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Anotace

Diplomovéa prace se zaméiuje na problematiku vzdéldvani arozvoje zaméstnancl
ve vybrané konkrétni organizaci jako dynamizujiciho prvku rozvoje organizace a jeji
konkurenceschopnosti. Pozornost je vénovana charakteristice celozivotniho vzdélavani
dospélych, zvlasté oblasti profesniho a podnikového vzdélavani pracovnikd v organizaci
a pristupim ke vzdélavani ve firmé, jeho planovani arealizaci. Diplomova prace
prezentuje také empirické poznatky z konkrétni vybrané organizace tykajici se irovné
odbornych kompetenci a piedstavy 0 podobach a formach profesniho vzdélavani. Rozvoj
lidskych zdroji se pro zaméstnance ukazuje jako motivaéni faktor, ktery diky moznosti
individudlniho pfizpisobeni vhodn¢ utvati chybéjici kompetence U konkrétnich

zaméstnanc, a tim ziskdva podnik potiebné kvalifikované persondlni zdroje.
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Annotation

The diploma thesis focuses on the issue of employee education and development in
selected specific organization, as a dynamizing element of organizational development
and its competitiveness. Attention is paid to the characteristics of adult lifelong learning,
especially to the field of professional and corporate education of employees in the
organization and to the approaches to education in the company, its planning and
implementation. The diploma thesis also presents empirical knowledge from a particular
selected organization concerning the level of professional competencies and the concepts
of shapes and forms of professional education. The human resource development is
shown as an incentive factor for employees, which due to the possibility of individual
adaptation, appropriately shapes the lack of competencies of specific employees, thus

acquiring the necessary qualified personnel resources.
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UVOD

Soucasna konkurenceschopna spole¢nost tadi své zaméstnance mezi zdroje svého
bohatstvi. Snazi se proto vyhledavat, pfijimat audrzovat si kvalifikované a schopné
zamé&stnance, ktefi se budou podilet na plnéni stanovenych cili. K tomu, aby se
kvalifikace zaméstnanci udrzovala a dale rozSifovala, je potfebné, aby se tito
zaméstnanci vzdélavali a rozvijeli, postupovali ve své kariéte smérem vpied. Nedilnou
soucasti vzdélavani arozvoje zaméstnanci jsou ruzné vzdélavaci aktivity — kurzy,
pfenaSky, mentoring, koucovani a dalsi metody, jeZ pomahaji zaméstnanci prohlubovat

jeho znalosti a tim pfispét k jeho rozvoji.

Cilem této prace bude prezentovat a analyzovat systém vzdelavani a rozvoje zaméstnancti
ve vybrané organizaci anavrhnout mozna opatfeni andragogické povahy K jeho

zefektivnéni.

V teoretické Casti budou nastinény oblasti vzdélavani celozivotniho, profesniho
a podnikového se zaméfenim na proces podnikového vzdélavani. Budou uvedeny
zakladni informace k dosavadnim pozadavkim na vzdélavani v organizaci a nasledné
motivacni faktory zaméstnanci. V druhé ¢asti teoretické ¢asti prace se bude pojednavat
o0 fizeni arozvoji lidskych zdrojii v kontextu se strategickym fizenim zaméstnanci,
rozvojem lidskych zdroju, fizenim kariéry, talent managementem a metodami rozvoje

zaméstnancl vyuzivanych Vv praxi.

V praktické c¢asti bude provedeno dotaznikové Setfeni na zaméstnancich vybrané
spole¢nosti, které bude podpoteno rozhovorem se specialistou HR spolecnosti. Ziskané
vysledky dotaznikového Setfeni budou nasledné¢ zpracovany, okomentovany
avyhodnoceny. Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setieni budou zjistény
problematické oblasti spojené se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanci, ke kterym budou

identifikovana vhodna napravna opatieni, kterd eliminuji tyto problematické oblasti.

Teoreticka ¢ast bude zpracovana za pomoci studia odborné literatury, pfi¢emz ziskané
poznatky budou vyuzity pii zpracovani avyhodnoceni dotaznikového Setfeni

uvetejnéného V prakticke ¢asti.



TEORETICKA CAST

1 CHARAKTERISTIKA SOUCASNEHO POJETI RIZENI
A ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU V KONTEXTU
PROFESNIHO VZDELAVANI DOSPELYCH

1.1 Vzdélavani lidskych zdroji

Vzdélavani lze definovat jako souhrn veskerych vzdélavacich procesi, jez se tykaji
urovné vzdeélani, vzdélavacich metod, forem i samotného obsahu. Smyslem vzdélavani je
rozsiteni si doposud ziskanych informaci a poskytnuti moznosti zdokonalit svoje
schopnosti, znalosti a kvalifikaci, pfipadné si rozsifit svoji odbornost jinym smérem nez
doposud. Vzdélavani je velice dulezitym faktorem umoZznujicim rozvoj osobnosti. Je

rovnéZ chapéano jako celoZivotni proces.!

Vzdélavanim se zabyva védni obor zvany andragogika. Jedna se 0 obor zaméiujici se
na veSkeré aspekty, které¢ ovlivituji uceni avzdélavani dospélych osob a zaroven

ptipravuje budouci odborniky pro vzdélavani dospé&lych.?

Lidské zdroje, resp. lidsky kapital, patii spolecné s piidou a praci mezi vyrobni faktory
podniku. Jsou chapany jako souhrn veskerych dovednosti, zkuSenosti, schopnosti
a talentu, jez maji zameéstnanci podniku. Lidsky kapital je specificky, jelikoz pouze lidé
jsou schopni se ucit, vymyslet inovace a dostatecné flexibiln€ se ptizplisobovat prostredi,
¢imz umoziluji zabezpecit podniku dlouhou Zivotnost. V posledni dob¢ si vyznamnost
lidského kapitalu uvédomuji i zaméstnavatelé, a proto se tato slozka vyrobnich faktort
dostava do popiedi i z hlediska méteni jeji efektivity. Na zakladé ziskanych vysledku je
mozné exaktngji urcit vhodné podnikové strategie a rovnéz rozhodnout 0 potfebnych

investicich do lidského kapitalu.®

1 VYHNANKOVA, K. 2007. Vzdélavani dospélych v Ceské republice a Evropské unii. 1. vyd. Praha:
Univerzita Jana Amose Komenského. s. 7.

2 BENES, M. 2008. Andragogika. 1. vyd. Praha: Grada. s. 11.

3 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. 2007. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada. s. 28-29.
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Aby bylo mozné vyuzit lidskych zdroji v potiebné mife, je nutné zjistit, jaky maji
zaméstnanci potencidl. Lidsky potencial pfedstavuje souhrn veskerych dispozic
a predpokladi, které ovliviiuji pracovni vykonnost zaméstnanct atim i produktivitu
celého podniku. Je potiebné doplnit, ze lidé mohou svij potencial rozvijet v souladu
S potfebami zaméstnavatele, ovSem 0 tento rozvoj ve vztahu k podniku musi mit zajem.
Z tohoto diivodu by management spolecnosti m¢l poskytovat vhodné motivaéni néstroje,
kter¢ dopomohou vyuzit arozvijet potencidl svych zaméstnancii vzhledem nejen

k soucasnosti, ale pfedev§im ve vztahu k budoucimu ptisobeni ve firmé.*

Lidsky zdroj tedy ptfedstavuje pro podnik klicovy potencidl, ktery je potieba vzdélavat
arozvijet. Vzdélavani jakozto nepietrzity proces rozviji dosavadni schopnosti, znalosti
a dovednosti pro lepsi uplatnéni na trhu prace. V tomto pojeti lze hovofit 0 dalSim

vzdélavani zejména v podobé celozivotniho uceni, profesniho a podnikového vzdélavani.

1.1.1 Celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélavani neboli uceni je Vv souCasné dob€ vniméno za nezbytny proces
jedince, ktery mu umoZziuje aktivni zaméstnanost uplatnénim se natrhu prace.
Celozivotni uéeni je z rozhodnuti Evropského parlamentu a Rady EU €. 1720/2006/ES ze
dne 15. listopadu 2006, kterym se zavadi akéni program V oblasti celoZivotniho
vzdélavani, definovano jako , veskeré vsSeobecné vzdélavani, odborné vzdeélavani
a odborna priprava, neformalni vzdélavani a informalni uceni v priibéhu Zivota, jejichz
vysledkem je zdokonaleni znalosti, dovednosti a schopnosti V osobni, obcanské, socialni

nebo se zaméstndavanim souvisejici perspektivé.

Tento aktivni pfistup umoziuje pfechod mezi vzdélavanim a zaméstnavanim kdykoliv
v prib¢hu zivota. Jelikoz jde 0 uplatnéni na trhu prace, nelze zapominat na zvySovani
kvalifikace nebo na rozvoj klicovych kompetenci, tj. odbornosti, dovednosti, schopnosti.
Navic je dostupné pro kazdého, bez rozdilu véku, nadani nebo spolecenského postaveni.
Zaru€uje rovné prileZitosti, umoziuje efektivné vyuzit lidsky potencidl. V centru

pozornosti jsou potieby uciciho jedince zlepsit své dovednosti, znalosti a predpoklady.

4 BARTAK, J. 2007. Vzdélavani ve firmé. Praha: Alfa Publishing. s. 17.
S VETESKA, J.; TURECKIOVA, M. 2008. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada Publishing. s. 13.
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Podstatu celozivotniho ueni lze najit v samotném pojmu uceni, jez je chapéano jako usili
jedince dosahnout novou rovnovahu, které neni mozné dosahnout, resp. ji trvale udrzet.
| piesto v§ak neni mozné vzdat tuto snahu, protoze neni mozné se neucit, jedinec nebo
podnik, jenz se neuéi, ve skuteCnosti upada. Dulezité je zohlednit efektivitu uceni,
azdase clovek nebo firma dokaze ucit dostateéné rychle. Proces ueni predstavuje
nekoncici rozvoj subjektu, kterym dochazi k jeho vnitinim zménam, pficemz naucené

informace jsou nasledné vyuZivany K vykonavani potiebnych ¢innosti.

1.1.2 Profesni vzdélavani

Profesni vzdélavani je spojeno se zvySenim pracovni odbornosti (kvalifikace)

V navaznosti na zastavanou profesni pozici, roli jedince a jeho ekonomickou aktivitu.

Dalsi profesni vzdélavani zahrnuje vSechny formy profesniho a odborného vzdélavani
od pocate¢niho vzdélavani po vzdélavani dospélych pii vykonu povolani. Palan tuto
formu vzdélavani definuje jako ,,vzdelani poskytované osobam, které dokoncily radné
odborné vzdeélavani Vv priubéhu pocatecniho vzdeélavani. Zahrnuje kvalifikacni vzdélavani,
periodicka Skoleni a rekvalifikacni vzdelavani. Oznacuje vsechny formy profesniho
a odborného vzdelavani v priubehu aktivniho pracovniho zivota po skonceni odborného

vzdeélavani a pripravy na povoldani ve skolském systému. <’

Podle andragogického slovniku je jeho cilem ,,rozvijet postoje, znalosti a schopnosti
pozadované pro vykon urcitého povolani. “® Vzdélavani profesni se fadi mezi celozivotni

formy vzdélavani. Piesto probiha az po dosazeni ptislusného stupné vzdélani.

1.1.3 Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdelavani predstavuje proces, ktery je organizovan a fizen podnikem. Jedna
se 0 vnitropodnikové vzdélavani, které probiha pfimo na pracovisti nebo mimo podnik

ve specializovaném vzdélavacim zafizeni. Proces podnikového vzdélavani predstavuje

8 HRONIK, F. 2007. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada. s. 31.

"PALAN, Z. Profesni vzdélavani 2002. 2003. 1. vyd. Praha: Katedra andragogiky a personélniho Fizeni,
Univerzita Karlova v Praze, Filozoficka fakulta v nakl. MJF. s. 22.

8 pPRUCHA, J.; VETESKA, J. 2014. Andragogicky slovnik. 2., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada. s. 224.
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neustale se opakujici cyklus, ktery je upraven vnitropodnikovymi vzdélavacimi zasadami.
Vzdélavaci systém podniku umoziuje fidit vzdélavani jeho zaméstnancii, aby bylo
v souladu s podnikovou strategii a potfebami spole¢nosti. Vzdélavaci proces musi byt
jasné stanoven, nesmi se jednat 0 nahodné a nepravidelné vzdélavaci akce, jelikoz pouze
systematicky podnikovy vzdé€lavaci proces umoziuje podniku maximalizovat navratnost
vlozenych prostfedkti. V rdmci procesu podnikového vzdelavani je potiebné zapojit rizna

oddéleni a obory napfi¢ celym podnikem a rovnéZ se spojit S externimi odborniky.®

Podnikové vzdélavani je zdkladnim kamenem umoziujicim rozvoj pracovniki, jelikoz
prohlubovani znalosti ma znatelny vliv nalepsi pracovni vykonnost. Systematické
vzdélavani zaméstnanci predstavuje ¢asoveé narocny proces, ktery umoziuje podniku
sdruzovat odborné vyskolené zaméstnance, jez neni potiebné hledat na pracovnim trhu.
Systematické podnikové vzdélavani umoziuje zlepSovat znalosti, kvalifikaci
a dovednosti pracovnikl, pfiCemz Vramci tohoto procesu jsou zohlednény potieby
podniku, navic ¢asto dochazi i ke zlepSeni vztahi na pracovisti, identifikaci zaméstnance
S podnikem ¢i zvySeni socidlni jistoty pracovnikid. V porovnéni S jinymi vzdélavacimi
metodami rovnéz dochazi ke zvyseni kvality produkovanych vyrobkii anabizenych

sluzeb, vyssi pracovni vykonnosti a produktivité prace.°

Proces vzdélavani zamé&stnancil je moZzné chapat jako neustale se opakujici cyklus, ktery

zahrnuje nasledujici faze (blize viz obrazek 1):

o identifikace potreby vzdélavani zaméstnancu podniku,
e pldanovani vzdélavacich aktivit,
e realizace vzdelavaciho procesu,

e hodnoceni vysledkii vzdélavani a vicinnosti vzdélavacich programii.tt

9 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2007. Praha: Grada. s. 53.
10 BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. 2001. Management. Olomouc: Rubico. s. 376.
1 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. 2007. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada. s. 84.
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Obrazek 1: Proces vzdélavani zameéstnancu

Cyklus )
AN | Identifikace potrebyvzdélavani \
e zaméstnancu podniku
v . : i
Hodnoceni vysledkd vzdélavani ' Planovanivzdélavacich
| aUginnostivzdélavacich programu aktivit
’7_\\ Realizace vzdélavaciho {ﬂ .
f// procesu :
Zdroj*?

Identifikace potieby vzdélavani zaméstnanci podniku

Prvni fazi vzdélavaciho procesu je analyza vzdélani pracovniki, na jejimz zakladé jsou
identifikovany potieby vzdélani. Analyzu je potiebné provést s ohledem na zastavanou
pracovni pozici, povinnosti, odpovédnost apracovni ukoly, jeZ ma konkrétni
zaméstnanec nastarosti.’® Nazakladé provedené analyzy jsou identifikovany
zaméstnancovy dovednosti, znalosti a pfistup K praci, které jsou nasledné porovnany

s naroky na pracovni misto, jez vV podniku zastava.'*

Porovnava se soucasna uroven vzdé€lani avykonnosti pracovnika S poZadovanou
a na zéklad¢ jejich rozdilu je identifikovana tzn. ,,vykonnostni mezera®, ktera predstavuje
souhrn nedostatkii, jez je potiebné U pracovnika napravit za pomoci vzdélavani.
Vykonnostni mezera piedstavuje rozdil mezi soucasnou a optimalni pracovni vykonnosti.
Provedend analyzaje zakladnim kamenem pro navrh vzdé€lavacitho programu

zameéstnance. Dulezité je si uvédomit, ze pracovni vykonnost neni mozné zcela napravit

12 YODéK, J.; KUCHARCIKOVA, A. 2007. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada. s. 844

B SIKYR, M. 2012. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing. s. 149.

4 KOUBEK, J. 2001. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press. s. 261.
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pouze prostiednictvim vzdélavaciho programu. Z tohoto divodu dochéazi K analyze

procesni a organizaéni struktury, jejimz cilem je rovnéz identifikovat jejich nedostatky.™
Planovani vzdélavacich aktivit

Planovani vzdélavaciho procesu zaméstnanct zalind jiz V prvni fazi vzdélavaciho
procesu. V této fazi jiz dochazi Kupfesnovani plant vzdélavani, jsou vytvareny
vzdélavaci programy a stanoveny rozpoCty natyto programy. Rovnéz je piesné
vymezeno, kterych oblasti se bude vzdélavani jednotlivych zaméstnanct tykat, pticemz
primarnim krokem V ramci této faze je volba vhodné vzdélavaci metody a specifikace

harmonogramu vzdélavacich aktivit.'®

Fézi planovani vzdé¢lavacich aktivit je mozné rozdélit do tfi navazujicich dil¢ich fazi.
V ramci prvni, pfipravné faze, dochdzi ke specifikovani cild, kterych je pottebné
prostfednictvim vzdélavacich aktivit dosahnout a rovné€z dochazi Kk analyze ucastnikt
vzdélavaciho procesu. Realiza¢ni faze se zamétfuje na konkretizaci jednotlivych
vzdélavacich projektt, rovnéz jsou béhem ni uréeny zplsoby vzdélavani v podniku.
Ve zdokonalovaci fazi dochazi k vyhodnoceni dosud provedenych etap, jez jsou nasledné
porovnavany S nastavenymi cili anazékladé srovnani se hledaji zplsoby, jak cely

vzdélavaci proces vylepsit.’

Plan vzdélavani zaméstnanci je z hlediska celého vzdélavaciho procesu chapan jako
potiebné identifikovat cile vzdélavacich programi, jez musi odpovidat vzdélavacim
potiebam podniku. V dal$im kroku jsou konkretizovani t€astnici vzdélavacich program
a celkovy pribéh programi. Program vzdélavani musi zahrnovat vSechny vzdélavaci
¢innosti podniku, které je potfebné vykonat v priabehu stanoveného obdobi. Konkrétni
vzdéelavaci aktivity jsou identifikovany na zakladé provedené analyzy a zjisténim rozdilt
mezi pozadovanym a optimalnim stavem V oblasti vzdélani a vykonnosti zaméstnanci.

Postup tvorby vzdélavacich programti je uveden Vv nasledujici tabulce 1.

15VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. 2007. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada. s. 69.
16 ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada. s. 444,

7 Tamtéz. s. 444.
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Tabulka 1: Plan vzdélavani zaméstnancu

Jaké vzdélavani ma byt

zabezpedeno? Obsah, rozsah
Kdo by m¢l byt vzdeélavan (jednotlivel, skupiny,
Komu? zamestnani, povolani, kategorie), kritéria vybéru
ucastniki
Kdy? Termin, harmonogram
Kde? Misto konani, zajisténi ubytovani, stravovani,
i dopravy apod.
Kym? Externi ¢i interni vzdélavatelé, organizace sama,

organizacéni zabezpeceni, vzdélavaci instituce

na pracovisti/mimo pracoviste, u¢ebni pomtcky a

Jakym zpiisobem? - N
ymzp materialy, metody vzdélavani

7. jakou cenu, s jakymi naklady Rozpocet vzdélavaciho planu

Jak se budou hodnotit vysledky
vzdélavani a t¢innost jednotlivych
vzdélavacich programu?

urc¢eni metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy
se bude hodnotit

Zdroj*®

Realizace vzdélavaciho procesu

Dalsi fazi cyklu vzdélavani je samotnd realizace vzdélavaciho procesu. Aby
byla realizace vzdélavani Gspésna, je potfebné kromé stanovenych cili a programu urcit
konkrétni cilové skupiny, lektory avzdélavaci metody. Klicovym prvkem realizace
vzdélavaciho procesu je volba vhodného lektora. Mé€lo by se jednat o takového jedince,
ktery dokaze ucastniky vzdélavaciho programu povzbudit, podpofit, naslouchat jim,
vytvofit pfijemnou atmosféru a postarat se o zpétnou vazbu. Lektor musi byt rovnéz
schopen pouzit spravnou vzdélavaci metodu s ohledem na konkrétniho ucastnika, aby

jeho vyklad byl pro néj pochopitelny a piijatelny.®

Jak jiz bylo zminéno, velice dulezity je vyber spravnych ucastnikil vzdélavacich aktivit.
Cilové skupiny ucastnikli vzdélavacich programi musi byt dostatecn€ motivovany
a pfipraveny se ucit novym vécem. Zpusob, jakym budou informace uc€astnikiim
programu predavany, je potiebné nastavit tak, aby si toho zamé&stnanci ze vzdélavacich

akci co nejvice odnesli. Je potiebné zohlednit intelektualni, osobni a dalsi dispozice

18 KOUBEK, J. 2001. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press. s. 264.
19 HRONIK, F. 2007. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada. s. 127.
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konkrétnich pracovnikli. Volba metody vzdélavani rovnéz zavisi na pracovni pozici, miie
dovednosti, znalosti ataktéz navéku amnozstvi UcCastnikii. Vybrana metoda by

méla zohlediiovat ekonomicky a technicky vyvoj i cile podniku.?

Spravna realizace vzdélavaciho procesu se odviji od motivace zucastnit se vzdélavaciho
programu. Motivacnimi prvky mohou byt napiiklad diskuze, které ti¢astniklim oztejmi
urCité nejasnosti, ¢i moznost navstivit lidi, jez si vzdélavacim programem prosli.
Zamgéstnancum, ktefi se procesu vzdélavani budou ucastnit, je rovnéz vhodné doporucit
¢lanky a literaturu, ktera se zabyva problematikou feSenou Vv rdmci vzdélavacich aktivit

a dopomtize jim pochopit fesenou problematiku.?

Nezbytnou soucasti faze realizace vzdélavaciho procesu je Casovy harmonogram
vzdélavacich aktivit, témata, jez budou V rdmci programu probirana a jejich konkrétni
obsah. TaktéZ je potfebné zvolit vhodné vzdélavaci metody a ucebni pomicky, které
budou v ramci programu pouzivany. Casovy harmonogram by mél rovnéz obsahovat

dostate&ny prostor na dotazy zaméstnanci K fesené problematice.?
Hodnoceni vysledkii vzdélavani a u¢innosti vzdélavacich programi

Posledni etapou vzdélavaciho procesu je vyhodnoceni vzdélavacich programt, které
probéhly. Tato etapaje neméné dulezitd, bez ni by vzdélavaci proces nebyl Uplny
a nebylo by mozné rozhodnout, zda byly vzdélavaci programy pro zaméstnance pfinosné,
resp. dojaké miry byly pfinosné. Vyhodnoceni vzd€lavacich programli umoziuje
porovnat ocekavané cile vzdélavaciho procesu se skuteCnymi piinosy. Spravné sestavené
vzdélavaci programy by mély umoznit vytesit problémy, které podnik tizily. V ramci této
etapy jsou kalkulovany celkové naklady na vzdélavaci programy a je vyhodnocena jejich
efektivnost. Vyhodnoceni programu by mélo zohlednit veSkera kritéria, na jejichz
zaklad¢ je mozné stanovit jeho efektivnost. Konkrétni kritéria si stanovuji podniky

s ptihlédnutim k oboru podnikéni &i podminkam v podniku a na jeho pracovistich.?

2 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. 2007. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada. s. 83.

2L Tamtéz. s. 83.

2 KOUBEK, J. 2001. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press. s. 259.

B BARTONKOVA, H. 2010. Firemni vzdélavani. Praha: Grada. s. 181.
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Pii stanovovani efektivity procesu vzdelavani je potiebné zohlednit Siroké spektrum
faktord, jez ovliviiuji poskytovatele vzdélavaciho programu, jeho ucastniky, podnik ¢i
management. Poskytovatel vzdélavaciho programu by mél brat ohled na potieby
ucastnikd programu, které jsou z hlediska jejich znalosti a pracovniho zatazeni velice
individualni. Uastniky programu je potiebné dostate¢nd motivovat, tzn. musi mit
stanoveny cil, kterého chtéji prostfednictvim vzdélavani dosahnout. Podnik vyhodnocuje,
zda vzdélavaci program mél dostate¢ny vliv najeho ucastniky azda oni na zakladé
absolvovaného programu se vétsi mérou budou podilet na plnéni podnikovych cili.
K vyhodnoceni efektivity probéhlych vzdélavacich programi jsou nejéastéji vyuzivany
dotazniky, rozhovory, pozorovani, testy, sebehodnoceni, expertni hodnoceni ¢i statistické

z4znamy pracovni vykonnosti.?*

Vyhodnoceni u¢innosti procesu vzdélavani zaméstnanci je velice obtizné. Z tohoto
divodu je vhodné ucastnika vzdélavaciho procesu sledovat pii praci, aby doslo
k objektivnimu zhodnoceni, zda byl vzdélavaci program piinosny a doslo k znatelnym

zménam V pracovni vykonnosti. Pfesné vy¢isleni efektivnosti je ale znatelné obtizné.?

1.1.4 Pozadavky na vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnanci je pro fadu jedinct motivaénim faktorem, ktery usmeériuje
chovani pracovnikii spravnym smérem. Nejucinngj$i formou motivace vychazi
z vnitinich pohnutek zaméstnanct, avSak potiebné je vyuzivat i motivaéni faktory, jez
pusobi na zaméstnance z vné¢jSiho prostfedi. Vnéjs$i motivacni faktory zahrnuji odmeény,
pochvaly, povyseni, ale rovnéz kritiku nebo tresty. Mezi vnitini faktory se fadi predevsim
snaha se rozvijet, ziskavat nové schopnosti a znalosti nebo dobry pocit z vykonavani

prace, ktera ¢lovéka napliiuje.?®

Z pohledu zaméstnavatele je vzdelavani zaméstnancli pro podnik piinosné z divodu
vytvareni pratelské atmosféry na pracovisti, kterd nésledné ovliviiuje pracovni nasazeni

pracovniki. Podporou vzdélavani zaméstnanci dava podnik svym pracovnikiim najevo,

2 TURECKIOVA, M. 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing. s. 90.

% KOUBEK, J. 2001. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press. s. 274.

% ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada. s. 446.
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Ze jsou pro n¢j velice diileziti a tim, Ze jim umozni se kariérné dale rozvijet, zaméstnanci
pomahaji  zvySovat  konkurenceschopnost  podniku,  zlepSovat  efektivitu
vnitropodnikovych procest, vytvairet dobré jméno podniku aVv koneéném dusledku

zvySovat zisk spole¢nosti.?’

Dalsim diivodem, pro¢ by méli podniky investovat do vzdélavani svych zaméstnanct je
snizeni jejich fluktuace. Pokud spolecnost dd pracovnikiim moZznost rozvijet svoje
znalosti a schopnosti, jsou zaméstnanci V podniku spokojenéjsi a prohlubuje se jejich
loajalita vi¢i zaméstnavateli, ¢imz se snizuje pravdépodobnost jejich odchodu

ke konkurenci.?®

V oblasti vzdélavani zaméstnancti je mozné identifikovat fadu bariér, jez mohou
pracovnikiim branit V rozvijeni jejich znalosti. Mezi bariéry vzdélavani pracovnikl patii
bariéry pracovniho prostiedi, kultury, percep¢ni bariéry, intelektudlni, vyrazové a emocni

bariéry.?

Bariéry pracovniho prostfedi vznikaji z divodu nediivéry na pracovisti ¢i nedostatku
spoluprace. Dalsim divodem muze byt autokraticky styl vedeni podniku, kdy nejsou
brany V potaz nazory a napady podiizenych zaméstnancii a vedouci pracovnici pracuji
pouze se svymi napady a nazory.*

Bariéry kultury nabyvaji podoby rtiznych tvrzeni, jez jsou chapany jako axiomy a neni
vyzadovano, aby byly dokazovany.3!

Percepcni bariéry jsou prekdzkami, jez brani vzdélavanému zaméstnanci pochytit, jaka je
podstata feseného problému, piipadné mu brani dohledat potiebné informace, které by

umoznily problém vyiesit.3?

21 KOUBEK, J. 2001. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press. s. 252.

28 KOUBEK, J. HRONIK, F. 2007. Rozvoj a vzdélavdni pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada. s. 191.

2 BARTAK, J. 2015. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: UJAK
Praha. s. 19.

%0 Tamtéz. s. 19.

3L BARTAK, J. 2015. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: UJAK
Praha. s. 19.

32 Tamtéz. s. 20.
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Intelektualni a vyrazové bariéry maji vliv nanevhodnou volbu taktiky, vznikaji

disledkem nedostatku intelektu jedince.®

Emocni bariéry brani jedinci voln€ myslet, jednat a komunikovat. Vyznamnou emoc¢ni
bariérou je strach z udélani chyby, strach ze zmény, nedostatek sebedtvéry, strach ze

selhani nebo posuzovéni jinych napadd misto tvorby napadii vlastnich.®*

Aby byl proces vzdélavani zaméstnanci V podniku bran vazné, je potiebné stanovit
osoby, jez budou za vzdélavani lidskych zdroji odpoveédny. VEtsSinou se jedna 0 vedouci
pracovniky (vedouci tymt, odd€leni, odbort, Gtvari), ale rovnéz 0 mentory, kouce, ¢i jiné
kolegy. Za vzdé¢lavani zaméstnanci mimo podnik byvaji odpovédna externi vycvikova
a vzdélavaci zarizeni, lektofi, ¢i konzultanti. Do procesu vzdélavani je vhodné rovnéz
zapojit i top manazery, kteti na zakladé vykonu své prace ziskali velké mnozstvi znalosti
z praxe, atim do vzdélavacich programti vnaseji poznatky z reality a usnadnuji vyuzit

naucené znalosti na pracovisti.®

Vedouci zaméstnanci jsou odpovédni za soustavné sledovani pracovniho chovani
a pracovni vykonnosti jejich podfizenych zaméstnancii arovnéZ musi pravidelné
zkoumat, zda vyhovuji kvalifikaénim piedpokladiim na pracovni pozice, jez v podniku
zastavaji. Vedouci pracovnici jsou proto rozhodujicimi osobami V procesu identifikovani
vzdelavacich potfeb zaméstnancd, konkrétné jim podiizenych pracovnikli. Manazefi
rozhoduji 0 konkrétnich pottebach vzdélavani zameéstnanci, dle jejich zafizeni, casovych
moznosti @ rovnéz konzultuji vhodné metody pro vzdélavani zaméstnancii S personalnim

titvarem podniku.3®
1.1.5 Motivacni faktory zaméstnancu

Zaymem kazdého podniku a managementu by méla byt snaha 0 to, aby jejich zaméstnanci

dosahovali trvale vysoké urovné pracovniho vykonu. Proto je dllezité vénovat maximalni

8 BARTAK, J. 2015. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii V organizacich. Praha: UJAK
Praha, s. 20.

3 Tamtéz.

3% ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada. s. 461.

% KOUBEK, J. 2001. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press. s. 281.
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pozornost nejvhodngjsimu zpisobu motivovani zaméstnanct.®

Dulezitou c¢innosti manageri je dokonce i kontrola zaméstnanci, byt je nepfilis
popularni. Méla by byt vnimana jako dulezity motivacni prostiedek. Cilem spravné
kontroly je dat zaméstnancim najevo, ze postup a vysledky prace jsou dilezité.
Kontrola tedy nema byt ,,pouze* prostfedkem prevence chyb anedostatkl, ale jeji
vyznam je iV samotné realizaci. Aby vSak dosahla co nejvétsi motivacni hodnoty, je
nutné kontrolu pfedem ozndmit vcetné zplisobu provedeni. V opacném piipad¢é nelze

o¢ekavat, ze zadané tikoly budou vykonany véas a spravng. 38

Motivace pisobi jako hybna sila, jez nemusi byt vzdy védomd. Armstrong rozliSuje
dva typy motivace:
e vnitini motivace, kterd vychéazi z konkrétni prace, pro zaméstnance je zajimava,
podnétna a zahrnuje odpovédnost a pravomaoc;
e vng&jsi motivace, ktera zahrnuje zejména odmény v podobé zvyseni platu, uznani,
pochvalu, ale itresty v podobé disciplinarniho ftizeni, odepfeni platu nebo
kritiky.3®

Idedlni pro podnik je spojeni obou typli motivace. Pfitom pro zajiSténi efektivni
individualni motivace a schopnosti zaméstnance je zapotiebi individualni pfistup, stejné
jako situa¢ni fizeni V navaznosti na aktudlni urovni motivace, schopnosti a vykonu

zaméstnance.*°

Pro dosazeni vnéjsi motivace je oblibenym nastrojem vhodny motivacni program, asto
zvané podnikovymi benefity. Mnohdy piedstavuji uz ipro potencionalni uchazece
0 zaméstnani nejen faktor stability podniku, ale izajimavé vyhody oproti ostatnim
podnikiim (konkuren¢ni vyhodu). Stavajici zaméstnance dokonce casto udrzuje
u stejného podniku, aniz by uvazovali 0zménu zaméstnani. Motivacni program
predstavuje konkrétni systém prace s lidmi v podniku. Jeho zakladnim cilem je pozitivné

upevilovat pracovni ¢innosti lidi, nejlépe na zdklad¢ analyzy potieb a cilii zaméestnanct

3 SEDLACKOVA, V. 2010. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Moravské vysoka skola Olomouc,
0.p.s., s. 19.

8 URBAN, J. 2010. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. 1. vyd. Praha: Grada. s. 68.

3% ARMSTRONG, M. 2009. Odmeériovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, s. 110.

40 SIKYR, M. 2014. Nejlepsi praxe v #izeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing. s. 135-136.
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(analyzy motivaéni struktury zaméstnanci) v souladu s podnikovymi cili (pfedpoklady
na pracovni vykonnost, hodnoceni apod.). Proto byva jeho struktura v riznych podnicich
odlisSna. Pro kazdého zaméstnance je totiz motivujici jiny ndstroj. K nejcastéjSim
motiva¢nim faktorm patii mzda, finan¢ni odmeény, ale i méné oblibené dalsi vzdélavani,
napt. kurzy cizich jazyku, profesni vzdélavani nebo ptispévky na rekreace, za nemocnost
apod.

Lze zkonstatovat, Ze pracovni motivace velmi tzce souvisi S pracovni spokojenosti, i
nespokojenosti zaméstnance. Proto je vhodné zvolena motivace zaméstnancli jednou

z klicovych oblasti v fizeni podniku v rdmci fizeni lidskych zdroja.

1.2 Rizeni a rozvoj lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je plné v kompetenci vrcholového managementu, ktery uréuje
hierarchii hodnot, rozhoduje o tom, kdo povede fizeni lidskych zdroji. Samotna péce
0 zaméstnance nestaci. Je potieba aplikovat nové metody fizeni na vSech urovnich tizeni

Vv souladu se stanovenymi podnikovymi cili.

Mezi zékladni ¢innosti zahrnujici proces fizeni lidskych zdroji patii (blize viz obrazek 2):

e Organizace — vytvafeni arozvoj organizacni struktury vcetné vytvafeni
pracovnich mist.

e Zabezpeceni lidskych zdroji zahrnujici proces vybéru, ziskdvani a planovani
lidskych zdroji.

e Rozvoj lidskych zdroju, ktery probiha ucenim (za pomoci organizace nebo
individualng), jenz je podpturnym faktorem ovliviiujicim fizeni znalosti a pracovni
vykonnosti.

e Rizeni odméhovani, jez se zabyva hodnocenim provedené prace véetné odmén,
benefitl a vytvafenim mzdové struktury.

e Zaméstnanecké vztahy, tzn. vztahy napracovisti, prosazovani nazorl
zamé&stnancl a vnitropodnikovd komunikace. Kompletni piehled zékladnich

¢innosti je uveden na nasledujicim schématu.
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Obrazek 2: Zakladni Cinnosti tykajici se fizeni lidskych zdroji
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Rizeni lidskych zdrojii se zabyva ziskavanim, vyuzivanim zaméstnanctl se zaméfenim
na pracovni vykonnost, vztahem zaméstnance K jeho praci, ostatnim kolegiim a rovnéz
na jeho osobnim rozvojem. Z téchto divodi se personalistika a jeji personalni ¢innosti
fadi mezi nejdalezitéj§i podnikové Cinnosti. Je podplrnym systémem pro spravné
fungovani spolecnosti. Rovnéz vytvati vztah lidskych zdroji se zdroji financnimi,

materialnimi a informa¢nimi.*?

Rizeni lidskych zdrojt ma velky vliv na vyvoj pracovni vykonnosti zamé&stnancti a tim se
podili na rozvoji podniku a plnéni jeho ekonomickych cilti. Cile ekonomické vsak nejsou
jedinym smyslem personalniho fizeni, dilezité je plnit i cile socidlni, protoze pracovni

vykonnost zaméstnancii se rovnéz odviji od mezilidskych vztahli na pracovisti. Zadkladem

4 ARMSTRONG, M. 2007. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada. s. 28.

%2 KOUBEK, J. 2001. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press. s. 13.
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uspésného fizeni zaméstnancl je proto nalezeni optima mezi plnénim ekonomickych

a socialnich cila.*

Jednou ze zakladnich ¢innosti fizeni lidskych zdroju je jejich rozvoj. Rozvoj v obecné
roviné piedstavuje realizaci ambici a rozsiteni schopnosti lidi. Prostiednictvim rozvoje
dochazi k dalsimu vzdélavani jedince arozvoji jeho kvalifikace. Rozvoj kazdého
zaméstnance se V konecném dusledku projevuje na formovéani osobnosti ¢lovéka,

zlep3eni vztahti na pracovisti a na pfispéni lidi k dosaZzeni podnikovych cilt.*

JelikoZz je rozvoj pevné spjat se snahou dosdhnout Zadouci zmény prostrednictvim uceni
se, k rozvoji dochazi az po stanoveni imyslu, tzn. smyslu rozvoje ¢lovéka. V podnikovém
prostiedi jsou vyznamnym prostiedkem rozvoje zaméstnancil tzv. rozvojové programy,
které jsou ze strany zaméstnavatele vytvoreny tak, aby doslo K rozvoji zaméstnanct

potfebnym smérem a v dostate¢ném rozsahu.*®

Vzdélavani a rozvoj zaméestnancti by proto mély byt nedilnou soucasti personalni politiky
kazdé konkurencné schopné spole¢nosti. Investice do vzdélavacich arozvojovych
programll umoziuji zlepsit dovednosti a schopnosti pracovniki, a ty je mozné nasledné
vyuZit pro rozvoj celého podniku. Investovani do vzdélavani zaméstnanct se rovnéz fadi

mezi zaméstnanecké benefity.*®

Uceni spole¢né s rozvojem a vzdélavanim tvoii urcitou posloupnost. Uceni je v tomto
naprvnim mist¢ atyka se zmény V mnozstvi védomosti anazakladé ziskanych
védomosti V chovani. DalS§im stupném V pomyslné posloupnosti je rozvoj, ktery
umoziuje nazakladé nauceného dosdhnout potiebné zmény. Rozvoj souvisi
se vzdélavanim, které je chapano jako ojedin€ly zplsob uceni se. Vztah nadfazenosti

uceni nad vzdélavanim a rozvojem je graficky zobrazen na obrazku ¢. 3.

4 SIKYR, M. 2012. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing. s. 31.

4 KOUBEK, J. 2015. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press. s. 252.

4 HRONIK, F. 2007. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada. s. 14.

46 KOCIANOVA, R. 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada. s. 169.
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Obrazek 3: Vztah mezi pojmy uceni, vzdélavani se a rozvoj

Uéeni (se) Vzdélavani

Zdroj*

Rozvoj zaméstnancii podniku predstavuje poskytnuti pftilezitosti se ucit, zlepSovat
vV pracovni vykonnosti aprohlubovat znalosti jak jedincim, tak iskupinam
ve spole¢nosti. Jedna se 0 vnitropodnikovou politiku nebo strategii podniku orientovanou
na vzdelavani a rozvoj lidského kapitélu, jenz integruje rizné aktivity spojené S procesem
uceni. Smyslem rozvoje lidskych zdroji je zvysit pracovni vykonnost, prohloubit znalosti
zam&stnancl, zvySit efektivnost podniku  avkonetném  disledku i jeho

konkurenceschopnost.*®

Rozvoj lidského kapitalu podniku rozsifuje zaméstnanclim jejich rozhled, formuje jejich
osobnost a chovani a dopomaha ke zlepseni jejich flexibility z hlediska pracovni naplné.
Rozvoj lidskych zdroji je rovnéZz chapan jako celozivotni proces, ktery umoznuje

zaméstnanci akceptovat a podporovat zmény a formovat jeho pracovni schopnosti.*®

Rovnéz je systematickym procesem umoziiujicim zaméstnancim ménit troven jejich
znalosti a dovednosti, pracovni chovani a motivaci. Prostfednictvim rozvoje lidskych
zdrojii dochazi k odstranéni rozdilu mezi objektivni a subjektivni kvalifikaci, pficemz
objektivni kvalifikace predstavuje kvalifikaci zaméstnance, jez vyplyva z odbornosti jeho
naplné prace ¢i tempa a naro¢nosti pracovnich ¢innosti. Subjektivni kvalifikace se tyka

postojii, schopnosti a zkusenosti pracovnika, které nabyl v priibéhu svého Zivota.>

4T HRONIK, F. 2007. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada. s. 30.

48 ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada. s. 443.

4 KOUBEK, J. 2010. Rizen lidskych zdrojii. Praha: Management press. s. 252.

5% BARTONKOVA, H. 2010. Firemni vzdélavani. Praha: Grada. s. 109.
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Systematicky zplsob vzd€lavani zaméstnanct piinasi velké mnozstvi vyhod 1 pro
samotny podnik, jenz je neustale zdsobovan vyskolenymi pracovniky, diky ¢emu nemusi
natrhu prace vyhledavat nové zameéstnance. Vhodné nastaveny systém vzdélavani
arozvoje lidského kapitalu umoziuje vytvofit soulad mezi potfebami spolecnosti
a pracovnimi schopnostmi a dovednostmi jejich zaméstnancti. Rozvoj lidskych zdroju
dopomahé zlepsit pracovni produktivitu, zvysit kvalitu produkovanych vyrobka c¢i
poskytovanych sluzeb a rovnéz prostrednictvim produktivity prace umoznit komplexni

rozvoj podniku.

K tomu, aby byly pracovni sily podniku vyuzity optimalné, je kromé¢ jejich vzdélavani
a zvySovani kvalifikace nutno vzit v tvahu jejich socialni rozvoj. Zaméstnancim by mélo
byt umoznéno rozvijet jejich socidlni schopnosti a vlastnosti, které napomohou
ke zlepSeni kvality jejich pracovniho Zivota a zaroven napomohou zvysit jejich loajalitu
vac¢i zaméstnavateli. Tim podnik dopomize K vytvareni dobrého jména organizace
ve spole¢nosti, coz je V trznim prostiedi velice dilezité z hlediska udrzeni podniku

na trhu a jeho dalsiho rozvoje.%?

Procesy tykajici se rozvoje lidskych zdroji v podniku a vazby mezi nimi jsou zobrazeny
na obrazku ¢. 4. Mezi slozky procesu patii u€eni, které se vyuziva K fizeni znalosti, které
jsou nasledné vyuzity pro rozvoj podniku. K rozvoji zaméstnancii je mozné vyuzit napft.
mentoring, koucovéni, e-learning nebo samostatné uceni, rovnéz je mozné vyuzivat
vycviky aodborné vzdélavaci kurzy, pfi¢emz vhodnou kombinaci moZznych sloZzek
procesu rozvoje lidskych zdrojii je mozné dosdhnout spravné struktury vzdelavacich

programi. >

51 BELOHLAVEK, F.; KOSTAN, P.; SULER, O. 2001. Management. Olomouc: Rubico. s. 376.
52 KOUBEK, J. 2010. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management press. s. 252.

5 ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada. s. 444.
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Obrazek 4: Rozvoj lidskych zdroji
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1.2.1 Strategické Fizeni zaméstnancu

Pokud chce podnik efektivné vyuZit svoje lidské zdroje, je potiebné vytvofit promysleny
a strategicky pfistup K fizeni jednotlivych zaméstnancd, tak aby jejich ptisobeni
V podniku umoznilo dosahnout spole¢nosti stanovené cile. Optimaln€ nastaveny zptisob
fizeni lidskych zdroji dopomuze vyuzit lidsky kapital k tispéSnému plnéni podnikovych

cili a tim k udrZeni nebo zlep$eni konkurenceschopnosti podniku.>®

Strategické Fizeni lidskych zdroji pfedstavuje vyusténi personalni strategie podniku.*®
Strategie pfedstavuje néco, co by se melo odehrat v budoucnosti, ale v soucasné dob¢ to
jeste neexistuje. Kazda strategie ma sviij umysl a piizptsobuje se konkrétnimu podniku
ajeho potiebam. Formulace strategie piedstavuje stanoveni planu, ktery je nasledné

realizovan zaméstnanci podniku. Tento plan zahrnuje konkrétni kroky a jejich plnéni

% ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy.10. vydani. Praha: Grada.
S. 444,

% VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. 2007. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada. s. 28-29.
% KOUBEK, J. 2001. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., Praha:
Management Press. s. 24.
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zZ ¢asového hlediska. Pro spravné fungovani spolecnosti je potiebné vytvotit soulad mezi

organizaéni strukturou, strategii podniku, jeho poslanim a personalnim fizenim.>’

Zakladnim kamenem kazd¢ strategie je jasné stanoveni cila, které uréi smérovani podniku
V budoucnosti. Persondlni strategie jsou formulovany névazné na podnikové strategie,
tzn. dochazi k vytvareni vztahl mezi fizenim lidskych zdroju a strategickym fizenim. Pfi
formulovani strategie fizeni lidskych zdroja je rovnéz potiebné zohlednit vnitini a vnéjsi
prostiedi podniku, které je potiebné skloubit S potiebami a ocekdvanim podniku
8

i zaméstnancti a vytvofit optimum mezi viemi témito kritérii.>

24 r r~r

Strategické fizeni zaméstnancii podniku je zalozené na ¢tyfech zakladnich pilifich, které
zahrnuji strategickou integraci, vysokou kvalitu, flexibilitu a vysokou miru loajality.
Strategicka integrace umoziuje zahrnout veSkeré aktivity tykajici se personalniho fizeni
do strategickych pland spolecnosti a vytvofeni vhodného souladu mezi nimi. Vysoka
kvalita se tyka nejen poskytovanych sluzeb a produkovanych vyrobk podniku, ale
rovnéz hledani, ziskani a udrzeni kvalitnich pracovnich sil v podniku. Flexibilitou je
mysleno piizpisobeni strategii konkrétni situaci v podniku a jeho organiza¢ni struktufe.
9

Vysoka mira loajality se tyka propojeni potieb a piani podniku a zaméstnanci.’

vvvvv

dostate¢né vykonnosti podniku a jeji zvySovani. Pro zabezpeceni tohoto tikolu je vhodné
vyuzivat vSechny dostupné zdroje podnikdni V optiméalni mife S pfihlédnutim
ke konkrétni podnikové situaci. Je nutné vytvotit dynamicky soulad mezi mnozstvim
a druhy pracovnich tkoll a podle nich tvofit pracovni pozice, tzn. postarat se 0 to, aby
potiebné pracovni ukoly vypracovaval vhodny, kvalifikovany zaméstnanec.
S problematikou vyuzivani kvalitnich lidskych zdroja se poji nutnost vyuzivat efektivni
styl vedeni lidi, formovani pracovnich tymi a vytvéareni zdravych mezilidskych vztaht

na pracovisti.®

5" ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada. s. 115.

%8 DVORAKOVA, Z. a kol. 2007. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck. s. 49.

% VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. 2007. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada. s. 32.
80 KOUBEK, J. 2001. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., Praha:
Management Press. s. 25.
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Dalsim cilem strategického fizeni lidskych zdrojt je optimalni vyuzivani zaméstnanct
vzhledem Kk jejich kvalifikaci, pracovnim schopnostem a stanovené pracovni doby.
Kromé¢ vykonnosti je potfebné brat v uvahu osobni a socidlni rozvoj zaméstnanct.
ZlepSovani pracovniho zivota zahrnujici mimo jiné vytvafeni vhodnych zivotnich
a pracovnich podminek by mélo byt nezbytnou soudasti kazdé personalni strategie. Zadna
persondlni strategie by neméla porusovat pravni predpisy tykajici se lidskych prav
a svobod ¢i oblasti pracovné-pravnich vztahtli, a naopak by méla podporovat vytvareni

dobrého jména podniku na trhu.%

Strategické fizeni lidskych zdrojii by se mélo primarné soustiedit na zaméstnance
podniku — jejich zajmy, role a funkce a zohlednit je ve vztahu k podniku a k ostatnim
zaméstnancim. Pracovnik je z hlediska podnikatelské oblasti chapan jako clen
pracovniho tyml V nékteré organiza¢ni jednotce podniku, ale zarovein se jedna
0 spotiebitele, jenz uspokojuje své potieby na zaklad¢ spotieby produktli a vyuzivani
sluzeb. Z vyse uvedenych divodid zaméstnanci pti hledani vhodného zaméstnavatele
zohlediiuji nésledujici faktory:

¢ vySe odmény za nabizenou pracovni pozici,

e moznost uplatnit schopnosti, znalosti a dovednosti jedince,

e zaruka dlouhodobého zaméstnani,

e vhodné pracovni prostiedi a pracovni kolektiv,

e moznost daliiho rozvoje jedince v podniku.®?

V souvislosti se strategickym Fizenim nelze opomenout oblast kompetence. Nekteti
zahrani¢ni autofi pojem kompetence spojuji s kvalifikaci ¢i odbornou zplsobilosti, jini
jim vyjadiuji schopnost chovani jedince. Z hlediska vztahu k pracovnim ¢innostem lze
kompetenci spise vnimat jako jedineénost lidského kapitalu. Veteska a Tureckiova
povazuji kompetenci za ,,jedinecnou schopnost cloveka uspésné jednat a dale rozvijet

sviij potencial na zdklade integrovaného souboru vlastnich zdrojii, ato Vv konkrétnim

1 KOUBEK, J. 2001. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press. s. 25.

62 TOMSIK, P.; DUDA, J. 2011. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng.

S. 34.
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kontextu ruznych ukoli a Zivotnich situaci, spojenou S moznosti a ochotou (motivaci)

rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpovédnost. “®

Pro potiebu této prace lze V podstaté kompetenci vnimat jako urcity potencial
¢lovéka v podobé kompetentniho jednani, jenz piedpoklada schopnost k vykonu, pokud
dokaze vyuzivat své znalosti, dovednosti, zkusenosti K plnéni pracovnich ukolii. Spojitost
vyhradné s clovékem je patrna z definice Vetesky, ktery uvadi, ze lidsky kapital je

,,souhrnem kompetenct, postojii a intelektu .64

1.2.2 Rizeni kariéry, talent management

Rizeni kariéry je procesem zahrnujici vybér, rozvoj a hodnoceni zaméstnancii s cilem
ziskani a udrzeni dostatku kvalifikovanych pracovnich sil, jez spole¢nost potiebuje pro

jeho fungovani a dalsi rozvoj.%®

Rizeni kariéry je zaloZeno na poskytnuti piileZitosti postoupit Vv organiza¢ni struktufe
podniku na vyssi pracovni pozice a rozvijet profesni kariéru zaméstnanct s cilem ziskat
a udrzet dostatek talentovanych pracovniki, jiz dopomohou Kk plnéni podnikovych cilt.
Rizeni kariéry se tykad rozvoje zaméstnanci, jejich vzdélavani arovndz vytvafeni
naslednictvi vV manaZerskych pozicich spole€nosti. Smyslem planovani naslednictvi
manazerskych postl je zabezpecit dostatek kvalifikovanych vedoucich zaméstnanct
Kk pokryti manazerskych pracovnich pozic po odchodu byvalych manazerti na jina
pracovni mista nebo z podniku. Planovani naslednictvi je velice efektivnim motivacnim
nastrojem, ktery umoziiuje projevit potencial zaméstnanct, jejich pracovni vykonnost
a zvysuje jejich loajalitu vic¢i zaméstnavateli. Kariérni plany se vytvareji na zaklade
pozadavkt podniku, s pfihlédnutim k potencidlu a pracovni vykonnosti zaméstnancd,
ajsou nasledné transformovany do kariérnich rozvojovych programii nastavenych

konkrétn& na vybrané zaméstnance.®

8 VETESKA, J., TURECKIOVA, M. 2008. Kompetence Ve vzdéldvani. Praha: Grada Publishing. s. 27.
8 Tamtéz. s. 27.

65 KOCIANOVA, R. 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada. s. 174.
6 ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada. s. 335.
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Vyvoj kariéry clovékaje mozné zobrazit za pomoci kiivky vyvoje kariéry, ktery
zohlediuje tfi obdobi v kariéte kazdého ¢loveéka — expandovani, upeviiovani a dozravani.
K expandovani dochazi na zacatku kariérniho zZivota, kdy jedinec ziskava velké mnozstvi
znalosti a dovednosti v kratkém okamziku, rychle rozviji svoje schopnosti a vyjasiuje si,
jakym smérem by se méla jeho kariéra dale posouvat. V ramci obdobi ,,upeviiovani se
ziskané dovednosti a znalosti vyuzivaji, upravuji a modifikuji. Ve fazi dozravani si je
jedinec jiz svoji kariérni drahou jisty a postupuje po ni dle jeho schopnosti, motivace

a piilezitosti, které obdrzi (blize viz obrazek 5).

Obrazek 5: Ktivka vyvoje kariéry
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Proces ftizeni kariéry se rovnéZ odviji od politiky fizeni kariéry, kterou si stanovi kazdy
podnik samostatné. Nasledné se provadi audit talentovanych zaméstnanc, ktery posuzuje
pracovni vykonnost a potencial zaméstnancli a zaroven zohlediiuje prognézu nabidky
a poptavky. Na zakladé provedeného auditu dochdzi Kk formulaci individualnich

kariérnich plant a specifikaci jednotlivych rozvojovych programt (blize viz obrazek 6).

67 ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. 8. vydani. Praha: Grada Publishing a.s. s. 335.
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Obrazek 6: Rizeni kariéry
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Prostfedkem fizeni kariéry je tzv. talent management (blize viz obrazek 7). Jedna se
0 fizeni vztahu podniku S talentovanymi zaméstnanci. Pfitom tento vztah zacina
identifikovanim talentd a pokracuje jejich ziskdvanim, motivovanim, rozvojem
a udrzenim. Talenti jsou velice schopni zaméstnanci S vysokym potencidlem a pracovni
vykonnosti, U kterych se predpokladd moznost budouciho zastavani dulezitych pozic
V podniku. Takovi zaméstnanci mohou znatelné pomoct podniku Vv jeho rozvoji. Navic
svoji vyjimecnosti a pracovni pili dokdazou motivovat k vynikajicim vysledktim i ostatni
zaméstnance. Podnik by se mél proto 0 talentované zaméstnance dostatecné starat, aby si
je udrzel co nejdelsi dobu a nepfesli ke konkurenci. Ztrata talentovanych zaméstnancti
muze mit pro spole¢nost dalekosahlé dusledky, které se mohou projevit jak v souc¢asnosti,

tak i v budoucnosti.5°

Proces fizeni talentl je proto vhodné nastavit tak, aby byl ptistupny pro jakéhokoliv
talentovan¢ho pracovnika. Je potfebné, aby talent management umoZznoval vnitini

mobilitu a diverzitu. Prace s talentovanymi pracovniky musi byt systematicka, po¢inaje

8 ARMSTRONG, M. 2007. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing. s. 336.
8 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. 2007. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada. s. 29.
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jejich identifikovanim a nasledné ziskavanim, rozvijenim, vyuZzitim az po udrzeni ve

spole¢nosti.”

Obrazek 7: Proces talent managementu
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Identifikace talentu je prvnim krokem procesu fizeni talentd. Spravné identifikovani
talentovanych pracovnikll je pro kazdou spole¢nost zdkladnim kamenem. Je potiebné,
aby vybér talenti byl vniman celou spole¢nosti jako spravedlivy, proto byvaji za timto
ucelem vyuzivana development nebo assesment centra, kde jsou talenti vybirani
na zéklad¢ plnéni stanovenych tkolt prostfednictvim vedoucich zaméstnanct,

personalistii a dalsich odpovédnych zaméstnanci. "

DalSim krokem talent managementu je ziskavani talentd. V ramci tohoto procesu se
osoby odpovédné za vybér talentovanych zaméstnancti zaméiuji na pracovni vykonnost
lidi, ktefi by meéli potencidl se zucastnit talentovaného programu. Vybranym
zamé&stnanciim jsou nasledné pfedany nabidky zic€astnit se talentového programu véetné

podrobné specifikace aktivit, které bude talentovy program zahrnovat.”

" BARTAK, J. 2015. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha: UJAK
Praha. s. 45.

"L HRONIK, F. 2007. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada. s. 110.

2 HORVATHOVA, P. 2010. Talent management a jeho vyuziti pfi fizeni lidskych zdrojti v organizaci.
Ekonomické Revue, 2010, ro¢. 13, €. 2. s. 17.

BWILCOX, M. 2016. Effective Talent management: Aligning Strategy, People and Performance. s. 9.
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Talenty je potiebné Vv jejich kariéfe rozvijet prostfednictvim talentovych programi,
jejichz cilem je zvysit odbornost arozhled talentovanych zameéstnancii. Talentové
programy jsou fizené ze strany zaméstnavatele, ktery vi nejlépe, ve kterych oblastech
ajak podrobn¢ by se méli talenti rozvijet, aby pomohli podniku zlepSit jeho
konkurenceschopnost. Zaroven je potiebné, aby se zaméstnavatel snazil si talentované
zameéstnance udrzet, jelikoz po absolvovani talentovych programt dosahuji vysoké
odbornosti a v pfipadé, Ze by absolventy programu k sobé pietahla konkurence, mohli by
ohrozit podnik. Z tohoto diivodu by se mél zaméstnavatel snazit vytvofit zaméstnanci co
nejpiijemnéjsi prostiedi a rovnéz by jej mel motivovat prostfednictvim riznych aktivit,
které ptimo nesouvisi S hlavni podnikatelskou ¢innosti, ale mohly by pomoci talentim se
identifikovat se zaméstnavatelem. Jedna se napt. 0 ¢innosti spojené S charitou nebo péci

0 Zivotni prosttedi apod.”

Stabilizaci talentovanych zaméstnancti v podniku vSak ovliviwuji i dalsi faktory zahrnujici
styl vedeni zaméstnanct,, vySi odmény za praci, zaméstnanecké benefity, moznost
kariérniho rustu, sdileni hodnot a vize podniku ¢i dobré jméno podniku, resp. jeho

povést.”™

1.2.3 Metody rozvoje zaméstnanci

K rozvoji zaméstnancti se V praxi vyuziva fada metod, jez je mozné délit do dvou
kategorii — na metody, jez se vyuZzivaji K rozvoji talenti mimo pracovisté (off-the-job)
a metody vyuzivané pii vykonu pracovni ¢innosti (on-the-job), ptic¢emz silngjsi diiraz se
klade na metody vyuZzivané pro rozvoj zameéstnancl na pracovisti. Mezi metody rozvoje
talentll na pracovisti patfi mentoring, koucing, rotace prace, miniprojekty, povéteni
ukolem, stinovani, prace na projektech, staze, sdileni poznatkli, docasné pielozeni
a plnéni naléhavych tkoll, brainstorming. Metody ,,0ff-the-job* zahrnuji workshopy,

simulace, pfipadové studie, seminafe, pfedndsky, e-learing, manazerské hry,

" MERLEVEDE, P. 2015. Talent management: A Focus on Excellence. Managing Human Resources in
a Knowledge Economy. s. 16.
> HRONIK, F. 2007. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada. s. 191.
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development centre, samostudium odbornych zdroji, pfipadové studie a outdoor

training.”
Dale budou vysvétleny nejéastéji uzivané metody rozvoje zaméstnanci Vv praxi.
Mentoring

Mentoring patii mezi nastroje podporujici fizeni kariéry zaméstnanct. Mentoring funguje
na principu mentora, kterym je zkuSeny zaméstnanec S velkym mnozstvim znalosti, jenz
usmériiuje, stimuluje a radi zaméstnanci pfi feSeni riiznych pracovnich vyzev, jez jsou
mu piidéleny K vypracovani. Vyhodou mentoringu je moznost vlastni volby mentora, tzn.
zameéstnanec si vybere mentora dle jeho uvazeni bez jakéhokoliv zdsahu managementu.
Mentor byva V literatuie chapan jako jakysi ,,patron” mentorovaného zaméstnance,
jelikoz mu znatelné pomaha Vrozvoji jeho Kkariéry, zaroven mezi mentorem

a mentorovanym vznika silné pouto.’’
Kouding

Koucing predstavuje proces neustalého sméfovani a podnécovani
pracovnika k dosahovani ~ potfebné pracovni  vykonnosti avlastni iniciativé
s pfihlédnutim K jeho individualité. Koucing funguje na zakladé vztahu mezi kouc¢em
a zaméstnancem. Ti spolu tzce spolupracuji a formuji kariérni cile talentovaného

pracovnika.’®

Princip koucingu je zalozen na tfech pilifich, mezi néz patii zpétna vazba, dotazovani
a identifikace ptijatelnych cild. Narozdil od klasického fizeni dochazi u koucingu
ke stanovovani postupu a moznosti, jak realizovat zadany ukol dle vlastniho uvazeni
a nasledné je zaméstnanec ze strany kouce usmérnovan. Kouéing funguje na principu

dialogu mezi zaméstnancem a jeho koucem.”®

Spravny kouc by mél pracovnika prostrednictvim kladeni velkého mnozstvi otdzek navést
na vhodny zptisob, jak dosahnout stanovenych cili. Na zakladé pokladanych otazek je

zaméstnanec nuceny se nad problémem zamyslet a sdm najit vhodné zptisoby, jak vyfesit

s HORVATHOVA, P. 2011. Talent management. 1. vydani. Praha: Wolters Kluwer CR. s. 67.
" Tamtéz. s. 67.

8 Tamtéz. s. 68.

" BELOHLAVEK, F. 2000. Jak ridit a vést lidi. Praha: Computer Press. s. 42.
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zadany ukol. Proces koucovani je z casového hlediska naro¢néjsi, ovSem Vv porovnani se
samostatnym osvojovanim znalosti je znateln¢ kvalitnéj$i, a navic zaméstnanec vidi

smysl jeho prace.®

Koucing byva nékdy zaméfovan s terminem ,,trénink*. Jedna se v$ak, v mnoha ohledech,
0 jiné pojmy, pfi¢emz kouc¢em byva jedinec, ktery vétSinou neni zaméstnanec v podniku,
ze kterého je koucovany pracovnik, ikdyz v nékterych piipadech se miZze jednat
i 0 interniho pracovnika. Zaméstnanec by Si S kou¢em mél jasné stanovit cile kou¢ingu

a jeho rozsah. Konkrétni rozdily mezi koué¢ingem a tréninkem jsou shrnuty v tabulce 2.

Tabulka 2: Rozdily mezi koucingem a tréninkem

Trénink Koucink

Trenér poskytuje hotové odpoveédi {radi, instruuje,
opravuje, upozorfiuje na nedostatky, chvali z po-
zice chytiejiiho),

Kout klade oteviené otazky (,prof, k éemu to
stouzi, jak - podnécuje k hledani, zatahuje do hry
Z pozice partnera).

Trenér se zaméfuje pfedeviim na chovani.

Opakované zkouseni jiz osvédceného vzorce cho-
vani

Kout se zaméfuje i na emoce a hodnoty

Hledani a objevovani si novych zpdsobd, roziifo-
vani dovednosti

Dlraz na techniky feseni problému a odbornost.

Diraz na vlastnictvi problému a postoj ,my a nase
problémy jsme jedno®.

Mimo praci a pracovisté

Béhem pracovniho vwkonu nebo co nejblize viastni
praci,

Vytvafeni dovednosti

Transfer dovednostl do praxe, jejich efektivnéjii

uplatnéni,

Zdroj®!

Rotace prace

Smyslem rotace prace je rozSifovani znalosti a zkuSenosti zaméstnanct na zakladé
zastavani riiznych pracovnich mist vV ramci jednoho podniku. Rotaci prace je nutné
detailné naplanovat a pravidelné kontrolovat. V ptipadé, Ze rotace prace nebude detailné
naplanovana, miZze byt pro zaméstnance frustrujici a tim padem neefektivni. DilleZité je
vypracovat program rotace prace tak, aby byl pro zaméstnance pfinosny a naucil se velké

mnozstvi znalosti i Z jinych obortl, ve kterych diive nepracoval.8?

8 BELOHLAVEK, F. 2000. Jak idit a vést lidi. Prana: Computer Press. s.45.
81 HRONIK, F. 2007. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada. s. 106.
82 ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada. s. 453.
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Jestlize se podafi program rotace prace vytvofit spravé azameéstnanci vyhovuje,
prohlubuji se zaméstnanci jeho znalosti, anavic V pifipadé absenci zaméstnancl
na postech, jez Vramci rotace zastaval, muze tyto zaméstnance docasné zastoupit.
Neméné diilezité je stanovit osobu, kterd bude na program rotace prace dohlizet, aby
zaméstnanci ziskavali nové pracovni zazitky a v jejich uc¢eni dochazelo k pokrokiim. Ke
stanoveni vhodného rota¢niho programu by mélo dojit na zadklad¢ rozhovoru osoby
povéiené rotaci prace a vybranym zameéstnavatelem, pficemz rozhovor by mél byt

doplInén i 0 vhodné naformulovany dotaznik.®
Stinovani

Stinovani je zalozeno na principu sledovani vybraného zaméstnance pii praci. Tato
metoda byva Vv praxi provadéna kratkodob€, zaméstnanec vétsinou travi jeden nebo
nckolik malo dni po boku jeho pfimého nadiizeného, aby pracovnik pochopil pracovni

népli a roli jeho vedouciho.?
Piipadova studie

Piipadova studie piedstavuje popis urcitych udalosti, které se stavaji pfedmétem analyzy
vzdélavajicich se zaméstnancu S cilem odhalit pfi¢iny problému a nalézt zptisob, jak jej
vytesit. Pripadové studie se Casto pouzivaji vV ramci kurzii pro vedouci zameéstnance,
jelikoZ se vychazi z poznatku, Ze na zakladé analyzy udalosti je mozné ziskat a rozvijet
manazerské schopnosti. Problémem je, Ze ze strany vzdélavanych zaméstnancti dochazi
Casto K presvédceni, ze piedlozena studie neni realistickd, a proto se problému nevénuji
dikladnég, nybrz pouze povrchné. Lektor, ktery ptipadovou studii predklada, by se proto
mél snaZzit, aby se vzdélavané osoby ptedloZenou studii zabyvaly co nejdetailnéji

a neodbyvaly problematiku ptipadové studie pouze nedomyslenymi poznamkami.®
E-learning

E-learning pfedstavuje individudlni zplsob vzdélavani zaméstnancl prostfednictvim
informacnich a komunikacnich technologii. Tento zpisob vzdélavani se vyuziva Casto

v piipadech distanéniho odborného vzdélavani. Informacéni a komunikaéni technologie

8 ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada. s. 453. )
8 HORVATHOVA, P. 2011. Talent management. 1. vydani. Praha: Wolters Kluwer CR. s. 76.
8 ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada. s. 481.
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umoznuji poskytovani schémat a obrazkl, které jsou prosttedkem interaktivniho
vzdélavani. RovnéZ dochazi k simulacim skute¢nych udalosti, tzn. vzdélavani jedinci se
mohou ucit na zaklad¢ Cinnosti, jez vykonavaji. Technologie navic umozinuji méfit
vykonnost vzdélavanych osob a rovnéz zabezpecuji moznost cviceni nebo osobnich testl

pro vzdélavané osoby.®
Piednasky

Prednasky jsou metodou vzdélavani, nakteré se vzdélavané osoby podileji pouze
minimaln¢ nebo vibec, kromé zaverecné Casti prednasky, béhem které mohou vzdélavané
osoby pokladat doplnujici otazky, pfipadné si ovéfovat, zda zkoumanou problematiku
spravné pochopily. Smyslem predndsky je predat posluchac¢im dostatecné mnozstvi
informaci nadané téma, pfi¢emz program piednasky je z obsahového i Casového
hlediska pevné stanoven a prednasejici se snazi z n&j piili§ neodbocovat. Prednasejici by
se mél snazit usnadnit vzdélavanym osobam si zapamatovat predavané informace co
nejsnadnéji, napf. prostfednictvim pomicek a praktickych simulaci. Problémem
prednasek je pouze jednostranny tok informaci od lektora smérem Kk posluchac¢tm, kteti
pouze pasivné vnimaji poskytované informace. Vyhodou pfedndsek je rychly ptenos

informaci a nizké naklady spojené s vybavenim.®’

Brainstorming

Brainstorming je forma ptipadové studie, ktera probiha nazakladé vyzvy skupiné
vzdélavanych osob, aby kazdy z nich navrhl zplsob, jak by vyfesil definovany problém.
Navrhy feSeni problému jsou nasledné prezentovany jednotlivymi ucastniky této
vzdélavaci metody anazakladé podanych navrhti dochazi K rozpoutani diskuze
0 mozném feseni. Vyhodou brainstormingu je kreativni pfistup K feseni riznych situaci,

nevyhodou jsou pfili§ vysoké naroky kladené na vzdélavajici osobu.®

8 ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada. s. 481.

8 KOUBEK, J. 2007. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press. s. 260.

88 KOUBEK, J. 2007. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press. s. 260.
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Outdoor training

Outdoor training ptedstavuje formu vzdélavani na zékladé riznych pohybovych ¢innosti,
jako je napi. pruzkum jeskyni, turistika nebo hrani her. Cilem outdoor trainingu je
na zakladé¢ ruznych vyzev apodnétd piimét vzdélavané osoby K tymové spolupraci
asnaze vyzvy azadané ukoly splnit. Nedilnou soucasti outdoor trainingu
je vSudypfitomny tlak navzdélavané osoby. Jedna se 0 velice naroénou metodu
vzdé€lavani zaméstnanct z hlediska ¢asové naro¢nosti na piipravu a nutnosti piimét

vzdélavajici se osoby k pohybu.®

8 ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada. s. 455.
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PRAKTICKA CAST

2 VYZKUM

2.1 Charakteristika vybrané spole¢nosti

NAKIT (Narodni agentura pro komunika¢ni ainformacni technologie, S. p.)
byla zalozena jako  servisni  organizace = Ministerstva vnitra Ceské  republiky.
Ztizovatelem agentury je Ministerstvo vnitra CR. Jejim poslanim je zajistit pro svého
ztizovatele dlouhodoby a koncepéni rozvoj informacéni a komunikacni infrastruktury ve
vlastnictvi statu tak, aby veskeré budouci investice do této oblasti byly podiizeny
jednotné strategii. Statut NAKIT vymezuje Siroky rozsah €innosti, ktery ho predurcuje
k vybudovani novych kompetenci umoziujicich napf. informacni akomunikacni
technologie nejen provozovat a udrzovat, ale zaroven je dlouhodobé rozvijet v souladu

S potfebami jejich uzivatel.

2.2 Stanoveni cile a hypotéz

Cilem praktické casti prace je nazakladé dotaznikového Setfeni se zaméstnanci
arozhovorem se specialistou HR identifikovat problémové oblasti v oblasti rozvoje
zaméstnancl. Déle budou navrzena vhodné népravna opatieni, jez by mohla prispét ke

zvyseni spokojenosti zaméstnanctli @ optimalizaci systému jejich rozvoje.
Zpracovanim praktické ¢asti budou potvrzeny nebo vyvraceny nasledujici hypotézy:

Hypotéza €. 1: Vzdélavani arozvoj zaméstnanci V podniku nepokryva veskeré

kompetence potiebné k vykonu prace.
Hypotéza €. 2: Vzdélavani a rozvoj zamé&stnanci neprobiha systematicky.

Hypotéza €. 3: Zaméstnanci povazuji vzdélavani za motivacni faktor.
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2.3 Harmonogram vyzkumu

K dosazeni stanoveného cile bylo zapotiebi nejprve stanovit casovy harmonogram:

e kvéten 2018 — vymezeni problému, stanoveni vyzkumného cile, hypotéz, navrh
metod a vybér vzorku,

e cerven 2018 — dotaznikovy predvyzkum — namalém vzorku respondenti
byla ovétfena konstrukce dotazniku, vybér metod, ovérena verifikace stanovenych
hypotéz,

e cervenec 2018 — konstrukce struktury rozhovoru, ovéiena verifikace stanovenych
hypotéz,

e srpen — zari 2018 — realizace vyzkumu — dotazovani, rozhovor,

e Fijen 2018 — zhodnoceni ziskanych dat, zhodnoceni vysledkti s hypotézami,

e listopad 2018 — zavéry a zhodnoceni celé prace.

Vyzkum byl provadén v obdobi od kvétna do listopadu 2018.

2.4 Popis vyzkumnych metod

Za metody prace jsou zvoleny aplikace a nasledné vyhodnoceni kvantitativniho vyzkumu

s vyuzitim metody dotaznikového Setieni a kvalitativni forma rozhovoru.

Kvantitativni forma vyzkumu Vv podobé dotaznikového Setieni je zvolena vzhledem
ke zpracovavani vétsiho mnozstvi dat. Navic je anonymni a na vyplnéni maji respondenti
¢as. Rozhovor patii do kvalitativni formy vyzkumu. Forma rozhovoru je jiz konkrétné
zacilena na specialistu zabyvajiciho se personalnimi ¢innostmi, ¢imz se cely vyzkum

obohati 0 dal$i smér pohledu.

Zjisténé udaje z dotazniku se nejprve zanalyzuji do Ciselné podoby, poté se sumarizuji
a zpracuji do cetnostnich tabulek. Nakonec se graficky vyjadii a nasledné vyhodnoti

s ohledem na stanovené hypotézy.

Zjisténé udaje z rozhovoru se nejprve prepisi, a poté vyhodnoti z hlediska stanovenych

hypotéz a cile prace.
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V zavéru prace se na zékladé zjisténych vysledki uvedou vhodna nédpravna opatfeni

pro zkvalitnéni prace v podniku.

2.5 Vybér a charakteristika vyzkumného vzorku

Smyslem rozhovoru se specialistou HR a dotaznikového Setfeni bylo ziskat potfebné

informace 0 systému rozvoje zaméstnancti ve spolec¢nosti.

Dotaznik byl rozdélen na dvé ¢asti (celé znéni je uvedeno V ptiloze 1). V prvni ¢asti byli
identifikovani respondenti z hlediska pohlavi, vékové skupiny, nejvyssiho dosazeného
vzdélani, délce plisobeni v podniku a pracovniho zatazeni. Druha ¢ast dotazniku se jiz
zabyvala analyzou systému rozvijeni zaméstnanct spole¢nosti. Vytvofeny dotaznik se
sklada z veétsi ¢asti z uzavienych otazek, byly vSak pouzity ioteviené otazky
a polooteviené otazky, unékterych otazek mohli respondenti uvést sviij nesouhlas
S tvrzenim prostifednictvim hodnotici stupnice. Dotaznik byl distribuovan Vv elektronické

podobg.

Struktura otazek rozhovoru je uvedena Vv ptiloze 2. Cely rozhovor se sklada z 8 otazek

a 2 podotazek.

Vyzkumny vzorek tvoii 123 zaméstnanct vybrané spole¢nosti. Pro dosazeni co nejvétsi
objektivity byl osloven rozmanity vzorek respondenttl, z nichz vétsi podil zaujimali muzi
ve vékovém rozmezi 3645 let se stiedoskolskym vzdélanim s maturitou, ktefi v podniku
pracuji 47 let. Pro rozhovor byl vybran 1 HR specialista, ktery je ve spole¢nosti od jejiho

vzniku.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 123 ze 140 oslovenych zaméstnancl spole€nosti,
celkova navratnost dotaznikli dosahovala 87,86 %. Ziskané odpovédi byly nasledné

agregovany a zhodnoceny za pomoci tabulkového editoru.
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2.6 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

2.6.1 Identifika¢ni idaje acastniku dotaznikového Seti‘eni

Celkové bylo vyhodnoceno 123 ziskanych dotaznikli, pficemz Setfeni se zucastnilo

38 Zen (30,89 % respondentil) a 85 muzi (69,11 %).

Dle vékovych kategorii se dotaznikového Setfeni zacastnilo nejvice zaméstnancti ve véku

36-45 let (34,96 %), nasledné 26-35 let (27,64 %) a 46-55 let (21,14 %), nejméné

zastoupenou skupinou byli pracovnici ve véku 62 let a vice (1,63 %). Detailné&jsi pohled

0 zastoupeni vékovych kategorii zaméstnanct poskytuje nasledujici tabulka 3.

Tabulka 3: Vékova kategorie respondenti

Vékova kategorie Pocet respondentti Podil na celku
18-25 let 12 9,76 %
26-35 let 34 27,64 %
3645 let 43 34,96 %
46-55 let 26 21,14 %
5661 let 6 4,88 %
62 a vice let 2 1,63 %

Zdroj®

% Autorka prace, 2019 (vlastni zpracovani).
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Z hlediska vzdélani tvofi nejveétsi ¢ast respondentt sttedosSkolsky vzdélani zaméstnanci
s maturitou (38 %) vysokoskolaci (29 %), pracovnici S vysSim odbornym vzdélanim
(16 %), vyuceni (10 %) a stfedoskolaci bez maturity (7 %), viz nasledujici graf 1. Zadny

z dotazovanych zaméstnanci nema ukoncené pouze zakladni vzdélani.

A4

Graf 1: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

¥ vyuéeni

¥ sttedoskolské

¥ sttedoskolské s maturitou
vys$si odborné

¥ yysokoskolské

Zdroj*!

Nejveétsi Cast respondenti tvoii z hlediska jejich pracovniho zatazeni specialisté
(43,90 %), nasledné technici (30,08 %), administrativni zaméstnanci (22,76 %), nejméné

je vedoucich (3,25 %).

91 Autorka prace, 2019 (vlastni zpracovani).
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Z grafu €. 2 je patrné, ze dotaznikového Setfeni se zGcastnilo 33,33 % respondentu, ktefi
ve spolecnosti pracuji po dobu 4-7 let, 29,27 % pracovnikii je ve spolecnosti
tvofili pracovnici S dobou pisobnosti v podniku krats$i nez 1 rok (5,69 %). Z uvedeného
grafu je patrné, Ze ve spolecnosti pracuje velké mnozstvi osob del$i ¢asovy horizont,

z ¢ehoz vyplyva nizka fluktuace zaméstnancu.

Graf 2: Délka ptisobnosti respondentti v podniku

¥ méné nez 1 rok
m1-3roky
H4-7let
18-12 let

B 13 let a vice

Zdroj*?

92 Autorka prace, 2019 (vlastni zpracovani).
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Rozvoj lidskych zdroji v organizaci

Druha ¢ast se jiz zamétuje na problematiku rozvoje lidskych zdroji v organizaci a s ni
souvisejici vzdélavani zaméstnancii. Odpovédi zaméstnancii budou podrobeny analyze,
nasledné budou vyhodnoceny pro zjisténi soucasné¢ho stavu systému rozvoje lidskych

zdrojui v organizaci.

1. otazka: ,,Je podle VaSeho ndzoru rozvoj a vzdélavani lidskych zdrojii v organizaci

duleZity? (1 — velmi dulegity, 5 — zcela neduleZity) «

Z odpovédi respondenttl je patrné, Ze rozvoj a vzdélavani lidskych zdroji je pro né velmi
dalezity. Celkove 58,54 % dotazovanych ptitadilo rozvoji a vzdélavani lidskych zdrojti
nejvyssi dilezitost, 29,27 % uvedlo, Ze je pro né jejich rozvoj a vzdélani pomérné dost
dillezité. Zadny z respondentii neuvedl, Ze by pro né&j byl rozvoj a vzdélavani velice
nedulezity, viz graf ¢. 3. Ze ziskanych odpovédi je mozné usoudit, Zze
problematika vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju je pro zaméstnance velice dulezita,
aproto by nemélabyt ze strany managementu spoleCnosti brana nalehkou vahu,

a naopak je potiebné ji vénovat dostatek pozornosti.

Graf 3: Dulezitost rozvoje a vzdélavani zaméstnanct
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2. otazka: ,,Jaké vyhody podle Vis vzdélavani a rozvoj zaméstnancii prindsi?

VSichni dotazovani respondenti spatfuji vyhodu rozvoje a vzdélavani zaméstnancii
vV moznosti zvySeni jejich odmén za vykonanou préaci. Druhou nejfrekventovanéjsi
odpovédi U této otazky byla moznost kariérniho ristu, kterou uvedlo 96 respondentli
adale zvySeni odbornosti, které je dulezit¢ pro 76 dotazovanych zaméstnanct.
41 respondentl uvedlo, ze vyhodou rozvoje avzdélavani lidskych zdroji je zvySeni
pracovni vykonnosti. Z grafu €. 4 je mozné zjistit, Ze jednoznacnou vyhodou, tzn.
I motivem, pro¢ se chtéji zaméstnanci ve spole¢nosti rozvijet, je vidina vyssich vydélka
za vykonanou praci. Z tohoto diivodu je potfebné vytvorit vzdélavaci a rozvojovy systém

tak, aby tuto potfebu zaméstnancii dokazal uspokojit.

Graf 4: Vyhody rozvoje a vzdélavani zaméstnanct
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3. otazka: ,,Motivuje Vis Vas nadiizeny K prohlubovani Vasi odbornosti a K dalSimu

rozvoji?“

Graf €. 5 jednoznacné uvadi, ze vétSinu respondentl (konkrétné 66,67 %) jejich nadtizeni
nemotivuji K prohlubovani jejich odbornosti, pouze 21,95 % dotazovanych zaméstnanci
uvedlo, ze jsou od svého vedouciho motivovani a 11,38 % respondentii uvedlo jako
odpovéd ,,nevim®. Zjisténé vysledky nejsou pro analyzovanou spolecnost viibec
pozitivni, protoze v&tSi Cast respondenti neni ze strany svého nadiizeného
motivovana K jejich rozvoji a pomérné velky pocet respondenti uvedl moznost ,,nevim®,
z ¢ehoz je mozné predpokladat, ze motivace ze strany jejich vedoucich neni zcela jasna
nebo si nevzpominaji na konkrétni kroky, které by jejich vedeni Kk jejich motivaci

provedlo.

V navaznosti na otazku ¢. 1 je nutné uvést, ze se jednozna¢né jedna o problematickou
oblast, kterou bude potiebné vyftesit, protoze z vysledki otazky ¢. 1 je jednozna¢né, Ze
rozvoj lidskych zdroju je pro dotazované zaméstnance dulezity, ovSem V pripad¢, ze ze
strany jejich nadfizeného neni vyvijena dostate¢na motivace K prohlubovani odbornosti,
muze se stat, ze zaméestnanci budou demotivovani a nebudou se chtit v budoucnu rozvijet

a ucit novym poznatkim.

Graf 5: Motivace k prohlubovani odbornosti
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4. otazka: ,, Poskytuje Vam zaméstnavatel dostatek moZnosti, jak se vV podniku rozvijet

avzdélavat?*“

Z odpovédi respondentl je patrné, Ze jsou S dostatkem mozZnosti rozvoje a vzdélavani
v podniku z vétsi ¢asti spokojeni — 17,07 % dotazovanych zaméstnanct uvedlo, Ze jim
zaméstnavatel rozhodné poskytuje dostatek moznosti K rozvoji a vzdélavani a 48,78 %
zaSkrtlo v dotazniku moznost ,,spiSe ano*. Pouze 34,15 % respondentt si mysli, Ze jim
zaméstnavatel poskytuje nedostatek moznosti k rozvoji, jednoznaény nesouhlas ale

nevyjadril zadny z dotazovanych zaméstnanci.

Jelikoz vice nez 65,85 % respondentil si mysli, ze maji dostatek moznosti k rozvoji
a vzdélavani, neni vysledek odpovédi nijak kriticky. Bylo by vSak vhodné vSechny
zaméstnance 0 moZnostech jejich rozvoje avzdélavani informovat, jelikoz c¢ast
respondenti mize K moznostem rozvoje avzdélavani zaujmout negativni postoj

Z davodu nedostate¢né informovanosti.

Graf 6: Dostate¢nost moznosti rozvoje a vzdélavani zaméstnanc
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5. otazka: ,, Diskutujete se svym nadiizenym 0 VaSich potiebdach vzdélavat se a rozvijet?

Jak Casto?“

Z odpovédi dotazovanych zaméstnancu vyplyva, ze jejich nadiizeni S nimi o jejich
rozvojovych a vzdélavacich potiebach diskutuji, zadny z respondentii neuvedl, Ze by se
svym nadfizenym zaméstnancem neabsolvoval zadny rozhovor na podobné téma.
Nejvetsi ¢ast pracovniki (72,36 %), viz graf €. 7, diskutuje se svym nadiizenym 0 svych
vzdélavacich a rozvojovych potiebach 1x ro¢né, 14,63 % 2x ro¢né, 8,13 % dotazovanych
1x za c¢tvrtleti a pouhych 4,88 % zaméstnancli absolvuje se svym nadfizenym tento

rozhovor na mési¢ni bazi.

Z vysledkt vyplyva, ze rozvojové potfeby zameéstnancl jsou z vétsi Casti rozebirany
pouze Vvramci hodnoticiho pohovoru, ktery probihda 1x zarok, pouze 27,64 %
respondentll rozebird jejich rozvojové a vzdélavaci potfeby castéji. Nejednd se
zcela o negativni vysledky, ovSem nadfizeni by si mohli nasvé podiizené vyhradit
Vtomto piipadé vétsi ¢asovy prostor nez pouze jednou rocné Vramci hodnoticiho
pohovoru. Dulezité vSak je, Ze se problematice rozvoje lidskych zdroji vénuje ve

spole¢nosti alespon urcity Casovy prostor a tato oblast organizace nezaostava.

Graf 7: Cetnost diskuzi 0 vzdélavacich potiebach lidskych zdroji

0%

15% ¥ ano, 1x za mésic
“ano, 1x za Ctvrtleti
“ano, 1x za ptl roku
72% ano, 1x za rok

Hne

Zdroj®’

% Autorka prace, 2019 (vlastni zpracovani).

50



6. otazka: ,,Mdte v organizaci vytvoieny rozvojovy plan?“

Z grafu €. 8 je mozné vycist, ze vétSina zaméstnanci (66,42 %) ma sviij rozvojovych plan
vytvofeny, zbyvajici ¢ast (33,58 %) jej vytvoreny nema. Tento vysledek je pro spole¢nost
pomérné pozitivni, jelikoz lze pfedpokladat, ze ¢ast zaméstnancl (zvlasté¢ vékova
kategorie 18-25 let a pracovnici, ktefi ve spole¢nosti pracuji dobu krat$i nez 1 rok,
nemusi mit konkrétni pfedstavu 0 tom, kterym smérem se budou ve své kariéfe ubirat,
a proto je obtizné S nimi sestavit konkrétni rozvojovy plan. Piesto by ale bylo vhodné&;si,
aby vSem zaméstnanclim byl dle jejich zaméteni a odbornosti vytvoren rozvojovy plan,

ktery by se poté mohl dle kariérniho vyvoje a potieb zaméstnancti upravovat.

Graf 8: Tvorba rozvojového planu lidskych zdroji
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7. otazka: ,,Jaky madte piistup K VaSemu vzdéldavani a rozvoji v ramci organizace? “

v

Z grafu €. 9 je patrné, ze nejveétsi Cast dotazovanych zaméstnancl se ucastni pouze
povinnych vzd¢lavacich aktivit, jednd se 050,41 %, 38,21 % respondentl se Ucastni
kromé povinnych i vzdélavacich aktivit, jez jim doporu¢i jejich nadfizeny, pouze 11,38 %
dotazovanych si rovnéz samostatné vyhledava dalsi prednasky, skoleni a programy, které

by jim pomohly zvysit jejich kvalifikace a dopomoci Vv jejich kariérnim rozvoji.

Ze ziskanych odpovédi je mozné konstatovat, Ze dotazovani pracovnici nemaji ptili$
velkou iniciativu si samostatné vyhledavat Skoleni a pfednasky, které by je mohly
z hlediska jejich odbornosti obohatit, vétsina z nich se ucastni pouze povinnych
vzdélavacich aktivit. Vysledky této otazky jsou Vv souladu se zjisténim u otazky €. 3, kde
se na zakladé ziskanych odpovédi doslo k zavéru, Ze zaméstnanci nejsou ze strany jejich
vedoucich motivovani K rozvojovym a vzdélavacim aktivitim. Jedna se o dulezitou

oblast, ktera je v této spolecnosti velice problematicka.

Graf 9: Piistup zamé&stnancu K jejich rozvoji
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8. otazka: ,,Je Vam po absolvovani vzdélavaci aktivity vyhotoven certifikdt s Vasim

jménem?“

Vysledky u této otdzky nejsou pfili§ pozitivni, jelikoZz 50,41 % respondentt uvedlo, Ze
jim certifikat z absolvované vzdélavaci aktivity je vyhotoven pouze malokdy, 34,15 %
dotazovanych odpovédélo, ze jej vétSinou obdrzi, ovsem pouze 6,50 % zaméstnancl
certifikat obdrzela vzdy a 8,94 % dokonce nikdy. K odpovédim je nutné doplnit, ze
respondenti, ktefi jsou ve spole¢nosti dobu kratsi nez 1 rok absolvovali pouze jedno nebo
nemuseli zatim absolvovat zatim zadné Skoleni, proto je zaméstnanct, kteti certifikat
neobdrzeli nikdy pomérné dost. Bylo by vhodngjs$i, aby si spolecnost ovéfila,
zda vzdélavaci programy, které budou jejich zaméstnanci absolvovat zahrnuji rovnéz
pfedani certifikatu, jelikoz takové programy byvaji Casto ze strany zaméstnancl

pfijimany pozitivnéji.

Graf 10: Cetnost vystaveni certifikati
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9. otazka: ,, Motivuje Vis absolvovat vzdélavaci aktivitu, kdy je Vam vyhotoven

certifikdt s VaSim jménem?“

Prostfednictvim odpovédi respondentd U otazky ¢. 9 bylo zjisténo, ze 68,29 %
dotazovanych zaméstnancii ziskani certifikdtu 0 absolvovani vzdélavaci aktivity
jednoznacné¢ motivuje ke vzdelavani a 21,95 % respondentt je uvedlo U této otazky
alternativu ,,spiSe ano®, celkové se jedna 090,24 % respondentti, kteti chapou zisk
certifikatu 0 absolvovani vzdélavaci aktivity jako motivacni nastroj. Na zdkladé analyzy
ziskanych odpovédi bylo zjiSténo, Ze certifikdt 0 absolvovani vzdélavaci aktivity je
pozitivnim motiva¢nim proStiedkem pro velkou ¢ast zaméstnanci, avSak pokazdé jej
ziskava pouhych 6,50 % z nich a 34,15 % vétsinou. Z dotaznikového Setfeni je patrné, ze
mezi témito dvéma vysledky je velky rozdil aze zaméstnanci, ktefi nedostanou
za absolvovanou vzdélavaci aktivitu zadny certifikat nebo jej obdrzi jen malokdy, mohou
byt frustrovani a mize je to znechucovat k absolvovani dalsich vzd€lavacich aktivit.
Spole¢nost by proto méla na tuto problematiku brat vétsi ohled a postarat se o to, aby byl
kazdému zaméstnanci certifikat vyhotoven, jelikoz se miize v budoucnu stat, Ze se zajem

0 vzdélavani bude snizovat.

Graf 11: Motivace prostiednictvim certifikatt
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10. otazka: , Kolik dni jste se V pritbéhu posledniho roku vénoval/a vzdélavacim

a rozvojovym aktivitam?“

Vétsina respondentt (54,47 %) se vzdélavacim aktivitdim V pribchu posledniho roku
vénovala 1-2 dny, dalSich 41,46 % dotazovanych stravilo vzdélavanim 3-5 dni. Pouze
4,07 % dotazovanych zaméstnancii se vzdélavani vénovalo 6-8 dni. Vice nez 9 dni
se vzdélavani nevénoval Zzadny ze zaméstnancli. Ziskané vysledky nejsou nijak
piekvapivé, vétsina zaméstnanct se zi€astnila pouze povinnych Skoleni, kterd byvaji 2 az
3 zarok. Pouze mensi ¢ast respondentl se zlcastnila i nékterych nepovinnych $kolenti,
jednd se predevSim 0 zaméstnance, jez se vzdélavani vénovali 6-8 dni a Cast

zaméstnancu, ktefi se vzdélavali 3—5 dni.

Odpovedi u této otazky jsou v souladu s vysledky ziskanymi prostfednictvim otazky €. 7,
kterad zkoumala ptistup zaméstnanci ke vzdélavani a vysledky této otazky je tedy mozné
oveiit pravdivost odpovédi u 7. otazky. K ziskanym vysledkim je potiebné
pro komplexnost informaci doplnit, jak bylo uvedeno V identifikacnich otadzkach, ze
5,69 % respondentil pracuje ve spolecnosti méné nez jeden rok a pii svém nastupu museli
absolvovat povinné jednodenni Skoleni, proto se nestalo, Ze by Zadny z respondentii nebyl

ucasten zadné vzdelavaci aktivity.

Graf 12: Cas straveny vzdélavacimi aktivitami
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11. otazka: ,,Jakd forma vzdélavani je podle Vs efektivnéjsi?

U otazky ¢. 11 neni mozné z odpovédi respondentli piesné urcit preferovany zptsob
vzdélavani, jelikoz 39,02 % dotazovanych zaméstnancl shledalo jako efektivngjsi
vzdélavani na pracovisti, 35,77 % mimo né&j a 25,20 % respondentli si mysli, Ze na form¢
vzdelavani nezélezi.

Ze ziskanych odpovédi je patrné, ze kazdy ze zaméstnanct ma jiné preference v oblasti
vzdélavani aco je efektivnéjsi pro jednoho, nemusi byt tak efektivni pro druhého.
Dilezité je si uvédomit, ze ve spoleCnosti pracuje velké mnozstvi technickych
pracovnikt, pro které je praktictéjsi do znacné miry se vzdélavat praxi, ale na druhou
stranu je zde zaméstnano mnoho ekonomil, manazert,, pravnikd ¢i administrativnich
pracovnikd, ktefi si vystaci s pfednaskami, kurzy a konzultacemi. Preferovany zplsob
vzdélani lidskych zdroji ve spole¢nosti neni mozné na zdkladé zjiSténych odpovédi

jednoznaéné urcit.

Graf 13: Preference formy vzdélavani
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12. otazka: O kterych metoddach vzdélavani a rozvoje zaméstnancii vite, Ze je VaSe

organizace nabizi?“

VSichni zaméstnanci uvedli, Ze jsou obeznameni 0 kurzech, které spolec¢nost nabizi.
Velké mnozstvi respondentii dale uvedlo, Ze vi 0 seminafich (109 dotazovanych),
prednaskach (104), e-learningu (97), konzultacich (96), vyuce jazykl (85) a rotaci prace
(81). Nejméné se mezi zaméstnanci, ktefi se zcastnili dotaznikového Setieni,
vi 0 koucovani (35 respondentll), mentoringu (24), rozvojovych programech (16)
ainstruktazi (4). O moznosti vyuzit ke vzdélavani stinovani nevédél Zadny

Z dotazovanych zaméstnanci.

Ziskané odpovédi jsou pro spolec¢nost, konkrétné pro HR, pomérné€ pozitivni — velka ¢ast
zaméstnancu Se setkala s nejuzivangj$imi metodami vzdélavani ve spole¢nosti. Zarazejici
je vsak zjisténi, Ze 0 rozvojovych programech vi pouze 16 dotazovanych respondentt
(13 %). Dle nazoru autorky prace je velka skoda, ze 0 moznosti zu¢astnit se rozvojového
programu nevédi zcela vSichni zaméstnanci, jelikoz by V ptipadé obeznameni s jejich
existenci doslo K ur¢itému narustu poptavky po nich, ¢ehoz by spolec¢nost mohla vyuzit
i ke svému prospéchu. Vedeni spole¢nosti by mélo vyuzit vice informacnich prostfedki
k vytvoteni povédomi 0 nabizenych vzdélavacich a rozvojovych metodach a ujist'ovat se,

Ze jsou zameéstnanci S touto problematikou dostate¢né obeznameni.

Graf 14: Informovanost 0 nabizenych mozZnostech vzdélavani a rozvoje zaméstnanci
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13. otazka: ,,Zucastnil/a jSte se v pritbéhu roku nékteré vzdélavaci akce?“

Vsichni dotazovani se z(castnili nékteré ze vzdélavacich akci, které spole¢nost v pribéhu

roku realizovala.

Graf 15: Ugast na vzdélavacich akei spole&nosti

®ano

Ehe

Zdroj%

105 Autorka prace, 2019 (vlastni zpracovani).

58



14. otazka: ,,Jak hodnotite vzdélavaci aktivitu, které jste se ucastnilla naposled?

Ozndmbkujte nasledujici tvrzeni. (1 zcela souhlasim, 5 zcela nesouhlasim)“

V grafu €. 16 je zaneseno hodnoceni vzdélavacich a rozvojovych aktivit lidskych zdroji
z hlediska organizace vzdélavaci aktivity, inspirace, spokojenosti s lektorem, moznosti
vyuzit ziskané poznatky pfi préaci, uzitecnosti, ziskani novych znalosti, dovednosti
a doporuceni aktivity jinym osobam.

Ze ziskanych odpovédi je patrné, Ze s vyjimkou inspirace ziskané vzdélavaci aktivitou
hodnoti ucastnici dotaznikového Setfeni ostatni hlediska spokojenosti dotazovanych

zaméstnanct prumérné az lehce nadprimérné, negativni postoje k hodnoticim hlediskiim

nabyvaji pouze zanedbatelné cetnosti.

Graf 16: Hodnoceni spokojenosti zaméstnancti se vzdélavacimi a rozvojovymi
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15. otazka: ,,Jakou formou hodnotite vzdélavaci aktivitu po jejim absolvovani?“

Z grafu ¢. 17 je patrné, ze vSichni dotazovani zaméstnanci hodnoti absolvované
vzdélavaci aktivity prostiednictvim hodnoticiho formuléfe, kromé toho 42 respondenti
(34,15 %) uvedlo, ze hodnotici aktivitu nasledné jesté konzultovali s jejich vedoucim
zaméstnancem a 19 respondentt (15,45 %) hodnoti absolvovanou vzdé€lavaci aktivitu

s odpovédnym zaméstnancem spolecnosti.

Ziskané odpovédi jsou zcelavsouladu s odpovédi specialisty HR, se kterym byl
proveden rozhovor i na toto téma a ten uvedl, Ze vSem ucastnikim vzdélavacich aktivit
jsou rozdavany hodnotici formuléie a 0 zpétnou vazbu ze vzdélavaci aktivity se rovnéz

zajimaji I n€ktefi vedouci pracovnici.

Graf 17: Forma hodnoceni vzdélavaci aktivity
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16. otazka: ,,Na kolik procent jsem byl/a's Viami absolvovanou vzdélavaci aktivitou

spokojen/a?«

Z grafu ¢. 18 je mozné zjistit souhrnné hodnoceni vzdélavaci aktivity, kterou absolvovali
ucastnici dotaznikového Setfeni. Celkové 63 respondentl zhodnotilo vzdélavaci aktivitu
na 76-90 %, 26 dotazovanych zaméstnancti uvedlo u vzdé€lavaci aktivity hodnoceni
51-75 %, tzn. celkoveé 72,36 % respondentli hodnoti vzdélavaci aktivitu pramérné az

v

nadprimérné. Nejniz§i hodnoceni, 0-25 %, vyplnilo pouze 7 respondentd.

Na zaklad€ odpovédi ziskanych od ucastnikli dotaznikového Setfeni je mozné usoudit, ze
zaméstnanci hodnoti vzdélavaci aktivity velice pozitivng, takze jsou pro né dostate¢né
uzitecné. Tento jev je pro analyzovanou spolecnost velice pozitivni, jelikoz to znamena,
ze se prace utvaru HR opravdu vyplaci, jelikoZz HR specialisté jsou schopni nalézt
pro zaméstnance vhodna S$koleni, ktera jsou velmi kvalitné koncipovana a jsou pro

zameéstnance jednoznacné pfinosna.

Graf 18: Souhrnné hodnoceni vzdélavaci aktivity
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17. otazka: ,Madte ndavrhy, jak zlepsit proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
vorganizaci? O které konkrétni ndavrhy se jednd a im by pomohly zlepsit tento

proces?*

K posledni otdzce se vyjadfili pouze Ctyii respondenti, ostatni ji nechali nevyplnénou
nebo odpovédéli ,,ne. Jeden ze zaméstnanct uvedl, ze se mu nelibilo posledni Skoleni,
které ve spolecnosti absolvoval, konkrétné¢ se jednalo 0 to, Ze lektor nebyl schopen
zameéstnanci odpoveédét na jeho dveé odborné otazky, které se tykaly predmétného Skoleni.
Tento pracovnik by chtél, aby vybrany lektor nebyl na dalsi Skoleni jiz povolan a misto

néj spolecnost vybrala zkusenéjsiho prednésejiciho.

Dalsi tii respondenti, ktefi na posledni otazku odpovédéli, narazeli na problematiku
e-learningu. Konkrétné jim vadi, Ze piistup do jednotlivych kurz e-learningu je jim
vybiran na zaklad¢ pracovni pozice, kterou zastavaji, ovsem nékteré kurzy by potiebovali
absolvovat, jelikoz na jejich praci navazuji @ mohli by se tak rozsifit své znalosti. Ptistup
Kk jednotlivym kurziim momentalné piid€luji pracovnici atvaru HR na zakladé popisu
pracovni ndpln¢ jednotlivych pracovnich pozic. DalSim problémem spojenym
s e-learningem je podle respondenti pomérné nepiehledny intranet spole¢nosti a je
problematické najit potfebné informace, jelikoz jsou ¢asto roztfistény do riznych zalozek
a pracovniktim vadi, ze n¢kdy stravi velké mnozstvi ¢asu hledanim potiebnych informaci

kvuli neptehlednosti intranetu.

2.7 Vyhodnoceni rozhovoru se specialistou HR

Pted samotnym dotaznikovym Setfenim probé&hl rozhovor se specialistou HR. Jedna se
0 zamé&stnance, ktery pozici specialista HR zastdva od vzniku organizace, takZze ma
dostatecny piehled 0 rozvojovych a vzdélavacich aktivitach ve spole¢nosti a je schopny
tuto problematiku detailn&ji vysvétlit a poskytnout na ni manazersky pohled. VEtsi ¢ast
otazek rozhovoru byla pfedem piipravena, nékteré otazky vzesly na zéklad¢ predchozich
odpovédi specialisty. Rozhovor trval vice nez pil hodiny a probéhl V kancelafi

zameéstnance.
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1. otazka: ,,Mohl byste popsat p¥istup spolecnosti K rozvoji lidskych zdrojii?“

V prvni fadé HR specialista uvedl, ze lidské zdroje jsou ve spolecnosti chapany jako
velice dulezity zdroj bohatstvi, jelikoz pracoviti a schopni zaméstnanci pomahaji podniku
dosahovat stanovenych cili a zlepsovat jeho konkurenceschopnost. Z tohoto diivodu se
spole¢nost snazi do svych tad ziskdvat vykonné pracovniky, pro které je jejich prace

dualezité, bavi je a chtéji se v ni dale rozvijet.

Utvar HR se snazi vyhovét potiebam spolednosti a zaméstnanct a vyhledava vhodna
Skoleni, pfenaSky a koncipuje rozvojove a vzdélavaci programy, které umozni co nejlépe
vyhovét obéma stranam zaméstnaneckého poméru. Vedeni spolecnosti rovnéz uvoliuje
do vzdélavani a rozvoje zaméstnanct dostatecné mnozstvi finanénich zdrojt, diky cemu
je mozné oslovovat lektory a vzdélavaci agentury, které maji dobré recenze a poskytuji

dostate¢n¢ kvalitni sluzby.
2. otazka: ,,Které konkrétni aktivity zahrnuje Vas systém rozvoje lidskych zdroji? “

Spole¢nost nabizi, resp. zprosttedkovava fadu kurzd, prednasek, lekci, které pomahaji
zaméstnanciim zvysit jejich odbornost a rozsitit jejich obzory i do dalsich ¢innosti, které

navazuji na jejich zaméfeni, aby byli schopni svoji praci chapat vice systematicky.

Celkoveé rozvojovy systém lidskych zdroji zahrnuje tii kategorie — seberozvoj, rozvoj

pii praci a vzdélavaci kurzy.

Nejvyznamnéjs$i kategorii VvV ramci systému rozvoje zaméstnancli jsou jiz uvadéné
vzdélavaci kurzy, ptrednaSky, Skoleni, seminafe ajazykové kurzy, jeZ umoZni
zamé&stnanciim se zdokonalovat ve své ¢innosti a prohlubovat jejich znalosti. Konkrétni
Skoleni a kurzy jsou vybirany s ohledem na potfeby podniku a zaméstnancu, pticemz
diky optimalnimu vyclenéni mnozstvi finan¢nich zdroji na vzdélavani a rozvoj

spole¢nosti jsou vybirdny velice kvalitni vzdélavaci kurzy vedené zkuSenymi lektory.

Zahrnuje seberozvojové Cinnosti, kterymi se zaméstnanec muize vzdélavat samostatne,
a to za pomoci e-learningu a prostfednictvim podnikové knihovny, do které maji vSichni
zamestnanci volny pfistup. E-learning spolecnosti funguje na zaklad¢ kurzi, do kterych
se mohou zaméstnanci libovoln¢ ptihlasovat, pfiCemz je vhodné se pfed samotnym
vyuzivanim této formy poradit s pracovniky HR, ktefi jim poradi, které kurzy jsou pro né¢

vhodnéjsi apod. E-learning je pfistupny pracovnikiim jak pfimo na pracovisti, tak i doma.
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Rozvoj pii préci predstavuje uceni novych poznatkil, postupt a ¢innosti vV ramci samotné
prace. Zam¢stnanciim jsou ukladdny nové cinnosti atukoly, které musi vypracovat,
pfiCemz tyto aktivity pracovnik konzultuje se svym nadiizenym i dal§imi zamé&stnanci,
ktefi jsou zkuSenéjsi a poskytnou pracovnikovi rady, jak se se zadanym tkolem vypotadat

co nejefektivnéji.

Rozvoj pti préci je rovnéz aplikovan prostiednictvim koucinku, ktery umoziuje podpofit
kariérni rozvoj zaméstnancii, ve spolecnosti se nejcastéji vyuziva predevsim U manazert,
Jiz se mohou dale vyvijet a postoupit na vyssi pracovni pozici. Kouéink ve spole¢nosti

probiha na tfech urovnich — sttedni, vyssi a strategicky management.

Prvni uroven koucinku se vyuziva u stfedniho managementu a zahrnuje 10 sezeni, ktera
se konaji v pribehu 12 mésici, pfiCemz jedno sezeni trvé jednu hodinu. Koucink druhé
urovné se aplikuje u vyssiho managementu a zahrnuje 20 jednohodinovych sezeni, ktera
musi ucastnik koucinku stihnout rovnéZ v pribéhu jednoho roku. Poslednim stupném je

koucink v angli¢ting, jenz se vyuziva U strategickych manazera.

Dalsi mozZnosti, jak se mohou zaméstnanci rozvijet pii praci je rotace prace, V rdmci které
si mohou pracovnici zkusit rizné pracovni ¢innosti, které jsou zahrnuty do programu

rotace prace.

3. otazka: ,V predchozi otazce jste uvedl jednotlivé CcCinnosti, které pomdhaji
zaméstnancum prohloubit jejich znalosti, coz je rozhodné velice pozitivni, ovSem prijde
mi, Ze se jednd pouze O riiznd Skoleni a kurzy, které mohou, ale nemusi na sebe
navazovat a mohou byt velice riiznorodé. Vytvirite svym zaméstnanciim | konkrétni
rozvojové programy, které jsou predem piipravené a zahrnuji pirednasky a kurzy, které

na sebe navazuji a maji piedem stanovenou strukturu? “

Specialista HR pochopil, kam tento rozhovor sméfuje auvedl, Ze specialist¢ HR
na zéklad¢ rozhovoru se zaméstnancem a jeho nadfizenym vytvareji rozvojové programy

na miru konkrétnimu pracovnikovi.

Systém vzdélavani zaméstnanci spolecnosti je velice flexibilni a pfizplisobuje se
vzdélavacim potfebam pracovnikd. Znacna C€ast zaméstnancl si prochazi pouze
povinnymi $kolenimi, ktera jsou dana vnitropodnikovymi smérnicemi a vyvojem odveétvi
¢1 zménou legislativy. Dale utvar HR na zakladé potieb spolecnosti poptava rizna

Skoleni, ktera jsou vice vSeobecnd, jako napt. kurzy MS Word, Excel apod. Na tato
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Skoleni se muize prihlésit kterykoliv ze zaméstnanci, dle jeho potfeby a podle mnozstvi
prihlasenych zaméstnanci jsou U vzdé€lavacich spolecnosti rezervovany konkrétni

terminy Skoleni, kterych se pracovnici ucastni.

Dalsi skupinou zaméstnancii jsou ti, ktefi jsou velice aktivni, maji velké potieby svého
rozvoje a vzdélavani a maji konkrétni cile své kariéry a vzdélavani. S t€émito zameéstnanci
se da nejlépe pracovat, protoze pokud jsou opravdu vykonni a cilevédomi a spole¢nost
toho muze vyuzit, tak neni problém témto pracovnikim na zaklad¢ dialogu s nimi
a vedenim vytvofit rozvojovy program, ktery jim je pfipraven na miru a zahrnuje Skoleni,
prednasky a kurzy, které na sebe navazuji a vytvareji tak uceleny vzdélavaci a rozvojovy

koncept.

Avsak, jak jiz bylo zminéno, tyto rozvojové programy na miru jsou vytvareny tak, aby
byly uspokojeny potieby jak zaméstnancii, tak | zaméstnavatele, coz je velice obtizné
anejéastéji dochazi Kk riznym kompromistim, jako napf. zZe zaméstnanciiv rozvojovy
program zahrnuje i pfednasky, kterych se puvodné nechtél ucastnit, avSak vedeni
potfebuje, aby mél dostatek znalosti iV této problematice, ale nadruhou stranu
zaméstnavatel je ochoten zaplatit zamé&stnanci i kurzy, které nemaji pfi¢innou souvislost

s jeho praci, ale zaméstnance velmi zajimaji @ mohou na néj pusobit motivacné.

Proces vytvafeni rozvojovych programu Sitych na miru je velice individualni a zéalezi
na pozadavcich vedeni spole¢nosti, zaméstnance a vytvoreni urcitého kompromisu mezi
tim. Vétsinou jsou obé strany ochotny v ur¢itych ohledech ustoupit a je mozné vytvofit
rozvojovy program, nékdy se vSak stane, ze jedna ze stran nebo ob¢ nejsou schopny druhé
stran¢ vyhovét a rozvojovy program tak nelze sestavit. Navic takovi zamé&stnanci vétSinou
kratkou dobu po tomto neuspéchu ze spolecnosti odchazeji a hledaji zaméstnavatele,

ktery jim bude schopen jejich vzdélavaci a rozvojové potieby Iépe naplnit.

4. otazka: , Uvedl jste, Ze pouze nékteii zaméstnanci maji zdjem se vice rozvijet

a vzdélavat. Jak rozezndte tyto zaméstnance od ostatnich, jiZ tyto potieby nemaji?

Identifikaci takovych zaméstnanct se zabyvaji jednotlivi vedouci pracovnici, ktefi se
zaméstnanci pravidelné¢ pracuji, vidi jejich vysledky prace apfistup K praci.
Ve spolecnosti je navic stanoven systém hodnoceni zaméstnanci, ktery probihd jednou
ro¢né a zahrnuje samohodnotici dotaznik, ktery si zaméstnanec sam vyplni a pfinese jej

na hodnotici pohovor. Na hodnoticim pohovoru jsou nasledné¢ komentovany odpovédi,
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jez zaméstnanec V dotazniku uvedl| a jeho pfimy nadfizeny hodnoti jeho pfistup K praci,
zda je dostate¢né vykonny a rovnéz, jak by to s jeho kariérou vidél v budoucnosti, zda se

chce daéle rozvijet, piipadné jakym smérem, co nového by se chtél naucit atd.

Tento hodnotici pohovor je zakladnim kamenem identifikace zaméstnancti, pro které by
bylo vhodné sestavit individualni rozvojovy program. Samoziejmeé, ze se nejedna pouze
0 tento hodnotici pohovor, ale zaméstnanec mize kdykoliv za svym nadfizenym zajit
a promluvit si 0 moznostech jeho rozvoje a vytvofit tak podnét k sestaveni rozvojového

programu.

5. otazka: ,,Jak ndsledné postupujete, kdy? uz zndte konkrétni zaméstnance, kteii maji

zdjem O vytvoieni rozvojového programu?“

Kdyz nadfizeny zaméstnance, jenZ mé 0 rozvojovy program zajem, obdrzi podnét
a usoudi, ze se jedna o0 skutecné velice schopného pracovnika, konzultuje posléze tuto
skuteCnost S managementem spole¢nosti anasledné piijde podnét na sestaveni
rozvojového programu na HR oddé¢leni konkrétnimu HR specialistovi, ktery si pozve
zastupce vedeni akonkrétniho pracovnika a na zdkladé¢ dialogu jsou nasledné

uptfesiiovany konkrétni vzdélavaci kurzy.

Nejdiive jsou stanovena témata kurzl, ktera se zabyvaji potfebnou problematikou a po
jejich  schvaleni specialista HR  vyhledava vhodné lektory akonkrétni kurzy.
Samoziejmosti je zohlednéni ceny kurzu a mista, jelikoz nakonkrétni vzdelavaci
program jsou stanoveny financ¢ni prostiedky, které se na n¢j mohou uvolnit. Jak jiz bylo
uvedeno, vse je velice individudlni, hodné€ zdlezi na tom, kterym smérem se zaméstnanec
chce ubirat, zda ma predpoklady stat se top manazerem apod. Nékterym pracovnikim
jsou napi. vybirany ikurzy, které se konaji pouze V zahrani¢i (napi. v New Yorku)
avedeni spole¢nosti nema problém tam zaméstnance poslat na nékolikadenni kurz
a zaplatit veskeré jeho vydaje. Vétsinou se ale jedna o kurzy, které probihaji v Ceské

republice, ptipadné v nékterém ze sousednich stati. Je to velice individudlni.

Po stanoveni konkrétniho planu vzdélavacich kurzli je tento plan konzultovan
se zaméstnancem a jeho vedoucim. Pokud jednomu z nich néco na vzdélavacim planu
nevyhovuje, dochazi k dalsim konzultacim, dokud neni rozvojovy plan zcela v potradku.
Nasledné¢ je tento navrh zaslan vnitropodnikovym systémem ke schvaleni odpovédnym

zaméstnanciim a po jeho schvéleni je mozné jej realizovat.
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6. otazka: ,,Jsou ucastnikiom vzdélavacich a rozvojovych aktivit pieddvdny certifikdaty

0 jejich absolvovani?“

Dle dostupnych informaci tomu tak neni ve vSech piipadech, ale z velké vétSiny
spolecnosti a lektofi, ktefi pofddani vzdélavaci aktivity maji pifipravené certifikaty
0 absolvovani prednasky nebo kurzu. Skoleni a kurzy jsou vybirany piedeviim s ohledem
na probirané téma a hodnoceni arecenze lektora samotného kurzu nebo vzd€lavaci
spolecnosti, problematika predavani certifikati je az na druhém misté, protoze kvalitni
Skoleni je pro spolecnost prioritou. Pokud se ale jedna 0 konkrétni rozvojové programy,
které jsou zaméstnancim vytvafeny na miru, tak vzdy obdrzi firemni certifikat
0 absolvovani rozvojového programu véetné uvedeni nazvu vzdélavacich kurzii a dalSich

aktivit, kterymi si zamé&stnanec V rdmci rozvojového programu prosel.

7. otazka: ,,Jaké vyhody podle Vis maji rozvojové programy spolecnosti? Pro¢ by se

Jjich zaméstnanci spolecnosti méli ucastnit?“

Rozvojové programy, ale i rizna Skoleni, prednasky atd., jsou pro zaméstnance velice
dulezité, protoze jim umoziuji naucit Se néco nového a ¢im vice toho vedi, tim Sirsi jsou
jejich obzory a své znalosti mohou ve své kariéfe, nékdy i v soukromém Zivoté, vyuZit.
Navic si zvySuji kvalifikaci a tim i svoji hodnotu na trhu prace, rovnéz se stavaji ¢im dal
vice nepostradatelnymi pro zaméstnavatele, z ¢ehoz vyplyva imoznost zvyseni
mzdového ohodnoceni. Dalsi vyhodou je, Ze zaméstnanec vyjde ze stereotypni pracovni

naplné a nauci se néco nového, co by jej mohlo bavit.

Potiebné je, aby si zaméstnanec uvédomil, co jej zajima, v ¢em by se chtél zlepsit, zda ma
uceleny pohled na rozvoj jeho kariéry a zda by bylo vhodné pro néj sestavit rozvojovy
program, nebo ma pouze urcité dil¢i pozadavky a sta¢i mu absolvovat urcité prednasky

a vzdélavaci kurzy.
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8. otazka: ,, Ziskdvdte od absolventii vidélavacich aktivit néjakou zpétnou vazbu? Jsou

S absolvovanymi vzdélavacimi aktivitami spokojeni? “

Ano, od absolventli vzdélavacich aktivit ziskdvame zpétnou vazbu. Utvar HR vytvofil
hodnotici formulaf, ktery je ucastnikim ptrednaSek, kurzii apod. rozdavan, aby mohli
projevit svlij nazor na absolvovany kurz. Zpétnou vazbu ziskavaji i nadiizeni zaméstnanci

absolventu kurza.

Z odpoveédi ucastniku kurzi vétSinou vyplyva vétsi spokojenost s kurzem, ikdyz se
samoziejm¢ Casto stava, ze absolventi vzdélavaci aktivity uvedou i rtizné nedostatky
kurzu, co jim nevyhovovalo, ptipadnég, ze se nedozveédéli urcité informace, které by
potiebovali znat. Ale celkoveé jsou zaméstnanci s kurzy spokojeni, z ¢ehoz vyplyva, ze
HR specialisté jsou schopni vybirat opravdu kvalifikované lektory a kvalitni kurzy, jez
zameéstnanci ve své praci skuteéné vyuziji. Pokud je S nékterym vzdélavacim kurzem
nebo lektorem niz§i spokojenost, nez se ocekava, je nasledné poptdvan ze strany
spole¢nosti n¢kdo jiny, coz je z diivodu dostatku finan¢nich prostfedkd na vzdelavaci
arozvojové aktivity pomérné snadno uskutecnitelné. Navic nékteré kurzy a Skoleni jsou
i dvou nebo tfidenni, takze zaméstnancim je Vtomto piipadé hrazeno ubytovani
a strava a jsou brany jako forma teambuildingu, coZ je ze strany zaméstnanci rovnéz

chéapano velice pozitivné a na tato nékolikadenni skoleni se vice tési.

2.8 Shrnuti zjisténych vysledkii

Z vysledkii vyzkumu je patrné, Ze spole¢nost bere problematiku vzdélavani a rozvoje
lidskych zdroji velmi vazné. SnaZi se ziskat kvalifikované zaméstnance, ty si nasledné
udrZet a pomaha jim rozvijet se a budovat si kariéru. Spole¢nost vyuziva velké mnoZzstvi
metod vzdélavani a rozvoje zameéstnancu. S nabizenymi moznostmi vzdélavani a rozvoje
jsou zaméstnanci spolecnosti spokojeni, coz se projevilo iV jejich hodnoceni
z hlediska ziskavani novych znalosti, doporuceni, spokojenosti S lektorem, uZziteénosti
ziskanych poznatkli. Pfesto vSak byly zjiStény urcité problémy, ke kterym budou

identifikovana napravna opatieni.

Prvni identifikovany problém se tyka nedostatku vzdélavacich arozvojovych aktivit,

které jsou opatteny certifikdtem. Specialist¢é HR vyhledavaji kvalitni vzdélavaci aktivity,
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ovSem problematiku zisku certifikatu doposud netesili, pfestoze zaméstnance zisk
certifikdtu vice motivuje. Proto bylo navrzeno, aby HR tento pozadavek zohlednil pfi
vybéru vzdélavacich aktivit ajako piiklad budou doporuceny pocitacové kurzy

certifikatem ECDL.

Dalsi problematickou oblasti je nedostatecna motivace zaméstnancl ze strany jejich
nadfizenych. Vedouci by se méli snazit své podfizené zaméstnance vice motivovat, aby
se ucastnili vzdélavacich aktivit a prohlubovali si tak své znalosti, pfiCemz by mohli
vyuzit Siroké portfolio motivacnich prosttedkli (napf. odmény, pochvaly, rozsifeni

pravomoci, odpovédnosti apod.).

Z dotaznikového Setfeni bylo rovnéz zjisténo, Ze zameéstnanci nejsou dostatecné
informovéani 0 moZnostech jejich vzdélavani arozvoje, jelikoz o tad€é vzdélavacich
forem, které spolecnost nabizi, vliibec nebo témét viibec nevédeli. Vhodnym opatfenim,
které by informovanost 0 moznostech vzdélavani arozvoje zvysilo, mohou byt
pravidelné prezentace moznosti vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojt, které by prednaseli

pracovnici Utvaru HR.

Vedeni spolecnosti by se mélo taktéz zaméfit na to, aby zaméstnanci spolecnosti méli
dostatek prostoru konzultovat svoje potieby vzdélavani a rozvoje se svymi nadfizenymi.
Aktualné se totiz diskuze na toto téma provadéji u vétSiny zaméstnancli pouze jednou
roén¢ behem hodnotictho pohovoru, coz miize byt pro velkou cast pracovniki
nedostate¢na frekvence, jelikoz pfichazeji o fadu prilezitosti jejich rozvoje. Proto je
vhodné, aby vedouci pracovnici vénovali svym podiizenym vice ¢asu a konzultovali

jejich vzdélavaci a rozvojové potieby minimalné po pil roce nebo nejlépe kvartalné.

Dalsi problematickou oblasti je, ze 33,58 % dotazovanych zaméstnancii nema vytvoieny
rozvojovy plan. Pfitom kazdy zamé&stnanec by m¢l védét, jakym smérem by se chtél
ubirat, ¢eho by chtél dosdhnout aporovnat, zdasvé cile v prubéhu vystupovani
ve spolec¢nosti napliiuje. Z tohoto diivodu autorka navrhuje, aby vedouci zaméstnanci
dodate¢né, po konzultaci s pracovniky, vytvofili i zbytku zaméstnancti rozvojovy plan,

jehoz plnéni by se hodnotilo Vv pritbéhu hodnoticich rozhovor.

Posledni problém zjistény provedenym vyzkumem je neuspokojivé vzdelavani
prostiednictvim e-learningu. Zaméstnancim nevyhovuje, Ze nemaji piistup ke vSem

e-learningovym kurziim a mohou si projit pouze ty, které jim navrhne jejich vedouci
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a zptistupni Gtvar HR. Nemaji tak moznost rozsifovat své znalosti 0 poznatky z jinych
obort a ¢innosti, které vice nebo méné souviseji s jejich pracovni naplni. Utvar HR by
podle autorky prace nemél toto opomijet a mél by zpiistupnit zaméstnancim vSechny

e-learningové kurzy, aby doslo k uspokojeni potieb zaméstnancti po vzdélavani a rozvoji.

Kromé samotné pfistupnosti kurzii vadi zaméstnancim rovnéz nepiehledny intranet
spolecnosti, kvili kterému jsou nuceni stravit delsi ¢as hledanim potfebnych informaci.
Tento problém by vyiesilo zadani IT technikiim vytvofit novy vzhled intranetu, pfi¢emz
ujeho vyvoje by méli stat rovnéz zastupci zaméstnanci, ktefi by mohli intranet
pripominkovat a nésledné spustit testovaci verzi pro vSechny pracovniky, aby jejich

spokojenost s intranetem byla co nejvyssi.
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3 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zékladé provedeného dotaznikového Setfeni arozhovoru se specialistou HR
spole¢nosti byly identifikovany problémové oblasti souvisejici S problematikou
vzdélavani arozvoje lidskych zdroji spoleCnosti, kterymi se bude tato Cast zabyvat
a poskytne navrh napravnych opatieni, ktera by mohla problematické oblasti eliminovat

a prispét tak zefektivnéni procesu vzdelavani a rozvoje lidskych zdroji.

Pfed samotnym feSenim problematickych oblasti je ale potfebné uvést, ze na zakladé
rozhovoru se specialistou HR i dotaznikovym Setfenim se zaméstnanci spole¢nosti bylo
zjisténo, ze spolecnost se zabyva vzdélavanim a rozvojem lidskych zdroji a Ze podnikové
¢innosti spojené s touto problematikou povazuje za primarni. Spolecnost pristupuje ke
svym zaméstnanciim jako ke zdroji jejiho bohatstvi, a proto vyhledava a ptijima pracovité
a schopné zaméstnance, kterym umoziuje se ve své kariéfe rozvijet. Spolecnost nabizi
velké mnozstvi zplsobll rozvoje zaméstnanct, jak pomoci Seberozvoje, tak riznych
vzdélavacich aktivit. | pfesto, Ze spolecnost nebere vzdélavani arozvoj zaméstnancii
na lehkou vahu, byly identifikovany urc¢ité problematické oblasti, na které by se mélo
vedeni a utvar HR zamé&fit a vyfesit problémy s nimi spojené. Na zéklad¢ provedeného

vyzkumu autorka navrhuje napravna opatieni.
Nedostatek vzdélavacich a rozvojovych aktivit opatifenych certifikaty

Z rozhovoru se specialistou HR a dotaznikového Setieni se potvrdilo, ze specialisté HR,
ktefi na zakladé¢ konzultace S vedoucimi zaméstnanci vybiraji vhodna skoleni, prednasky,
kurzy adalsi vzdélavaci aktivity neberou Vv potaz to, zdazaméstnanec obdrzi
po absolvovani vzdélavaci aktivity certifikat nebo ne. Specialista HR uvedl, Ze pro ngj
a hodnoceni, ktera dany lektor nebo vzdélavaci agentura ma. Tento jev se odrazel
v odpovédich zaméstnanct, ktefi z vice nez 50 % uvedli, ze certifikat 0 absolvovani
vzdélavaci aktivity ziskdvaji pouze malokdy, vzdy jej obdrzelo pouhych 6,5 %
dotazovanych zameéstnancl, pifitom 90,24 % respondentii chéape zisk certifikatu

0 absolvovani vzdélavaci aktivity jako pozitivni motivacni nastroj.

Z vysledki je patrné, Ze existuje zna¢ny nesoulad mezi ziskem certifikatu a jeho vlivem

na motivaci zaméstnancii absolvovat vzdélavaci aktivity. Proto by bylo vhodné, aby
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pracovnici utvaru HR pii vybéru Skoleni zohlednovali i potieby zaméstnanci ziskat
certifikaty. Napft. Vv ptipad¢ kurzii zamétenych na rozvoj znalosti v oblasti informacénich
a komunikacnich technologii by se pii vybéru konkrétnich kurzt méla zohlednit moznost
ziskat ECDL (European Computer Driving Licence) certifikat, ktery je uznavany
po celém svété. Navic spolecnost bude informovéana 0 tom, jaké tirovné Vv oblasti prace
S pocitatem dosahuji jeji zaméstnanci. RovnéZz stoupne hodnota pracovnikit na trhu
prace, takze absolvovani takovych kurzi by bylo vyhodné pro obé strany pracovneé-

pravniho poméru.
Nedostate¢na motivace ke vzdélavani a rozvoji lidskych zdroji

Dalsi problematickou oblasti je nedostate¢na motivace zaméstnancti ze strany jejich
nadfizenych. Specialista HR uvedl, Ze pro spolecnost je rozvoj jejich zaméstnanci velice
dulezity, piesto vSak vedouci zaméstnanci nepodnikaji dostatek krokt v oblasti motivace
zaméstnanct ke vzdélavani a rozvoji. Vedouci pracovnici by méli byt ze strany vedeni
nebo utvaru HR na tento problém upozornéni a méli by se snazit své podiizené motivovat
k absolvovani vzdélavacich aktivit. Vedouci by mohli vyuzit jak materidlnich, tak
I nematerialnich motiva¢nich prostfedktt (jako napf. odmény, pochvaly, rozsifeni
pravomoci, odpovédnosti apod.) k tomu, aby motivovali své podfizené zaméstnance

k rozvoji.
Informovanost 0 moZnostech vzdélavani a rozvoje

Vice nez tfetina respondentll si mysli, Ze spolecnost neposkytuje dostatek mozZnosti
K jejich vzdélavani a rozvoji. Dle nazoru autorky prace neni vSak problém v nedostatku
vzdélavacich moznosti, jelikoz forem vzdélavani nabizi spolecnost opravdu Siroké
spektrum, ale v nedostate¢né informovanosti 0 moznostech rozvoje a vzdélavani
samotnych zaméstnancii, coz se projevilo iV odpoveédich naotazku, ktera se
zamétovala na znalost metod vzdélavani arozvoje zaméstnanci ve spoleCnosti.
O nékterych forméach vzdélavani byli zaméstnanci lépe informovani, jako napf.
0 vzdelavacich kurzech, seminafich, pfednaskach, e-learningu ¢i konzultacich, ale
v pfipadé koucovani, mentoringu, instruktaZi arozvojovych programl a stinovani
byla situace opacna a 0 téchto vzdélavacich a rozvojovych aktivitach védélo pouze nizké

procento dotazovanych.
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Z tohoto ditivodu autorka navrhuje poradat pravidelné (alespon jednou ro¢n¢) prezentace
0 moznostech vzdélavani arozvoje zaméstnanct, které by znatelné¢ zvysily
informovanost pracovnikli Vv této oblasti, jelikoz je mozné, ze Cast zaméstnancl se
neacastni nepovinnych vzdélavacich akci i proto, Ze nevidi cil, ktery by prostiednictvim
svého vzdélavani mohli ve spolecnosti dosahnout (napf. Vv postupu na vyssi pracovni

pozici).
Tyto prezentace by mohli vést odpovédni pracovnici z Gtvaru HR.
Konzultace vzdélavacich potfeb zaméstnanci

Z odpovédi dotazovanych zaméstnancii naotazku tykajici se Cetnosti diskuze
0 vzde¢lavacich a rozvojovych potiebach pracovniki s jejich nadfizenymi bylo zjiSténo,
ze 72,36 % respondentl konzultuje tuto problematiku se svym nadfizenym pouze jednou
ro¢n¢, V ramci hodnoticiho pohovoru, tzn. pouhych 27,64 % dotazovanych pracovnikli
diskutuje jejich vzdélavaci a rozvojové potieby Castéji. Piestoze je vidét, Ze se spolecnost
0 rozvojové potieby lidskych zdroji zajima, dle nazoru autorky by bylo efektivngjsi
konzultovat tyto potieby Ccastéji nez jednou rocné (alesponi na pulro¢ni, nejlépe

na kvartalni bazi).

Navic jinou otazkou bylo zjisténo, Ze celych 38,21 % respondenti se ucastni vzdélavacich
aktivit, které jim doporuci jejich nadiizeny, z ¢ehoz vyplyva, ze pokud jsou vzdélavaci
potfeby zaméstnancii konzultovany z vétsi casti pouze jednou ro¢né€, pracovnici
neabsolvuji vhodna Skoleni, kterd by jim vedouci doporucil piili§ ¢asto, jelikoz s nim své
vzdélavaci arozvojové potieby vétSinou konzultuji pouze jednou ro¢né. Proto je
potiebné, aby zaméstnanci projevili vEét§i aktivitu anadifizené informovali 0 svych
konkrétnich potfebach vzdélavani a o jejich zdjmu naucasti V nabizenych kurzech
a necekali pouze na jednoro¢ni hodnotici pohovor, pfi kterém by natuto skuteénost
upozornili. RovnéZ vedouci zaméstnanci by méli projevit vétsi snahu se spolupodilet
na uspokojovani vzdélavacich potiteb svych podiizenych a Vv ramci riznych konzultaci

a porad se 0 moznostech absolvovat nékteré vzdélavaci kurzy zminili.
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Rozvojovy plan nemaji vytvoreny vSichni zaméstnanci

Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, ze 33,58 % dotazovanych zaméstnancii nema
vytvoien rozvojovy plan, coz neni piili§ velké c¢islo. OvSem z hlediska motivace
aplanovani kariéry je vhodnéjsi, aby byl vyhotoven pro vSechny zaméstnance.
Rozvojovy plan by mél zohlediovat vysledky hodnoticiho pohovoru a rovnéz pracovni
vysledky zaméstnance, jeho potencidl, pfani a potieby. Je mozné jej chapat jako pozitivni
motivacni néstroj. Tvorbou rozvojového planu ve spoleCnosti se zabyva nadfizeny
zaméstnanec, ktery jej konzultuje se samotnym pracovnikem, jehoZ se rozvojovy plan
tykd. Proto autorka doporucCuje, aby vSem vedoucim zameéstnancim bylo ulozeno
v uréitém cCasovém horizontu konzultovat vzdélavaci arozvojové potieby ise
zaméstnanci, ktefi rozvojovy plan vytvoieny jeSté nemaji a potiebny rozvojovy plan
nasledné sestavit, jelikoz tento krok bude mit pro spolecnost pouze pozitivni disledky.
Navic jeho tvorba neni finanéné€ naroc¢na. Stacilo by se K rozvojovému planu alespon
jednou ro¢né v ramcei hodnoticiho pohovoru vratit a ujasnit si, jak se zaméstnanec rozviji,

zda je rozvojovy plan plnén, ptipadné je-li potieba jej aktualizovat nebo néjak upravit.
Neuspokojivé vzdélavani prostiednictvim e-learningu

Na zakladé odpovédi na posledni otdzku dotazniku bylo zjisténo, ze ¢ast zaméstnancii
neni spokojena se stavajicim vzdélavacim systémem, e-learningem. Respondentim
predevs§im vadi, Zze maji moznost se piihlasit pouze do nekterych kurzi, které jsou jim
vybirdny prostiednictvim Utvaru HR, ktery spolupracuje S vedoucimi zaméstnanci.
Pracovnici by si prali mit pfistup do vSech kurzd, ktery e-learning spole¢nosti nabizi, aby
si mohli rozsifovat své znalosti iV oborech, které sjejich pracovni naplni piimo
nesouvisi, ale jsou pro né€ atraktivni. Dle ndzoru autorky by ttvar HR mé¢l zaméstnanciim
tento pozadavek vyplnit a v§em zptistupnit v§echny kurzy, protoZe pracovnici by tak byli
vice motivovani se vzdélavat arozvijet, navic by to pro spole¢nost nebylo finanéné

narocné, coz jisté oceni vedeni spolecnosti.

Dalsim nedostatkem, na ktery upozorfiuji zaméstnanci Vv souvislosti s e-learningem, je
pomérné nepiehledny intranet spolecnosti, na kterém se pracovnici obtizné orientuji,
v disledku ¢ehoz potfebuji vice ¢asu na hledani pozadovanych informaci. Autorka si
mysli, Ze splnéni tohoto pozadavku zaméstnancti by nemélo byt problémové. Spolecnost

by méla svym IT specialistim zadat K vypracovani novou podobu intranetu, kterd bude
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pro zaméstnance piivétivejsi a prehlednéjsi. Piipadné miize spolecnost tuto problematiku
»outsourcovat™ na jinou spole¢nost, ktera se ji bude 0 intranetové prostiedi a souvisejici
¢innosti starat. Dulezité je, aby pii vyvoji nového intranetu byli pfitomni rovnéz zastupci
zamé&stnanct, aby se mohli k navrhtim prostiedi vyjadiovat a sepsat své pozadavky, které
od nového intranetového prostiedi ocekavaji. Pozdéji by méla byt spusténa testovaci
verze, ke které se budou moci kromé zastupcii zaméstnanct vyjadrit vSichni pracovnici,
aby bylo pro n¢ snadné€j$i S novou verzi intranetu spolecnosti pracovat a nemuseli stravit

delsi ¢as hledanim potifebnych informaci.
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4 DISKUSE

Provedeny vyzkum v analytické Casti této prace neumoznil zjistit preferovany zpusob
vzdélavani zaméstnanci, jelikoz 39,02 % dotazovanych zaméstnanci upiednostiiuje
vzdélavani na pracovisti, 35,77 % mimo pracovisté a 25,20 % respondentl si mysli, ze
na form¢ vzdélavani nezalezi. Podle vyzkumu napt. Folwarczné, kterd se
zamgéfila na ¢eské manazery, je nejvice vyuzivanou metodou rozvoje vzdélavani mimo
pracovisté. Vrcholovi, stfedni a liniovi manazefi nejvice vyuzivaji konference zaméiené
na oblast, ve které pracuji, dale prednaSky s finan¢ni a manaZerskou tématikou vcetné
fizeni  lidskych  zdroji. Nasleduje  vycvik interpersondlnich  dovednosti
(zejména prodejnich a prezenta¢nich dovednosti), poté workshopy, teambuilding,
samostudium a vycvik manazerskych dovednosti. Kou¢ink vyuzivaji nejvice stiedni
manazefi. Pfitom sama Folwarcznd upozornuje, Ze celosvétovym trendem ve vzdélavani
arozvoji manazeru je upiednostiiovani spiSe metod na pracovisti (on the job), jako je

napi. koucovani, mentoring, uéeni se akci, 360° zpétna vazba.1%

Vyzkum rovnéz ukazal, Ze ve zkoumaném podniku vyuzivaji Siroké spektrum
vzdélavacich aktivit, které vyhovuji potfebam a ptanim zaméstnancti i zaméstnavateli.
Piesto nelze tento stav vnimat jako obecny raz v podnicich. Casto dochazi k riiznym
nazorim na oblast vSeobecného a odborného vzdélavani. Napt. koncept ,,prostupnosti
vzdélavani,” jenz vychdzi z uznavani neformalné a informalné ziskanych kompetenci
podle lisabonské strategie Evropské unie, byva uznivan. Problémem vSak je urcitd
nedivéra zaméstnavateld v kompetence ziskané touto cestou. Z hlediska trvalosti
ziskanych kompetenci a Zivotni orientace se ukazuje vhodna cesta dobrovolné sluzby,

w7

k jejich vzdé€lani a praci. Jsou poté vice samostatni. Jde vSak vice o nartst klicovych

kompetenci nez o zaméstnanost. 1

109 FOLWARCZNA, 1. 2010. Rozvoj a vzdéldvani manazeri. 1. vyd. Praha: Grada.

110 CHISHOLMOVA, L. 2009. Prostupnost vzdélavani a orientace na kompetence: nové presahy
v§eobecného a odborného vzdélavani. In NOVOTNY, P. Pracovité jako prostor k u¢eni. Brno:
Masarykova univerzita.
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Dalsi vliv na vzdélavani zaméstnancti byl prokdzan vyzkumem ve Velké Britanii, kde
byla zjisténa silna vazba mezi typem prostiedi v organizaci a postojem zaméstnancl
K uéeni a vzdélavani.!!t

K podobnému zavéru dosel 1 vyzkum Ellstroma, ktery se zamétil na podminky uceni se
v praci zapomoci logiky prace auceni. Jejich rovnovaha ovliviiuje podminky
pro adaptivni ¢i rozvojové uceni v organizaci. Proto je dulezité, aby napt. pii prichodu
nového zaméstnance a jeho socializace nedochazelo zaroven k vyvolavani stresu, pocitu

tizkosti a nejistoty. Kazdy jedinec totiz vyzaduje jiné podminky k uéeni.!*2

V ceském prostiedi z vyzkumu zjistujiciho podminky ovliviiujici uceni a vzdélavani
Vv podniku vyplyva, ze neformalni vzdélavani je piinosnéjsi, jelikoz se zaméstnanci
mohou Ucastnit vSech kurzii, které si vyberou. Po ukonceni kurzu ale obvykle nedochazi
k zadnému ocenéni, ani profesnimu postupu. Na druhou stranu k absolvovani kurzu
nebyvaji zaméstnanci nuceni. Obvykle jsou kurzy spojeny pouze s povinnosti

zaméstnavatele. Nejsou proto ani ohrozenim v podobé ztraty zaméstnani. '3

Souvislost mezi vzdélavanim amotivaci byla prokdzana vlastnim  vyzkumem.
Z vyzkumil na podobné téma ve Velké Britanii vyplynulo, Ze i pro vétSinu britskych
zam&stnancll je motivacnim faktorem ucast na kurzu na pracovisti. Jde vSak spise
0 hledisko obecné, nikoliv o pracovni divod. Vétsina zaméstnancti ve vzdélavani totiz
vidi vyhody uceni se ve znamém prostiedi, ale 1 moZnost vzajemné podpory a vymény
informaci mezi Uc€astniky. Pro britskou spolec¢nost je typické, Ze neformalni uceni
(mentoring, koucink, ucast v ,cilenych diskuzich na pracovisti“ nebo podobnych
debatach) ovliviiuji aktivity zaméstnanci, vztahy na pracovisti a vzajemné souvislosti

a moznosti $ir§iho prostredi.'!*

11 EVANS, K.; HODKINSON, P.; RAINBIRD, H.; UNWIN, L. (eds.). 2006. Improving Workplace
Learning. London: Routledge.

112 ANTONACOPOULOU, E.; JARVIS, P.; ANDERSEN, V.; ELKJZAR, B.; HOYRUP, S. (eds.). 2006.
Learning, Working and Living: mapping the terrain of working life learning. Basingstoke: Palgrave
Macmillan.

13 SIMBEROVA, Z. 2009. Uceni a vzdélavani v podniku a jejich podminky. In NOVOTNY, P.
Pracovisté jako prostor k uéeni. Brno: Masarykova univerzita.

14 EVANSOVA, K.; WAITE, E. 2009. Zapojeni dospélych zaméstnancii do neformalniho a formalniho
uceni: postrehy z uceni se zakladnim dovednostem na pracovisti ze ¢tyr organizaci ve Velké Britanii. In
NOVOTNY, P. Pracovisté jako prostor k uéeni. Brno: Masarykova univerzita.
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Na druhou stranu vyzkum uceni na pracovisti v Mad’arsku provedeny v letech 2001-2003
uvadi, ze vzd¢lavani neni povazovano zanejdilezitéjsi faktor ke zvySeni
konkurenceschopnosti. Zakladnim ukolem podniku je zajisténi vzdélavani odpovidajici
jednotlivym odvétvim. Rozdily jsou patrné v subjektu vzdélavani, v ekonomické
vyspélosti podniku i kvalifikaci. Cim je vyssi (kvalifikovangjsi) pracovni pozice, je i vyssi

mira udastni ve vzd&lavani. Vzrista i organizované vzdélavani.!t

V Cechach ana Moravé byl proveden priizkum zpracovany personalné poradenskou
spole¢nosti Hays Czech Republic v lednu 2014 zaméfeny na uchazeCe o zaméstnani
a jejich preference a motivace. Z hlediska zmény zaméstnani pro stavajici zaméstnance
vyplynulo, ze nejsilngj$im motivacnim faktorem vedoucim ke zméné zaméstnani je
nedostatek profesniho akariérniho rastu (60 %) a atraktivni mzdové ohodnoceni

(70 %).116

Jak vyplyva z vlastniho vyzkumu ané€kterych nastinénych ceskych a zahranic¢nich
vyzkumt, systém vzdélavani arozvoje zaméstnanci neni prioritni oblasti
z hlediska konkurenceschopnosti podniku. Proto neni ani pfili§ podporovan a neni kladen

duraz ani napt. na jeho nutnou certifikaci.

Analyzy byly provedeny s vyuzitim dat, ktera poskytlo empirické Setfeni realizované
prostiednictvim dotazniku a pomoci rozhovoru se specialistou HR spole¢nosti a poskytly
odpovédi na vyzkumné otazky. Tim doslo K vyvraceni hypotézy ¢&. 1: ,,Vzdélavani
arozvoj zaméstnanci v podniku nepokryva veSkeré kompetence potirebné k vykonu
prace.“ Spole¢nost vyuziva velké mnozstvi druhli vzdélavacich aktivit, dle potieb a prani
jak zaméstnancti, tak zaméstnavatele, pracovnici si navic mohou na zéklad¢ konzultace
s vedoucim zamé&stnancem a pracovnikem utvaru HR vytvofit vlastni rozvojovy program
Sity namiru. Hypotéza €. 2: ,Vzdélavani arozvoj zaméstnancii neprobiha
systematicky“ byla na zékladé provedeného vyzkumu rovnéz vyvracema. U vétSiny
zamestnancl je stanoven rozvojovy plan, navic vSichni zaméstnanci se musi Ucastnit

povinnych Skoleni, ktera se tykaji vykonu jejich prace. Dal§i moznosti je jiz zminovany

115 GABOR, E. 2009. Charakteristiky uceni na pracovisti na zdkladé vysledkii srovndvaci analyzy
vybranych madarskych regionii. In NOVOTNY, P. Pracovisté jako prostor k uéeni. Brno:

Masarykova univerzita.

116 Tiskova zprava. Priizkum: Motivace zaméstnanct 2014. HRNews.cz [online]. 2014 [cit. 2018-12-18].
Dostupné z: http://www.hrnews.cz/novinky-z-hr/pruzkum-motivace-zamestnancu-2014-id-2093859.
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vlastni rozvojovy program. Vzdélavani arozvoj zaméstnanci ve spolecnosti je
systematické. Hypotéza €. 3: ,,Zaméstnanci povazuji vzdélavani za motivaéni faktor*
byla prostiednictvim dotaznikového Setfeni potvrzena. Pro dotazované zaméstnance je
jejich vzdélavani a rozvoj dulezity, pozitivni piistup ke vzdélavani projevilo 87,81 %
respondentti. Dotazovani pracovnici rovnéz chapou, Ze jejich vzdélavani arozvoj je
dalezity pro zvyseni jejich mzdového ohodnoceni, odbornosti, kariérni rist a zvyseni

pracovni vykonnosti.
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ZAVER

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct patii do procesu fizeni lidskych zdroji v podniku. Lidé
predstavuji klicovy kapital, ktery je potfeba dale vzdélavat a rozvijet, aby se docililo co
nejvetsi miry konkurenceschopnosti. Soucasna spole¢nost si uvédomuje, Zze se jedna
0 vynalozeni vysokych investicnich nakladi, jejichz navratnost je nejistd, anavic
Vv dlouhodobém horizontu. I kdyZ zahrani¢ni vyzkum provedeny v Mad’arsku neprokézal
nedilnou roli vzdelavani z hlediska vyssi konkurenceschopnosti podniku, patii mezi

motivacni faktory.

Provedeny vyzkum ukazal, Ze realizované metody vzdélavani jsou pro zameéstnance
dostate¢né, vykazuji ale nékolik problematickych oblasti, k nimz byla doporuc¢ena vhodna

napravna opatieni.

Vlastnim vyzkumem se nepodafilo zjistit preferovany zpiisob vzdélavani zaméstnanci,
ptesto 1ze zkonstatovat, Ze nepatrné vétSing vice vyhovuje vzdélavani na pracovisti, coz
je obvyklou formou vzd€ldvani pro manazery v zahrani¢i. Naopak v ¢eskych pomérech
je vice typické vzdélavani mimo pracovisté. Z uvedeného je zfejmé, Ze zkoumany podnik
se adaptoval na zahrani¢ni pozadavky, které realizuje ve vnitropodnikové podobé piimo
na pracovisti. Vychazi z moznosti zapojit rizna oddéleni a obory napftic celym podnikem,
pfip. vyuzit externich odbornikii a zajistit tim vé&tsi soulad s podnikovou strategii

a pottebami spolecnosti.

Cely proces vzdélavani a rozvoje by mél byt systematicky, mél by vychéazet z potieb
zaméstnanct i strategickych cilii podniku. Nemél by se zuZzit pouze na pouhé povinné
Skoleni, ale mél by byt skute¢né¢ motivujicim faktorem dle stanovené¢ho motivacniho
systému. Nekteii zaméstnanci povazuji vzdélavani za moznost profesniho ristu, ktery
vSak nebyva vzdy jeho vysledkem, coz muze pulsobit pro potenciondlni vedouci
pracovniky demotivacné. Proto je dulezité provadét vzdélavaci plany zaméstnanci

skute¢né v souladu s jejich predstavami, ale 1 v souladu s moznostmi podniku.

Cilem této prace bylo analyzovat systém vzd€lavani a rozvoje zaméstnancti ve vybrané
organizaci anavrhnout mozna opatieni andragogické povahy k jeho zefektivnéni.
Vyzkum byl proveden nazéklad¢ dotaznikového Setieni zaméstnancli vybrané

spole¢nosti. Jako podpiirné metody, ktera méla pomoci k analyze a naslednym navrhiim
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optimalizace systému vzdélavani arozvoje zaméstnancl, bylo vyuzito rozhovoru se
specialistou HR, ktery pracuje ve spole¢nosti dostate¢né dlouhou dobu a v problematice

vzdélavani a rozvoje lidskych zdrojt se detailn€ orientuje.

Teoreticka Cast pojednava o fizeni a rozvoji lidskych zdrojii v kontextu se strategickym
fizenim zaméstnanci, rozvojem lidskych zdroji, fizenim kariéry, talent managementem

a metodami rozvoje zaméstnanct vyuzivanych v praxi.

Byly nastinény oblasti vzdélavani celozivotniho, profesniho a podnikového
se zaméfenim na proces podnikového vzdélavani. Byly uvedeny zdkladni informace
k dosavadnim pozadavkim na vzdélavani v organizaci anasledné motivaéni faktory
zaméstnancl. Budou vyuzity pfi zpracovani avyhodnoceni dotaznikového Setfeni
uvetejnéného v managementem a metodami rozvoje zaméstnanct vyuzivanych v praxi.
Teoreticka ¢ast byla zpracovana za pomoci studia odborné literatury, pticemz ziskané

P4

poznatky byly vyuzity v praktické casti.

V praktické c¢asti bylo provedeno dotaznikové Setieni na zaméstnancich vybrané
spole¢nosti, které bylo podpofeno rozhovorem se specialistou HR spolecnosti.
Na zédklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byly zjiStény problematické oblasti
spojené Se vzdélavanim arozvojem zaméstnanci a byla popsana vhodna napravna
opatteni, ktera eliminuji tyto problematické oblasti.

P4

V rdmci analytické ¢asti bylo odpovézeno na vSechny tii hypotézy. Respondenti vyvratili
prvni 1 druhou hypotézu. ,,Vzdélavani arozvoj zaméstnancli v podniku nepokryva
veskeré kompetence potiebné k vykonu prace” a,,Vzdélavani arozvoj zaméstnanc
neprobiha systematicky*. Tteti hypotéza ,,Zamé&stnanci povazuji vzdélavani za motivacni

faktor* byla respondenty potvrzena.

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, Ze pfestoze jsou zaméstnanci zkoumané spolecnosti
s nabizenymi moznostmi vzdélavani a rozvoje pfevazné spokojeni, byly identifikovany
problémy v oblasti rozvoje zaméstnancli, k nimz patfi: nedostatek vzdclavacich
arozvojovych aktivit, které jsou opatieny certifikdtem; nedostatecnd motivace
zaméstnancl; nedostate¢na informovanost o mozZnostech vzdélavani arozvoje;
nedostatek prostoru konzultovat svoje potieby vzdélavani arozvoje se svymi
nadfizenymi; tfetina zaméstnancti dokonce nema vytvotreny rozvojovy plan. Rovnéz bylo

zjisténo neuspokojivé vzdélavani prostiednictvim e-learningu.
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PRILOHY
Priloha A — Dotaznik

Identifikacni udaje

Pohlavi

O muz

O zena

Vékova skupina

O 18-25 let

m 26-35 let

m 3645 let

m 46-55 let

O 56-61 let

Nejvyssi dosaZené vidélani
O zakladni, vyuceni

O Stredoskolske

O stredoskolské s maturitou, vyssi odborné vysokoskolské

Délka piisobnosti v podniku

i mené nez 1 rok

m 1-3 roky

O 4-7 let

O 8-12 let

O 13 let a vice

Pracovni zarazeni

| administrativni

m zameéstnanec technik specialista
O vedouct

Rozvoj lidskych zdrojii v organizaci

1. Je podle VaSeho nazoru rozvoj a vzdélavani lidskych zdrojii v organizaci dileZity?
(1 — velmi diilezity, 5 — zcela nediilezity)

1 2 3 4 5




Jaké vyhody podle Vis vzdélavani a rozvoj zaméstnancii piindsi?
kariérni riist
zvySeni odbornosti
zvySeni pracovni vykonnosti

zvySeni mzdového ohodnoceni

2.
i
i
i
i
mi nema zadnou vyhodu
3. Motivuje Vis Vas nadiizeny K prohlubovani Vasi odbornosti a Kk dalSimu rozvoji?
O ano
m| ne
i nevim
4. Poskytuje Vim zaméstnavatel dostatek moZnosti, jak se V podniku rozvijet
a vzdélavat?
rozhodné ano
spise ano
spise ne

rozhodné ne

o0 o0 o0 O

Diskutujete se svym nadiizenym 0 VaSich potitebdach vzdélavat se a rozvijet? Jak
Casto?
ano, 1x za mésic
ano, 1x za ctvrtleti
ano, 1x za piil rok
ano, 1x za rok
ne
Mate Vv organizaci vytvoieny rozvojovy plan?
ano
ne
Jaky mate piistup K VaSemu vzdélavani a rozvoji v ramci organizace?

samostatné si vyhledavam riizné vzdélavaci programy, prednasky a skoleni

00 N0 0 o0 0o o O

na zaklade doporuceni mého vedouciho se ucastnim najim vybranych

vzdelavacich aktivitach

|

ucastnim se pouze povinnych vzdélavacich aktivit

Je Vam po absolvovani vzdélavaci aktivity vyhotoven certifikdt S Vasim jménem?
pokazdeé

8

o

i vetsinou
mi malokdy
o

nikdy



9. Motivuje Vis absolvovat vzdélavaci aktivitu, kdy je Vam vyhotoven certifikat
S Vasim jménem?

rozhodné ano

spise ano

spise ne

ne
10. Kolik dni jste se v prithéhu posledniho roku vénoval/a vzdéldavacim a rozvojovym

o o o o

aktivitam?
0 dni
1-2 dny
3-5 dni
6-8 dni

9 a vice dni

o o o o o

11. Jaka forma vzdélavani je podle Vas efektivnéjsi?

i vzdélavani na pracovisti
i vzdeéldavani mimo pracovisté
mi nezalezi na formé

12. O kterych metoddch vzdélavani a rozvoje zaméstnanciu vite, Ze je VaSe organizace

nabizi?
o rotace prace O mentoring o koucovani O semindare
m prednasky O e-learning O rozvojové programy 0O kurzy
m stinovani m vyuka jazykii O konzultace o instruktdz
i jiné:

13. Zucastnil/a jste se v priibéhu roku nékteré vzdélavaci akce?

O ano

m ne (prejdete K otdazce ¢. 17)

14. Jak hodnotite vzdélavaci aktivitu, které jste se ucastnilla naposled? Oznamkujte
nasledujici tvrzeni (1 zcela souhlasim, 5 zcela nesouhlasim)

ziskal/a jsem nové znalosti 1 2

ziskal/a jsem noveé dovednosti

vzdélavaci aktivita byla pro mé uZitecna

ziskané poznatky uplatnim pri praci

vzdeélavaci aktivitu bych doporucil/a

s lektorem jsem byl/a spokojen/a

vzdelavaci aktivita mé inspirovala

e
NN N NN
W W wWwwwwwow
B I N N S T S S SN SN
(SIS, IS IS, IS, BS W, B

vzdélavaci aktivita byla spravné organizovana



15. Jakou formou hodnotite vidélavaci aktivitu po jejim absolvovini?

mi na zaklade hodnoticiho formulare

mi rozhovorem s odpovednym pracovnikem

mi rozhovorem s vedoucim pracovnikem

i nehodnotim

m JINOU fOFMIOU .. ..o et et e e e e e e e e e e e et e e e

16. Na kolik procent jsem byl/a s Vimi absolvovanou vzdélavaci aktivitou spokojen/a?

O 0-25%

O 26-50 %
m 51-75%
O 76-90 %
O 91-100 %

17. Mate navrhy, jak zlepsit proces vzdéldavdni a rozvoje zaméstnancii v organizaci?
O které konkrétni navrhy se jednd a ¢im by pomohly zlepsit tento proces?



Priloha B — Struktura rozhovoru

1. otazka: Mohl byste popsat pfistup spolecnosti K rozvoji lidskych zdroju?
2. otazka: Které konkrétni aktivity zahrnuje Vas systém rozvoje lidskych zdroji?

3. otazka: V pfedchozi otazce jste wuvedl jednotlivé cinnosti, které pomahaji
zam¢stnancim prohloubit jejich znalosti, coz je rozhodné velice pozitivni, ovSem
ptijde mi, Ze se jedna pouze 0 ruzna $koleni a kurzy, které mohou, ale nemusi na sebe
navazovat a mohou byt velice riznorodé. Vytvarite svym zaméstnanctim i konkrétni
rozvojové programy, které jsou predem ptipravené a zahrnuji prednasky a kurzy, které

na sebe navazuji a maji predem stanovenou strukturu?

4. otazka: Uvedl jste, ze pouze néktefi zaméstnanci maji zdjem se vice rozvijet

a vzdélavat. Jak rozeznate tyto zaméstnance od ostatnich, jez tyto potfeby nema;ji?

5. otazka: Jak nasledn€ postupujete, kdyz uz znate konkrétni zaméstnance, ktefi maji
zajem 0 vytvofeni rozvojového programu?

6. otazka: Jsou ucastnikim vzdé€lavacich arozvojovych aktivit predavany certifikaty
0 jejich absolvovani?

7. otazka: Jaké vyhody podle Vés maji rozvojové programy spolecnosti? Pro¢ by se jich
zaméstnanci spole¢nosti méli ucastnit?

8. otazka: Ziskavate od absolventii vzdélavacich aktivit néjakou zpétnou vazbu? Jsou

s absolvovanymi vzdélavacimi aktivitami spokojeni?



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Petra Janouskovcova

Obor: Andragogika

Forma studia: kombinovana

Nazev prace: Rozvoj lidskych zdroju v organizaci Narodni agentura pro komunikac¢ni
a informacni technologie, s. p.

Rok: 2019

Pocet stran textu bez priloh: 73

Celkovy pocet stran priloh: 5

Pocet titulu ceskych pouzitych zdroja: 32
Pocet tituli zahrani¢nich pouzitych zdroji: 4
Pocet internetovych zdroji: 1

Vedouci prace: PhDr. Iva Borska, CSc.



