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Anotace

Tato prace se zabyva systémem vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji v soucasné
Ceské organizaci. Teoreticka Gast definuje soudasny systém vzdélavani, vzdélavaci
proces, zminuje metody a formy profesniho vzdélavani, poukazuje na dulezitost spravné
identifikace vzdélavacich potieb a hodnoceni a v neposledni fad¢ rovnéz dilezitost
nastaveni kariérniho rstu na podporu profesniho vzdélavani v organizacich. Hlavnim
predmétem této prace je zmapovani téchto rozvojovych aktivit na redlném ptikladu
organizace pusobici na ¢eském trhu. Zjisténi zpétné vazby a reakce zaméstnancli dané
organizace. Praktickd Cast je na zéklad¢ dotaznikového Setfeni vénovana vyzkumu
a hodnoceni vzdélavacich aktivit v této organizaci. Zjisténi piinosu a pfidané hodnoty
pro zaméstnance a efektivity pro danou organizaci. Zhodnoceni zpétné vazby

zaméstnanct, zda dle jejich minéni dochdzi ke skute¢nému rozvoji lidskych zdroja.
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Annotation

This Thesis deals with a system of the education and the human resources
development in the current Czech organization. The theoretical part defines the current
system of education, and the educational process. It mentions also forms of the
professional development as well as it points to the importance of correct identification,
evaluation and finally the importance of establishing career growth to support
professional training in organizations. The main subject of this thesis is to map these
developmental activities on a realistic example of an organization operating in the
Czech market. In order to do this we collected feedback and responses (answers) of the
employees in the organization. The practical part of the thesis is based on
a questionnaire survey of the research and evaluation activities in this organization.
Finding the benefits and added values for employees and efficiencies for a given
organization. Assessing employees feedback as to whether, in their opinion, there is

a true development of human resources.
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UvVOD

Vétsina populace 21. stoleti se snazi o dosazeni rovnovahy ve svém osobnim
a pracovnim Zivoté. Je to zptsobeno soucasnym trendem. | v Ceské republice byl
nastaven systém, ve kterém se populace snazi o zaji$téni své rodiny a svych zajmu
soucasn¢ s cilem byt profesné¢ UspéSnym. VétSina zZ nds je zaméstnana a tudiz travi
nemalou ¢ast svého Zivota v pracovnim prostiedi, plnénim ukoli a cild malych
i velkych podniki. Nékdy se takto d&je i na ukor vlastniho ¢asu a rodiny. Clovék se
snazi o rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zzivotem. Rychlost doby je tomuto
zpusobu zivota naklonéna. Rychlého trendu organizace vyuzivaji v kladném i zaporném
slova smyslu. Na jedné stran¢ zaméstnance pracovné velmi vytézuji, pozaduji vykon
a na stran¢ druhé mu poskytuji kompenzaci formou napi. vzdélavacich a rozvojovych
aktivit. Tento trend se od pocatku devadesatych let ve firmach posunul od éetného
a ekonomicky nékladného potfadani nékolikadennich rozvojovych a zabavnich aktivit
zasahujicich i1 soukromy ¢as zaméstnance napf. teambuildingové akce, k efektivnéjsim
a cilen¢j$im aktivitdm. Tyto jsou vétSinou naplanovany V souladu se zpétnou vazbou
zaméstnancl, ktefi nemaji vétSinou zdjem travit jiz mnozstvi Casu formdlni c¢i
neformalni formou v praci s kolegy, ale upfednostiuji aktivity kratsi, cilenéjsi
a uskutecnéné v ramci organizace 1 pracovni doby.

Organizace si uvédomuji, Ze hospodafi s lidskym potencidlem, ktery neni
nekonecny. Jsou spolecnosti, které jiz vnimaji lidské zdroje jako bohatstvi firmy.
Pracuji s lidskym potencidlem, tedy se zaméstnanci, reflektuji jejich potfeby, usnadiuji
jim praci modernimi technologiemi a nastavenim efektivnéjSich procesii ve firmach.
VétSina z organizaci si uvédomuje, Ze investice do vzdélavacich aktivit zaméstnance
je vyhodné&jsim zplsobem finanéni investice, nez pfijimani stale novych pracovniku.
Podpora vzdélavani je tedy aktualnim tématem dnesSni doby.

Z tohoto diivodu se autorka prace rozhodla pro svou bakalafskou praci pro téma
Systém vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji v organizaci. K tomuto si vybrala jednu
velkou konkrétni spole¢nost a oslovila formou dotaznikového Setfeni urcity vzorek
zamé&stnancl. Prace je koncipovana jako teoreticko-empiricka. Kapitoly teoretické ¢asti
budou zaméteny na definici vzdélavaciho procesu a vzdélavani dospélych. V dalsi

7 s

kapitole prace autorka ptiblizi historicky podtext a vyvoj vzdélavani. V nasledujici ¢asti



budou popsany metody, formy a identifikace a hodnoceni vzdélavacich aktivit, které
jsou nedilnou soucasti moderniho trendu vzdélavacich aktivit. V pfedposlednim oddilu
teoretické Casti bude popsano profesni vzdélavani a zakonceno patou a posledni ¢asti,
kterd plynule navaze na praktickou cast, a sice dirazem na rozvoj lidskych zdroju
Vv organizaci.

Teoreticky zéklad bude rozveden a ovéfen (porovndn) v praktické Casti prace
s vyzkumnym Setifenim. Pro vyzkumné Setfeni bude pouzit online dotaznik s cilem
ovetit stanovené hypotézy. Cilem je zjistit, zda zaméstnanci dané spolecnosti vnimaji
vzdelavaci aktivity na pracovisti jako pfidanou hodnotu, zda jich plné€ a radi vyuzivaji
a vnimaji je jako skuteény rozvoj lidskych zdroji. Ovéfit, zda je dany systém
ve spolecnosti efektivné nastaven.

V zavéru vyzkumného Setfeni autorka provede souhrn zjiSténi a interpretované
vysledky budou nasledné¢ doporu¢enim pro danou organizaci. Zda a jestli alespon

nékterych téchto doporuceni konkrétni organizace vyuzije, uz je na jejim zvazeni.
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TEORETICKA CAST

1 DEFINICE VZDELAVACIHO PROCESU,
SYSTEM A PROCES VZDELAVANI DOSPELYCH

Tématem vzdélavani i profesniho vzdélavani se soucasna spole¢nost zabyva stale
Castéji, zejména s ohledem na rychle se vyvijejici trh prace. Stale vice je vzdélavani
piesunuto z formalnich instituci — Skol a univerzit - do organizaci, které zaméstnavaji
¢lovéka — zameéstnance - jako lidsky potencial. Nejde tedy pouze o zaméstnani, péci
a rozvoj, o profesni rozvoj, ktery navazuje na formalni vzdélavani. Mame tedy moznost
mluvit v plné §ifi a z nékolika moznych pohledd o komplexnim vzdélavani dospélych

a vzdélavacim procesu.

Vzdélavaci proces zahrnuje veSkeré aktivity od pocatecniho vzdélavani, pres
vzdélavani dospélych Vvramci jejich profese, az po seniorské vzdélavani. Jde
0 systematicky proces, pii némz dochazi k cilevédomému osvojovani si znalosti
a dovednosti a jejich upeviiovani. D&je se tak poté, co jiz nastoupili do zamé&stnani
a ke studiu se vraci. Jak uvadi Zdeng&k Palan , jde o systém, ktery nahrazuje, obohacuje,
dopliiuje a rozsifuje pocatecni vzdeélavani, které dale rozviji a upeviuje jejich postaveni
ve spolecnosti 1 v organizacich. Jak uz bylo uvedeno, pozadavky na vzdélavani i na
proces se méni. Clovék, aby mohl byt platnym ¢&lenem pro spolegnost i pro
zameéstnavatele, Cili organizaci, je tfeba, aby své znalosti a dovednosti rovnéz zmeénil,
ptizptsobil, soucasnym pozadavkiim trhu prace. Lze fici, ze se tento proces stal
celozivotnim cyklem, jak uvadi Josef Koubek.? V organizacich bylo dfive dostacujici,
aby novy pracovnik ovladal dovednosti a schopnosti, které¢ vyZaduje v dany ¢as jeho
dana pozice. Tato ¢ast persondlni prace se vSak jiz posunula pravé k rozsifujici ¢innosti,
kdy pracovnik — zaméstnanec Ci lidsky zdroj, je jiz platnym pro vyvijejici se

organizaci, pokud se i on sam nadale rozviji, prohlubuje a rozsifuje své znalosti tak,

1 PALAN, Z. Zaklady Andragogiky pro personalisty, skripta pro VOS, Praha: 2003, s. 17.
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti, 5. vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 252. ISBN
978-80-7261-288-8.

11



aby kopiroval rozvijejici se a flexibilni organizaci. Nestaci jiz pouze odborny zacvik,
adaptacni cile a aktivity, ale reakce na zmény. Organizace, ktera reaguje na zmeény, je
tak lépe konkurence schopna. J. Koubek ° rovnéz shrnuje nutnost vzdélavani
zamé&stnancu jako Cinnost, ktera zvySuje uplatnéni jedince na pracovisti s dosahem na
zkvalitnéni jeho pracovnich vztahl. Je to z divodu toho, Ze pracovnik uz neni jen
pouhym odbornikem ve své pivodni profesi, ale rozsSifuje své kompetence, upeviuje

pracovni postaveni, formuje svou osobnost a timto ovliviiuje dané pracovni tymy.

Mluvime-li 0 vzdélavani a jeho pivodnim vyznamu, jako o cileném a zamérném
aktivnim zprostfedkovani védomosti a dovednosti, vytvafeni osobnosti ¢loveka, jiz dnes
muzeme tvrdit, Ze se jeho vyznam posunul vice smérem k procesu socializace ¢lovéka
a jeho postaveni ve spolecnosti i v organizaci. Toto pivodni vzdélavani v dneSnim
kontextu navazuje na cely tzv. Vzdélavaci proces a Vzdélavaci systém, jak jiz zminil
Z. Palan. Tento proces je popisovan jako uceleny tok cilevédomych dovednosti
a navykd, jak uz je zminéno viz odkaz 1 v textu, dale na proces navazuje systémem,
ktery systematicky a komplexné proces rozsifuje o dal§i schopnosti a dovednosti.
Systém je opét hlubsi, ucelenéjsi, spojeny se zajmy ¢loveka a jeho hodnotami. Proces se

systémem na sebe tizce navazuji.*

1.1 Koncept celozivotniho uceni

V souvislosti se vzdélavanim a profesnim vzdéldvanim a rovnéz modernim trendem,
je Casto diskutovany Koncept celozivotniho vzdélavani ¢i uceni. Je nutno jej chapat
jako neustale se ménici organismus, ktery podléhé vlivu spolecnosti a poZzadavkiim trhu
prace. Zmifuji jej ve svych textech Z. Palan, M. Serak i J. Koubek. V sou¢asnosti se
upfednostiiuje pojem celozivotni uceni. Nejzndméjsi organizaci pojimajici pojem
celozivotniho u€eni je OECD. Tato popisuje celozivotni u€eni jako kontinualni proces

podporujici zaméstnanost, ekonomicky rozvoj, ktery ma byt soucasti politiky kazdého

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 5. vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 254. ISBN
978-80-7261-288-8.
4 PALAN, Z. Zaklady Andragogiky, 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 41, ISBN 978-80-86723-58-7.
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statu. Rovnéz je Siroce znamé pojeti tzv. Lifelong learnig a lifewide learning, cili

celoZivotni a vieZivotni u¢eni.’

V Ceské republice je v ramci tohoto konceptu platnych nékolik dokumenttl. Za viechny
je mozno zminit napt. ,,Narodni program rozvoje vzdélavani v Ceské republice®,
kde lze najit dulezité zasady celozivotniho uceni napf. podpora rozvoje o0sobnosti,
celozivotni uceni a dostupnost vzdélavani pro vsechny a dal§i. ® Koncept je zalozen
na principu moznosti u¢eni v ramci instituci tradi¢niho typu ¢i mimo n¢. Je moznosti se
neustale vzdélavat a soucasné byt zaméstnanym, tyto faze stiidat a mezi nimi plynule

prechazet a ziskavat tak kvalifikaci kdykoliv a riznou formou.’

1.2 Systém vzdélavani

Systém vzdélavani v organizacich by mél byt peclivé naplanovan. Velmi vyuzivany,
1 kdyz uz mirné pfekonan je klasicky model vzdélavani a jeho dé€leni, jak uvadi napf.
Michal Serdk. Do uceleného systému vzd&lavani v $ir$im slova smyslu je mozno
zahrnout pravé i klasické pojeti tzn. Celozivotni uceni, jak uz bylo zminéno, které
zasahuje do vSech ¢asti zivota ¢lovéka. Jde o definici velmi obecnou. Vystihuje vSak
podstatu a komplexnost. Tou je myslen souhrn Skolského vzdélavani dospélych, tedy
situaci, kdy dospély zacina navstévovat skolni organizaci za Gcelem dalsiho vzdélavani,
které mu napf. nebylo diive umoZznéno. Jde vSak stéle o klasicky, tedy formalni systém,
ne o pojeti vzdélavani dospélych v modernim slova smyslu. Pedagogové €asto nemaji
zkusenosti s dospélymi zaky.® Zde ale ziskava stupent vzdélani, ktery v jiném systému
vzdélavani nemulze ziskat. Dal§i moznou formou je vzdelavani dospélého jedince
neformdlnim zplisobem, které je detailn€ji mozno rozd€lit na ,,Obcanské vzdeélavani,
zdajmové a profesni.“® Cilem obanského vzdélavani jsou predeviim témata spojena se

spolecenskou situaci, kulturou, ndbozenstvim, vychovou. K zajmovym Ize tadit studium

5 DVORAKOVA, M., SERAK, M. Profesni vzdélavani dospélych, skripta pro VOS, Praha: 2009,
S. 22.

8 PALAN, Z. Zaklady Andragogiky, 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 104, ISBN 978-80-86723-58-7.

7 (Tamtéz s.101)

8 DVORAKOVA, M., SERAK, M. Profesni vzd&lavani dospélych skripta pro VOS, Praha: 2009,
s. 21-22

% (Tamtéz s.22).
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jazykl, celkové rozsifeni védomosti se zaméfenim na volny Cas jedince. Cilem je
zkvalitnéni osobniho i profesniho zivota ¢lovéka. Tento zplsob vzdélavani se vyznacuje
velkym rozsahem napii¢ tématy. K vyctu dalSich zplsobi patii profesni vzdélavani,
které se dé€li na kvalifikacni, rekvalifikaéni a normativni vzd€lavani. Normativni
vzdélavani je natizeno zdkonem nebo jinou pravni normou. Clovék jej nenavitévuje ze
zajmu ¢i potteby rekvalifikace, ale z nutnosti. Je po ném vyzadovano a je nevyhnutelné.
Zcela specifickou ¢asti tohoto rozdéleni je vzd€lavani seniorii. Tato edukace ve vySSim
veéku (65 a vice let) je velmi specificka a to napft. v aktivizacnich prvcich, identifikaci
potteb vzdélavani, rovnéz formou a metodami vyuky. I tato vyuka se vSak s Casem
zmenila — dfive spiSe obecnd, se dnes jiz vyznacuje specifictéjsim zamétenim a je velmi
blizka rekvalifikaci. Je tfeba upfesnit, ze toto vzdélavani je cilené piedevsim jako
prevence proti pocitu osaméni, znovu napliovani seberealizace a ztracenych zajmii.
Mezi dalsi patti do systému vzdélavani kvalifikatni a  rekvalifikaéni.
Kvalifika¢nim vzdélavanim a jeho prohlubovanim lze rozumét rozvojové aktivity na
pracovisti se zaméfenim na zvySeni a prohloubeni ¢i ziskdni kvalifikace.
Rekvalifika¢nim je myslena zména, tedy ziskani nové a jiné kvalifikace. Cilem
rekvalifikace je pfedevSim uplatnéni jedince v jiné pozici v rdmci organizace, zvyseni
jeho moznosti na trhu prace ¢i osvojeni kvalifikace zcela nové po stfedoskolském ¢i

vysokoskolském studiu.”

10 DVORAKOVA, M., SERAK, M. Profesni vzdélavani dospélych, skripta pro VOS, Praha: 2009,
S. 23 a54.
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Obrazek 1: Celozivotni u¢eni

Dospéli
Vzdélavani
Neformalni dospélych
a . ve
] .., Lifelong -
informalni formalnich
uceni vzdéldvacich
programech
Informalni Lifewide Learning Formalni
Informalni
a Pocatecni
mimoskolni 'Learning vzdélavani
vzdélavani a uceni
a uceni
Déti

Zdroj: autorka prace: zpracovani dle pivodniho zdroje: SERAK, M
Profesni vzdélavani dospélych skripta 2009, s. 16

Zdroj*t

1.3 Systematické vzdélavani v organizacich

Dobie organizovany systém vzdélavani je dulezitou soucasti v organizacich.
V takovém systému jsou primarni pfedevsim strategie a cile organizace, je postupovano

planovité¢ a systematicky. Produktem je potom pevné vytvoifeny mechanismus, ktery

11 Znazornéni celozivotniho uceni. Vlastni zpracovani dle puvodniho zdroje: SERAK, M.,

DVORAKOVA, M. Profesni vzd&lavani dospélych skripta 2009, s. 16.
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je opérnym a silnym bodem dané organizace. DalSim dilezitym bodem je tym
pracovniki z fad internich i externich zaméstnanct. Souc¢ésti téchto tymu jsou manazefi,
odbornici z vlastnich i externich zdroji organizace. Pojeti téchto vzd€lavacich aktivit
je rizné — dle specifik a moznosti dané organizace. Tento systém — proces — ma nékolik
fazi, z nichz ani jedna nesmi byt opomenuta. Aby nedochazelo k neefektivnimu plytvani
finan¢nich zdrojt, je velmi dilezitd identifikace vzdélavacich potieb, planovani zdroji,
metody 1 formy vzdélavani, a v neposledni fadé¢ i vyhodnocovani téchto aktivit.
Vyhodou dobie fungujicitho systému a systematického vzdélavani Vv organizacich
je predevsim pripravenost organizace, ktera vyuzije vnitinich zdroji a nemusi dlouho
a slozité hledat nové pracovniky na trhu prace. Pravidelna revize kvalifikaci, znalosti
a dovednosti organizaci udrzuje pravé jako jiz zminény Zivy organismus a rovnéz drzi
vysoky pracovni vykon. Organizace je tak pro okolni trh modernim, atraktivnim

12 Rovnéz je nutno dodat,

zameéstnavatelem, a zvySuje motivaci vlastnich zaméstnanct.
ze organizace pracuje s clovékem, skupinami, tymy. Jde o lidsky zdroj, tedy lidsky
potencial, nad jehoZz dulezitosti, moznostmi a motivaci je tfeba se zamyslet. Zde uz lze
pojmy organizace, dospély, zaméstnanec, systém, spole¢nost a vzdélavani, chceme-li
uceni, spojit s principy Andragogiky. Tedy s ddrazem na vychovu a vyufovani
dospélych jedinci, ktera respektuje jejich zvlastnosti, obdobi, v nichZ se dospély jedinec
momentalné nachazi, v jakych podminkéch putsobi, jak zvldda socidlni role. Jde
o spojeni se socializaci a enkulturaci. Toto je tfeba respektovat pii piipravé
vzdélavacich aktivit v organizacich. Systém a proces vzdé€lavani v organizaci bez
rozvoje a podpory ¢lenli, zaméstnancti a s uplatnénim zasad Andragogiky nemiize

efektivné fungovat.'®

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 5.vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 259-263. ISBN
978-80-7261-288-8.

13 TURECKIOVA, M. Rozvoj a fizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 18. ISBN
978-80-86723-80-8.
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2 HISTORIE A VYVOJ VZDELAVANI
V ORGANIZACICH

Historie vzdélavani a historie a vyvoj vzdélavani v organizacich je tématem
nejedné odborné piednasky i publikace. Casto lze toto téma najit i v souvislosti pravé
S jiz zminovanou Andragogikou. Historie a vyvoj vzdélavani je spiSe praktickou
disciplinou a to nékolik staleti, Andragogika potom vyvojové podstatné mladsi védou
a zabyva se, jak uz bylo uvedeno, vzdélavanim dospélych. Vzdélavani Clovéka je
spojeno s existenci individuality ¢lovéka i celé spolecnosti s cilem piedat ziskané
poznatky dal$im generacim. Nejdfive to byla vychova praci — zadkladem byla zkuSenost
a napodobovani. Historie je Casto spojovana s filozofy, jako byli Aristoteles ¢i Platon,
ktefi se hluboce zaobirali postoji Clovéka, moudrem, zkuSenostmi. Napi. Sokrates
povazoval za nejvyssi ctnost védéni a sebepoznani se sebevychovou, pfisel rovnéz se
svoji tzv. Sokratovskou metodou, ve které klade otazky a hled4 na né odpovédi. Platon
se pak obraci prave k védéni a zastava nazor, ze ¢lovek, ktery se nevzdélava a vzdélany
neni, tedy ani neciti potiebu se vzdélavat. Nema tuto potfebu. Cili vzdélavani saha do
hluboké historie, avSak historie spiSe neuvédomélé, se spoustou otaznikll a jak uz bylo

zminéno, ¢isté na filozofické bazi.'*

UPALAN, Z. Zaklady Andragogiky, 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 8-9, ISBN 978-80-86723-58-7.
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2.1 Vzdélavani dospélych 19. a 20 stoleti

V 19. Stoleti bylo vzdélavani podporovano pievazné na cirkevni pidé, samoziejmée
V jiz zcela jiném postoji ke vzdelavani. Zaméteno bylo na podstatu vzdélani, Cili Cteni,
psani, pocitani. Pfevazné Slo o cirkevni Skoly, teprve pozdé¢ji byly zakladany specialni
Skoly pro dospélé. Vzdélavani uz neni nic nahodilého, naopak se stava velmi cennym a
pozdgji do n&j zadinaji zasahovat i politické strany. Skoly pro dospé&lé vznikaji po celém
sveté. Vznikaji nejen ty, ale riznd vzdélavaci strediska a spolky. Vyznamnou instituci,
ktera vznikla na podporu vzdélavani, byla napt. Matice slovenska. Obdoby vznikaly ale

po celém svété, zejména zndmé jsou ve Finsku a Norsku.

Vyznam vzdelavani uz prerista méfitko specifické se zamétenim na urcité skupiny
a stdva se soucasti politiky. To se déje na prelomu 19. a 20. stoleti. Do tohoto obdobi
spadaji prvni vyzkumy zaméfené na vzdélavaci aktivity, systém a proces. V Americe
vznikd a formuje se nova disciplina tzv. Adult education. Vzdélavani dospélych je
posunuto a rozSiteno na vzdélavatele dospélych, vznika Kolumbijské4 univerzita, kde je
Adult education vyu€ovéano, postupné potom i na jiz zminénych univerzitich napf.
v Oxfordu. V této dob&é uz lze hovofit o tendenci nastoleni systému vzdélavani
a vzdelavacich aktivit. Je tieba zminit Svétovou organizaci pro vychovu dospélych, se

kterou je spjato i jméno T.G. Masaryka, ktery byl jejim predsedou.’®

Po 2. svétové valce je vzdélavani ovlivnéno nejen usporadanim svéta, ale predevsim
problémy socialnimi, kulturnimi 1 ekonomickymi, problémy, které valka pfinesla.
Nevyhnuly se ani této oblasti. Trendem se stavd masovéjsi vzdélavani prostrednictvim
médii (televize, radio), vzd€lavani naléza znovu oporu v legislativé. Tento rozmach tyka
hlavn¢ dalezitych mocnosti, predev§im Anglie, Némecka, USA. Koncem 60. let vznika
Open University, jejiz program zasihl i Ceskou republiku: Jde o viibec prvni formu

distan¢niho vzdélavani, kdy je studium bez vstupnich pozadavkil, univerzita vydava

studentim certifikaty. Béhem studia vyuziva metod audio 1 video materiali.

15 PALAN, Z. Zaklady Andragogiky, 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 19, ISBN 978-80-86723-58-7.
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V pribéhu 50. let 20. stoleti je v disledku poptavky po kvalifikované pracovni sile
prosazovana myslenka prava na vzdélani jako jednoho ze zakladnich ob¢anskych prav.
Svét na toto reaguje poskytnutim a otevirenim formalniho systému vzdélavani i pro
dospélé. Tato koncepce vSak nedosahuje pozadovaného cile, tedy piipravit Clovéka
na ménici se zivot. Nasledovalo vice takovych pokusii o zpfistupnéni vzdélavani pro
vSechny za vyuziti stdvajiciho systému Skol. Vyznamnym a budoucnost ovliviiujicim
dokumentem se stava az v 70. letech Faureho zprava ,,Learning to be*, ktera je
pielomova. Tento dokument vznikl po zaloZzeni mezinarodni komise o vzdélavani pii

OSN, aby oznamil principy celoZivotniho u¢eni:®

o Kazdy jedinec ma mit moznost vzdélavat se
e CelozZivotni vzdélavani je nezbytné pro realitu ucici se spolecnosti

o (Celozivotni vzdélavani zahrnuje vSechny aspekty vzdélavani

S dal$im dokumentem o tzv. Lifelong learning” stylu uceni, pfiSla organizace
OECD. S konceptem, pfi némz je uceni stiidano s fazi prace a odpocinku, jde o cyklické
vzdélavani. Jde o alternativu, kdy se vracime opét ke konceptu celozivotniho uéeni, jak
uz bylo popsano v kapitole 1. Uceni je zde chapéno jako boj proti nezaméstnanosti,
jedinec by takto mél byt schopen se ptizplisobit probihajicim zméndm bez problémul
ekonomickych 1 kulturnich. Pozdéji je vSak toto pojeti spiSe odsunuto jako utopie,

piedevs§im z diivodu recese v 70. letech. Y/

2.2 Historie a vyvoj vzdélavani v Ceské republice ve 20. stoleti, prvni

organizace

Rovnéz v Ceské republice vznikaly vzdélavaci instituce, organizovaly se kurzy
lidové vychovy, lidové Skoly s charakterem Skol pro socialné slabé. Uz v 19. Stoleti
vznikaly délnické spolky jako centra vzdélavacich aktivit a pozdéji byly ovliviiovany

politickymi stranami. To uz ve 20. stoleti, kdy vznikla Délnicka akademie, kterd je

16 DVORAKOVA, M., SERAK, M. Profesni vzdélavani dospélych skripta pro VOS, Praha: 2009,
s. 11.
7 (Tamtéz, s. 12).
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spojovana pravé se jménem T.G. Masaryka. Slo o vy3si odborné socialistické $koly. Po
prvni svétové vélce bylo vzdélavani ovlivnéno legislativou, konkrétné zakonem ¢. 67
(7. 2. 2019), organizovaly se lidové kurzy na podporu obcanského vzdélavani.
Orientace téchto vzdé€lavacich aktivit byla zaméfena na vSeobecny piehled a praktické
dovednosti. ¥ V Ceské republice byl rozvoj vzdélavani hlavné v mezivaleéném obdobi
vyznamnym komplexnim pojetim a rozvojem podnikového vzdélavani. Lidrem tohoto
pokrokového feSeni systému vzdélavani byl moravsky rodak Tomas Bata. Jeho Skola
prace razila kvalifikovanost a pfipravenost, s cilem zvyseni produktivity.® Tato $kola
prace je soucasti Batismu, tedy Batova systému, ktery zahrnoval praci, Zivot,
vzdélavani i volny Cas — organizovano ve Zlin¢ pfedevsim pro Batovy zaméstnance a
jejich rodiny. Opét s cilem, aby zaméstnanci chodili do prace, travili volny cas a
socializovali se pravé v systému organizovaném Bat'ou. A opét ne ndhodné, vSe bylo
sméfovano i k tomu, aby i1 vyrobky, které Batova tovarna vyrabéla, si znovu koupil
zaméstnanec, a vydélané penize tak investoval zpét do Batova systému. 2° Bat'ova $kola

prace vychazela ze zndmych principti H. Forda a jeho Skoly v USA.

2.3 Bat’'ova Skola prace, Batismus

Piikladem prvni typické organizace v Ceskoslovensku vyznaujicim se
sofistikovangjSim systémem, byly pravé zavody podnikatele Tomase Bati ve Zling.
Bat’a byl nejen primyslnikem, ale zakladatelem novodobého a i dnes znamého systému
vzdélavani. Pro ToméaSe Batu byl vzdélavaci systém ve 20. letech 20 stoleti
nedostacujicim. Nezpochybnoval jej, avSak piekvapovala jej bezradnost jeho velmi
schopnych zaméstnancii ve vécech osobnich napi. v ekonomické gramotnosti, snazil se
o0 to, aby jeho délnici nejen uméli Cist, ale rozuméli textu, aby pochopili vyznam Ccisel

a nespokojili se pouze se Skolni dochdzkou. Sdm Bata mél pouhé Ctyti roky zakladniho

18 Andragogika v praxi, Odborny ¢tvrtletnik pro vzdélavani a rozvoj dospélych: Jak vypadalo
vzdélavani dospélych pied rokem 1989, Praha: AIVD 2019, 6. ro¢nik, ¢islo 22, s. 12, ISSN 2336-5145.

19 PALAN, Z. Zaklady Andragogiky, 1. vyd. Praha: UJAK, 2008, s. 28, ISBN 978-80-86723-58-7.

20 BATISMUS [online]. [cit. 2019-12-30] Dostupné z: www.zlin.estranky.cz.
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vzdélani a snad pravé proto byl piikladem touhy po celozivotnim udeni.

Bat’ova $kola prace (BSP) byla uréena piedev§im pro mladé muZe, obdobou byly
kurzy pro zeny, ty vSak byly zaméteny vice na vychovu k matetstvi. Jen mensi Cast
studovala obchodni $kolu (psani strojem, cizi jazyk). Klasickd BSP vychovavala muze
od 14 let k tomu, aby rozuméli chodu celého podniku, ne pouze své praci, kterou
Vv organizaci a tehdejSich Batovych zévodech ve Zlin¢ zastavali. Pfes den pracovali
a veter studovali. Skola byla velmi niro¢na, ale mezi mladymi muZi prestizni
a oblibend. Dokon¢ilo ji vSak jen cca 50% uchazecu. Cile byly nastaveny velmi vysoko.
Vzdélavani se zde soustfedilo na podnikani, absolventi se stali mistry v Batovych
zavodech ¢&i odesli do zahrani¢i. 22 Bata si kladl za cil vychovat tyto mladé muZe a Zeny,
aby dosahli uplatnéni i ve svété, byl v urcitém slova smyslu uditelem a narodnim

buditelem.

v

Batismus byl origindlnim systémem fizeni v podniku. Byl to systém plné
kontrolovaného rozvoje jak pracovniho, tak i soukromého zivota. Vyznacoval se péci
o zdravi zaméstnanci, Ucasti zaméstnanci na vynosech organizace, Batismus byl
systém, ve kterém se zaméstnanci podileli na strategii podniku, v organizaci byla
podporovédna soutézivost a zaméfeni na vykon.?® V Batismu vznikaly obchody,
restaurace, kulturni centra, obchodni $koly.?* Pozdgjsi kritikové poukazuji

na rizika Batismu. Jednim z nich byla nap. piilisna kontrola i osobniho Zivota.?®

2L CEKOTA, A. Genialni podnikatel Tomas Bat’a, Zlin: Univerzita Tomase Bati, 2004, s. 191, ISBN
80-7318-220-3.

22 BATISMUS [online]. [cit. 2019-12-30] Dostupné z: https://zlin.estranky.cz/.

Z BATISMUS [online]. [cit. 2019-12-30] Dostupné z: https://encyklopedie.soc.cas.cz/w/Batismus.

2 BATISMUS [online]. [cit. 2019-12-30] Dostupné z: https://wikisofia.cz/wiki/Batismus.

ZBATISMUS [online]. [cit. 2019-12-30] Dostupné z: https://zlin.estranky.cz/.
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3 IDENTIFIKACE VZDELAVACICH POTREB,
METODY, FORMY A TYPY VZDELAVANI
A VYHODNOCOVANI VZDELAVANI

Jak uz bylo zminéno v kapitole 1 této prace, pii planovani vzdélavani je nutno
spravné¢ stanovit a identifikovat cile vzd€lavacich aktivit a to z pohledu jedince
1 celé organizace. V soucasnosti je trendem uz pii vybéru pracovnika stanoveni jeho
vzdélavacich cila. Tyto vyplyvaji uz z pfijimaciho pohovoru, pfi adaptaci zaméstnance.
Lze tak spravné naplanovat pozadované zakladni i pokraCovaci kurzy. Z pohledu
vétsiho vzorku jiz stdvajicich zaméstnanct casto firma planuje vzdélavani
dotaznikovym zjiSténim, rozhovory se zaméstnanci a na to navazuje systematickym
planovanim s pfidanim modernich technologii a nastaveni co nejefektivnéjsiho
zptsobu dalsiho vzdélavani. 2° P¥i planovani vzdélavaci aktivity nejdiive zjistujeme,
jaké znalosti a dovednosti pracovnici potfebuji doplnit, pro jaky pocet zaméstnanci,
jaka je mira motivace, potom lze stanovit cil aktivity.?’ Casto jsou tyto informace
ponechdny v kompetencich vedoucich pracovnikll. Podkladem pro identifikaci potieb
vzdélavani cCasto vysledky hodnoceni jedincii €i celych skupin zaméstnancti. Nékteré
organizace uzaviraji se svymi zaméstnanci 1 dohodu o vzdé€lavani a rozvoji v ramci
jejich pracovnich kompetenci. Takto se stava identifikace dalSich potieb vzdé€lavani,

i samotné hodnoceni, soucasti pravidelnych diskusi zaméstnance a manazera.?®

3.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Identifikace potieb a planovani vzdélavacich aktivit jsou na sebe plynule navazujici.

Pravé na pocatku systematického planovani i1 pfi samotné realizaci vzdé¢lavani,

% ROZVOJ ZAMESTNANCU [onling]. [cit. 2019-12-29] Dostupné z:
https://www.bgsiness[nfo.cz/naquy/vzdelavani-a-rozvoj-zamestnancu/.

2" DVORAKOVA, M., SERAK, M. Profesni vzdélavani dospélych skripta pro VOS, Praha: 2009,
s.79.

28 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 5.vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 263. ISBN 978-80-
7261-288-8.
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by mél byt vzdy pfitomen vedouci pracovnik, nadfizeny ¢i manazer oddéleni. Ten vede
podiizené kolegy pti vykonu prace, navrhuje je na povyseni, ¢asto sam byva mentorem,
Skolitelem, svych spolupracovnikli. Ve spolupraci s personalnim odd€lenim, jinde
s oddélenim lidskych zdrojl, se pfimo podili na planovani, identifikaci i vyhodnoceni
vzdélavacich aktivit a samoziejmosti je vytvareni vhodnych podminek pii jejich
realizaci.?® Vedouci a manazeii jsou neustdlymi pozorovateli pracovniho vykonu,
chovani i motivace k dalSimu rozvoji svych pracovniki. Lze fici, Ze jsou to prave oni,
kdo vhodné a vcas identifikuji potieby dalSiho vzdélani a jsou témi nejvhodnéjSimi
konzultanty pro zvoleni vhodné metody a planovani vzdélavacich aktivit. Casto mohou
pusobit v rdmci tohoto procesu sami i jako vzdélavatelé. Nejsou-li pfimo vzdélavateli,
vétSinou se velkou meérou podileji na vyhodnocovani téchto aktivit. Lze fici, Ze
personalni oddéleni casto komunikuje strategii vzdélavani v organizaci a navrhuje
proces samotného vzdelavani. Déje se tak v souladu s firemni strategii organizace. Jsou
to praveé persondlni pracovnici, ktefi zodpovidaji za odbornou stranku vzdélavani, vybér
aktivit, forem, programu a planovéani finan¢nich zdrojii na dané aktivity. Rovnéz
kontroluji jejich pribéh a pravé vynaklddani prostiedki a fddnym vyhodnocovanim
mohou ovlivnit planovani a pribéh vzdélavani v dané organizaci v budoucnu. *
Pti planovani uz vstupuje do procesu pln¢ lektor, persondlni Utvar a vyssi vedeni,
probihaji diskuse o finan¢nich pldnech. Stanovuji se pocty zaméstnanci, zajemci Ci
registrace nominovanych ucastnikd. Spravné nastaveny plan vzdélavaci aktivity

obsahuje:
= Plan obsahu
=  Komu je program urcen (cilova skupina zaméstnanct, tymit)
= Kym bude zrealizovan (externé ¢i intern¢)
= Kdy a kde se aktivita uskute¢ni

= Naklady — vypocet celkovych nékladii za aktivitu

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojd. 5.vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 31. ISBN 978-80-
7261-288-8.
30 (Tamtéz, s. 31).
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= Jaké budou vystupy a hodnoceni 3!

Spravné nastaveny cil je motivacni pro zaméstnance i kontrolnim mechanismem pro
organizaci. Opét je zde nutno piipomenout zakladni cil a to zefektivnéni vykonu
zamestnance a navaznost cill na strategii organizace. Lze zminit spravné pouziti metod,
forem (bude uvedeno v nasledujici podkapitole). Jasné stanoveni a v souladu se

zachovanim SMART filozofie pfi stanovovani cild.3?

Obrazek 2: SMART filozofie

SMART cile:

Specific — konkrétni cil k jasné uréité ¢innosti

Measurable — méfitelny cil — stanovuje se pozadavek na kvalitu a mnozstvi
Achievable — dosazitelny cil

Relevant — relevantni, tedy v souladu s chovanim, které organizace pozaduje

Timed — ¢asové piesné vymezeny cil

Zdroj: autorka prace, 2019
Zdroj3®

3.2 Metody a formy vzdélavani

Trendem dnesni doby je a organizace se ani pfi vzdélavani neobejde pfedevsim bez
softwaru, ktery napomahd udrzovani zadkladnich informaci o lidskych zdrojich,
odménovani 1 vzdélavani. Rovnéz pietrvava nutnost spravné zvolenych metod a forem
vyuky. Mezi zakladni metody patiéi On the Job a Off the Job metody. Jsou to metody

vyuzivany na pracovisti, ¢ili On the Job (metody, které jsou provozovany za chodu

31 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojd. 5.vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 265. ISBN 978-80-
7261-288-8.

%2 DVORAKOVA, M., SERAK, M. Profesni vzdélavani dospélych, skripta pro VOS, Praha: 2009, s.

83.
33 Autor¢ino zpracovani, 2019 - SMART filozofie.

24




a pifimo na pracovisti). VyuZzivaji se u nich pfedevSim piimy kontakt s kolegy, jejichz
poznatkl 1ze vyuzit pfimo a ihned v praxi. Zna¢nou vyhodou je pravé tymovost
a sehranost kolektivu pracovnikii pii realné praci. A rovnéz jde o metody vyuzivany
mimo pracovisté, ¢ili Off the Job. Zde je zaméfeni na distan¢ni vzdélavani, manazerské
hry, modernéjsi simulac¢ni hry, teambuildingové aktivity a jiné outdoorové (konané

V exteriéru) aktivity.3*

Metodou lze rozumét postup (cestu) k vyty¢enému cili. Ve vzdélavani dospélych jde
o cilené a tizené postupy, které si organizace ¢i lektor zvoli k dosazeni urcenych cila
dané vzde¢lavaci aktivity, jak uz bylo zminéno v ptfedchozi podkapitole 4.1.
Z didaktického hlediska jde o soubor zamérnych a usporadanych ¢innosti. Nastaveni
a stanoveni metod vychdzi jednak z potfeb ucastnikii, psychologickych zvlastnosti,
profesniho zaméfeni a ucebnich moznosti a zplsobilosti cilové skupiny. Metody lze
mezi sebou kombinovat tak, aby vzdélavaci akce byla co nejefektivnéjsi. Je nutno brat

ohled na riiznorodost cilové skupiny z pohledu irovné védomosti a zkusenosti.
Tridéni metod dle pojeti zakladniho miizeme &lenit na metody dle Palana:®

Monologické (pfednaska), dialogické (diskuse), problémové (podnikatelské hry

a pripadové studie), a praktické (vycvik a nacvik, pokusy).
Pro ilustraci jsou to naptiklad:
Asistovani — zacvik na pracovisti

Brainstorming — skupinova diskuse, kde obecné plati zasada skupinové spoluprace

a mnoZstvi nazord pouzitelnych ve velmi Sirokém zabéru
Delegovani — povéieni pracovnim tkolem
Delfska metoda — hledani spole¢ného, skupinového feseni, ndzory expertii

Dialog — stfidani roli komunikatora a komunikanta — velmi ¢asta pro oboustrannost

% SOCIALNI SiT PRO BUSINESS [online]. [cit. 2019-01-02] Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/personalistika-a-lidske-zdroje. 5
% PALAN, Z. Zaklady Andragogiky pro personalisty, skripta pro VOS, Praha: 2003, s. 116-119.
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Diskuse — vymeéna toku informaci mezi Gi¢astniky vzdélavaciho procesu

InstruktaZ pri vykonu prace — vycvik konkrétnich pracovnich dovednosti na

pracovisti

Koucing — usmériovani a vedeni ke spravnym pracovnim ¢innostem — rychly zacvik

u jednodussich ukoni

Mentoring — spoluprace sluzebné star§iho a Skoleného pracovnika na pracovisti
Manazerské hry — zaméieno na vzdélavani manazert, forma modelace problému.
Vyklad - souvislé pfedavani informaci

Rotace prace — jeden Skoleny zaméstnanec Skolen v ramci jedné organizace na riznych

pracovistich
One-to-one — velmi individualni metoda individualizovana pro jednoho studenta

Pifednaska — zdkladni, nejvice pouzivand metoda — popis, detail, ptiklady z praxe,

vyuzivana piredevsim tam, kde je tfeba kompaktnost danych vystupti
a dalsi...
Jiné pojeti a ¢lenéni metod naptiklad dle Bartaka:

Poznavaci - zaméfené jsou na zkvalitnéni poznavaciho procesu a jeho prohloubeni —
dle zasady od nepoznaného k poznanému. Tyto metody jsou v odbornych textech dale

Clenény.

Osvojovani reality — metody formovani navykd a dovednosti, citového pusobeni,

vyuzivani ptikladi ze zivota, z praxe.

% BARTAK, J. Aktualni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v organizacich. 1. vyd. Praha:
UJAK, 2015, s. 45-74. ISBN 978-80-7452-113-3.
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Didaktické m. — tyto jsou dale monologické, dialogické a problémové, kdy lektor
prezentuje a feSeni musi nalezit¢ prokazat. Ddle sem patii napiiklad rozhovor

a argumentace.

Zaméreni na zmény — tyto metody jsou inovativni a podporuji tymovou spolupraci.
Casto vyuzivané lektory pravé z dvodu moznosti povzbuzeni a posileni aktivity

auditoria k plnéni ukol.

Stale vice se vyuziva nejen kombinace vSech metod a forem, ale zaméieni je vice

orientovano na podporu inovaci a tviir¢iho mysleni cilové skupiny vzdélavanych.

Formy vzdélavani jsou na rozdil od metod, které se kombinuji a inovuji, ustalenym
systémem opatieni. Souvislost mezi formami a metodami lze nalézt v moZnosti, Ze

kaZdou formu lze realizovat nékolika metodami.?’
Zakladni vzdélavaci formy V organizaci Ize délit na:

= monologické
= dialogické

= skupinové.

K monologickym se fadi prednaska, referat, popis ¢i vysvétlovani — lektor
a ucastnik jsou v pifimém vztahovém procesu — ustni podani lektora. Téchto je
vyuzivano predevsim pii vykladu novych poznatkii a jejich predani ucastnikim.
Zakladem jsou naprosto zietelné a jasné informace. Pomtckami jsou flip chart, tabule,
poloha hlasu lektora. Nevyhodou je jednostranny vztah lektora k ucastnikovi, dochazi
tak k riziku pasivity posluchace a vyzaduje tedy kombinaci nékolika jiz zminénych

metod.

Dialogické formy naopak aktivizuji G€astnika vzdélavaci aktivity uz do pocatku
lekce. Jsou na dialogu zalozeny. Jsou to pfedevSim rozhovory podporujici samostatné

mysleni.®

3 BARTAK, J. Aktualni problémy vzd&lavani a rozvoje zaméstnancti v organizacich. 1. vyd. Praha:
UJAK, 2015, s. 125. ISBN 978-80-7452-113-3.
38 (Tamtéz, s. 131).
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Skupinové formy jiz patii k t€ém typickym formam volné¢jsiho a velmi oblibeného
charakteru, protoze zde dochazi k socialni interakci a komunikaci mezi G¢astniky. Jde o
praci ve skupindch — workshopy a seminafe. Velmi dualezitym aspektem je vytvorit
podminky pro danou vzdélavaci akci — vybér mistnosti a jeji uspotradani. Pro lektora je
nespornou vyhodou vizualni kontakt s kazdym tc¢astnikem. K témto fadime seminaf,
workshop a kurz. Podstatou dialogické formy je aktivni dialog a interakce mezi
lektorem a ucastnikem. Skupinové formy jsou zalozeny na tymové spolupréci, na

prozitku — v piikladech je zde vyuzivana demonstrace riiznych profesnich situaci. *°

3.3 Typy vzdélavani - moderni trendy

V poslednich letech se v oblasti vzdélavani objevilo né€kolik pokrokovych metod —
pojmu. K témto patii e-learning, blended learning, soufflearning i jiz zminéné a jiz
nékolik let vyuzivané metody koucding a mentoring. Jde o metody vyuzivajici vSech
dostupnych forem tak, aby bylo mozno vzdélavani pfizplsobit casovym moznostem
manazert. Od tiSténych prezentaci, pfes DVD nosice, jiZ zmifiovany software i internet.
Jde prevazné o distan¢ni formu studia, jako alternativu k prezen¢nimu, urceno pro silné

motivované a organizované ucastniky, kterymi by méli byt pravé manazeii.*

E-learning — patii k zadkladnim metodam, jde o vzdélavani pomoci PC. Zpocéatku
pouzivano k prostému piedavani informaci, v dneSni dobé¢ jiZ umozZiujici snadnéjsi
uceni za podpory obrazkd grafii. Dochazi k osvojovani znalosti a dovednosti
prostfednictvim interakce vzdélavatele a Skoleného zaméstnance. Miize byt vyuzito jako
samostatny e-learning, kdy neni $koleny zaméstnanec napojen online na lektora, dale
interaktivni Zivy e-learning, kdy probihd online diskuse odkudkoli kamkoli — za
pomoci dal$i technologie a kolektivni e-learning — kolektivné diskutované informace —
chaty (Cety). Vyhodou e-learningu je nazornost, okamzita interakce, ptizptisobeni

individuélnim potfebam jedince, mize byt vyuzito online (Ziv€) i offline (kdykoliv ze

% BARTAK, J. Aktualni problémy vzd&lavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. 1. vyd. Praha:
UJAK, 2015, s. 134. ISBN 978-80-7452-113-3

4 VETESKA, J. a spol. Trendy a moznosti rozvoje dalsiho profesniho vzdélavani. 1. vyd. Praha:
CAS, 2013, s. 111. ISBN 978-80-905460-0-4.
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zaznamu) — cCasov¢ flexibilni. Nevyhodou mohou byt vysoké finanéni néklady na

vybaveni.*!

Blended learning — je specifickd forma skombinaci napf. prezenéni vyuky
a e-learningu s vyuzitim didaktickych metod, kterymi je dosaZeno individualnich
1 tymovych cili vzd€lavani. V praxi se vyuziva pfi feSeni pripadovych studii (case
study), manazerskych her a hrani roli. Tento zptsob vznikl jako obrana proti stereotypu,
ktery vnesl do vzdélavani prudky rozvoj e-learningu. Ten mél zefektivnit formalni
1 neformalni vzdélavani pomoci informacnich technologii. Témi je vSak omezen, kdezto
blended learning kombinuje a dopliluje a neni tak zavisly pouze na doplnéni jedné
z forem vyuky. V novém pojeti vyuziva blended learning nejriznéjSich komunikacnich

a telekomunikaénich technologii a stava se tak specifickou a popularni vyukou.*?

Soufflearning — inovativni metodou pfedev§im vhodny pro mensi firmy, je piimo
ptizptisoben individudlnim potfebam Skoleného i organizace pifimo na pracovisti. Je
zaméten na redlné pracovni situace a business. Zpétnou vazbu lektor podava ihned
a piimo v realné situaci. Resi tedy specifické konkrétni situace, takze je ¢asové ménd

naroény a vice efektivni.*?

V souvislosti s trendy vzdélavani ve firmach, je nutno se je$té¢ jednou zminit
0 koucingu a to tentokrate z pohledu rovnovahy. Pfi koucCovéani je nutno dodrzet
nekolik zasad a to predev§im rovnocennost vztahu mezi kouc¢em a kouCovanym. Zde je
tteba zdiiraznit otevienost a divéru, €ili vztah. Nastava pro organizaci rozhodnuti, jestli
ke koucingu vyuzit internitho ¢i externiho kouce. Externi, ¢ili nezavisly kouc
si s koucovanym nastavi vzajemna o¢ekavani jiz pii prvnim setkani a na tomto stavi
cely proces koucovani. Interni kou¢ — manaZer své podiizené zaméstnance zn4 a je tfeba
nastaveni diivéry peclivé hlidat, aby nedochézelo ke zneuziti divéry. Casto ze strany
kouc¢ovaného miize dochazet k nepiekonatelnym bariéram vii¢i kouci. Tudiz nedochazi

ke spravnému a ocekdvanému rozvoji zaméstnance. DalSim determinantem je fakt, ze

4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. S5.vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 273.
ISBN 978-80-7261-288-8.

%2 VETESKA, J. Trendy a moznosti rozvoje daliiho profesniho vzdélavani. 1.vyd. Praha: CAS, 2013,
s. 56-60. ISBN 978-80-905460-0-4.

“ARBEITSNAHE FOR-UND WEITERBILDING FUR BETRIEBE [online]. [cit.2019-01-02]
Dostupné z: www.soufflearning.com.
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manazer koucuje zaméstnance, ktery nema o koucing a rozvoj zdjem a je koucovan jen
z diivodu cilti odd¢leni, organizace. Dochazi vSak timto k jen malému rozvoji a velmi
neefektivni aktivité. Efektivni koucovani je dlouhodobéjsi proces — doporuceno je cca

6-8 mésicti opakovanych sezeni. *

Mentoring dle soucasného pojeti je nasledovani zkusenéjsi osobnosti, kterou mentor
vede a sméfuje k sebepoznani, poznani svych schopnosti. Mentor by mél spliovat
kritérium odborného vzdélani a zkuSenosti v oblasti, kde se mentorovany ma vzd¢lavat.
Kou¢ nemusi mit nutné¢ zminovanou odbornou zdatnost. Spole¢né pro mentora 1 kouce

je, otevienost, kladeni spravnych otazek a vzijemna divéra klienta.*®

Perspektivnimi programy, a to i v ¢eskych organizacich, jsou programy MBA a LLM
(Master of Business Administration a Master of Laws). ManaZerské programy vzniklé
v Evropé i USA, v Ceské republice neni podfizeno specialnimu zdkonu. Tyto by mély
navazovat na celozivotni a soustavné vzdélavani a to v kontextu profesniho rozvoje.
Jako jedna z vyraznych konkurenceschopnych vlastnosti organizace je mit napifi¢ vSemi
pozicemi takové manazery, ktefi uvazuji modern¢ a neustdle pracuji na svém rozvoji.
Pravé témto jsou urCeny programy rozvijejici déle jejich kompetence a nepiimo tak
ovlivitujici jejich podiizené a chod celé organizace. V poslednich letech vznikaji v CR
i dalsi rozvojové programy, Casto zastitény nékterou z VS. Utastnici se tak ptiklangji
k doporucenim téchto programi a maji moznost si vybirat dle jejich pfinosu a dle svych

priorit. 46

Software — v modernich organizacich se jiz nejméné od pocatku 21. stoleti vyuzivaji
PC pravé 1 pro potieby vzdélavani zaméstnancl. Postupné se moznosti rozsifily az
k uchovavani dat o ukladani rozvojovych aktivit, potieb i vysledku testti a zdznam i plan
dalsiho rozvoje zaméstnance vletné kariérniho postupu. V poslednich letech

je roz§ifeno o plany nasledovnictvi, pfedev§im u manaZerskych pozic. Pfes internetovy

#“VETESKA, J. Trendy a moznosti rozvoje dalsiho profesniho vzdélavani. 1.vyd. Praha: CAS, 2013,
s. 68. ISBN 978-80-905460-0-4.

4 (Tamtéz s. 81).

46 (Tamtéz s. 118 a 124-125).
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prohlize¢ lze pracovat na riznych mistech a pfitom soucasné s kolegy i manazer

s podiizenym. Webové rozhrani lze vyuZit pii realizaci rozvoje zaméstnance.*’

3.4 Vyhodnoceni vzdélavacich aktivit

Vyhodnoceni je ¢asto velmi obtizné, pokud nebyly spravné nastaveny a dodrzeny
cile a potieby téchto aktivit. Zékladnim porovnanim muize byt vstupni, a po ukonceni
vzdélavaciho programu, vystupni test a porovnani vysledkt. Uskalim je vak velmi
obtizné spravné nastaveni testli. Dal$i moznosti je monitorovani celé akce, programu —
metod, postuptd i lektort. Rizikem je vSak Casto zaujatost a subjektivni pohled
hodnotitele. Hodnoti-li dany program tucastnik, 1ze rovnéz mluvit o subjektivnim
pohledu. Hodnoceni zvySeni produktivity prace napt. zvySeni prodeje sluzeb, je
rozporuplné. Nelze relevantné méfit ani zmény chovani vySkolenych pracovniki ¢i
vedoucich manaZerii. Otazkou ziistava také riznost ndzord, kdy Ize vzdélavani hodnotit,
zda ihned po uzaviené aktivité, ptipadné sjakym cCasovym odstupem...Proto casto
organizace piistupuji k dil¢imu zhodnoceni téchto aktivit. Modernim trendem, ktery se
prosazuje Vv evropskych zemich, je upousténi od testovani, vice je kladen diiraz na
zpétnou vazbu primo od tucastniki vzdélavaci aktivity ¢i celého cyklu v riznych
podobach za riznd casova obdobi po aktivité. Faktem zlstavd, Ze vzdélavani
Vv organizacich 1 vyhodnocovani a zpétnd vazba ma vliv na dals$i planované aktivity
organizace. Lze fici, Ze zaméstnanci hodnoti vzdélavani v rdmci organizace kladné
zvlasté z ditvodu podpory jejich pracovniho vykonu. Casto je totiz vzdélavani navazano
na odménovani zaméstnanci. MoZnost a systematické nastaveni procesu vzdélavani tak
prokazatelné rozviji a je navazano na lidské zdroje v organizaci. Tito zaméstnanci maji
vetsi motivaci se efektivnéji rozvijet 1 pfi zméné pracovniho mista a organizace veétsi
moznost pii reakcich na zmény trhu a pfi pfipadném procesu rekvalifikace zaméstnance,

kterého by jinak byla nucena propustit.*®

4T WALKER, A. J. Moderni persondlni management. 1.vyd. Praha: Grada, 2003, s. 44-45. ISBN
80-247- 0449-8.

8 KOUBEK, JI. Rizeni lidskych zdrojd. 5.vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 275-280. ISBN
978-80-7261-288-8.
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4 PROFESNI VZDELAVANI S DURAZEM NA
ROZDIL MEZI OSOBNIM ROZVOJEM
PRACOVNIKU
AROZVOJEM LIDSKYCH ZDROJU

Profesnim vzdélavanim v organizacich 1ze oznacit vzdélavani Fizené organizaci —
zaméstnavatelem, jak uz bylo pfedestieno v kapitole 1 této prace. Zaméstnanec si dle
principti uceni rozsifuje, prohlubuje své znalosti, reaguje na vyvoj organizace a jeji
pozadavky. Vzdélavani v ramci organizace je mozno definovat jako dosahovani ukold,
které si organizace vytyCila ve svych cilech a strategii a prostiednictvim svych

49 Kvalita vzdélavani v organizaci se promitd ve vykonu

pracovnikll je napliuje.
pracovnika. Pracovnik v organizaci, ktery je vysoce vzdélany a kompetentni, je pro
organizaci konkuren¢ni vyhodou a bohatstvim. Pro jedince samotného, silnym
nastrojem pro piipadné dalsi uplatnéni. Vzdélavani je v poslednich letech tzce spojeno
s kontextem celozivotniho uceni — diive vzdélavani. Dalsi profesni vzdélavani se stalo
reakci na pozadavky soucasné organizace, je zndmkou profesionalizace jedince. Nejde

o nic jiného, nez o reakci na soucasné pozadavky spolecnosti, kterd je Casto nazyvana

spole¢nosti znalosti a védéni.

4.1 Vzdélavani dospélych, personalni prace, prace s lidskymi zdroji

Enkulturace a socializace je v modernich organizacich systematicky spojovana
s profesni andragogikou, vede tedy krozvoji zaméstnance a to osobnostniho
1 profesniho. S cilem dosahnout efektivnéjSich zmén ve smyslu zvySeni pracovniho
vykonu. Toto uZ je soucasti persondlniho managementu a péfe o lidské zdroje
v organizacich. Uz Palan 1 Tureckiova hovoii a davaji do souvislosti andragogiku

a personalni praci. Je tim myslena persondlni andragogika a profesionalizace jedince —

“HRONIK, F. Rozvoj a vzd&lavani pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 59.
ISBN 978-80-247-1457-8.

SOVETESKA, J. Trendy a moZnosti rozvoje dalsiho profesniho vzdélavani. 1. vyd.
Praha: CAS, 2013, s. 14. ISBN 978-80-905460-0-4.
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zaméstnance. Personalni prace je definovana jako souhrn pravnich a administrativnich
¢innosti v personalistice podniku, persondlni fizeni uz je specifickd Cinnost praveé
v souladu se splnénim cilt daného subjektu, ktery cile fidi, Fizeni lidskych zdroju je
chapano jako personalni prace a fizeni v organizacich a rozvoj, ktery je hlavnim
tématem této préce, je vytvafeni vhodnych podminek pro rist a rozvoj zaméstnanci
— pracovnikll v dané organizaci. Personalni andragogika fidi rozvoj pracovniki a je
vyctem zésad a pravidel, péfe a vytvaieni podminek pro rozvoj lidskych zdroja
v organizaci. Cilem téchto disciplin vyuzivanych v organizacich, je piedevs§im profesni
rozvoj, prohloubeni znalosti a dovednosti zaméstnancii, ale i cil zménit a ptizpusobit
mysleni ¢lenti organizace, €ili opét lidskych zdroji. Dé&je se tak s uplatnénim koncepce
integrace, Cili zaclenéni a udrZeni si zamé&stnance. Opét v souladu se stanovenymi cili
organizace a zvySenim efektivity pracovniho vykonu. °! V daném kontextu je tfeba
zdaraznit, ze pravé toto pojeti je v poslednich letech povazovdno za fizeni
a rozvoj lidskych zdrojii, na rozdil od histori¢téjSiho pojeti persondlniho fizeni. Lze
uvést, ze uz vybeér a rozvoj €lend organizace a rovnéz rekvalifikace v ramei flexibility
organizace, motivace i hodnoceni, je tak naprosto planované a mélo by byt v kontextu
jiz zminénych zasad personalniho ¥izeni v organizaci. Ukolem organizace pro fizeni
a rozvoj lidskych zdroju je zatadit spravného ¢lovéka na spravné misto a snahou je, aby
zaméstnanec — lidsky zdroj, byl pfipraven vzdy flexibilné reagovat na zmény prostiedi
V organizaci, tymu a pracovnim mistim. S cilem optimalniho vyuZiti jeho schopnosti a
dovednosti a co nejdelsiho setrvani takto kvalitniho lidského zdroje v organizaci. Jde
tedy opét o socializaci a enkulturaci, v kontextu moderni organizace. Ze strany
organizace je tteba zaméstnanciim poskytnout ptiznivé pracovni podminky, soulad mezi
praci a osobnim zivotem a to nelze jinak, nez pti dodrzovani pravidel a zakont v oblasti

prace a zaméstnavani. 2

Mysleno je nejen dodrzovani zakoniku prace, ale rovné€z nastaveni

tzv. psychologické smlouvy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Tato vzajemné

SITURECKIOVA, M. Rozvoj a fizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: UJAK, 2009,
s. 20. ISBN 978-80- 86723-80-8.

S2KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 5. vyd. Praha: Management Press, 2015,
s. 17. ISBN 978-80-7261-288-8.

33



spravné nastavena ocekavani mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je zdkladem dobte

fungujici organizace jako zivého organismu.

4.2 Kompetence, kompetenéni model

Dle Vetesky je pojem kompetence vymezen jako soubor znalosti a dovednosti, které
zamé&stnanec ma a ty u néj nejsou vazany na konkrétni pozici, ¢innost v organizaci.
Tento zaméstnanec je flexibilni a muze se lépe uplatnit na vice pozicich a to
i s pfesahem do jinych organizaci. To uz lze mluvit o kli¢ovych kompetencich.>® Tyto
jsou obecnou kvalifikaci zaméstnance, ktery neni vdzan na konkrétni misto. Navic
kompetence zahrnuji reakce a ur€itou pruznost zaméstnance. Kompetence jako model
efektivnosti potom vymezuje napt. Hronik. Ten ptedstavil model kompetenci v souctu
12. Kompetence jsou dle jeho pojeti nejen dovednostmi, ale i zptisoby chovani, kterymi

1ze dosahnout efektivniho vykonu.>*

Kompetenénim modelem (anglicky Competence model) je nazyvan soubor znalosti,
zkusenosti, schopnosti a dovednosti, kterymi zaméstnanec spolu s charakterem
osobnosti vladne a piispiva k naplnéni strategii a cilii organizace.>® Kompetenéni model
je zastoupen v témét kazdé organizaci a stava se pojitkem mezi strategii organizace
a personalni praci, respektive ¢innosti personalniho Gtvaru. Kompetence a kompetencni
model jsou zékladem pro popis prace jednotlivych pozic a tedy i pracovnim nastrojem.
Dobie nastaveny kompetencni model funguje ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancu
a pomaha manazerim napii¢ organizaci. Je tedy uZiteCny a nezlstava v teoretické
urovni, takze v plné §ifi vyuzitelny tak, jak je nastaven. Kompetenéni model je
vyuZitelnym néstrojem piedevSim pro vybér, hodnoceni a vzdé€lavani zaméstnancl

organizace.*

53K OUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 5. vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 88.
ISBN 978-80-7261-288-8.

SHRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1.vyd. Praha: Grada, 2007,s. 62. ISBN 978-80-247-
1457-8.

56 KOMPETENCNI MODEL [online].[cit. 2019-01-02] Dostupné z: managementmania.com.
cs/kompetencni-model.

SHRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikil. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 73. ISBN 978-80-247-
1457-8.
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Jak uz bylo zminéno, kompetencni model (dédle jen KM) je novodobym néstrojem
mnoha organizaci. Stdle je vSak mnoho i téch, které jsou zastanci vzdelavani
v klasickém pojeti Cili rozSifeni, prohloubeni znalosti pracovniki a doplnéni
kvalifikace. Organizace potfebuji timto odstranit propast mezi skute¢nosti, ze maji
mnoho pracovnikli velmi kvalifikovanych pro dané konkrétni pozice, ale ti jiz nejsou
schopni potfebné flexibility a neni mozna jejich vyuZitelnost napri¢ organizaci, aby
byla zajiSténa ndvaznost na strategii a vyvoj organizace. Klasicky pfistup, na rozdil od
KM, tak pfiili§ neposiluje v zaméstnanci jeho silné stranky, jako KM, ktery se jimi
pfimo zabyva. Tyto dva zplsoby vzdélavani v organizaci Casto funguji vedle sebe
paralelné. Oba zpisoby si kladou za cil prijimat, udrZet si a rozvijet motivované
pracovniky, ktefi tak zvy3uji efektivitu organizace.®’ Ta nemiize byt dosaZena bez

moznosti seberealizace zaméstnancu.

Organizace jsou si velmi dobie védomy potfeby novych kompetenci a proto je
modernim trendem, drZet a rozvijet v organizacich tzv. otevieny kompetenéni model, se

kterym dle potieb miize organizace pracovat. Takto Ize rozvijet i kvalifikaci pracovnik.

Co se tyce prikladti kompetenci a piikladi z oblasti vyzkumu — v roce 2009 byly pro
zaméstnavatele  nejdulezitéjsi  specidlni  kompetence  dosazeny  predevs$im
formalizovanym zpiisobem a praxi. Mén¢ potom figurovaly generické kompetence, kam
lze zatadit naptiklad jazykové znalosti, komunikacni schopnosti, manaZerskeé
dovednosti atp. Nelze fici jednoznacné, Ze toto bylo zplsobeno hospodaiskou krizi.
Vice se odbornici pfiklangji k tomu, ze vysledek je ovlivnén systémem pocatec¢niho
vzdélavani a jeho nedostateéného vlivu na ménici se trh prace a technicky vyvoj.*®
| z tohoto divodu se pfistup organizaci méni a profesni vzdélavani se stava prioritou,
ktera je v popfedi politickych zamérG i odborné vefejnosti. Nezaméfuje se pouze
na jednostranné, tedy profesni odborné vzdélavani, ale na celkovy vyvoj jedince
v kontextu organizace.>® Organizace se Snazi najit soulad mezi svymi stanovenymi

potfebami a potiebami zaméstnanci.

S"TURECKIOVA, M.. Rozvoj a fizeni lidskych zdroji. 1.vyd. Praha: UJAK, 2009, s.
80. ISBN 978-80- 86723-80-8.

SWETESKA, J. Trendy a moznosti rozvoje dalstho profesniho vzdélavani. 1. vyd.
Praha: CAS, 2013, s. 25. ISBN 978-80-905460-0-4.

5 (Tamtéz, s. 26).
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Tyto potfeby maji nékolik trovni a to pravé 1/ ve znalostech a dovednostech,
2/ v postojich zaméstnance a 3/ v trovni jednani pracovnikd a vysledkd jejich prace.
Tteti zminovana uroven je zaméiena a popsana jako rozvoj kompetenci a potencidlu
zaméstnance. Znalostni Uroven neni tieba podrobné€ji zminovat, smyslem postoje

zaméstnance se rozumi loajalita az angaZzovanost zaméstnance k organizaci.®

4.3 Adaptacni proces v organizaci, formovani pracovnich schopnosti

Jak uz bylo zminéno v piedeslé podkapitole, proces vzdélavani v klasickém pojeti
a dle kompetenéniho modelu zacind uz pii vybéru pracovnikii. Na né& navazuje
adaptacni proces a orientace zaméstnance. Orientaci pracovnikll zajiStuje persondlni
utvar, liniovy manaZzer 1 spolupracovnici daného odd¢leni. Je pro pracovnika dulezitym
a promySlenym procesem v ramci jeho adaptacniho obdobi. Velmi zalezi, zda jde
o nového zaméstnance, ¢i pripadné zaméstnance, ktery v organizaci jiz pusobil na jiném
misté. To ovliviiuje hlavné délku orientace a adaptacniho procesu. Jde o planovity
proces Vv kompetenci personalniho utvaru a piimého nadfizeného zameéstnance.
Probiha formaln¢ i neformalné. Neformalni zplsob je veden v uzkém kontaktu
se spolupracovniky a po dobu adaptace, kdy pracovnik nedosahuje standardniho
vykonu. Béhem tohoto obdobi by si mél pracovnik co nejlépe a nejrychleji osvojit
znalosti, dovednosti a chovani ¢i postoje v organizaci, k danému mistu. Je soucasti

vzdélavaciho procesu kazdé organizace.®!

Adaptacni proces dle VeteSky a Priichy, je schopnost zaméstnance ptizplsobit se
novému pracovnimu prostfedi. Cilem je rychlejs$i osvojeni si dovednosti a navykl
dle nové pracovni pozice a zaclenéni se do pracovniho procesu oddéleni a tim
i dosazeni efektivniho pracovniho vykonu.®? Adaptaéni proces je zékladem pro dalsi

rozvoj pracovnika v dané organizaci. Casto je proces adaptace organizaci podcenovan

SOTURECKIOVA, M. Rozvoj a fizeni lidskych zdroji. 1.vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 80. ISBN 978-
80-86723-80-8.

6lKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 5.vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 192-193. ISBN
978-80-7261-288-8.

82VETESKA J, Priicha J. Andragogicky slovnik. 1. Vyd. Praha: Grada, 2012, s. 16. ISBN 78-80-247-
3960-1.
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a zaméstnanec je ponechdn tzv. spontanni adaptaci, kdy je do nového pracovniho
prostfedi umistén bez fizené a cilené adaptace a sdm si ziskdva informace a vyporadava
se s novym pracovnim prostfedim. Rizikem muze byt demotivace zaméstnance, ktery si
sam dohledava informace. Ten Casto odchazi ve zkuSebni dobé. Proto osvédcenéjsi
variantou zUstava fizena organizovana adaptace, kdy je zaméstnanci pfidélen mentor —
nadfizeny ¢i kolega a tato zkuSena profesné¢ starSi osoba jej provazi adaptacnim
procesem.®® V obdobi, kdy je zaméstnanec v organizaci jiz zadaptovan a zorientovan, je
tteba pfimérenym zplisobem formovat jeho pracovni schopnosti. Takto 1ze formovat
V oblasti vSeobecné i v oblasti odborné. V oblasti odborné jde o prohlubovani jeho
profesni piipravy, v organizacich oznacovano castéji slovem trénink. Jde o doskolovani,
doplnéni kvalifikace, rekvalifikaci. Doskolovani je velmi vyznamnym nastrojem pro
vykonnou organizaci, v n¢kterych evropskych zemich je toto oznacovano jako pravo

zameéstnance na dal$i formovani a vzdélavani v ramci organizace.

V Ceské republice je v poslednich letech podporovano piedevsim rozsifovani
kvalifikace, které neni nutné k vykonu prace zaméstnance v dany ¢as na daném mist¢,
¢ili pro danou pozici. Tento rozvoj, i zpisob vzdélavani, je sméfovan k rozvoji kariéry
pracovnika a jeho potencialu. Jde o motivacni zpisob rozvoje zaméstnance, vytvaii
z n¢j pracovni zdroj, ktery se 1épe prizpusobuje cilim dané organizace a efektivné
je timto napliiuje a to opét nejen v dany ¢as. U zaméstnance jde o pocit sounalezitosti
s danou organizaci. Mluvit Ize o praci s lidskym potencidlem a s lidskym zdrojem i pro
budoucnost organizace. Jde tedy o pfistup, kdy vzdélavani v osobni roviné se jiz
posunulo k roving celé organizace a jednotlivych tymui. Rozvoj organizace jako jednoho

funkéniho zivého celku, ktery se dynamicky rozviji.®

88MUZIK J., KRPALEK P. Lidské zdroje a personalni management. 1.vyd. Praha: Academia, 2017,
s. 138. ISBN 978-80-200-2773-3.

84KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 5.vyd. Praha: Management Press, 2015, s. 257. ISBN 978-80-
7261-288-8.
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4.4 Talent management

K dalsimu zrozvojovych aktivit v organizaci lze tadit Talent management. Jde
o novodob¢jsi pojem v fizeni lidskych zdrojii. Zaméiuje se na vyhleddvani talentt
v organizaci. Talenti, kteti maji kli¢ové kompetence vyuzitelné pro rozvoj celé
organizace. Cilem organizace podporujici talent management je najit specializovany
tym odbornikii zfad zaméstnanci, ktefi vramci osobniho rozvoje jsou natolik
angazovani, ze jsou schopni aktivné zvySovat a napliovat pozadavky nejen své,
ale 1 celé organizace. Samoziejmosti je soulad obchodnich cilii organizace a kli¢ovych
kompetenci danych zaméstnanc. Fungujici Talent management by m¢l spliiovat
vSechna pozadovana kritéria, kterd zacinaji uz vybérem pracovnikili, tedy néborem,
rozvojem a spravnou motivaci pracovnikli, sprdvné nastavenym odménovanim
a poskytovanim podpory témto talentlim, a v neposledni fadé angazovanost pracovniki.
Velky duraz je kladen na podporu ve vedeni organizace i v§ech ostatnich manazerskych
sloZzkach pii spradvném vyhledavani a podpofe talentl. Talent management by mél
prostupovat firemni kulturou a komunikaci. V tomto Ccasto organizace naradzeji
na pasivni pfistup zfad manazeri. Talent management je potom opomijen
a odsunut do pozadi. Manazefi €asto nejsou ochotni v této ¢innosti vidét budouci pfinos

organizace.®

Talent management Uzce souvisi srozvojem kariéry v organizaci Cili kariérnim
ristem. Jsou velmi tésné¢ propojeny s hodnocenim vykonu. Talent management
je zpusobem fizeni kariéry spadajicitho do otevieného systému vzdélavani viz uvod

kapitoly 3.

4.5 Knowledge management

V nékterych organizacich stoji samostatné, vétSinou je vSak soucasti fizeni lidskych

zdroji. Za Knowledge managementem, neboli fizenim znalosti jsou lidé, zaméstnanci,

6 TALENT MANAGEMENT [online].[cit. 2020-01-05 ]. Dostupné z
https://managementmania.com/cs/talent-management.
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kteti vladnou wurCitymi konkrétnimi znalostmi. Nejobvyklej§im délenim znalosti

je déleni dle jejich role a to do ¢tyi skupin:
Know- chat — ryze odborné vlastnosti
Know- why — zapamatovani si principi a postupné nabalovani dalSich informaci

Know — how — znalosti, prostfednictvim kterych vime jak na danou véc, problém

(nejrozsirenéjsi)

Know — who - prakticky vyuZitelné kontakty a navazujici dobfe vyuZitelna

interakce

Dalsim ¢lenénim znalosti je dle ¢asu — uplatiiuje se zde ¢asové hledisko, jak rychle si

znalosti jedinec osvoji, jak rychle znalosti zastaravaji.

V literatufe Ize najit i rozd¢€leni na tacitni a explicitni. Explicitni jsou ty, které ziistavaji
V organizaci, mohou byt dobfe zndzornény a je snadné je piedat jinym. Tacitni, tedy
osobni, nelze je predavat a v organizaci po odchodu zaméstnance nezistavaji, jsou

s vlastnikem spojeny. O to vyznamné&jsi pro firmu jsou.®®

To jsou jen piiklady né€kolika ¢lenéni znalosti v rdmci Knowledge managementu.
Spoleénym zdmérem a znakem Talent i Knowledge managementu je jednoznacné

rozvoj osobnosti, rozvoj zaméstnance, organizace.

4.6 Kariérni rust zaméstnance a planovani kariéry v organizaci

Jde o ¢ast profesniho Zivota zaméstnance, ktera vyhradné souvisi s jeho pracovnim
zafazenim a aktivitami v organizaci. Historicky Slo pfedevSim o pfirozeny profesni
vyvoj a rist zaméstnance v jeho Kariéfe, tedy smérem linearnim. V soudobé organizaci
jde vsak uz o pojeti expertni, pfechodné. Jde o miru flexibility a adaptability

zamestnance, ktery nespoléha na jedno pracovni misto, je schopen o horizontalni, tedy

88HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd. 1.vyd. Praha: Grada, 2007, s. 88. ISBN 978-80-
247-1457-8.
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SirSi pojiméni uspéchu a kariéry. Nese spoluodpovédnost za vlastni rozvoj a rovnéz
soulad profesniho a osobniho zivota. Je schopen pusobit v n¢kolika rolich i typech
organizaci. Jde o novodob¢jsi trend, kdy Ize mluvit o nékolika kariérnich postupech.
VSe zavisi na planovani a fizeni kariéry v souladu s moznostmi organizace, ve které

plisobi.®’

Koncem minulého stoleti bylo v organizacich zvykem vybirat na dané konkrétni
misto osobnostni typy (napf. u analytikii o dosazovani pfemyslivych a introvertnich
typt). V soucasné organizaci je jiz vidét odklon od tohoto pojeti. Koncept je vétSinou
roz$ifen a zobecnén na plan Kkariéry pro dalSich 3-5 let. Dle Hronika jsou mozné tii
druhy rozvoje kariéry a to postup, zvySovani odbornosti na daném misté, ziskavani
dalSich odbornosti a kompetenci a tedy i sméfovani k jinému pracovnimu mistu.%
Diive to byly kariérni mapy soucasti dlouhodobého planovéani organizace, zahrnovaly
predpoklady pro sméfovani kariéry. Nyni je vétSi diraz davan na sestaveni kariérniho
planu ve spolupraci zaméstnance s manaZerem. Zaméstnanec ma moznost vyuZzit
nabidky stavajicich Skoleni, ale i rozvoje mimo organizaci v ur€ité¢ financni hodnoté.
Pokud je zdjem rozSifen mezi mnozstvi dalSich pracovnikd, je tfeba stanovit nominacni
kritéria, dle kterych je vybér stanoven. Tento systém je vSak ohrozen, pokud je Casty.
Mezi zaméstnanci ¢asto dochdzi k vnimani, ze skoleni neni pro vSechny a systém miize
byt pomysiné rozdélen na Skoleni pro vSechny a pro ,,vyvolené“. Stale je tfeba si
uvédomit, Ze i tento rozvoj a Skoleni musi mit motiva¢ni charakter. Zaméstnanec,
ktery méa v ramci rozvoje vybrané specifické Skoleni, by mél byt srozumén s tim, ze
znalosti bude dale sdilet, rozvijet, pfedev§im pouzivat v praxi.®®

Cilem osobniho rozvoje a jeho planovani v ramci organizace, je ulit a vybavit
zameéstnance znalostmi a dovednostmi, kterych vyuziji ve svém osobnim rozvoji, své
kariéte, ale také timto napomohou plnéni cilti organizace. Ulohou manaZera je vést

a napomahat zaméstnanci. Soucasti pldnu je nejen presné identifikovani potieb ve

S"TURECKIOVA, M. Rozvoj a fizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 75. ISBN 978-
80-86723-80-8.

8 HRONIK, F. Rozvoj a vzd&lavani pracovnikii. 1.vyd. Praha: Grada, 2007, s. 100. ISBN 978-80-
247-1457-8.

8(Tamtéz, s. 121).
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vzdélavani, ale i ostatnich aktivitdch a stanoveni jednotlivych krokii a zodpoveédnosti.

Ptikladem je nasledné vyuZiti rozvoje napt. jako napodobovani vzori. "

Planovani kariéry mtze byt omezeno na naslednictvi, tedy zastup za manazera, ale
rovnéz rozSifeno O rotaci, kdy zaméstnanec docasné¢ plisobi na pozici piibuzné
a spolupracujici s jeho soucasnou — napt. obchod — posun do vyroby. Nebo formou
stize v sesterské spoleénosti, piipadné napf. u centrdly v zahrani¢i. Cast&j§imi
aktivitami podporujicimi fizeni kariéry je mentoring a koucing. Je tak uplatnéna
a vyuzita profesni seniorita zaméstnance - mentora, ktery je zkusenym, profesné starSim
a uznavanym kolegou v organizaci. Je schopen popsat piib&éhy z praxe tzv. Case study
a tak propojit teorii Spraxi i méné¢ zkuSenym c¢lenim organizace. Koucem je
zaméstnanec, ktery vede, facilituje, svym chovdnim je velmi vykonny, zaméfuje se

nejen na danou praxi, ale i na hodnoty a emoce.’*

V ramci rozvoje kariéry v organizaci je casto vyuzivano pravé jiz zminované
naslednictvi, kde organizace muze vyuzit pracovnika, ktery jiz v soucasné pozici neni
zcela spokojen a vyuzit (opét je zde velmi dilezitd spoluprdce a zpétna vazba
zaméstnanec-manazer), ptipadné je vhodné i pro pracovnika pii nadbytecnosti — zde uz

je podobou rekvalifikace.”?

4.7 Vliv ekonomiky na Fizeni lidskych zdroji v organizaci

I vzdélavani je spojeno s ekonomikou organizace. Vzdélavani a ¢innosti v organizaci
se vzdélavanim spojené, by mély byt v souladu se strategii podniku a lidskych zdrojt.
Jelikoz jde o vynakladani casto vysokych finan¢nich prostredkd, je tieba se zaméfit
na efektivitu vynalozeného usili i zdrojii do vzd&lavani. U¢inng&j§im prostiedkem, jak
toho dosahnout je zpétnd vazba na vzdélavaci aktivity, ktera mize poupravit strategii

planovani. Je oteviena a témét okamzité Gi€inna. Potom jiZ neni tfeba formalizovaného

PAMSTRONG, M, Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi. 4. vyd. Praha: Fragment, 2011,
S. 269. ISBN 978-80-253-1198-1.

"HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovniki. 1.vyd. Praha: Grada, 2007, s. 105.
ISBN 978-80-247-1457-8.

?KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 5.vyd. Praha: Management Press, 2015, s.
249. ISBN 978-80- 7261-288-8.
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zdlouhavého hodnoceni vykonu prace. Nazory na vzdélavani v organizaci se lisi i v tom
pojeti, ze zaméstnanec Casto je v organizaci vyskolen a tzv. vychovan a na jeho vzdélani
jsou vynaloZeny finané¢ni prostiedky, poté vSak odchazi ke konkurenci, kde jsou
teprve dané finan¢ni prostiedky vyuzity, on si své know-how odnasi s sebou. V tomto
ohledu existuje v podnicich urcitda nechut vici vzdélavani a je Casto oznaCovano
za nepiinosné. Vétsina zdroji se vSak pfiklani k vyhoddm profesniho vzdélavani, jako
K nastroji motivaénimu a zvysujicimu pracovni vykon zaméstnanci.”®

Planovani vzdélavacich aktivit v organizaci je zavislé na strategii a ekonomickych
zdrojich organizace.

Z pohledu pfistupu organizaci mizeme délit firmy na:

1/ organizace, které prijimaji zaméstnance s dostateCnou kvalifikaci a nepocitaji
s jejich dalSim vzdélavanim v rdmci organizace. Takto zaméfené organizace splituji
pouze normativni $koleni dané zakonem.

2/ dal8im ptipadem jsou organizace s fesenim vzdélavani jako reakce na individualni
problémy spojeny se zménou a vyvojem technologii, pfizpisobeni se trhu prace
a konkuren¢nimu prostiedi, restrukturalizaci, zména cilové skupiny zdkaznika atp.
Tento systém vzdélavani a rozvoje je nesystémovy.

3/ dalsim typem je systematicky pristup ke vzdélavani, kdy je vzdélavani uréeno pouze
pro nékteré skupiny - je navazano a v souladu s vyvojem pracovnikli — manazert
1 specifickych pracovnich skupin, napf. IT specialistli, obchodnikil, pravnika atp.
Nevyhodou je cileni pouze na nékteré konkrétni skupiny zaméstnanci a nezahrnuje
vSechny zaméstnance organizace.

4/ organizace, kter¢ maji vzdélavani jako soucast firemni strategie, vyznacuji se
ucelenym systémem. Hlavnim rysem a vyhodou je flexibilni pohyb zaméstnanct
1 jednotlivych tymu.

5/ poslednim pfistupem je zplusob naprosto podporujici rozvej lidskych zdroji
a probihda zde kontinualni vzdélavani v Sirokém pojeti. Nejde pouze 0 rozvoj
jednotlivych zaméstnancti, ale probihd na vSech Urovnich organizace a je zde pevné
ukotven. Tyto organizace jsou schopny pfizplisobit se ménicim se podminkdm trhu

prace a snazi se o motivaci vSech zaméstnancti a podpofe jejich proaktivitu. Reaguje

BMUZIK, J. a KRPALEK P. Lidské zdroje a personalni management. 1.vyd. Praha:
Academia, 2017, s. 146-148. ISBN 978-80-200-2773-3.
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na zpétnou vazbu a pozadavky svych zaméstnanct.. Stavi na dobrovolnosti v ucasti

zamé&stnanci.’*

4.8 Rozvoj manazeru v organizaci

V organizacich, a to i Ceskych, pfetrvava trend, ze nejpocetnéjsi skupinou, ktera
je v podnicich vzdé€lavana, jsou manazefi. Ti takto mohou rovnéz nejvice ovlivnit
konkurenceschopnost firmy. ManaZer je pravé tim, ktery je zarukou efektivity,
nositelem zmény V piistupech organizace. VétSina zdrojii vSak uvadi, Ze trendem neni
ptiliSna ochota manaZerii k dal§imu vzdélavani, spiSe naopak. Dulvody, které jsou
manazery uvadény nejcastéji, jsou napi. nedostatek casu ¢i dostatek vlastnich
zkuenosti. Casto jsou viak vpozadi obavy zvlastniho selhani a upozornéni

na skute¢né vlastni nedostatky.”

Castou neochotou k sebevzdélavani vedoucich pracovnikii je jen mala ochota
ke zmé&nam. Pozitivni pfistup ke zméndm by vSak mél byt nastaven jako soucast firemni
kultury organizace a prochazet vSemi vrstvami zaméstnanct. Vedouci zaméstnanci jsou
pravé stale hlavnimi nositeli znalosti. DalSim castym problémem a doslova
zobecilovanym je nazor, ze je tfeba pouze téch CEO, ktefi ,,vyrostli v prostfedi
s orientaci na IT. Napf. pfi jednom z prizkuml zamétenych pravé na CEO (Chief
Executive Officer, ¢ili feditel spolecnosti nebo generalni feditel) vySlo, Ze velmi dobie
st vedou pravé ti feditelé, ktefi se do trendu IT nenarodili, ale pouze do né vstoupili
a preSli a to bez problému. Existuje tedy opét n€kolik typt vedoucich pracovnikd,
nicméng prave ti, kteti jsou manaZery duvérujicimi novym technologiim a inovacim,
vefi 1 v dal§i nové trendy a to prokazuji v kazdodennim svém chovani a pii vedeni

pracovnikd. "

" DVORAKOVA, M., SERAK, M. Profesni vzdélavani dospélych skripta pro VOS, Praha: 2009, s.
71

5 (Tamtéz s. 130)

6 DEDINA, J. a CEJTHAMR, V., Management a organiza¢ni chovani. 1. vyd. Praha: Grada, 2005,
s. 309. ISBN 80-247-1300-4.
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PRAKTICKA CAST

5 SOUCASNY SYSTEM VZDELAVANI JAKO
PODPORA LIDSKYCH ZDROJU

Lze konstatovat, Ze v soucasnosti si jiz vétSina firem uvédomuje a chape fizeni
zaméstnanci, ktefi determinuji i1 ostatni zdroje v ramci celé organizace. Proto se
i Vv dlouhodobych cilech organizaci objevuje planovani pracovnich zdroju spolu
S planovanim ostatnich zdrojii na stejné Girovni. Samoziejmosti vSak ziistava, ze se od
téchto &innosti oéekava prokazatelné zméFeni ¢innosti. Casto se méfitelnost dodava
dotazniky spokojenosti, zaujeti a motivaci pro praci, ale rovnéz mérou fluktuace.”” Lze
fici, Ze modernim trendem ovliviluyjicim vzdéldvani zaméstnancl, je ocekdvany
okamzity rozvoj pracovnikll projevujici se co nejdiive a co nejsilnéji v jejich pracovnim
vykonu. Diiraz je kladen stidle na trendy fizeni dle kompetenci a knowledge
management. V neposledni fad€ i rozvoj talenti. Jde vSak o velké formy rozvoje
lidskych zdrojii. Je tfeba se zaméfit, a v menSich organizacich pravé k tomuto zplisobu
dochdzi, ptredev§im na individualitu jedince a izolovanéjSich podoby vzdélavani.
Je to zpuisob, ktery lze povazovat za zdanlivé zastaraly, ovSem lze jej pouzit v mensich
spole¢nostech v novéjsi podobé, kde je treba reagovat pruznéji na zménu

a konkrétni nedostatek &i problém.”

Ke skutecnému a systémovému rozvoji lidskych zdroji dochazi pravé tehdy, kdyz
organizace je schopna skloubit aktivity zaméfené na vzdélavani jedince s celostnim

piistupem ke vzdélavani, ¢ili zapojeni velkého poétu zaméstnanci.’

V praxi realizace vzdélavani v menSich 1 velkych organizacich stile znamena
navazani na firemni strategie a vzdy je nutno si umét odpovédét na otazky,

zda je vzdélavani vsouladu s vytyCenymi cili a plany, zda je soulad soucasné

""DEDINA, J. a CEJTHAMR, V. Management a organizaéni chovani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2005, s.. 225. ISBN 80-247-1300-4.

HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikd. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 117.
ISBN 978-80-247-1457-8.

" (Tamtéz, s. 120).
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kvalifikace pracovnikd stim, co firma naplanovala. Rovnéz je tieba oveérit, jaké

podminky je schopna organizace pracovnikiim pro vzdélavani v budoucnu vytvofit.%

Soucasti vzdélavani v organizacich je rovnéz udrzeni rovnovadhy mezi pracovnimi
soukromymi aktivitami zaméstnanci — Work-life balance. Timto smérem jsou casto
planovana skoleni fazend ke standardni nabidce aktivit v organizacich. Stejné tak
1 inspirativni setkdni. Piivodni termin vznikl v 70. letech 20. stoleti pfedevSim z diivodu
piezaméstnanosti matek, které chtély pracovni kariéru, ale souCasn¢ uspeésSné
vychovavat déti. Organizace velmi rychle reagovaly nabidkou efektivnéjsi pracovni
doby — flexibilni i zkracené uvazky, prace z domova. Cilem je najit rovnovahu ve
¢tyfech zékladnich oblastech Zivota. Témi je Cas straveny v praci, vztahy, které clovek

proziva, zdravi a penize.®

5.1 Pripravna faze vyzkumu

Cilem této prace bylo zmapovat systém vzdélavani v dané organizaci, zda ma pro
zaméstnance pfidanou hodnotu, zda v organizaci dochézi k rozvoji lidskych zdroji a je
pro né pfidanou hodnotou. K dosaZeni cile zvolila autorka dany postup a pro ovéteni
hypotéz byl v praci zvolen dotaznik jako metoda vyzkumného Setfeni. Nejdiive byl
stanoven cil, hypotézy a vzorek osob, ktera bude oslovena jako respondenti. Osloveni
respondenti byli véas obeslani a seznameni s planovanym vystupem e-mailem
— jaké bude vyuziti jejich odpovédi, véetné ujisténi o anonymité. Byl fadné naplanovan
casovy fond, aby na respondenty nebyl vyvinut ¢asovy natlak. Osloveno bylo celkem 50
respondentli zfad zaméstnancti rGznych pozic — specialist, manaZzerti, podpory,

prodejcu.

8 VETESKA, J., Trendy a moznosti rozvoje daliiho profesniho vzdélavani. 1. vyd.
Praha: CAS, s. 32. ISBN 978-80- 905460-0-4.

81 WORK-LIFE BALANCE [online]. [cit. 2020-01-05]. Dostupné z:
http://wiki.knihovna.cz/index.php/Work-life_balance, k dohledani 5.1.2020.
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5.2 Predmét Setieni, cile, vyzkumné otazky a hypotézy

VysSe zminéné poznatky v teoretické Casti popisuji mnohdy idealni organizaci, v niz
probiha rozvoj lidskych zdrojii naprosto systematicky, promyslen¢ a dava otevienou

Sanci vSem zaméstnanciim na prohloubeni kvalifikace i1 k osobnimu rozvoji.

Popisovana spolecnost XY V praktické casti je Ceskou spoleCnosti typu velké
korporatni organizace, ptisobici v oblasti telekomunikaci, na trhu jiz fadu let.
V soucasnosti zaméstnava fadové tisice zaméstnancti. I proto 1ze firmu oznacit za typ

velké korporatni organizace.

Spole¢nost XZ je moderni spolecnosti, kterd disponuje mnoha odborniky
a kvalifikovanymi pracovniky. O tyto své zaméstnance se snazi adekvatné pecovat
nejen po strance ekonomické, ale rovnéz klade diraz na prohlubovani jejich kvalifikace,
drzeni modernich trendi a rozvoje osobniho i profesniho. Taktéz umoziiuje svym
zaméstnancim ucastnit se aktivit, které podporuji jejich mimopracovni zivot
a udrzet tak Work-life balance — tedy soulad pracovniho a mimopracovniho Zivota.
Jejimi zamé&stnanci jsou muZi, Zeny, studenti a to rizného v€ku. Probihad zde spousta

programt, které reaguji na okolni trh a konkurenci.

Dana organizace se prezentuje tim, Ze podporuje rozvoj mladych lidi 1 déti, cili na
nové moderni a pokrokové projekty, ICT oblast a digitalni gramotnost lidi v CR. Svym
zam&stnancim dava mozZnost vybéru ze Siroké nabidky kurzit v ucebnach
1 prostiednictvim modernich technologii. Aktivné podporuje rozvoj i moderni metody
kurzi a vzdélavacich aktivit. Pofadda mnozstvi inspirativnich setkani. Podporuje kariérni
rast, vénuje se rozvojovym potiebam zaméstnanct i celych tymu. V organizaci probiha
mnozstvi normativnich Skoleni a povinnych kurzii za Gcelem prohloubeni stavajici

kvalifikace dle daného segmentu a potieb.

Cilem a smyslem autor¢iny prace je zjistit, zda je v organizaci systém S$koleni
naplanovan a uskutectiovan tak, aby 1 vnimani zaméstnancii jako uzivatelii rozvojovych
aktivit bylo pfidanou hodnotou, nejen teoreticky nastavenym procesem, ktery je
neprakticky a malo vyuzitelny tim, komu je urcen, tedy zaméstnancim napfic

spolecnosti. Zda aktivity, kterymi se organizace prezentuje navenek, skute¢né podporuji
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rozvoj lidskych zdroji v organizaci. Dany vyzkum autorka uskute¢nila napfti¢ firmou,
dotaznikovym Setfenim oslovila pozice v dané spolecnosti a vybér uskutecnila tak, aby
byl osloven co nejvetsi mozny a reprezentativni vzorek, ktery ma spravnou vypovidajici
hodnotu. Dokéze tak odpovédét na urcené hypotézy. Cilem hypotéz bylo zmapovat
systém vzdélavani v dané organizaci, jak byl nastinén v teoretické ¢asti, potvrdit
je, pripadné vyvratit a vyvodit konkrétni doporuceni. V teoretické casti bylo
definovano nékolik dilezitych metod, forem, zpiisobii a nastaveni systému
a kariérniho ristu zaméstnanca v organizaci. Cilem bylo objasnit v praktické
dasti, zda dana organizace skute¢né spliiuje aspekty moderni spolecnosti, ktera
zaméstnance rozviji a pomaha v jejich osobnim ristu a kariéie, zda je mnoZstvi
rozvojovych aktivit vyuZivino a jsou tedy pridanou hodnotou pro zaméstnance

i danou spolecnost. To ovérenim stanovenych hypotéz.

Hypotézy:
H1:

VétSina respondentll souhlasi stim, Ze systém vzdélavani v dané organizaci je
srozumitelné a jasné definovan (zmapovan) a zaméstnanci jsou se zménami

pravidelné seznamovani.
H2:

Vice nez polovina respondentii je pfesvédCena o tom, Ze nastaveny systém vzdélavani
v dané organizaci je pridanou hodnotou pro zaméstnance (radi a aktivné jej

vyuzivaji).
H3:

Vétsina respondentti je presvédcena, ze v organizaci dochazi ke skute¢nému rozvoji

lidskych zdrojii.

47



5.3 Charakteristika vyzkumného vzorku

Pro vyzkum bylo osloveno 50 osob z fad zaméstnancu organizace. Z oslovenych
respondenti odpovédélo celkem 34 osob, tedy 68 % dotazanych. Kazdy z oslovenych
dostal popis, jak bude vyzkumné Setieni probihat, co je cilem a v jaké formé budou
vysledky zvetejnény. Osloveni byli Zeny i muzi, fadovi pracovnici a manazefi dané
organizace. Respondenti z centraly i pobocek. Piedev§im z diivodu malého vzorku
a prani nékterych z respondenttl, se autorka rozhodla uvadét danou firmu jako XY, tedy
bez dalsiho konkrétniho oznaceni. Po dosazeni vysledku, ktery je 68% odpovédi
Z dotazanych, je nutno upozornit, ze i kdyz se autorka snazila oslovit genderové
vyvazenou skupinu i pozi¢né vyrovnanou, odpovédelo z dané skupiny pouze 35% muzil
a témet 65% Zen. Vnimani vliv profesniho vzdélavani zen a muzi miZe byt rozdilné.
Umisténi zaméstnancti v danych lokalitdch mtize rovnéz vysledek ovlivnit. OvSem fakt,
ze z daného vzorku odpovédélo nejvice specialistt, ¢ili velmi pocetné skupiny v dané
organizaci, mize mit velmi slibnou vypovidajici hodnotu o nastaveném systému

a moznosti aktivné se Ucastnit vzdélavacich aktivit.

Graf 1: Dotaznikové Setfeni — pocet respondentii

Pocet vyplnénych dotaznik(

m Celkovy pocet oslovenych m Pocet vyplnénych dotaznik
Zdroj: vlastni zpracovani dotaznikového Setteni: leden 2020

Zdroj 82

82 Dotaznikové Setfeni — Pocet respondentii: graf: vlastni zpracovani leden 2020
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5.4 Metodika vyzkumu a harmonogram praci

Vyzkumné Setfeni prob¢hlo béhem jednoho mésice. Pro ovétreni hypotéz byl v praci
zvolen dotaznik jako metoda vyzkumného Setfeni. Jde o0 kvantitativni metodu. Plusy
dotaznikového Setfeni jsou predevS§im v moznosti osloveni i velkého mnozstvi
respondentt za dany ¢asovy usek i pomérné kratky, jeho finanéni nenaro¢nost a vysoka
mira anonymity. Nevyhodou a tedy minusem, miize byt nizka vypovidajici hodnota,
ktera je pouze zrcadlem osloveného vzorku a neni vhodné ji ptili§ zobecnovat. Vysledek
muze byt zavadéjici. I tak je uréitym obrazem vyzkumného cile, nebo alespoil urc¢itého
vzorku.

Osloveni méli moznost odpovidat na celkem 16 otazek. V prvni ¢asti §lo o dotazy
jednodussi, v dalsi casti dotazniku uz s moznosti slovnich odpovédi. V posledni ¢asti
autorka uvedla nékolik uzavienych otazek a opét jednoduchych, zamétenych na
lokalitu, zjisténi pozic a volny slovni komentaf. V dotazniku byly pouzity
standardizované 1 oteviené otazky. Dotaznik je pfilohou této prace. Dotaznik byl
otestovan a byla zméfena jeho Casova naro¢nost na testovacich osobach zvolenych
autorkou prace — jedna Zena a jeden muz. Casova naroCnost byla vypocitana na
vyplnéni dotazniku spolu s mensSi ¢asovou rezervou na piipadné slovni komentare.
Celkové byl dotaznik vypocitdn na max. 10 min. Dle autorky je tato veli¢ina velmi
vyznamnou a podstatnou i pro kvalitu odpovédi. Casova naroénost byla nastinéna
Vv pruvodnim e-mailu pii osloveni vzorku respondentti. Hodnoceni otazek probéhlo

v nékolika blocich dle tématiky.
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6 HODNOTICI CAST

V této Casti prace jsou uvedeny jednotlivé odpovédi na otazky dotazniku. Otazky
byly zhodnoceny ihned za grafickym znazornénim. Misty jsou dle vhodnosti spojeny
dvé vyzkumné otazky v jednu odpovéd’ a komentai. V dalsi ¢asti byly vyhodnoceny
jednotlivé hypotézy a v posledni ¢asti souhrn zjisténi a navrzena doporucéeni vyplyvajici

z vyzkumného Setieni.
6.1 Vysledky vyzkumného Setieni

Otazky byly rozdéleny tematicky do blokli a zhodnoceny ihned za grafickym
znazornénim. V dalsi ¢asti byly vyhodnoceny jednotlivé hypotézy a v posledni ¢asti

souhrn zji$téni a navrzena doporuceni vyplyvajici z vyzkumného Setfeni.
6.1.1 Cetnost vyuziti vzdélavani

Tabulka 1: Cetnost vyuziti vzdélavani

Skoleni vyuZivam spise
nahodile 53% respondent(

Skoleni vyuzivam
nejméné 1x mésicné 21% respondent

Skoleni vyuzivam
nepravidelné, vétsSinou 1x
za pal roku 20% respondenti

Skoleni vyuzivdm jen
tehdy, pokud jsem na né

vyslan 6% respondentl

Zdroj: autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Zdroj®

8 Autorka préace, 2020 (vlastni etieni)
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Pres 52 % (52,9 %) respondenti odpovédélo, ze Skoleni vramci organizace
(spolecnosti) vyuzivaji spiSe nahodile. Zameéstnanci vSak maji prokazatelné
0 nabizena Skoleni zajem — vybiraji si z nabidky nejmén¢ jedenkrat meési¢né nebo dle
potieb. Jak lIze vidét v tabulce, odpovéd¢lo takto na obé otdzky shodny pocet
respondentl. U casti z oslovenych jde tedy vice o pasivni vzdé€lavani, ucastni se jej
vétsinou pouze, kdyZ jsou vyslani organizaci. Takto navstivi dané rozvojové aktivity jen
necelych 6% oslovenych. O systematicky vyuZzivané a navstévy rozvojovych aktivit

nejde, spiSe o nahodilé vyuziti.

6.1.2 Vyuziti klasického pojeti vzdélavani v ucebné a preference vyuzivani Sskoleni

Tabulky 2 a 3: Vyuziti klasického pojeti v u¢ebné a preference vyuzivani $koleni

Vyuzivam nejcastéji

klasického skoleni v Preferuji klasické 3koleni v

ucebneé 32 % respondent( uéebné 70% respondent(

Vyuzivam nejcastéji e-

learningu 32 % respondentd Preferuji e-learning 18 % respondentd

Vyuzivam skoleni formou

workshopu 20 % respondent( Preferuji skype ¢i webex |12 % respondent(
Pokladam za dostateéné

Vyuzivam nejcastéji mit vie uloZeno na

skype, webex 16 % respondent( intranetu. 0 % respondentd

Zdroj: autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Zdroj 8

Na vyuziti klasického pojeti a vyuziti e-learningu odpovédéli dotazani ve smyslu, ze
nejCastéji vyuzivaji e-learningu a vyuky v ucebné a to naprosto shodné — vice nez 32 %
odpovédi. V oblibenosti — tabulka vpravo — bylo jednozna¢né oznaceno Skoleni
Vv ucebng, které dotazani upfednostiuji i pred e-learningem - oznacen druhy Vv pofadi za
Skolenim v ucebné. Uptednostnuji jej pfed moderni metodou, moderngjSim trendem,

jako je napf. skype ¢i webex ¢i néktera z forem e-learningu. Klasické pojeti Skoleni

84 Autorka préace, 2020 (vlastni Setieni)
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v ucebné, pii kterém dochazi k interakci lektora s posluchaci a k diskusi, se priklani
Vv oblibenosti dokonce vice nez 70% z oslovenych! Moderni a ¢asto vyuzivané metody
za pomoci technologii, jak bylo zminéno v teoretické ¢asti, rado vyuziva jen cca 12 %

oslovenych.

6.1.3 Obsah a kvalita $koleni (spliiuje $koleni o¢ekavani, je dostate¢né dle potieb

zaméstnancu?)

Tabulka 4: Obsah Skoleni a jeho piinos

Nastavena $koleni jsou

jednoznaéné prinosem 79 % respondentd

Obsah se vétSinou opakuje, neni
pro mne niéim novym 15 % respondentd

Uvital/a bych nové informace,
trendy 12 % respondentd

Obsah je vétsinou
pfili§ zaméren dovnitf
firmy, je tfeba vice
Komentare trend( z trhu.

Zdroj: autorka prace, 2020 (vlastni Setieni)
Zdroj®

Jak lze vidét z tabulky €. 4, témét 80 % oslovenych shodné odpovida, Ze jsou pro né
nastavena Skoleni pfinosem a reflektuji na jejich otazky. Co postradaji, jsou informace
0 novinkach na trhu, modernich trendech, srovnani s konkurenci viz komentaie. Co
systémov¢ a obsahové kritizuji, je zaméfeni firmy do vnitinich zalezitosti, chybi prehled

a srovnani s konkurenci, vysvétleni vyhod a nevyhod.

8 Autorka prace, 2020 (vlastni Setieni)
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6.1.4 Dilezitost vzdélavani a rozvoje pro zaméstnance

Tabulka 5: Dilezitost vzdélavani a rozvoje pro zameéstnance

Vzdélavani povazuji za
dilezite, ale nezbyva mi ¢as |62 % respondentd

Jsem spokojen/a,
vzdélavani v ramci pracovni

doby vyuzivam maximalné |38 % respondent(

Zdroj: autorka prace, 2020 (vlastni Setieni)

Zdroj8®

Z vyhodnoceni této otazky jasné plyne, Ze vzdélavani a rozvoj v rdmci organizace je pro
zaméstnance dilezité, nezbyva na n&j viak vétsinou Gas. Casové omezeni na tyto
rozvojové aktivity uvedlo témér 62 % oslovenych, zbylych 38 % casové omezeni
nevnima. Zde bylo zjistén zdjem o vzdélavaci aktivity, ale ne ptili§ velkd moznost jej
aktivné navstévovat Casto. Vzdélavani povazuji osloveni za podstatné a maji zdjem
o Sirokou nabidku aktivit, které organizace ptipravuje. Otazkou je, zda je aktivit az
prilis a nelze jich vyuzit z ¢asovych divodi. Vyuzivanost a vytizenost nabizenych
rozvojovych aktivit by bylo zfejm¢ zajimavym zjiSténim a doplnénim, nicméné neni

pfedmétem této prace.

8 Autorka prace, 2020 (vlastni Setieni)
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6.1.5 Nabidka vzdélavacich aktivit (informace o zménach ve vzdélavani, informace

o novinkach a trendech). Role manaZera jako nositele novych informaci a trendi.

Tabulka 6: Nabidka vzdélavacich aktivit, informovanost o novinkach, zménach

Jsem pravidelné
informovan o novinkach
svym manaZerem 12 % respondentd

Jsem pravidelné

informovan o novinkach
formou newsletteru 38 % respondent
Informace se pravidelné
objevuji v nabidce kurzi,
staéi je sledovat 27 % respondent(
Ne, informaci o novinkach a
novych trendech je

nedostatek 23 % respondent

Zdroj: autorka prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Zdroj®’

Souhrn odpovédi bloku otdzek zaméfenych na informovanost o novinkach jak
obsahov¢, tak ve vzdélavani a role manazerl v organizaci jako podpirct a lidri
vzdélavacich aktivit ukazal, Ze zaméstnanci spolecnosti jsou pravidelné informovani
o modernich trendech, novinkach, jsou pravidelné vyrozuméni o naplni vzdélavani

V ramci nastaveného systému. VétSinou se dozvidaji o novinkdch a trendech prevazné

formou elektronického newsletteru [(38 % - viz tabulka 6)] manaZefi, jako nositelé

znalosti, novych trendd a zmén, jak bylo popsano v teoretické Casti kapitole 4, tuto
funkci nenaplnuji, jak se v praxi ukdzalo. O vzdélavani a rozveji zaméstnanci,
o novych trendech, se hovori pri diskusich s manaZerem jen okrajové a nahodile.
O tomto svéd¢i odpovédi oslovenych — viz tabulka ¢. 7 - specialista na rozvoj
a vzdélavani informuje velmi malo (8 %). Manazer jen ¢astecné a pouze v nékterych

piipadech (27 % dotazanych).

87 Autorka prace, 2020 (vlastni zpracovani)
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Pouze okrajové a nahodile o0 vzdélavani se svym manaZerem mluvi cca 59%

dotazanych.

Tabulka ¢. 7: Role manaZzera jako nositele novych informaci

Pravidelné diskuse o
rozvoji a novinkach
s manaZerem 27 % respondentl

Od manazera dostavam
pouze okrajové informace |59 % respondent(

Informace od kolegy
specialisty z naseho
oddéleni 6 % respondentd
Vzdélavani a rozvoj mi

doporucuje specialista
z HR 8 % respondentd

Zdroj:88
6.1.6 Profesni rozvoj v organizaci

Tabulka 8: Profesni rozvoj v organizaci

Nastaveny systém uz mi

v minulosti umoznil
profesni rozvoj 12 respondentl (35 %)

Ne, zatim jsem nemél/a
mozZnost, nevyuZil/a jsem
mozZnosti 18 respondentl (53 %)

Ano, stal/a jsem se soudasti
talentového programu 1 respondent (témé&F 3 %)

Ano, za podpory systému
vzdélavani jsem se jiz
posunul/a na jiné pracovni

misto 3 respondenti (pres 8 %)

Zdroj: autorka prace, 2020 (vlastni Setieni)

8 Autorka prace, 2020 (vlastni $etieni)
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Otazka profesniho rozvoje je Castd i v této organizaci. Z odpovédi vyplyva, Ze n€kolik
Z dotazanych uz se v rdmci organizace melo moznost profesné rekvalifikovat na jiné
misto, nejvyssi procento vSak je téch, ktefi moznost neméli, pripadné viibec nevyuzili
profesniho ristu. K profesnimu ristu u vétSiny z dotazanych zatim nedoslo. Pouze
1 clovék se stal soucasti talentového programu, a 3 0soby se posunuly Vv ramci
organizace na jiné misto. Otazkou vsak zistava, zda jde o pasivitu a nechut’ k dalsimu
rozvoji, omezené Casové moznosti, ¢i skute¢né¢ o nedostate¢nou piilezitost. (Autorka

uvedla v tabulce v procentech i v poétech — vyssi vypovidajici hodnota.)
6.1.7 Udaje o pozici respondentii

» Nejcetnéjsi skupinou jsou specialisté a obchodnici — 74 %
» Manazefii bez podiizenych — 6 %
* Manazefii s podiizenymi 1-10 — 18 %

* Manazer s poctem podiizenych nad 10 zaméstnancti — 2 %

Nejvice respondentil je ztad specialisti a obchodnikd, tedy pozic, které jsou
nejrozsitenéjsi z pozic obsazenych v dané organizaci. Tito jsou tedy velmi dilezitou
soucasti tyml napfi¢ spolecnosti. Na rozvoj obchodnikl klade dand organizace velky
daraz a rozvojové aktivity se pro né pfipravuji ¢asto tzv. na miru. Pozice obchodnikti

a specialisti se da povazovat za stézejni pro organizaci.

6.1.8 Piredstava o profesnim rozvoji zaméstnanci v ramci organizace — slovni
komentar

Z vyzkumného Setfeni vyplyva, Ze v dané spoleCnosti nejde o hromadné aktivni
apelovani na zaméstnance, aby se zucastiiovali mnozstvi vzdélavacich aktivit
a vyuzivali hojn¢€ danych kurzii. Respondenti uvadéji, systém je spiSe nastaven tak, aby
si zamé&stnanec sam vyhledal potfebnad Skoleni k osobnimu ¢i kvalifikaénimu ristu.
Z odpovédi rovnéz vyplyva, Ze veSkeré aktivity, které v nabidce jsou, neplati pro

vSechny a nékteré z nich podléhaji schvaleni, jiné si zaméstnanec musi doplatit,
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¢i alespont ¢astecné hradit sam. I tak jen zde ochota zaméstnancii se vzdélavat
a z odpoveédi 1ze vyvodit, ze zaméstnanci dané organizace jsou ochotni se na vybraném
Skoleni finan¢né podilet, nicméné postradaji néktera specifickd a fokusovana skoleni —
napf. pravé jiz zmifiované novinky z trhu, osobni rozvoj, vyvoj produkti a sluzeb. Casto
rovnéz postradaji prakticky zaméetena Skoleni, aktivity zaméfené vice na jejich profesni

rozvoj.

6.1.9 Uvaha oslovenych respondentii o zméné pracovniho mista z divodu

nedostate¢ného rozvoje

Tabulka 9: Uvaha o zméné& pracovniho mista

Ne, o zmeéneé jsem
neuvazoval/a 53 % respondenta

Uvazoval/a, ale zistal/a
jsem kvuli kolektivu,
financim a jinym
vyhodam, nez je
vzdélavani 44 % respondentd
Zistal/a jsem z dUivodu

zarazeni do nékterého z
rozvojovych programd 3 % respondent

Zdroj: autorka prace, 2020 (vlastni Setient)

Zdroj 8

Zde odpovédeéla vétsina dotazanych (az 53 %), ze o zméné€ neuvazovala. Pomérné velka
cast (44 %) jiz uvazovala o zméné, ale rozhodla se zustat z divoda finan¢nich, kvuli

dobrému kolektivu, pracovnimu prostiedi atp. Tito se nakonec se rozhodli ve firmé

8 Autorka prace, 2020 (vlastni Setieni)
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zUstat, nicmén¢ ne z divodu oblibenosti a kvality vzdélavani a osobniho ¢i profesniho

rozvoje.

6.1.10 Délka pracovniho poméru u organizace, lokalita, v jaké respondenti piisobi.

Tym, jehoZ soucasti osloveni jsou.

Nejvice respondentti je u dané spolecnosti vice nez 10 let, odpovidaly vétSinou zeny —
necelych 65 % z dotazanych. VétSina respondentd pusobi v lokalit¢ Praha, coz je

centrala spolecnosti.

* 67 % oslovenych je u spolecnosti vice nez 10 let
* 15 % oslovenych je u spolecnosti 5-10 let
* 15 % je u spolecnosti méné nez 5 let

* 3 % oslovenych je novackem do 1 roku

6.2 Interpretace vysledkii vyzkumného Setreni

Hypotéza ¢. 1: V organizaci XY zaméstnanci nastaveny systém znaji a plné chapou,
o nastavenych rozvojovych aktivitich jsou informovani. Systém a proces je jasné
definovan, spliuje aspekty uceleného toku informaci a zvyklosti, jak bylo zminéno
V teoretické Casti prace. VéEtSina zaméstnancl souhlasi s tim, Ze se pravidelné dostanou
K informacim o novinkach. Systém vzdélavani v dané organizaci je definovan
(zmapovan) a kazdy ze zaméstnancii k nému ma pfistup a vi, Ze jej miize vyuzit.
Informovanost v dané organizaci probiha nejcastéji formou newsletteru (informace
o novinkach a zménach s odkazy na rozvojové aktivity) ¢i ptipadné si je mohou aktivné
dohledat. Jsou pevné stanoveny formy a vyuZzivaji se rizné metody vzdélavani. Nabidka
vzdélavacich aktivit v ramci tohoto systému je Siroka a zaméstnanci maji moznost si
vybrat. Byt uvadi vétsina z nich, Ze vzdélavacich aktivit vyuziva jen nahodile — 53 %,
viz tabulka ¢ 1. Z vyzkumného Setfeni vyplyva, ze jsou zaméstnanci pravidelné
informovani o novinkach, viz tabulka ¢. 6 — 38 % se citi byt pravidelné¢ informovano
formou newsletteru a 27 % tyto informace pravidelné nachazi v nabidce novych kurz.

Tato hypotéza byla potvrzena. VSichni védi, kde vzdélavaci aktivity najdou
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a pripadné informace pfijdou elektronicky, kde se s novinkami budou moci seznamit.
Neodvede je to tak od jejich pracovnich povinnosti, ale ani nepodpofi V jejich aktivité si
dana Skoleni vyhledat a navstivit je. Jde ze strany organizace O sice nendsilné, avSak
spiSe pasivni pusobeni a informovanost zaméstnancii. Soucasti systému by méla byt
vetsi propojenost a vazanost na podporu vzdélavani prostiednictvim liniovych
manazert, jak bylo zminéno v teoretické ¢asti prace. HR oddéleni plni funkci toho, kdo
ukazuje smér a strategii a to i1 v této organizaci. Systém tedy funguje, nicméné

provazanost a zpétnd vazba uz ziejmeé méng.

Hypotéza ¢. 2: Tato hypotéza byla rovnéZ potvrzena. Vice nez polovina
z oslovenych zaméstnanct uvedla — témé&f 80 % - (viz tabulka ¢ 4 vypovidajici o kvalité
a obsahu Skoleni), Ze je s nastavenym vzdélavanim spokojena a systém pro né ma
ptidanou hodnotu. Rovnéz za ptidanou hodnotu povazuji predev$im klasické pojeti
Skoleni v ucebné a toto rovnéz preferuji, viz tabulka ¢. 2 a predevsim 3. Metodu
pfedndsky v ucebné kombinovanou s diskusi, pfi které se dovédi odpovédi na vétSinu
svych dotazii a to ihned na misté, dokonce uptfednostiiuji pfed modernimi metodami,
které jsou V této organizaci hojné vyuzivany (skype, e-learning, atp.). A to i ziejmé na
ukor Casu, kterého, jak néktefi z oslovenych uvedli, maji pravé na vzdélavani nedostatek
- viz uvedeno Vtabulce ¢. 5. Obsahové jsou od respondenti uvedeny vytky

k nedostatecnému zaméteni na srovnani s konkuren¢nim prosttedim vné organizace.

Hypotéza ¢. 3: Z vyzkumného Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci v organizaci XY neciti
ptili§ podporu rozvoje lidskych zdroju. Jak uvedli respondenti, v minulosti uz vyuzilo
moznosti profesniho rozvoje 35 % z dotazanych a 53 % zatim ne. Pouhy jeden z 34
dotazanych se stal soucésti talentového programu a 3 lidé z daného vzorku se za
podpory vzdélavani uz posunuli na jiné misto viz tabulka ¢. 8. Jak uz bylo zminéno, HR
oddéleni ma systém nastaven tak, aby byla pokryta informovanost zaméstnanct,
nicméné, vypoveédi nékterych z nich uvadéji, Zze neciti ani podporu u svych manazerd.
Jak uz bylo zminéno v teoretické ¢asti prace, jsou to pravé liniovi manazefi, kterym by
méla byt tato zodpov€dnost pfedana od personalniho oddéleni ¢i od oddéleni lidskych
zdroju. Jak vyplyva z tabulky ¢. 9, pomérné vysoké procento dotdzanych (44%), uz

Vv minulosti uvazovalo o zméné pracovniho mista, pravé z divodu nedostatecného
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rozvoje, ale vétsina se rozhodla zistat zjinych divodi. Tato hypotéza nebyla

potvrzena.

6.3 Souhrn zjiSténi a doporuceni

V organizaci, Vv niz autorka uskutecnila vyzkumné Setfeni, probiha mnozstvi
vzdélavacich aktivit, o kterych jsou zaméstnanci informovani. Organizace ma
propracovany a nastaveny systém, ktery je rtznorody, zaméfeny na mnohé oblasti
a zaméstnanci jsou se vzdélavacimi aktivitami prevazné spokojeni. Nejsou pfili§ nuceni
se vzdélavat, manazefi, ani specialisté z HR oddéleni je k tomuto nevybizeji jinak, nez
jakst podprahove, nendsiln€. Tento fakt méa vSak dvé strany. Zaméstnanci se neciti
pfetéZzovani a znechuceni mnozstvim ,,nepracovnich® aktivit, ale ani spokojeni s péci,
ktera by jim v tomto sméru byla vénovana. Systém rozvojovych aktivit je vyuzivan
spiSe nahodile, a kdyz zbyva cas (dle vyjadieni slovnich komentaid). VétSina
Z dotazovanych je u dané spolecnosti vice nez 10 let! Toto je fakt, ktery vypovida, ze
zaméstnanci uz pomeéry v organizaci znaji a veédi, co mohou ocekavat i ve sméru
vzdélavani. Pokud maji chut’ a zbyva jim cas, najdou si dané Skoleni, pfipadné si
pfiplati za zajimavé inspirativni setkani a splni normativni Skoleni, kterd plnit museji.
Jsou takto ziejmée spokojeni a nechtéji pfiliSnou zménu, ktera by je mohla nepfimo nutit
I k Castéj$imu rozvoji. Jejich manaZefi na né nevyvijeji tlak, protoze své pracovni
povinnosti plni dle pozadavkii a zdanlivé nepotiebuji doplnit kvalifikaci. Nekteti
z oslovenych maji mirné vytky k obsahu Skoleni. Z vyzkumu je patrno, Ze respondenti
sice vypovédeéli, Ze maji o rozvojové aktivity zdjem, ale pokud by byl systém nastaven
na cetnéjsi a pravidelné bazi, nezvedla by se vlna nevole pravé téch, kteti uz jsou
u spolecnosti dlouho a nemaji zajem o zménu a posun? Bohuzel zfejma rezignace
nékterych, ktefi nepremysleji nad svou profesni budoucnosti a rekvalifikaci, mize
a motivace v organizaci, prestanou byt motorem a hybnou silou organizace. Otazkou je,
zda je tedy dand organizace flexibilni spole¢nosti pfipravenou na zmény. To vSak jiz

neni pfedmétem této prace.
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MoZné problémy nastaveného systému vzdélavani

Problém takto ,,pasivné” nastaveného systému vzdélavani v organizaci muze byt
rizikem u novych zaméstnanct. Tito maji obvykle jinak nastavena ocekavani
a vramci adaptace, kterd je zakladem dalSiho rozvoje pracovnika, jak bylo popsano
Vv teoretické ¢asti. Pokud si tedy novy zaméstnanec osvoji ihned zpocatku navyky, ze
neni nutno se aktivné rozvijet, mize byt demotivovan, ze vzdélavani neni soucasti jeho
pracovnich povinnosti. Pokud v tomto neni ani manazerem podporovan a veden, nékteii
Znich odejdou jest¢ v adaptacni dobé€. Piehodnocenim nastaveného systému by
organizace diive mohla ziskat za krat§i dobu loajalniho a zapracovaného a plné
orientovaného pracovnika a to mnohem rychleji a efektivnéji. Soucasti tohoto vyzkumu
vSak nebyla otazka, a tudiz neni mozno posoudit, pro¢ v organizaci neni vice rozsifen

program na podporu talenti a kariéry.

Doporu¢enim autorky tedy jednoznaéné zustava jiz n€kolikrat zminované propojeni
rozvojovych aktivit s praci liniovych manazer jako nositelt vzdélavani v organizaci.
Zajem by mohl byt o rozvojovy program napft. distanéniho vzdélavani manazert, jak se
stat kouCem, lidrem hodnym nésledovéani ¢i ncktery ztalentovych programt. Pro
sluzebné star$i pracovniky (10 let a vice, viz vyzkumny vzorek), mize byt spravnou
volbou mentoring, kdy mohou mentorovat nové zaméstnance. Zde je jasnd motivace

mentora 1 mentorovaného.
6.4 Doporuceni na zakladé vyhodnoceni hypotéz

Informace o novych trendech a novinkach

Autorka doporucuje zafadit tyto aktivity jako soucast pravidelnych produktovych

Skoleni. S nastavenim fadné periodicity.
Talent program — obnoveni ¢i rozsiFeni.

Kariérni rist a jeho podpora uz od adaptace novacka v organizaci — proces od prvniho
dne nového zaméstnance v organizaci, nastavit plan jeho rozvojovych aktivit a prubézné

jej aktualizovat a pravideln€ s nim diskutovat o moznostech a novinkach ve vzdélavani
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Vramci organizace. Moznost posunu a rekvalifikace kazdého ze zaméstnanclii bez

ohledu na jeho pozici a lokalitu, v niz ptisobi.

Do vzdélavacich aktivit autorka doporucuje vétsi zapojeni a zodpovédnost liniovych
manazerit — motivace K vlastnimu profesnimu rozvoji, talent program, distanéni

vzdelavaci aktivity atp.
Rozvoj liniovych manaZeri

Programy na koucing, mentoring, vedeni zaméstnancti a motivace ke kariérnimu ristu
s cilem udrzet zaméstnance a uSetfit ndklady za nové, kteii by je po case nahradili,
protoze stavajici jsou demotivovani a odchazeji jinam. Motivace samotnych manazert

k vlastnimu vzdélavani.
Identifikace vzdélavacich potieb a zpétna vazba ucastnikt

Doporuceni spiSe méné rozvojovych aktivit, 0 to vice cilenych dle potieb zaméstnancii.
Vice do procesu zahrnout koncové zaméstnance a reflektovat na jejich zpétnou vazbu,
identifikovat potfeby spolu s jejich manazery a ty potom cilenym Skolenim rozvijet.
Umoznit zaméstnancim se systematicky a pravidelné vzdéldvat v ramci jejich
pracovnich povinnosti — je tfeba nastaveni systému, jehoz jsou vzdé¢lavaci aktivity

soucasti, ne pouze nahodilé a mimo pracovni napln.

Navazani a zapojeni liniovych manaZera

Nastaveni dasledngjsitho navazani spoluprace pifi rozvojovych aktivitich mezi
persondlnim oddélenim a liniovymi manazery Uz od identifikace vzdélavacich potieb,
pres proces, az po vyhodnocovani rozvojovych aktivit. Ti zstavaji hlavnimi nositeli
informaci a zmén a aktivné podporuji proces v zdélavani v organizaci. Jsou to pravé
oni, ktefi mohou tento proces a mysleni svych zaméstnanct ovlivnit. A to pfi zménach

1 béZném procesu zZivota organizace.
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ZAVER

Tématem této bakalarské prace bylo zmapovat, definovat systém vzdélavani dospélych
v soudasné organizaci v Ceské republice. Zjistit, zda to, jak se firmy prezentuji navenek
V oblasti vzdélavani, tak praktikuji i v realném Zivoté zaméstnanci, tedy v samotném
procesu. V teoretické casti se autorka podrobné vénovala v jednotlivych kapitolach
vyznamu vzdélavani, nastaveni koncepce, propojeni vzdélavani s firemni strategii
zapojeni jednotlivych pracovnikii do celého vzdélavaciho procesu. Zaznamenala zde,
konkrétné ve druhé Kapitole teoretické &asti, jak se na uzemi CR vzdé&lavani vyvijelo,
jak bylo né€kolikrat v nasi historii vyzdvihovano a znovu potla¢eno. Zminila naro¢nost
pozadavkl Bat'ovy skoly prace, Bati, ktery je dodnes povazovan za lidra podnikového
vzdélavani na uzemi CR. Dale dilezitou &ast na$i historie ve vyvoji vzd&lavani
v obdobi povéleéného Ceskoslovenska, kdy byla snaha o piistup vzdélavani pro
vSechny, kdy uceni a vzdélavani bylo bojem proti nezaméstnanosti. V 70. letech 20.
stoleti, kdy na nasem izemi bylo vzdélavani rozsiteno formou vecernich skol. V dalsich
kapitolach se autorka vénovala metodam a formam vzdélavani a dilezitosti podpory
firemniho vzdélavani a spravné identifikaci potieb a hodnoceni vzdélavacich akci.
V préci je podrobné rozepsano mnozstvi metod a forem vzdélavani, kterymi se soucasné
spole€nosti zabyvaji v praxi. Nedilnou soucasti této prace je rovnéz vyzdvizeni
dilezitosti ucastnikti vzdé€lavani, vzdélavateld, dilezitost pracovnikti personalniho
utvaru i liniovych manazer. V teoretické casti byl Cas vénovan rovnéz dilezitosti
rozvoji lidskych zdrojt, pfedevsim v podpofte kariérniho riistu zaméstnancti a vSeobecné
podpory vzdélavani v organizacich uz od adapta¢niho procesu novych zaméstnanct.
V zavérecné fazi je prace vénovana modernim rozvojovym metoddm a trendiim
profesniho vzdélavani, dodrzovani principt a zdiraznéna podpora rozvoje zamestnancti

s ohledem na jejich work-life balance.

V praktické ¢asti prace se autorka vénovala komparativnimu vyzkumu teoretickych
poznatkii s praxi vjedné z &eskych spoleénosti. Slo o typ velké korporace, ktera
zaméstnava velké mnozstvi odborniktl, specialistii a kvalifikovanych pracovnikt. Tato
spolecnost disponuje mnoha odborniky a specialisty i v oblasti rozvoje a vzdélavani. Ve
svém portfoliu ma mnozstvi aktivit, které podporuji osobni i profesni rozvoj. Cilem

prace bylo rozpoznat, definovat a zmapovat nastaveny sytém téchto aktivit, jak je
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vniman samotnymi zaméstnanci a identifikovat ptipadné oblasti pro zlepSeni. V praci se
autorka snazila o nastinéni diilezitosti nejen profesniho vzdélavani a mnozstvi aktivit,
ale dilezitosti hlavné v podpofe rozvoje lidského kapitalu, ¢ili zaméstnanct. Oslovila
tudiz mensi vzorek respondentt, kteii v dané organizaci pracuji a pusobi v pozicich
specialisti a manazerd. VétSina znich pochazi z centraly, kde probihda vétSina
rozvojovych aktivit. Z oslovenych respondenti tvorily vétSinu zeny, které vnimaji
vzdélavaci aktivity spiSe jako soucast pracovniho prostfedi nez oddélen€. Bylo zjisténo,
ze osloveni zaméstnanci jsou vétSinou spokojeni se systémem vzdélavani v dané
organizaci a maji dostatek informaci o moznostech vzdéldvani na pracovisti.
Z dotazniku vSak vyplynulo, ze o sob¢ sice tvrdi, ze maji zadjem a povazuji sviij rozvoj
za dulezity, ale uvadéji, Ze nemaji dostatek Casu na rozvojové aktivity. Na nizkou
cetnost vzdélavacich aktivit si nestézuji. Nejsou pro né evidentné natolik dillezité, aby
se citili nespokojeni. Vyuzivaji toho, co je jim nabizeno. Toto klasické a konzervativni
prijimani faktu mize poukazovat na to, ze priliS nepfemysli o své budoucnosti a dalsim
rozvoji a snad véfi, ze zistanou pro danou spole¢nost cennym zdrojem 1 bez dal§iho
vzdélavani. Co vSak bylo z vysledku Setfeni evidentni, Ze liniovy manaZzefi jsou jen
malo zacélenéni do podpory vzdélavani u svych podfizenych, nemotivuji své
zaméstnance timto zpusobem, snad ani oni nejsou motivovani svymi nadfizenymi
dostate¢né. To je dle autorky velkou chybou a hrozbou pro organizaci, pokud chce
zistat flexibilni konkurenceschopnou spolecnosti na trhu. Tato skuteénost autorku
zaujala a rdda by v pfipadné navazujicim vyzkumu pokracovala pravé timto

vyzkumnym problémem, jaka je motivace manazerti a jak oni sami jsou rozvijeni.

V doporucenich a reflexi na vyzkum, ktery vznikl, zistava upozornéni na mozna az
pfili§ rozsahlé mnoZstvi aktivit tzv. pro vSechny, které neni tou spravnou ptidanou
hodnotu pro zaméstnance. Pokud zdroje, které jsou vynakladany na tento rozvoj, nejsou
plné vyuZzity, nemohou byt ani efektivni pro danou organizaci tak, jak by si
piedstavovala. Pokud neni dostatek ¢asu a zaméstnanci to takto vnimaji, je tieba

pfehodnotit systém a zvolit jiné cesty.

Dochazi zde ke skute¢nému rozvoji lidskych zdroji? Talentovy program neprobiha,
nebo neni vyuzit, alternativa neni zminiovana ani v jednom piipad€. O kariérnim ristu

manazefi se svymi podfizenymi casto nehovoii. O skute¢né piinosném systému pro
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vSechny nelze hovofit. Uz fakt, Ze manazefi rozvoj aktivné nepodporuji, neberou
vzdélavaci aktivity tzv. za své, jak bylo popséno v teoretické Casti, svéd¢éi o rezervach
V systému, na kterych je tfeba pracovat. Tento systém, byt’ miize byt navazan na firemni
strategic a mySlen velmi cilené, mize byt skute¢né efektivni pouze tehdy, pokud v ném
realné probiha rozvoj a podpora lidského potencialu. Potom je skute¢nou pfidanou
hodnotou pro zaméstnance.

V zavéru lze uvést, ze stanovené cile prace byly splnény. Cilem bylo zjistit, zda
zaméstnanci dané spolecnosti vnimaji vzdélavaci aktivity na pracovisti jako piidanou
hodnotu, zda jich pln¢ a radi vyuzivaji a vnimaji je jako skutecny rozvoj lidskych
zdroju. Ovéftit, zda je dany systém ve spolecnosti efektivné nastaven. Autorka ptinesla
kompletni ptehled o smysleni vzorku respondentli v dané organizaci. Vyhodnotila
a shrnula stanovené hypotézy. Za pifinos muze byt oznacena prakticka ¢ést, kterd jasné
vypovida o zjisténych skutecnostech a smysleni zaméstnanct, kterd jsou zakladem

autor¢inych uvedenych doporuceni.
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Priloha A - Dotaznik
Dotaznik — otazky k vyzkumnému Setieni — spole¢nost XY

1 Jak Casto vyuzivate moznosti vzdélavani/Skoleni v ramci spole¢nosti XY?

Moznosti odpovédi
1/ nejméné¢ 1x mésicne
2/ cca 1x za pil roku
3/ spiSe nahodile/nepravidelné/dle potieby
4/ jen, kdyz jsem na Skoleni vyslan
5/ viibec na Skoleni nechodim, nemam dostatek ¢asu z duvodu
pracovnich povinnosti

2 Vyuzivate-li firemniho vzdélavani/Skoleni, jde nejéastéji o typ:
MozZnosti odpovédi

1/ frontalni vyuky - v ucebné je prezentdtor/prezentatoii a zamestnanci

2/ skoleni v uc¢ebné - formou workshopu, prace ve skupinach

3/ e-learning - odkaz na $koleni poslan e-mailem a muzete nastudovat a splnit do
uréen¢ho konkrétniho data

4/ skype €1 webex - moznost piimé online reakce a diskuse, ptipadné si mizete
kdykoliv pustit ze zdznamu

5/ jinou formu - uved'te prosim, o jakou formu, styl vyuky jde, viz ramecek nize.
(Pokud nechcete odpovédet, do ramecku napiste "0", prosim.)

Jina...

3 Jakou z forem vyuky méate nejradéji, kterou uprednostiiujete a proc?

Moznosti odpovédi

1/ 8koleni v u¢ebné - nejvice si zapamatuji, probiha diskuse, mohu se zeptat ihned na véci,
kterym nerozumim

2/ e-learning - nastuduji si sam v klidu a kdykoliv se k prezentaci mohu vratit

3/ skype ¢i webex - online diskuse je vybornd, mohu zjistit vSe ihned, ptipadné¢ mam k
dispozici zaznam

4/ naprosto mi dostacuje moznost mit vSe uloZeno na intranetu O2 a sam si dohledam
odpovédi na otazky ohledné produktl a sluzeb, ptipadné dalsi zajimavé informace



4 Obsah a kvalita Skoleni - je obsah daného Skoleni/kurzu pro Vas dostacujici, splituje
ocekavani?
Moznosti odpovédi

1/obsah $koleni je pro mne vétSinou piinosem, je zajimavy, zodpovi mi téméf vSechny moje

dotazy
2/ obsah, napln se vétsinou opakuje, jen s malou obménou, vétSinou pro mne uvedené

informace nejsou ni¢im novym
3/ uvital bych nové informace, trendy z ostatnich firem - uved’te piiklad v nize uvedeném

ramec¢ku
4/ jiné...

5 Je pro Vas dilezité vzdélavani a rozvoj v ramci spole¢nosti XY?
MozZnosti odpovédi

1/ ano, v ramci pracovni doby vyuzivam maximalné vzdélavani v ramci firmy
2/ ano, rad/a bych vyuzil/a Siroké nabidky, ale nezbyva mi Cas

3/ ne, nemam potiebu se dale vzdélavat, veskeré informace najdu na firemnim
intranetu

6 V ramci nabidky vzdélavacich aktivit spole¢nosti XY jsou k dispozici nové trendy a
informace o novinkach?

Moznosti odpovédi

1/ ANO, pravideln¢ jsem o novinkach a trendech informovan manazerem
2/ ANO, jsem pravideln¢ informovan formou Newslettru
3/ ANO, informace o novinkach se pravideln¢ objevuji v nabidce dalSich

novych kurzi, staci je sledovat
4/ NE, myslim, ze informaci o novych trendech je nedostatek

7 Jakou roli hraje Vas manaZer pii vzdélavani ve firmé?
Moznosti odpovédi

1/ pravidelné diskutujeme o mém dalSim rozvoji, trendech,
ptipadné o doplnéni mé kvalifikace a dle toho si vyberu
Skoleni



2/ o tomto hovotime zcela okrajové, Skoleni a rozvoj
nechava plné v mé kompetenci

3/ vzdélavani a rozvoj mi vybira a doporucuje kolega -
specialista na rozvoj v ramci naseho oddéleni

4/ vzdélavani a rozvoj mi vybira a doporucuje kolega -
specialista z odd. Lidskych zdroji

8 Systém vzdélavani ve firmé - diva Vam dostate¢nou moznost k
dalSimu profesnimu rozvoji?

Moznosti odpovédi

1/ ano, nastaveny systém uz mi v minulosti umoznil
profesni rozvoj a ja jsem si rozsitil/a svou kvalifikaci

2/ ano, stal/a jsem se soucasti talentového programu
3/ ano, za podpory systému vzdélavani ve firmé jsem se jiz
posunul/a na jiné pracovni misto

4/ ne, zatim jsem neme¢l/a moznost, nevyuzil/a jsem
moZznosti

9 Udaje o pozici - uved’te prosim, jakou pozici u spolenosti 02
zastavate.

Moznosti odpovédi

1/ jsem specialista/specialistka, obchodnik/
obchodnice, jiné

2/ jsem manazer bez podfizenych
3/ jsem manazer s poc¢tem podiizenych 1-10

4/ jsem manazer s poctem podiizenych nad 10
zaméstnancl

10 Vase predstava o profesnim rozvoji v ramci spole¢nosti XY?
(Pokud nechcete odpovédét, do ramecku napiste "0", prosim.)

1/ Uved’te n€kolika slovy, prosim

11 UvaZoval/la jste v minulosti 0 zméné pracovniho mista v ramci



firmy i mimo firmu XY - z diivodu nedostate¢ného rozvoje? Pokud
ano, co Vas primélo ziistat.

Moznosti odpovédi

1/ ne

2/ano, ale zistal/la jsem z diivodu zafazeni do nékterého
Z rozvojovych programii vzdélavani

3/ano, ale ziistal/la jsem z dlivodu kolektivu, finan¢nimu
ohodnoceni, jinym vyhoddm mimo vzdélavani

12 Jak dlouho pracujete pro spole¢nost XY?

Moznosti odpovédi

1/ jsem novacek do 1 roku plisobeni u spole¢nosti
2/ jsem u spolecnosti méné nez 5 let

3/ jsem u spolecnosti 5-10 let

4/ jsem u spolecnosti vice nez 10 let

13 Uved’te, prosim, soucasti jakého tymu jste.

Moznosti odpovédi
1/ Sales
2/ 1T
3/ Produkty a sluzby
4/ Marketing a komunikace
5/ HR
6/ jiné - uved’te v nize uvedeném ramecku

Jina...

14 Pokud mate zajem, zde je prostor pro Vase vyjadieni zpétné vazby na systém
vzdélavani ve spoleénosti XY. (Pokud nechcete odpovédét, do ramecku napiste "0",
prosim.)

15 Prosim, uved’te, zda jste Zena, ¢i muz

Moznosti odpovédi
1/ jsem Zena
2/ jsem muz

16 Prosim uved’te, v jaké lokalité piisobite, kde pracujete v ramci spole¢nosti XY.
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