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Anotace
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covid-19 utifi vybranych forem interniho vzdélavani - lektoringu, koucinku
a mentoringu. Tyto tfi formy interniho vzdélavani v popisované spolecnosti jsou v praci
detailnégji priblizeny a zkoumany z hlediska zmén, ke kterym doslo pravé diky vlivu této

pandemie.
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The bachelor thesis focuses on adult education in the corporate environment. The
thesis initially deals with human resources management, which is followed by an analysis
of internal education in company XY. At the same time, this thesis deals with the impact
of the covid-19 pandemic on three selected forms of internal education — lecturing,
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company are described in the work in more detail and examined in terms of the changes
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UVOD

Rizeni lidskych zdroja je integralni sou¢asti managementu organizace. Jeho
hlavnim tkolem je umoznit managementu zkvalitiiovat individualni a kolektivni piistupy
lidi ke kratkodobému ale i dlouhodobému uspéchu organizace, vytvaret prostredi, které
dopomuze rozvijet lidsky potencial a vytvaret pozitivni motivaci zaméstnanc k plnéni
cila organizace, posilit mezilidské vztahy v organizaci, podporovat tymovou praci
a sledovat vyvoj, ovliviiujici splnéni cilii zaméstnanct i organizace jako celku.

Cilem bakalaiské prace je zaméfeni se na dulezitost fizeni lidskych zdroju
v organizaci, na personalni praci, jeji podstatu a ukoly. Tato oblast fizeni se za poslednich
sto let velmi zménila. Uz to nejsou jen administrativni prace spojené se zamestnanim, ale
jde omoderni soucast fizeni organizace. Zabyva se lidmi, ato v procesu adaptace
v pracovnim procesu, pochopenim jednotlivcd, pracovnich tymu, ale také vzdélavanim
a dal§im rozvojem lidského potencialu. V soucasné dobé se klade velky diraz na zvyseni
hodnoty lidského kapitalu, coz v konecném dusledku znamena péce o zaméstnance
v organizaci.

Prvni kapitola je zaméfena na fizeni lidskych zdroja, strategické fizeni lidskych
zdroju a personalni planovani. Ve druhé kapitole se vénujeme vzdélavani zaméstnanct
a metodam vzdélavani. Treti kapitola teoretické Casti prace se zaméfi na analyzu interniho
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vzdélavani konkrétni spolecnosti XY, identifikaci potieb pracovniki, planovani
vzdélavani, realizaci firemniho vzdélavani a vyhodnoceni tohoto vzdélavani.

Prakticka cast prace se soustfedi na vyzkum v oblasti interniho vzdélavani ve
spoleCnosti XY, ato v oblastech lektoringu, kou¢ingu a mentoringu. Vyzkum bude
realizovan prostfednictvim polostrukturovanych fizenych rozhovort. Za cil si prakticka
cast klade nejen priblizeni téchto konkrétnich forem vzdelavani, ale predevsim bude chtit
zachytit jakékoliv mozné zmeény, které mohly byt zpiisobeny pandemii covid-19. Hlavni
vyzkumna otazka tedy bude, zda a poptipadé do jaké miry ovlivnila pandemie covid-19
tyto formy interniho vzdélavani. Tato hlavni vyzkumna otazka bude mit i nékolik
podotazek a odpovidat na né budou lektofi, kou¢i a mentofti, ktetfi v soucasné dobé ve
spolecnosti XY aktivné pisobi. Na zakladé ziskanych informaci, bude soucasny stav

zhodnocen, bude poukazano na jednotlivé vyhody a nevyhody, které sebou pandemicka

situace covid-19 ve vzdélavani pfinesla. V uplném zavéru bakalarské prace zazni navrh,



jak vyuzivat ziskanych informaci k novému pfistupu ve vzdé€lavani zaméstnancu
spoleCnosti XY.

Pti dosahovani cilt organizace a jeji vykonnosti je dulezité ziskat kvalitni lidi na
svou stranu aumét je fidit tak, aby v nich vzbudili zajem o jejich praci, organizacni
kulturu, vzajemnou spolupraci a cile organizace.

Systém fizeni lidskych zdroji v organizaci tvoii personalni politika, ktera urcuje
zasady v oblasti personalniho fizeni a realizaci dil¢ich personalnich Cinnosti, socialni
politika, kterd je podporou personalni politiky a pozitivné ovliviiuje pracovni
spokojenost, stabilizaci pracovniki a vedeni lidi, které predstavuje uplatiiovany styl

vedeni a ovliviiuje pracovni ochotu lidi.
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TEORETICKA CAST

1 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Pokud chce byt organizace Uspésna je velmi dulezité uvédomeéni si hodnoty
lidského kapitalu avyznamu lidi, které zaméstnava. Lidsky kapital je soucasti
intelektualniho kapitalu organizace. Za dilezity poznatek povazujeme pochopeni, ze lidé
v organizaci jsou pokladani za nejvétSi bohatstvi a jejich fizeni je zavislé na tom, zda
organizace uspéje na trhu nebo ne. O tom, jaky vyznam bude mit personalni prace
v organizaci ajak bude fungovat rozhoduje samotna organizace. Pravé v lidskych
zdrojich, v jejich formovani, motivovani, odménovani, v racionalnim hospodateni s nimi
a v celkové péci o zaméstnance se nachazi kli¢ k prosperit€¢ a konkurencni schopnosti
organizaci.

Neustalé zmény v ekonomické asocialni oblasti ve spoleCnosti se musi
promitnout i do potieby zmén v piistupu k lidskym zdrojim. Management lidskych
zdroji dnes stoji pfed mnoha narocnymi otazkami a ukoly, které musi fesit. Personalni
¢innosti je tieba analyzovat z hlediska cilti, aktivit, strategii a postupi nezbytnych pro
uspokojeni potieb jak zaméstnavatell, tak i zaméstnancti. Management lidskych zdroju
muzeme charakterizovat jako strategicky, planovany, promysleny a cileny pfistup
k fizeni nejdulezitéjsiho ¢lanku v organizaci, jejich zaméstnancu.

Ve vyspélych zemich se personalistika vyvijela pfiblizné od zacatku 20. stoleti
v delSich vyvojovych etapach. Podle vice zdroji jsou zaznamenany rtzné koncepty
personalni prace. V odborné literatufe se setkavame nejcCastéji s pojmem personalni
administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojt. Jednotlivé koncepce a vyvojové
etapy vyjadiuji postupné se ménici pohled teorie a praxe fizeni organizace, poukazuji na
vyznam lidi v organizaci a personalni préci, pfi dosahovani uspéchu organizace, ato
predevsim prizpiisobovani se neustale se ménicim podminkam podnikani a hospodareni
na svétovych trzich (Sikyt, 2012). Rizeni lidskych zdrojii se povazuje za rozhodujici
nastroj zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti i ekonomické uspésnosti podniku.
Ma nejen zprostiedkovany, ale i bezprostredni vliv na hospodarské vysledky a vysi zisku

v kazdé¢ organizaci (Koubek, 1995).
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Personalni prace byla chapana jako sluzba, zajistujici administrativni prace
a administrativni procedury spojené se zaméstnavanim lidi (Dudinska a kol. 2011).

V soucasné dobé persondlni administrativa pretrvava v organizacich inadale
a predstavuje cCinnosti, které vyplyvaji z legislativy v pracovnépravni oblasti. Jsou to
¢innosti, které souviseji se zaméstnavanim lidi, s péci o pracovniky, se ziskavanim,
uchovavanim a aktualizaci personalnich informaci ¢i dokumentti, které jsou zarover
poskytnuty fidici slozce organizace. Personalni fizeni se zaCalo objevovat jako koncepce
pfed druhou svétovou valkou v podnicich, které podléhaly dynamickému
a progresivnimu vedeni. Za dilezity poznatek mizeme povazovat, ze zdrojem prosperity
a konkurenceschopnosti, je Clovek, tedy lidsky faktor. Za velky pfinos povazujeme
aktivni ulohu personalni prace a vznik novych personalnich Gtvari. Personalni prace se
stala zalezitosti specialisti (Dudinska a kol. 2011).

Uspéch organizace byl zavisly na velkém mnozstvi dostate¢né schopnych
a motivovanych lidech a na jejich optimalnim rozmisténi a vyuziti v dané organizaci.

Personalistika se stala skuteCnou profesi, tedy se profesionalizovala. Rozsahlé
personalni utvary se staly soucasti velkych organizaci, v Cele s personalnim feditelem,
kde se zamérovaly na rizné personalni Cinnosti. Tfetim konceptem personalistiky, ktery
byl prosazovan v fizeni organizace v osmdesatych az devadesatych letech 20. stoleti, se
nazyva fizeni lidskych zdroji. Tato zména byla vyvolana radikalnimi zménami podminek
na sve€tovych trzich. Mnozi teoretici se sice pouzivani pojmu fizeni lidskych zdroja
nevyhybaji, ale zaroven zustavaji i pfi pojmu personalni management. V soucasné dobé
je ve veét§i mife vyuzivan pojem HR [ Human Resources™ (v prekladu lidské zdroje).
Zkratkou ,,HR* se oznacuji odd¢leni, ktera maji na starosti lidské zdroje neboli personalni
oddeéleni (Sikyt, 2012).

V oblasti lidskych zdroju ajejich fizeni, ma dnes vyznamny vliv globalizacni
ekonomika, ktera umoziiuje organizacim konkurovat si navzajem na mezinarodni urovni.
Pritomnost globalizace muze sméfovat ke konkurencéni vyhodé, pokud spoleCnosti
integruji lokalni obchodni zvlastnosti a efektivné transferuji znalosti a technologie za
hranice. Transformace nejvhodnéjsich praktik fizeni lidskych zdroja do jinych zemi neni
vSak v disledku kulturnich a institucionalnich rozdilt vzdy mozna (Cehlarova, Coculova,

2012).
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V problematice mezinarodniho fizeni lidskych zdroja je vyuzivano pusobeni
expatrioti v Ceskych spolecnostech, ktefi k nam pfinaseji nové znalosti, inovace
a postupy ze zahrani¢i. Problémem vSak muze byt stavajici jazykova bariéra a z toho
vyplyvajici potfeba vzdélavani Ceskych pracovniki v oblasti cizich jazyk( (Coculova,
2014).

Rizeni lidského kapitalu je klicem k pozadované vykonnosti, zaméfuje se na
management lidi pracujicich pro organizaci. Je to tedy proces, vytvarejici hodnotnou
nehmotnou zpusobilost lidského kapitalu, ktery umoziiuje organizaci plné vyuZzivat
potencial podnikatelskych pfilezitosti (Ingham, 2013).

V praxi se muzeme setkat se dvéma pojmy z hlediska vyvoje fizeni lidskych
zdroju. Tim prvnim je personalni fizeni, tim druhym je fizeni lidskych zdroja.

V evoluci pojmu personalni fizeni afizeni lidskych zdroji charakterizoval
Berridge (In: Antalova, 2011) 6 etap:

1. PéCe ozaméstnance (1915-1920) - organizace zaCaly dbat o péCi v oblasti
nékterych pracovnich podminek pracovniki, vytvarely tzv. specificka pracovni
mista.

2. Personalni administrativa (1930-1940) - organizace se vénovaly ziskéavani,
zakladnimu vycviku a pfesné evidenci pracovniku.

3. Personalni fizeni — faze rozvoje (1940-1960) vznikaly personalni utvary
zabyvajici se Cinnostmi jako ziskavani, odborny vycvik pracovnikli a vycvik
mistru.

4. Personalni fizeni — faze dospé€losti (1960-1980) rozSifovaly se sluzby pro
zaméstnance jako systematické vzdelavani, planovani pracovnich sil atd.
Vyuzivaly se propracovangjsi techniky vybéru, vycviku, odménovani, hodnoceni
pracovnikd. V podnicich se zavedla funkce personalniho feditele. Personalni
manazefi se postupné stavali profesionaly.

5. Rizeni lidskych zdroja — prvni faze (1980) tento pojem vznikl na americké
univerzitni pud€. Jednalo se predev§im o strategicky pfistup k rozvoji lidskych
zdroju, s cilem integrace strategie a fizeni lidskych zdrojt. Personalni feditel mél
podle ocekavani prosazovat zajmy podnikatele, ne zajmy organizace ani

zaméstnancu.
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6. Rizeni lidskych zdroja — druha faze (1990) zagala se vysoce hodnotit etika tymové
prace, podporovat pravomoc a nepfetrzity rozvoj v ucici se organizaci. Do stéale
véEtsi pozornosti se dostaval pojem — kompetence. Personalni feditelé poukazovali

na duleZitost strategického pfistupu a rozvoj vnitin€ provazané politiky.

Opacny nazor zastaval Armstrong (In: Antalova, 2011) ktery pojmy personalni
fizeni a fizeni lidskych zdrojt stavi do kvalitativné odlisSnych kategorii. Personalni fizeni
charakterizuje, jako fizeni lidi, sméfujici ke zvySené vykonnosti organizace, coz ma byt
zalezitosti vSech manazert a vedoucich, ne vylu¢né personalistu.

Personalisté maji za ukol administrativni stranku fizeni lidskych zdrojd. Rizeni
lidskych zdrojii povazuje Armstrong za odlisSny pfistup v oblasti zaméstnavani lidi, za
ucelem dosazeni konkurencéni vyhody vlivem strategického rozmistovani kvalitni
a schopné pracovni sily.

Autorky Foot a Hook (In: Antalova, 2011) strucné shrnuly rozdilna vychodiska
pii definovani obou pojmd — Rizeni lidskych zdroj je piili§ dilezité, aby mohlo byt

svéfeno jen do rukou personalistt.

1.1  Strategické Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojb, strategické fizeni, strategie, strategické fizeni lidskych
zdroji a mnohé podobné pojmy, které si vytvareji teoretici, vyzkumnici, manazefi
a odbornici z organizaci predstavuji dostateCné velky zmatek, jak na akademické pade,
ve vyzkumnych institucich, jakoz i v organizacich. Projevuje se v nejednotnosti
a rozdilnosti pouzivanych pojmu, iv jejich definovani a vysvétlovani. Je to dasledek
prudkého rozvoje strategického fizeni za poslednich 30-35 let. V praxi dochazi
k neustalému pouzivani piivlastku strategicky, ve spojenich, kterd nemaji logicky smysl.
Manazefi a specialisté maji pocit, Ze tak pfifadi objektu nebo predmétu dulezity vyznam.
Dnes se mizeme setkat s pojmy jako strategicky nakup osobnich automobild, strategické
obchodni jednani, strategické rozmisténi zaméstnancu, strategické odmény, strategie
naboru a vybéru ¢i dokonce hromadného propousténi. Je zfejmé, Ze ani v jednom piipade
nejde o strategické Cinnosti. Strategické fizeni je proces, jehoz vystupem je strategie

organizace, kterou praktici vnimaji i jako strategicky plan (Blaskova a kol. 2003).

14



Strategicky pfistup k fizeni lidskych zdroju je talentem lidrt vést lidi a schopnosti
utvard zodpovédnych za management lidi, Cerpat maximum z potencialu zaméstnanct
poznanim jejich zajmi, motivace a silnych stranek, které jsou z dlouhodobého hlediska
hlavnim znakem odliSeni se a ziskavani konkurencni vyhody organizace. Neni to zptsob
soustfedici se pouze na méfeni efektivnosti procesu fizeni lidskych zdroji z hlediska
nakladovosti, je to o zpisobu podpory a schopnosti vést dialog se zaméstnanci, s cilem
odkryvat jejich nerozvinuty potencial, jako predpoklad zlepSovani vykonu organizace do
budoucnosti.

Strategie organizace nemusi byt vzdy vysledkem racionaln€ planovaného procesu.
Existuji i spontanni strategie, vznikajici uvnitf organizace bez pfedchoziho planovani.
Strategie organizace mize mit pét forem a to:

1. Strategie jako plan (PLAN), kde je jasné vyjadiena cesta k dosazeni cile.

2. Strategie jako manévr (PLOY), ktera je vnimana jako reakce na zménu podminek.

3. Strategie jako model (PATTERN), kde je presné identifikovan postup, v jehoz
ramci budou cile realizovany.

4. Strategie jako postaveni (POSITION), v jejimz ramci organizace predstavuje
pozici v externim prostiedi, a to souc¢asnou a budouci.

5. Strategie jako perspektiva (PERSPECTIVE), ktera vyjadifuje vnitini kvalitu

a pfipravenost organizace na zménu (Antalovéa a kol. 2013).

Realizace strategického fizeni lidskych zdroji je tzce spojena s konkrétnim
poslanim organizace s jejimi dlouhodobymi cili, se strategii organizace, strategii lidskych
zdroju i plany v oblasti fizeni lidskych zdroji. Samoziejmé nesmime pii tom opomijet
silné ovliviiujici faktory vnéj$iho a vnitiniho prostfedi organizace, pfiCemz vnéjSimi
faktory jsou zejména populacni vyvoj, rozmisténi obyvatelstva, jejich prostorova mobilita
a situace na trhu prace. Mezi nejdualezitéjsi vnitini faktory fadime povahu prace
v organizaci, mnozstvi a strukturu zameéstnancu, jejich pracovni chovani, produktivitu
prace, mobilitu ¢i flexibilitu zaméstnanct (Kachanakova, a kol. 2011).

Cilem strategického fizeni lidskych zdroju je zajistit spravné nasmérovani
vzajemne propojenych programu i praktickych postupti kfeSeni dlouhodobych
zalezitosti, tykajicich se lidi, jakoz in&vod na Gspé$né jednani podporujici strategii

organizace (Kachanakova a kol. 2011).
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V souvislosti s pfipravou a volbou strategie je tfeba brat v uvahu faktory, které
nam déavaji odpovéd na to, kterou z moznych metod je vhodné vybrat podle Grovné
strategického managementu. Jednou z metod, ktera zastava vyznamné misto, je SWOT
analyza, jejiz zkratka predstavuje pocateCni pismena slov — Strengths (silné stranky),
Weaknesses (slabé stranky), Opportunities (pfilezitosti), Threats (hrozby). SWOT
analyza je systematicka identifikace faktort a strategie, které si vzajemné nejlépe
odpovidaji. Zaklada se na logice, ze efektivni strategie maximalizuje silné podnikatelské
stranky a pfilezitosti a minimalizuje slabé stranky a hrozby. Tento predpoklad ma
vyznamné nasledky pro aspésnou volbu a navrhovani efektivni strategie.

Tato analyza muze vytvofit fadu strategickych alternativ s cilem zvolit takovou,
ktera umoznuje nejlepSim zpusobem sladit externi piilezitosti a hrozby s internimi

silnymi a slabymi strankami organizace (Sedlak, 2009).

1.2 Personalni planovani

Planovani lidskych zdroja je soucasti planu rozvoje organizace jako celku
a umoznuje v oblasti lidskych zdroju vytvofit adekvatni pracovni potencial pro rozvoj
a strategické zameéry organizace. Je vychodiskem kvalifikovaného rozhodovani
vrcholového managementu, protoze poskytuje vyznamné udaje ke koncipovani
smérovani organizace a umoziiuje aktivné reagovat na cile a pfipadné problémy, které
musi fesit.

V prabéhu planovani lidskych zdroji se smér budouciho vyvoje organizace
neustale upfestiuje, coz umoziiuje organizaci pruzné reagovat na nepiedvidané zmény
v ni a v okoli (Kachanakova a kol. 2011).

Kli¢ovym ukolem planovani lidskych zdroju je pfedevs§im vypracovavani cilu.
Vyznam této etapy neustale roste, nebot’ v tomto obdobi se kladou zaklady budouciho
stavu organizace a od toho, jak se zohledni rizné faktory ekonomického, technického
a socialniho charakteru a tendence jejich rozvoje, zavisi budoucnost organizace (Sedlak,
2009).

Zakladnim tkolem personalniho planovani je systematické slad’ovani potiebného

poctu a struktury zaméstnancu s cili a tikoly organizace na urcité obdobi.

16



Planovani muze byt interpretovano jako proces piijimani rozhodnuti, tzn. j.
rozhodovani o raznych strankach budouci Cinnosti. Plan je jednim z nejdulezitéjsich
rozhodnuti. Planovani uzce souvisi sinformacemi. Vychodiskem planovani jsou
informace, které mohou byt zokoli (od odbératel, dodavateli, konkurence,
o hospodatské politice vlady apod.,), ale mohou to byt i interni informace, jako naptiklad
informace o dosavadnim priabéhu a vysledcich budouciho vyvoje (Kachanakova a kol.
2011).

Planovani a plany mizeme klasifikovat podle dvou hledisek, a to podle casového
hlediska (Casového horizontu, na jaky se plany stanovuji) nebo podle hlediska objektd
fizeni v organizaci.

Podle casového hlediska se uvadeji a charakterizuji tyto irovné a druhy planovani
a plant: strategické (dlouhodobé) planovani a plany, stfednédobé planovani a plany,
provadéci (operativni) planovani a plany.

Strategické planovani je vychodiskem Cinnosti organizace. Jeho casovy horizont
obvykle piesahuje pét let, ale miuze byt také kratsi. UrcCuje zakladni zamér organizace, na
co se bude jeji ¢innost koncentrovat. Strategie organizace muze obsahovat dili strategie
pro jednotlivé oblasti ¢innosti.

Stfednédobé planovani je vyjadfeno strategickym planem na to, aby organizace
dosahla svého poslani a cili. Predstavuje nam stiedni troven planovani a povazuje se za
most mezi strategickym a kazdodennim planovanim. Ma kratsi ¢asovy horizont jako
strategické planovani a je to obvykle na obdobi 1 az 3 let. Je méné slozité a zaméfuje se
hlavné na trzni podminky, finan¢ni cile a zdroje potifebné ke splnéni poslani organizace.

Provadeéci (operativni) planovani nam predstavuje kratsi Casovy horizont, ktery je
jeden rok, nebo méné. Muize byt také mesicni. Hlavni otazkou planu je, jaké specifické
ukoly se musi splnit, aby bylo dosazeno vysledkt stanovenych predchozim planem. Ze
vsech tfi druhti planovani je nejvice strukturovany (Sedlak, Liskova, 2015).

Planovani podle hlediska objektu fizeni rozd€lujeme na planovani organizace jako
celku a planovani jeho jednotlivych ¢asti v organizaci.

Personalni planovani lze chéapat ve dvou vyznamech, v §irSim vyznamu
predstavuje planovani celého systému personalniho rozvoje, jehoz vysledkem je
komplexni a vyvazeny piistup k lidskym zdrojim, v uz§im vyznamu jde o planovani

potieby zaméstnancu a planovani pokryti této potieby.
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Plan personalniho rozvoje obsahuje nasledujici dil¢i plany: plan potieby
zaméstnancu, plan zabezpecCeni potieby zaméstnanca, plan snizovani poctu zameéstnancu,
plan vzdélavani zameéstnanci, plan kariéry zaméstnancli, plan socialni péce, plan
personalnich nakladu atp. (Sedlak, Liskova, 2015).

Plan personalniho rozvoje ma Ctyfi zakladni dimenze:

e kvantitativni, kterou se vyjadiuje potiebny pocet zameéstnanct podle charakteru
¢innosti dané organizace,

e kvalitativni, kterou se vyjadiuje potiebna struktura zameéstnancti v zavislosti na
kvalifikacnich pozadavcich kladenych na jednotlivé profese,

e Casovou, kterou se vymezuje obdobi planovani lidskych zdroja (dlouhodobé — 5
let, kratkodobé — napft. na 1 rok),

e mistni, kterou se vyjadiuje déleni planu podle mista jeho urCeni, napt. podle

jednotlivych utvari (Kachanakova a kol. 2011).
1.2.1 Plan lidskych zdroju

Ukolem planu lidskych zdrojd, je zajistit rovnovahu mezi potiebou pracovnikd,
ktera vyplyva z planovaného vyuziti kapacit ajejich zdroji, kterymi jsou vlastni stali
zaméstnanci organizace. Planovani lidskych zdroji probiha v dlouhodobém
i kratkodobém Casovém horizontu. Organizace, ktera ke své ¢innosti potiebuje specialni
pracovni sily uplatiiuje vzdy delsi Casovy horizont. Kazdy ubytek kvalifikovanych
pracovnikd by mohl vést k nezadoucim dusledkam.

Potfeba pracovnikii na planované obdobi je dana spravnou transformaci cilt
organizace, stavem technického vybaveni a zafizeni, organizaci prace, politikou
organizace v oblasti zaméstnanosti (Majtan a kol. 2016).

Cilem planovani lidskych zdroju je vytvofit rovnovahu potieb a zdroji s ¢imz
uzce souvisi planovani mezd a odmeén. Ipro systém odmeénovani je pfiznacné usili
o rovnovahu — rozpoctovou, kompetitivni i socialni spravedlnost. Systém odménovani se
dynamicky méni, protoze vysi mzdy ovliviiuji externi faktory, jako je riist cen a inflace,
cena prace na trhu, garantovana minimalni mzda, ale také interni faktory, jako je starnuti
zaméstnancll organizace, rust kvalifikace, moznosti kariérniho ristu jednotlivct

a podobné (Majtan a kol. 2016).
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Zakladem personalniho planovani je stanoveni potfeby zaméstnanci, tzn.
stanoveni mnozstvi a struktury pracovnich mist v ndvaznosti na predpokladany objem
praci a statisticky zjistény nebo kvalifikované odhadnuty ukazatel produktivity prace. Na
stanoveni potfeby se vyuzivaji metody, a to empirické, které jsou zalozeny na praktickych
zkuSenostech, poznatcich a intuici samotnych manazerd, piipadné expert a exaktni, kde
dochazi k vyuzivani matematickych a ekonomicko-statistickych metod (Majtan a kol.
2016).

Na zaklad€ bilancovani vlastnich zdroju a stavu potieb 1ze rozhodnout o potiebé
ziskavani novych zaméstnanci, nebo racionalnéjsim vyuzivanim stavajicich lidskych
zdroji, pfipadné feSit prebytek zaméstnanci jejich uvoliovanim. Na zajistovani
pracovnich ukoll v organizaci by se mély prednostné vyuzivat vnitini zdroje, pokud jsou
k dispozici. Tento zptsob je vyhodn€jsi zejména z hlediska nizsich naklada v porovnani
se ziskavanim a vybérem novych zaméstnanct (Majtan a kol. 2016).

Planovani v organizacich vystupuje v soucasnosti jako proces s vazbami, které
spojuji intelektualni Cinnost manazerti a vyuzivaji rizné metody a techniky, pfiCemz
vytvaieji uceleny planovaci systém. Uroveil planovani se odviji od organizaéniho
usporadani organizace a odrazi se v ni mira ekonomické a organizacni samostatnosti

vnitropodnikovych jednotek (Majtan a kol. 2016).
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2 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Nejsirsi  anejjednodussi definice vymezeni firemniho vzdélavani podle
Bartorikové: ,, Firemni vzdéldavdni je hledani a nasledné odstrariovani rozdilu mezi tim,
co je, a tim, co je Zddouci. “ (Bartorikova, 2010, s. 97).

Pokud bychom chtéli firemni vzdélavani pfiblizit vice detailnéji, jedna se
predevsim o takové vzdélavaci aktivity, které vedou ke zvySovani efektivity zaméstnanca
a vedoucich pracovniki dané organizace. Jedna se tedy o takové zpusoby vzdélavani,
které zajist'uji nebo zlepsuji dovednosti zaméstnanct a jejich vykon tim, ze kladou diraz
na jejich profesni rozvoj. Vzdélavani zameéstnancii umozinuje zaméstnancim ziskavat
nové dovednosti a informace, zlepSovat své stavajici dovednosti, podavat lepsi vykony,
zvySovat svoji produktivitu a byt lep§imi manazery (fidicimi pracovniky).

Kazda organizace, ktera chce byt silnou a konkurence schopnou, musi vzdy klast
silny ddraz na pravidelné vzdélavani zaméstnanct, jak bylo uvedeno jiz vyse,
zamestnanci (v tomto pfipadé velmi dobfe edukovani zaméstnanci) jsou v podstaté tim
nejvice cennym majetkem kazdé organizace (Bartoiikovéa, 2010).

Samotna podoba firemniho vzdélavani je mimo jiné zavisla na velikosti podniku,
ve kterych je vzdélavani realizovano. Vzdelavani v menSich podnicich je ve vétsi mife
individualizované, zatimco stfedné velky podnik by jiz mél disponovat urcitou koncepci
vzdélavani svych zaméstnancu.

Vzdélavani a rozvoj zameéstnanct by mél byt soucasti celkové strategie a politiky
organizace. Investice organizace do vzdélavani jsou chéapany jako navratné, nebot
zaji§t'uji organizaci potiebné schopnosti pracovnimu potencialu a jsou povazovany za
vyhodu, kterou organizace svym pracovnikim poskytuji.

Z hlediska fizeni lidskych zdroju je vzdélavani pracovnikii vyznamnou Cinnosti
v systému poskytovanych personalnich Cinnosti, kde se na jejich realizaci vyznamné
podileji personalni odbornici nebo odbornici z oblasti vzdélavani v organizaci a také
vedouci pracovnici. Vzdélavani je dualezitou oblasti strategie a personalni politiky
i personalniho planovani.

Vzdélavani zaméstnancu lze chapat jako permanentni proces, ve kterém nastava
pfizptisobovani a zména pracovniho chovani, urovné znalosti, dovednosti a motivace

zaméstnancu organizace (Kachanakova, 2011).
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Vzdélavani pracovniki, jako personalni Cinnost, obsahuje nasledujici aktivity:
prohlubovani pracovnich dovednosti v ramci pracovniho mista (doskoleni), rozsifovani
pracovnich schopnosti (provadéni jinych pracovnich funkci), orientace pracovniku
(pfizptuisobovani se specifickym pozadavkim pracovniho mista), formovani pracovnich
schopnosti (rozvoj kompetenci pracovnika) (Koubek, 2008).

Realizace vzdé€lavacich programi vyzaduje definovani cilt vzdélavani, vytvareni
prostfedi, ve kterém se bude vzdelavani uskuteCfiovat, pouzivani spravné
nakombinovanych programt vzdélavani, uplatiovani systematického planovaného
a vyvazeného pristupu k zabezpeCovani vzdélavani, identifikovani potieb vzdélavani
a rozvoje a vyhodnocovani efektivnosti téchto procest (Armstrong, 2007).

Ukolem liniovych manazerd je podporovat vzd&lavani, které se nepietrzitd
uskuteciiuje na pracovisti v zavislosti na konkrétnich potfebach organizace. Je dulezité,
aby si lidé uvédomili, co je potfebné pro jejich pracovni vykon, aby praci mohli
vykonavat co nejlépe. Je tieba identifikovat potieby vzdélavani, realizovat vzdelavani
s vyuzivanim optimalnich metod, zvazovat naklady na vzdélavani a vyhodnocovat jeho

pfinos (Armstrong, 2007).

2.1 Planovani vzdélavani zaméstnancu

Planovani vzdé€lavani zaméstnanct patii mezi dil¢i plany organizace, jehoz
prostfednictvim by mélo byt zajisténo sladéni kvalifikacni struktury zameéstnanct s cili
a ukoly organizace. Obsahem tohoto planu je vymezeni oblasti vzdélavani, poctu
a kategorie zaméstnanct zapojenych do vzdélavani, metod a Casového harmonogramu
vzdélavani subjektt, které zajisti vzdélavani, jakoz i adekvatniho objemu financ¢nich
nakladt na vzdélavani.

Vytvareni vzdélavaciho programu zahrnuje tyto kroky:

1. urCeni vychodisek pro pfipravu vzdélavaciho programu;
e potieby zji§téné v etape analyzy vzdelavacich potieb,
e strategie personalniho managementu,

e omezeni a zdroje,
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2. pfiprava vzdelavaciho programu;
e stanoveni cilové skupiny ucastnikd vzdélavani,
e vymezeni obsahu vzdelavaciho programu,
e vybér metod vzdélavani,
e vybér subjekt pro realizaci programu,
e vybér lektort,
e priprava literatury a didaktickych pomiticek,
e stanoveni ¢asového rozsahu vzdélavani,
e vybér mista realizace vzdélavani,
e upfesnéni rozpoctu,
e piiprava hodnoticich dotaznik,
e ostatni sluzby (ubytovani, strava, doprava apod.),

3. Realizace programu (Kachanakova, 2011).

2.2 Metody vzdélavani

Tradicné se metody vzdélavani rozdéluji na ty, které jsou pouzivany ke vzdélavani

na pracovisti pfi vykonu prace (metody ,,on the job*), a na metody pouzivané ke
vzdélavani mimo pracovisté (metody ,,of the job*). Do skupiny metod uplatiiovanych pfti
vykonu prace patii instruktaz (zacvik), asistovani (asistujici pomaha pii plnéni ukolu),
povéreni ukolem (samostatné plnéni ukolu pii dohledu nadfizeného), koucovani
(podnécovani a sméfovani pracovnika k pozadovanému vykonu), mentoring (osobni vzor
mentora, pomoci pracovnikovi), konzultovani (vzajemné ovliviiovani mezi vzdélavanym
a vzdélavatelem), rotace prace (kratkodobé pusobeni na raznych pracovnich mistech)
a pracovni porady (seznameni se s problémy vlastniho pracoviste i organizace).

Do skupiny metod uplatiiovanych mimo pracovisté patii prednaska (zaméfend na
zprosttedkovani faktickych informaci, nebo teoretickych znalosti), seminar (metoda ktera
pfinasi spiSe teoretické znalosti), demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani),
ptipadové studie (rozsifena a velmi oblibena metoda vzdelavani, vétSinou se pouziva pii
vzdélavani manazert a tvarcich pracovniku - diagnostikovani situace a navrzeni feSeni

problému), Brainstorming (varianta pfipadové studie), workshop (feseni problému ve
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skupin€ odbornikti, nebo pracovnikd organizace) a simulace (metoda je zaméfena na
praxi a aktivni ucast vzdélavanych) (Kachanakova, 2011).

Na efektivitu vzdélavani pracovnik pusobi cela fada faktort. Nékteré jsou na
stran€ pracovniku, jako ucastnikt vzdélavani, jiné jsou na stran€ organizace a vedoucich
pracovnika a dal§i mohou byt i na stran¢ dodavatelti vzdélavani. Pokud jde o pracovniky,
nejdulezitéjsi je motivace ke vzdélavani, ktera je predpokladem jejich aktivity. Pracovnici
by méli mit jasny cil svého vzdélavani, tzn. rozvoj schopnosti, které potiebuji k lepSimu
vykonu. Z pohledu organizace je dulezité, aby investice do vzdélavani podporovali pravé
rozvoj téchto schopnosti. Pracovnikim by méla byt umoznéna ucast v planovanych
terminech vzdélavani a méla by jim byt poskytnuta pozitivni zpétna vazba. Dodavatelé
vzdélavani jsou velmi dalezitym ¢lankem ve vzdélavani, jejich profesionalita a schopnost
zohledriovat specifické potieby ucCastniky vzdélavani, maji na celkovou efektivitu
vzdélavani znacny vliv (Kocianova, 2010).

Planovani osobniho rozvoje je zaméfeno na rozvoj a nastupnictvi ve funkcich.
Uspé&snost rozvoje manazertl vyzaduje piedeviim pochopit podstatu rozvoje manazert
a vSech procest, které s nimi souvisi, v navaznosti na strategii organizace, formulovat
strategii rozvoje manazeru. Priprava kompetentnich manazeri vyzaduje uplatnéni

specifickych programu, ptistupt a metod vzdélavani (Kachanakova, 2011).
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3 ANALYZA INTERNIHO VZDELAVANI VE
SPOLECNOSTI XY

Vzdélavani v popisované spolecnosti XY je zaméfeno na systematicky pfistup,
ktery je jasn€ definovan vzdélavaci firemni politikou aje v plném souladu s cili
personalni a firemni strategie spolecnosti.

Tento pfistup k firemnimu vzdélavani plné odpovida definici dle Tureckiové, ze
Systematicky pristup vzdeéldvani je systematicky proces, ktery propojuje podnikové
vzdélavani s firemni a persondlni strategii, a kromé zmén ve znalostech a dovednostech

dochdzi také ke zménam v pracovnim chovani“. (2004, s. 92)

3.1 Identifikace potieb vzdélavani pracovniku spole¢nosti XY

V popisované spolecnosti XY probiha identifikace vzde€lavacich potieb
pracovniki na zakladé aktualnich potfeb organizace ataké na zakladé kazdorocniho
hodnoceni vykont jednotlivych zaméstnanct a jejich vlastnich navrhi na doplnéni ¢i
zlepSeni jejich dosavadniho vzdélani. Tyto navrhy jsou posuzovéany jejich pifimym
nadfizenym, ktery je pln€ zodpoveédny za jejich odsouhlaseni, zruseni, zménu ¢i doplnéni
tak, aby veskera nasledna sSkoleni pln¢ korespondovala s potfebami organizace.
K identifikaci vzdé€lavacich potieb ze strany organizace dochazi u kliCovych pracovnika

také prostfednictvim Assessment center, a prostiednictvim tzv. méfeni 360 °.

3.2 Planovani vzdélavani ve spolecnosti XY

Ve spolecnosti XY je pro planovani vzdélavani pracovnikt pouzivano zakladni
rozdéleni z hlediska Casu — kratkodobé / dlouhodobé a z hlediska poctu ucastnikt
vzdeélavani — individualni / skupinové.

Kratkodobé, individualni odborné vzdélavani a rozvoj pracovnika spole¢nosti XY
zahrnuje externi i interni Skoleni (seminafe, Skoleni, workshop, konference). Tento typ

rozvoje je nezbytny pro kazdodenni fungovani dané spoleCnosti, napiiklad: zména
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legislativy = odborny seminar. Tyto vzdélavaci akce si vétSinou zamestnanci vyhledavaji
samostatné, poptipadé jsou jim doporuceny nadiizenymi zaméstnanci.

Naopak u dlouhodobych individualnich vzdélavacich aktivit se ve spolecnosti XY
jedna predevsim o dlouhodobéjsi individudlni rozvoj, a to jak tvrdych dovednosti (hard
skills), tak i v oblasti tzv. mekkych dovednosti pro klicové zaméstnance. Prikladem jsou
certifikované a akreditované kurzy, zvySovani kvalifikace apod. Tento typ rozvoje je
iniciovan manazery, popfipadé HR manazery. Je naplanovan individudlni rozvojovy
program.

Kratkodobé skupinové vzdélavani arozvoj pracovniki se zabyva rozvojem
odbornym (hard skills), tak irozvojem v oblasti mékkych dovednosti pro skupiny
zaméstnancl. Tyto vzdé€lavaci aktivity jsou organizovany pfislusnym personalnim
utvarem. Jedna se kupiikladu o odborné seminafe zaméfené na rizné oblasti: pravni,
ekonomické, IT apod. Z mekkych dovednosti jsou to napiiklad Skoleni v oblasti
vyjednavani, Time managementu, prodejnich dovednosti, Stressmanagementu, aj.

Dlouhodobé skupinové vzdélavani zaméstnanci zahrnuje specialni rozvojové
projekty, zaméfené pouze na urcité skupiny zaméstnanci. Mezi tyto patii napiiklad
Manazerska akademie — rozvojovy program, ktery se zabyva rozvojem manazerskych

kompetenci.

3.3 Realizace firemniho vzdélavani ve spolecnosti XY

“Realizace firemniho vzdélavdni vychdzi z predchozich krokut cyklu a ma radu
podob, které jsou odvozeny z cilii a ocekdvanych efektii firemniho vzdéldvani a jejich
konkrétni podoba souvisi s urovni rozvoje (fazi) firemniho vzdélavani. Vzdélavaci akce
Jsou ddle provddény v souladu s identifikovanymi potrebami vzdélavdni na vsech
urovnich analyzy tak, aby prinesly co moznd nejvétsi efekt vSem ucasmikiim vzdéldavani
i organizaci jako celku.” (Tureckiova, 2009, s. 112)

Do faze realizace vstupuje nékolik nezbytnych faktord, které ovliviuji
podstatnym zpusobem podobu realizace dané vzdélavaci akce. Jsou to dle Vodaka —
Kucharcikové: cile, programy, motivace, metody, ucastnici a lektoii (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2007). Ktémto hlavnim prvkim je také nezbytné piipocitat jesté
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organizacni a financni zabezpeceni celé vzdélavaci akce, ktera se prolina vSemi fazemi
realizace firemniho vzdélavani (Hronik, 2006).

K realizaci jednotlivych vzdélavacich programt dochazi ve spolecnosti XY nejen
prostfednictvim vyuzivani internich lektort, kou¢ a mentort, ale také prostiednictvim
externich firem a jejich skoliteld, jejichz vybér je vzdy provadén na zakladé poptavky

a nasledného vyberového fizeni.

3.4 Vyhodnoceni vzdélavani ve spolecnosti XY

Pii zjistovani a hodnoceni Gc¢inkli vzdé€lavani, je vhodné aplikovat konkrétni
pfistupy, modely ametody. Pfistupii k vyhodnocovani vzdélavani muaze byt vice;
v kazdém ptipadé by mélo jit o n€kolik thla pohledu, jejichz pomoci je mozné sledovat
naprtiklad vykonnost, chovani, zajem a spokojenost ucastniki (zaméstnanci), a to pred,
v prubéhu i po ukonceni vzdé€lavaci aktivity. V ramci uvedenych pfistupti je mozné
sledovat naptiklad pred vzdelavaci aktivitou (pocet lidi, ktefi o danou vzdélavaci aktivitu
vyjadtili zajem a pocet lidi, ktefi se nakonec prihlasili), dale po ukonceni vzdelavaci akce
(vyjadreni spokojenosti zaCastnénych, méfitelna zmeéna znalosti ¢i dovednosti na konci
vzdélavaci aktivity, schopnost fesit simulované situace na konci vzdélavaci akce, ochota
a odhodlani vyuzit nabytych védomosti a dovednosti). S odstupem Casu (spokojenost
ucastnikl i n€kolik tydni po absolvovani vzdélavani, udrzeni nabytych znalosti,
schopnost fesit simulované situace i nékolik tydnt po ukonceni vzdélavaci akce apod.)

Vliv na chovani lidi v praci (U€astnik je schopen pfipravit zpravu o zménach
svého chovani, jak vyuzil nové nabyté schopnosti a védomosti v praci po vzdélavaci aket,
nadfizeny pracovnik je schopen piimé zpétné vazby, tykajici se zmén chovani daného
pracovnika).

Vliv na zménu vykonnosti (Gcastnik vzdélavaci akce je schopen popsat zmény
dosazené ve vlastni pracovni vykonnosti, pocet ucastnikd, u nichz je mozné pozorovat
zlepSeni jejich pracovni vykonnosti, zména vykonnosti oddé€leni jejichz pracovnici se
ucastnili vzdélavaci akce, aj.) (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Ve spolecnosti XY probiha vyhodnocovani vzdélavacich aktivit predev§im
prostfednictvim vyjadfeni spokojenosti ucastnikti vzdélavacich aktivit, které je

realizovano za pomoci internich dotazniki ke zpétné vazbé. Dale jsou zaméstnanci
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hodnoceni svymi nadtizenymi prostfednictvim osobnich rozhovort, které jsou provadény
v jiz zmifiovaném rocnim hodnoceni zaméstnancti. U nékterych specifickych oddéleni
spolecnosti XY dochazi také k pravidelnym naslechim, u kterych je mozné nejen
okamzité zhodnotit piinos absolvovaného vzdélavani, ale stejné tak i moznost

identifikovat dal$i potieby vzdélavani, které dany pracovnik postrada.
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PRAKTICKA CAST

4 ANALYZA INTERNIHO VZDELAVANI VE VZTAHU
K PANDEMICKE SITUACI

Tato Cast bakalaiské prace navazuje na Cast teoretickou, kterd byla zaméfena na
fizeni lidskych zdroja a vzdélavani zaméstnancii, jeho planovani a vyuziti riznych metod
vzdélavani, vetné detailnéjSiho pohledu na vzdélavani ve vybrané spole¢nosti XY.

Vyzkumna ¢ast bakalarské prace se vénuje tfem formam interniho vzdélavani ve
vybrané spolecnosti XY. Jednotlivé formy budou blize pfedstaveny a samotny vyzkum
se bude zabyvat zakladni vyzkumnou otazkou, a sice: ,,Do jaké miry a zdali vibec
ovlivnila soufasna pandemicka situace covid-19 tyto jednotlivé formy interniho
vzdélavani ve spoleCnosti XY 7.

Tato kapitola bude primarné zamétena na cil vyzkumu, metodologii vyzkumu,
stejn€ jako na mozné bariéry tohoto vyzkumu. Déle zde budou popsany vyzkumné

otazky, informace o respondentech a oblast Setfeni.

4.1 Cil vyzkumu

Hlavni cil vyzkumu bakalaiské prace je zkoumani vlivu pandemické situace
covid-19 na vybrané interni formy vzdélavani ve spole¢nosti XY. Predpokladem
samotného vyzkumu je, Ze doslo k mnoha zménam, které sebou pfinesly spoustu novych
vyzev, nutnych opatieni a nutnosti rychlych reakci, vedoucich k jejich aplikaci. Tyto
zmeény a nasledné srovnani jejich dopadu na samotné interni vzdélavani, se staly motivaci
pro vypracovani této bakalarské prace. Dil¢im cilem vyzkumu této bakalarské prace je

specifikace a pfiblizeni téchto vybranych internich forem vzdélavani ve spolecnosti XY.
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4.2 Metodologie vyzkumu

Po definovani hlavniho cile vyzkumu bylo nutné vybrat vhodnou metodu
vyzkumného Setteni. V tomto piipadé€ se jednalo o empiricky vyzkum pomoci fizenych,
polostrukturovanych rozhovort, které byly vedeny s internimi lektory, kouci a mentory
vybrané spolecnosti XY. Tito vzdé€lavatelé se na internim vzdélavani zaméstnancti
velkou vypovidaci schopnost.

Nejdiive byl jako hlavni nastroj vyzkumu vybran strukturovany rozhovor
s predem sestavenym souborem otazek, avSak pii zahajeni samotného vyzkumu (zahajeni
rozhovoru s prvnim respondentem) bylo zjiS§téno, ze mnohem vhodnéj§im nastrojem
vyzkumu je rozhovor polostrukturovany, ato z divodu, ze respondentovi poskytuje
mnohem $§irsi, uvolnénéjsi formu odpovédi a jednotlivé otazky rozhovoru je mozné
v piipadé potieby diskutovat v mnohem detailn€j$im a §ir§im smyslu slova.

Pricha uvadi 3 zakladni typy rozhovoru:

e Strukturovany rozhovor, ktery je veden s jednim nebo nékolika respondenty, a to
obvykle s pfedem sestavenym souborem otazek.

e Polostrukturovany rozhovor, kde vyzkumnik také poklada predem piipravené
otazky, zde vS§ak ma respondent mnohem S§irsi volbu svych odpovédi.

e Nestrukturovany rozhovor — v tomto pifipadé se pouze vymezi dané téma

a respondent reaguje formou volného vypraveéni.

Pricha dale upozoriuje, ze dilezitou soucasti kazdého rozhovoru je jeho zaznam.
Jako nejvice vhodné se doporucuje nahravani rozhovoru, to vsak také vyzaduje souhlas
samotného respondenta. (Pricha, 2014) Toto upozornéni bylo brano v potaz a pied
kazdym nahravanym rozhovorem byl respondent seznamen s tim, ze soucasti rozhovoru
bude pofizovani zaznamu tohoto rozhovoru. Zaroven byl vzdy pozadovan také souhlas
nahravaného respondenta.
Mezi hlavni prednosti rozhovoru Pricha zafazuje:
e Piimy kontakt respondenta s ucastnikem rozhovoru, pribéh dotazovani 1ze ptimo

fidit.
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e Pokud je mozné srespondenty rozhovor vést, je zaroven mozné je presné
identifikovat.

e Nedochazi zde k omezeni délky a k omezeni detailli jednotlivych vypovédi (tak,
jak tomu byva u dotazniku).

Naproti tomu mezi hlavni nevyhody rozhovoru patfi:
e Omezeni poctu respondentt (vhodné spisSe pro 1 osobu ¢i mensi skupinu).
e Ziskané odpovédi musi byt prepsany — velka casova naro¢nost.
e Odpoveédi, které jsou pii rozhovoru ziskany, neni mozné automatizovat. (Prucha,

2014)

4.3 Bariéry vyzkumu

Béhem urCovani metodologie samotného vyzkumu, bylo nejprve uvazovano
o kombinaci vySe uvedenych fizenych rozhovort a dotaznikového Setfeni. Z této varianty
vSak muselo byt upusténo, ato z divodu nemoznosti srovnani ziskanych informaci od
ucastnika jednotlivych vzdé€lavacich programi z doby pied abéhem koronavirové
pandemie covid-19. Ve vybrané spolecnosti XY bylo vyzkumem zjisténo, ze na mnohé
vzdélavaci aktivity (vzdélavaci programy), méla aktualni pandemicka situace tak silny
vliv, ze byly zcela pozastaveny, a nebo jejich forma byla zdsadné pozménéna. Proto
nebylo mozné provézt relevantni srovnavaci analyzu, respektive dotaznikové Setfeni.

Autorka provadgjici vyzkum v této bakalaiské praci se snazila byt v co mozna
nejvetsi mife objektivni ve vztahu ke zjisténym skuteCnostem a vysledkim vyzkumu.
Nesnazila se nikterak ovliviiovat samotné respondenty a jejich subjektivni reakce na dané
otazky, stejné tak jako celkové zhodnoceni ziskanych informaci. Toto se stalo pro autorku
v mnohych situacich ivelkym moralnim dilematem, jelikoz iona je zaméstnancem
spoleCnosti XY a mnoha fakta a souvislosti tykajici se interniho vzdélavani ji jsou velmi

dobfe znama. Casto je s nimi konfrontovana v ramci své pracovni pozice.
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4.4 Harmonogram vyzkumu

Zacatek kvalitativniho vyzkumu je uzce spojen se studiem souvisejicich
dokumentd. Hendl (2005) zminuje studium dokumentl jako dobry nastroj, ktery
vyzkumnikovi pomaha doplnit informace, které jsou také dilezité pro realizaci vyzkumu.

Provedeni samotného vyzkumu tedy pifedchézelo detailni studium internich
smeérnic a nafizeni spoleCnosti XY, které se tykaji vzdélavani zaméstnanca. Veskeré tyto
interni materialy (nafizeni a smérnice), stejné jako jejich striktni dodrzovani zaméstnanci
spolecnosti XY, jsou zavazné. Pro uspéSny chod pojistovny je dilezita odborna
i osobnostni pfipravenost vSech zaméstnanci. Hlavnim cilem v této oblasti je kvalitng,
komplexné a kontinualn€ naplfiovat potiebu ,,zvySujici se odbornosti a kompetentnosti
vSech zaméstnanci“. Nabidka vzdé€lavacich pfilezitosti se odviji od aktualnich potfeb
pojistovny, rovnéz tak potieb zaméstnanci (nejCast€ji zjistovanych v procesu
periodického ro¢niho hodnoceni, jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti.). Vzdélavani
zaméstnancu je zajiStovano oddélenim rozvoje lidskych zdrojii a personalnim oddélenimi
spoleCnosti XY.

Vybér tématu vyzkumu této bakalaiské prace, které je schopné identifikovat
ptipadné zmény ve stylu interniho vzdélavani spole¢nosti XY, stejné jako jejich dopad
na interni vzdélavani a jeho ucastniky (pozitivni i negativni), byl na prvopocatku zalozen
také na osobni konzultaci s vedoucim personalniho oddé€leni zkoumané spole¢nosti XY.
Na zakladé tohoto rozhovoru bylo téma upfesnéno a vedouci personalniho oddéleni jej
shledal vhodnym a pro soucasnou situaci aktualnim. Jeho vystupy mohou popsat piipadné
negativni dopady téchto zmén, které tak mohou byt mnohem efektivnéji napraveny ¢i
zcela eliminovany. Stejné tak muze byt vyuzito pozitivnich dopadi zmén v internim
vzdélavani, ke kterym ve spolecnosti XY pred a béhem pandemie covid-19 doslo.

Dale nasledovalo prvotni kontaktovani respondentli, které probéhlo bé&hem
prosince 2021, kdy byla vSem témto osobam odeslana zadost o spolupraci, ktera blize
specifikovala formu a cile tohoto vyzkumu. Zaroven byly zjistény Casové moznosti
jednotlivych respondenti pro pfipravu detailniho planu samotnych polostrukturovanych
rozhovort. Kazdému z respondentti byly pfedem zaslany otazky tykajici se provadéného
vyzkumu spole¢né€ s informaci, ze kazdy rozhovor bude nahravan na zaznamové medium,

jelikoz bylo nutné obdrzet jejich souhlas. Vsichni dotazovani byly také seznameni
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s faktem, Zze bude vramci vyzkumu ajeho vystupi zachovana jejich anonymita.
Vyzkumné rozhovory zacaly byt realizovany v mésici prosinci v roce 2021 a pokracovaly
béhem ledna roku 2022. Délka rozhovorti se pohybovala v rozmezi mezi 25 az 60

minutami.

Obrazek 1: Vyzkumné schéma

HVO: Do jaké miry a zdali vibec ovlivnila souCasna pandemicka situace

covid-19 vybrané interni vzdélavani spolecnosti XY 7

Studium dokumenta

//l\!

Lektori Mentori Koudi

Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

4.5 Vyzkumné otazky

Hlavni otazkou tohoto vyzkumu se stal pfedpoklad, ze celosvétova pandemie
covid-19 siln€ zasahla a stale jesté zasahuje do interniho vzdélavani zaméstnanca
spoleCnosti XY, nejvice vSak z hlediska zmény formy samotného vzdélavani. Na zakladé
rychlého §ifeni viru covid-19 (a jeho stale novych mutaci) a soucasné, na zaklade nutnosti
maximalni ochrany zdravi vSech zaméstnanci spolecnosti XY, bylo nutné rychle
a efektivné reagovat na veskeré tyto zmeény ve spoleCnosti, také zmeénou v pfistupu k nim.

Za predpokladu, ze se diky faktim uvedenym vySe vétsi Cast interniho vzdélavani
spoleCnosti XY transformovala ze vzdélavani prezencniho na vzdélavani ,,on-line“, bylo
pravdépodobné, ze tato razantni zména formy interniho vzdélavani s sebou prinese také
urcita pozitiva, stejn€ jako negativa, které tento vyzkum chce zachytit a popsat. Vyzkum
zaroven predpoklada, ze zmeéna formy interniho vzdélavani, ke které béhem pandemie

covid-19 ve spoleCnosti XY doslo, respektive vystupy tohoto vyzkumu jasné definuji
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vhodnost ¢i nevhodnost nové formy vzdélavani pro specifické typy interniho vzdélavani,
které je ve spolecnosti XY provadéné prostfednictvim mentorti, koucu ¢i lektort.

Z vyse uvedeného je také mozné vyvozovat predpoklad, ze doslo nejen ke zméné
formy samotného interniho vzdélavani ve spolecnosti XY, ale také ze doslo k vyznamné
zmeéne poptavky vzdélavacich aktivit ze strany zaméstnavatele. Lze také predpokladat, ze
doslo ke zméné zajmu a celkové motivace k internimu vzdélavani ze strany zaméstnancti.

Hlavni vyzkumnou otazkou praktické ¢asti této bakalarské prace je tedy otazka:

HVO: ,Do jaké miry azdali vibec ovlivnila soucasna pandemicka situace
covid-19 vybrané interni vzdélavani spolecnosti XY 7

Aby mohla byt tato hlavni vyzkumna otazka relevantné a komplexné
zodpovézena, bylo nutné stanovit také dil¢i vyzkumné otazky.

Témito dil¢imi vyzkumnymi otdzkami byly:

DVOL1:, Snizil se pocet vzdélavacich aktivit a jejich ucastnikia?“

DVO2: Je stale stejny zajem a motivace ze strany zaméstnancl o nabizené
vzdélavaci akce?*

DVO3:, Nastala jakéakoliv zména poptavky po vzdélavacich aktivitach ze strany
zaméstnavatele nebo ze strany zaméstnanci?*

DVO4:,,Zménila se forma vzdélavani?“

DVO5:, Pokud se forma vzdélavani zménila z prezencni formy vzdélavani na on-

line vzdélavani, zmeénila se zarover i jeho narocnost?*

4.6 Vyzkumny soubor a oblast Setieni

Vzhledem k faktu, ze je tato bakalafska prace zameétena na interni formu vzdélavani
zaméstnancu ve spolecnosti XY, byli jako respondenti vyzkumu vybrani z fad internich
lektord, kouct a mentort, jak jiz bylo nékolikrat zminéno. Z divodu ziskani komplexnich
informaci s vys$si vypovidaci hodnotou, bylo z kazdé skupiny téchto vzdélavatelt vzdy
vybrano vice osob. Nebyl tedy veden pouze jeden polostrukturovany rozhovor se
zastupcem kazdé skupiny, ale vzdy alespon dva rozhovory tykajici se konkrétni skupiny.
Duvodem bylo ovéreni si ziskanych informacich. Je také nutné zminit, ze vétsina z téchto
respondentu zastava vedle role vzdélavatele (tedy role lektora, mentora ¢i kouce) také

vedouci ¢i jinak specializovanou pozici v ramci samotné spole¢nosti XY.
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Tabulka 1: Charakteristika respondenta (polostrukturované rozhovory)

Zena 6
Pohlavi
Muz 1
e | SS 2
Nejvyssi dosazené vzdélani =
VS 5
Pocet odpracovanych let ve | 6 az 12 let 2
spolecnosti XY Vice nez 12 let 5

Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze z celkového poctu 7 respondentl je 6 Zen
(85,7 %) a 1 muz (14,3 %), toto doklada také nasledujici graf 1.

Graf 1: Struktura respondentt podle pohlavi

MZeny M Muzi

Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Z pohledu nejvyssiho dosazeného vzdélani jsou respondenti rozdéleni do 2 skupin
(SS a VS). Respondenti se stfedoskolskym vzd&lanim jsou ve vyzkumu zastoupeni

28,57 % a respondenti s vysokoskolskym vzdelanim 71,43 %.
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Graf 2: Struktura respondentt dle dosazeného vzdélani

28,57%

FISN- IS

Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Na zakladé odpracovanych let ve spole¢nosti XY byly respondenti rozdéleni do 2
skupin (6—12let, vice nez 12 let). Respondenti pracujici ve spole¢nosti XY v obdobi mezi
6 az 12 let zaujimaji 28,57 % a respondenti pracujici v této spolecnosti vice nez 12 let zde

zaujimaji 71,43 %.

Graf 3: Struktura respondentt dle po¢tu odpracovanych let ve spole¢nosti XY

Hvicenezl12let H6az12let

Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)
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V ramci analyzy polostrukturovanych rozhovoru je nutné identifikovat jednotlivé
respondenty dle jejich zakladniho zafazeni, a to z pohledu vzdélavaci aktivity, kterou
zastit'uji:

e lektoring (L1, L2),
e koucing (K1, K2),
e mentoring (M1, M2, M3).

K tomuto zékladnimu roziazeni bylo u kazdého respondenta také vzdy nutné
rozlisit, zda se jedna o vedouciho pracovnika (VP) nebo specialistu (SP).

Co se tyka oblasti Setfeni, neni zde vymezené specifické uzemi napt. pouze jeden
kraj. Zkoumana spolecnost XY ma pobocky a zastoupeni po celém uzemi této republiky,
proto je vyzkumna oblast definovana jako cela CR, jelikoz interni vzd&lavani se tyka

vSech zaméstnanci na vSech pobockach.
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5 ANALYZA ROZHOVORU

Tato kapitola obsahuje samotny vyzkum jednotlivych vzdélavacich aktivit a je
rozdelena do Ctyf Casti. Prvni Cast predstavuje vybranou spolecnost, kde byl vyzkum
provadén a nasledujici tfi Casti obsahuji analyzu jednotlivych rozhovort, rozdélenych
podle konkrétni vzdelavaci aktivity. V kazdé této casti obsahuje piiblizeni a popis
jednotlivé vzdélavaci aktivity a poté rozbor ziskanych informaci. Jak jiz bylo zminéno
v kapitole 4.4, rozhovory se vSemi respondenty byly nahravany a nasledné prepsany
prostfednictvim programu MS Word. Z tohoto ptepisu byl proveden vybér odpovédi,
které korespondovaly s dil¢imi otazkami.

V analyze je vyuzito standardniho rozliSeni pro kladené otazky tedy:

e HVO: Hlavni vyzkumna otazka
e DVOI - DVOS: Dil¢i vyzkumna otazka (viz kapitola 4.5 — Vyzkumné otazky)

Dale jsou zde identifikovani jednotlivi respondenti dle jejich vzdélavaci aktivity:
e lektoring (L1, L2),
e koucing (K1, K2),
e mentoring (M1, M2, M3).

A na zakladé¢ jejich hlavni naplné prace SP (specialista) a VD (vedouci); (viz

kapitola 4.6 - Vyzkumny soubor a oblast Setfent)

5.1 Predstaveni spolecnosti XY

Spolecnost XY, kterd byla vybrana pro téma bakalafské prace, je zdravotni
pojistovna, jejiz péCe se dotyka mnoha milionu klientd. Hlavnim ukolem kazdé zdravotni
pojistovny je v souladu s legislativnimi normami, vybirat pojistné na zdravotni pojisténi
na stran€ jedné a na stran¢ druhé hradit zdravotni sluzby, které byly poskytnuty klientim
této pojistovny smluvnimi poskytovateli zdravotnich sluzeb (I€kafi, nemocnice apod.).
Zaroveii si pojisfovna udrzuje velké mnozstvi aktivnich pobocek po celém tizemi CR
ama smlouvy s prevaznou vétSinou praktickych Iékatt, stejné jako témér se vSemi

zdravotnickymi zafizenimi.
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Mezi zakladni firemni hodnoty této spoleCnosti patii predevsim efektivita,
profesionalita, odpovédnost a spolehlivost, spoluprace, loajalita a dynamic¢nost. Téchto
hodnot spole¢nost XY dosahuje nejen vybérem kvalitnich zaméstnanct, ktefi sdileji
spoleCné cile avize, ale také pravidelnym vzdélavanim a efektivnim cilenim vhodné
motivace pro vSechny tyto zaméstnance, dle jejich specifického pracovniho zarazeni.

Spolecnost XY se vzdy snazi hledat nové cesty vedouci k napliiovani potieb svych
klientd, kterym jde vzdy naproti a stava se tak jejich progresivnim spole¢nikem na cesté
k jejich zdravi. Cilem této spoleCnosti je zajistit, co nejkvalitnési a dostupnou zdravotni
péci véem svym klientim, ato velmi rychle a efektivné. Popisovana spolecnost XY
v poslednich letech také vyznamné urychlila a uvolnila Siroké spektrum agendy, ktera se
zacala feSit v on-line prostiedi. Diky této podstatné zmeéne¢ Setfi Cas svym klientim a dava
jim moznost vyfizovat vSe z bezpe¢i svého domova (tuto vyznamnou zménu velmi
urychlila pravé soucasnéa pandemicka situace).

Je také zajimavé zminit, ze 83 % vSech zaméstnanci této spolecnosti tvoii zeny
a 17 % muzi. Z 92 % jsou manazerské pozice obsazovany vlastnimi zaméstnanci. Tento
fakt odpovida tomu, ze si tato spoleCnost zaklada na profesionalnim ristu svych
zaméstnancy, rozviji talenty a pomoci vzdélavani jim umoziuje i kariérni postup. Dalsim
zajimavym faktem je i primérna délka pracovniho poméru, ktera zde Cini 13 let. To
poukazuje na to, ze tato firma je velice stabilni a davéryhodny zaméstnavatel. V ramci
interniho vzdélavani spolecnosti XY, je kazdy den pramérné proskoleno 34 zameéstnancu,

coz dokazuje, ze tato firma mé s internim vzdélavanim bohaté zkusenosti. (zdroj intranet)

1.3  Analyza rozhovoru s lektory (L1, L2)

Interni lektoring funguje ve zkoumané spolecnosti XY jiz delsi dobu. Spolecnost
XY si vychovava avybira interni lektory zfad zaméstnanct, ktefi pro dany typ
vzdélavani spliuji urcita kritéria. V prvé fadé musi byt uznavanymi odborniky ve své
profesi a zaroven musi spliiovat pozadavky na kompetence lektora. Tim je myslena
schopnost zauymout lidi, umét jim srozumitelnou a poutavou formou predat pozadované
informace, naucit je aplikovat teorii do praxe, objektivné zhodnotit jejich vykon a podat
vhodnou formou adekvéatni zpétnou vazbu. Dale musi interni lektor projit kurzem, ktery

zaji§tuje vybrana externi firma. Obsahem tohoto kurzu je naucit vybraného
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Cloveka/lektora, jak kompletné pfipravit urCitou vzdélavaci aktivitu. Pres zadani,
technickou ¢ast, obsahovou a v neposledni fadé také cast hodnotici. Interni lektofi jsou
zvefejnéni na intranetu spolecnosti XY, spolu sjejich Zzivotopisy a individualnim
zaméfenim. Vedouci zameéstnanci maji moznost si vybrat konkrétniho lektora pro jejich
pozadovanou vzde¢lavaci akci. V tomto typu interniho vzdeélavani probihaji nejcasté)i
uzivatelska Skoleni pro rizné aplikace a Skoleni odborna, stejné jako workshopy
zabyvajici se mékkymi dovednosti uréenymi piedevsim pro klientské pracovniky.

Osloveni interni lektofi spolecnosti XY se vénuji seznamovani pracovnikil se
standardy nastavené komunikace v této spolecnosti a zaroven jim také predavaji odborné
znalosti na zaklade aktualni poptavky ze strany zaméstnavatele. Ve spole¢nosti XY nyni
aktivné pusobi 10 lektort (8 lektort pro interni vzdélavani klientskych pracovnika a 2
lektofi pro vzdélavani pracovniki na call centru). Pro tcely této bakalaiské prace byly
provedeny rozhovory s 2 lektory, ato takovym zptsobem, aby byly pokryty obé tyto
kategorie. Tedy jeden interni lektor specializovany na vzdélavani klientskych pracovnika
(L1) -vzdélava zaméstnance jiz pét let a druhy se specializaci na vzdélavani pracovnika
call centra (L2), ktery zamé&stnance vzdelava jiz ctvrtym rokem.

Interni lektoring je ve spolecnosti XY nejcastéji aplikovan formou workshopu,
kde je predpokladané a zaroven zadouci zapojovani samotnych tc¢astnikt. Zde je také
nutné zminit, ze veSkeré tyto vzdélavaci aktivity tykajici se lektoringu, jsou urcené pro
vetsi poCet zaméstnanct. Pro vyzkum této prace byla ziskana data zajimava predevsim
z pohledu zmén, ke kterym doslo prave u této metody interniho vzdélavani, jelikoz byla
pandemii covid-19 nejvice ovlivnéna.

Na zacatku kazdého rozhovoru byla zdiraznéna HVO, ktera je nasledné
definovana prostfednictvim odpovédi na jednotlivé dil¢i otazky DVO1-DVOS.

DVOL1: Snizil se pocet vzdélavacich aktivit a jejich ucastnika?

L1SP

standardy nebo spis od lonského kvétna Ixmésicné pro novdcky, ti to maji v podstaté

: ,,Nevim, jestli pres cely covid, ale posledni rok mdm v podstaté ty
témeér povinné, pokud ten vedouci na to dohlidne, takze z tohoto hlediska, tedy 7 mého
pohledu, ted Skolim castéji, nez jsem Skolila face to face. TakzZe pocet iicastnikii se odviji
od poctu novackii a tim padem se neméni. Komunikacni workshopy, které byly pred

covidem se zatim nerozjely a nevim, jakym zpiisobem se to bude ddl rozvijet, jaké bude

39



k tomu dal§i smérovani, to vSechno uvidime letos.Pred covidem jsem Skolila mirikrdt, ale
veétsi pocet lidi.

L2SP: |, Ndam se pocet navysil diky Skoleni nejen pro novdacky call centra, ale
protoze vznikl novy projekt hybridniho call centra, kde bylo zapotiebi ihned intenzivhé
proskolit..preskolit vétsi pocet lidi z prepdzek, aby mohli vypomdhat call centru, které
bylo zahlceno. Dostali od nds veSkerou podporu, spis takovych procesii, jak se to déla na
call centru

U této prvni otazky se jiz zaCala zmifiovat zména formy vzdélavani, kterd se
prolinala celym rozhovorem a ovliviiovala odpovédi i u ostatnich dil¢ich otazek.
Paradoxné, ackoliv nékteré vzdélavaci aktivity v lektoringu byly v dobé pandemické
situace utlumeny, ihned vznikly nové projekty, které musely reagovat na vyvstalou
pandemickou situaci, takze pocty vzdélavacich aktivit se v podstaté nesnizily.

DVO2: Je stejny zajem motivace ze strany zaméstnancu o nabizené
vzdélavaci aktivity?

L1SP: _Jak jsem jiz Fikala u novdacki je to prakticky povinné, ti to maji v rdmci
adaptacniho procesu a nadstavbové komunikacni workshopy byly za dobu covidu uplné
zruSeny a nevi se, jestli jesté vithec budou. Co se tyka zdjmu, tam strasné zdleZi na tom,
Jjaké prostiedi ma ta osoba na druhé strané. Samozirejmé, méli jsme veétsi jistotu, kdyz to
bylo face to face za zavienymi dvermi a lidi se ndm mohli vice otevrit a lépe se potom na
v§em pracovalo. Na druhou stranu mdme skupiny, kde se i v on-line prostiedi oteviou
vyuzivaji chat. *

L2SP: U nds ta Skoleni probihaji opakované a jsou nezbytny, aby ti ucastnici
mohli tu praci vitbec délat, takze to neni o zdjmu, ale o nutnosti je absolvovat. ZdlezZi na
tom, kdyz jsme Skolili lidi z call centra, pokud se jednalo o call centrum, tak uz jsme méli
navdzané néjaké vztahy, a kdyz potom probihalo to on-lineové Skoleni, tak v podstaté
doslo k tomu, Ze se chovali a méli stejny zdjem jako pri té presencni formé. Kdyz to
posoudim v rdmci téch hybridii, tak jsme se vidéli dvakrdt, oni se na to online Skoleni
prihlasili, ale uz bych si nebyla 100 % jista, Ze poslouchali to Skoleni a Ze na to néjakym
zpuisobem zareagovali. Dejme tomu, z 15 lidli, kteri na tom Skolent byli, reagovalo tak 4-
5. Potom jsme vyvolavali nékolikrdt nékoho, tak asi néjak se k nému ta informace dostala,

Jjako Ze poZadujeme néjaky vstup, takze potom zareagoval, ale nebylo to tak, Ze kdyz jsme
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se zeptali nasSich lidi: ,,mate néjaké dotazy?“, tak se hned sesypaly, néjaké dotazy, tak
kdyz se u téhle hybridni skupiny reklo: ,,mate néjaké dotazy? “ tak dotazy rekly 4 lidi.
Zbytek jsme védeli, Ze tomu nerozumi, protoze poté dle testu jsme védeli, Ze tomu nerozumi
a nikdo se nezeptal, protoZe ten vztah tam takovy vybudovany nebyl, a oni to Skoleni
zirejmé pochopili jako néjakou odlehcujici zdbavu.

Z uvedeného je patrné, ze zajem ze strany zaméstnancu vykazuje urcité rozdily,
je to zpusobeno predev§im konkrétni vzdélavaci aktivitou. Napfiklad, u vzdélavaci
aktivity interniho lektoringu (L1SP) se jednalo o sezndmeni ukotveni nastavenych
standardi v komunikaci ve vybrané spolecnosti XY, zatimco u lektoringu L2SP byl
patrny podstatny fakt, Ze pokud se jednalo o pravidelnou aktivitu Skoleni novacku, se
kterymi se pravidelné Skolitelé potkéavaji i osobné, byl projevovany zajem ze strany
ucCastnika stejny. AvSak v piipadé, kdy se jednalo o novy vzdélavaci program pro
stavajici zameéstnance, se kterymi doslo k minimalnimu osobnimu kontaktu, byl zajem ze
strany ucastnikl podstatné nizsi.

DVO3: Nastala jakakoliv zména poptavky vzdélavacich aktivit ze strany
zaméstnavatele nebo ze strany samotnych zaméstnancu?

L1SP:  Momentdlné se resi jenom ty standardy aja délam Castéji krdtké
semindre, protoze se porad néco méni a je potreba ty lidi to rychle naucit, ted’ napriklad
samotestovani ve firmdach a nevim, jak budou pokracovat ty workshopy na tu pokrocilou
komunikaci, co jsme délali.

L2SP: “Nam pribylo to hybridni call centrum, museli jsme rychle proskolit ty lidi
z prepdzek, oni tu prdci jako znaji, ale museli jsme je naucit, jak to délat podle standardii
call centra. V tom se ta prdce hodné lisi a porad je na to musime upozoriovat.

U této otazky doslo k opetovnému potvrzeni toho, ze nekteré vzdélavaci aktivity
byly zcela pozastaveny, toto se tykalo napiiklad workshopti zaméfenych na komunikaci
s obtiznym klientem. Zaroven kvuli pandemii, ktera Casto vyzadovala velmi rychlé
reakce, vznikly také nové projekty, které musely naptiklad pfipravit zaméstnance na novy
kombinovany systém obsluhy klientd, jelikoz doslo k razantnimu zvyseni pozadavkd na
telefonickou a e-mailovou komunikaci s klienty (coz se da hodnotit jako podstatna zména

poptavky ze strany zaméstnavatele).
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DVO4: Zménila se forma vzdélavani?

L1SP: ,, Urcite, ditv vSechno bylo prezencné a ted vSechno probihd pres Teamsy
a museli jsme snizit pocet ucastikii z 15 na maximdlné 8, aby kazdy dostal prostor se
vyjadrit a celodenni workshop se musel rozdélit na dvé casti po 3,5 hodindch “.

L2SP: “Ve veétsi mire ano, museli jsme zacit Skolit pres Teamsy, aZz kdyz se to
trochu uvolnilo, tak jsme méli celodenni trénink prezencné na call centru a hned ten
rozdil byl znat.

Pandemicka situace méla vyznamny vliv na zménu formy interniho vzdelavani,
kdy musela spolec¢nost XY na nastalou situaci ihned zareagovat, a to takovym zptuisobem,
ktery spliioval pozadavky nejen ve smyslu pokraCujicich internich vzdélavani, ale
zaroven také s velkym dirazem na zdravi a bezpeci svych zaméstnanci (minimalizace
osobnich kontakti eliminujici moznost setkani se s potencionalné nakazenou osobou).
Spolecnost XY si k tomuto ucelu nové formy vzdélavani a komunikace se svymi
zameéstnanci, vybrala platformu MS Teams, ktera spliiuje veskeré standardy a pozadavky
pro komunikacni nastroj tohoto typu. Pfechod na novou formu komunikace bylo navic
nutné zajistit ve velmi kratkém case. Implementace této podstatné zmény byla velmi
narocna nejen z pohledu technického zajisténi celého procesu, ale také z pohledu
proskoleni vSech zaméstnancii na tento novy styl komunikace. Dovolim si zde citovat
L1SP: ,, Ze zacdtku to bylo peklo, co ti budu povidat “.

DVOS: Pokud se zménila forma vzdélavani, zménila se iziroven jeho
narocnost?

L1SP: Jd zase musim Fict, Ze mé ta on-line forma az tak nevadi, akordt

Do
a ktery nemluvil, kdyz je nemds rozesazené po té tridé, aby si si pamatovala, co a jak, tak
obcas mi délda problém, kdo uz mluvil a kdo nemluvil ... zase jsme na to dvé, takze se to da
ukocirovat, je to samoziejmé jiné, Ze v té face to face formé si mohla dat otdzku do pléna
a Cekat kdo se ozve, pripadné si to korigovat, coz v tom on-line prostiedi, az tak nejde
zase , aby se nerusili. Potom tam mds ty technicky véci, jsou i Sumy, zas abychom se slySeli
a musis je vic vyvolavat, musis kontrolovat chat, jsou tam prosté urcité nuance. Z druhé
strany mi to zabere jenom tieba ty Ctyri hodiny toho dne a potom, uz si zase miizu délat

svoji prdci, zatimco kdyz jsem musela nékam dojet, tak to bylo samozrejmé na cely den“
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L2SP: | Kdyz porovndam Skoleni naprimo v zasedacce, tak jsem hned poznala, kdyz

se treba zacal Skrdbat, Ze je néco, Ze se treba nechce zeptat, i kdyz jsem dala prostor pro
dotazy, a tak jsem se zeptala primo ja: ,, Rozumis tomu? MiiZu ti k tomu néco Fict?“
a odpovéd byla treba: ,, No vis, uplné mi to neni jasny. “ Kdyz viastné, v podstaté se Skolilo
on-line, tak jd jsem nevidéla reakci téch lidi, protoze kamery byly vypnuty, mikrofony
mély taky vypnuty a predpoklddala jsem, Ze kdyby néco nevédéli, Ze se zeptaji. Kdyz je to
prezencné, tak to Skoleni je jiné, protoze s téma lidma clovék navodi vztah, kdezto v tom
onlinu je to takovy bezejmenny, jo dobry, ja vam tady néco odrikdam, mdte k tomu dotazy?
Oni, Feknou, Ze nemaji, pak se rekne: , nashledanou‘ a potom se posle néjakda zpétna
vazba, néjaky test a zjisti se, Ze to mu nerozuméli, nezeptali se, a potom se musi resit, pro¢
se nezeptali. Odpovédi casto byvd, Ze to vitu chvili chdpali, coz mi pripadd jako
hloupost.

Na zéakladé téchto reakci je patrné, ze obsahova naro¢nost vzdélavacich aktivit
zustala v podstaté neménna, ale doslo ke zvySeni technické naroCnosti jednotlivych
vzdélavacich aktivit (pfedevSim ze strany Skoliteld) ataké ke zvySeni souvisejicich
aktivit, které musi lektofi béhem Skoleni zajistovat (provadéni samotného Skoleni,
vyvolavani, pravidelna kontrola chatu, kontrola funkénosti systému, ovéfovani zaymu
ucastnikd apod.). Na druhou stranu, lektofi tuto formu vzdélavani hodnoti kladné,
z pohledu uspory pracovniho Casu (eliminace potfeby cestovani za ucastniky Skoleni
a nakladi s nim spojenych), stejné jako z hlediska flexibility pfi domluvé termind

samotnych kurzd, jejich zmén, akceptaci ze strany ucastnikl atd.

1.3 Analyza rozhovoru s kouci (K1, K2)

V poslednich letech stale vice vzrastala poptavka i po individualnim rozvoji ve
spolecnosti XY. Ztohoto davodu, se tato spole¢nost rozhodla vtomto sméru
zaméstnancim vyhoveét arozSifila interni vzdé€lavani iointerni koucink. Celkem
realizuje koucink v této spolecnosti 9 kvalifikovanych kouct z fad zaméstnanca. Neékteti
z nich jsou jiz registrovani v asociaci ICF (Mezinarodni federaci koucl) a vénuji se
koucCinku i mimo tuto spole¢nost. Dle vyjadfeni uvedené federace ICF, predstavuje
koucink partnersky vztah s klientem v procesu, ktery je kreativni, podnécuje a inspiruje

klienty k co nejvetsimu rozvoji jejich osobniho a pracovniho potencialu.
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Vykon = potencial = interference (zdroj:www.coachfederation.cz/eticky-kodex-
icf).

Na prvopocatku byl koucink ve spolecnosti XY urCen pouze pro vedouci
pracovniky, ale posléze se rozsifil na veskeré zameéstnance, ktefi maji zajem se dale
rozvijet. Jedinou podminkou, je schvaleni jejich pfimym nadfizenym. Koucovani se
sklada ze série individudlnich setkani, kterym neni pfitomen ani personalista, ani
nadfizeny (tzv. individualni koucink). Veskeré predavané informace jsou davérné
a zustavaji mezi koucem a kouCovanym. Technicky tato setkani trvaji 60-90 minut
a jejich pocet a frekvence se odviji od spolecné dohody kouce s kouCovanym. Obvykle
se zajemce s kouCem setkava jedenkrat za mésic, pficemz celkovy pocet sezeni se
pohybuje okolo péti. Na Case, misté a formé se oba domlouvaji individualné. Dle
zhodnoceni jsou nejCastéjsi témata, ktera chtéji zaméstnanci s kouci feSit: potfeba
osobniho rozvoje, sebeprezentace, organizace Casu, zvladani emoci, posileni vykonu,
promysleni velkych pracovnich €i zivotnich zmén apod.

V roce 2020 odstartoval v této spolecnosti jeste dalsi rozSifeny program s nazvem
,2Koucem svého tymu®. Tento program vznikl jako dopln€k koucovani, jehoz cilem je
rozvinout kou€ovaci kulturu ve spolecnosti XY Jsou zde predstaveny kou€ovaci principy
spoleCn¢ s manazerskymi radami, které jsou v souladu skoucovanim. Zejména
naslouchani, podavani zpétné vazby, sila otazek, sebekoucCink. VSe vychazi
z predpokladu, Ze se Gcastnici tohoto programu musi nejprve ukotvit sami v sob¢, a také
se naucit, jak pristupovat ke svym vlastnim lidem (podfizenym) koucovacim pfistupem.
Jak jiz ze samotného nazvu vyplyva je tento novy program specializovan na manazery,
projektové vedouci a celkové na jakéhokoliv vedouciho, ktery vede tym podrizenych
o rizné velikosti. Program se sklada z péti modula/dilt, které se obvykle konaji v patek
jednou za ¢trnact dni a kazdy trva pfiblizné 2—3 hodiny. Manazefi/vedouci jsou rozdéleni
do skupin maximalné po osmi lidech. Obsahem tohoto programu je tedy piiblizeni
kouCovaciho pfistupu, ktery slouzi ke zvySovani motivace, angazovanosti a jejich
vys§Simu vykonu, zaroveni je podporuje k pfijeti odpovédnosti za vlastni praci. Doposud
timto programem proslo 70 spokojenych ,,absolventi*.

V této nelehké dobé¢, ktera s sebou pfinesla nové a narocnéjsi zivotnich situace, se
interni  kouci spole¢nosti XY zapojili navic ido charitativniho projektu

,#nejstenatosami®. Do tohoto projektu bylo zapojeno pfiblizné 50 dobrovolnych kouca
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napii¢ celou Ceskou republikou, ktefi zcela zdarma poskytovali své sluzby viude tam,
kde to bylo zapotiebi.

Pro potteby této bakalarské prace byli osloveni dva kouci z vybrané spolecnosti
XY. Jeden ztéchto oslovenych kouCl se zabyva strategii arozvojem zaméstnancu
na pozici specialisty (K1SP) a druhy zastavd ve spolecnosti XY pozici vedouciho
(K2VD). Rozhovory s obéma kouci byly koncipovany stejnou formou, jako predeslé
rozhovory s lektory. Byla tedy nedfive pfedstavena hlavni vyzkumna otazka (HVO),
ktera byla nasledné zodpovézena jednotlivymi dil¢imi podotazkami (DVO1-DVOS).

DVOI1: Snizil se pocet vzdélavacich aktivit a jejich ucastnika?

K1SP: ,, Za tenhle ten rok (202 1) jsem méla odkoucovanych 25 hodin. V roce 2021
Jsme odkoucovali celkem 250 hodin s tim, Ze mame 9 internich koucu. V roce 2021 jsme
odkoucovali celkem 40 lidi. Co se tyce koucovani, nemiizu ¥ict, Ze by klesl pocet
koucovanejch, to urcité ne, pocet koucovanejch se drzi porad na stejnejch cislech. Ani se
to nedd poradné porovnat, jestli by bylo vic koucovanejch, kdyby nebyla pandemickd
doba, spis naopak, moznd tim, Ze se miZe koucovat pres Teamsy a neni potieba, aby se
nékdo nékam premistoval, tak to viastné uSetii pomérné dost casu u téch lidi, jak
koucovanejch, tak koucii. Takze nedokdzu rict, Ze by tam klesl pocet koucovanejch. To asi
ne. To asi neni porovnatelny.

K2VD: |, Ne,nemam pocit, Zze se mi pocet ucastnikit nebo vzdéldavacich aktivit
snizil.

Z uvedenych reakci nevyplynulo, ze by doSlo k jakémukoliv snizeni, jak v poctu
vzdélavacich aktivit, tak v poltu jejich ucastnikii. Respondenti nedokazali plné
konkretizovat poCty pfed pandemii a béhem pandemie, spiSe vzdy potvrzovali stejné
hodnoty.

DVO2: Je stejny zijem motivace ze strany zaméstnancu o nabizené
vzdélavaci aktivity?

K1SP: ,, Kde vhnimam jako rozdil, tak je ve 2 vécech. Jednou je, ze nékdo nechce
bejt koucovanej v on-linu. Vzhledem k vy$Simu véku lidi, tak oni to prosté nechtéji. A je
to pro né néjakd neprirozend forma a mysli si, Ze je to pro né nepredstavitelny, Ze by méli
v nékterejch osobnich vécech poslouchat nékoho na obrazovce. Takze nékdo do toho

koucovani pres on-line nechce jit.
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,, Co se tyCe zpétnych vazeb, tak tady na to, co se tyka programu ,, Koucem svému
tymu “ tak zpétny vazby jsou dobry, ale nevraci se nam ve 100 %. Sbirdme je on-linenovou
formou, mdame pro né pripraveny elektronicky dotaznik.

K2VD:

9

Samoziejmé je ustni zpétna vazba md i toho klienta. Koucink nikdy
nekonci, je to Zivy organismus, ktery néjakym zpiisobem stale roste a ja bych rekla, Ze
vS§echna Skoleni jsou zivy materidl, to znamenad, Ze viastné nikdy nemiizeme ¥ict, Ze ted uz
Jje to to pravé a Ze uz se nebudeme rozvijet, protoze si myslim, Ze jako Skolitelé a koucové
bysme v ten moment mohli skoncit. My musime tém klientum predat co nejvic, s tim
souvisi naSe vzdéldvani, rozvijeni obzoru, skutecné to je zdlezitost, kterd ani nesmi
skoncit. Ja sama se velice rada vzdéldvam a myslim si, Ze vSechno, co clovéka potkd, at
uz je to negativni nebo porzitivni, tak Ze ho to porad jakoby néjakym zpiisobem otuzuje.

Ze ziskanych odpovédi bylo patrné, ze prechod do on-line prostfedi postupné
prochézel urcitymi stadii svého vyvoje. Mnoho lidi si nejdiive on-line formu koucinku
nedokazalo ani predstavit, respektive ji nechtéli pfijmout, ale postupem Casu, kdy se tato
forma vzdélavani stale vice stavala samoziejmosti, jejich motivace k jejimu pozitivnimu
vnimani vice a vice rostla. Toto je patrné i na velmi kladnych ohlasech ze zpétnych vazeb.

DVO3: Nastala jakdkoliv zména poptavky vzdélavacich aktivit ze strany
zaméstnavatele nebo ze strany samotnych zaméstnancu?

K1SP: |, Ze strany zaméstmavatele je to velmi dobre prijimdno, hlavné z pohledu
ndkladii. Takze hlavné casovd uspora, kterd se samozirejmé pozdéji preklopi i do financni
uspory. Kdyz si vezmes hodinovou mzdu toho kouce, kdyz bysme to brali treba podle
externich penéz, tak kouc stoji néjaky penize za hodinu, v ¥adu tisicu. Tak my sme taky na
ruznejch pozicich, takze nase hodinovda mzda je riizna, ale pro zndzornéni, kdyz by byla
mzda napriklad 500K¢ za hodinu, tak kdyz si vezmes, Ze cely den musim nékam jet a do
toho ndklady na benzin a poscitala bys to, tak je to velkej rozdil oproti tomu, kdyz si sednu
jen k pocitaci a zaberu tim jen treba 2 hodiny.

K2VD: | Nékteri klienti stale chtéji vyslovené osobni kontakt, takzZe jim v tom

LT
samozriejmé nebrdanime, ale bohuzel v této dobé si musi pockat, nez bude moznost se
s nimi opét setkat nazivo.

Co se tyCe zaméstnancu, poptavka po koucinku zdstala nezménéna, respondenti
vnimaji vyhody on-line vzdélavani v ramci Setfeni nakladd, coz je pro samotného

zameéstnavatele jeSté mnohem vice zajimavé a pfinosné z pohledu podpory této
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vzdélavaci aktivity. Dochazi k velmi zna¢né ¢asové a finan¢ni Uspote a zvyseni efektivity
dané vzdélavaci aktivity.

DVO4: Zménila se forma vzdélavani?

K1SP: |, Ano samozrejmé, velkd cdst setkavani se ted uz odehrdva jen v on-line
prostredi, ale jako ne zase tiplné viechno. Nékterym lidem tahle forma moc nevyhovuje,
a tak se jesté obcas koucuje klasickym zpusobem, jako, Ze se kouc¢ s koucovanou osobou
setkda osobné.

K2VD: , Ano jisté, forma se zménila z osobni roviny do on-line prostiedi.

,,Je to rozdil nékomu to vithec nevadi to koucovdni on-line, ja spis to povazuju,
kdyz to beru ted zpétné, Ze nas to naucilo dalsi véci, novou komunikaci, takze v ramci
koucovani z mého hlediska je tiplné jedno, jestli s tim clovékem sedim za stolem nebo
Jestli se vidime on-line. Je pravda, Ze nékteri, kteri se prihldsili, tak vyslovené Cekaji az
zase bude vhodnad doba, az se budeme moct setkat nazivo. Ale zase ostatni to hodnoti tak,
Ze také s tim nemaji vitbec Zadné problémy, takzZe ja to spi§ hodnotim tak, Ze nds to
posunulo a zase troSku naucilo néco jiného.

,,Jd si myslim, Ze u toho jednotlivého koucinku, kde je to skutecné jeden clovék na
jednoho je to uplné jedno. U koucinku, ktery by mél byt pro vic lidi, tak tam samoziejmé
pro mé by prevazoval vic ten osobni kontakt.

Ohledné formy vzdélavani respondenti shodné potvrdili, ze doslo k zasadni
zméne. Forma vzdélavani se pfesunula zroviny osobnich setkani, do pln€ on-line
prostredi, které je ucastniky vétsinou pfijimano pozitivn€. Jen v ojedinélych pripadech,
stale nejsou nékteri vzdélavani s touto novou formou zcela ztotoznéni.

Z rozhovort s respondenty také vyplynulo, Ze jejich prace s ucCastniky vzdélavani
a styl predavani informaci je na velmi profesionalni urovni, podafilo se jim zménit
vnimani této on-line formy vzdélavani z negativniho na pozitivni (pro lepsi pfijimani on-
line formy vzdélavani, mnohdy stacil pouze jediny osobni kontakt a uCastnik on-line
formu piijal a bylo mozné s nim dale takto ,,vzdalen& pracovat — viz dale).

DVOS: Pokud se zménila forma vzdélavani, zménila se iziroven jeho
narocnost?

K1SP: My mdme jednou mésicné sdileni jako koucové, a tam zaznélo, a to bylo
celkem zajimavy, Ze pri on-linu, kdyz spolu méli on-line prvni, tak se to tomu koucovi

nezdalo a rikal, prosté to je takovy divny jo, skoro to jako vypada, Ze ten koucovanej
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nechce bejt koucovanej, a zZe viastné nemd to téma, Ze je to uplné na nic a rek: ,, Dam
tomu jesté Sanci a sejdu se s nim jesté jednou, ale kdyz to bude stejny, tak to koucovani
ukoncim, protoze to nemad dal smysl“. A pak 7ekl: , Ale ne, zkusim tam zajet*“, za tim
clovékem koucovanym a najednou se to uplné jako zlomilo a najednou tam bylo to téma,
na jednou tam byl navdzanej ten vztah, a najednou to zacalo skvéle fungovat. TakzZe
stacila jedna navstéva a ty ledy se jako prolomily a ddal uz se miize pokracovat po on-linu.
Béhem toho koucovdni se casto sklouzne na osobni témata, pak se zase vratime do té
polohy pracovni, ale pro nékteré z koucovanych, je to pres tu obrazovku prosté
nepredstavitelné. 1akze nékteri lidé potrebuji alespon prvotni osobni kontakt.

,,Jd, pokud to mam hodnotit sama za sebe, tak z pohledu kouce je ta prdce porad
stejna, naopak se citim lip, Ze uSeti'im spoustu casu, takhle kdyz jsem jela na druhej konec
republiky, tam sem méla jen jednoho koucovaného, tam jsem tedy jela cely den jen kviili
dvoum hodinam. CozZ sem nevyhodnotila, Ze je pro firmu uplné nejlepsi. Ale takhle kdyz
to ted jde po on-linu, tak je to pro mé jako pro kouce skvély, to, co vidim, bariéry, na
ktery narazim je, Ze néktery koucovaci techniky potrebuju nakreslit. A pak je pro mé
takovy sloZity, Ze to tady nakreslim, vyfotim, dam to do chatu, tak aby to vidél, co kreslim.
Sem se musela naucit jako hodné dobre popisovat. Treba: a ted kreslim jako kdyz si
predstavite kolo u vozu a ted’ ho rozdélime na jednotlivé dilky, jako je napriklad pizza,
treba. Malinko ta prdce se jako zménila v tom popisovani a vic se teda musime uchylovat
ke koucovani slovnimu, bez téch riiznejch maliivek. Béhem koucovani pouzivas rozdilné

koucovaci techniky, podle toho, co si tam ten koucovany 7esi. Prosté se stava, Ze nékdy

vvvvvv
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podle mé ted ty limity v tom koucovani pres on-line. ‘

,,Je treba videt, ze nékteri koucové v tom nevidi rozdil, Ze jim to takhle vyhovuje,
Ze je to takhle pardda, ale zdroveri na nich vidim, Ze kdyz miizou nékam vyjet, tak to radi
udélaji, prosté to potiebujou, jsme tak nastaveni jako lidi. *

., Miizu teda potvrdit, Ze lidi, co jsou koucovany takhle pres ten on-line se nebojej
Fict hodné intimni véci, takZze mozZna proto v tom nevidim az tak velky rozdil. V cem vSak
rozdil vaimam hodné, je fakt, Ze u Kouce svému tymu jsme to pro on-line museli hodné
zhustit, takze nékdy je to hodné informaci v kratkym case a ty lidi to musi néjak vstiebat,

Ze je tam jako jeSté dobéh myslenek. TakzZe kdyz je prezencni Skoleni 8 hodinovy, to
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vstrebavdni je tam v priitbéhu celého dne. Takhle musi vstrebat velké mnozZstvi informaci
béhem napriklad 2-3 hodin. *

, DiileZité je Fict, Ze s prichodem on-line vzdélavani doslo také k podstatné
zméné prostriedi, ze kterého kouc vysild ,,on-line “ (Casto se totiz jednd o domaci prostredi
home-office, kde jsou do posledni chvile pred zahdjenim vysildni pritomni casto i ostatni
clenové rodiny, coz miize mit také viiv na koncentraci samotného kouce — absence
prostoru pro zamySleni — okamzité prepnuti z , rodinného“ modu do modu
,,pracovniho ). “

K2VD: | Kdyz vezmu vyloZené po linii koucinku, tak z mého hlediska je koucink
on-line pro mé pozitivnéjsi v tom, Ze nemusim nikam jezdit a viastné nemam ztrdtu casu,
z tohoto hlediska to vnimam velmi pozitivié. Jistou bariéru tam vnimdam v tom, Ze s tim
clovékem na Zivo je to prijemnéjsi, ale vibec v rdmci koucinku nevnimdm Spatné, Ze je to
on-line, samozrejmé, kdyz to pak bylo mozné, tak jsme se treba to posledni setkdni uz sesli
nazivo. Ale jak rikam, téch pozitivnich véci prevysuje v tom on-line nez ty negativni.

U této otazky se respondenti shodli na tom, ze zména formy koucinku do on-line
prostredi jim spise vyhovuje, a to pfedevsim z hlediska podstatné uspory ¢asu financ¢nich
nakladu (pfedevsim na cestovani). Dochazi sice také k urcitym omezenim, napiiklad neni
mozné plné¢ vyuzit veSkeré koucCovaci techniky, které je mozné pouzit pfi osobnim
kontaktu (naptiklad flip chart, kresleni apod.), av§ak vyhody této formy pfevazuji nad
nevyhodami. Pokud se jedna o skupinovy koucink, vnimaji respondenti jistou zvySenou
narocnost, a to z pohledu pfijimani velkého mnozstvi informaci samotnymi tcastniky —
ziskavani mnohem vét§iho poctu informaci v mnohem mensim ¢asovém obdobi, nezli je

tomu pii osobnim kontaktu (krat$i doba pro jejich zpracovani a nasledné ukotveni).

5.2 Analyza rozhovorua s mentory (M1, M2, M3)

Mentoring je ve zkoumané spolecnosti XY ,,nejmladsi* individualné rozvojovou
aktivitou. K jeho zah4jeni oficialn€é doslo v roce 2020 pod nazvem Leaderguide. D4 se,
ale fici, ze do té doby, jiz viceméné neoficialn€ fungoval, protoze jeho zakladni principy
zalozené na predavani zkuSenosti sluzebné starSich kolegli mladsim, probihalo i bez
presné vymezeného ramce této vzdélavaci aktivity. O tento program je velky zajem.

Urcen je vyhradné zaméstnancim, ktefi vedou tymy. Pivodné mél cilit pouze na juniorni
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manazery, ale dnes se do n&j mohou zapojit i zajemci z fad vedoucich projektd Ci
specialistd, ktefi rovné€z vedou tymy sloZené z odbornik(i napii¢ oddé€lenimi nebo
regionalnimi pobockami.

,,Mentoring je pocta! Kromé ldsky neni vétSiho daru, jimz miiZeme obdarovat
druhého, nez je dar podpory rustu. “ prohlasil Marshall Goldsmith, jeden z nejvétsich
americkych odbornikit na poli vyuky firemniho viidcovstvi. Jeho slova jsou moznd trochu
patetickd, ale vystihuji podstatu véci. Je idedlni, kdyz odborné znalosti, zkuSenosti
a dovednosti, coz je zdkladem mentoringu, predava skutecna osobnost, kterd dosdhla
urcitého spolecenského postaventi a jiz lidé cti a respektuji. Jediné takova osobnost totiz
vzbudi v naslouchajicim respekt a pokoru, bez nichz se tézZko néco uci do hloubky.
(zdroj: intranet)

Ve spoleCnosti XY se momentalné mentoringu vénuje 11 zkuSenych
zaméstnancu z fad vedoucich. Z téchto mentort, si muze budouci ucastnik (mentee)
vybrat, pomoci kratkého vystizného medailonku umisténého na intranetu této spolecnosti.
Po tomto osobnim vybéru, je ucastnikovi doporuceno oslovit daného mentora e-mailem,
ve kterém uvede své pozadavky a ocekavani. Nasledné dojde ke spole¢nému
naplanovani, jak zpisobu formy setkavani, tak moznych Casovych dotaci. Spoluprace
mentora a menteeho je rozdé€lena na nékolik fazi. Nejdfive je zformulovana zakéazka
a stanoven meéfitelny cil, nasleduje zhodnoceni reality, potom spoluprace pokracuje
planovanim jednotlivych kroka k dosazeni cile (posunu) a v zavéru dochazi k samotné
praktické realizaci vytyCeného cile, pii které je mentor napomocen radou, ukazkou,
povzbuzenim.

Jak bylo pti vyzkumu zjisténo, spoluprace mentora a menteeho prakticky nikdy
nekon¢i. Menteemu je nabidnuto se kdykoliv na svého mentora obracet.

Respondenty pro vyzkum této bakalarské prace se stali tfi mentofi, ktefi v oblasti
mentoringu ve spole¢nosti XY aktivné ptsobi. VSichni z oslovenych mentora pracuji na
vedoucich pozicich. Je také dilezité zminit, Ze jeden z oslovenych mentort byl rovnéz
jednim ze zakladatelG a protagonisti této formy vzdélavani v popisované spoleCnosti
(program Leaderguide). Pod vynikajicim vedenim dalsiho z oslovenych mentorti dosahlo
mnoho novych zaméstnanct na vedouci pozice uvniti spolecnosti XY. Tteti z vybranych

mentort se vénuje prubézné internimu vzdélavani zaméstnanci béhem celého svého
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profesniho pusobeni ve spolecnosti XY, které se da pocitat na desitky let, coz je hodno
velkého respektu.

Jednotlivi mentofi jsou rozdéleni nasledujicim zptisobem: M1VD, M2VD
aM3VD.

Stejné jako u predeslych popisovanych forem vzdélavani, tak i u mentoringu byla
vsem respondentim nejdfive polozena hlavni vyzkumna otazka (HVO), ktera byla
urCitou sumarizaci vSech informaci ziskanych prostfednictvim jednotlivych dil€ich
otazek (DVO1-DVOS).

DVOL1: Snizil se pocet vzdélavacich aktivit a jejich ucastnika?

M1VD: |,V programu Leaderguide jsem tretim rokem. Mym dlouhodobym
poslanim, je, Ze vychovavdm. Vidycky, kdyz si volim tym, tak chci, aby alespon 1/3 byla
téch lidi s tim potencialem, ktery bych si tady vychovala, kteri by potom mohli postoupit
ddle v ramci karierniho riistu, na urcité manazerské pozice. TakzZe je to moje kazdodenni
v tom Leaderguide, se mi ozvalo celkem 6 lidi (viz dale, DVO2). “

M2VD: ,, Toto ja nedokdzu posoudit. V. mém soucasném Leaderguideu mdm 2 lidi,
které aktivné mentoruji.

M3VD: |, Mentoringu se vénuji 4 roky. Pocet mentorovanych je kolem 12 lidl.
Nevim to ted zcela presné. Viivem pandemie se 7 mého pohledu nic nezménilo, ani
motivace ucastnikii, ani jejich pocet.

,, Covid mé osobné néjak neovlivnil. Mozna to odradilo néjaké uicastniky, kteri by
ke mné vitbec neprisli, o tom samoziejmé nevim. Ale ti, co mé oslovili, tak ja jsem vSem
vzdycky Fikal a budu Fikat, Ze ja uprednostiji prezencni formu. Fyzicky se tedy videét, to
znamend, Ze tim, Ze jsem to takhle uz nabidnul, tak vSichni, kdo uz teda prisii, ekli, jo, ja
Jsem s tim takhle také v pohodé. No moznd, Ze nékdo, kdo mél obavu 7 covidu, tak si rekl,
nebudu se s nikym potkavat. Ale ti lidi, kteri ke mné dosli, tak vidycky jsme se potkavali
fyzicky, pouze na absolutni vyjimky, kdy treba jeden z téch mentorigmit byl, treba jenom
na probiracku na 30 minut, a ten clovék byl z jiného mésta, tak jsem mu rekl, Ze mohu i ja
zajet za nim, ale kdyz jsme védeéli, Ze to bude vazné jen na chvili, tak jsme udélali pouze
on-linovku. Takze Zadnd faktickda zména pred covidem, po covidu pro mé nenastala “.

V uvedenych odpovédich nebylo jednoznacné sd€leno, Zze by se pocet ucastniki

v tomto vzdélavacim programu vlivem pandemie vyrazné snizil. Respondenti si nebyli
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jisti, zda by se pocty mentorovanych zvysily v pfipadé, ze by nenastala tato pandemie.
Z jejich pohledu probihalo vzdélavani narazove, dle aktualnich potieb, ato spiSe
operativng, nezli dlouhodobé a planovité. Pocet vzdélavacich aktivit snizen také nebyl,
pouze mohlo dojit k jejich kratkodobé stagnaci.

DVO2: Je stejny zajem motivace ze strany zaméstnancu o nabizené
vzdélavaci aktivity?

M1VD: ,Co se tyce zdjmu ucastnikit — v dobé té nejvétsi pandemie to tplné
utichlo a myslim si, Ze je to nyni v mensi mire ten zdjem, nez byl v té dobé predcovidové.

., Pokud to mohu zhodnotit, ja uz jsem v této spolecnosti jiz dlouhou dobu, tak to
vzdélavdani zaméstnancii je uzasné. KdyZ to srovadm s jinou firmou, vidycky je kam
sahnout. Musi ty lidi, ale mit zdjem, musi je ten vedouci motivovat.

., Dospéla jsem k ndzoru pouzivat selsky rozum. Kazdé Skoleni mi v Zivoté néco
dalo. Hrozné se mi v Zivoté vyplatila ty 3 slova, proc se vidycky z mého tymu najde nékdo
kdo, se poté posune ddl. To je ten prostor, svoboda a zodpovédnost. Jd tém lidem ddvam
prostor, jsou to dospéli lidé, nerikam jim, jak co maji délat. Tak jim reknu ukol a dam jim
prostor, jak to udélat, aby si to mohli rozhodnout sami. Ti lidé se pak citi strasné
zodpovédni a délaji to dobie. Maji tu svobodu, tu volbu. Mdme tam urcité mantinely, ale
tohle se mi u téch lidi hodné vyplatilo, Ze jsem jim tu svobodu nechala a podarilo se mi
Z nich vykresat to nejefektivnéjsi, nejlepsi a ti, kteri to sprdavné uchopili, tak uz tady
dneska nejsou, tedy jsou nékde na ustredi nebo na pozici manazera, nebo zdstupce apod. *

M2VD: ,,Jd mdam dojem, Ze se to dalo lidem védet, ale ne v takovém rozsahu, jako
aby se na nas obraceli. Ja md pocit, Ze o tom lidi moc nevédi. Ja jsem to sama nabidla
v loniském roce dvou kolegynim, Ze je mozinost, aby se na nds obracely, Ze tam ty
informace o nas jsou, a at’ si vvberou, co by jim tak vyhovovalo. A jedna z nich byla moje
nastupkyné a jedna nové jmenovand vedouci. My jsme prosli manazerskou akademii.
A oni ted uz maji také program, kde tyto védomosti dostanou. Takze si jako myslim, Ze
zdjem by byl jisté mnohem vétsi, kdyby se o téchto moznostech vzdélavani vice védeélo.

M3VD: ,, Jd jsem tady dnes uz néjakych 18 let. Lidi se na mé obraceli. No a za tu
dobu co tu jsem mi proslo rukama hodné moc lidi nové nastupujicich. Videél jsem, Ze ty
lidi na zacdtku 7est uplné stejny véci, je to pro né mnohdy neprekonatelny problém. Tak
Jsme si s kolegyni rekli, hele ty lidi za nami chodi s pordd stejnyma vécma, tak tomu

pojdme troSku naproti. Pojdme tém lidem, kteri chtéj, nabidnout produkt, ktery jim miize
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ukazat, jak na to jit, aniz by se v tom museli hrabat uplné sami. TakzZe mi to jako ddvalo
smysl, a hlavné mé jako opravdu bavi lidi. Je hezky videt, jak lidi okolo mé rostou. Rad
predavdam svoje zkuSenosti. Teda jako kdyz vds necham vyriist, budete to za chvili délat
lip nez ja a jd budu mit zase volny ruce na néco jinvho. Moc mé bavi, kdyz nékdo néco
z toho, co mu feknu zaaplikuje, pak mi prijde 7ict, Ze mu to k nécemu bylo, tak mi to ddva
Jakoby smysl jit do toho pristé znova. Mluvil jsem s lidmi i z jinych firem. A to, co tady
u nas mame ve smyslu ristu, opravdu neni bézny. A lidé to dostdvaji v podstaté zadarmo.
Bavi mé pracovat ve firmé, ktera ddava lidem takové moznosti.*

Shrnutim téchto reakci je, ze zajem o tento druh interniho vzdélavani z urcitého
pohledu mohl mirné klesnout, v dobé& pandemie, ale na druhou stranu to také tizce souvisi
s niz§im povédomim zaméstnancii o této nabizené moznosti vzdélavani. Je vSak také
dilezité zminit, ze zajemci, ktefi s timto vzdélavacim programem zacnou, jsou silné
motivovani, maji chut ucit se novym vécem, nebo se alesponi utvrdit v tom, Ze to, co
délaji, delaji opravdu dobfe a smysluplné.

DVO3: Nastala jakdkoliv zména poptavky vzdélavacich aktivit ze strany
zaméstnavatele nebo ze strany samotnych zaméstnancu?

M1VD: |, Dneska jsem udélala takovy maly priizkum, poZddala jsem své lidi, aby
mi sdélili, aby porovnali teda ta riizna Skoleni on-line nebo teda ty face-to-face. A¢ jd tu
mdm tym od 20 do 30 let, jednu kolegyni 40 a jednu 36, tedy spis mladsi generace. Sdélili
mi Ze jim on-line Skoleni vithec nevyhovuje. Ze Casto vidi, jak nékteri z kolegii
neposlouchaji, Ze se opakované dotazuji, na jiz fecené (nejsou soustiedeni), nebo se
i prihldsi a v diskusi se dotazuji na to samé, tak je to otravuje a zdrzuje. Diky tomu ztrati
uplné pozornost a zdajem. Kdyz se jednd o komunikacni Skoleni, které je dobré si vyzkousSet
a trénovat, zde jim maximalné vyhovuje forma face-to-face, tedy osobni kontakt. Takze
na ty mékké dovednosti urcité preferuji to osobni setkani a na ty tvrdé, jim online
dostacuje. Musim podotknout Ze hrozné zalezi na tom Skoliteli, pri tom on-line Skoleni,
ktery musi byt perfekmé pripraveny.

,,Doba covidovd, prinesla agresivitu lidi, jsou vycerpani a zblbli téma prikazama
a zakazama a vybiji si to tady na prepazkdch. Vidim, co ty holky tady musi v§echno
vydrzet, a proto volaji po téch soft-skills (napriklad jednani s obtiznym klientem), cili

¢

takovdto Skoleni nyni poptdvaji mnohem vice. ‘
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M2VD: , Jako celkové je vzdélavaci systém tady nastaven uzasné, to mi rikali
i lidé z jinych spolecnosti. Tam treba musi kolikrat dlouho cekat na kazZdy kurz nebo
Skoleni. Tady se naopak na néktera Skoleni musi i upozornovat, aby lidé neztratili
moznost se jich ucasmit. TakzZe tedy ze strany zaméstmavatele, ja nas systém hodnotim
velmi kladné.

M3VD: ,, Néjakym zpiisobem neomezuju cas, ktery stravim s menteem. Zalezi na
tom, s jakym pozadavkem, kdo prijde a na zdkladeé toho nastavime dobu jakou se danému
tématu spolecné budeme vénovat. I kdyz mentorovany md jiz vSechny informace,
mentoring neni zcela ukoncen, spiSe jen pozastaven, a mentee se na mé miize ddle
kdykoliv obracet. Nemdme Ccasovy ramec, formulare, formu, vidy se to odviji od
konkrétniho pozadavku menteeho. Napriklad chce videét, jak jd vedu porady, tak ho na ni
vezmu, nebo chce abych se Sel podivat ja na néj. Je to zcela individudlni. U téch 12 lidi
se nikdy nestalo, Ze by se jednalo o stejny pripad. Maximum bylo asi 6 sezeni.

,,Co se nabéhu pandemie tyce, hlavné té prvni, to znamend cca v roce 2020, tak
mezitim breznem a cervhem se to hodné pozastavuje pokazdy, ale tady to mozna ten covid
ovlivnil trochu vice. V ten moment jsem nemél Zadné pokracujici béhy (mentorovani), tak
nemiizu posoudit, jak moc to ten covid ovlivnil. Protoze pak v zdri se svét stejné jako pocet
mentee vrdtil do normalu. Od ty doby, co jsem na ty béhy navazal néktery véci, tak uz
k Zddnému preruSeni v podstaté nedoslo. Takze v tomhle ohledu pro mé jako by ta
pandemie vithec neexistovala.

Dle odpovédi dotazovanych je mozné potvrdit, Ze poptavka po mentorovani se
v tomto pripadé v podstaté nezmeénila. Tento fakt je také siln€ podpoten tim, Ze zde nebyl
tak silny tlak na radikalni zménu formy vyuky, tedy pfechod z osobniho kontaktu na
on-line prostfedi. Tato moznost je zde samoziejmeé také nabizena, ale mentofi i t€astnici
i nadale preferuji osobni kontakt. Z pohledu zkuSenosti mentort s vedenim jednotlivych
pracovnich tymu ve spoleCnosti XY zde dochazi spiSe ke zvySené poptavce, ato
predev§im po vzdélavani komunikacnich dovednosti, naptfiklad jednani s obtiznym
klientem na zakladé zvysujici se agrese samotnych klientl v dobé pandemie.

DVO4: Zménila se forma vzdélavani?

M1VD: |, Urcité doslo k prvni schiizce, to si myslim, Ze byla klicova, Ze byla
ditleZitd. Pokud to byli lidi z Prahy, tak mé navstivili tFeba jesté jednou, ale potom z téch

vzddlenych pracovist, tak to bylo uz teda on-line.
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., Forma mentorovani byla teda ta prvni navstéva, pak teda telefon i pak tou
formou toho teamsu, kdyz kolega potieboval néco resit, néjaky konkrémi problém, jak
bych se na to divala ja apod. Nebo chtél jen néco zkonzultovat, tFeba postupy. Tady v tom
leaderguide sem to neméla casové nastavené, vidycky si mohli predjednat schiizku a ja
to resila operativné a bylo to takové free.

., Zména formy komunikace? Ono zalezZi k jakému ucelu ta forma komunikace je,
pokud je to néjaka odbornd zdleZitost, napriklad proskolit lidi v prehledech za 2021, kdyz
by to byla hromadna akce, ktera by byla ani néjak neuchopitelnd a neproveditelnd pro
v§echny pracovniky v celé CR, aby nékam prijeli do ucebny, tak pro takovou akci,
odborné proskolent znalosti si myslim, zZe ty Teamsy jsou uzasny, kdy se v jeden moment
Pripoji témér vsichni pracovnici klientského pracovisté napric republikou a projdou tim
Skolenim a vyeliminujeme ten pocet chyb, takze jsme si na mnoho procent jisti, Ze ty lidi
to odborné know-how dostali a v momenté kdy neni potieba uplné diskuze nebo v mensi
mire, tak ty lidi poslouchaji jak to maji délat, maji moznost psat dotazy, ale u takovéto
hromadné akce on-line formu velmi chvalim , jelikoz se uSetii strasné cas a finance a ten
clovék je hned po Skoleni k dispozici na tom pracovisti kde se opét miize vénovat svym
klientiim. Na druhou stranu, kdyz je to ale Skoleni pro specifickou specializaci nebo
tématiku, kde je potreba komunikace i z té druhé strany, tak tam si myslim, Ze je s Teamsy
trochu problém, myslim v pripadech, kdy kolegové nemaji na pocitaci aktivni mikrofon,
nebo nemaji kameru a nevidi toho prezentatora, tak neudrzi tiplné pozornost. Je to takové
malé minus. Akdyz to je vmenSim poctu, tedy is technickym vybavenim
(kamera+mikrofon) tak by to bylo urcité velmi dobré, pouZiti téch Teamsii. *

M2VD: |, Je tam stdale mozné osobni setkani. Kdyz napriklad potrebuje kolegyné
néco ad hoc je mozné se stdle setkat osobné na oddéleni, jelikoz pracujeme na stejném
pracovisti. Ona mi v podstaté miize zavolat kdykoliv. Druha kolegyné je mimo Prahu, tam
Jsme zase Casto v kontaktu na telefonu, je to mozné i o vikendu.

., VZdy jsme si dali napriklad na mésic téma. Popovidali jsme si o tom, pripravila
Jsem pro né podklady. No a to bylo tak maximalné 2 hodinky opakované. Kazdy mésic $lo
dalst téma. Dostali ode mé materidaly, které jsem za celou dobu nasbirala pri riiznych
Skolenich, napriklad i testy pro pripadna vybérova rizeni apod. zhruba to bylo v souctu

tak 12 hodin na kazdou.
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Meé osobné Teamsy moc nevyhovuji. Jsem starSi rocnik, je to wurcity styl
komunikace, ale za mé to neni to tak jako kdyz s clovékem sedite a poviddte si. Mdm pocit,
Ze tam utika spousta véci. Je to i strojeny, clovék se obcas pozoruje i na tom obrdzku, jak
vypadd, jak se tvdri, unika pozornost, neni to ono. Je to rychld komunikace, sdéleni véci,
ale nenti to takovy to kdyz si date kavu a diskutujete o téch problémech. Prosté ten socidlni
kontakt je vic. Vyctete z toho clovéka podstatné vic nez takhle pres tu obrazovku. Pri téch
diskutovali ty témata, vidycky jsme si néco odvezli. Kdyzto tady se odpojime, odklikneme
a hotovo. Ja tedy preferuji nejvice prezencni formu vzdéldvani. Samoziejmé jsou véci,
které se daji sdélit v on-line prostredi, ale ja tomu nejsem naklonénd. Neda se nic délat,
ta doba takova prosté uz je, lidi jsou takhle vzdéldvani, ale je to strasné ochuzeny.

M3VD: ,,Ja to mdam postaveny na tom, Ze mdm zkuSenost i s debatama s lidma
pres kameru a kdyz mdm i zkuSenosti s debatami s lidmi na fyzicko, naprimo, tak je to
nesrovnatelny. Jd neumim rict jako co to je, ale ztrati se pro mé cast informace a kdyz si
poviddm pres tu kameru, tak je to takovy placaty. Jd jsem hodné zvyklej nechat ty lidi
mluvit a pak reagovat, na to jak to rikaj, jak se u toho tvdarej, abych si to jako umél
vyhodnotit. Ze treba vidim, Ze u néceho se nékdo citi nesviij. Ten ¢lovék si to tireba ani
neuvédomuje. A tohle zrovna nefunguje pres tu kameru. Proto se snazim to nedélat. Kdyz
bych to ale mél samoziejmé narizené, tak bych to délal i on-line a umél bych to, ale
nemusim a mizu si to korigovat sam. Nabizim itu formu on-linu, ale jd zkrdtka
uprednostiuji to fyzicko.

,,Pro mé ten mentoring je hrozné osobni a diileZita véc, i pro toho menteeho.
Takze kdyz sebere tu odvahu a prijde za mnou, tak se mu chci vénovat uplné maximdlné
s plnou intenzitou. Prosté se mu umim vénovat maximdlné, Ze se tomu v kanceldari umim
plné poddat, prijde mi to takovy polovicaty, jen pres tu obrazovku.

Stejné jako u ostatnich forem vzdélavani ve spolecnosti XY je i mentoring mozné
provadét on-line (tedy predevsim pomoci aplikace teams) avSak z uvedeného je patrné,
Ze nejen mentorovanym, ale predevS§im isamotnym mentorim tato forma pfili$
nevyhovuje. Jelikoz je pro n¢ dulezity osobni kontakt pro identifikaci aktualnich potfeb
a reakci menteeho (tedy i reakci fyzickych) je pro né€ forma ,.face to face mnohem vice

uchopitelnd a vypovidajici. Zprostiredkovana forma vzajemného kontaktu mentora
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a menteeho prostrednictvim kamer a mikrofona v on-line prostfedi je mnohdy pro obé
strany velmi omezujici.

DVOS: Pokud se zménila forma vzdélavani, zménila se iziroven jeho
narocnost?

M1VD: ,,Jak délam na tom klientském pracovisti, tak bylo mnohdy velmi ndarocné
zajistit ten prechod na celkovy on-line, pomoci backofficu, hybridni call centrum, e-
pobocka apod. Tak si myslim, Ze zasvétit lidi co md vedouci pod sebou, bylo velmi
ndarocné, kazdy vedouci mél co délat, aby zvladl to své pracovisté. Vim, Ze jsme kolikrdt
konzultovali po telefonu, ale to bylo spise odborné nezli, aby to bylo spi§ manazerské, to
se jako sniZilo.

M2VD: ,,V rdmci mentoringu, se pro mé jeho ndrocnost v podstaté nezménila,
Jjelikoz jak jsem jiz zminila, stdle se s mentorovanymi kolegynémi setkdvdam osobné nebo
maximalné telefonicky. Ale kazda prdce s lidmi je sloZita. Je tézké nékomu radit a néco
vaucovat, kdyz o to nestoji. S dospélymi lidmi nejde komunikovat jako s détmi, respektive
Jde, ale ty nasledky si musi pricist potom kazdy sam, to je to ,,popdlent kridel “. Takze tyto
2 kolegyné, respektive jedna pochopila, Ze vzdéldvani i v této oblasti rozhodné néjakou
vahu ma. Divila se, Ze nemuZe véci reSit emociondlné, zZe musi dohlédnout veskeré
dusledky, tak se zarazila, no jo, a jak ja to budu resit? No a jd ji Fikam, vidis, a to vse se
dozvis pravé v tom vzdélavani. Je to viastmé o osobnosti toho clovéka, ktery md byt
vzdélavany. Bud se chci opravdu vzdéldavat, nebo to chci jen absolvovat. Je diilezité mit
trosicku ,,cuch* na lidi, musi tam byt ta empatie. Tohle si mdlokdo uvédomi, kazdy vidi
Jen, Ze puijde o stupinek vys, kde sice ma néjakou pravomoc, ale zdrovern md neskutecnou
zodpovédnost. A ti lidé to vétsinou pochopi, az kdyz se spdli. TakzZe ono tedy zase tak
nezdlezi na tom, jakou formou tyto informace predavate, jestli tedy osobné nebo on-line,
ale spise na tom, jak moc ta mentorovand osoba je chce prijmout.

M3VD: |, Vzhledem k tomu, Ze mentoruji v podstaté stdle stejnou formou jako
pred pandemii, tak se pro mé ndrocnost mentorovani vitbec nezménila.

Jelikoz se forma tohoto vzdélavani pred pandemii a béhem pandemie v podstaté
nezmenila, nedoslo ani ke zvySené narocnosti tohoto vzdelavani. Ano, jak jiz bylo
zminéno, izde je velmi ojedinéle, vzdelavani provadéno v on-line prostfedi, ale to

nikterak nezvySuje narocnost jeho provadeéni, jedna se spiSe o technickou stranku véci
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a vnimani jednotlivct tohoto nového stylu komunikace, tedy pocity spiSe subjektivniho

charakteru.
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6 SHRNUTI ZISKANYCH INFORMACI

Posledni kapitola bakalafské prace shrnuje veskeré ziskané informace
o jednotlivych formach interniho vzdélavani ve spolecnosti XY ataké informace
o zmeénach, ke kterym v internim vzdélavani doslo beéhem pandemie covid-19. Uvedené
informace jsou dale vyuzity pro navrh nového pfistupu ve vzdélavani zaméstnanca
v popisované spolecnosti, ktery na tyto zmény poukazuje a zaroven se snazi eliminovat
jejich negativni dopad.

Nejdrive je zodpovézena hlavni vyzkumna otazka u jednotlivych forem interniho
vzdélavani. Velka Cast odpovédi na tuto otazku byla definovana reakcemi respondenti na
jednotlivé dil¢i podotazky. Nasledn€ jsou vysledky tohoto Setfeni sumarizovany a na
zaklade zjisténych informaci je zde prednesen navrh, jak co nejefektivnéji uchopit interni

vzdélavani v této spolecnosti XY.

6.1 Lektoring

Prvni dotazovanou skupinou vzdélavatelt ve spolec¢nosti XY byli lektofi. Z jejich
odpovédi vyplynulo, Ze v lektoringu byly zaznamenany zmény, které zpusobila
pandemicka situace covid-19. Dokonce se jednalo o nejvétsi zmeény ze vSech
zkoumanych forem vzdélavani. Z rozhovord srespondenty vyplynulo, ze nékteré
vzdélavaci programy byly zcela pozastaveny. Tykalo se to pfevazné tzv. nadstavbovych
programu, jako napiiklad pokrocila komunikace ajednani s obtiznym klientem, které
doposud probihaly formou workshopu spojenym s tréninkem této komunikace. Na
druhou stranu, doslo také k rychlému nastaveni novych vzdélavacich programi, které
Gizce souvisely s pandemickou situaci. Tak jako v celé CR, tak i v této spole¢nosti XY
muselo dojit k omezeni ufednich hodin na vSech pobockach v dobé, kdy pandemie
nejvice kulminovala. To pro spolecnost XY piineslo zvySenou zatéz na jeji call centrum
a bylo nutné, béhem velmi kratké doby, proskolit stavajici prepazkové zaméstnance na
zameéstnance call centra. Tito zameéstnanci se museli naucit pouzivat nové aplikace
a zaroven komunikovat s klientem odliSnym zpliisobem, nez na jaky byli doposud zvykli.

Velkou roli zde hral ¢as obsluhy klienta a spektrum vyfizované agendy. Zaroven se
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prakticky veskeré interni vzdélavani presunulo do on-line prostiedi a bylo tedy nejdiive
nutné jeho ucCastniky proskolit na pouzivani zvolené aplikace MS Teams. Technicky
nebylo mozné vSechny pocitace vybavit kamerami, coz melo také nasledny vliv na
probihajici vzdélavani. Dle odpovédi dotazovanych lektort, nastal problém
i s mikrofony, které sice k dispozici byly, ale UiCastnici je Casto nechtéli pouzivat a radgji,
kdyz byli tazani, odpovidali spise prostfednictvim on-line chatu. V mnoha pfipadech také
dochéazelo ke zdrzeni, ve smyslu predavanych informaci, jelikoz se néktefi ucastnici
dotazovali opakované na stejné téma, z cehoz bylo patrné, ze nejsou za téchto novych
podminek zcela soustiedéni. Toto bylo nésledné€ potvrzeno i prostiednictvim zpétné
vazby, ktera byla provedena formou testu, jehoz vysledky potvrzovaly, ze informace
predavané lektorem, nebyly mnohdy vnimany zcela spravné a aktivné, tudiz nemohly byt
u nékterych ucastniki ani dobfe ukotveny.

Bylo také zjisténo, ze pro lektorovani, které se tyka vétsiho poCtu zaméstnanca, je
nutné rozdelit lektorovanou skupinu do mensich podskupin. Pocet vzdélavanych by zde
nemél presahnout 8 osob, ato z divodu zvySeni technické naroCnosti tohoto stylu
interniho vzdélavani. Jedna se naptiklad o pravidelné oveérovani zdjmu a pozornosti vSech
ucastnikd, neustalé oveérovani funkcnosti celého systému, pravidelnou kontrolu chatu
a vyvolavani ucastnikt prostfednictvim on-line aplikace.

Pozitivni strankou zmény této formy vzdélavani, tedy lektoringu, je fakt, ze zde
byla velmi kladné hodnocena tuspora casu a flexibilita pifi domlouvani terminu

jednotlivych kurzg, jejich piipadnych zmén, akceptaci apod.

6.2 Koucink

Druhou skupinou vzdélavateld, ktera byla ve spolecnosti XY tazana, byli kouci.
Z jejich reakci je patrné, ze pandemicka situace covid-19 zasahla i tuto formu interniho
vzdeélavani v popisované spolecnosti. Stejné tak jako u lektoringu, tak i u koucinku, do§lo
k zasadni transformaci stylu vzdélavani, a to z prezen¢niho prostiedi, na prostiedi on-line
(aplikovano prostiednictvim platformy MS Teams). Je také dalezité zminit, ze koucink,
jako forma interniho vzdélavani, je v této spoleCnosti aplikovan dvéma zpusoby. Nejprve
individualni formou, kde je ptitomen pouze kouc¢ a koucovany, a dale také skupinové, coz

se tyka koucovani vétsiho poctu ucastnikti najednou. Diky tomuto faktu, se odpovédi na
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hlavni vyzkumnou otdzku mimé odliSuji. Zatimco u individuadlni formy koucinku
respondenti uvadi, ze zménu zpusobenou prechodem do on-line prostfedi nevnimaji,
jakkoliv negativn€. Pouze v ojedinélych piipadech bylo nutné se s koucovanym sejit
nejprve osobn€, pro navazani potiebného vztahu aduvery, apoté ani zde nebyl
zaznamenan s on-line prostiedim jiz zadny vyrazny problém. Na druhé strané, tedy
u skupinového koucinku v on-line prostiedi, je patrnd zvySend narocCnost této formy
interniho vzdelavani z pohledu pfijimani velkého mnozstvi predavanych informaci, které
musi kouCovani prevzit a zpracovat v kratkém Casovém horizontu, respektive béhem
2-3 hodin. Na zaklade¢ této skute¢nosti, nemaji kouc¢ovani pfili§ mnoho prostoru, pro plné
ukotveni ziskanych informaci.

On-line prostredi, v ramci koucinku, s sebou pfinasi takeé jista technicka omezeni.
Kou¢ pfi on-line vzdélavani, nemize pln€ vyuzit veskeré koucovaci techniky, velmi Casto
je nucen spiSe vysveétlovat a popisovat (podstatna zména vici prezencnimu prostiedi),
nezli by mohl naptiklad kreslit a prezentovat, coz je mozné pouze u prezencni formy
koucinku (absence flip chartu a ostatnich prezenta¢nich nastroji u on-line prostiedi).

Z uvedenych reakci respondenti vyplynulo, ze v ramci koucinku nedosSlo ve
spoleCnosti XY k zadnym podstatnym zménam v poctu vzdélavacich aktivit, zajmu
a poCtu jejich ucastnikl. Doslo pouze ke zmeéné prostiedi, ve kterém koucink probiha,
a to z prostfedi prezencniho, na prostredi on-line. I kdyz s sebou tato zména pfinesla jista
omezeni popsana vyse, vnimaji respondenti i i€astnici on-line formu koucinku pozitivné.
Vsichni respondenti se navic shodli, ze prfechod koucinku do on-line prostiedi, s sebou
také prinesl podstatné uspory z hlediska casu a financnich naklad( (eliminace Casu

straveného na cestach, sniZzeni nakladi na pohonné hmoty).

6.3 Mentoring

Tteti oslovenou skupinou v ramci interniho vzdelavani ve spolecnosti XY se stali
mentofi. Zde je dulezité zminit, ze se jedna o velmi specifickou formu interniho
vzdélavani. Jde o navazani velmi uzkého vztahu mezi mentorem a menteem, ktery je
zalozen na velké motivaci, divére, osobnim kontaktu a velmi Casto i na osobni ucasti
menteeho a mentora pfi plnéni pracovnich zalezitosti jako jsou napftiklad porady.

Z uvedeného vyplyva, a zarovei bylo potvrzeno i vSemi respondenty, ze ackoliv i zde je
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nabizena nejen prezencni forma vzdelavani, ale i moznost rozsifeného mentorovani
prostfednictvim on-line prostredi, vyuziva se tato varianta velmi ojedinéle, jelikoz vSichni
mentoii upfednostiiuji osobni kontakt se svym menteem. Ze ziskanych reakci vyplynulo,
ze pocet vzdélavacich aktivit nebyl v ramci mentoringu snizen, pouze byla zaznamenéana
mozna kratkodoba stagnace, a to pouze v momenté kulminace pandemie covid-19, ktera

omezovala osobni kontakt zii¢astnénych.

6.4 Sumarizace vyzkumného Setieni

Hlavni vyzkumnou otazkou celého Setfeni v ramci interniho vzdélavani ve
spolecnosti XY bylo: ,, Do jaké miry a zdali vibec ovlivnila pandemicka situace covid-19
vzdélavani v této spolecnosti?.

Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze interni vzdélavani ve spoleCnosti XY
pandemickou situaci ovlivnéno bylo. Avsak u jednotlivych forem vzdélavani, které byly
v této spoleCnosti zkoumany, tedy u lektoringu, koucinku a mentoringu, doSlo ke
zménam ruzného charakteru, nebo byly aplikované zmény vnimany zcela odlisné.

U lektoringu doslo k plnému pfesunu vzdélavacich aktivit z prezencni formy na
formu on-line. Neékteré ze vzdélavacich programtu byly vlivem pandemie zcela
pozastaveny, ale soucasné vznikly také programy nové, které timto na pandemickou
situaci musely reagovat. Proto nedoslo ke snizeni poctu vzdelavacich aktivit ani k poctu
ucastnika. Tato forma vzdé€lavani je urCena pro vétsi pocet UcCastnikli a v pocatcich
pandemie, zde mnohdy dochazelo k ur¢itym limitim ze strany technického vybaveni
ucastnikd, stejné jako dochazelo ke ztraté pozornosti pii transformaci vzdélavani na plné
on-line prostfedi. Velkym pozitivem této zmény se stala Uspora Casu a flexibilita pfi
domlouvani termint vzdélavani, pfi aplikovani zmén a akceptaci ze strany ucastniki.

Co se koucinku tyce, i zde vlivem pandemie sice doSlo k presunu vzdélavani
z prezencniho do on-line prostfedi. V ramci individudlniho koucinku nebyly
zaznamenany vyrazné zmény ani u mnozstvi vzdeélavacich aktivit, ani u poctu jejich
ucastnikd. U skupinového koucinku doslo ke zvySené naroCnosti ve smyslu vétsiho
mnozstvi pfedavanych informaci v kratkém casovém intervalu. Samotné on-line prostredi
je v tomto pfipadé€ vnimano pozitivné€ obéma stranami, tedy kouci i kouCovanymi. Je zde

patrna velka uspora Casu a finan¢nich naklada.
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Pouze u mentoringu nedoslo vlivem pandemie k zadné vyznamné zméné ani
u po¢tu vzdélavacich aktivit, poctu jejich ucastnikl, tak ani iu formy vzdélavani.
Nedoslo zde k plnému prechodu na on-line prostredi (i kdyz je jeho vyuziti také mozné),
vice preferovanou formou vsak zistalo vzdélavani provadéné na zakladé osobnich
setkani, které je zalozeno na plné divéfe a motivaci zacastnénych. U mentoringu byla
zaznamenana pouze kratkodoba stagnace, a to pravé z divodu velkého omezeni osobnich
kontakta na pracovisti béhem kulminace pandemie.

Z provedeného Setieni také jasné vyplynulo, ato nejen vlivem pandemické
situace, ze u kazdé zkoumané formy interniho vzdelavani, tedy koucinku, lektoringu
i u mentoringu velmi zalezi i na motivaci a zajmu jednotlivych ucastnikd, jejich ochoté
a pfistupu k dané formé vzdélavani (povinné vzdélavani vs. nepovinné). I tyto faktory

zasadné ovliviyji vysledek interniho vzdélavani a je vzdy nutné pracovat i s témito fakty.
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6.5 SWOT analyza interniho vzdélavani ,,on-line“

Tabulka 2: SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky Prilezitosti Hrozby
On-line forma vzd€lavani | Nutnost rozd€lovani Rychlé a cilené Pfi pfedavani
je u lektoringu mozna ucastniki do mensich | pfedavani velkého vétsitho mnozstvi

a je vnimdana spise

pozitivné, je zde znatna
uspora Casu a finan¢nich

skupin. Technické
zdzemi a prostiedi.
Zvy$end naro¢nost

mnozstvi informaci
velké skupiné
ucastniku v ramei celé

informaci hrozi
jejich nedostatecné
ukotveni samotnymi

¢asovych a finan¢nich
nakladu na zakladé
eliminace piipadného
cestovani.

davéry. Mentoring je
Casto provadén pii
plnéni riznych
pracovnich ¢innosti.

vzdalenost) 1ze
prostiednictvim on-
line prostiedi pouze
doc¢asn¢ nahradit
osobni formu

iu tohoto typu
vzdelavani.

nakladu, stejné jako vyuky ze strany CR. Sdileni informaci | ugastniky.
Lektoring velka flexibilita pfi lektora. Pfesn¢ mezi ucastniky Technické

piiprave a realizaci definované terminy a lektorem (chat, problémy (vypadek

vzdélavani. Zcela mizi a obsah vzdé€lavani. sdileni plochy apod.). | el. energie,

nutnost cestovani, coz Moznost zdznamu piipojeni k internetu

souvisi také se zvySenou a archivace pro apod.), absence

bezpecnosti ucastniku. pozdg&jsi vyuziti nebo | socidlniho kontaktu.

Velka variabilita ve pro dalsi ucastniky.

smyslu mista pfipojeni.

On-line forma je i zde Omezené vyuziti Mozné efektivné Technické

aplikovatelnd. Snizeni vSech kou€ovacich vzdelavat vice lidi problémy (elektrika,

finan¢nich a ¢asovych technik. Individualni v mens§im ¢asovém pfipojeni Intenetu),

nakladi. Lze aplikovat koucink Casto obdobi oproti absence osobniho
Kouc¢ink po celé CR. Individualni | postrada prvni osobni | presen¢nimu kontaktu — snizeni

koucink 1ze ¢asove kontakt, ktery je vzdelavani. davéry mezi

pfizpusobit moznostem dulezity pro navazani koucem

kouce i kou€ovaného. vztahu mezi kou¢em a koucovanym.

a kouCovanym.

Mozné provadét po On-line prostfedi neni | Lze se pln¢ Pfi vyuzivani on-

celém tizemi CR — pro tuto formu prizpiisobit potfebam | line prostiedi

moznost okamzité¢ho interniho vzdélavani menteeho — ¢asova, dochazi pii

spojeni mezi mentorem prilis vhodné — mistni a obsahova mentoringu ke

a menteem dle aktualni absence osobniho flexibilita. Je-li nutné | zna¢nému zkresleni

potieby. V piipad¢ kontaktu, ktery je zde | pterusSit osobni ptedavanych

vyuziti on-line prosttedi stézejni a velmi kontakty (pandemie, informaci, stejné
Mentoring | by doslo ke snizeni dualezity pro navazani | nemoc, vétsi jako ke zkresleni

reakci menteeho —
nelze je piesné Cist
a identifikovat —
nasledny mentoring
neni zcela efektivni.

64

Zdroj: Autorka prace, 2022




6.6 Navrh novych doporuceni pro interni vzdélavani ve spolecnosti

XY

Na zaklad€ provedeného Setfeni je mozné konstatovat, ze je vzdy velmi dilezité
mit na paméti, pro jakou skupinu osob nebo jaké jedince je dané vzdélavani urCeno. Je
také dulezité vedeét, zda se pii daném vzdélavani bude jednat pouze o piedavani
explicitnich znalosti, které lze predat dale, tedy je mozné je replikovat naptiklad
i prostfednictvim on-line prostfedi, nebo zda se jedna o znalosti tacitni. Zde se oproti
explicitnim znalostem jednd o vnitini znalosti ¢lovéka, které jsou velmi Casto, ibez
védomi kazdého ucastnika uzivany pro feSeni konkrétnich kol a situaci ¢i jejich
prostfednictvim pristupuje kazdy jedinec k jednotlivym potfebam. D4 se tedy fici, Ze se
jedna o jistou formu osobniho know-how. I tento pfistup lze vyuzivat v ramci interniho
vzdélavani, a to predevsim v procesu nazorného uceni mezi mistrem a zakem, v tomto
ptipadé¢ tedy v mentoringu. Tato forma predavani znalosti je velmi obtizné aplikovatelna
do on-line prostredi, které ji siln€ limituje, zkresluje pfedavané informace a snizuje jeji
efektivitu, tudiz iulohu, kterou ma samotny mentoring plnit v ramci zdokonalovani
jednotlivych mentee.

Dalsim dulezitym faktorem pro interni vzdélavani je také jeho technické
zabezpeCeni (pokud ma byt interni vzdélavani aplikovano prostiednictvim urcité
platformy v on-line prostiedi, musi mit vzdy jeho Ucastnici také nezbytné technické
vybaveni). Stejné tak, je velmi dualezita volba okolniho prostiedi, tedy prostiedi, ve
kterém samotné vzdélavani probiha (naptiklad prostfedi, kde soucasné probiha také
obsluha klientd, tedy klientské piepazky, nebo prostfedi home office, které je velmi silné
limitovano poctem rodinnych prfislusniki ajejich aktualnimi cinnostmi v daném
momenté, nemusi byt vzdy prostfedim nejvhodnéj§im).

Je také dulezité mit na paméti, Ze nastupujici generace, ktera jiz vyrastala v plné
informacni spoleCnosti (tedy je jiz od raného véku ,on-line), pfistupuje ke
stylu pfedavani informaci on-line formou zcela pfirozené, ba naopak ji nevyhovuje spise
prezen¢ni forma, kde je nutny osobni kontakt a pfima konfrontace. Tato generace je
zvykla on-line informace pfijimat, tfidit a zpracovavat. Oproti tomu generace, ktera je ve
spoleCnosti XY vétSinoveé zastoupena, je zvykla ucastnit se interniho vzdélavani spise

presencni formou. Pro mnohé zastupce této generace jsou nové technologie a on-line
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komunikace mnohdy né¢im novym, na co si musi nejprve sami zvyknout a postupné se
tomu piizpusobit (tato generace plné ,,on-line teprve zacina byt).

Na zakladé vSech téchto informaci, je mozné navrhnout urcita doporucent,
vedouci ke zvySeni efektivity interniho vzdelavani ve spoleCnosti XY. V pfipadé
predavani odbornych znalosti jako je napfiklad zména legislativy, aktualizace informaci
daného roku, zmeéna ¢i rozSifovani agendy atd., je velmi dobré vyuzivat on-line prostredi,
které je pro tuto formu predavani aktualnich a novych informaci zcela jedinecné a plné
vyhovujici. Pokud se jedna o aktivity spojené s individualnim rozvojem zaméstnancd, je
vhodné vyuzit spiSe kombinaci on-line komunikace a osobniho kontaktu se vzdélavanym,
ktery definuje a zafixuje nasledujici vztah. Dale miaze v pfipadé potieby pokracovat opét
on-line.

Vyuzivani on-line prostfedi, jako alternativniho nastroje pro prekonéavani
vyvstalych a neoCekavanych situaci, je tedy velmi dobrou a efektivni moznosti. Ne vzdy
je vSak mozné tuto formu plné vyuzit, jelikoz i tato forma komunikace ma své limity
aurcita uskali (viz kapitola 6, SWOT analyza). Nejvhodnéj§i variantou interniho
vzdélavani se tedy jevi vzajemna kombinace presencniho vzdélavani a vzdélavani v on-
line prostiedi, a to nejen z divodu zminovanych limith a pozadavk, ale také s ohledem
na celkovy vyvoj soucasné informacni spoleCnosti (generacni rozdily). Je stejné tak
dilezité klast diraz na osobni kontakt a vazby mezi zaméstnanci (pfedavani osobnich
zkuSenosti a jejich aktivni sdileni, socialni kontakt v realném svété apod.), jako diraz na
rozvoj avyuzivani novych technologii, které¢ s sebou pfinasi nejen nové vyzvy, ale

predevsim zvysuji efektivitu prace a snizovani nakladt ve spolecnosti XY.
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ZAVER

Bakalafska prace méla za cil piiblizit dilezitost vzdélavani zaméstnanci ve
firemnim prostiedi se zamérenim na interni vzdélavani zaméstnanci XY

V teoretické Casti se prace nejdiive vénuje obecné definici fizeni lidskych zdroja,
stejné jako strategickému fizeni lidskych zdroji a personalnimu planovani. Poté navazuje
Cast zabyvajici se vzdélavanim zaméstnanci a jednotlivymi metodami vzdélavani.
Teoretickou Cast uzavira analyza interniho vzdélavani ve spolecnosti XY, ktera je dale
rozdelena na identifikaci potfeb vzdélavani, planovani vzdélavani, realizaci firemniho
vzdélavani a vyhodnoceni tohoto vzdélavani. Diky vzdélavani maji organizace velmi
podstatnou konkurencni vyhodu. Vzdélavani v organizacich pomaha budovat jejich
jedine¢né know-how a také velmi pozitivné prispiva ke spokojenosti zaméstnanca. To se
dale odrazi na jejich pracovnim vykonu, ktery velmi efektivné rozviji a podporuje chod
celé organizace, ve smyslu mnohem efektivnéjsiho dosahovani stanovenych cila
a nasledného rozvoje.

Praktickd cast bakalafské prace je zameéfena na jednotlivé formy interniho
vzdélavani, konkrétné lektoringu, koucinku a mentoringu. Uvedené formy interniho
vzdélavani ve spolecnosti XY jsou vtéto casti bakalarské prace nejdiive blize
predstaveny. U kazdé z téchto forem vzdélavani byl proveden vyzkum, ktery se zabyval
otazkou ,,Do jaké miry a zdali viibec ovlivnila sou¢asna pandemicka situace covid-19 tyto
jednotlivé formy interniho vzdélavani ve spolecnosti XY?“. Ze ziskanych informaci, od
jednotlivych respondenti vyzkumu vyplynulo, ze pandemie covid-19 jednotlivé formy
interniho vzdélavani ve spolecnosti XY ve vétsi i mensi mife opravdu ovlivnila, coz je
velmi detailné€ popsano a sumarizovano v posledni kapitole.

Cilem bakalafské prace bylo popsat, definovat a zhodnotit jednotlivé formy
interniho vzdélavani, stejné jako identifikovat vliv pandemie covid-19 na tyto formy
vzdélavani ve spolecnosti XY. Cile bylo dosazeno prostfednictvim péti dil¢ich otazek.
Zcela urciteé bylo mozné soustredit pozornost pii zpracovavani bakalarské prace mnohem
vice detailn€ji nejen na jednotlivé formy interniho vzdélavani a interni vzdélavani jako
takové, ale soucasné bylo mozné se soustiedit také na externi vzdélavani ve spolecnosti

XY, jeho efektivité a celkovému prinosu. Toto vSak nebylo cilem této prace.
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