoleni nebo kurz, které mutize problém odstranit. Zatfeti,
oznaceni problému nebo také shroméazdéni dat, kdy jsou pfeneseny vysledky
ze Skoleni do praxe a zactvrté, potvrzeni potteby vycviku, které ukazuje vétsi

analyzu vzdélavacich potfeb (Muzik, 2010, s. 274).

Existuji dva typy potfeb — reaktivni a proaktivni. Reaktivni neboli
vykonnostni potfeba byva pouzivdna, kdyZ je na pracovisti zaregistrovan
nahly pokles produkce nebo vykonu a nedostatek, ktery byl nalezen lze
vyfesit vzdélavanim (Bartorikova, 2010, s. 120). Naopak proaktivni potteby
maji vztah ke strategii organizace a rozvoji lidské sily (pfedpokladany
technicky vyvoj, vyvoj managementu a jeho vysledky, podnikova politika —
v tomto pripadé se voli casto postup sestaveni souhrnu kompetenci, tvorba

kompetenéniho modelu nebo prace s dokumenty (Bartorikova, 2010, s. 120).

Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb mtize byt pouzita v
rtiznych sférach, a to na drovni organizace, na arovni specifickych oddéleni,

urcité profesni skupiny nebo projektovych tymt, a na drovni kazdého
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jedince (Muzik, 2010, s. 279). Muzik déle popisuje, Ze na trovni organizace
(podniku jako celku) je analyza vzdélavacich potfeb fizena persondlnim
oddélenim a jejim cilem je rozpoznat mnoZstvi a miru potfebnych znalosti a
dovednosti pracovnikti k vykonu svéfenych pozic. Na trovni specifickych
oddéleni, projektovych tymii ¢i konkrétni profesni skupiny jde o identifikaci
vzdélavacich potfeb vyplyvajicich znovych pracovnich postuptt i
organizac¢nich zmén, a tudiZ novych ndrokt na vykon pozic a roli. Na tirovni
jednotlivce vétSinou identifikace individudlnich potfeb probiha pri
hodnoticim pohovoru mezi pracovnikem a jeho nadfizenym. MtiZe se jednat
o potfeby vztahujici se k pracovnimu vykonu jedince, ale také o nalezeni

rozvojovych aktivit potfebnych pro kariérovy postup (Muzik, 2010, s. 279).

Je dtlezité zabyvat se nejen vSemi zameéstnanci jako celkem, ale i
jednotlivymi pracovniky, jelikoz kazdy pracovnik ma své specifické potreby
tykajici se vzdélavani (osobnostni rysy, profesni zkusenosti) a podle nich by
mély byt upravovany urcité vzdélavaci programy, aby dokazaly naplnit
individudlni potfeby tcastnik.

Kazd4 analyza vzdélavacich potfeb zacind sbérem dat — tedy
zjisténim, v jaké situaci se podnik nachazi. Ke sbéru dat se pouzivaji snadno
pouzitelné a jednoduché metody, jako jsou napfiklad strukturovany
rozhovor, kdy pfedem kvalifikovana osoba zjistuje situaci u zaméstnance
podniku pomoci otevienych a uzavienych otadzek; pozorovani, které je
zamérné pri vykonu prace v daném podniku; dotaznik, kdy je jasné dana
struktura otazek a vyuziva se pri vétSim poctu zameéstnancti; participace, kdy
se vyzkumna osoba zapojuje do pracovniho dne zameéstnancti a blize zjiStuje
situaci na pracovisti. Popis prace vytvofeny zameéstnancem znamena, Ze
zameéstnanec popisuje pracovni ndpln jeho profese, napriklad obtizné nebo
problémové cinnosti, ale naopak i oblibené cinnosti. Déle se ke sbéru dat

pouziva skupinova diskuse, coz jsou schiizky zameéstnancti nebo urcitych
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tymu s vedenim nebo SWOT analyza, ktera analyzuje silné, slabé stranky a

prileZitosti a hrozby z vnéjsiho a vnitfniho prostfedi.

Vysledkem analyzy potfeb je nalezeni mezer a nedostatki, které je
tteba vytesit vzdélavanim, je navrhnut vhodny vzdélavaci plan (Vodak,
Kuchar¢ikovd, 2007, s. 85). ,Analyzou vzdélavacich potfeb je mozné odhalit
problém, ktery neni feSitelny vzdélavanim, ¢i vykonnostni mezeru, ktera

neni odstranitelnd pomoci néjaké vzdélavaci akce” (Bartorikova, 2010, 118).

Pfi identifikaci potfeb vzdélavani je dulezité srovnavat dva stupné
vykonnosti, a to standardni a soucasnou vykonnost, kdy standardni je ta,
ktera je pozadovana, planovand a soucasna je redlnd a existujici (Vodak

Kucharcikova, 2007, s. 85).

Vykonnost je hlavnim aspektem, na ktery je tfeba se zaméfit pri
dosahovani cild a celkové je povazovana za cil jakéhokoliv firemniho
vzdélavani, at u jednotlivce nebo organizace jako celku. Vykon je mozné
posoudit, kdyZz je kdispozici jistd komparativni uroven - standard.
Vzdélavacim standardem je schopnost, kterou zaméstnanci ziskavaji béhem
procesu firemniho vzdélavani. Vykonnostni standard podava informace o
skutecnosti, co pracovnik zvlddne vykonat za standardnich podminek

(Vodak Kucharcikova, 2007, s. 86).

Vétsi navratnost investic, vétsi motivace partnerd a tcastniki a vétsi
konkurenceschopnost patii mezi hlavni pfinosy analyzy vzdélavacich potieb

(Bartonkova, 2010, s. 130).

Vodak s Kucharéikovou uvadi, Ze vysledkem analyzy a identifikace
vzdélavacich potfeb je soupis vzdélavacich a dalSich potieb pracovnikt a
nasledny navrh vzdélavaciho planu, popfipadé ndvrhy na feSeni dalSich
nalezenych problémt a potfeb (Vodak Kucharcikova, 2007, s. 95). Jde tedy o

navrh toho, kdo a pro¢ vzdélavani pottebuje.
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2.2 Planovani vzdélavani

Po identifikaci a analyze vzdélavacich potieb pfichazi faze planovani
vzdélavani. Tato fadze se zabyva tvorbou planu, ktery obsahuje chystani
vzdélavacich materidlt, osnov a sklada se ze tfi c¢asti, pripravna fdaze,

realizacni faze a faze zdokonalovani (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 96-97).

Pripravna faze se sklada ze stanoveni hlavnich a dil¢ich cila
vzdélavaci akce, také se v této fazi upfesnuji potfeby a probiha analyza
ucastniki akce. Realizacni faze urcuje zptisob, jak bude probihat vzdélavaci
akce. Popisuje vyvoj a zpracovani dil¢ich etap vzdélavaciho programu a
vlastni realizaci skrze ukoly a stanoveni posloupnosti témat (Vodak,
Kucharéikova, 2007, s. 97). Vybér vhodnych technik rozvoje a vzdélavani je
stanoven na zacatku této faze, kdy je potfeba brat na védomi pocet
ucastnikd, jejich obavy, zaroven priority podniku a dalsi. Posledni faze, faze
zdokonalovani, je soucdsti procesu tvorby vzdélavaciho programu, ve
kterém jde o prubézné vyhodnoceni dil¢ich etap vzdélavaciho planu
vzhledem k vytycenym cilim (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 97). Tato faze je
podstatna z divodu provéfeni obeznameni ucastnikti o vzdélavaci akci, ale
zaroven také pripravenosti organizacniho zajisténi jako je strava, ubytovani,

vybrani vhodnych lektordi, doprava, ale také ekonomicka nékladovost.

Vzdélavaci projekt by mél prezentovat zdkladni soupis pro planovani,
realizaci a vyhodnoceni vzdélavacich akci, kdy stupen jeho zpracovani ma
rozhodujicim zplisobem vliv na vSechnu vzdélavaci ¢innost v organizaci

(Muzik, 2010, s. 203).

Kazdy vzdélavaci plan by mél obsahovat téma vzdélavani, metodu a
formu vzdélavani, jaka bude cilova skupina, ktera vzdélavaci instituce bude
zvolena, kdy a kde bude vzdélavani realizovano, jakym zptisobem bude

probihat hodnoceni vzdélavaci akce a jaké budou naklady na vzdélavani.

23



Koubek uvadi, Ze vybér metod je jednim z hlavnich krok{i planovani
vzdélavani (Koubek, 2009, s. 265). Rozdéluje metody do dvou velkych
skupin, a to na vzdélavani na pracovisti a vzdélavani mimo pracovisté. Mezi
metody pouZivané na pracovisti, pfi vykonu prace patfi instruktaz, koucink,
mentoring, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace a pracovni porady.
Naproti tomu, ke vzdélavani mimo pracovisté dochazi nejcastéji mimo
danou organizaci, ve vzdélavacich institucich, kdy dochazi k hromadnému
vzdélavani ucastnikd. Mezi tyto metody patfi pfednaska, prednaska spojena
s diskusi, semindf, diskuzni metody, demonstrovani, trénink, pfipadova
studie, workshop, inscenacni metody, samostatné vzdélavani a e-learning
(Koubek, 2009, s. 265). Podrobnéji se tomuto rozdéleni vénuje kapitola 3,
ktera se zabyva metodami firemniho vzdélavani. Volba metod byva urcena
riznymi faktory, mezi které patfi pocet a vék ucastniki, nynéjsi a
pozadovand troven dovednosti a znalosti, motivace k uceni, stavajici pozice
ucastnika apod. Z pohledu organizace patii mezi klicové faktory ke
vzdélavani také vize, priority a cile podniku. Dale mezi diileZité faktory patfi

odbornd, znalostni a védomostni tiroven lektort a jejich zkusSenosti.

Dilezité je v této fazi také stanoveni forem a cili. Formy jsou
rozliSovany na denni, distancni, kombinovanou, vecerni, vikendovou,

internatni apod.

Definice cile vzdéladvaci akce prezentuje upfesnéni dané mezery (v
souvislosti firemniho vzdélavani, obvykle vykonnostni), kterou je mozné

fesit pomoci vzdélavani (Bartorikova, 2010, s. 135).

Existuji tfi druhy cild, a to vykonnostni (hlavni) cil, uc¢ebni (studijni)
cil a umoznujici (dil¢i) cil (Bartorikova, 2010, s. 135). Vykonnostni, téz hlavni
cil se poji s hlavnim tkolem, kdy jsou tcastnici vzdélavaci akce po navratu
do svého normalniho Zivota zptsobili vykonavat naucenou ¢innost na urcité

standardni tirovni. Hlavni cil ma predstavu vize, kterou vzdélavaci akce plni
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v dlouhodobém horizontu. Ucebni (studijni) cil se podle Bartorikové vaze na
urcitou vzdélavaci akci a formuluje to, Ze ucastnici by méli na konci
vzdélavaci akce docilit dostacujictho vykonového standardu (Bartorkova,
2010, s. 135). Do této faze patii ziskané dovednosti, znalosti a védomosti.
Umoznujici, také dil¢i cil se poji s urcitou vzdélavaci akci. Tento cil fika, jaky
stupent dovednosti, znalosti a védomosti by méli tcastnici akce mit pri

ukonceni kazdé diléi ¢asti uc¢ebniho postupu.

Vodak s Kucharcikovou rozdéluji cile na programové cile, které
obsahuji cile celého programu vzdélavani jako vystupu procesu vytyceni
potieb vzdélavani a cile kurzu (vzdélavaci akce), které zahrnuji cile diléich

vzdélavacich aktivit (Vodak, Kucharc¢ikova, 2007, s. 99).

Pfi stanovovani cilt je tfeba vymezit rozdil mezi zamérem a cilem,
kdy za zamér je povazovano to, co se bude danou lekci snazit lektor predat
ucastnikiim. Na rozdil od toho za cil je povazovano to, co budou tcastnici po

ukonceni kurzu umét.

Ze spravné stanoveného cile plyne obsah, cil by mél byt méfitelny,
pfiméfeny a kontrolovatelny a mél by usnadnit evaluaci — mél by definovat

podminky a kritéria a zaroven je tfeba zvazit jejich redlny pocet.

Cile by mély formulovat vhodné chovani, upfesnit podminky
dosazZeni vhodného chovani, popfipadé stanovit normy pro posouzeni, zdali

bylo vhodného chovani dosazeno (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 100).

Pfi stanovovani cild se vyuzivd metoda SMART, ktera popisuje, jak
maji byt cile stanoveny. ,S5”znamena specifi¢nost, tedy vztah k dané
konkrétni ¢innosti, ,M” je méfitelnost — urceni pozadované kvantity a
kvality, , A” (akceptovatelnost) ma zajiSfovat soulad s nalezenymi

potfebami, ,R” (redlnost) je redlna Sance pro skolené jedince, aby dostali cile
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a nakonec , T” (terminovanost) znamena splnéni danych cilti v poZadovaném

Case (Bartonkova, 2010, s. 143).

Stanoveni cili pfindsi mnoho vyhod. Podle Bartorikové objasnuji
lektorovi i uicastniktim vzdélavani tyto cile, slouzi jako podklad pro méfeni
ucinnosti vzdélavaci akce ve vztahu k dovednostem, znalostem a pfistuptim.
Lektor mtize diky stanoveni cili lépe navrhnout obsah a rozvrhnuti
vzdélavani (Bartonikova, 2010, s. 142). Stanovené cile vedou ucastnika
vzdélavani k motivaci, diky nim vi, co ho cekd, cilevédoméji se uci a ma

kontrolu nad tim, co se jiZz naucil.

2.3 Realizace vzdélavani

Po skonceni faze planovani a dokonceni vSech pfiprav nastava faze
realizovani, tedy prechdzeni z projektu vzdélavani do realizace vzdélavani.
Realizacni faze se skldda z nékolika cinitel(i, které do této faze vstupuji.
Témito diniteli jsou motivace, metody, program, tcastnici a lektofi (Vodak,
Kucharcikova, 2007, s. 99).

Hronik ktémto C(ciniteldm pfidava jesté finanéni a organizacni
zabezpeceni, které se poji se vSemi realizacnimi fazemi vzdélavaci akce

(Hronik, 2007, s. 162).

Faze realizace vzdélavani je sloZena ze tfi na sebe navazujicich etap,
jsou to: priprava, vlastni realizace a transfer (Hronik, 2006, 162). Etapa
piipravy zahrnuje prfipravu vzdélavaciho planu, pomiticek, ucebnich
materidlt, ucastnikdi, lektorti a tplné organizacni obstarani akce. Vlastni
realizace obsahuje pfijezd skolitele na misto kondani, zacatek vzdélavaci akce
a poté kontrolu déni, pribéhu nebo feSeni necekanych situaci (Hronik, 2006,
162). Posledni fazi je transfer. Zde patfi aktivity, které nasleduji po ukonceni
vzdélavaci akce a jejich naplanovani probéhlo jiz ve fazi planovani. Témito
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aktivitami jsou vyhotoveni fotodokumentace, videodokumentace a ostatnich
zaznamt, pozorovani ziskanych znalosti a dovednosti v praxi (Hronik, 2006,

162).

Bartorikova uvadi, ze: ,90% uspésnosti vzdélavaci akce zavisi
predevsim na jeji organizaci, tedy organiza¢nim zajisténi” (Bartorikova, 2010,
5.168). Kdy pojem organizacni zajiSténi urcité vzdélavaci akce znamena
neopomenout zadnou c¢innost po dobu faze pripravy, realizace a evaluace
kazdé vzdélavaci akce a jasné stanovit dohled nad urcitymi cinnostmi a
nastroje kontroly takovym zptlisobem, aby bylo jasné, jak, kdy a kym je kazda

¢innost zarucena (Bartonkova, 2010, s.168).

V této fazi je velmi dtileZita pozice lektora. Casto dochézi k tomu, Ze
lektor byva vybirdn jen podle svych znalosti a védomosti, ale zapomind se na
osobnostni nebo pedagogickou stranku. Znamenda to tedy, Ze lektor ma
spoustu znalosti k danému tématu, ale neumi je predat ucastnikiim
vzdélavani. Lektor je osoba, kterd se nachdzi stranou od firemnich her, je
zavazan etickym a smluvnim pravidliim mlcenlivosti a je obdafen formalnim
uznanim jeho lektorské pozice (Svatos, Lebeda, 2005, s. 118). Mezi vyznamné
predpoklady tspésné prace lektora patii vysokd mira inteligence lektora (jde
o schopnost dobfe fungovat v mezilidskych vztazich, patfi zde komunikacni
dovednosti, cit pro situaci, empatii, pfiméfené zvladani emoci a samoziejmé
i osobni kouzlo lektora), spravny zptisob podani daného tématu tcastnikiim
(nejlépe prostiednictvim prozitku — jestlize dojde k pochopeni vzdélavani,
dochazi knaplnéni podnikovych cili, a to zptlisobi, Ze lektor dosdhne
vyssiho uspokojeni ze své prace a podnik ziska vys$i ndvratnost svych
investic do vzdélani svych zaméstnancti). Dale by mél byt lektor dozraly a
vnitiné sjednoceny, tyto vlastnosti mohou zajistit dtivéru a respekt Skolenych

k lektorovi. Vyborny lektor ticastniky poslouchd, povzbuzuje, podporuje ve
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vSech aktivitach, ddva jim skutecnou zpétnou vazbu a je trpélivy (Vodak,

Kucharcikova, 2007, s. 117-120).

Medlikova rozdéluje pozici lektora na nékolik typtd, a to lektor,
konzultant/poradce, mentor, kou¢, tutor, facilitator, supervizor a medidtor
(Medlikova, 2010, s. 14-17). Lektor musi nepfetrzZité svymi reakcemi
odpovidat na chovani skupiny, dale musi improvizovat, klast vystizné
dotazy, protoZe zfetelné ovliviiuje vysledek celé akce a zaroven si buduje své

lektorské uznani (Svatos, Lebeda, 2005, s. 121).

Svato$ a Lebeda uvadi pojem ,lektorské femeslo”, pod kterym se
predstavuje velky pocet jednotlivych dovednosti a védomosti, které by se
lektor mél naucdit (Svatos, Lebeda, 2005, s. 120). Patfi zde naprfiklad
védomosti a zkuSenosti z manazerského prostfedi, prezentacni dovednosti a
jiné.

Dale se prace zabyva posledni fazi — evaluaci, kterd na faze

identifikace, planovani a realizace pfimo navazuje.

2.4 Evaluace (hodnoceni) vysledkia vzdélavani

V této fazi je pomoci hodnoceni zjisfovana kvalita realizovaného
vzdélavani a schopnost vyuZiti naucenych védomosti a znalosti v praxi. Pfi
evaluaci dané vzdélavaci akce se zaméfujeme na dvé oblasti pfinosti, a to na
to, co pfineslo vzdélavani zaméstnancti dané organizaci, a déle na to, jaky
pfinos mélo vzdélavani pro zaméstnance organizace. Pfi evaluaci je také
dtilezité hodnotit vstupy a zaroven vystupy. Mezi vstupy fadime lektora,
misto a organizovani vzdélavaci akce, predstavy tcastnikt vzdélavaci akce,
zvolené metody, formu vzdélavani, naklady atd. Naopak mezi vystupy

fadime dosazeni vysledkd, cild, které byly stanoveny a efektivitu vlozenych

nakladd.
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,O zpusobu evaluace by mélo byt rozhodnuto jiz pfi tvorbé a
planovani firemni strategie vzdélavani” (Bartorikova, 2010, s. 181). Evaluace
je tedy postup, pfi kterém se zjistuje, zda byl dany problém v organizaci
vyfeSen. Posuzovatel by mél khodnoceni pouZzivat metody a udaje
z identifikace cilti a potteb, aby zjistil, zda nastaly potfebné zmény. Nutnym
predpokladem pro tvorbu efektivniho vzdélavaciho programu a rozvoje
dané spolecnosti je kvalitné provedend identifikace a analyza potfeb

(Folwarczna, 2010, s. 171).

Kevaluaci je pouzivan sbér dat. Podle Koubka patfi k nejcastéji
pouzivanym technikdm a metoddm sbéru dat dotazniky, rozhovory,
pozorovani v prubéhu akce, portfolio praci téastnika, testy, osobni zaznamy
o Udastnicich, statistické zaznamy vykont, expertni hodnoceni,
sebehodnoceni nebo zpétnd vazba skupiny (Koubek, 2007, s. 211). Je
potfebné vybrat hodici se metody pro srovnani redlnych vysledkt s cili.
Okamzita zpétnd vazba po skonceni vzdélavaci akce je dulezita, ale pro
zhodnoceni lepSiho vykonu v zaméstndni je potfeba delsiho casového
odstupu, nejcastéji par tydnu, v nékterych pfipadech i mésict, jelikoz

umozni lepsi naplnéni nové osvojenych poznatkt (Folwarcznd, 2010, s. 172).

Na zdkladé toho, kdo provadi hodnoceni, na jaké trovni a kdy
hodnotici akce probihaji, vymezuje Tureckiovd nékolik typt hodnoceni.
Nejprve se jedna o tvodni nebo také formativni hodnoceni, které nastava
jesté pfed zacatkem vzdélavani, pouziva se jako zdklad pro porovnani, pak
také zavérecné nebo souhrnné hodnoceni, pouziva se k ovéfeni dovednosti a
znalosti po bezprostfednim nebo casové urceném intervalu skonceni
vzdélavaci akce a po pribézném hodnoceni. Na druhé strané je interni,
externi a komplexni hodnoceni, které je provozovano externimi nebo

internimi jedinci (Tureckiova, 2004, s. 105-106).
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Nelze zapominat na to, Ze efekt vzdélavani do urcité miry zavisi na
motivaci zaméstnanc se vzdéldvat, na ndzoru organizace ke vzdélavani, na
vzdéldvacim prostoru, uplatfiovani nabytych znalosti a dovednosti
v zaméstnadni a na kontrole zaméstnanct (Koubek, 2009, s. 276). Zavisi tedy
na vicero faktorech, které velmi ovliviiuji kvalitu vzdélavani. Pfi evaluaci se
hodnoti prostfedi, organizace, lektofi, studijni materidly, realizace, evaluace
instituce a celého vzdélavaciho programu, evaluace tedy neprobihd jen na

stupni obsahu vzdélavaci akce (Bartonkova, 2010, s. 182).

Efektivita vzdélavani se mtize zhodnotit zjisSténim naucenych
dovednosti dcastnikti, pozorovanim zmén v pracovnich cinnostech a v
chovani, kdy se zjiStuje, zdali byly naplnény vykonové cile a hodnocenim
vysledkl v zaméstnani, tedy méfenim dtsledkt vzdélavani a rozvoje na

dosdhnuti cilti organizace (Folwarcznd, 2010, s. 171).

Pfinos vzdélavaci akce zkoumad Krikpatrickiv model ve ctyfech
klicovych trovnich, ktery popsali Belcourt a Wright. Témi jsou uroven
reakce (spokojenost se vzdélavaci akci, jak se libila, iroven reakce se hodnoti
pomoci $kal), troven uceni (mira novych znalosti, védomosti a dovednosti,
kolik informaci se naucili, naplnéni cilti vzdélavani), troven chovani (vyuziti
novych dovednosti na pracovisti) a uroven vysledka (registrace zmén
v efektivité podniku) (Belcourt, Wright, 1998, s. 183). Hodnoceni by mélo byt
zaloZeno ve vSech pfipadech na zkoumadni stavu vzdélavani pred vzdélavaci
akci a po ni. Obvykle neni lehké dokdzat pfinos vzdélavani, které prispiva
k efektivité organizace. Je obtizné ziskat jasné dtikazy a podle Krickpatrika
by organizace mély byt spokojeny s alespont né€jakymi projevy pozitivniho
vlivu.

vvvvv

zcelého cyklu vzdélavani” (Hronik, 2006, s176). Zpétna vazba je
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nejucinnéjsi, kdyz je konkrétni a umoznuje tedy zaméstnanciim pochopit,

jaka je ticinnost jejich chovani.

31



3 METODY VZDELAVANI VORGANIZACI

Jak uz bylo naznaceno v kapitole o planovani vzdélavani, po
stanoveni cilt prichdzi otdzka, jakymi metodami je mozné dojit cila. Tato

kapitola se tedy vénuje metodam vzdélavani zaméstnanct.

Firemni vzdéldvani se uskuteéiiuje v mnoha formach. Zakladnim

rozdélenim je vzdélavani na pracovisti a vzdélavani mimo pracoviste.

3.1 Vzdélavani na pracovisti (interni vzdélavani)

Patfi zde metody, které jsou pouzivany na konkrétnim pracovnim
misté organizace nebo ve vlastnim vzdéldvacim zafizeni. Mezi metody

pouzivané na pracovisti patfi:

Instruktaz

Instruktdz se nejcastéji pouziva pri zaskolovani novych zaméstnanct,
kdy zkuSeny pracovnik predava informace a zkuSenosti nové zaméstnanému
a ten si na zakladé toho osvojuje poznatky nadpodobou a pozorovanim. Tento
vycvik se nejvice vyuZziva u jednoduchych nebo jednotlivych pracovnich
postuptll a tvori kladny vztah mezi zicastnénymi zaméstnanci (Muzik, 2000,

s. 41-42).
Podle Armstronga by mél mit postup pfi instruktazi ¢tyfi faze:

1. Ptiprava;
2. prezentace;

3. procvicovani a testovani;
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4. prozivani a zdokonalovani.

Armstrong k témto ctyfem fazim uvadi, Ze instruktor musi mit
naplanovanou prezentaci, pouzivat zadouci vyucovaci metody a vizudlni
pomiicky. Instruktortiv tkol je také pfipravit skolené zaméstnance na pristi

instruktaz (Armstrong, 1999, s. 896).

Metoda instruktaZe v podstaté zavisi na kvalité instruktorti, zakladni
podminkou je odborna tiroven, Sikovnost, vlastni zru¢nost a osvojeni metody
instruktaze véetné Sirsich pedagogickych a psychologickych znalosti (Muzik,
2005, s. 138).

Koucdink

Koucink je dlouhodoby proces instruovani, ktery je zaloZen na vztahu
dvou ucastniki. Koudink je proces, kdy zkuSeny pracovnik napomaha
v profesi méné zkuSen&jSimu zaméstnanci fesit dany problém, za ucelem mu
pomoci v jeho profesnim vyvoji tak, aby zvladal dané profesni ¢innosti 1épe
neZ prebirdnim cizich zkuSenosti nebo metodou pokusu a omylu (Muzik,
2005, s. 139). Koudink obsahuje vysvétlovani, sdélovani pfipominek a
pravidelnou kontrolu, nejcastéji ze strany pfimého nadfizeného (Muzik,
2000, s. 41-42). Dochdazi zde k prtibéZznému hodnoceni, kdy zaméstnanec
dostava od kouce zpétnou vazbu ke své praci. Koucovani je nejefektivnéjsi,
kdyZ se mize konat neformalné, jako ¢ast normdlniho procesu vzdélavani
nebo vedeni tymu. Koucovani pomdhd zameéstnancim k tomu, aby
pochopili, jak pracuji, co by se méli naudit, vyuziva vSech situaci jako
prilezitosti ke vzdélavani a uceni se, reguluje to, jak vhodnym zptisobem
vykondvat dané pracovni ukoly, ale hlavnim cilem je pomadhat lidem
s ucenim, nez je nasilné pohanét za tim, co maji délat (Armstrong, 1999, s.

893).
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Mentoring

Mentoring je podobna metoda jako koucink, stim rozdilem, ze
odpovédnost a iniciativa ke zlepSeni pfichdzi ze strany Skoleného
pracovnika. Cilem mentoringu je doplfovat schopnosti pfi vykondvani
pracovni cinnosti, které jsou nejlepsim zptisobem zvladnuti konkrétnich
znalosti a dovednosti, které zameéstnanec na urcitém pracovnim misté
potfebuje (Armstrong, 1999, s. 894). Nabizi jedinci individudlni vedeni od
vyskoleného pracovnika, vétSinou nadfizeného, ktery organizaci dobfe zna,
mentor je na danou problematiku expertem. Mentorovani je dileZitym
prvkem zvySeni moznosti na postup v kariéfe vSech pracovnich skupin
v podniku (Belcourt, Wright, 1998, s. 83). Velmi casto se tato metoda pouziva

pri zaskolovani novych zaméstnancti.

Asistovani

Asistovani je tradiéni metoda vzdélavani, kdy sSkoleny jedinec je
piidélen zkuSendj§imu pracovnikovi, nejcastéji manaZerovi. Skoleny
pracovnik napomaha zkusenému zaméstnanci s plnénim jeho tkolt a udi se
od néj zpusobum prace, kdy Muzik uvadi, ze v nékterych pfipadech muze jit
i 0 nevhodné pracovni navyky (Muzik, 2000, s. 42). Vyhodou této metody je,
Ze na Skoleného zaméstnance nepfetrzité plisobi a ddva diiraz na praktické
hledisko vzdélavani (Koubek, 2009, s. 268). Asistovani kondi tim, Ze skoleny

jedinec je schopen vykonat dany tkol sam.

Povéreni ukolem

Metoda je zalozena na splnéni pridéleného tikolu pracovnikem, ktery

ma vytvoreny potiebné podminky a urcen ¢asovy ramec k splnéni cile. Cely

34



prubéh plnéni ukolu je sledovan. Jedinec se zde uci zvladat tkoly svym
tviiréim zptsobem a samostatné. Nedostatkem této metody je mozny vznik

chyb, které se nesnadné odstranuji (Muzik, 2000, s. 42).

Lektor miize Skoleného i déle ¢astecné vést, aby zajistil, Ze Skoleny,
jestliZze narazi na pfekazku, kterd ohrozi splnéni ukolu, neztrati odvahu a

sebeduvéru (Armstrong, 1999, s. 897).

Rotace prace

Rotace prace se pouziva jako metoda, kdy si pracovnik postupné
zkousi a osvojuje rtizné pracovni ukoly po raznych pracovistich podniku.
Cilem této metody je rozsifeni a nabyti zkuSenosti v ramci celé organizace.
Vyhodou je, ze jedinec komplexné pochopi chod, postupy a problematiku
celé organizace. Metoda se vyuzivda hlavné pfi vychové vedoucich
pracovniki a pfi pozndvani absolvent(i $kol dané organizace, popularni ale

byva i u fadovych zaméstnancti (Koubek, 2009, s. 269).

Pokud neni plan rotace peclivé naplanovany a kontrolovany, mtze jit
o metodu neucéinnou a frustrujici, kdy nejde o ziskdvani dodatecnych

dovednosti a znalosti (Armstrong, 1999, s. 895).

Pracovni porady

Pracovni porady jsou uzitené i jako vzdélavaci metody, protoZe se
Skoleny jedinec informuje o problémech a ukolech uréenym jemu, ale i o
problémech celého podniku. Vyhodou pracovnich porad je informovanost o
celé spolecnosti, vyména zkuSenosti, ale také jednota a pospolitost
s ostatnimi kolegy (MuZzik, 2000, s. 43). Nedostatkem této metody je problém
casového ukotveni porady, jelikoz jeji uspofadani v pracovni dobé omezuje
dobu urcenou k vykonu prace a usporadani pracovni porady v pfestavkach
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nebo mimo pracovni dobu se setkdva s neochotou zaméstnancti se porady

zucastnovat (Koubek, 2009, s. 269).

3.2 Vzdélavani mimo pracovisté (externi vzdélavani)
Vzdélavani mimo pracovisté je zastifovdno vnéjsSimi subjekty ve
specializovanych vzdélavacich zafizenich. Vzdélavaci metody pouzivané

mimo misto pracovisté jsou zaméfeny na rozvoj znalosti, dovednosti,

schopnosti a patfi zde:

Prednaska

Prednasky jsou verbalni prezentaci urcitého tématu. Jsou Zadouci pfi
predavani rozsdhlého mnozZstvi znalosti velkym skupinam, pficemz ale
znacnou nevyhodou je nemoznost vzijemné interakce prednaSece
s ucastniky (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 113). Pfednasky jsou orientovany
na nabyvani a prohlubovani védomosti, ale na jejich uchovani v paméti
nejsou prilis efektivni. Pfednaska je ,,vSechno” to, co je zahrnuto ve sdélovani
dané teorie, ndzoru, myslenky nebo metody (Prokopenko, Kubr, 1996, s. 337).
Népaditd vSak mutZe byt forma pfedndsky za vyuziti riznych modernich,
podptirnych prostfedkii nebo poutavého vykladu pfednasejiciho. Pfednaska,
ale mtize byt spojena i s diskusi s tim rozdilem, Ze se za néjakym tématem
rozvede diskuse, naptiklad, kdyZz prednasejici na zacatku pfednasky vyslovi
otazky, na které maji €astnici na konci prednasky odpovédét (Muzik, 2000,
s. 43). Nejlepsimi lektory jsou vétSinou ti prednasejici, ktefi wvysli
z obdobného socidlniho prostfedi nebo jejich pracovni zkuSenosti jsou

podobné jako u skoleného (Belcourt, Wright, 1998, s. 126).
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Diskuzni metody

Diskuzni metody spocivaji v tom, Ze se vyuka meéni ve vyukovy
rozhovor mezi ucastniky samymi a mezi nimi a lektorem, ktery tyto
,dialogické vztahy” podnécuje, rozviji a usmérnuje. Existuje nékolik variant
diskusnich metod, a to napfiklad, diskuse na zdkladé tezi, diskuse v plénu,
panelova diskuse, diskuse u kulatého stolu, podiova diskuse a jiné (Muzik,

2000, s. 43).

Cilem pouziti metody diskuse je pfimét tcastniky vzdélavani, aby se aktivné
zapojili, dat lidem pfilezitost ucit se ze zazitk(i ostatnich, pomoct pochopit
jiné pohledy a podporovat rozvoj schopnosti sebevyjadfovani (Armstrong,

1999, s. 901).

Demonstrovani

Pfi demonstrovani kvalifikovand osoba nazorné ukazuje, jak ma byt
dand prace provadéna. Zaroven si ucastnici mohou ihned praci sami
vyzkousSet. Byva velmi casto vyuZivdna i v misté pracovisté, ale nazyvame ji
instruktdz. Osvojeni ndvykt nebo zpétnd vazba mohou byt vhodné, jestlize
lektor metodu uplatiiuje Zadoucim zptlisobem, jednoznacné sdéluje a
ukazuje, jakych vysledkii bylo dosdhnuto a jakym zptisobem je mozné praci
zlepsit (Armstrong, 1999, s. 893). I kdyzZ je tato metoda pfedevsim zaméiena
na zprostfedkovani dovednosti, pfinasi do vzdélavani diraz na pouzivani
téchto dovednosti, na které se zaméfuje vice oproti predeslym metoddm

(Koubek, 2009, s. 270).

Trénink
Trénink je forma zaZzitkového uceni, jejimz cilem je aktivni ziskdvani
schopnosti a dovednosti. U této metody prevlada nazor, ze se ucastnici vice
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nauci, kdyZ si danou véc vyzkousi, nez jen vyslechnou na predndsce nebo
seminafi. Tréninkovy proces je zaméfen na vyssi miru participace tcastnikii
nez prii klasickém pojeti uceni, kdy jsou tucastnici aktivizovani formou
skupinovych praci, manaZerskych her, brainstormingu, feSenim pfipadovych
studii, hranim roli atd. Nedilnou soucasti je poskytnuti zpétné vazby a
zavérecné vyhodnocovani probéhlych aktivit (Vodak, Kucharcikova, 2007, s.
113). Tato metoda se snazi primét Skolené najit a identifikovat problémy,
zkusit navrhovat mozna fesSeni, tato feSeni testovat, a nakonec vyhodnotit

dtisledky (Belcourt, Wright, 1998, s. 140).

Workshop

Workshop se zaméfuje spiSe na dalsi vzdélavani zaméstnancti, kdy se
predpokladd, Ze dany jedinec nebo skupina maji néjaké teoretické zaklady,
na kterych je mozno stavét. Vymezuje se ve vyukové praxi proti ostatnim
metoddm, které jsou zaméfeny na predavani nebo procvicovani znalosti. Je
formulovan jako pracovni setkani, jehoZ ticelem je vyftesit specidlni problém,
a to mimo porady, fidici a organizaéni pokyny, tedy bézné pracovni
dorozumivaci kontakty (Muzik, 2005, s. 140-141). Kazdy workshop se
zaméfuje na jedno téma nebo problém a umoznuje hlubsi pohled do
problematiky, kdy je mozné se na problém podivat z rtiznych hledisek.
Workshop je pfihodnym ndstrojem vedoucim ktymové cinnosti a

interdisciplindrnimu pfistupu (Koubek, 2009, s. 271).

Workshop je mozné pouzivat jako metodu navazujici na klasické
metody (pfednasky, semindfe, tréninkové programy atd.). V téchto
pripadech jsou workshopy orientovany na konzultace a praktické instrukce,

jak vyuzit ziskané znalosti a dovednosti (Muzik, 2005, s. 141).
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Inscenacni metody

Pfi inscenacnich metodach dochdzi ke hrani roli, které zahrnuje
jednani ucastnik(i, uvédomovani daného jednani a reagovani na néj. Tyto
metody sleduji dalezity cil formovani, jedndni a chovani tcastniki vzhledem
k okolni objektivni situaci i vzhledem ke specifikdm jejich osobnosti.
Inscenacni metody se rozdé€luji na strukturované (v této situaci je urcena
pocatecni situace a diléi role jsou blize stanoveny) a nestrukturované (v
tomto pfipadé je definovana situace a role jsou stanoveny pouze rdamcove)

(Muzik, 2000, s. 43).

Podle Armstronga hrani roli poskytuje ucastnikiim vzdélavani ziskat
od lektora a svych kolegli konstruktivni kritiku a odborné rady, a to ve
spolehlivych podminkdch vzdélavani, za situace, kdy ,nelze nic zkazit”.
Miize pomoci zvysit sebedivéru a rozvinout dovednosti ucastnikti. Hlavni
nedostatky spocivaji ve skutecnosti, Ze ucastnici vzdélavani jednak snadno
propadnou do nejistot nebo neberou metodu vazné a své role prehravaji a

karikuji je (Armstrong, 1999, s. 902).

Samostatné vzdélavani

Samostatné nebo samostatné fizené vzdélavani vede jednotlivce k
tomu, aby na sebe vzali odpovédnost za své individudlni potteby
vzdélavani, a to za cilem zlepSeni vykonu na nynéj$im pracovnim misté, ale
také kvuli uspokojeni snah tykajicich se kariéry (Armstrong, 1999, s. 524).
Jedinec by si mél vést poznamky o tom, co se kdy naucil a co se chce naucit.
Meél by mit vlastni vzdélavaci plan a kontrolovat jeho plnéni. Spolecnosti,
které podporuji samostatné vzdélavani, vkladaji prostfedky, jak do techniky,
tak investuji do lidskych zdroja a podporuji tyto plany slovem a ¢inem a

vSechno, co se v podniku odehrava pokladaji za moznost k uceni (Belcourt,
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Wright, 1998, s. 77). Tato metoda poZaduje vyssi miru ukdznénosti a usili
k dokonceni vzdélavaciho programu vdaném terminu, ale zdroven
umoznuje vétsi svobodu vybéru daného vzdélavani a vétsi pruznost pfi

plnéni vzdélavaciho planu (Prokopenko, Kubr, 1996, s. 65).

Vzdélavani pies pocitace (e-learning)

E-learning se v dnesni dobé velmi vyuziva, jelikoz je rychlejsi a
levnéjsi nez klasické formy vzdélavani. Je to vzdélavaci metoda, ktera
vyuziva informaéni a komunikacni technologie, se kterymi jsou v posledni
dobé spojeny nejvétsi inovace, a tak pfindsi novou uroven kvality do
hodnoceni vzdélavani dospélych. Pomaha vytvaret kvalifikaci a rekvalifikaci
osob v novych oblastech a postupech. Pfi e-learningu se vytvari kurzy a
programy orientované na danou problematiku, pficemz kazda dilci cast by
méla byt naplanovana az po diikladné analyze a méla by byt promyslena
posloupnost vzdélavaciho programu a systém vzdélavani by mél byt naleZité

otestovan (Armstrong, 1999, s. 898).

,Je mozné na e-learning pohliZet jako na jednu ze sebevzdélavacich
metod, kterd tvori zcela nové jednotné prostiedi pro vzdélavani dospélych,
kdy jde hlavné o prohloubeni interaktivity, propojeni vyuky a samostudia
s lektorem a o viditelnou individualizaci podnikového vzdélavani” (Muzik,

2005, s. 151).

Pouziti e-learningu je ohraniCeno tématem vzdélavani a
technologickym zafizenim organizaci. Programy vytvorené na tomto zdkladé
zajistuji Siroky rozsah prilezitosti vyuky k napliovani rtznorodych potteb.
Pfi vyuZziti on-line pfistupu e-learning umoZnuje skupinové diskuse a
spolupraci jako soucast vyuky. Také se ¢im dal vice zacind pouzivat

vzdélavani pomoci virtudlni reality, kdy je ucastnik vzdélavani umistén do
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3D prostoru a miize vidét modelové situace, pfitom se zamysli nad feSenim

situace, ktera se v dané virtudlni realité objevila.

Mezi vyhody vyuZivani modernich technologii ve vyuce patfi, Ze
ucastnik muze zacit kdykoliv a postupuje svym vlastnim tempem, jeho
pokrok mtize byt ¢asto snadno monitorovan, miiZe jit o nakladové efektivni
feSeni. Studijni material je moZné poskytnout velkému mnoZstvi ticastnikit
ve stejném case, existuje moznost soukromé komunikace s lektorem, nazory
a myslenky k probiranému tématu ¢i podklady si tcastnici mohou snadno

vyménovat (Vodak, Kucharcikovd, 2007, s. 116-117).

Naopak mezi nevyhody této metody patfi zna¢né naklady do zacatku
na zaopatfeni potrebné techniky, dale nartist administrativy pfi vétsSim poctu
zaméstnanci vyuzivajicich e-learning, odpor ktéto metodé, ktery u
nékterych lidi stile jesté pfetrvava jako prezitek, nedostateény vizudlni
kontakt ve skupiné se Skolitelem nebo vysoké ndroky na Skolitele pri
koordinaci a zaclenéni vsech ucastnikti (Vodak, Kucharcikova, 2007, s. 116-
117). Pfi aplikovani e-learningu do podnikového vzdélavani je potfebné

motivovat zaméstnance k jeho pouziti (Muzik, 2005, s. 152).

Vyhody a nevyhody se objevuji u kazdé metody a nékdy se muze
zdat, Ze si pozitiva a negativa vzajemné odporuji. Je ale dtilezité si uvédomit
fakt, Ze nové technologie nam pfindsi nové prileZitosti a moZnosti, ale
zaroven je tfeba klast diiraz na to, aby metody vzdélavani plnily ocekdvani
ucastnikt a byly pro vyvoj vzdélavani dnesni doby a budoucnosti dostatecné

efektivni.
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VYZKUMNA CAST
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4 CIiL A METODOLOGIE PRACE

V této kapitole se prace vénuje cili — analyze vzdélavacich fazi team
leaderti a metodologické strance bakalaiské prace. V rdamci metodologie tato
kapitola obsahuje vymezeni vyzkumného problému, cile vyzkumu a
vyzkumné otazky. Poté je popsan vyzkumny design, sbér dat a vybér

organizace.

41 Vyzkumny problém, vyzkumné otazky

Cilem této bakalarské prace je provést analyzu soucasného stavu
vzdélavani zaméstnanci (team leader(i), a to faze identifikace potteb,
planovani, realizace vzdélavani, jeji evaluace a reSersi metod vzdéldvani
v konkrétni organizaci. Na zdkladé vysledkii analyzy zhodnotit aktudlni stav
vzdélavani, a zaroven navrhnout moznd zlepsSeni. Cilem vyzkumu je poznat
a pochopit pfipad do hloubky, v tomto pripadé vzdélavani zaméstnanct
v konkrétni organizaci (évafi(vzek, Sedova, 2014, s. 102). Cela prakticka cast se
opirad o teoretickou cast. Pro tuto préci byla vybrana anonymni organizace
XY. Tato organizace se zabyva finanénimi a bankovnimi sluzbami pro
fyzické i pravnické osoby (vice se prace zabyva organizaci v kapitole 5), ma

hlavni sidlo v Praze a nékolik set pobocek po Ceské republice.

Hlavni vyzkumnou otdzkou je, jaky je soucasny stav vzdélavani
zaméstnanctli, konkrétné pozice team leadera v organizaci XY? Pfitom
analyza soucasného stavu predpoklada analyzu dil¢ich fazi procesu
vzdélavani popsanych vysSe. Otdzkami, které dale rozvijeji hlavni
vyzkumnou otdzku jsou: Jak probihd identifikace a analyza potfeb

vzdélavani team leadert? Jak probihd planovani vzdéldvani team leaderii?
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Jak probihd realizace vzdélavani team leaderi? Jak probiha evaluace
vzdélavani team leader(i? Jaké metody vzdélavani jsou pri vzdélavani team
leaderti vyuzivany? Vyzkumné otazky byly vytvofeny v souladu s cilem
prace a s vyuzitim znalosti z teoretické casti, kterd se zabyva systematickym

vzdélavanim.

4.2 Vyzkumny design a sbér dat
Vyzkumna cast této prace se zaméfuje na popis a analyzu systému
vzdélavani team leaderti v anonymni organizaci XY. JelikoZ jde v tomto

pripadé o analyzu systému vzdélavani v konkrétni organizaci, byl zvolen

kvalitativni ptistup. Ten velmi diikladné zkouma dil¢i pripady.

Metodou vyzkumu této prace je deskriptivni pfipadova studie (popis
a analyza dokumenti organizace). Pro tuto metodu jsou tedy vyuzivany
veskeré pfistupné zdroje. Mare$ uvadi, ze deskriptivni pfipadova studie se
vyuziva k podrobnému, komplexnimu popisu a analyze urcitého jevu
skutecného zivota v tom vyznamu, v némz se normalné vyskytuje a probiha
(Mares, 2015, s. 9). Jde tedy o pfipad, kterym je vzdélavani v organizaci XY.
Jednou zvyhod designu piipadové studie je pochopeni daného objektu
v jeho piirozené souvislosti (Svaticek, Sedova, 2014, s. 99). Zaroven vysledky
pripadovych studii jsou velice dobfe zakotveny v realité, nezkoumaji a ani
nemohou zkoumat to, co se nedé€je v redlném Zivoté (évafiéek, Sedovi, 2014,
s. 111). Znamena to tedy, Ze badatel je pfimo v centru déni. Tato metoda byla
zvolena, protoze organizace ma v dokumentech obsaZeny veskeré informace
o pribéhu adaptace zaméstnance, a pak i o rozvoji vzdélavani. Analyza
dokumentt byla pro tuto praci primarnim zdrojem sbéru dat. Zaroven byla
pri vyzkumu vyuzita i metoda polostrukturovaného rozhovoru s jednim z
team leadert organizace XY. Pro tento rozhovor byl zvolen team leader,

protoze ma kompetence spojené s touto pozici a zkuSenosti v této oblasti.
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Ten fungoval zdroven jako radce, ktery dovysvétlil rtzné nejasnosti
v adaptaénim nebo rozvojovém planu, ale pomadhal také s obecnymi
informacemi tykajicimi se této organizace. Skloubeni metody analyzy
dokumentti a polostrukturovaného rozhovoru je projevem metodologické

triangulace vedené snahou o zvyseni validity provadéného vyzkumu.

Pro tuto praci je velmi dulezité etické hledisko prace. Organizace XY,
zniz jsou pouzity informace ve vyzkumné casti, nechce byt uvddéna svym
jménem a pozaduje anonymitu vSech udajii, které jsou v této praci plné
respektovany. Pfi zahdjeni vyzkumu byl ziskdan informovany souhlas
organizace a komunikacniho partnera. Organizace XY bere vzdélavani
zaméstnanci jako své know-how. Organizace XY bude obeznamena
svysledky vyzkumu analyzy jejich dokumentti. Team leader je pfi
rozhovoru také anonymizovan a vystupuje jako komunikacni partner (KP).
Komunikacni partner byl poucen, Ze ma pravo v jakékoli fazi odstoupit od

ucasti ve vyzkumu.

4.3 Vybér organizace

Pro tuto préci byla vybrdna anonymni firma XY. Tato organizace se
zabyva finanénimi a bankovnimi sluzbami pro fyzické i pravnické osoby
(vice se prace zabyva organizaci v kapitole 5). Vybér organizace pro tuto
praci nebyl zcela ndhodny. Byly stanoveny kritéria pro praci, a to takova, ze
vyzkum bude probihat ve velké organizaci, ve které existuje systém
vzdélavani zaméstnanct, jelikoz malé organizace takovy systém mit nemusi

nebo jej maji jen v jednoduché podobé.
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5 ORGANIZACE XY

Tato prace se zabyva systémem vzdélavani v organizaci XY. V této
kapitole je pfedstavena organizace XY. Nasledné se prace zabyva analyzou
systému vzdélavani pozice team leadera vjeho jednotlivych fazich, a

nakonec zhodnocenim a moznou optimalizaci systému vzdélavani.

5.1 Profil a mise organizace XY

Organizace XY vznikla v roce 1825 v Praze, tedy jesté dfive, nez
vznikla Ceska republika, ale jeji tiplné pocatky jsou z roku 1819 v Rakousku.
Hlavni sidlo ma v Praze a 419 pobocek po celé Ceské republice. Poslanim
organizace XY je vést jednotlivce i spole¢nost k prospéchu. Tato organizace
veri ve skutecnost, Ze kdyz budou uspésni jednotlivci, firmy i komunity,
bude se 1épe dafit celé spolecnosti (webové stranky organizace XY). Misi
organizace je tedy zabyvat se hospodafenim s penézi, vytvarenim financ¢nich
jistot, a tedy i pInénim snii svych zdkazniki (pravnickych i fyzickych osob).
Jeji hlavni oblasti cinnosti jsou finance a pojisténi, firemni, soukromé,
investicni a bankovni operace. Dal$i misi organizace je posilovat financni
gramotnost od utlého véku, tato skutecnost je vidét na partnerstvi s nékolika
vysokymi Skolami, kdy usiluje o zkvalitnéni Skolstvi (webové stranky
organizace XY). Tato organizace je nejdostupnéjsi a nejvétsi skupina, ktera
pomahd sfinancemi a sluzbami individudlnim i firemnim klienttm.
Organizace XY si zaklddd na osobnim, ale i digitdlnim kontaktu, a proto
nabizi péci a poradenstvi kazdému klientovi bez rozdilu, jak v mobilnim
telefonu skrz aplikaci, tak i na jednotlivych pobockach. Je pro své klienty
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k dispozici 24 hodin denn¢, 7 dni v tydnu, a to nejen telefonicky, ale i online
(na chatu nebo e-mailu) a na vSech hlavnich socialnich sitich jako jsou

Instagram, Facebook, Twitter a LinkedIn.

5.2 Vize organizace XY
Poslanim organizace je pomadhat lidem sjejich financemi, vytvaret
financni jistoty do budoucna, pomadhat sinvesticemi, hypotékami,

pojisténimi a vést jednotlivce, firmy a komunity k prosperiteé.

Vize organizace XY jsou orientovany jak na vnéjsi prostfedi, kam
organizace fadi jeji klienty a neklienty, a na vnitfni prostfedi, kam patfi
zaméstnanci. Hlavni vizi organizace je dosdhnout ke dvoustému vyrodci
v roce 2025 péti miliona fanouski. Jako své fanousky organizace povazuje ty,
ktefi jsou s ni spokojeni, doporucuji jeji produkty a sluzby svym zndmym a
pratelim. Proto je pro organizaci primdarni, aby vSichni zaméstnanci
organizace byli zaroven i jejimi fanousky. Ty povaZuje organizace jako své
interni fanousky, ktefi chtéji délat véci navic, jsou hrdi, ze v organizaci
pracuji a své praci veri.

Pro organizaci je dulezité neustalé zlepSovani tfi oblasti, a to procesu,
kdy zdkaznik je na prvnim misté a plati heslo: ,Co slibim, to splnim”,
nasledné produktt, a na zavér prostfedi, kdy je pro organizaci diilezité, ze se

jeji zaméstnanci ve své praci rozviji a zpusob prace je bavi.

Mezi strategické cile organizace patfi poskytovani personalizovaného
poradenstvi pro financéni zdravi vsSech klienti, klienti mohou sluzby
vyuzivat digitdlné kdekoliv a kdykoliv je potfebuji. Zaroven je strategii
organizace, aby byla nejoblibené&jSim zaméstnavatelem, ktery ve vSem, co

déla, dba na efektivitu. Ambici organizace XY je udrzitelnéjsi a silné&jsi
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spolec¢nost postavend na finanéné zdravych a sebevédomych lidech a

firmach.

Jednim z cilti, které se tykaji rozvoje je sebe rozvijejici se organizace,
kdy si organizace XY dava za cil ve svych zaméstnancich vybudovat chut,
potfebu a vyvolat zodpovédnost za sviij vlastni rozvoj. ,Ambici je, aby lidé
vnimali sv{ij rozvoj jako nedilnou soucdst prace a pokud se nékdo nevénuje
rozvoji, tak v podstaté brzdi sdm sebe i sviij tym. ,Béznou praxi, je ale casto
to, ze kdyZ se nékdo chce vénovat rozvoji, tak ma pocit, Ze neplni své

7 . . v . /4 L7 v . 4 /4 7.
pracovni povinnosti nebo se nevénuje praci” (KP). Zménit toto vnimani je

tedy jednou z nejvétsich vyzev pro organizaci XY.

Organizace pracuje ve sluzbach, a proto si zakldda na lidech, lidském
potencidlu a na budovani dlouhodobych vztahti. Rozvoj lidskych zdrojt je
pro organizaci XY klicovy. Organizace XY si je védoma, Ze lidské zdroje, jej
pracovnici, jsou to nejcennéjsi vni. Dba na to, aby opravdu vsichni
zameéstnanci ctili stejné hodnoty bez ohledu na to, ve které sféfe organizace
pracuji. VSe, co déld ma sméfovat ke klienttim, k plnéni jejich potfeb a pfani.
Organizace také vénuje prostor spoluprdci, protoze véri, Ze spolecné muize
pfindSet lepsi produkty a feSeni situaci pro klienty, a také napfiklad lepsi
kampané. Pro organizaci je taktéz dtilezité, aby zaméstnanci méli zdravou
sebedtivéru v to, Ze jejich prace, produkty, ndpady a sluzby jsou to nejlepsi,

co jsou schopni klientim nabizet, coz znamena, ze véfi tomu, co délaji.

5.3 Struktura organizace XY

Organizace XY je nejvétsi financni spolecnosti v Ceské republice.
Nejlépe je tato skutecnost vidét na poctu klientti, kterych je 4,7 milionu. Také
pocet zaméstnancii v Ceské republice je nezanedbatelny, pracuje pro ni pres

10000 zaméstnancti. Jelikoz je organizace XY obrovska, je zde zjednodusené
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vysvétlend celd struktura organizace. Na vrcholu této organizace je
predstavenstvo skladajici se z predsedy predstavenstva, mistopfedsedy
predstavenstva a dalSich 5 c¢lend, ktefi maji na starost c¢innosti plnici dilci
ukol v rdmci naplnéni hlavni mise organizace. Pod nimi se nachdzeji reditelé
(senior leadefi), ti maji pod sebou specialisty zdkaznickych sluzeb, ktefi maji
pod sebou team leadery. Team leadefi se staraji o sviij tym, ve kterém se
nachdzi zpracovatelé pozadavka klientt. Této pozici je vénovana cela
bakaldfska prace. Zaroven senior leadefi maji na starost IT pracovniky a
kouce. Kou¢ ma na starost péci o team leadery a jejich tymy. Tato organizace
ma zarovenn i persondlni oddéleni, které se nachdzi mimo organizaéni
strukturu popsanou v obrdzku ¢. 2. Persondlni oddéleni se v organizaci bere
jako samostatna c¢ast, nezabyva se finanénimi sluzbami, jako celd struktura,

ale personalnimi a vzdélavacimi zalezitostmi.

Celd zjednodusena struktura organizace je pfilozena v obrazku.

Piedstavensivo

Pledseda predstavensova

Mistopfedseda predstavensova

Odborny
ablastni clen

Odbarny
ablastni clen

Odborny
oblasini clen

Odborny Odbarny

oblastni clen oblastni clen

Redirel Reditel Redirel Redirel fedicel

{senior leader) {senior leader) {senior leader) (senior leader) (senior leader)

T
specialista

Specialista
zakazniclyeh
sluieb

Team leader

Zpracovarel
Klientskich

pofadavki

Koué 1T Koue
specialista

Specialista
zakarnickych
sluieb
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Zpracovarel
Klientskich
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Obrazek 2: Struktura organizace.
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6 SYSTEM VZDELAVANI V ORGANIZACI XY

Tato kapitola je vénovana systému vzdélavani v organizaci XY, a to
konkrétné pozici team leadera. Systém vzdélavani je vtéto praci
konkretizovan pravé na tuto pozici, protoZe celd organizace ma pfiblizné
10000 zaméstnanct a popis vSech pozic by byl pro tuto praci pfrili§ povrchni.
Kazdy zaméstnanec organizace XY prochdzi adaptaénim a rozvojovym
planem, ktery v praci bude popsan, ale pro kazdou pozici je specidlné
upravovan podle pozadovanych kompetenci, a zdroven pro kazdou pozici je
sestaven specialni provadéci dokument. Pravé tato pozice team leadera byla
zvolena také proto, Ze jsou v organizaci XY dvé moznosti pfijeti zaméstnance
na tuto pozici. Zaprvé je prijiman novy zameéstnanec, ktery na tuto pozici
nastupuje bez predeslé zkuSenosti v organizaci XY. Zajemce o pozici team
leadera absolvuje pohovor za pfitomnosti HR personalisty a feditele dané
oblasti. Druhou mozZnosti pfijmuti osoby na tuto pozici je, Ze zaméstnanec uz
v organizaci XY pracuje a jeho zvoleni na pozici team leadera je zptisobeno
kariérnim postupem z predeslé pozice, nejcastéji zpracovatel klientskych
pozadavkl. V tomto piipadé zameéstnanec disponuje kompetencemi bliZe
popsanymi v kapitole 6.1, které jsou pro pozici team leadera klicové. Na tyto
dvé moznosti prijmu osoby na pozici team leadera navazuji také dva
zptisoby vzdélavani team leadera, které budou podrobné popsany v kapitole

6.2.

Tato organizace ma persondlni oddéleni, které se nachdzi mimo
organizacni strukturu popsanou v obrazku ¢. 2 v kapitole 5.3. Personalni
oddéleni se v organizaci bere jako samostatna c¢ast, kterd nema na starost
finan¢ni zalezitosti, Personalni oddéleni zahrnuje pfiblizné 100 zaméstnancti
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a to naborare, specialisty odménovani, HR business partnery, specialisty
vzdélavani a dalsi. Vedeni vzdélavani v organizaci ve spolupraci s kouci a
fediteli je jednou z dil¢ich oblasti ¢innosti persondlniho oddéleni. Oblasti
vzdélavani pfi nastupu nového zaméstnance (team leadera) se tedy vénuje
feditel dané oblasti spolecné s personalistou a na vSe dohliZi koug, ten je pro
zaméstnance spolu s feditelem k dispozici pfimo na pobocce a zaméstnanec
se na né muze kdykoliv obratit sjakoukoliv nejasnosti, s personalistou
spolupracuje na dalku. Dtlezitou roli ve vzdélavani ma také mentor, je to
zkuSeny zaméstnanec, ktery ma na starosti nového zaméstnance a uvadi ho

do pracovni funkce.

V této kapitole je popsan systém jednotlivych fazi vzdélavani team
leaderti, skrze jejich rozvojovy a adaptacni plan, ktery je pro vSechny pozice

v organizaci XY vytvaren specidlné na miru.

Adaptacni a rozvojové plany jsou v organizaci XY novinkou, existuji
jeden rok, pfed nimi vzdélavani nemélo ucelenou podobu a neexistovaly

vzdélavaci plany pro jednotlivé pozice v této organizaci.

Je potfeba vymezit také pozadavky, které jsou pro organizaci klicové
pfi vybéru uchazece na pozici team leadera. Je dtilezité, aby kompetence méli
uchazedi uz pred prichodem do organizace. Tyto kompetence jsou popsany
v kapitole 6.1. Zaroven ale kompetence, které jsou pro organizaci vyznamné,
a které je mozné formovat pomoci firemniho vzdélavani se mohou brat jako
vzdélavaci potteby. Tato skutecnost plati jak pro team leadery nové, tak i pro

ty, ktefi jsou na pozici dosazeni na zakladé kariérniho postupu.

6.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potieb

V kapitole 2.1 bylo zminéno: ,Identifikace potfeb spociva v sesbirani

informaci o aktudlnim stavu zaméstnancti, jejich dovednostech,
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schopnostech a znalostech” (Bartorikova, 2010, s. 118). Aby zaméstnanci
mohli vykondvat pozici team leadera, je pro né a celou organizaci dulezité
bud mit kompetence potfebné pro tuto pozici nebo k tomu mit zkuSenosti
z pfedeslé pozice organizace XY. Kompetenci pozadovanych na pozici team
leadera Ize taktéz dosdhnout tspésnym plnénim a absolvovanim vzdélavani
v této organizaci. V nasledujici casti je prace zaméfena na kompetence a

¢innosti, které team leader v organizaci XY vykonava.

Team leader vede sviij tym zpracovatelil klientskych pozadavki. Tym
ma okolo 15-20 clent. Tato organizace vyZzaduje, aby kritéria popsana nize
spliiovaly oba typy pfijatych team leaderti popsanych v kapitole 6.
Organizace XY pozaduje, aby uchazeci o pozici team leader méli minimalné
stfedoskolské vzdélani, ¢im vy$si, tim lepsi, zaroven nejlépe s ekonomickym
zaméfenim. Ekonomické zaméfeni stfedni nebo vysoké skoly zameéstnanci
umozni znat finan¢ni a bankovni operace, které jsou pro jeho praci a praci
celého tymu nutné. Po zaméstnanci se vyZaduje schopnost prace s MS
Wordem, Excelem, Outlookem a za samoziejmé je povazovana také prace
s internetem. Neni nutnosti, aby team leader umél jiny nez cesky jazyk, ale
prednost pfi vybéru zaméstnance na tuto pozici maji osoby, které se cizimi
jazyky, pfedevsim anglictinou, domluvi. Pro tuto pozici je zdroven vhodna
zkuSenost z pozice zpracovatel klientskych poZadavkid nebo zjiné pozice
organizace XY. Pfedchozi pracovni zkusenost team leaderovi zajisti znalost
prostfedi, chovani zaméstnancti a tymu, ve kterém bud byl nebo se s nim jen
setkaval, a ktery bude vést. Team leader zaroven musi na tuto pozici
disponovat viidéimi schopnostmi, mezi které patfi organizacni schopnost,
timemanagement, aby mohl organizovat a planovat, jaké tkoly budou kdy
splnény. Zaroven by mél mit rozhodovaci schopnost, mél by se umét za svijj
tym postavit, v pfipadé, Ze je to nutné a také by mél umét tym motivovat.

,Team leader je zodpovédny za vcéasné plnéni vSech ukolt a pozadavkd,
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které ma jeho tym spolu s nim na praci. Resi také dovolené, home office
smény a musi mit prehled o tom, kdo a jak kazdy den pracuje, planuje smény
svého tymu a je zodpovédny za to, aby v praci z jeho tymu vzdy nékdo byl
tyzicky pfitomen a vSichni clenové nebyli na home office, coz souvisi hlavné

s trendy v dnesni dobé” (KP).

Vyse uvedené kompetence by team leader mél mit, ale organizace XY
si zaklddd na tom, Ze poZadované kompetence lze naucit nebo vylepsit
vzdélavanim. Organizace XY vyuZiva participativni pfistup pfi identifikaci
vzdélavacich potfeb, popsany v kapitole 2.1. Zaméstnanci maji ticast na tom,
jak bude jejich vzdélavani probihat. Identifikace a analyza potfeb probiha
v organizaci XY kvartdlné kazdé tfi mésice pomoci dotaznikového Setfeni
skrze celou organizaci. Dotaznik je pro vSechny zaméstnance stejny. Zjistuje
se vném, zdali je zaméstnanec spokojeny v praci a prace mu dava smysl,
zdali jej prace motivuje a rozviji, u¢i novym dovednostem, je spokojeny se
svym platovym ohodnocenim a podobné. Na zdkladé vyhodnoceni
dotazniku je upravovan vzdélavaci (adaptaéni a rozvojovy) plan team
leadera a také dalSich pozic. ,Zaroven sam zameéstnanec se miize skrze
samostatné identifikovani potfeb zaméfit na oblasti, které by chtél zlepsit a
pomoci aplikace a kurzi, které ma k dispozici, mtize posunout své znalosti a

schopnosti dale” (KP).

Organizace XY si ve vzdélavani stoji za potfebami proaktivnimi, blize
popsanymi v kapitole 2.1, které Bartorikova popisuje jako ty, které maji vztah
k podnikové strategii organizace a rozvijeni lidské sily (o¢ekavany technicky
vyvoj, vysledky vyvoje managementu, kroky persondlni vymény,
podnikatelska politika) (Bartonkovd, 2010, s. 120). Takto plati cile i
vorganizaci XY, kdy proaktivni potfeby maji vztah hlavné k plnéni

strategickych cild a vizi persondlni politiky a dbaji na lidsky potencidl.
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6.2 Planovani a realizace vzdélavani

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 2.1: ,Vysledkem analyzy potieb je
nalezeni mezer a nedostatkti, které chceme vyfesit vzdélavanim, navrhujeme
tedy vhodny vzdélavaci plan” (Vodak, Kucharéikova, 2007, s. 85). V této
kapitole je spojena cast planovani a realizace vzdélavani v organizaci XY,
jelikoZ spolu tizce souvisi. Vzdélavani zaméstnancti probiha v této organizaci
po celou dobu vykonu pozice. Organizace XY nebere vzdélavani jako
¢innost, ktera by méla platit pouze u novych zaméstnancti, v tomto pfipadé
team leadert. Vzdélavani se tykd vSech zaméstnancti, novych, i dlouhodobé
zaméstnanych, jen je rozdil v ¢innostech, které zaméstnanci absolvuiji.
Planovani a realizaci vzdélavani v organizaci XY ma na starost predevsim
personalni oddéleni, vném specialisté na vzdélavani ve spolupraci
s oblastnim feditelem a koucem dané oblasti. Persondlni oddéleni je hlavou
celého systému vzdélavani, tvorfi adaptaéni plany, ale netvoii pfesné
rozvojové plany. V nich dava jednotlivym oddélenim doporuceni, jaké kurzy
by mély byt obsazeny a tipy. Ma pfipravené formuldfe pro tvorbu
individudlnich rozvojovych planii a tvori lidem prostor, kde se mtiZe jejich
rozvoj odehravat. M4 na starost systém vzdélavani, at uz identifikaci potieb
skrze dotazniky a jejich nasledné popsani vysledkti, vymysleni vzdélavacich
adaptacnich plant a doporuceni pro rozvojové plany, a nakonec také
evaluaci celého probéhlého vzdélavani. Reditelé dohlizi na to, zdali
vzdélavani probihd v daném case, jestli jsou vzdélavaci plany plnény. Kou¢
plisobi jako konzultant, ktery pomdha team leadertim fesit problémy nebo
nejasnosti vzniklé plnénim vzdélavacich plant.

Planovani a realizace vzdélavani probihd v organizaci XY pomoci
adaptacnich a rozvojovych plant. Jak uz bylo fe¢eno na zacatku kapitoly 6,
existuji dvé moznosti vzdélavani team leaderti podle toho, jakym zptisobem

pozici obsadili. Pro nového team leadera, bez pfedchozi zkuSenosti
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v organizaci XY je jako prvni fadze vzdélavani pfipraven adaptacni plan.
Adaptacni plan plati prvni tfi aZ Sest mésicli pfi nastupu na novou pozici a je
vytvaren pro kazdou pozici zvlast. Pak prichazi rozvojovy plan, ktery je také
vytvaren pfimo na miru pro kazdou pozici a plati po celou dobu vykonu
zameéstnani na dané pozici, ten je pro dlouhodobé stavajici zaméstnance. Pro
team leadery, ktefi na tuto pozici nastoupili na zakladé predchozi pracovni
zkuSenosti v organizaci XY (na zakladé karierniho postupu) plati jiny
vzdélavaci systém. Tito team leadefi neprochazi adaptacnim planem, jelikoz
se predpoklada, ze uz jej absolvovali u predeslé pozice v této organizaci, a
proto pro né pri ndstupu na tuto pozici plati plan rozvojovy. Ten

zaméstnance rozviji pro celou dobu jejich pracovniho vykonu v organizaci.

,Uvedeni jakéhokoliv nového zaméstnance, v tomto pripadé team
leadera, do pracovni funkce probihd pomoci mobilni a internetové aplikace,
ta novacka na pozici vede a ukazuje, které kurzy je tfeba na zacatek
absolvovat a co ho cekd" (aplikace zaméstnance). , Aplikace novackovi
dokonce sdéluje, se kterymi dal$imi zaméstnanci (svym tymem, dal$imi team
leadery, feditelem, mentorem) je tfeba se sezndmit a spolupracovat s nimi”
(KP). Aplikace a cely pocatecni vzdélavaci systém je jedinecny a je vyvinut
pfimo na miru pro tuto organizaci. Kazdému novackovi je pfidélen mentor,
ktery ho vede a zaucuje po dobu tfi mésicti, maximalné ptil roku. Jak jiz bylo
uvedeno: ,Cilem mentoringu je dopliovat schopnosti pfi vykondvani
pracovni c¢innosti, které jsou nejlepSim zptisobem zvladnuti konkrétnich
znalosti a dovednosti, které zameéstnanec na urcitém pracovnim misté
potfebuje” (Armstrong, 1999, s. 894). Mentor je zkuSeny zaméstnanec, ktery
ale neprochazi zadnym Skolenim. Jeho kompetence pro to, aby se stal
mentorem posuzuje vzdy nadfizeny, v piipadé team leadera je to feditel

(senior leader).
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V prvnich dnech adaptaéniho planu cekd zaméstnance plnéni
prezencnich a elektronickych kurzti potfebnych pro kazdodenni praci dané
pozice, v tomto pripadé team leadera. Nasledné na né muzZe team leader
navazat dalSimi kurzy pro sviij rozvoj. Je také dileZité, aby se team leader
seznamil se svym tymem a mentorem, ktery je mu pridélen, a takeé s pfistupy
a aplikacemi, se kterymi bude pracovat. Ve zkuSebni dobé se zaméstnanec
fidi adapta¢nim planem, ktery plni po dobu tfi aZ Sesti mésicti a pravidelné
jeho plnéni hodnoti se svym mentorem. ,Uvodni 8koleni a kurzy jsou
povinné pro kazdého zaméstnance organizace XY, jsou zde obsaZeny obecné
informace o organizaci — o vizich, poslanich a cilech, které je nutno znat pro
praci vni” (KP). Adaptacéni plan je pfesné stanoven, zaméstnanec si miize
urcit, kdy a kterou cast planu absolvuje, musi ji ale po dobu prvnich Sesti

mésict zvladnout.

Adaptacéni a rozvojovy plan ma podobu jednoduché tabulky v MS
Excel. Plany jsou popsdny strucné, rozvojovy plan je pifesnéji popsan
v provadécim dokumentu team leadera. Adaptacni plan stanovuje seznam
Skoleni, kterymi novy zaméstnanec musi projit, jsou zde Skoleni BOZP a PO,
dale Skoleni o tymech zdkaznické péce, o budoucnosti organizace XY, o
produktovych benefitech, o klientech, o cesté organizace v digitalnim svété a
také je zde obsaZena schiizka nového zaméstnance skoucem (adaptacéni
plan). Kazdé vyse uvedené Skoleni v adaptacnim planu je popsano
jednoduchym obsahem a je u n€j obsazena informace o tom, kdo ma skoleni
na starost. Adaptacni plan stanovuje informace o tom, kdy adaptace zacala,
kdy konéi, kdo je nadfizeny feditel, kdo je mentor a kdo kouc¢ (adaptacni
plan). Zarover jsou zde popsdny hlavni oblasti kompetenci a hlavni cile pro
uspésné ukoncenou adaptaci team leadera, které se zameéfuji na proces,
produkt, kdy zaméstnanec umi zpracovat pozadavek klienta, orientuje se

v procesech svého tymu, dale na efektivitu procesti, kdy team leader znd své
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cile a vi, kde najde data k tomu, jak cile on a jeho tym splni (adaptacni plan).
Dal$imi klicovymi oblastmi pfi vzdélavani jsou klient, spoluprdce, data a
komunikace. U klienta znamena tuspésnou adaptaci to, Ze team leader vi, kdo
je jeho klient a zna jeho potfeby. Spoluprace je to, Ze plni individudlni i
tymové cile, cti hodnoty organizace a je proaktivni ve sdileni (adaptacni
plan). Je dtlezité, aby team leader po ukoncené adaptaci védél, na koho se
obratit, kdyZz potrebuje pomoc s interpretaci dat. Zaroven se v ramci
komunikace nebdl diskusi, umél argumentovat a aktivné se doptavat
(adaptacni plan). Dale adaptacni plan obsahuje pravidelné aktivity, kam
patii veskeré schtizky s mentorem, nadfizenymi a ti¢ast na akcich organizace
XY. Jednotlivé aktivity jsou v adaptacnim planu popsany presné tak, jak jsou
v jednotlivych mésicich adaptace plnény, jakou formou jsou provadény, kym
a do kdy maji byt splnény. V tabulce jsou také obsazeny pole na vyhodnoceni

jednotlivych aktivit (adaptacni plan).

Rozvojovy plan zacind po tfech nebo Sesti mésicich po nastupu na
pozici. ,Pokud je adaptace tspésna, zacina po tiech mésicich, pokud nikoliv,
adaptacni plan pokracuje a trva Sest mésici” (KP). V rozvojovém planu se
nachdzi pfesny postup a popis dalsitho rozvoje zaméstnance. Team leader se
rozviji, jak po pracovni, tak po osobni strance. Rozvojovy vzdélavaci plan jej
posouva k novym schopnostem a znalostem potfebnym pro vykondvani
funkce. V organizaci XY se také zaméstnanci mohou rozvijet sami pro svijj
dobry pocit mimo vzdéldvaci adaptacni nebo rozvojovy plan, a to pomoci
kurzi na e-vzdélavacich portdlech (rozvojovy plan). ,Organizace u pozice
team leadera klade dfiraz na to, aby ve svém pracovnim case vénoval
alespont jednu hodinu tydné osobnimu rozvoji a rozvijeni mékkych
dovednosti pomoci dostupnych kurzti” (KP). Rozvojovy plan obsahuje
jméno kouce, ktery mda team leadera na starost, pak stanovuje oblast

kompetenci, mezi které patii Fizeni efektivity, kvality a produktivity,
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budovani tymi a rozvoj jednotlivcti, rozvoj technologii, kazdodenni provoz,
a nakonec samostatné pole na vlastni projekty (vzdélavaci aktivity) team
leadera (rozvojovy plan). Ke kazdé kompetenci patfi dalsi pole a to, jaké jsou
rozvijené dovednosti a kompetence, jaky je aktudlni stav, kde je team leader
ted, jaky je cilovy stav, kam se chce posunout, jakd je forma rozvoje, kdo
pomiize v pripadé problému a nejasnosti a jaky je méfitelny cil (rozvojovy
plan). Jak adaptacni, tak rozvojovy pldan md stanovena data kondni
povinnych kurzt, ale nepovinné (doporucené) kurzy a plnéni seberozvojové
¢asti si stanovuje team leader sdm v ndvaznosti na plnéni pracovnich
povinnosti. ,Kazdy team leader si stanovuje vlastni pldn, vném jsou
obsaZzeny kurzy povinné pro vsechny team leadery, a zaroven si vybira
z nepovinnych (doporucenych) a seberozvojovych kurzti, pficemz vSechny

by mél plnit v pracovni dobé” (KP).

Provadéci dokument pro pozici team leadera stanovuje presnéjsi
popis kompetenci zrozvojového planu, a to fizeni efektivity, kvality a
produktivity, budovani tymt a rozvoj jednotlivcli, rozvoj technologii a
kazdodenni provoz v jednotlivych stupnich, po kterych by team leader mél

postupovat (provadéci dokument).

Organizace XY se snaZzi vyvolat motivaci a chut k plnéni vzdélavacich
plantt u zaméstnanci samych, aby se posouvali za cilem seberozvoje.
Motivaci zaméstnancti k plnéni vzdélavacich planti je ale také incentiva.
Jednd se o nendrokovou slozku mzdy, ktera je vypldcena po splnéni

pozadovanych ¢asti planti.

Ucast na Skolenich, konferencich, semindfich ¢i jinych aktivitach
v oblasti vzdélavani je plné hrazena organizaci XY, a to vcetné ubytovani,
stravy a cestovného. Jen pred externi cestou musi team leader obdrzet

schvaleni od svého nadfizeného.
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6.2.1 Metody vzdélavani v organizaci XY

Jak bylo popsano v kapitole 3, existuji metody vzdélavani na
pracovisti (interni metody) a metody vzdélavani mimo pracovisté (externi
metody). Nejprve budou popsany metody vyuZivané organizaci XY na

pracovisti, dale mimo pracoviste.

V organizaci XY jsou pfi vzdélavani team leaderi na pracovisti pfi
adaptacnim planu vyuZzivany pfedevsim metody mentoringu pfi ndstupu na
novou pozici po dobu tfi az Sesti mésicli, ale i po této dobé se mohou
zameéstnanci s mentorem radit. Mentor je, jak uz bylo feceno zkuSeny
zaméstnanec, ktery ma zkusSenosti z této pozice, je pro mentorovani zvolen
svym nadfizenym (feditelem — senior leaderem). Na tuto pozici je mentor
vybiran na zdkladé dlouhodobych vysledkti. ,Musi vykazovat samostatnost,
zodpovédnost, vysokou znalost vSech pouzivanych procest a v neposledni
fadé musi mit schopnost predavat informace” (KP). Dale je zde vyuzivan
koucink. ,Kou¢ je pro kazdy tym jeden a je nablizku pfi jakékoliv nesnazi,
nejasnosti a problému spojenym se vzdélavanim. Pak jsou také vyuzivany
metody pracovni porady, které jsou pro tym kazdy tyden, kde se probira
pracovni plan, co je tfeba stihnout, v jaky ¢as a dalsi problémy, nejasnosti, ale

i tispéchy” (KP).

Jako metody mimo pracovisté byl v kapitole 3.2 popsan e-learning.
Organizace XY vyuziva e-learning jako interni metodu vzdélavani na
pracovisti. E-learning je zasadni pro vzdélavani v této organizaci pfedevsim
v rozvojovém planu. Pomoci néj probihd vétsina vzdélavaciho planu.
Vzdélavani pomoci e-learningu je umoZnéno zaméstnanci sledovat pomoci
mobilni a pocitacové aplikace, kterou zaméstnanec obdrzi pfi nastupu do
organizace XY. Diky aplikaci sleduje team leader sviij postup a tato

skutecnost jej ma motivovat k dalsimu plnéni ukoli.
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Do externiho vzdélavani mimo pracovisté organizace XY patfi
nejriznéjsi Skoleni, které probihaji formou prednasek, diskusi, workshopti
nebo tréninkt. Skoleni se dotykaji pfedev$im novinek ve finanénim svété a
také praci na pocitaci s aplikacemi (provadéci dokument). Organizace XY
také povazuje za velmi daleZitou metodu samostatného vzdélavani, kterou
vyZaduje zejména pfi osobnim rozvoji pomoci kurzi. Tato metoda se poji
taktéZ k rozvojovému planu jako metoda e-learningu. Muzik v kapitole 3.2
uvadi: ,Je mozné se na e-learning divat jako na jednu ze sebevzdélavacich
metod, kterd vytvaii zcela nové jednotné prostiedi pro vzdélavani
dospélych, kdy jde hlavné o prohloubeni interaktivity, propojeni vyuky a
samostudia s lektorem a o viditelnou individualizaci podnikového
vzdélavani” (Muzik, 2005, s. 151). Team leader by mél vénovat

samostatnému vzdélavani v organizaci XY minimalné hodinu tydné.

6.3 Evaluace vzdélavani

V kapitole 2.4 bylo feceno, Ze ve fazi evaluace zjistujeme hodnoceni a
kvalitu pomoci realizovaného vzdélavani a schopnost vyuziti naucenych
védomosti a znalosti v praxi. Pfi evaluaci dané vzdélavaci akce se
zaméfujeme na dvé oblasti pfinosti, a to na to, co pfineslo vzdélavani
zaméstnancli dané organizaci, a pak na to, jaky pfinos mélo vzdélavani pro
zaméstnance organizace. Organizace XY ma jasné stanovenou evaluaci
vzdélavani, jak bylo popsano v kapitole 2.4: ,,O zplisobu evaluace by mélo
byt rozhodnuto jiz pfi tvorbé a planovani firemni strategie vzdélavani”

(Bartonkova, 2010, s. 181).

Vyhodnocovani vzdélavaciho (adaptacniho a rozvojového) planu
probihd v organizaci XY predevsim prabézné. Evaluace vzdélavani probiha

u vSech zameéstnanct organizace XY kvartdlné kazdé tfi mésice, stejné jako
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identifikace a analyza potfeb také pomoci dotaznikovych Setfeni. Zjistuji se
informace typu: jak je zaméstnanec spokojeny se vzdélavacim systémem, jak
ho vzdélavani rozviji a posouva dal. ,Dotaznikové Setfeni probiha vzdy
anonymné¢, ale zaméstnanci maji moznost se sjakoukoliv vytkou,
spokojenosti nebo nespokojenosti ozvat svému nadfizenému. Zaroven je ale
kontrolovano priibézné plnéni vzdéldvaciho planu, a to feditelem” (KP).
V prtibéhu plnéni vzdélavaciho planu se také zjiStuje spokojenost s danym
kurzem. Hodnoceni tedy probiha po kazdém vzdélavacim kurzu, nejcastéji
dotaznikovou formou. U nékterych rozvojovych aktivit probihaji i
sofistikovanéjsi formy vyhodnoceni. ,Jedna se napiiklad o méfeni ucastnikii
pred programem, priitbézné rozhovory s koucem/mentorem/HR business
partnerem, méfeni a dotazniky po skonceni programu” (KP). Urban 1ika, Ze:
,Orientacni pohovory a pohovory se zpétnou vazbou s nadfizenym by mély
byt kondny pravidelné, nejcastéji v obdobi adaptace” (Urban, 2003, s. 56). ,U
adaptacniho planu probihad vyhodnoceni planu formou schiizek 1x tydné po
dobu prvniho mésice, poté 1x za ¢trnact dni spolu s mentorem a specialistou
(ve struktufe v kapitole 5.3 je popsan nad team leaderem). Pak je také i
zavérecna schiizka s feditelem na konci adaptace (po tfimési¢éni zkuSebni
dobé), kdy se novy zameéstnanec dozvi, zda jeho adaptace byla uspésna.

Pokud adaptace nebyla tispésna, trva Sest mésicti” (KP).

Evaluace kazdého kurzu jak v adaptacnim, tak rozvojovém planu
probiha podle Krikpatrickova modelu, ktery popsal Belcourt a Wright
v kapitole 2.4. Model popisuje urovné reakce, uceni, chovani a vysledku
(Belcourt, Wright, 1998, s. 183). Team leader si zapisuje, jak se mu dana
vzdélavaci akce libila, co se naucil, jak se posunul, jestli nové dovednosti
byly uplatnény na pracovisti a zdroven zdali se zménila efektivita prace

pomoci hodnoceni v planech (provadéci dokument).
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Zaroven, aby organizace dosahla cile péti milionti fanousktt do roku 2025,
pta se kazdé tfi mésice svych zaméstnancti, ale i klienti v anonymnim
prizkumu na rtzné oblasti pracovniho Zivota, ktery pouziva ke zjisténi
aktudlniho stavu spokojenosti zameéstnancii a na jejim zakladé muze
problémové véci ménit. Jako fanouska povaZzuje organizace zaméstnance
nebo klienta, ktery by na otdzku , Doporucili byste organizaci XY svym
znamym a pratelim?” odpovédél na skéle od 0 (velmi nepravdépodobné) az
10 (velmi pravdépodobné) hodnotou 9 nebo 10. Podle odpovédi na tuto
otdzku rozliSuje organizace tfi kategorie fanouski — detraktor, neutrdlni
fanouSek a promotér. Detraktor je ten, ktery na otdzku odpovédél hodnotou
0 az 6. Je to ten, ktery organizaci nemd priliS§ rdd a pokud organizace
v nejblizsi dobé néjak nezasdhne (neudéld pro néj néco vyznamného nebo
speciadlniho), klient organizaci brzy opusti. Neutrdlni fanousek odpovédél na
otdzku hodnotou 7 nebo 8. Neutrdlni fanousSek je u organizace celkem
spokojeny, ale neni to ten, ktery by doporucoval a touzil po vice produktech
a sluzbach. Nakonec je promotér, ktery odpovédél na otdzku hodnotou 9
nebo 10. Toho organizace povaZuje za pravého fanouska, ktery Sifi svou
pozitivni zkuSenost po zndmych, rodiné a celkové ve svém okoli. Ziistava
s organizaci a ta ma moznost se o néj dlouhodobé starat a pomahat mu resit

financni potfeby ve vSech Zivotnich situacich.
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7 NAVRH NA OPTIMALIZACI
STAVAJICIHO SYSTEMU VZDELAVANI

Posledni kapitola této prace se zaméfuje na navrh optimalizace
stavajictho vzdélavaciho systému v organizaci XY na zdkladé prace
s literaturou a internimi materidly organizace XY, které byly vymezeny
v predchozich kapitoldch. Jednd se o pozici team leadera v této organizaci a

jednotlive faze a vyuzivané metody pfijeho vzdélavani.

Organizace XY ma propracované vzdélavaci plany, které jsou detailné
zaméfeny jak na firemni a pracovni, tak na osobni rozvoj. Samotné plany
jsou casové ndrocné, a tim, ze by méli zaméstnanci zvladat plnit plan
v pracovni dobé pak mohou vytvaret napéti mezi plnénim planu a plnénim
pracovnich povinnosti. Jak bylo popsano v kapitole 6.2: ,Kazdy team leader
si stanovuje vlastni plan, v ném jsou obsazeny kurzy povinné pro vSechny
team leadery, a zaroven si vybird znepovinnych (doporucenych) a
seberozvojovych kurzti, pfiéemz vSechny by mél plnit v pracovni dobé”
(KP). Casovy plan by mohl byt stanoven podrobnéji, v organizaci XY je
urcéeno datum pouze u povinnych kurzt adaptacniho a rozvojového planu.
U nepovinnych kurzi datum stanoveno neni. Zaméstnanec si mezi
nékterymi kurzy vybird, které absolvovat chce, a které ne, a sam si tvofi
casovy plan. Zaroven plnéni seberozvojové ¢asti planu je po team leaderech
vyzadovano kazdy tyden, pritom veSkera skoleni jsou ¢asové naro¢na a team
leader si musi kazdé Skoleni poctivé naplanovat. Organizace XY pocita s tim,
Ze si zaméstnanec na vzdélavani najde cas a plan splni do daného data. Na
zaméstnance v tomto ohledu mtize byt vyvijen casovy tlak, jelikoz plany jsou
velmi obsahlé. V rdmci planovani vzdélavaciho planu by stdlo za zvaZeni,
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aby kazdy zaméstnanec mél prehled o tom, kdy bude kazdé sSkoleni

probihat, a to i nepovinné.

Identifikace a analyza potfeb probihd kvartdlné mezi vSemi
zameéstnanci skrze dotazniky, ty jsou ale pro vSechny zaméstnance plosné
stejné. Kazda pozice ma své specifické potfeby a oblasti, ve kterych je tieba
se posouvat dale. Bylo by vhodné, kdyby dotazniky byly specializované na
jednotlivé pozice, v tomto pripadé€ na pozici team leadera a dotykaly se tak
vice specifickych potfeb jednotlivych zaméstnancti, jelikoZz jak uz bylo
uvedeno v kapitole 2.1: Je dulezité zabyvat se vSemi zaméstnanci jako
celkem, ale i jednotlivymi pracovniky, jelikoZ kazdy pracovnik ma své
specifické potteby tykajici se vzdélavani (vzdeélani, osobnostni rysy, profesni
zkuSenosti) a podle nich by mély byt upravovany vzdélavaci programy, aby

dokazaly naplnit individudlni potfeby tcastnik.

Adaptaci nového zaméstnance ma na starosti mentor, ktery ale neni
vyskoleny ke své ¢innosti. Za mentora je povazovan zkuSeny zaméstnanec a
jeho kompetence k této pozici jsou posuzovany jeho pfimym nadfizenym
(feditelem). Tyto kompetence jsou vice popsany v kapitole 6.2.1. Dlouhodoba
zkuSenost, znalosti a samostatnost ale nemusi byt dostacujici pro ziskadni
kompetenci potfebnych pro mentoring, a zaroven reditel mtize na mentora
pohliZet a vybirat jej podle svého subjektivniho pohledu. V tomto pfipadé by
pro organizaci XY bylo vhodné zvazit, zdali nevlozit usili do vyskoleni
mentortl, aby k nému méli vSechny patficné zkuSenosti. Jelikoz, jak uz bylo
popsano v kapitole 3.1: Mentoring nabizi jedinci individudlni vedeni od
vyskoleného pracovnika, vétSinou nadfizeného, ktery organizaci dobfe zn4,
mentor je na danou problematiku expertem. Zaroven bylo popsano, Ze:
~Mentorovani je diilezitym prvkem zvySeni moZnosti na postup v kariéfe

vSech pracovnich skupin v podniku” (Belcourt, Wright, 1998, s. 83).
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Vyskoleni mentorti by mohlo do organizace XY prfinést dlouhodobé

vysledky.

Celkové jsou ale plany propracovany velmi dobfe, ve srovnani s tim,
Ze pfed rokem zadné neexistovaly, ani zde vzdélavani nebylo nijak jinak
ustanoveno, je v této organizaci ve vzdélavani obrovsky posun. Pro popis
organizace XY byla zvolena SWOT analyza popsana v kapitole 2.1, kdy mezi
silné stranky této organizace patfi to, Ze mda presné popsany systém
vzdélavani, Ze lidské zdroje (své zameéstnance) a jejich potfeby bere jako
nejdiilezitéjsi a ty, na kterych nejvice zalezi. Mezi slabé stranky organizace
XY ve vzdélavani muzZe patfit casova ndrocnost plnéni plant, kterd byla
popsana vysSe a nedostatecné, pozadované proskoleni pozic (mentort). Tato
skutecnost byla taktéz vyse popsdna. Jako pfileZitost je brana skutec¢nost, ze
organizace XY ma silné ekonomické a zkuSenostni zazemi s dlouholetou
tradici, ma nastaveny systém pro kazdou funkci i pro krizové situace. Jako
hrozba v této organizaci mtiZe byt to, Ze systém muzZe mit formalni povahu a
nemusi plnit nebo uhlidat specifické pozadavky jednotlivct (viz vyse
popsana identifikace potfeb). Pro mnoho zaméstnancti se ale prace diky
planim mitize zdat systematictéjsi a vidi v ni novy smysl, jak po pracovni,
tak po osobni strance, kdy se zaméstnanec rozviji. V planech je jasné vidét, ze

organizaci XY zélezi na svych zaméstnancich a jejich rozvoj je pro ni klicovy.
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ZAVER
Tato bakalarska prace se zabyva analyzou systému vzdélavani team

leader®i v anonymni organizaci XY, konkrétné analyzou systému vzdélavani

pozice team leadera.

Cilem prace je na zakladé teoretickych poznatkti provést analyzu fazi
a metod vzdélavani soucasného stavu zaméstnanca (team leaderti) v

organizaci XY. Na zakladé vysledki analyzy navrhnout moZzna zlepseni.

V teoretické ¢asti se prace orientuje na vymezeni teoretickych pojmii.
Poté se teoretickd prace zaméfuje na vymezeni systematického vzdélavani a
jeho jednotlivych fazi, kterymi jsou identifikace a analyza potfeb, planovani
vzdélavani, realizace vzdélavani a evaluace vzdélavani. Organizace XY
pristupuje timto systémem ke vzdéldvani zaméstnancd.

.7

Ve vyzkumné casti je pfedstavena organizace XY. Jsou popsany jeji
mise, vize, posldni, strategické cile a struktura. Nasledné je popsan systém
vzdélavani team leadera v této organizaci pomoci ¢ty vyse jmenovanych
tazi. Na zakladé popisu systému vzdélavani v organizaci XY jsou nalezeny

mezery ve vzdélavacim planu a navrhnuta optimalizace téchto nedostatk.

Adaptaéni a rozvojovy plan existuje v organizaci XY jeden rok. I
presto, Ze je vzdélavaci plan novy, nebylo v ném nalezeno pfili§ prostoru pro
zmény. Je vypracovany podrobné pro kazdou pozici. Par zmén v systému
vzdélavani organizace XY by ale stdlo za zvazeni. Jedna se predevsim o
pozici mentora, ktery ke své praci neni vyskoleny, ale je mu tato role
pfipsana pouze nadfizenym, ktery ho posuzuje dle schopnosti a znalosti,
které mnohdy mohou byt subjektivni. Zaroven se jedna o hledisko ¢asového
plnéni vzdélavaciho planu, jelikoz plnéni planu je ¢asové ndrocné, zasahuje
do pracovni doby a jeho upraveni a stanoveni pfesného data kazdého skoleni

by mohlo zaméstnanctim uleh¢it planovani. Poslednim bodem je skutec¢nost,
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Ze identifikace potfeb je pro vSechny pozice stejnd, pritom kazda pozice ma
specifické pozadavky a identifikace potfeb skrze dotazniky by mohla byt
specializovand pro kaZdou pozici. Tato prace navrhuje optimalizaci
vzdélavaciho systému pro organizaci XY, kterd miize mit prakticky pfinos

napriklad ve formé zlepSeni sentimentu jejich klient.
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PRILOHY
Priloha 1: Seznam otazek polostrukturovaného rozhovoru

1) Jakym zptlisobem jsou zjiStovany potreby vzdélavani?

2) Jak probiha kariérni postup na pozici team leadera z pozice zpracovatel
klientskych pozadavka?

3) Jaké je ekonomické zajisténi vzdélavacich akci, je vSechno zastitovano
organizaci nebo si musi napf. ubytovani pfi néjakém Skoleni zaméstnanci
platit sami?

4) Jak probihd motivace zaméstnancti, ¢im jsou motivovani?

5) Je pfesné urceno datum kondani kazdé vzdélavaci akce v ramci planti?
6) Jaké metody vzdélavani jsou v organizaci vyuzivany?

7) Jaké kompetence by mél mentor spliiovat a jaky je postup jeho zvoleni
feditelem?

8) Jak probiha evaluace vzdélavani? Probihd priibézné po kazdém
vzdélavacim kurzu nebo po dels$im tiseku? Je na evaluaci mysleno uz pfi
planovani vzdélavani?

9) Jaké jsou vize organizace?

10) Jaké jsou hlavni cile personalni politiky?

11) Jak se tvofi vzdélavaci plany?
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