UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

bakalatské prezenéni studium

2011 - 2012

BAKALARSKA PRACE

Jana Spurna

Vzdélavani zaméstnanctli ve spolecnosti AutoCont CZ a.s.

Praha 2012

Vedouci bakalarské prace: Mgr. Hana BartoSova



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

Bachelor Full-Time Studies
2011 - 2012

BACHELOR THESIS

Jana Spurna

The education of employees in the company AutoCont CZ a.s.

Prague 2012

The Bacherol Thesis Work Supervisor: Mgr. Hana BartoSova



r

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze predloZena bakalafskd prace je mym pivodnim autorskym dilem,
které jsem vypracovala samostatné. Veskerou literaturu a dalSi zdroje, z nichZ jsem

pii zpracovani Cerpala, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Souhlasim s prezenénim zpfistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Praze dne 11. biezna 2012 Jmeéno autora/ky ...



Podékovani

Chtéla bych pode¢kovat vedouci mé bakalarské prace Mgr. Han¢ BartoSové za jeji
vstiicné vedeni, konzultace a trpélivost, kterou mi béhem psani prace poskytovala. Také

bych rada pod€kovala Martiné Mrackové za poskytnuté informace, spolupraci a ochotu.



Anotace
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p
UvOD

Témet vSechny organizace se v dnesni dob¢ snazi o dlouhodobou prosperitu a
hmotny majetek, jsou nezvratné pry¢. Mnohé organizace si dnes uvédomuji, ze zdrojem
konkurenéni vyhody jsou znalosti jejich zaméstnanct a organizace jako celku. Na trhu
prace jsou mimoiadné zadani a stale vzacnéjsi vysoce kvalifikovani lidé. Organizace
totiz védi, ze pokud chtéji dosahovat nadprimérnych vysledkti ve finan¢ni oblasti,
museji mit nejenom dobré technologie, interni procesy a péci o zakaznika, ale potiebu;ji
zaroven také kvalifikované zaméstnance, museji je udrzet a cilené rozvijet jejich

védomosti a dovednosti, aby tispé$né dosahovali strategickych cili organizace.

Pravé zaméstnanci jsou v organizaci nositeli myslenek, zkuSenosti, poznatkl a
na jejich pfistupu a tvofivosti zavisi uspéch celé organizace. Ne vzdy maji organizace
moznost ziskat ,hotové“ zaméstnance v té skladbé ¢i mnozstvi a s takovymi
védomostmi, znalostmi, dovednostmi, pfistupem, postoji, jaké pravé potiebuji. Potom
vyvstava potieba efektivniho rozvoje vzdélavani zaméstnancii jako investice organizace
do lidského kapitalu tak, aby se co nejrychleji a nejefektivnéji dostali na pozadovanou
uroveil. Mnohé vétsi organizace dnes uz rozvoji lidskych zdroji vénuji pozornost.
Vytvareji si vzdélavaci strategie a koncepce K rozvoji svych zaméstnanct. Samoziejmeé
se zajimaji o vysledky vzdélavani, o navratnost investic a o dalsi ukazatele efektivnosti
vynalozenych prosttedkli na vzd€lavani, protoze investice v oblasti vzdélavani

predstavuji nemalé naklady organizace.

Cilem této bakalaiské prace je vymezit a popsat vzdélavani zaméstnanct,
charakterizovat podnikové vzdélavani, rozebrat systematické vzdélavani pracovniki
vV organizaci a analyzovat stavajici systém vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti

AutoCont CZ a.s.

Obsahem této prace je Sest hlavnich kapitol. Prvni kapitola je zaméfena na

rozvoj lidskych zdrojii a popisuje pojmy tykajici se lidského kapitalu a lidskych zdrojt.

Ve druhé kapitole je pozornost vénovana oblasti vzdélavani zaméstnanct.

Rozebira pojeti a postaveni vzdélavani v systému personalni prace, zaobira se cili a
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vyhodami efektivniho vzdélavani a zaméfuje se také na formovani pracovnich

schopnosti ¢loveka a formovani pracovnich schopnosti pracovnika organizace.

Systému vzd€lavani zaméstnanci v organizaci se vénuje tieti kapitola. Cely
vzdélavaci systém zahrnuje filosofii vzdélavani, proces vzdélavani, identifikaci potfeb
uceni a vzdelavani, planovani a realizaci vzdélavaci akce, odpovédnost za vzdélavani a
V neposledni fadé¢ vyhodnocovéani vysledki vzdélavani a tUcinnosti vzdélavaciho

programu.

Ctvrta kapitola charakterizuje spole¢nost AutoCont CZ a.s. Popisuje piedmét
¢innosti, historii a soucasnost spolecnosti, poslani, cile a hodnoty spole¢nosti,
personalni strukturu zaméstnanct a strukturu spolecnosti. Dale se zabyva zékazniky a

sponzoringem spolecnosti.

Patd kapitola, vénovand metodologii, definuje cile praktické casti prace a
metody a techniky sbéru dat. Byly zvoleny dvé techniky a to analyza dokumentt a

strukturovany rozhovor.

Sesta, posledni, kapitola za pomoci pouzitych vyzkumnych technik analyzuje
soucasny stav vzdélavani zaméstnancli spolecnosti AutoCont CZ a.s. Je strukturovana
do ¢tyi hlavnich podkapitol: strategie a koncepce vzdélavaciho systému, vzdélavaci
cyklus zaméstnance, popis metodologie realizace tréninkového programu a zhodnoceni

soucasného stavu vzdélavani zameéstnancu.

11



1 ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU

Dle Vodaka a Kucharcikové (2011) piedstavuji lidé nejcennéjsi zdroj kazdého
podniku, protoze nestaci, aby byl podnik vybaven kvalitnimi technickymi prostiedky a
technologiemi. Pfidanou hodnotu v organizaci vytvareji lidé jako nositelé lidského
kapitalu, bez nichz by jakékoli technické vymozenosti a feSeni ziistaly nevyuzité nebo
by vibec nevznikly. Z tohoto ditvodu je v dnesni dobé kladen dtraz na lidsky kapital a

. v Loy vizo 7 s 1
jeho zvySovani formou vzdélavani.

1.1 Lidsky kapital

Kamenicek (2003) terminem lidsky kapitdl oznacuje bud’ Skolni vzd€lavani,
dodate¢né jazykové kurzy, nebo kurzy vypocetni techniky, vydaje na 1ékaiskou péci,
predndsky o dobrych mravech, o mravni bezthonnosti a Cestnosti atd. Vydaje na tyto
aktivity zlepSuji zdravi lidi nebo zvySuji jejich vydelky. Ti, kdo navstévuji pfednasky o
dobrych mravech, mohou oc¢ekévat lepsi reputaci ¢i uznani od ostatnich. Vydaje na tyto
aktivity jsou investicemi do kapitalu, investice do lidského kapitalu. Vzdélani, nové
dovednosti, stabilnéj$i zdravi, uznani, které nam projevuji lidé z naseho okoli, totiz

nelze (na rozdil od hmotného kapitalu) odd¢lit od konkrétniho loveka.?

Dle Vetesky a Tureckiové (2008) je lidsky kapital povazovan za soucast kapitalu
intelektudlniho, ktery tvoifi protivahu kapitalu finanénimu a kromé lidského je déle
tvofen kapitalem strukturdlnim a zdkaznickym. Lidsky kapital definuji jako souhrn
kompetenci, postoju a intelektu a obecnéji jako védéni a dovednosti, které podporuji
osobni, socialni a ekonomicky blahobyt a kvalitu zivota.? Pojem kompetence vyjadiuje
zadouci stav vyvoje pracovnich pfedpokladii ¢lov€ka (tedy jeho pracovni zptsobilost a

kvalifikace) v daném pracovnim zatazeni a v konkrétnich podminkach organizace.*

' VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011,s.34

> KAMENICEK, J. Lidsky kapitdl: Uvod do ekonomie chovdni. Praha: Karolinum, 2003, s. 16

* VETESKA, J. a TURECKIOVA, M. Vzdéldvéni a rozvoj podle kompetenci: Kompetence v andragogice,
pedagogice a fizeni. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2008, s. 24

* BEDRNOVA, E. a NOVY, I. Psychologie a sociologie fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 73
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Vodak a Kucharc¢ikova (2011) charakterizuji lidsky kapital jako souhrn vrozenych
a ziskanych schopnosti, védomosti, dovednosti, zkuSenosti, ndvyki, motivace, talentu a
energie, jimiz lidé disponuji a které v prubé¢hu urcitého obdobi mohou byt vyuzivany
k vyrobé produktu. Vlastnictvi lidského kapitalu se tedy vztahuje k osobé uvedenymi
vlastnostmi disponujici. Lidsky kapitadl reprezentuje vyrobni faktor dodavajici
organizaci specificky charakter. Praveé 1idé tvofi ten prvek organizace, ktery je schopen
se ucit, inovovat, podnécovat a realizovat zmény a také kreativné myslet. Toto vse
najednou je nevyhnutelnym piedpokladem dlouhodobého tuspésného pusobeni

organizace na trhu.”

1.2 Lidské zdroje

»PFi uvahadch o lidském kapitalu a vyznamné uloze jeho piisobeni v organizaci se
V posledni dobé vice hovori o Fizeni lidskych zdroju neZ o persondlnim rizeni. Je to
pristup orientovany na persondlni Fizeni projevujici se v durazu na vzdjemnost a
chapani lidi ve veétsi mire jako zdroje, do néjz se investuje, nez jako ndkladové

poloéky.e“

Dle Plaminka (2010) se ufenim a i vzdé¢lavanim rozsifuje potencial Clovéka —
vznikaji nebo se rozvijeji lidské zdroje. Tento vyraz vznikl piekladem anglického
human resources a je v moderni manazerské ¢estiné velmi frekventovany. Lidské zdroje
nejsou lidé, ale praveé ten potencidl, ktery lidé maji a mohou ho vyuzivat k vykonu —
tedy k vykonavani prace. Lidé jsou nositeli lidskych zdroji a také spravci svych
vlastnich zdrojt, které mohou za urcitych podminek nabizet a poskytovat svému okoli —

~r : r 7
napiiklad organizacim.

Koubek (2001) k pojimani a vyznamu fizeni lidskych zdroju tika, ze organizace
mohou existovat pouze tehdy, kdyZ se podafi nashromazdit, propojit, uvést do pohybu a

vyuZzivat:

> VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdani zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 35

® VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnanci. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 40

" PLAMINEK, J. Vzdéldvéni dospélych: Privodce pro lektory, ticastniky a zadavatele. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 19
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e materialni zdroje;
e finan¢ni zdroje;
¢ informacni zdroje;

o lidské zdroje.

Nepretrzité shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani téchto ¢tyf zdroji je hlavnim
tikolem podnikového fizeni. Rizeni lidskych zdrojii tvoii tu &ast podnikového Fizeni,
ktera se zamétuje na vse, co se tyka ¢loveéka v pracovnim procesu, tedy na jeho ziskani,
formovani, fungovani, vyuziti, organizaci a propojeni jeho cinnosti, pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani. Tyka se také vztahu k vykonavané praci, k organizaci
a spolupracovnikim a rovnéz osobniho uspokojeni z vykondvané prace, z vlastniho

’ . v X ’ o ’ , 8
osobniho rozvoje a v neposledni fad¢ z vysledki vlastni prace.

Dle Armstronga (2002) rozvoj lidskych zdroji spocéiva v poskytovani piileZitosti
K uceni, rozvoji a odbornému vzdélavani za Géelem zlepSeni vykonu jedince, tymu i
organizace. Rozvoj lidskych zdroju je v zasadé na organizaci a podnikani orientovany
pristup k rozvoji lidi odpovidajici urCité strategii. ,,Strategicky rozvoj lidskych zdrojii
predstavuje Siroky a dlouhodoby pohled na to, jak politika a praxe rozvoje lidskych
zdrojit muze prispét k uskutecneni podnikovych strategii. Je podnikové podnikatelsky
orientovany — strategie rozvoje lidskych zdrojii vyplyvaji z podnikovych strategii, ale
hraji pozitivni roli pri zabezpecovani realizace podnikovych cilu. Je zaméren na
zvySovani schopnosti zdrojii v souladu s presvédcenim, ze lidské zdroje podniku jsou
hlavnim zdrojem konkurencni vyhody. Tyka se tudiz rozvoje intelektualniho kapitalu
pozadovaného organizaci i zabezpecovdanim toho, ze bude mit organizace tu spravnou

kvalitu lidi k uspokojovani svych soucasnych a budoucich potfeb.“9

Soubézné se vznikem koncepce fizeni lidskych zdrojii a prabézné s jejim dalSim
vyvojem a obohacovanim je kladen stale vétsi diiraz na rozvoj potencialu zaméstnancti
a uplatnéni ziskanych znalosti a dovednosti ve vysledcich €innosti a v pracovnim
chovéni, tj. ve zvlddani pracovnich roli jednotlivce v urcité pracovni pozici. Tento

zamér je dosahovan tradicné¢ pomoci systému firemniho vzdélavani, aplikaci

® VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnanci. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 40
*ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojg. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 467
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rozvojovych programl ruzného typu a vytvafenim prilezitosti k uceni v rdmci

organizace. Pro tyto a nékteré dalsi aktivity podporujici pfedevsim, ale nejenom

organizované intencionalni u¢eni v ramci organizace se dle Tureckiové (2009) pouziva

oznaceni rozvoj lidskych zdrojﬁ.10

1.2.1 SlozKky rozvoje lidskych zdroji

Dle Armstronga klicovymi slozkami rozvoje lidskych zdroju jsou:

Uceni se — které definovali Bass a Vaughan (1967) jako relativné permanentni
zménu v chovani, ke které dochazi v disledku praxe ¢i zkusenosti.

Vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spise obecné ve
vSech oblastech Zivota, nez aby Slo o znalosti a dovednosti vztahujici se pouze
Kk n¢jakym konkrétnim oblastem pracovni ¢innosti.

Rozvoj — rist nebo realizace osobnich schopnosti a potencidlu zprostiedkovanim
nabizejicich se vzdélavacich akcei a praxe.

Odborné vzdelavani (vycvik) — planovéani a systematické formovani chovéni
pomoci piilezitosti k uceni, vzdélavacich akci, programi a instrukei, které
ucastnikiim umoziuji dosdhnout takové urovné znalosti, dovednosti a

schopnosti, aby mohli svou préaci vykonavat efektivng.**

1.2.2 Cile strategického rozvoje lidskych zdroji

Strategicky rozvoj lidskych zdrojii dle Armstronga (2002) mé za ukol vytvofit

logicky, Uplny a jednotny ramec pro rozvijeni lidi. Znacnd cast procesii rozvijeni

lidskych zdroji bude smétovat k vytvoreni prosttedi podnécujiciho vzdélavani a rozvoj

zaméstnancl. Aktivity rozvoje lidskych zdrojii budou pravdépodobné zahrnovat tradicni

vzdélavaci programy, ale mnohem vétsi diraz bude kladen na rozvijeni intelektualniho

kapitalu a podporovani a prosazovani podnikového, tymového a individudlniho uceni a

vzdélavani. Pozornost se zamétuje na vytvoireni takového prostiedi, v némz se znalosti

Y TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2009, s.

31

"' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 468
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rozvijeji a fidi systematicky. Strategicky rozvoj lidskych zdroja se tyka taktéz planovani
podnécujiciho a podporujiciho rozvijeni sama sebe (samotného uceni a vzdélavani),

jemuz organizace poskytuje piimétenou podporu a orientaci.*?

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 467
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2 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Rist technické naro¢nosti vyroby, otevirani trhii a neustaly rust konkurence
vyzaduji, aby se organizace zajimaly o technické zdokonalovani svych vyrobnich
procest, zvySovani kvality sluzeb a produkce, zavadéni informacnich technologii a
inovaci. Je nutné, aby investovaly do svych vyrobnich vstupl, vtomto piipadé

predevsim do nové techniky a zafizeni, tedy do fyzického kapitalu.

Pro podniky je dulezité, aby s vyspélymi technologiemi pracovali zaméstnanci
technicky, védomostn¢, ale i fyzicky (zdravotn€) zdatni, schopni pruzné¢ reagovat na
uvedené zmény, lidé tvofivi a schopni realizovat inovace. V soucasné dob¢ hledaji
podniky optimdlni zplsoby organizace prace, pfispivajici k jejich efektivnéjSimu
fungovani. Zde je nutna schopnost tymové prace, vhodného vedeni a pozitivni motivace
podiizenych a taktéz schopnost uspésné komunikace a spoluprace se zéakazniky.
Uvedené skutecnosti vytvareji na organizace tlak, aby pochopily, ze nepostradatelna je
rovnéz investice do lidského kapitdlu jejich zaméstnanci a rozvijeni jejich

kompe‘[enci.13

2.1 Pojeti a postaveni vzdélavani v systému personalni prace

Koubek (2001) tika, ze vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v moderni
spolecnosti stava celozivotnim procesem. A dodava, Ze v tomto procesu sehrava stale
vétsi roli organizace a ji organizované vzdélavaci aktivity. Péce o formovani pracovnich
ukolem persondlni prace. Soudoby charakter prace v organizacich a nejnové¢jsi metody
fizeni ovSem vyZaduji nejen pracovniky ndlezit€¢ odborné piipravené a schopné si
osvojovat nové odborné znalosti a dovednosti, ale i pracovniky se zadoucimi rysy
osobnosti. Proto jiZ nestaci tradi¢ni zpiisoby vzdélavani zaméstnanct, jakymi je napf.
zacvik, doskolovani ¢i preSkolovani, ale stile vice se jednd o rozvojové aktivity
zam¢efené na formovani SirSiho rejstiiku znalosti a dovednosti, nez jaky vyzaduje

momentalné zastavané pracovni misto, a v neposledni fad€ i na formovani osobnosti

B VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011,s.70
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zaméstnancl, formovani jejich hodnotovych orientaci, pfizptisobovani jejich kultury

- . 14
kultufe organizace.

vvvvv

chtéji-li byt uspésné a konkurenceschopné, museji vénovat vzdélavani svych

zameéstnancu:

e Stale cCastéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie, tudiz
znalosti a dovednosti lidi stale rychleji zastaravaji.

e Proménlivost lidskych potfeb a tim i proménlivost trhu zbozi a sluzeb je
vyrazn€j§i, coz vyzaduje pruznou reakci organizaci a pruznost jejich
zameéstnancu.

e Technika a technologie v organizacich se méni Castéji.

e Organiza¢ni zmény jsou Castéjsi a lidé je tedy Castéji museji zvladat.

e Vyraznégji se zamétuje na kvalitu vyrobkt a sluzeb a na sluzbu zékaznikovi.

e Organizace museji reagovat na zvySujici se proménlivost podnikatelského
prostiedi.

e M¢ni se organizace prace, povaha prace i zptisoby fizeni.

e Rozvijeji se informacni technologie a jejich pouZzivani v organizacich.

e Rozvoj globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit a ztoho
vyplyvajici  nezbytnost  pohybovat se, podnikat a  komunikovat
V internacionalnim prostfedi.

e Je nutné snizovat naklady a zlepSovat vyuziti technickych zatizeni a technologii.

e Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a zmény hodnotovych orientaci se
projevuji ve zvySené potiebé lidi se vzdélavat.

e Rozvoj =zaméstnanci a péfe o vzdélavani spoluvytvaii  dobrou
zam¢stnavatelskou povest organizace a usnadnuje ziskdvani a stabilizaci

zaméstnanci.®

' KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 237
> KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 237
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2.2 Cile vzdélavani

Zakladnim cilem vzdélavani zaméstnanct je dle Armstronga (2002) pomoci
organizaci dosdhnout jejich cilii pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi,
které zaméstnava. Vzdélavani znamena investovat do lidi za ucelem zvySeni jejich
vykonu a dosazeni co nejlepSiho vyuzivani jejich ptfirozenych schopnosti. Konkrétnimi

cili vzdélavani jsou:

e Rozvinout dovednosti a schopnosti zaméstnanct a zvysit jejich vykon.

e Pomoci zaméstnancim k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby
budouci potfeba lidskych zdroji organizace mohla byt v maximdlni mife
uspokojovana z vnittnich zdrojt.

e Snizit mnozstvi potifebného ¢asu k zacviku a adaptaci zaméstnanct zacinajicich
pracovat na novych pracovnich mistech, ¢i zaméstnancti prevadénych na jiné
pracovni misto nebo povySovanych, tedy k zabezpefeni toho, aby se tito
pracovnici stali plné schopnymi vykonavat tuto novou praci tak rychle a s tak

nizkymi néklady, jak je to jen mozné. ™

Koubek k této problematice dodava, ze Armstrong vidi cile vzdélavani zaméstnanct
pouze z hlediska organizace. Dal§im duilezitym cilem tohoto vzdélavani je i personalni
rozvoj zamé&stnancl, zvySovani jejich spokojenosti a jejich konkurenceschopnosti na
vnitropodnikovém 1 vn&$im trhu prace. Podnikové vzdélavani zaméstnancli se tak
védomé zafazuje mezi zaméstnanecké vyhody slouzici nejen k uspokojovéani potieb

organizace, ale i k uspokojovéni potfeb zaméstnancti samotnych.'’

2.3 Vyhody efektivniho vzdélavani
Armstrong (2002) vidi vyhody efektivniho vzdélavani v:

e Minimalizovani nakladi na osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti.

'® ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 491
Y KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 237
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Zlepseni individualniho, tymového a podnikového vykonu z hlediska mnoZzstvi a
kvality produkce, rychlosti prace a celkové produktivity.

Zlepseni provozni flexibility rozSifenim okruhu dovednosti zaméstnanca
(viceoborova ¢i Sirsi kvalifikace).

Ptilakani vysoce kvalitnich zaméstnanct tim, Ze jim organizace nabizi ptilezitost
ke vzdé€lavani a rozvoji, zvySuji jejich trovenn schopnosti a dovednosti a
umoznuji jim tak dosahnout vétsiho uspokojeni z prace, ziskat vyssi odménu a
postupovat v organizaci po zebticku funkci.

ZvySeni oddanosti a angazovanosti zaméstnancu tim, ze vzdélavani podporuje
jejich ztotoznéni se s poslanim a cili organizace.

Usnadnéni fizeni zmény tim, ze vzdélavani jednak vytvaii pochopeni pro zménu
a porozuméni jejim pii¢indm a jednak poskytuje lidem znalosti a dovednosti,
které budou potiebovat k ptizptisobeni se nové situaci.

Napomahani pfi vytvafeni pozitivni kultury v organizaci, naptiklad kultury
orientované na zlepSovani vykonu.

ror 7 1.0 v~ o v v 18
Poskytovéani zakazniklim vyssi aroven sluzeb.

2.4 Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a formovani pracovnich

schopnosti zaméstnance organizace19

V ramci formovani pracovnich schopnosti ¢loveka se jedna o formovani pracovnich

schopnosti ¢lovéka v obecném slova smyslu, tedy v pribéhu celého jeho zivota, bez

ohledu na to, kdy, kde a z ¢i iniciativy se uskute¢iiuje. V tomto systému se obvykle

rozliSuji tf1 oblasti:

a) oblast v§eobecného vzdélavani;

b) oblast odborného vzdélavani (sem patii tyto oblasti: zakladni ptiprava na

povoléni, orientace, doskolovani, preskolovani, profesni rehabilitace);

c) oblast rozvoje (neboli rozsitovani kvalifikace).

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 492
Y KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 239-242
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V oblasti vSeobecného vzdélavani se utvareji zékladni a vSeobecné znalosti a
dovednosti, které umoziuji ¢lovéku zit ve spolecnosti a v ndvaznosti na né ziskavat a
rozvijet specializované pracovni schopnosti i dal§i vlastnosti. Oblast vSeobecného
vzdélavani je tedy zaméfena v pievazné mife na socidlni rozvoj jedince, na jeho
osobnost. V této oblasti se neuplatiiuje aktivita organizaci, protoZe je to oblast fizena a

kontrolovana statem.

Pro oblast odborného vzdélavani (neboli oblast formovani kvalifikace nebo také
oblast odborné/profesni ptipravy), se ve svété vzilo oznaceni training. Uskuteciiuje se
V ni proces piipravy na povolani, formovani specifickych, na konkrétni zaméstnani
orientovanych znalosti a dovednosti i jejich aktualizace ¢i ptizplisobovani ménicim se
pozadavkiim pracovniho mista. Oblast odborného vzdélavani je tedy zamétfena na
zaméstnani a zahrnuje jednak zakladni ptipravu na povolani, jednak doSkolovani nebo
prohlubovani kvalifikace. Zvlastnim ptipadem je pak pieSkolovani neboli rekvalifikace.

Stale Castéji se do této oblasti zatazuje i tzv. orientace zaméstnanch.

Oblast rozvoje (neboli dalsiho vzdélavani ¢i rozsifovani kvalifikace) je tieti oblasti
formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka. Tato oblast je orientovana na ziskani Sirsi
palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonadvani soucasné¢ho
zaméstnani. Velmi vyrazné je pfitom zaméieni na pochopeni a zvladnuti komplexnich
problémt, které neziidka prekracuji meze oboru. V této oblasti nalezi vedle formovani
ryze pracovnich schopnosti vyznamné misto 1 formovani osobnosti jedince. Tudiz lze
konstatovat, Ze rozvoj je orientovan vice na kariéru zaméstnance nez na jim
momentalné vykonavanou praci. Formuje spiSe jeho pracovni potencial nez kvalifikaci,
formuje tak zjedince adaptabilni pracovni zdroj. V neposledni fadé utvaii osobnost
jedince tak, aby lépe pfispival k plnéni cili organizace a k zlepSovani mezilidskych
vztahii v organizaci. Pokud se jednd o rozvoj iniciovany a realizovany organizaci,
mluvime o rozvoji zaméstnancii. I rozvoj ve svych dusledcich vede ke zvySeni
pracovniho vykonu a flexibility zaméstnancii, ale pfedevSim vede k podstatnému
zvyseni Sanci jedince, pokud jde o jeho pracovni uplatnéni v organizaci i na vné&jSim
trhu prace. V souvislosti s hlub§im porozuménim vazbam vykonavané prace na prace

ostatni pak mlze zvysit miru jeho uspokojeni s vykondvanou praci.
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V ramci formovani pracovnich schopnosti zaméstnance jde o formovani pracovnich
schopnosti zaméstnance konkrétni organizace. Jedna se o aktivitu, jez souvisi s praci,
kterou zaméstnanec vykonava, ¢i s organizaci, v niz pracuje, o aktivitu organizovanou,
podporovanou nebo umozinovanou organizaci v ramci jeji personalni a socialni prace.
V této oblasti se angazuje zaméstnavatelska organizace a to v plné mife v oblasti
orientace zaméstnanci a doSkolovani zaméstnanct, popf. i pii preSkolovani

zamé&stnancu, dochazi-li k nému z iniciativy organizace k uspokojovani jejich potieb.

e Zakladni priprava na povolani se vétSinou realizuje mimo organizaci a i ta
cast zékladni ptipravy na povolani, v niz se organizace angazuje (piiprava na
délnické povolani v uénovském zatizeni organizace, resp. jeji prakticka ¢ast), se
netykd zaméstnancl (personalu) organizace a stoji tedy mimo systém jejiho
vzdelavani zaméstnancu.

e Orientace je usili o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového zaméstnance na
organizaci, pracovni kolektiv i praci na daném pracovnim mist€¢ pomoci
zprostiedkovani vSech pottebnych informaci, vcetné specifickych znalosti a
dovednosti potfebnych pro fadny vykon prace, pro kterou byl novy zaméstnanec
piijat.

e Doskolovani (neboli prohlubovani kvalifikace ¢i training v uz$im slova smyslu)
je pokraCovani odborného vzdélavani v oboru, ve kterém clovék pracuje na
svém pracovnim misté. Jde tedy o proces ptizplisobovani znalosti a dovednosti
zaméstnance novym narokiim jeho soucasného pracovniho mista, vyvolany
zménami techniky ¢i technologie, pozadavky trhu, novymi objevy v oboru,
rozvojem metod fizeni apod. Doskolovani se povaZuje za jednak vyznamny
nastroj zvysujici Sance (konkurenceschopnost) zaméstnancti na trhu prace uvnitf
organizace i mimo ni.

e PieSkolovani (neboli rekvalifikace ¢i retraining) je takové formovani
pracovnich schopnosti, vice ¢i méné€ odliSnych od dosavadnich. Rekvalifikaci se
rozumi takova zmeéna dosavadni kvalifikace zaméstnance, kterou ziska nové
znalosti a dovednosti umoznujici jeho pracovni uplatneni v jiném vhodném

v e .2 . o v v1: veows v
zaméstani, profesi.”® Rekvalifikace se miize délit na plnou & &aste¢nou (ve

20 KAHLE, B. a STYBLO, J. Praktickd personalistika. 3. vyd. Praha: Pragoeduca, 1998, s. 253
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druhém piipadé¢ jsou nékteré znalosti a dovednosti plivodniho povolani
vyuzitelné v povolani novém). Zvlastnim piipadem rekvalifikace je tzv. profesni
rehabilitace, sméfujici k opétovnému piipadnému pracovnimu zatazeni osob,
kterym jejich soucCasny zdravotni stav brani trvale ¢i dlouhodobé vykonavat
dosavadni zaméstnani a jemu odpovidajici povolani. V ramci vzdélavani
zaméstnancll organizace se odehravd jen ta Cast rekvalifikaci, které jdou
Z iniciativy organizaci. Mnozstvi rekvalifikacnich procesit ve spolecnosti
zprostiedkovavaji statni nebo regionalni instituce trhu prace v ramci realizace
politiky zaméstnanosti a neziidka rekvalifikaci iniciuji také sami jednotlivei,
ktefi nenalezli uspokojeni v dosavadnim povolani nebo pro sebe vidi lepsi Sanci

na trhu préce, preorientuji-li se na povolani jiné.
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3 SYSTEM VZDELAVANI ZAMESTNANCU
V ORGANIZACI

Nejefektivnéj§im vzdélavanim zaméstnancii V organizaci je dobife organizované a

systematické vzdélavani. Je to nepfetrzité se opakujici cyklus, vychdzejici ze zasad

politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvorené

organizaCni a institucionalni piedpoklady vzdélavani.? Kvalitng vytvoieny systém

vzdélavani by mél obsahovat nasledujici slozky:

Filosofii vzdélavani — méla by byt vytvofena zdkladna, od niz se odvijeji
principy, strategie a politika vzdélavani zam¢&stnanci;

Proces vzdelavani — jak lze planovat, realizovat a vyhodnocovat kritéria
efektivniho vzdélavani a programy i akce systematického vzdélavani;
Identifikaci potieb vzdélavani — stanoveni toho, jaky typ vzdélavani je zapotiebi,
a zabezpeCeni toho, aby toto vzdélavani odpovidalo potiebdm jedincl i
organizace;

Planovani vzdélavani — rozhodovani o tom, jak uspokojit dlouhodobou a
kratkodobou potiebu vzdélavani organizace, tymu a jednotlivct a jaké metody
vzdélavani vybrat a aplikovat;

Realizaci vzd€lavani — realizace vzdélavacich programt pro ruzné kategorie
zaméstnancu,

Odpovédnost za vzdélavani — urceni toho, kdo planuje a realizuje vzdélavaci
programy;

Vyhodnocovani vzdélavani — zjisténi, do jaké miry vzdélavani dosahlo svych

cilt z hlediska uspokojeni potieb vzd&lavani.?

Dle Koubka (2001) zacina vlastni cyklus vzdélavani identifikaci potieb vzdélavani

zamé&stnancl organizace. Poté nésleduje faze planovani vzdélavani, béhem niz se tesi

otazky rozpoctu, Casového planu, zaméstnanci, kterych se bude vzdélavani tykat,

oblasti, obsahu a metod vzdélavani apod. Tteti fazi cyklu je vlastni proces vzdélavani,

¢ili realizace vzdé¢lavaciho procesu. Jelikoz vzdélavani zaméstnanci byva dosti

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 244
> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojg. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 492
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nakladnou zalezitosti, musi organizaci pochopiteln¢ zajimat, do jaké miry byly
stanovené cile vzdélavani splnény a jak se pritom osveédcily nastroje, metody pouzité ke
vzdélavani zaméstnancii. Proto ¢tvrtou fazi je faze vyhodnocovani vysledki vzdélavani
a vyhodnocovani uc¢innosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod. V této fazi se
objevuji skutecnosti, ke kterym se pak ptihlizi v dalSim cyklu, zejména pak ve fazich

. . v T e Lo vir s 723
identifikace potieby vzdélavani a planovani vzdélavani.

Koubek (2001) uvadi mnoho ptednosti systematického vzd€lavani zaméstnancii

organizace. Jsou to predevsim:

e Neustale organizaci dodava nalezit¢é odborné pripravené zaméstnance bez
mnohdy obtizného vyhledavani na trhu prace.

e Umoznuje prubézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci podle
specifickych potieb organizace.

e Permanentné zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost zaméstnanci.

e Pfispiva k zvySovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkl a
sluzeb vyraznéji nez jiné zptisoby vzdélavani.

e Je jednim z nejefektivngjSich cest nalézani vnitinich zdroji pokryti dodatecné
potfeby zaméstnanc.

e Primérné néklady na jednoho vzdélavaného zaméstnance byvaji niz$i nez jiné
zpusoby vzdélavani.

e [¢épe umoznuje piedvidat disledky ztrat pracovni doby souvisejici se
vzdélavanim, a tim umoziuje i 1épe eliminovat disledky téchto ztrat pomoci
organizacnich opatfeni.

o Umoziuje permanentni zdokonalovani vzdélavacich procesi tim, ze zkuSenosti
z pfedchoziho cyklu se berou v tivahu v cyklu nasledujicim.

e Usnadnuje hledani zptsobid vedoucich k zlepSeni pracovniho vykonu
jednotlivych zaméstnancti vV zavérecné fazi hodnoceni zaméstnancii.

e Umoznuje uskuteciiovat moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu.

e ZvySuje motivaci zamé&stnancu a zlepsuje jejich vztah k organizaci.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 244
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e ZvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a umoznuje snadnéjsi ziskavani a
stabilizaci zamé&stnancil.

e Zvysuje socialni jistoty zam¢&stnanci organizace.

e Zvysuje kvalitu, a tim 1 trzni cenu individudlniho zaméstnance a jeho potencialni
Sance na trhu prace v organizaci i mimo ni.

e Urychluje personalni a socidlni rozvoje zaméstnanctli, zvySuje jejich Sance na
funk¢ni a platovy postup.

e Muze piispivat k zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztaht.?*

3.1 Filosofie vzdélavani

Filosofie vzdélavani urCité organizace vyjadiuje, jak velkou dulezitost tato
organizace vzdélavani priklada. Tento postoj organizace zavisi predev§im na personalni
politice a personalni strategii organizace. Dle Koubka (2001) existuji organizace
(zejména mensi), které déavaji ptrednost ziskavani jiz ,hotovych®, odborné nalezité
pfipravenych zaméstnancti. Tento zpisob vSak klade vysoké naroky na ziskévani a
vybér zaméstnanct. Dalsi skupina organizaci se uchyluje ke vzdélavani jen tehdy, kdyz
je to naléhavé nutné. Ke vzdélavani pak dochdzi ndhodné&, nepravidelné a mnohdy je to
kampatiovita zaleZitost.”> Armstrong (2002) k této skuping organizaci fadi je§ts jeden
podobny model, kdyZ se organizacim dobie dafi, vrhaji se do vzdélavani a bez rozmyslu
na né vykladaji penize. Ale v horsich ¢asech prvni, co tyto organizace udélaji, je, ze
piestanou na vzdélavani vynakladat jakékoliv prostredky.?® Dle Koubka (2001) se ale
vétsina stiednich a velkych organizaci ve vyspélych zemich vénuje koncepci vzdélavani
svych zaméstnancti trvalou pozornost, mad vypracovanu svou vlastni koncepci

vzdélavani, vy€lenénou skupinu lidi, ktefi se touto problematikou zabyvaji, a ma

** KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 244

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 245
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neziidka i1 své vlastni vzdélavaci zatizeni. Tyto aktivity organizaci byvaji podporovany

v .. e e . 27
danovou politikou nebo dokonce i statnimi dotacemi.

Nesta¢i pouze verit ve vzdélavani jako v néjaky c¢lanek viry. Tato vira musi byt
podlozena pozitivnimi a realistickymi piedstavami a diukazy o tom, jak vzdélavani
prispiva ke kone¢nym vysledkiim organizace. K posileni této viry je zapotiebi stanovit
fadu konkrétnich cili vzdé€lavani, a to zhlediska navratnosti investic v podobé¢
odpovidajici jinym typim investic tak, aby se ukazal ziejmy finan¢ni pfinos. Armstrong

(2002) uvadi oblasti, v nichz Ize tyto piedstavy a dikazy vytvofit:

e Strategicky pristup ke vzdélavani — Strategie vzdélavani se tyka
dlouhodobého pohledu na potiebu organizace v oblasti dovednosti, znalosti a
schopnosti jejich zaméstnancii. Filozofie vzdélavani zdirazinuje, ze vzdélavani a
rozvoj by mély byt integralni soucasti procesu rizeni. Rizeni pracovniho vykonu
vyzaduje, aby manazeri pravidelné u svych podrizenych tymii a jedincii zkoumali
vykon z hlediska dohodnutych cili a aby také zkoumali faktory ovliviujici vykon
a odhalovali potreby rozvoje a vzdélavani, které z tohoto zkoumani vyplynou.
Uspokojovani téchto potreb je spolecnou zaleZitosti manazerii, tymii i jedincu, a
to prostrednictvim koucovani, konzultovani a odpovidajicich zpiisobii osvojovani
si znalosti a dovednosti, vzdélavacich aktivit a akci. Rizeni pracovniho vykonu
vyustuje do planii osobniho rozvoje a do dohod nebo smluv o vzdélavani.«*®

o Primérenost vzdélavani — N¢které organizace neprovadéji vibec zadné
vzdélavani, jiné naopak maji sklon k uréitému ,,vzdélavani pro vzdélavani‘.
Existuje totiz nebezpeci, Ze se nckteré organizace budou angaZovat ve
vzdélavani v oblastech, kde to vyslovné neznamena ptinos v podobé zlepSeného
vykonu v rozhodujicich oblastech Cinnosti organizace. Vzd€lavani musi
uspokojovat zjisténé a odpovidajici, pfiméfené potireby vzdélavani.

e Orientace na problém — Vzd¢lavani by mélo byt orientovano na problém v tom
smyslu, Ze musi byt planovano tak, aby ptfekonalo rozdil mezi tim, co lidé
mohou délat a tim, co maji délat v souCasnosti i v budoucnosti. Problém muze

byt negativnim problémem v podobé né&jakého nedostatku, ktery je potieba

>’ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 245
*® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 493
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napravit ¢i pfekonat. Nebo mlze byt problémem pozitivnim, protoze se tyka
toho, jak uspokojit potiebu rozvoje novych dovednosti nebo rozsitit znalosti tak,
aby se naplnily budouci pozadavky.

e Orientace na akci — Filosofie vzdélavani by méla klast diraz na to, Ze
vzdé€lavani je tu proto, aby organizace 1épe fungovala, prosperovala, aby lidé
byli aktivni a délali svou praci Iépe nebo byli schopni délat véci, které az dosud
délat nemohli. Cile jakéhokoliv vzdélavani nebo vzdélavaciho programu musi
byt definovany v takové podobé, aby pfispély k tomu, co budou lidé po
vzdélavani délat a ¢eho museji dosdhnout, aby tedy byly orientovany na
opravdovou, konkrétni Cinnost lidi.

e Vzdélavani orientované na vykon — Tato filozofie vzdélavani orientovaného
na vykon znamend specificky a konkrétné provazat vzdelavani s pozadavky na
vykon a schopnosti zaméstnance — napiiklad ve spojitosti se zavadénim nového
vyrobku, postupu nebo systému.

e Trvaly rozvoj — Vzdélavani by nemélo byt chapano pouze jako kratky,
izolovany kurz poskytovany zaméstnancum V riznych okamzicich jejich kariéry.
Na uceni a vzdélavani by mélo byt pohlizeno jako na nepfetrzity proces a je
potieba sledovat a aplikovat politiku trvalého rozvoje.

e Politika vzdélavani — Tato politika je vyrazem podnikové filozofie vzdélavani.
Poskytuje navod k tomu, kolik vzde€lavani ma byt poskytnuto (napt., ze kazdy
zam¢estnanec ve funkci manazera, specialisty, technika nebo mistra by m¢él
absolvovat alespon pét dni formalniho vzdélavani ro¢ng), jaké mnozstvi a jaka
proporce prostiedkit ma byt vynaloZena na vzdélavani a kdo je za vzdélavani

zodpovédn}'/.29

3.2 Proces vzdélavani

3.2.1 Podminky pro efektivni vzdélavani

Dle Armstronga (2002) teorie uceni ukazuji, ze v z4jmu efektivnosti vzdélavani

musi byt splnéno deset podminek:

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 495
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1. Jedinci museji byt motivovani se ucit.

2. Pro vzdélavajici se osoby by mély byt stanoveny normy vykonu, které bude
mozné pouzit k posouzeni jimi dosazeného pokroku.

3. Vzd¢lavajici se osoby potitebuji peclivé vedeni z ditvodu spravné orientace,
potieby odezvy, povzbuzeni ¢i pomoci.

4. Vzdélavajici se osoby museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdelavani.

5. Uceni je aktivni, nikoliv pasivni proces, proto je potieba ucici se osoby aktivné
zapojovat do prace se vzdélavatelem i do vytvaieni vzdélavaciho programu.

6. Je tiecba pouzivat vhodné metody v souladu s potfebami prace, pracovniho mista,
jedince i skupiny.

7. Metody uceni a vzdélavani by se mély obménovat a mély by byt rozmanité.

8. Na absorbovani znalosti a dovednosti je tfeba poskytnout pfiméteny Cas.

9. U ucicich se osob musi dochézet k upeviiovani védomi spravného chovani.

10. Je nezbytné nutné uznat to, ze existuji rizné irovné uceni se a ze vyzaduji rizné

metody a zaberou riznou dobu.®

3.2.2 Systematické vzdélavani

Armstrong (2002) tika ze, systematické vzdélavani je takové vzdélavani, které je
vytvoteno specificky k uspokojeni definovanych potteb. Je pldnované a zabezpeCované
lidmi, kteti védi, jak vzdelavat, a dopad vzdé€lavani je peclive Vyhodnocovéln.31 Koubek
(2002) tuto definici nepovazuje za dostatecnou, zdUraziuje, Zze hlavni charakteristikou
systematického vzdélavani je to, Ze probihd neptetrzit€¢ v ramci opakujiciho se cyklu
identifikace potfeby, plénovani, realizace a vyhodnocovani, kdy zkuSenosti
z predchozich cykli se vyuzivaji v cyklech dalSich a vzdélavani se tak soustavné
zlepSuje. A dale dodava, ze systematické vzdélavani je v organizaci neustale pfitomné a
formuje nejen znalosti, dovednosti a schopnosti potfebné k soucasnému vykonu préce,

ale pripravuje lidi i na zménu, ¢ini z nich flexibilni pracovni silu.®?

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 496
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Obé¢ definice se shodnou na tom, ze systematické vzdélavani je zalozeno na
jednoduchém ¢tyifazovém modelu: definovéani potieb vzdélavani, rozhodnuti o tom,
jaky druh vzdé€lavani je k uspokojeni téchto potieb zapotiebi, vyuziti zkuSenych a
Skolenych vzdé€lavateli pii pldnovadni a realizaci vzdélavani, monitorovani a
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vyhodnoceni vzdélavani za ucelem zjisténi jeho efektivnosti.

3.2.3 Planované vzdélavani
Proces planovaného vzdélavani se sklada z nasledujicich osmi krokd:

Identifikace a definovani potfeb vzdélavani
Definovani pozadovaného vzdélani

Definovani cilt vzdélavani

Planovani vzdélavacich programii

Rozhodnuti o tom, kdo bude zabezpecovat vzdélavani
Realizace vzdélavani

Vyhodnoceni vzdélavani

© N o g B~ W D P
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Zdokonaleni vzdélavani a pokracovani v ném, pokud je to nezbytné

3.2.4 Systémovy pristup k planovanému vzdélavani

Pravé popsany proces vzdélavani funguje dobie pouze tehdy, jestlize je plné
propojeny se systémem vztaht, struktur, vzajemnych zavislosti a prace v organizaci.
Systémovy pristup pozaduje takové lidi, ktefi se budou zabyvat piipravou plani
vzdélavani a brat pfitom v potaz vSechny faktory a proménné, které by mohly ovlivnit
osvojovani si znalosti, dovednosti a schopnosti. Jinymi slovy, program vzdélavani pro
praci vjedné Casti organizace muze byt ovlivnén udalostmi kdekoliv uvnitt 1 vné

organizace a podoba kurzu musi tyto okolnosti brat v uvahu.®

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 496
** ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 497
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3.3 Identifikace potieb uceni a vzdélavani

Identifikace potieb vzdélavani spociva ve shromazd’ovani informaci o soucasném
stavu znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti, o vykonnosti jednotlivca, tymt a
organizaci, a vV porovnavani zjisténych tdaju s pozadovanou trovni. Tato analyza dava

odpovéd’ na takové otazky, jako:

e Je vykonnost v piredmétnych dovednostech opravdu nezbytna?
e Je zaméstnanec opravdu odménovan za ovladani téchto dovednosti?
e Podporuje ve skutecnosti management pozadované chovani?

e Jaké dalsi bariéry vykonnosti jeste existuji?

Vysledkem analyzy je zjisténi mezer ve vykonnosti, které je potfeba eliminovat, se
zamétenim na takové, které je mozné odstranit vzdélavanim. DalSim vysledkem je i

navrh vhodného vzdé¢lavaciho progratmu.36

Identifikace potieby organizace v oblasti formovani kvalifikace a vzdélavani
zaméstnancl vSak predstavuje dosti obtizny problém uz z toho divodu, ze kvalifikace a
vzdélani jsou obtizné¢ kvantifikovatelné vlastnosti Cloveka. SloZit€ se stanovuji
kvalifikacni pozadavky jednotlivych pracovnich mist, obtizn¢ se méfi a stanovuje
soulad mezi pozadavky pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi zaméstnance a
neméné obtiZzné je rozpoznavat a kvantifikovat vztah mezi kvalifikaci zaméstnance a
vysledky jeho prace. Proto je faze identifikace potieb organizace v oblasti kvalifikace a

w17 7 ¢ s v o v . . , 7
vzdélani jejich zaméstnanctli zaloZzena na odhadech a aproximativnich postupech.3

w7 ow

Dle Koubka (2001) se postupuje tak, Ze se analyzuje Sir$i nebo uzsi Skala udaji
ziskanych jednak z bézného informacniho systému organizace, jednak ze zvlastnich
Setfeni. Tyto udaje umoziuji vytvofit si prfehled o soucasné a potencionalni disproporci
mezi kvalifikaci a vzdélanim zaméstnancl organizace na jedné strané a pozadavky

pracovnich mist na stran¢ druhé. Obvykle se jedna o tfi skupiny udaji:

*® VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011, .85
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1. Udaje tykajici se celé organizace, tj. udaje o struktufe organizace, jejim

vyrobnim programu ¢i programu c¢innosti, odpovidajicim trhu, zdrojich
(materidlni, finan¢ni a lidské zdroje a jejich potteba) atd. Vyznamné misto zde
maji udaje o poctu, struktufe a pohybu zaméstnanct, o vyuzivani kvalifikace a
pracovni doby, o pracovni neschopnosti pro nemoc ¢i Uraz, o absenci apod.
Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti, &ili popisy pracovnich
mist a jejich specifikace (pozadavky na zameéstnance a jejich pracovni
schopnosti), ale také informace o stylu vedeni, kultufe pracovnich vztahti apod.
Jednad se v podstaté o jakousi inventuru pracovnich ukoli a potieby prace
Vv organizaci.

Udaje o jednotlivych zamé&stnancich, ¢ili tudaje, které je mozné ziskat napf. ze
zaznamu o hodnoceni zameéstnance, zaznaml o vzdélani, kvalifikaci (pInéni
kvalifika¢nich pozadavkil) a absolvovani vzdélavacich programu, z vysledka
testll, ze zdznaml o rozhovorech se zaméstnancem nebo riznych prizkumi,

V nichZ se zobrazuji postoje a nazory jednotlivych zaméstnanc. ®

Na zaklad¢ téchto udaji se pak podrobné¢ analyzuje potieba vzdélavani zaméstnanct

organizace. Obvykle se pfitom pouziva jedné nebo vice z nésledujicich metod:

Podnikové a personalni plany — Strategie vzdélavani zaméstnancti v organizaci
by méla byt do znacné miry determinovana jejimi podnikovymi a personalnimi
strategiemi a plany, vcetné plantt zavadéni nové techniky a technologie,
z kterych se odvozuji i1 plany lidskych zdrojii. Tyto plany by mély dostate¢né
obecné ukazovat typy dovednosti a schopnosti, které by mohly byt v budoucnu
potiebné, a také pocty lidi s témito dovednostmi a schopnostmi. Tyto obecné
ukazatele je zapotiebi prevést do konkrétngjSich pland, které se budou
zamé&fovat napiiklad na vysledky vzdé€lavacich programl v podobé lidi se
specifickymi dovednostmi nebo kombinacemi dovednosti.

Analyza pracovnich mist — Analyza pracovnich mist pro Ucely vzdélavani
znamena detailni zjistovani obsahu prace, norem vykonu z hlediska kvality a

mnozstvi a znalosti, dovednosti a schopnosti potiebnych k GspéSnému

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 247
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vykonévani pradce na pracovnim misté, a tedy k plnéni norem vykonu.
Vysledkem by méla byt naslednd specifikace vzdélavani nebo uceni.

e Specifikace vzdélavani a uceni — Tato specifikace je produktem analyzy
pracovnich mist. Cleni obecné povinnosti obsazené v popisu pracovniho mista
do detailnich ukold, které je tieba plnit. Ztoho pak vyplyva cela tada
charakteristik nebo vlastnosti, které by jedinec m¢l mit, aby mohl tyto ukoly
uspeésné plnit. Vysledkem tohoto procesu miize byt zpracovani specifikace uceni
vzdélavané osoby nebo nové prijatych zaméstnanct.

e Hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni zaméstnancii) — Proces fizeni
pracovniho vykonu by mél predstavovat primarni zdroj informaci o potiebach
vzdélavani a rozvoje jednotlivcl. Pristup ke vzdélavani zaloZzeny na fizeni
pracovniho vykonu se koncentruje na ptipravu programu zlepSovani pracovniho
vykonu a na dohody ¢i smlouvy o vzdélavani nebo plany osobniho rozvoje
propojené se spolecné¢ vypracovanymi plany cinnosti. Duraz je kladen na
neustaly, trvaly rozvoj. Kazdy kontakt mezi manazerem a zaméstnancem béhem
roku je povazovan za prilezitost k uéeni a vzdélavani.

e Setieni o vzdélavani — Tento proces predstavuje shromazd’ovani viech informaci
ziskanych jinymi metodami analyzy. Jeho tcelem je poskytnout vycerpavajici,
uplnou zakladnu pro vytvaieni strategie vzdélavani a pro jeji naslednou
realizaci. Diilezité vsak je doplnit tyto informace rozhovory s lidmi. Setfeni o
vzdélavani dale vénuje zvlastni pozornost mife, v jaké existujici vzdélavani
uspokojuje potieby vzdelavani. Dalsi informace by se tak mély ziskat
Z hodnoceni vzdélavani. Za ucelem zjisténi nazorli zaméstnancli na soucasné

mnozstvi a troven vzdélavani lze vyuzivat i ur€ité formy prizkummt néazort.>

Vysledkem procesu identifikace potieb uceni a vzdélavani je seznam vzdélavacich a
dalSich potieb zaméstnancii a navrh vzdélavaciho programu, pfipadné ndvrhy na feSeni
jinych zjisténych problémul a potieb. V podstaté jde o urceni, kdo a pro¢ potiebuje
vzdélavani. Vysledky tohoto procesu mohou byt ovlivnény vice faktory, naptiklad tim,
co je vystupem organizace (zda jde o vyrobky ¢i sluzby), v jakém odvétvi piisobi, jaka

je velikost a struktura organizace, zda v minulosti uz byly uskutecnény vzdélavaci

** ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 498-502
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aktivity a jakym smérem byly orientovany, kolik osob bude zapojeno do procesu
identifikace, zda je vedeni ochotné aktivné se do tohoto procesu zapojit, jaka bude
Casova a predpokladand financni naro¢nost, jaky je predpokladany a vedenim
akceptovany pocet Ucastnikii samotného vzdé€lavani, jaké jsou zkuSenosti vzdélavaci
instituce, jaky typ, pocet a vzajemna kombinace metod identifikace bude zvolena a zda

jsou analyzované udaje a vysledky kvantifikovatelné.*°

3.4 Planovani vzdélavani

Féze identifikace potifeby vzdélavani plynule ptechazi do faze planovani
vzdélavani zaméstnanct. Dle Vodaka a Kucharéikové (2011) proces tvorby planu
vzdélavani se sklada ze tii fazi: ptipravné, realizacni a faze zdokonalovani. Prvni faze,
faze ptipravnd, zahrnuje specifikaci potfeb, analyzu Uc€astnikli a stanoveni cilt
vzd&lavaciho projektu.*’ Armstrong (2002) k tomu dodava, Ze je velmi dilezité zvazit
cile vzdélavaciho programu — tedy vysledky celého uceni. Cile definuje jako ,kritéria
chovani®, tj. normy nebo zmény pracovniho chovani, kterého musi byt dosazeno, aby
bylo vzdélavani povazovano za uspésné. Dale tikd, ze je potieba definovat, co by méla
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vzdélavand osoba byt schopna délat, az se vrati po absolvovani kurzu na pracovisté.

Druhd, tedy realizacni faze ptedstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho projektu a vlastni realizaci ve formé ukoll a stanoveni potadi témat. Jedna
se o urCeni zplsobu, jimz bude vzdelavani probiha‘[.43 V této fazi se ur¢i, co bude
obsahem vzdélavaciho programu, tedy co je potieba udélat, pro dosazeni dohodnutych
cili vzdélavani. Dale se musi urCit délka vzdélavaciho programu, ta je samoziejmée
zavisla na jeho obsahu. Ale je také potieba peclive zvazit to, jak lze vzdélavani urychlit
pomoci takovych metod, jako je naptiklad vzd€lavani pomoci pocitact. V této fazi se

uvazuje, kde by se mélo vzdélavani uskutecnovat. Existuji tfi mista, kde je mozné

0 VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011,s5.96
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realizovat vzdélavani: v organizaci, pfi vykonu prace (na pracovisti), v organizaci,

. ’ , . v v v . . . 44
mimo vykon prace (mimo pracovisté) a externé, mimo organizaci.

Posledni fazi je faze zdokonalovani, kterd je soucasti procesu tvorby
vzdélavaciho planu, v niz jde o pribézné hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho
programu vzhledem ke stanovenym cilim. Hledaji se moznosti zlepSeni celého procesu
vzdélavani za vyuziti vhodnych technik a hodnoticich modeld véetn€ vhodnych ptistupti
objektivizace ptinost vzdélavaciho projektu. Kromé hodnoceni piinosi je v této fazi
dilezité rovnéz proveétovani informovanosti Gcastnikti o akci, tirovné organizacniho
zajisténi vCetné¢ ubytovani a stravovani, zajisténi dopravy, ekonomické nakladovosti a
vhodnosti vybranych lektorti. Této faze by se méli ucastnit organizatofi, lektofi,
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ucastnici a manazefi, jejichz zaméstnanci absolvovali vzdélavani. >

Kazdy dobry plan vzdélavani by tedy mél obsahovat odpovédi na nésledujici otazky:

e Jaka témata vzdélavani je potieba zajistit;

e Jaké bude cilova skupina ucastniki vzdélavanti;

e Jakymi metodami a technikami se bude vzdé¢lavani realizovat;

e Ktera vzdélavaci instituce bude zvolena,

e Kdy a Vv ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélavaci program uskuteéni;

e Kde se vzdélavani uskuteéni;

e Jakym zplsobem a kdy se bude realizovat priibézné a zévérecné hodnoceni
vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho planu;

e Jaké budou néklady na vzd&lavani.*®

3.4.1 Vybér metod vzdélavani, jejich pouZitelnost a icinnost

Po stanoveni cilli, jichZ chce organizace prostfednictvim systému vzdélavani
dosahnout, je tieba k jejich naplnéni zvolit vhodnou metodu. K vybéru nejvhodnéjsi a

nejefektivné)$i metody neexistuje jednoznacny navod. Vhodna volba bude zaviset na

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 503

*>VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011, .97

*®VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011,.97
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okolnostech vztahujicich se k organizaci, Kk jednotliveim a k uéebnim cilim. DalSim
z vychodisek mtze byt i zabéhnuty styl a kultura uceni. Metody vzdélavani jsou tedy
dalezitym néstrojem zajist'ujicim vzdélavaci proces. Vybér a vhodné pouziti metody by
mély odrazet individualni potieby a pozadavky organizace, mély by ale také odpovidat
soucasnym celosvétovym trendim technického a ekonomického vyvoje. Vybér
vhodnych metod je determinovan faktory jako napf. pocet a vek ucastniki, jejich
soucasna a pozadovand uroven veédomosti, motivace k uCeni ¢i zastavana pozice.
Dals§imi vyznamnymi faktory jsou programové cile, priority a druh podnikéni, jimz se
organizace zabyva. Dulezita je také odborna uroven a zkusSenosti lektori i prostorové
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moznosti realizace vzdélavacich programil.

Koubek (2001) zatazuje dosti Sirokou skalu metod do dvou velkych skupin:

1. Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace — vzdélavani
tedy probihd na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykondvani béznych
pracovnich ukoll (metody ,,on the job*)

2. Metody pouzivané ke vzdé€lavani mimo pracovisté, at’ uz v organizaci nebo

mimo ni (metody ,,off the job*)

Prvni skupina metod byvé povazovana za metody vhodnéjsi pro vzdélavani délnikd,
kdezto druha skupina je vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikii a specialistii.
V praxi se ale ¢asto pouziva obou skupin metod pro vzdélavani vSech kategorii
zamé&stnancl, dochazi vSak k ur¢itym modifikacim s ohledem na néapli prace konkrétni
skupiny ucastnikli vzdélavani. Metody pouzivané ke vzd€lavani na pracovisti pfi
vykonu prace predstavuji vesmés individudlni metody vzdélavani vyzadujici
individudlni pfistup a partnersky vztah mezi vzdélavanym a vzdé¢lavatelem. Metody
pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviSté se Casto uskuteciiuji v reZimu podobném
Skolnimu reZzimu (kurzy ve Skolach nebo v jinych vzdé€lavacich institucich), ve
zvlastnich zafizenich (vyukovych dilndch, trenaZérovych nebo pocitacovych ucebnach
apod.), na vyvojovych pracovistich, v zafizenich pfedvadéjicich novou techniku atd.
Vesmés se jednd o metody pouzivané k hromadnému vzdélavani skupin Ucastniki.

Tradi¢néjsi z téchto metod se zaméfuji na rozvoj znalosti a socidlnich vlastnosti, ale

*VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011, s.112
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modernéj$i metody se vyznacuji stejné¢ vyraznou orientaci na rozvoj znalosti jako na

rozvoj dovednosti.

Mezi metody pouzivané zpravidla ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace

patii:

InstruktaZ prfi vykonu prace — jednd se o nejCastéji pouzivanou metodu, o
nejjednodussi zptusob zacviku nového, popt. méné zkuseného zaméstnance, pii némz
zkuseny zaméstnanec ¢i bezprostiedni nadiizeny ptredvede pracovni postup (v piipadé
potteby opakovan¢) a vzdélavany zaméstnanec si pozorovanim a napodobovanim tento
pracovni postup osvoji pii plnéni svych vlastnich pracovnich tkold. K vyhodam této
metody patii, Ze umoznuje rychly zacvik a vytvaii pozitivni vztah spoluprice mezi
zaméstnanci navzdjem ¢i mezi vzdélavanym zaméstnancem a jeho bezprostfednim
nadfizenym. Nevyhodou je, ze instruktdz umoziiuje zacvik spiSe u jednodussich nebo
dil¢ich pracovnich postuptl, jde spiSe o jednordzové plsobeni, vzdélavani tak casto
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probiha v hlu¢ném rusivém pracovnim prostiedi a pod tlakem pracovnich tkolt.

Coaching — je zaloZeny na vztahu dvou lidi a pouziva se k rozvoji individualnich
dovednosti, znalosti a postojﬁ.49 Coaching predstavuje dlouhodobéjsi instruovanti,
vysvétlovani a sdélovani pfipominek i periodickou kontrolu vykonu zaméstnance ze
strany nadfizen¢ho ¢i vzdélavatele. V podstaté jde o soustavné podnécovani a
smérovani vzdélavaného k Zadoucimu vykonu prace a vlastni iniciative, pfi¢emz se bere
v uvahu jeho individualita. Vyhodou je, Ze vzd€lavany zaméstnanec je soustavné
informovan o hodnoceni své prace. Tato metoda umoZziuje uzkou spolupraci
vzdélavaného se vzdélavatelem, zlepSuje tak komunikaci mezi nimi a vytvafi prostor
pro stanoveni cilii pracovni kariéry zaméstnance. Nevyhodou této metody muze byt
formovani pracovnich schopnosti pod tlakem pracovnich ukoll, ¢asto v hlu¢ném a

rusivém prostiedi, rozkouskované a nesoustavné.

Mentoring — je metoda podobna coachingu, urcita iniciativa a odpovédnost v§ak
V tomto pfipad€ spocivd na vzdéldvaném zaméstnanci, ktery si sam vybird jakéhosi

radce (mentora), svllj osobni vzor. Mentor mu radi, stimuluje jej a usmériiuje, poméaha

*® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 252-254
*> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 793
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mu vsak 1 v jeho kariéfe. Vyhody jsou stejné jako u coachingu, navic tato metoda do
procesu formovani pracovnich schopnosti zaméstnance vnéasi prvek jeho vlastni
iniciativy, uvédomélé volby vzoru a neformalni vztah. Nevyhody jsou opét stejné jako u

coachingu, ale u této metody jeste existuje nebezpeci volby nevhodného mentora.

Counselling — tato metoda se fadi mezi nejnovéjsi metody formovani pracovnich
schopnosti zaméstnancti, pfi niz jde vlastné o vzdjemné konzultovani a vzajemné
ovliviiovani, které¢ piekonava jednosmérnost vztahu mezi vzd€lavanym a
vzd¢lavatelem, podfizenym a nadfizenym. Vyhody této metody spocivaji v tom, ze
vzdélavany zaméstnanec vnasi do vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, ze se vyjadfuje
ke vSem problémim své prace i k procesu vzdélavani, predklada vlastni nédvrhy feSeni
probléml a mezi nim a vzdélavatelem vznikd zpétnd vazba poskytujici ndméty pro
obohacovani stylu vedeni zaméstnancii. Vzd¢lavatel (nadfizeny) si tedy zaroven sam
formuje a provéfuje své pracovni schopnosti, pfedev§im v oblasti prace s lidmi.
Nevyhodou je, Ze tato metoda je vice ¢asoveé narocna a vzdélavani se tak miize dostat do

urcitého rozporu s plnénim béznych pracovnich tkoli.

Asistovani — tato metoda je povazovana za tradi¢ni a Casto pouzivanou metodu
formovani pracovnich schopnosti zaméstnance. Vzdélavany zaméstnanec je pridélen
jako pomocnik ke zkusenému zaméstnanci, pomaha mu pii plnéni jeho kol a tim se
od n¢j uci pracovnim postupiim. Postupem casu se podili na praci stile vétsi mirou a
stdle samostatnéji, az konecné ziska takové znalosti a dovednosti, Ze je schopen
vykonavat praci zcela samostatné. Vyhodou je soustavnost plisobeni a diraz na
praktickou stranku vzdélavani. Nevyhodou naopak je, Ze se vzdélavany mlZe naucit i
nepfili§ vhodné pracovni navyky, protoze informace a instrukce plynou pouze z jednoho
zdroje. Pouhé napodobovani vzdélavatele mtize oslabovat vlastni tvirci piistup i nadani

délat véci jinak, coz mize vyustit do podcenovani alternativnich pracovnich postupd.

Povéreni ukolem — tato metoda rozviji metodu asistovani, popt. jeji zaveére¢nou
fazi. Vzdélavatel (nadiizeny) poveti vzdélavaného zaméstnance, aby splnil urcity ukol.
Pfitom ma vytvofeny vSechny nezbytné podminky a je vybaven pfisluSnymi
pravomocemi. Jeho prace je pozorovana. Metoda se nejcastéji pouziva pii formovani
pracovnich schopnosti fidicich a tviirich zaméstnanci. Vyhodou této metody je, ze

o wvr o

vychovava k rozhodovani a feSeni tikolil samostatné a tviréim zplisobem. Zaméstnanec
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si tak vyzkousi své schopnosti, je vice motivovan k jejich rozvoji a rozsifuje si pole
pusobnosti. Nevyhodou muze byt, ze se zaméstnanec dopusti chyb ¢i nesplni ukol,
protoze sledovani a usmériovani jeho prace neni vzdy mozné. Neuspéch pak miize

ohrozit divéru nadiizenych v jeho schopnosti ¢i narusit jeho sebedtvéru.

Rotace prace — neboli také cross training je metoda, pii niz je vzdélavany
zaméstnanec postupné na ur€ité obdobi povéfovan pracovnimi tkoly v riiznych ¢astech
organizace (pracovnich mistech, pracovistich, usecich). Rotace prace se pouziva
predevsim pti vychové fidicich pracovnikil, ale Gspé$na byva i u fadovych zaméstnanci.
Mezi vyhody této metody se fadi to, ze si zaméstnanec rozSifuje své zkuSenosti a
schopnosti, vytvareji se u n¢j nové zajmy, poznava komplexnéji pracovni postupy a
ukoly organizace. Rozviji se tak jeho flexibilita a schopnost vidét problémy organizace
komplexnéji a ve vzajemné provazanosti. Zaroven si on sam i nadfizeni testuji jeho
schopnosti. Nevyhoda ptedstavuje riziko, Ze zaméstnanec nemusi pravé na kazdém

pracovisti (v n€které pracovni funkci) uspét, coz mize podryt jeho sebevédomi a odrazit

se vV hodnoceni jeho zptsobilosti nadfizenymi.

Pracovni porady — béhem této metody se Ucastnici seznamuji s problémy a fakty
tykajicimi se nejen vlastniho pracoviste, ale i celé organizace ¢i jiné oblasti zajmu. Mezi
vyhody se fadi vyména zkuSenosti, prezentace ndzoril a zaujimani postoji k pracovnim
problémim, které zvySuji nejen informovanost zaméstnancd, ale i jejich pocit
sounalezitosti s pracovnim kolektivem ¢i organizaci, motivuji k projeviim individualni
aktivity a iniciativy. Jedn4 se o neformalni metodu, kterd mlZze dosti u¢inné prispét i
K rozsifeni znalosti novych nebo méné zkuSenych zaméstnanci. Nevyhoda muize byt
problém casového umisténi pracovni porady, protoze uspotfadani porady v pracovni
dobé zkracuje dobu urcenou k plnéni pracovnich ukoll, uspotadani porady mimo
pracovni dobu nebo v pracovnich prestavkach nardzi na neochotu zaméstnancli Se

porady Ucastnit a zpravidla se objevuje snaha ji maximalné zkratit.>°

Mezi metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (at’ uz v organizaci nebo

Mimo ni) patfi:

*® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 254-257
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Pifednaska — jednd se o metodu vzdélavani s malou ¢i zadnou participaci
vzdélavanych, s vyjimkou zavéreéné Casti, kterd byva vénovana otdzkam a odpoveédim.
Prednaska se pouziva k pienaseni informaci k posluchacim a vyznacuje se tim, Ze
prednasejici méa pod svou kontrolou jak obsahovou, tak ¢asovou strukturu pfednééky.51
Vyhodou je rychlost pfenosu informace a nenaro¢nost na podminky a vybaveni.
Nevyhoda je, Ze se jedna o jednostranny tok informaci pasivné pfijimanych Gcastniky
vzd&lavani.*

Piednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi) — jde o mén¢ formalni
pifednasku pro malou skupinu, nepfesahujici 20 lidi, se spoustou casu vénovaného
diskuzi. Vedeni lidi Kk aktivnimu zapojeni a povzbuzovani jejich zajmu znamena, Ze si
lidé uchovaji vice poznatkili, nez je tomu u obycejné prednasky, ale pokud nebude
diskuse peclivé fizend, mohou v ni dominovat vyre¢néjsi a sebevédoméjsi Clenové

skupiny.®

Demonstrovani — neboli také praktické, nazorné vyucovani zprostiedkovava
znalosti a dovednosti ndzornym zpuisobem za pouziti audiovizudlni techniky, pocitaci,
trenazéri, predvadéni pracovnich postupi ¢i funkénich vlastnosti a obsluhy
jednotlivych zafizeni ve vyukovych dilndch, na vyvojovych pracovistich nebo
Vv organizacich vyrdbéjicich tato zafizeni apod. Vyhodou je, Ze si Gi¢astnici vzdélavani
zkouseji svou dovednost v bezpecném prostiedi bez rizik zplsobeni zavazngjsich skod.
Nevyhodou naopak je, Ze podminky ve vzdélavacim zafizeni a na skute¢ném pracovisti
jsou obvykle rozdilné, na zavadu je 1 urcitd schemati¢nost vyuky, ¢i zjednoduSeni

problémi.>*

Piipadové studie — jedna se o skutecnd nebo smyslend vyliceni néjakého
organiza¢niho problému, ktery vzdé&lavajici se osoby analyzuji, aby odhalily pfic¢iny
problému a vypracovaly jeho feSeni. Tato metoda se pouziva pievazné v kurzech pro
manazery a vedouci tymil, protoze je zalozena na presvédCeni, Ze manazerské

schopnosti a znalosti 1ze nejlépe ziskat a rozvijet prostfednictvim zkoumani skutecnych

>! ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 800

>> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 254

>> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 800

>* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 255

40



udélosti a diskusi o nich.® Pokud jsou ptipadové studie dobfe piipraveny, pomahaji
rozvijet analytické mysleni i schopnost nalézt feSeni problému. Pokud se tykaji
konkrétni situace v urcité organizaci v dostatetné¢ vzdalené minulosti, je mozné
konfrontovat analyzu a FeSeni Gcéastnikti vzdélavani se skute¢nym feSenim problému,
které byly zvoleny v praxi, i sjeho vysledky. Nevyhodu této metody je znacna
naroc¢nost na ptipravu pro vzdélavatele, ktery by mél k feSeni navrhovanym ucastniky

pfistupovat vzdy s taktem.

Workshop — tato metoda je obdobou piipadovych studii, ale praktické problémy se
V tomto piipad¢ fesi tymoveé a z komplexnéjsiho hlediska. Vyhodou workshopu je, ze
poskytuje pftilezitost délit se o napady pii feSeni kazdodennich redlnych problémil a
posoudit problémy z riznych aspekti. Metoda je vhodny nastroj vychovy k tymové
praci, jaka se vyskytuje napt. pfi sestavovani planii nebo vytvareni systémi. Nevyhoda

je opé€t vysokd narocnost pro piipravu vzdélavatele.

Brainstorming — opét se jedna o uréitou obménu piipadovych studii. Skupina
ucastnikli vzdélavani je vyzvéna, aby kazdy z nich navrhl (Gstn€ nebo pisemnég) pro n¢j
nejlepsi zpusob feSeni zadaného problému. Po predlozeni navrhli se uspotfadé diskuze o
navrhovanych feSenich a hledd se optimalni navrh. Jednd se o velmi G¢innou metodu
pfindsejici nové népady a alternativni pfistupy k feSeni problému a podporujici kreativni

mysleni ucastnikt. Nevyhody jsou stejné jako u pfipadovych studii.”®

Simulace — jedna se o metodu vzdélavani, ktera kombinuje piipadové studie a hrani
roli tak, aby se dosdhlo v podminkach ucebny maximalni miry realismu. Cilem je
usnadnit pfenos toho, co se Ucastnici naucili béhem vzdélavani mimo pracovisté, do
pracovniho prostfedi, a to tak, Ze se v u¢ebné napodobi a predvedou situace, které co
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nejvice odpovidaji skute¢nému Zivotu.”" Simulace se jeSté¢ vice zaméfuje na praxi a
aktivni Ucast Skolenych. Jde o velmi U¢innou metodu pro formovani schopnosti
vyjedndvat a rozhodovat se. Opét se ale jedna o velmi naro¢nou metodu na pfipravu,

problémem je nalezeni vhodné formy plisobeni a usmérnovani ti€astnikli vzdélavatelem.

>> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 801

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 255

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 802
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Hrani roli — neboli také manazerské hry je metoda orientovana vylozené na rozvoj
praktickych schopnosti tcastnikti, od kterych se vyzaduje znacna aktivita a
samostatnost, nehled¢ na potiebnou davku hravosti. Vzdélavani na sebe berou urcitou
roli a v ni poznavaji povahu mezilidskych vztahd, stieti a vyjednavani. Vzdy je nutné
feSit konkrétni situaci. Tato metoda uci Ucastniky samostatné¢ myslet a reagovat a
vV neposledni fadé¢ i ovladat své emoce. Nevyhodou opét je narocnost organizaéni

piipravy vzdé¢lavatele.

Assessment centre — nebo také development centre, Cesky se pak uvadi
diagnosticko-vycvikovy program, je moderni a velmi vysoce hodnocena metoda nejen
vybéru, ale 1 vzdélavani manazert. Vzdelavany plni riizné tkoly a fesi problémy tvofici
kazdodenni néapln prace manazera. Assessment centre v podstaté predstavuje k jisté
dokonalosti dovedené metody ptipadovych studii, simulace a hrani roli. Vyhodou je, ze
si ucastnik vtomto piipadé komplexnim zpisobem osvojuje nejen znalosti, ale
pfedev§im manaZerské dovednosti, uc¢i se prekondvat stres, fesit zarovenn ukoly rizné
povahy, jednat s lidmi, hospodafit s ¢asem a mnohé¢ jiné, jedna se tedy o velmi G¢innou

metodu. Nevyhodou pak je vysoka naro¢nost metody na ptipravu a technické vybaveni.

»Outdoor training“ — nebo také ,,adventure education“, ¢esky lze oznacit jako
,suceni se hrou“, je metoda, kde se skutecné vyuzivaji hry ¢i akce spojené se
sportovnimi vykony. Ugastnici se v tomto piipadé u¢i manazerskym dovednostem, napf.
hledani optimalniho feSeni n&jakého tkolu, uméni koordinovat néjakou ¢innost, umeéni
komunikovat se spolupracovniky a povétovat je tikoly, vést spolupracovniky, orientovat
se a mnoh¢ dalsi. Vzdélavani se mlize odehravat v télocvicné, v upravené ucebné, ale i
ve volné pfirodé. Jde o velmi efektivni metodu, ktera ma fadu vyhod. Utastnici se
zébavnou formou uc¢i manaZerskym dovednostem a zdokonaluji je, uci se rozpoznavat
tyto dovednosti, jejich uplatnéni a vyznam v jakékoliv bézné ¢innosti a aplikovat je na
béZnou manazerskou praci. Jedna se o idedlni propojeni hry a sportu (tedy v podstaté
rekreaCnich a relaxa¢nich aktivit) s procesem zdokonalovani pracovnich schopnosti
manazerd. Nevyhody této metody jsou, ze se jedna o naro¢nou metodu na piipravu, je
tteba prekonat urCité predsudky a neochotu manazeri si hrat, obavu ze zesméSnéni,

popt. jejich nechut’ k pohybovym aktivitam.
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Vzdélavani pomoci pocita¢i — neboli e-learning, ktery ma vzrustajici charakter
pouzivani. Pocitate umoziuji simulovat pracovni situaci, usnadiiuji u¢eni za pomoci
schémat, grafli a obrazki, poskytuji vzdélavajicim se obrovské mnozstvi informaci,
nabizeji jim razné testy a cviceni a umoznuji pribézné hodnotit proces osvojovani si
znalosti a dovednosti. S rozsifovanim internetu vyznam této metody vzrista. Vyhodou
je, Ze lze tuto metodu pouzit jak ke kolektivnimu, tak k individuélnimu vzdélavanti, je to
interaktivni metoda umoznujici bezprostiedni zpétnou vazbu, tempo lze ptizpisobit
individualnim potfebam a schopnostem vzdélavajicich se, z hlediska organizace je to
metoda Casovée efektivni, nebot’ ke vzdélavani mohou zaméstnanci vyuzit obdobi dne,
kdy maji méné prace nebo si mohou prenést vzdélavani do soukromi. Nevyhodou je, Ze
se jednd o metodu pomérné naronou na vybaveni a finance. Vzd¢lavaci programy jsou
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drahé, zejména, jsou-li ,,Sity na miru* organizaci.

3.5 Realizace vzdélavacich programu

Armstrong (2002) uvadi jedind dvé obecna pravidla pro realizaci vzdelavacich
programu a to, ze kurzy je potfeba soustavné monitorovat, aby se zabezpecilo, ze
probihaji podle planu a podle schvélené¢ho rozpoctu, a za druhé, kazd¢é vzdélavani by se
meélo po ukonceni vyhodnocovat, aby provétilo, do jaké miry pfineslo pozadované
vysledky. Ten, kdo je zodpovédny za rozvoj zaméstnancli, by mél Vv pravidelnych
intervalech ptfedkladat zpravu o tom, jak se plni plan vzdélavani a nasledné ho také

vyhodnocovat.>®

Po ukonceni faze planovani a vSech ptipravnych praci je mozné zacit s realizaci
konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdélavani. V této
fazi hraji velkou roli jednotlivé prvky vzdélavaci akce, jsou jimi motivace, ucastnici a

lektofi.

*® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 257
>> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 507
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3.5.1 Vyznam motivace

Motivace zaméstnanci kuceni a zvySovani vlastniho potencidlu je velice
vyznamnym prvkem vzdélavaciho procesu. Mezi zédkladni motivy vedouci management

organizaci K investicim do vzdélavani zaméstnanct patii védomi, ze:

e Ke zvySovani vykonnosti jednotlivcli, tymi a celé organizace je nutny
predpoklad vzdelavani zaméstnanci;

e Vzdélavani je vyznamnym prvkem zvySovani konkurencni schopnosti
organizace;

e Vzdélavani je chapéano jako zplisob zajisténi pozadované tirovné védomosti a
dovednosti zaméstnanct K realizaci budoucich rozvojovych programt a strategie
organizace;

e Vzdélavani zvySuje zodpovédnost a samostatnost zaméstnancti na nizsich
stupnich fizeni;

e Vzdélavani podporuje riist motivace zaméstnancti organizace;

e Vzdélavani pfipravuje a pomahd tak lépe zvladat zmény soucasného

dynamického plisobeni trhii a celého podnikatelského prostiedi.

Jsou-1i ucastnikim ujasnény vzdé€lavaci cile, je tfeba ptihlédnout k motivaci
ucastnika k uceni. Ve skupin€é se vzdy najdou lidé v rizném stadiu motivace a
pozadavkl na uceni. Strategie jednani s lidmi, ktefi nejsou k u€eni pfili§ motivovani,
vyzaduje zvéazeni zptsobu, jak tyto lidi vice motivovat. Je mozné s nimi vést diskusi o
ptikladech, kdy uc¢eni mélo uZite€ny dopad; organizovat interni nebo externi navstévy u
tymu, jimz uéeni pfineslo Gspéch; pouzit ¢lanky z literatury, v nichz je poukazano na
pfinos takového uceni ¢i pozvat lidi, ktefi v prospéSnost uceni véti a uméji promluvit o

povzbuzujicich ptikladech.

Kazdého zaméstnance motivuje k podnikovému vzdélavani odli$na vnitini potieba.
Motivaénim faktorem vzdélavani pro zaméstnance miize byt napt. zlepSeni postaveni
Vtymu, ve skuping, udrZeni pracovniho mista (funkce), pracovni postup, ziskdni
pracovniho mista, mozZnost vyuZziti ziskané kvalifikace (seberealizace), ziskani
kvalifikace (titulu), zvySeni pracovni vykonnosti a kvality prace, zvySeni flexibility a

pfipravenosti na zmény, vyssi platové ohodnoceni, ziskani socialnich vyhod ¢i moznost
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uplatnéni vlastniho potencidlu pii novych pfilezitostech. Jistym zobecnénim je
hierarchie motiva¢nich faktori zaméstnanci a odlisnost jejich vyznamu v jednotlivych
regionech ¢i zemich, napiiklad ve formé znamé Maslowovy pyramidy. ManaZer proto
musi mit pfehled o konkrétnich faktorech pfichazejicich v ivahu pro jeho Kkolektiv.
Kazdého zaméstnance motivuje jiny faktor v jiné mife, a proto je pfi jeho motivaci ke

vzd&lavani nutny individualni pfistup.®®

3.5.2 Uéastnici

Klicovym faktorem podnikového vzd€lavani, jemuz jsou vzdé€lavaci aktivity
uréené, jsou sami jeho Ucastnici. Motivacni pfipravenost ucastniki vzdélavaci akce
zavisi krom¢ jiného také na emociondlnim rozpoloZeni, kulturnim a vzd€lanostnim
zazemi. Citovy stav a dispozice ucastnikii maji vliv na to, jaky bude jejich pfistup

K uceni.

Kazdy cloveék disponuje vlastnim stylem uceni. Né&kdo dava piednost
praktickym cvi¢enim a je pfipraven ulit se ze svych omyli a chyb, zatimco jini
upfednostiuji abstraktni diskusi a dal§i davaji pfednost ziskéni informaci a novych
dovednosti, které mohou pfenést do svého prostiedi. Vodak a Kucharéikova (2011)
definuji Ctyfi zakladni styly uceni: aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik. Profil a
preference jednotlivych styli je mozné u jednotlivce stanovit pomoci dotazniku a
pozorovanim ucastnikl pifi akci. Autofi specifikovali ¢innosti, kdy se tyto Ctyfi typy

nejlépe uci a kdy ne.

Aktivisté se citi dobfe ted’ a tady. Prevladaji u nich okamzité zkuSenosti. Maji snahu
projevit se v kratkodobych krizich, zasahuji jako hasi¢i pozarti. Radi celi novym
vyzvam, ale dokaZou byt otrdveni pii realizaci dlouhodobych c¢innosti. Tato skupina

osob se nejlépe uci za téchto podminek:

e Existuji nové zkuSenosti, cviceni a problémy, na nichZ se mohou ucit.
e Sami maji moznost zucastnit se kratkych ¢innosti ihned na misté (manaZerské

hry, tymové tkoly, cvi€eni, v nichZ mohou hrét svou roli...).

% vODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011, s.102
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e Je ptitomno drama a vzruSeni, véci maji rychly spad a rizné zvraty s celou fadou
aktivit, s nimiz je potieba se vyporadat.

e Jsou,hozeni do vody*, aby fesili slozity ukol.

e Jsou s ostatnimi lidmi zapojeni do feSeni problému, jsou soucasti tymu a maji

moznost predavat mnozstvi napadi.

Reflektor neboli také ,,0osoba odrazejici nazory* je Clovek, ktery rad stoji v pozadi,
uvazuje o zkuSenostech a pozoruje je ze vSech moznych uhli pohledu. Tito 1idé jsou
zvykli shromazd’ovat udaje a analyzovat je dfive, nez dojdou k zaveérim. Zvazuji rizné
aspekty a duasledky predtim, nez se pohnou kuptfedu, ¢imz projevuji tendenci
Kk opatrnosti. Radi pozoruji ostatni lidi pfi jejich ¢innosti a na Skolenich si Casto sedaji

na zadni zidle. Této skupiné osob pii uceni nejlépe vyhovuji nasledujici podminky:

e Cinnosti mohou sledovat nebo o nich piemyslet.

e Situace jim umoziuje byt nad véci, pozorovat nebo poslouchat (skupinu pii
praci, video apod.).

e O cinnosti mohou premyslet (dvakrat mét, jednou fez), maji odpovidajici ¢as na
piipravu.

e Maji ptilezitost ptekontrolovat, co se stalo nebo co se musi ucit.

e Mohou si vyménovat ndpady a myslenky s ostatnimi v atmosféte bez rizika.

Teoretici touzi po zdkladnich systémech, teoriich, modelech, pfedpokladech a
principech. Ocenuji logiku a racionalitu. Maji snahu byt analyticti a objektivni, nebyvaji
spokojeni se subjektivnimi ¢i dvojakymi zkuSenostmi. Spojuji ¢asto neslucitelnd fakta
do koherentnich teorii. Maji radi véci upravené a shodujici se s racionalnimi tématy.

Tato skupina se nejlépe uci za téchto okolnosti:

e To, co je jim nabizeno, je soucasti teorie, modelu ¢i systému.

e Jsou zkouSeni a maji prilezitost se ptat a zkouSet si zdkladni ptedpoklady,
logiku, metodologii.

e Jsou ve strukturovanych situacich, které maji jasné dany ucel.

e Jsou jim nabizeny zajimavé koncepty a mySlenky, i kdyz nejsou dulezité

okamzité.
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e Vyzaduje se, aby byli schopni pochopit komplikované situace a zucastnili se

jich.

Pragmatici jsou osoby casto patrajici po novych myslenkach, které se chopi prvni
prilezitosti, aby experimentovali s aplikacemi. Je to druh lidi vracejicich se
z manazerskych kurzii nabyti novymi myslenkami, které chtéji vyzkouset v praxi.
Ptilezitosti a problémy berou obvykle jako vyzvu (zatimco aktivisté je nemuseji
rozpoznat jako problémy a pfilezitosti). Tyto osoby se nejlépe uci, maji-li nasledujici

podminky:

e Vidi jasné propojeni mezi probiranou latkou a zaméstnanim.

e Jsou jim prezentovany mysSlenky a postupy, které maji praktické vyhody a
jejichz feSeni maji opodstatnéni.

e Maji moznost zkouset a procvicovat postupy za pomoci ¢i za pomoci zpetné
vazby od diveéryhodného odbornika.

e Mohou se zaméfit na prakticky problém, tedy navrhnout plany ¢innosti s jasnym

kone¢nym produktem.

»Vyhovujici styl uceni je vhodné chapat nikoli jako pevny rys osobnosti, ale spise
Jjako typ adaptivni orientace, ktera je ovlivnena psychologickym zakladem, specializaci,
kariérou a charakterem problémii, které dand osoba prevazné vesi. Kdyz se podari
sladit styl vzdeélavani se stylem uceni, pak si jednotlivci ze vzdeélavaci aktivity dokazou

v . ’ v P ’ . «61
casto odnést vice, nez sami predpokladali.

V ramci realizace vzdélavani je tfeba akceptovat skutecnost, ze efektivita a ochota
K uceni je u dospélych lidi ovliviiovana vice faktory, které mulizeme zafadit do tii

zékladnich skupin a to faktory:

e Fyzické: zdravotni kondice, hlavné stav zrakového a sluchového smyslu,
krevniho obé&hu, vazna chronickd nebo akutni choroba ¢i stres, mohou
ovlivitovat schopnost vnimani a uceni.

e Emocionalni: vnimani sebe sama, motivace a podpora v uceni ze strany

zaméstnavatele, kolegli nebo rodiny a v kone¢ném diisledku stav a zmény celé

®1 VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 108
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emociondlni soustavy (uzndvané hodnoty, postoje...) vyznamné ovliviuji
schopnost lidi ucit se a ménit se.

o Intelektudlni: kvalita a mnozstvi dosud nabytych védomosti a dovednosti mohou
podpofit uceni, je-li mozné ziskané védomosti navazat a stavét na nich. Mohou
ale byt 1 bariérou vuceni, pokud jsou dosavadni védomosti k novym

v protikladu.

Kazdy z nas je jiny, a to i ve stylu uceni, proto se jeden ¢lovék nemusi efektivné
ucit stejnym zplsobem jako druhy. Pti realizaci vzdélavaci akce je dulezité, aby lektofti
reagovali na to, jaké jsou preferované styly uceni ucastnikli, a aby podle moznosti
odstraniovali bariéry v ném. Uz v pfipravné fazi vzdelavani je tfeba pokud mozno tvofit
homogenni skupiny ucastnikii. Kritériem pfitom muize byt naptiklad délka pracovniho
poméru, odbornost, funkéni a profesni zarazeni. V kazdém ptipad¢ vzdélavaci program

musi vyhovovat potiebam v&tsiny ucastnikil v jedné skuping.®?

3.5.3 Lektori

Pfiprava, realizace a vyhodnoceni vzdélavaci akce predstavuji Ccasto
komplikovany proces kladouci na lektora v jednotlivych etapach rizné néaroky. Lektor
realizujici vzdélavani musi vykondvat rGzné Cinnosti, které nejsou vzdy manazery a
nekdy ani samotnymi lektory docenovany. Existuje cela fada specifickych znalosti
potiebnych pro skoleni skupin, facilitaci ¢i poradenstvi a ptipravu potiebnych materialti.
Dochézi k tomu, Ze lektofi jsou k realizaci vzdélavacich aktivit v ramci podnikového
vzdélavani vybirani spiSe na zakladé svych technologickych znalosti a méné na zakladé
osobnostnich a pedagogickych piedpokladd. Jejich technické znalosti a védomosti
byvaji Casto na dostatecné urovni. AZ pak se ke slovu dostava zakladni pozadavek, aby

védeli, jak pristupovat k vyuce skupiny.

Osobnostni predpoklady lektord jsou dulezitym piedpokladem uspésného
vzdélavani. Dobry lektor musi byt zralou a vnitin€ integrovanou osobnosti — jen tak si

muze zajistit diivéru klientl a respekt a zastdvat vSechny potiebné role. Pravé diky

®2 VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011,s.111
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lidské zralosti si dokaze zachovat odstup i ve vypjatych a konfliktnich situacich a
slouzit potiebam ucastnikii. Dal§im vyznaénym piedpokladem uspésné prace lektora je
vysokd mira socidlni inteligence. Jedna se o schopnost dobfe fungovat v mezilidskych
vztazich, coz krom¢ komunikacnich dovednosti piedstavuje i1 cit pro situaci, empatii,
pfiméfené zvladani emoci a v neposledni fadé i jisté osobnostni kouzlo. Uspéch
vzdélavaciho programu (a nejen jeho) zavisi predevSim na lektorové schopnosti umét
pokud mozno prostiednictvim prozitku a spradvnym zpusobem podat dané skupiné

posluchacii pozadované téma.

Je dulezité, aby lektor nezapominal na nékolik zasad, které je tfeba pii uceni a
vytvafeni vztahu se vzdélavanymi respektovat. Plati, ze dobry lektor podporuje, hodné
nasloucha, povzbuzuje ucastniky v aktivitach, poskytuje jim redlnou zpétnou vazbu, je
trpélivy a nebagatelizuje snahu tcastniki o uceni, pfipadné dovysvétleni nejasnosti.
Davé dostatek ¢asu na pfemysleni a ujasiiovani, nezadava piili§ snadné ani piilis§ tézké
ukoly, snazi se podnécovat tvofivou a pozitivni atmosféru k ufeni a respektuje
individualitu kazdého zucastnikti. Dynamika doby klade zvySené naroky i na roli
lektora, ktery musi byt aktivni, divat se na svtj ukol z nadhledu a pomahat organizaci
posléze ocita ve vice rolich, které musi Gspé$né zvladat. M¢l by zejména umét planovat,
organizovat a kontrolovat vyvoj a prubéh vzd¢lavani, zajistit pfipravu a kontrolu
ucebny, zafizeni, techniky a pomicek ¢i predem sezndmit GcCastniky se zaméry a cili
kurzu a pfipravit se na piipadné Gpravy programu V zavislosti na pozadavcich Gc¢astnikti

a jiné.%®

3.6 Odpovédnost za vzdélavani

Armstrong (2002) tika, Ze za vzd€lavani nesou odpovédnost manazetfi a sami
zamé&stnanci. Vy$§i management musi vybudovat ucici se organizaci, ve které manazeti
uznavaji, ze vzdélavani a rozvoj predstavuji klicovou slozku jejich role a také kritérium,
podle néhoz budou hodnoceni. Ulohou specializovaného utvaru vzdélavani je obvykle

poskytovat rady a vést manazery pii plnéni jejich vzdélavacich povinnosti. V mnoha

% VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011,s.120

49



organizacich jsou tyto utvary zapojeny mnohem méné, pokud vibec, do vlastni
realizace vzdélavani. Stale Castéji se spoléhaji na externi vzdélavatele nebo vzdélavaci
instituce. Z toho vyplyva, ze velké tutvary vzdélavani, které zpravidla v mnoha
organizacich existovaly, se nyni vyrazné¢ zestihluji. Ve zvySujici se mife je tkolem

podnikového vzdélavatele hrat i roli vnitiniho konzultanta.

Mnohem mensi Utvary vzdélavani jsou vsak stale odpoveédné za nésledujici aktivity,

které uvadi Armstrong (2002):

e Vytvafeni strategii vzdélavani, které pomahaji uspesné realizovat podnikové
strategie;

e Analyzovani a identifikace potieb vzdélavani v organizaci a u jednotlivych
zaméstnani;

e Formulovéni ndvrht, jak tyto potfeby uspokojovat;

e Piiprava planii a rozpoc¢ta vzdélavani;

e Zjistovani moznosti vzdélavani mimo organizaci, vybér externich vzdélavateld,
specifikace pozadavkil na n€ a zabezpecovani toho, aby poskytované vzdélavani
odpovidalo t€émto pozadavkim;

e Poskytovani konzultaci o externich vzdélavacich kurzech pro jednotlivce nebo
skupiny;

e Organizovani internich kurzli a vzdélavacich programi, casto se vSak pfii
organizovani formalnich vzdélavacich kurzi nebo jejich ¢asti spoléha na pomoc
zvnéjsku;

e Vzdélavani manaZerti, mistri a mentord v jejich vzdélavacich schopnostech a
povinnostech;

e Poskytovani pomoci a vedeni jedinct pifi pfipravé a realizaci jejich plant
osobniho rozvoje;

e Sledovani a vyhodnocovéni efektivnosti vzd&lavani v organizaci.®*

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 513
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3.7 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho

programu

Vyhodnocovani vzdélavani je dilezité proto, aby se posoudila jeho ucinnost pii
dosahovani téch vysledkti uceni, které byly stanoveny v souvislosti s planovanim
vzdélavaci akce, a aby se ukazalo, kde je zapotfebi zlepSeni nebo zmén, aby bylo
vzdélavani jeste¢ efektivnéjSi. Zaklady a kritéria pro hodnoceni kazdé kategorie
vzdélavani se museji vytvofit jiz ve fazi planovani vzdélavani. Zaroven je tieba zvazit,
jaké informace potiebné pro hodnoceni kurzii je tfeba ziskat a analyzovat.

Armstrong (2002) proces vyhodnocovani definuje jako kazdy pokus ziskat
informace (zpétnou vazbu) o Géincich urcitého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu
tohoto vzdélavani ve svétle této informace. Vyhodnocovani tedy vyuastuje do fizeni, tj.
rozhodovani, zda mélo dané vzdelavani smysl (z hlediska poméru nakladi a pfinost) ¢i

nikoliv a co zlepsit, aby bylo nakladové efektivngjsi.®®

Koubek (2001) se zamysli nad tim, kdy vlastné zkoumat efektivnost vzdélavani,
zda bezprostfedné po ukonceni procesu ¢i s ur€itym odstupem. Jaky by vSak mél tento
casovy odstup byt, to nelze jednoznaéné fici. Nelze ani zapominat na to, ze vysledek
vzdélavani do zna¢né miry zavisi na tom, jakd je motivace zaméstnanci se vzdélavat,
jaké je klima v organizaci ve vztahu ke vzdélavani, jak se vSeobecné v organizaci

vyuziva pracovni doba a kvalifikace zaméstnanct, jaka je kontrola zaméstnancti atd.®

3.7.1 Pristupy k vyhodnocovani vzdélavani

V literatufe i v praxi lIze najit dosti Sirokou $kalu piistupti k hodnoceni vysledkt
vzdélavani a UCinnosti vzdélavaciho programu. Podle Koubka (2001) se nejcastéji
proces hodnoceni rozé¢lenuje na fadu dil¢ich hodnoceni, pfi¢emz v nékterych ptipadech
se rozliSuji jednak bezprostredni a zfetelné G€inky vzdelavani a jednak potencialni nebo

perspektivni G¢inky. Hodnoceni se potom obvykle zaméfuje na nasledujici otazky:

 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 514
® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 259
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Zkouma se, zda pfi vzdé€lavani byly pouzity adekvatni nastroje, coz znamena
metody vzdélavani, technické vybaveni, asovy plan, ale i obsahova stranka
vzdélavani.

Zkouma se zpétna vazba, postoje a nazory ucastnikii vzdélavani (zda se, zZe jde o
nejcasteji pouzivanou metodu ziskavani podkladl pro hodnoceni, a to navzdory
nebezpeci mnohdy znacného subjektivniho zkresleni).

Zkouma se mira osvojenych znalosti nebo dovednosti. Zpravidla se k tomu
pouziva testovani ucastnikii bezprostiedné po ukonceni vzdélavaci akce.
Zkouma se, do jaké miry uplatnuji t€astnici po absolvovani vzdélavani v praxi,
tj. pfi vykonadvani své prace, znalosti a dovednosti, na které¢ se vzdélavani
zamé&fovalo, jak se zménilo jejich pracovni chovani. Je v8ak potieba zdlraznit,
ze zmeény se nemuseji projevit okamzité, mize k nim dochazet postupné a dosti
nendpadné, a zélezi tedy na tom, kdy a jak dlouho pracovni chovéani absolventli
vzdélavani zkoumdme. Zvlasté to plati tehdy, bylo-li vzdélavani zaméfeno na
formovani pracovnich schopnosti manazert, napt. na vedeni zamé&stnancii ¢i jiné

o . 67
personalni dovednosti.’

Armstrong doporucuje vyhodnocovat vzdélavani dle ¢tyf Grovni:

Uroveii 1 — Reakce — na této arovni se zkouma, jak ucastnici vzdélavani na
tento vzdélavaci program reaguji. V tomto ohledu se tedy zkouma spokojenost
bezprostfedniho zdkaznika. Armstrong navrhuje vytvofit formuléf, ktery bude
kvantifikovat reakce. Ugastnici by méli napsat své piipominky a navrhy, ty by se
méli nasledné posuzovat a vyhodnocovat.

Uroveii 2 — Hodnoceni poznatkii — na této irovni se ziskavaji informace o tom,
do jaké miry byly splnény cile uceni. Je potteba zjistit, kolik znalosti si ucastnici
osvojili, jaké dovednosti si osvojili nebo zlepsili, a pokud je to vhodné, do jaké
miry se u nich zménily jejich postoje v zddoucim sméru. K tomu by se mély
vyuzivat testy organizované pred uskute¢nénim programu a po ném.

Uroveii 3 — Hodnoceni chovani — na této urovni se hodnoti, do jaké miry se

zménilo chovani ucastnikli vzdélavani po navratu na pracovisté. Je potieba

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press,
2001, s. 260
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odpovédét na otazku, do jaké miry ucastnici vzdélavani uplatnuji ziskané
znalosti, dovednosti a postoje pii vykonu prace. V idedlnim ptipadé by mélo toto
hodnoceni probéhnout pred i po vzdélavani. Ale ucCastnikim by mél byt
ponechan urcity ¢as, aby byli schopni své chovani pii praci zménit. Hodnoceni
by tak mélo posoudit, do jaké miry bylo dosazeno cilii vzdélavani tykajicich se
zmén chovani a aplikace znalosti a dovednosti.

e Uroveii 4 — Hodnoceni vysledkii — Vv posledni trovni hodnoceni jde o
poskytnuti zakladny pro posouzeni prospé$nosti vzdélavani z hlediska jeho
nakladi. Hodnoceni musi byt zaloZeno na zkoumani pied 1 po vzdélavani a musi
ur€it miru, v jaké byly dosazeny zakladni cile vzdélavani v oblastech, jako je
ptirtstek prodeje, zvySeni produktivity, snizeni tirazi nebo zvyseni spokojenosti
zakaznikli. Hodnoceni vysledkil je ovsem snadngjsi, 1ze-li je kvantifikovat. Ale
neni vzdy snadné prokazat miru piinosu vzdelavani ke zlepSeni vysledkl a

oddgélit tento piinos od jinych &initeld.®

3.7.2 Nevyhody a vyhody vyhodnocovani

Jako u kazdého jevu, aktivity ¢i procesu, 1 pfi vyhodnocovani je mozné pouzit
argumenty, které tento proces podporuji, stejné jako takové, které hledaji spise jeho
negativa. Pfi rozhodovani, zda se vyhodnocovani vzdélavani bude realizovat nebo ne, je

potieba zvazit viechny argumenty pro a proti.

Mezi nevyhody vyhodnocovani se miize fadit narocnost na ziskavani potfebnych
informaci, pfi¢emz vysledky jsou €asto posuzovany subjektivné. Vyhodnocovani také
vyzaduje mnoho casu, usili, vynalozeni dodate¢nych finan¢nich prosttedkt, uzkou
spoluucast lektorti, ucastnikli i managementu. Neni vzdy lehké izolovat dopady
vzdélavani od vlivii vzniklych plsobenim jinych podnikovych procesii a néckteré

pfinosy vzdélavaci akce je obtizné kvantifikovat.

Naopak k vyhodam vyhodnocovani patii skutecnost, Ze manazerim umoznuje
soustiedit pozornost na lidské zdroje prave tak, jako se zamétuji na jiné ,,véci®, za néz

maji zodpoveédnost, a zlepSuje vztahy mezi uGcastniky a manazery. Vyhodnocovani

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. vyd. Praha: Grada Publishing, 2002, s. 514
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podporuje té€snéj§i vazbu mezi cili vzdélavani a podnikatelskymi cili organizace,
zvySuje zaméteni na pozadované cile vzdélavani a na dosazeni cild tymi a jednotlivce.
Dale vyhodnocovani ukazuje ucastnikiim, ze maji zodpovédnost za dosazené vysledky a
ze vzdelavaci aktivity neslouzi pouze kuvolnéni zprace, pomaha rozhodovat o
prioritdich, tedy o tom, které vzd€lavaci aktivity nejvice pfispivaji ke zvySovani
vykonnosti a dosahovani cilli organizace. Stanovi, ve kterych oblastech je mozné
dosahnout lep$i ndvratnosti investic, ukazuje, jak dosdhnout téhoz vysledku jinym,
lepsim zpusobem. Podporuje integraci vzdélavani a jinych pracovnich ¢innosti, vytvari
spolupraci mezi personalnim oddélenim a managementem, zajiStuje orientaci
vzdélavacich prilezitosti na spravné lidi. Zajist'uje, ze vzdelavani je vyhodnocovano ve
srovnani s vhodnymi kritérii a nezlistdva na urovni emotivnich reakci a v neposledni
fadé¢ vyhodnocovéani vzd€lavani zaméfuje pozornost managementu kromé tradicni

zodpovédnosti také na lidské zdroje.

V praktickém zivoté neni mozné a co do Casu, penéz a Gsili by bylo velmi
nakladné méfit ptinosy vyhodnoceni pouze ve finan¢nim vyjadieni. Vzdy je ale mozné
néjakym zptisobem piinosy odhadovat nebo zdiraznit moznéd rizika ¢i nédklady a
dopady, kdyby se do vzdélavani neinvestovalo. Je tézké a casto n€kdy i nemozné nebo
velmi nékladné vyhodnocovat v§echny piinosy pouze ve finan¢nim vyjadieni, ale vzdy
je potieba ptinosy ocenit néjakym vhodnym zplisobem. Kvalitativni, nehmotné ptinosy
se Casto nesnadno méfi, ale v mnoha ohledech mohou byt dilezitéjsi nez ptinosy
kvantitativni. Na druhou stranu vSak existuji i redlnd rizika spojena s omezenym c¢i
Zadnym investovanim do vzdélavacich projektl. Proto je dobré fidit se dle této véty:
jestlize organizace neumi spravné mefit vykonnost zaméstnanci v jejich praci pred
vzdélavanim, nebude schopna wurcit dopady, které vzdélavani mélo na jejich

, 69
vykonnost.

% VODAK, J. a KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancd. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2011,s.126
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

4.1 Cil vyzkumu

V teoretické Casti této prace jsem se zabyvala sbérem teoretickych informaci
Kk problematice vzdélavani zaméstnanci s cilem vytvofit pichledny systém se vSemi
nalezitostmi tykajicimi se dané problematiky. Tyto teoretické informace prevedu do
praktické oblasti. Cilem v praktické ¢asti této prace je aplikovat teoretické informace,
podat uceleny piehled vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti AutoCont CZ a.s.,

analyzovat ho a vyhodnotit na zaklad¢ ziskanych teoretickych a praktickych informaci.

4.2 Metody a techniky sbéru dat

K dosazeni cile v praktické ¢ésti této prace jsem zvolila formu kvalitativniho
vyzkumu, ktery byl realizovan prostfednictvim analyzy internich dokumenti
spolecnosti a strukturovaného rozhovoru s personalistkou pro rozvoj a vzdélavani dané

spolecnosti.

4.2.1 Analyza dokumenti

Pro praktickou ¢ast své bakalafské prace jsem, jak jiz bylo uvedeno, zvolila
metodu analyzy dokumentli. Jednd se o standardn€ vyuZivanou aktivitu jak
v kvalitativnim tak v kvantitativnim vyzkumu. Jak uvadi Hendl (2005) za dokumenty se
povazuji takova data, kterd vznikla v minulosti, byla pofizena né€kym jinym neZz
vyzkumnikem a pro jiny ucel, nez jaky ma aktualni vyzkum. Tyto dokumenty mohou
byt podrobeny analyze z riznych hledisek. Rozmanitost dokumentl pfedstavuje prvni
vyhodu této strategie zkoumani a zaroven otevird pfistup k informacim, kter¢ by se
jinym zplsobem tézko ziskdvali, proto jsem tuto techniku sbéru dat zvolila. Dalsim
divodem bylo, Ze tato data nejsou vystavena plisobeni zdrojii chyb ¢i zkresleni, jez
vznikaji pii uskute¢tiovani rozhovorl, pozorovani, méteni a testovani.”” V piipadé této

prace jsem podrobila analyze interni dokumenty spolecnosti.

" HENDL, J. Kvalitativni vyzkum: Zakladni metody a aplikace. Praha: Portal, 2005, s. 132
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4.2.2 Strukturovany rozhovor

Druhou metodou sbéru dat pro praktickou cast této prace je strukturovany
rozhovor. Tato technika sestava ztady peclivé formulovanych otazek, na néz ma
respondent odpovédét. Dle Hendla (2005) se data ztakového interview snadnéji
analyzuji, protoze jednotliva témata se lehce v pfepisu rozhovoru lokalizuji.
Strukturovany rozhovor byl realizovan s konzultantkou pro rozvoj a vzdélavani

spolecnosti AutoCont CZ a.s. pro doplnéni informaci ziskanych analyzou dokumenti.
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5 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI
AUTOCONT CZ AS.

5.1 Zakladni charakteristika

Nazev: AutoCont CZ a.s.

Pravni forma: akciova spole¢nost (akcie nejsou veiejné obchodovatelné)
Sidlo: Nemocniéni 12, 702 00 Ostrava, Ceska republika

Zakladni jméni: 25 000 000 K¢

IC: 47676795

Rok zalozeni: 1990

5.1.1 Predmét ¢innosti

Spole¢nost AutoCont CZ nabizi kompletni feSeni v oblasti informacnich a

komunikac¢nich technologii v téchto hlavnich smérech:

e IT infrastruktura

« Qutsourcing

e Podnikové aplikace a sluzby
e Vyvoj softwaru

o Systémova integrace

5.1.2 Historie a souc¢asnost

AutoCont CZ je ceskda soukroma spolecnost, ktera v oblasti dodavek zbozi,
sluZzeb a feSeni na poli informacénich a komunikaénich technologii (zkracené ICT) na
trhu Gspésné pulsobi jiz 20 let. K rychlému rozvoji v prvnich deseti letech pfispéla
vyroba vlastni znacky osobnich pocitact a systematické budovani rozsahlé obchodni a

servisni sit¢ v Ceské republice a na Slovensku.

V druhém desetileti své existence se spoleCnost zaméfila na vybudovani
specializovanych divizi a postupné se propracovala mezi nejvyznamnéjsi firmy 1 v
oblasti rozsdhlych a slozitych ICT projektid. Systematické a dlouhodobé budovani

odbornych schopnosti, peclivé sledovani potieb zdkaznikii a v neposledni fad¢ i
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promyslend vnitini organizace firmy, to vSe pfispélo k tomu, Ze je AutoCont CZ v
soudasné dobé nejvyznamnéjsim eskym dodavatelem ICT v Ceské a Slovenské

republice.

5.1.3 Poslani spole¢nosti

Poslanim spolecnosti je zavadét a provozovat uzitecné informacni technologie
V organizacich a to nejen vlastni implementace projektu, ale uz jeho samotny zrod a
spravné zadani rozhoduje o jeho pfinosech. Rovnéz zplsob, jak je nasledné dany
informacni systém nebo dand technologie provozovana a vyuzivana. To vse je pro

spole¢nost kli€ové a podfizuje tomu své obchodni i realizacni postupy.

5.1.4 Cile spole¢nosti

Cilem spolec¢nosti je byt IT profesiondl prvni volby pro vSechny zékazniky, ktefi
uvazuji o investicich do informacnich systémi. Pracuji tak, aby kazdy zakaznik ptizval
AutoCont CZ ke spolupraci a dal jim Sanci nabidnout jejich feSeni a sluzby. Chté&ji byt

rovnéz prvni volbou pro ty, ktefi planuji svoji pracovni kariéru v oblasti ICT.

5.1.5 Hodnoty spolecnosti
Mezi zékladni hodnoty spole¢nosti patii:

Profesionalita
Ambice a chut’ vitézit
Tvoftivost
Odpovédnost

Tymova spoluprace
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5.1.6 Personalni struktura zaméstnancu

V soudasné dobé AutoCont CZ zaméstnava v Ceské a Slovenské republice téméf
800 pracovniki, z nichz skoro 70 % pracuje v oblasti poskytovani sluzeb. AutoCont CZ
systematicky zvysuje odbornou uroven svych lidi. Dlikazem mohou byt ziskané osobni i

firemni certifikace pfevazné na nejvyssi mozné Grovni.

5.2 Struktura spole¢nosti

5.2.1 Poboékova sit’

Vybudovani hardwarové a systémové infrastruktury malé a stiedni firmy patii
mezi zakladni, kli¢ové a zaroven samoziejmé schopnosti, které zakaznici ocekavaji od
pobockové sité¢ AutoCont CZ. Ta je utvotena z vice jak 50 vlastnich a franchizingovych
zastoupeni v CR a SR. Za poslednich 5 let se podet pracovniki v této siti zvysil o 70 %,
coz bylo vyvolano vyraznym ristem objemu poskytovanych sluzeb. Zaroven vsak byla
zachovana schopnost dodat kazdoro¢n¢ na cesky a slovensky trh vice nez 30.000
osobnich pocitacl a notebookti. Diky centrdlnimu fizeni je obchodni sit’ AutoCont CZ
optimalnim partnerem nejen vSem lokalnim firmam, ale rovnéz v§em organizacim, které

maji sva pracovisté rozmisténa po celém uzemi CR a SR.

5.2.2 Regionalni centra

Obchodni sit AutoCont CZ je wvnitin¢ rozclenéna do 6 vétSich celki —
regionalnich center. Tato struktura umoznuje jednoduse sdilet lidské i odborné kapacity
velkého tymu nad danym regionem. Diky tomuto uspofadani je AutoCont CZ schopen
realizovat rozsédhlé projekty v segmentu SMB bez ohledu na velikost lokalniho
zastoupeni. Regiondlni centra mohou rovnéz efektivné vyuZzivat odborné zazemi
centralnich specializovanych divizi. AutoCont CZ je tak schopen garantovat vysokou

kvalitu nabizenych sluzeb a feSeni vZdy a vSude.
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5.2.3 Specializované divize
IT infrastruktura (ITI)

Divize ITI je se svymi 350 zaméstnanci nejvétsi divizi spolecnosti AutoCont.
Predmétem jeji Cinnosti je poskytovani specializovanych a profesiondlnich sluzeb
spojenych s celym zivotnim cyklem IT infrastruktury, kterd se sklada z 8 regiondlnich

obchodnich center a z 8 specializovanych odbornych center.
Outsourcing (ITSM)

Divize ITSM se zaméfuje na dodavky sluzeb v oblasti provozu informacnich
udrzby informacéniho systému zakaznika nebo jeho casti. Nejvyssi Grovni nabizenych
sluzeb je forma kompletniho outsourcingu provozu informacniho systému vcetné

prevzeti majetku a pracovnikd.
Podnikové aplikace a sluzby (PAS)

Hlavni ¢innosti divize PAS je implementace, podpora a rozvoj podnikovych
informacnich systému. Jednd se o vzdjemné propojené informacni systémy, sloZzené z
aplikaci pro ekonomiku, planovani a fizeni zdroji (ERP), z persondlniho informac¢niho
systému, dale informacnich systémii pro kolektivni spolupraci, organizaci prace a

komunikaci a manazerskych informacnich systém.
Content Management (COM)

Divize COM se zabyva systémy pro spravu obsahu, v IT svété se tyto systémy
nazyvaji jako Enterprise Content Management (ECM). Jedn4d se o oblast, ktera se

prevazné vénuje spravé dokumentd, jejich ob&hu, digitalizaci apod.
Vyvoj softwaru (VSW)

Divize se zabyva poskytovanim komplexnich sluZzeb v oblasti vyvoje softwaru

vvvvv

feSeni stavénych na miru pro konkrétni klienty, feSeni s vysokou pfidanou hodnotou,

kterou nemohou ziskat nakupem standardnich produkti.
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5.3 Zakaznici spolecnosti

Praci s jednotlivymi zakaznickymi segmenty vénuje AutoCont CZ velkou
pozornost. ICT potieby jednotlivych skupin zakazniki jsou rizné, rovnéz tak rtizné jsou
realizacni a provozni postupy. AutoCont CZ tomu proto peclivé ptizptisobuje 1 svoji
vnitini strukturu. V soucasné dob¢ se AutoCont CZ zaméiuje vyhradné na zdkazniky z
fad firem a organizaci. Tradi¢ni je silnd pozice AutoContu CZ v oblasti stiedné velkych
komer¢nich firem a v segmentu velkych firem, finan¢nich instituci a statni spravy. V
posledni dob¢ se rovnéz rozvijeji aktivity zamétfené na centralizovany prodej pro malé
firmy a organizace. Ve vSech segmentech bez rozdilu se vSak AutoCont CZ snazi

navazat dlouhodobé vztahy, zalozené na vysoké mife vzajemné divery.

5.4 Sponzoring spolecnosti

Spole¢nost AutoCont CZ tradiéné vénuje Cast svych prostiedkil na charitativni
ucely ve prospéch détskych domovi ¢i handicapovanych spoluobCant. V této oblasti
spolupracuje napt. s Kontem bariéry, Nadaci Terezy Maxové a mnoha dalSimi. Za
vyznamnou podporu Ceské kultury lze povazovat dlouholeté partnerstvi s Narodnim
divadlem v Praze. V roce 2010 AutoCont CZ také ptispél finanéni podporou ke vzniku

uspésného ceského filmu Lidice.
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU VZDELAVANI
ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI AUTOCONT CZ A.S.

Tato kapitola shrnuje informace ziskané prostfednictvim analyzy dokumentt a
rozhovoru s personalistkou pro rozvoj a vzdélavani. Otazky z rozhovoru jsou uvedeny
v ptiloze A této bakalaiské prace. Analyza soucasného stavu vzd€lavani zaméstnancu
spolecnosti AutoCont CZ a.s. je pro vétsi piehlednost strukturovana do ctyt hlavnich
kapitol: strategie a koncepce vzdélavaciho systému, vzdélavaci cyklus zameéstnance,
popis metodologie realizace tréninkového programu a zhodnoceni soucasného stavu

vzdélavani zaméstnancu.

6.1 Strategie a koncepce vzdélavaciho systému

Ve spolecnosti AutoCont CZ pracuje persondlni oddéleni s pracovnimi
pozicemi/rolemi, které maji definované klicové Cinnosti a kompetence. Kompetence
jsou chéapany jako soubor znalosti, schopnosti, dovednosti a postoju tedy klicovych
ptedpokladil pro spravné vykonévani pracovnich ¢innosti a plnéni vykonnostnich cili.
Zakladnimi kompetencemi pro vSechny zaméstnance jsou firemni hodnoty, konkrétné
tedy profesionalita, odpovédnost, ambice a chut’ vitézit, tvofivost a tymova prace. Mezi
dal$i kompetence patii napiiklad u obchodnikti schopnost akvizice, analyza potieb
zakaznika, prezentacni dovednosti a vyjednavani ¢i u konzultantl analyza potieb

zakaznika, prezenta¢ni dovednosti a odborné dovednosti dle jejich specializace IT.

Pro manaZerské pozice ma persondlni oddéleni spole¢nosti AutoCont CZ a.s.
definovany Leadership & Management model (manaZersky kompeten¢ni model). Tento
model zahrnuje oblasti sebetfizeni, strategie a planovani, fizeni zmén, organizace,
manazerska komunikace, budovani tymu a inspirace. Kazdy rok se méfi dle tohoto
modelu Grovenn manaZerskych dovednosti v on-line systému 360° zpétné vazby. Na
zaklad¢ vystupli z hodnoceni si kazdy manaZer ve spolupraci se svym nadfizenym v
rdmci motivaéniho rozhovoru nastavuje své rozvojové cile pro dalsi rok v oblasti
manazerskych dovednosti (proces rozvoje je pak identicky jako vzdélavaci proces

ostatnich zaméstnancii).
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Vsechny tréninkové programy jsou propojeny Jasnou vizi 2013 — IT profesional
1. volby a firemnimi hodnotami. Mimo nové nabytych znalosti si kazdy z tréninku
odnese jasnou souvislost mezi svym rozvojem, dosazenim vize a naplilovanim

firemnich hodnot AutoContu CZ.

Diky celé koncepci rozvoje zaméstnancli a provazanosti jednotlivych kroki,
praci s rozvojovymi cili, praci manazerd, kvalitnimu vybéru dodavatell a jejich znalosti
AutoContu CZ spole¢nost dosahuje vynikajiciho hodnoceni tréninkovych programt a
kazdorocné zaznamendva narust kvality. Coz ptehledn¢ dokladéd tabulka nize, ktera
srovnava vyuzitelnost nové nabytych znalosti z tréninku v praxi a naplnéni rozvojovych

cild ucastnikd za rok 2010 a 2011.
Tabulka 1: Hodnoceni 2011

meziro¢ni
zména

polozka rok 2010 rok 2011

vyuzitelnost poznatkli a dovednosti v
praxi 90% 92,50% 2,50%
naplnéni rozvojovych cilti i€astnikl 85% 87,50% 2,50%

Pozn.: kvalitni trénink = hodnoceni 85% plus, hodnoceni na Skdle dotazniku = znamkyl- 2

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti

6.1.1 Odborna $koleni

Konkurenéni vyhodou spolecnosti AutoCont CZ mimo vysoké kvality
dodavanych sluzeb a feSeni je Siroké portfolio sluzeb. AutoCont CZ je vyznamnym
obchodnim partnerem ptednich svétovych vyrobct a dodavatelti produktti a technologii.
Diky svym obchodnim vysledkiim a pfedevsim diky vysoké odborné kvalifikaci a
zkuSenostem svych pracovnikid ziskal AutoCont CZ ftadu prestiznich certifikati.
Odborné vzdélavani zaméstnancii je realizovdno partnerskymi Skolenimi produktl a
technologii a ziskdvanim odbornych certifikaci. Odbornd Skoleni jsou zajiStovana
centrdlnim oddélenim vztahii s partnery. Tato Skoleni jsou vedena zkuSenymi IT
odborniky partnerskych spolecnosti. Certifikace jsou wudélovany jednotlivym
zam&stnancim na zdéklad¢ splnéni kritérii pro danou certifikaci a absolvovani

pfipravnych Skoleni.
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6.2 Vzdélavaci cyklus zaméstnance

Personélni odd€leni AutoContu CZ pracuje s kompetencemi pro jednotlivé
pracovni role/pozice jiz v naboru pfi hledani vhodnych kandidati pro volné pracovni
pozice. Po nastupu zaméstnance do AutoContu CZ zac¢ina tiimési¢ni adaptacni doba,
kdy manaZer s mentorem pracuji na rozvoji zaméstnance dle téchto kompetenci. Po
ttech mésicich spolecné vyhodnoti posun zaméstnance a jeho potencial se dale rozvijet.
Pfi nasledném motivacnim rozhovoru na zacatku 4. mésice nastavi manazer se

zaméstnancem dal$i rozvojové cile na dalsi rok.

V Gnoru kazdého roku probihaji motiva¢ni rozhovory mezi manazery a
zaméstnanci, pii kterych mimo jiné spolecné zhodnoti tiroven definovanych kompetenci
a nastavi rozvojové cile zaméstnance pro nadchézejici rok. Rozvojové aktivity mohou
vybrat z katalogu rozvojovych programl na intranetu spole¢nosti (viz Ptiloha B).
Katalog rozvojovych aktivit je sestaven na zadklad¢é analyzy rozvojovych potieb napfi¢
spole€nosti podle pracovnich pozic/roli a zpétné vazby od ucastnikii tréninkd z

ptedeslého roku.

Dalsi zpluisob nastaveni rozvoje pro pracovni pozice nebo celé tymy miize
probihat formou analyzy potieb, kterou provadi personalista pro rozvoj a vzdélavani s
manazerem/y. Pfi analyze potieb se stanovuji konkrétni rozvojové cile pro danou
skupinu a jednotlivce a definuji oblasti pro zlepSeni. Nésledné pfipravi personalista
spolu s dodavatelem tréninku a manaZerem - zadavatelem konkrétni obsah, metody
vzdélavani a Casovy plan realizace. Tento cely vzdélavaci proces ndzorné doklada

obrazek s nazvem Zivotni cyklus zaméstnance.

Obrazek 1: Zivotni cyklus zaméstnance

Nabor nového
zaméstnance

Adaptace nového
zaméstnance

Pers

Zdroj: interni dokumenty spolec¢nosti
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Pied tréninkovym programem personalni oddéleni stanovi se zadavatelem
pfipravu ve form¢ zpracovani business situace. S touto pifipravou poté zaméstnanci v
prabéhu tréninku pracuji. Pied tréninkovym programem si také zameéstnanec spolu s
manazerem stanovi dil¢i rozvojové cile pro dany trénink. Pfiprava a cile jsou vzdy

zaslany trenérovi doptfedu, aby mohl ptipadné upravit obsah tréninku.

V pribéhu tréninkového programu ziskdva zaméstnanec zpétnou vazbu na svij
vykon od trenéra a skupiny ucastnikti. Na zéklad¢ této zpétné vazby si zaméstnanec na
konci tréninku nastavi akéni plan, jakym zptisobem bude aplikovat ziskané dovednosti
do praxe. SoucCasn¢ ucastnici tréninku dostavaji vystupy z tréninku, materidly a

zpracované nastroje pro pouziti v praxi.

Po tréninku zasild trenér zaméstnanci a jeho nadfizenému pisemnou zpétnou
vazbu. Manazer se zaméstnancem spolecné vyhodnoti pfinosy tréninku, splnéni
rozvojovych cili a zreviduji akéni plan. Manazer poté prubézné se zaméstnancem

vyhodnocuje plnéni akéniho planu v praxi.

Tréninkové programy jsou vyhodnocovany formou dotazniku, ktery vyplni
ucastnici na konci tréninku. Vyhodnoceni slouzi pro sledovédni kvality, jako zpétna
vazba na praci personalisty pro rozvoj a jako informace pro manazery, ze jejich lidé
absolvovali kvalitni rozvojovy program, ktery splnil jejich rozvojové cile. Cely proces
plnéni rozvojového cile zaméstnancem prehledné dokresluje obrazek 2: Model plnéni
rozvojového cile. Dotaznik je precizn¢ sestaven dle kritérii spolecnosti na kvalitu
tréninkll, trenéri a zpusobu provedeni. Sleduji zejména 2 kritéria: naplnéni cilt

ucastniki a vyuzitelnost ziskanych poznatkt v praxi. (viz Ptiloha C)

Obrazek 2: Model pInéni rozvojového cile

Pfiprava na trénink
ve formé business Uéast na rozvojové
| situaci a stanoveni »| aktivité, stanoveni »
diléich rozvojowych akéniho planu

cila

Stanaveni
rozvojovych ¢ild pfi 4| Pfihiageni zam. na
motivatnim rozvojové aktivity
rozhovoru

\yhodnocen Aplikace dovednosti
> spinéni diléich »! a akéniho plénu za
rozvajowych il supervize manaiera

2pdtnd varba od
trenéra

Manaier, zaméstnanec Manazer Zam@stnanec Zaméstnanec Trenér, zaméstnanec Manazer, zaméstnanec Zaméstnanec

Zdroj: interni dokumenty spolec¢nosti

65



6.3 Popis metodologie realizace tréninkového programu
6.3.1 Priprava na tréninkovy program
1. Stanoveni osobnich rozvojovych cila

Ve spolupraci se svym nadfizenym si zaméstnanec pied tréninkem vypracuje
osobni rozvojové cile pro dany trénink do dokumentu ,,Moje cile a akéni plan“(viz
Ptiloha D). Zadéani pro vypracovani osobnich rozvojovych cili je soucasti emailu
S pozvankou, ktera obsahuje cile tréninku. Poté zameéstnanec odesSle vypracovany
dokument ,,Moje cile a akcni plan‘ trenérovi pied zacatkem tréninku (2 dny predem),
Vv kopii na svého nadfizeného. Trenér cile zaméstnancii vyhodnoti a dle nich pfipadné
ptizplsobi obsah a strukturu tréninkového programu. Zasadni zmény struktury a obsahu

tréninkového programu schvaluje personalista pro rozvoj a vzdélavani.
2. Predtréninkova priprava

Zadéani ptedtréninkové pfipravy pro dany trénink zpracuje dodavatel, které
schvaluje personalista pro rozvoj a vzdé&lavani. Predtréninkova ptiprava (tikol) je
zaméfena na praci se skutecnym zdkaznikem, obchodnim pfipadem, skute¢nymi
situacemi z praxe atd. Vypracovana piedtréninkova ptiprava bude pouzita v tréninku.
Pokud je relevantni, trenér dale vypracuje manudl k vypracovani piedtréninkové
ptipravy, ktery schvaluje personalista pro rozvoj a vzdélavani. Tento manual bude
zaslan ucastnikiim spolu se zadanim ptedtréninkové pfipravy. Zaméstnanec vypracuje
ukol dle zadani, zasle jej trenérovi a v Kopii na svého nadfizeného ve stanoveném
terminu. Dodavatel uvede emailovou adresu pro zasilani. Vypracovana pfedtréninkova
pfiprava je soucasti dokumentu ,,Moje cile a akéni plan®. Pisemné zadani ukolu je
zaslano zaméstnanciim emailem spolu s pozvankou min. 10 dni pfed tréninkovym

programem.
3. Pozvanka

Pozvénka (viz Ptiloha E) obsahuje hlavni cile tréninkového programu, odkaz na
zadani predtréninkové piipravy, odkaz na zadani vypracovani osobnich rozvojovych
cili zamé&stnancem do dokumentu ,,Moje cile a ak¢ni plan®, termin a misto kondni;

pozvanka je zaslana 10 dni pfed tréninkovym programem. Pokud je relevantni, obsah
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zpracuje trenér a schvaluje personalista pro rozvoj a vzdélavani. Pozvanka je odeslana
ucastnikim personalnim oddélenim v Sabloné¢ AutoCont CZ, v Kkopii na nadfizené

ucastniku.

6.3.2 Realizace tréninkového programu

Tréninkovy program obsahuje tyto povinné ¢asti:

1. Podepsani prezencni listiny ucastniky tréninku

2. Uvod a piedstaveni, motivace ucastnikt

3. Follow up miniworkshop na aplikaci dovednosti z minulého tréninku a plnéni
akéniho planu (pokud trénink navazuje)

4. Moje rozvojové cile — miniworkshop. Cilem miniworkshopu je, aby kazdy
ucastnik mél pisemné vypracované osobni rozvojové cile a véd¢l, na co se v
tréninku zamétit. Tento workshop slouzi dale jako kontrolni mechanismus
zaslanych rozvojovych cilll ucastniki.

5. Ocekavani ucastnikii — miniworkshop. Cilem miniworkshopu je sebrat
ocekavani ucastniktl relevantnich k obsahu a cilim tréninku.

6. Vize a hodnoty AutoCont CZ — miniworkshop na téma ,Jak rozvijené

kompetence koresponduji s vizi a hodnotami AutoContu CZ*.

7. Nové znalosti a dovednosti - interaktivni trénink, workshop; ucastnici obdrzi
tréninkové materidly, zpracované nastroje pro aplikaci ziskanych dovednosti v
praxi a dal$i relevantni néstroje a vystupy

8. Priprava na prakticky nacvik dovednosti — trenér vypracuje zadani na zaklad¢
skuteénych piipadi z praxe AutoContu CZ nebo vyuzije piedtréninkovou
pripravu ucastnikii. Zaméstnanec vypracuje piipravu S vyuzitim skutecného
obchodniho pfipadu a s vyuZzitim ziskanych nastroji.

9. Prakticky nacvik dovednosti — primarn¢ Videotrénink interakci (nebo jina
metoda efektivniho rozvoje dle vhodnosti pro dané téma) a zpétnd vazba od
trenéra a skupiny, spolu se zpétnou vazbou, rozsah: min. 80% casu tréninku —

prace se skutecnymi obchodnimi ptipady a situacemi z praxe ucastnik.
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10. Rekapitulace ziskanych znalosti a dovednosti — miniworkshop. Vystupem je
pisemné vyplnéna oblast ,,Co si z tréninku odnaSim* v dokumentu ,,Moje cile a
ak¢ni plan®.

11. Vyhodnoceni o¢ekavani ucastnika tréninku — miniworkshop.

12. Vyhodnoceni splnéni osobnich rozvojovych cilii ucastnikli tréninku —
vystupem je pisemné vyplnéna oblast ,,Moje cile” v dokumentu ,,Moje cile a
ak¢ni plan‘

13. Individualni zpétna vazba od trenéra kazdému ucastnikovi a nastaveni
ak¢niho planu a dalsich krokli rozvoje zaméstnance ve spolupraci s trenérem (a
ptip. zvoleni metody nasledného rozvoje Skupinové Follow up, Training On the
Job, Coffee & Learn) — vypracuje zaméstnanec do dokumentu ,,Moje cile a ak¢ni
plan®. Zpétnou vazbu je mozno zaznamendvat v prubéhu tréninkového programu.

14. Dotaznik efektivity tréninkového programu — kazdy ucastnik tréninku vyplni
dokument ,,Hodnotici dotaznik*.

15. Zavér a rozlouceni

16. Vyplnéni a podepséani prezenéni listiny trenérem.

6.3.3 Follow- ups

Po skonceni tréninku se uskute¢ni nasledny rozvoj (dle dohody se zadavatelem),
ktery se miize realizovat nasledujicim zpisobem:
e Skupinové Follow up do 3 mésicti po realizaci tréninkového programu
e a/nebo Training On the Job do 1 mésice po realizaci tréninkového programu

e a/nebo Coffee & Learn do 1 mésice po realizaci tréninkového programu.

6.3.4 Vyhodnoceni tréninkového programu
1. Vyhodnoceni tréninkového programu

Dodavatel vyhodnoti efektivitu tréninkového programu na zdklad€ vyplnénych
dotaznikil a zaSle zadavateli v elektronické podobé pisemnou zpétnou vazbu na vykon
kazdého tucastnika v dané kompetenci dle Sablony AutoCont CZ (viz Ptiloha F).

Pracovnik persondlniho oddéleni odesle zpétnou vazbu ucastnikiim a jejich manazertm.
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2. Materialy pro ucastniky z tréninkového programu

Dodavatel zaSle zadavateli v elektronické podob& prezentaci s prefocenymi

flipchartovymi papiry ve formatu MS Powerpoint v Sabloné¢ AutoCont CZ a dalsi

relevantni vystupy a pifipadné prezentaci pouzitou na tréninku ve formatu MS

Powerpoint a nastroje pro aplikaci ziskanych dovednosti v praxi — jednoducha schémata

stéZejnich témat v rozsahu maximalné 1x A4 ke kazdému tématu ve formatu MS Word

V Sabloné AutoCont CZ.

3. Vyhodnoceni splnéni cilii a posunu v dovednostech

Po skoncéeni tréninku manazer vyhodnoti s ucastnikem

rozvojovych cili a posun v dovednostech a zreviduje akéni plan.

Obrazek 3: Schéma realizace tréninkového programu

“
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Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti
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6.3.5 Vybér dodavateli

Kazdy trenér ptisobici v AutoContu CZ pii vzdélavacim procesu musi spliiovat

nasledujici kritéria:

e Vysoka schopnost analyzy potieb

e Konzultativni pfistup a business mysleni, praxe v obchodni spolecnosti/IT
spolecnosti

e ZkuSenost s tréninkem v IT oblasti a doloZené reference z projektti v IT

e Schopnost pracovat se skutenymi situacemi z praxe UcCastnikti a propojeni
S trénovanymi kompetencemi

e Prokazatelné praktické zkusenosti s trénovanym tématem a souvisejicimi tématy

e Schopnost facilitace a efektivni prezentace, metodika efektivniho vedeni
tréninkd

e Vysokd mira emo¢ni inteligence

e Schopnost prace s dynamikou skupiny

e Vyrovnana a zrala osobnost, zvladnuty vlastni leadership

e Rétorické schopnosti

e Schopnost poskytovat zpétnou vazbu efektivnim a motivaénim zpisobem a

soucasné¢ ji pfijimat na sviij vykon na tréninku.

Proces schvalovani trenéra je zaméfen na kvalitu trenéra/trenérky, ktery/a je
posuzovan/a na zaklad¢ praktické ukazky tréninku nebo Gcasti personalisty pro rozvoj a
vzdélavani a personalniho feditele AutoCont CZ na jeho/jejim tréninku. Obsah a
struktura tréninku je kontrolovana takovym zplsobem, Ze trenér na zaklad¢ analyzy
potieb vypracuje a predlozi konkrétni obsah a strukturu kazdého trénovaného tématu a
navrhne metody vzdé&lavani. Persondlni feditel AutoCont CZ schvaluje trenéra pro
jednotliva témata tréninkil a konec¢ny obsah, metodiku a strukturu tréninkd pro

jednotliva témata.
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6.4 Zhodnoceni souc¢asného stavu vzdélavani zaméstnanca spole¢nosti

AutoCont CZ a.s.

Spole¢nost AutoCont CZ a.s. vsouCasné¢ dobé zameéstnava pies 800
zameéstnancl, ktefi maji misto vykonu prace téméf po celé republice. Vzhledem
k vysokému poctu zaméstnancu, je nutné mit vyborné vypracovany a jednotny systém

podnikového vzdélavani.

Cela vzdélavaci strategie vychazi ze zakladnich kompetenci kazdého
zamestnance, které jsou zarovenn 1 hodnotami celé¢ spolecnosti. Kompetence jsou
chéapany jako klicové predpoklady pro spravné vykonavani pracovnich ¢innosti a hlavné
plnéni vykonnostnich cili. VSechny tréninkové aktivity se opiraji o koncepci Jasna vize
2013 — IT profesional 1. volby a firemni hodnoty. Zaméstnanci tak po absolvovani
vzdélavaciho programu ziskavaji nejen nove nabyté znalosti, ale také jasnou souvislost

mezi svym rozvojem, dosazenim vize a napliiovanim firemnich hodnot.

Vzdélavaci cyklus zaméstnance je dle mého ndzoru nastaven velmi dobie a
efektivné. Opét se opird o celou vzdélavaci strategii, pracuje se s kompetencemi jiz pii
naboru. Nasleduje tfimé€si¢ni adaptacni doba, kdy se pracuje na rozvoji zaméstnance dle
danych kompetenci. Po uplynuti tfi mésici dojde k vyhodnoceni a motivacnimu
rozhovoru, kdy se nastavi vzdélavaci program na dal$i rok. Tyto motivacni rozhovory
probihaji kazdy rok mezi pfimym nadfizenym a zaméstnancem. Spole¢nost vyuziva i
dalsi zplisob pro nastaveni vzdélavani a to formou analyzy potieb, kterou provadi

personalista pro rozvoj a vzdélavani s manazerem.

Pribéh tréninkového programu je zcela jisté efektivni, jelikoZ je zamétfen na
realné situace z praxe a personalni oddéleni ma nad celou vzdé€lavaci akci kontrolu a
zpétnou vazbu jak od ucastnikd, tak od trenéra. Personalista pro rozvoj a vzdélavani
spolu s trenérem stanovuji konkrétni obsah, metody vzdélavani a ¢asovy plan realizace.
Personalista i trenér spolupracuji a komunikuji pied i po tréninku. Zaméstnanci jsou
iniciovani k aktivité jiz pted zacatkem tréninku, kdy museji vypracovat své rozvojové
cile, které se zasilaji trenérovi. Trenér tak mlze poupravit vzdélavaci akci vzhledem
Kk cilim ucastniki. Tuto propojenost a spolupraci hodnotim jako velké plus, které

pfidava na efektivité¢ vzdelavacich vystupl. Celd metodologie realizace tréninkového
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programu je precizné pripravena a opét koresponduje s celou vzdélavaci strategii

spole¢nosti.
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ZAVER

V soucasném dynamickém, trzn¢ orientovaném konkurennim prostiedi si
prakticky kazda organizace uvédomuje potfebu neustdlého zlepSovani a hledéani
moznosti, jak se co nejlépe prosadit. V tomto kontextu také vznikaji nové koncepce
orientujici se na splnéni pozadavkl zdkaznika a celého trhu. Disledkem jakékoli zmény
vztahujici se k vykonnosti organizace je potieba vzdélavani. Zména muze byt
vysledkem zavedeni nové technologie, zmén zakona, pracovniho postupu nebo
vSeobecného rozvoje lidi. Zména jako takova je obvykle nepfijemnd, protoze lidi nuti
k tomu, aby ziskavali stale nové poznatky, nové dovednosti, a aby zménili nékteré svoje
postoje. Vyrovnavani se lidi se zménami pii souCasném zachovdni a zvySovani
vykonnosti jich samych i celé organizace muze UCinné napomoci pravé proces
vzdélavani, ktery bude spravné zacilen a citlivé realizovan v ramci podnikového
vzdélavani.

Cely systém vzdéldvani zaméstnancli v organizaci by mél byt efektivné
naklady dosahuje pozadovanych cili. Tato bakalaiskd prace shrnula hlavni slozky
vzdélavaciho systému v Organizaci. Dulezitymi prvky vzdélavaciho programu jsou
samotni UcCastnici a lektofi, protoZze bez motivace ucCastnikli — zaméstnancii vSechny
vzdélavaci aktivity ztraceji smysl. Klicovy vyznam v rdmci systematického vzdélavani
zamé&stnancll v organizaci ma identifikace potfeb vzdé&lavani, stanoveni jeho cild,

pouziti metod a vyhodnocovani uc¢innosti vzdélavaciho programu.

Cilem této bakalatské prace bylo vymezit a popsat vzdélavani zaméstnanci,
charakterizovat podnikové vzdélavani a rozebrat systematické vzdélavani pracovnika
v organizaci. Ke splnéni tohoto cile jsem vychazela z odborné literatury. V praktické
¢asti prace bylo cilem analyzovat stavajici systém vzdéldvani zaméstnanci ve

spolecnosti AutoCont CZ a.s.

Aby bylo mozné naplnit cil praktické ¢asti této prace, bylo nutné zajistit dostatek
relevantnich materiald tak, aby analyza byla objektivni. Pro analyzu stavajiciho

vzdélavaciho systému bylo tedy nezbytné sestavit otdzky, které byly vyuzity pfi
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strukturovaném rozhovoru s personalistkou pro rozvoj a vzdélavani spole¢nosti

AutoCont CZ a.s. a provést analyzu internich dokumenta spole¢nosti.

Vysledek analyzy mé prekvapil. Nepiedpokladala jsem totiz, ze spolecnost
AutoCont CZ a.s. bude mit systém vzdélavani zaméstnancu tak dobie propracovan. A
hlavné to, ze jej dokéaze v praxi tak efektivné aplikovat. Podle mého nazoru je stavajici
vzdélavaci systém dostateéné efektivni. Zadné zasadni Gpravy tohoto vzd&lavaciho
systému proto, dle mého minéni, nejsou zapotiebi. Spolecnost dokazala vytvotit velmi

efektivni systém, ktery se ji daii v praxi uspésné aplikovat.

Tato bakalaiskd prace by mohla slouzit jako nazorny ptiklad ucelenych
teoretickych poznatkl z oblasti systematického vzdélavani zaméstnancti v organizaci. A
dale by se ostatni organizace, které nemaji efektivni vzdélavaci systém svych
zameéstnancl, mohli inspirovat stavajicim vzdélavacim systémem spolecnosti AutoCont

CZ a.s., ktery je pIn¢ funk¢ni a efektivni.
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PRILOHY

Piiloha A - OtazKky ke strukturovanému rozhovoru s personalistkou

pro rozvoj a vzdélavani

Mizete, prosim, stru¢né popsat vzdélavaci systém ve spolecnosti AutoCont CZ a.s.?
Jak je zapojeno personalni oddé¢leni do koncepce vzdélavaciho systému?

Jakym zplisobem probiha vzdélavaci cyklus zaméstnance?

Jakym zptisobem si zaméstnanci vybiraji vzdélavaci programy?

Ma spolecnost AutoCont CZ a.s. sestavenu vlastni metodologii vzdélavaciho programu?
Z jakych ¢asti se sklada tréninkovy program pro vase zaméstnance?

Jakou formou probih4 vyhodnoceni vzdélavaciho programu?

Jak je manaZzer zapojen do vyhodnoceni vzdélavaciho programu zaméstnance?

Jaka kritéria musi spliiovat uchaze¢ o trénink zaméstnanci AutoContu?



Priloha B - Katalogovy list prezenta¢nich dovednosti

Smysl tréninku

Ucastnici tréninku se pfipravi na skute¢nou prezentaci feSeni pro zdkaznika. Vyladi
formu a obsah prezentace a ziskaji vétsi sebevédomi pro jeji interpretaci, praci se
skupinou a zvladani namitek.

Cile tréninku

1.  Stanovit si jasny cil prezentace s ohledem na o¢ekavani a motivy obecenstva.

2. Provést analyzu obecenstva a ptizpusobit formu a jazyk prezentace a styl
vlastniho vystupovani.

3. Naplanovat ptesvédc¢ivou prezentaci, jeji prehlednou strukturu a jasny a

vystizny obsah vedouci k cili.

Zapojit a ziskat posluchace a udrzet jejich pozornost.

Zvladat stres a nervozitu.

Sladit verbalni a neverbalni komunikaci pfi prezentaci.

Pouzivat spravnou rétoriku s ohledem na znalost obecenstva.

Zodpoveédét namitky a zvladat obtizné publikum.

Pouzivat audiovizudlni techniku.

©CoN O~

Obsah

= Pfiprava prezentace - cil, struktura, forma a obsah prezentace

» Ziskani a udrzeni pozornosti posluchact

» Zvladani stresu a nervozity

= Rétorika a neverbalni komunikace

= Reseni namitek a obtizné publikum

* Préce s audiovizualni technikou

= Prakticky ndcvik vlastnich prezentaci a zpétna vazba — 80% casu tréninku

Rozsah tréninkového programu

2 dny, 1. den: 9.00 — 18.00 hod. a 20.00 — 22.00 hod., 2. den: 9.00 — 18.00 hod.

Cilova skupina — skupina pozic
Realiza¢ni role
Pocet ucastniki ve skupiné

8 osob



Priloha C — Hodnotici dotaznik

Prosime, vyplitte v§echny polozky tohoto dotazniku. Vase zpétna vazba je pro nas cennou informaci pro kontinualni zkvalithovani

sluzeb v oblasti vzdélavani v AC. Dékujeme za Vas nazor.

Néazev tréninku: Trenér:
Termin:

Jméno ucastnika:

Skdla: kde je relevantni, proved’te hodnoceni na $kile 1 - 5, pii¢ems 1 = rozhodné souhlasim,

5 = rozhodné nesouhlasim

VyuZiti novych

dovednosti v praxi

1. Ziskané poznatky a dovednosti plné€ uplatnim ve své praxi.

2. Tato témata vnimam jako nejvétsi ptinos pro svou praxi (uved'te diivod své odpovéedi):

3. Od zittka budu ve sv¢é praci konkrétn¢ délat jinak:

Moje rozvojové cile
1. Muj nadfizeny se mnou nastavil konkrétni ANO NE

rozvojové cile pro tento trénink.

2. Moje rozvojové cile pro tento trénink byly splnény.

Kvalita trenéra

1. Trenér byl dobte ptipraven.

2. Trenér znal prostiedi AC businessu.
3. Trenér si ziskal moji divéru.

Uved'te diivod své odpoveédi:

4. Trenér byl schopen pfizpisobit trénink nasim aktualnim potiebam.
5. Trenér nam kladl otazky tak, abychom na vétSinu feSeni pfisli sami.

6. Uved'te, co by mél trenér zlepsit:

Kvalita tréninku

1. Trénink byl zaméfen na mou realnou praxi.

2. Vsechny rozvijené dovednosti jsem mél/a moznost dostatecné procvicit.

3. Podle mého nazoru bylo v tréninku pouzito ~ %teoriea % praktickych cviceni.

4. Ktera témata dle Vaseho nazoru vyzaduji vétsi prostor v tréninku a pro¢?

Dalsi komentafe a naméty:



Priloha D - Moje cile a ak¢éni plan

Jméno: | Termin: | 4. —5.5.2011

Nazev Prezenta¢ni dovednosti
tréninku:

Aby pro Vas byl tento trénink uZitecny a orientovany do vasi skutecné praxe,
specifikujte spolecné s Vasim manazerem VasSe konkrétni rozvojové cile. Poté
vypracujte svou predtréninkovu piipravu. Po vyplnéni oblasti ,,PRIPRAVA NA
TRENINK “ odeslete tento dokument trenérovi emailem do 2.5.2011 na adresu:
XXXXX.princ@princonsult.cz a v kopii Vasemu manazerovi. Dokument si vezméte
S sebou na trénink. Dékujeme!

PRiIPRAVA NA TRENINK

Miij soucasny stav schopnosti (relevantni k ciliim tréninku):

Umim a V praxi pouzivam:

Moje cile v tomto tréninku:

Dle cilt v pozvance specifikujte, co se chcete naucit a protrénovat:

Cil Splnéni cile v
%
1
2
3



mailto:xxxxx.princ@princonsult.cz

Moje priprava na trénink:

Zadani:

Prosime, vypracujte a piineste s sebou na trénink tyto 2 prezentace. Pti své praci na
prezentacich vyuzijte MANUAL, ktery vam zasilame v piiloze.

Prezentace 1:

Prezentace na téma ,,Moje role ve spolecnosti AutoCont* — délka prezentace je 5 min
a rozsah max. 5 slida. Dodrzte, prosim, stanoveny ¢as a rozsah. Po Vasi prezentaci
mohou pfijit dotazy z publika.

Prezentace 2:

Realnou prezentaci pro externiho nebo interniho ,,NE-IT zakaznika®, na kterou se nyni
ptipravujete nebo Vas Vv blizké dob¢ ceka. ,,NE-IT zédkaznik™ se rozumi napt. majitel
spole¢nosti, jednatel, generalni feditel, obchodni feditel, technicky feditel apod. Cilem
je vytvorit prezentaci, které budou zakaznici z ,,NE-IT“ businessu rozumét.

Pozndamka: Obé prezentace musi byt zpracované v MS Powerpoint.

VYSTUPY Z TRENINKU

Co si z tréninku odnaSim:

Uved'te, co jste se v tomto tréninku konkrétné naucil/a:




Miij akéni plan:

Ceho chci dosahnout Jaké kroky podniknu Do Role mého
(muj cil) (kroky Kk naplnéni cile) kdy | nadf¥izeného
1
2
3

Zpétna vazba od trenéra:

V ¢em jsem dobry

Na co se dale zamérit

\




Priloha E - Pozvanka

Vézeni kolegové,

zveme Vs na tréninkovy program

Prezentacni dovednosti

Hlavni cil tréninku:

Zvysit vasi schopnost prodat zakaznikovi FeSeni AutoCont prostiednictvim skvéle
zvladnuté formy, obsahu a interpretace prezentace.

Rozvojové cile tréninku:

e Stanovit si jasny cil prezentace s ohledem na o¢ekavani a motivy obecenstva
(zakaznika).

e Vytvorit pfesvédCivou prezentaci, jeji prehlednou strukturu a vystizny obsah
vedouci k cili.

e Prizplsobit formu a jazyk prezentace jazyku zakaznika, sladit verbalni a
neverbalni komunikaci pfi prezentaci.

e Zapojit a ziskat posluchace a udrzet jejich pozornost a zvladat obtizné publikum.

e Zvladat stres a nervozitu pii prezentaci.

e Efektivné pouzivat audiovizualni techniku.

Vas rozvoj

... zadina jiz v tuto chvili pfipravou na trénink ve formé piedtréninkové aktivity. Ukol
dle zadani v priiloze, prosime, zpracujte v MS Powerpoint. Vase ptiprava je klicovym
vstupem pro vasi osobni prezentaci v iivodni ¢asti tréninku. Prosime, naplanujte si
proto ve svém programu C¢as pro jeji kvalitni zpracovani a vyuZijte pfilozeny manual.
Aby pro Vas mél trénink opravdovy UZITEK, budeme pracovat s Vagimi skute¢nymi
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zakazniky a obchodnimi piipady z Vasi praxe. Vezméte si proto s sebou také redlnou
prezentaci FeSeni AutoCont ¢i produktu, kterou planujete v blizké dobé
odprezentaovat externimi ¢i internimu zakaznikovi. Bez této prezentace nesplni
trénink ucel ve vaSem rozvoji!

Vase rozvojové cile

Na zakladé cilti tréninku, prosime, vypracujte ve spolupraci s Vasim manazerem do
dokumentu ,,Moje cile a akéni plan® své osobni rozvojové cile k tomuto tréninku.
S Vasimi cili budete dale v prub¢hu tréninku pracovat a proto si vyplnény dokument
vezméte s sebou a také jej zaSlete ................ emailem do 2.5.2011 na adresu
XXXXXXXXX@princonsult.cz. Dekujeme.

TeéSime se na setkani s Vami!

Personalista — rozvoj Trenér

AutoCont CZ PrinConsult

Vil
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Priloha F - Zpétna vazba pro acastnika tréninku

Jméno XY Pozice/divize: XY
ucastnika:

Nazev tréninku: Prezentacni dovednosti Termin: XY
Dodavatel: Trenér:

Silné stranky
1. Postupné ses zaméfil na pevnéjsi a hlasitéjsi vyjadfovani béhem prezentace —
vEtsi presveédEivost.
2. MaS zajem véci ménit — nejlepsi cesta pro Tebe je prezentovat!
3. Postupné jsi pracoval se strukturou a Tvoje prezentace byla piehledna.

Co dale rozvijet:

1. Namisto pouzivani rukou pouzivej laserové ukazovatko.

»Nebychuj“ — ,....tam bych se m¢l“... ,,Budu se zamétovat... ,,

3. V uvodu nepouzivej slova: jenom, zdrzim atd. NezdrzujeS. Motivuyj je k Tvé
prezentaci — Kdo jsi? Pro¢ jsi tady? Co z toho budou mit?

N

Prakticka doporuceni do praxe:

Ptredem si peclivé pfiprav tivod a zaver — zajistis si pevny a plynuly projev.
Pfedem si stanov jasny cil prezentace. Ceho chce$ dosahnout.

Zobrazuj text postupné — pozor na upira pozornosti.

Neprezentuj charakteristiky, ale uzitek.

N
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