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UvVOD

Tato diplomova prace se vénuje tématu vzdélavani zaméstnanct a jejich profesnimu
rozvoji. Autorka tak volné navazuje na bakalafskou praci, kterou zpracovala na téma
zaClenovani a rozvoj novych zaméstnanct, kde se vénovala hlavné procesim spojenych
S pfijimanim novych zaméstnanct, jejich vybéru a plynulé orientaci v novém prostiedi.
Diplomova prace je jiz zaméfena na stdvajici zaméstnance, kde v teoretické c¢asti
autorka popise, pomoci odborné literatury, jak by mélo probihat dalsi vzdélavani
zamestnancu a jejich profesni rozvoj, aby organizace dosahovala stanovenych cill, mé¢la
konkurenéni vyhodu a spokojené zaméstnance 1 zdkazniky. Za uspéSnou organizaci stoji
kvalitni lidské zdroje, proto se tématu vzdélavani a rozvoji zaméstnancl, ve své praci,
autorka vénuje. Neni vzdy pravidlem, ze organizace vzdélavaji své zaméstnance,
hlavnim divodem byva nedostatek financnich prostfedki ur€enych na vzdélavani.
Pfitom pravé vzdelavani a rozvoj pracovnikl miize ptispét ke konkurencéni vyhodé
organizace. Tato prace objasni hlavni vyhody, popfipadé¢ nevyhody, které mohou

organizaci nastat, pokud bude prubézné vzdélavat své pracovniky.

V praktické casti diplomové prace, ktera navaze na teoretickou ¢ast prace, autorka
zjisti stav profesniho rozvoje pracovnikli Vv konkrétni UspéSné organizaci. Pomoci
prizkumu autorka zjisti, jaky pfinos ma vzdélavany zaméstnanec na dil¢éim tspéchu
dané organizace, jak vzd€lavani ovliviiuje pracovni chovéani zaméstnance a jaky

ma vzdélavany pracovnik potencial.

Cilem diplomové prace je zjistit, jestli se investice do vzdélavani a rozvoje

rwr

zaméstnancu odraZzi na jejich pracovnim vykonu.

V diplomové praci se autorka také dotkne témat, jak spravné vzdélavat, koho
vzdélavat, kdy a jak Casto, aby organizace byla v této Cinnosti efektivni a neplytvala
finanénimi prosttedky. Odpovi na otazky plynouci z tématu vzdélavani dospélych,
které se lisi od klasického vzdélavani zakl na zakladnich a stiednich Skolach. Ptiblizi
praci lektord, Skoliteld, manaZert, ¢i jinych pracovnik®, kteti maji vzdélavani
zamestnancl v organizaci na starosti. Autorka vyuzije k popisu daného tématu, kromé

odborné literatury, také vlastni profesni zkuSenosti a vstficnosti organizace, kde



probéhne praktickd Cast prace. V uspéSné organizaci autorka nahlédne do procesu
interniho vzdélavani, od definice potieby vzdélavani, po jeji naplnéni. Autorka
se na dané téma prace podiva z pohledu vSech zGcastnénych stran. Identifikuje, kde
vznikla potieba vzdélavani, jakou oblast je tfeba proskolit, co ma byt vysledkem
vzdélavani, koho je potfeba vzd€lat a za jak dlouho. Na zacatku si autorka polozi
prizkumné otazky, na které si odpovi pomoci predem stanovenych hypotéz, které
se po ukonceni prizkumu budto potvrdi nebo vyvrati. Tyto prizkumné otazky
a hypotézy potvrdi nebo vyvrati dalezitost dal§iho vzd€lavani. Piinosem diplomové
prace by mél byt komplexni, uceleny pohled na tak aktudlni téma, jako je vzdelavani
a profesni rozvoj zaméstnanci. Jeho vyhody a pfinosy pro organizaci, popiipadé
nevyhody, které z tohoto tématu vyplyvaji. Autorka zjisti, jaka je motivace K uceni
a pro¢ se dospéli lidé uci a jak moc jsou k uceni ptistupni. Vzdélavani je aktudlnim
tématem a na teoretické Urovni velmi vyznamnou a nepostradatelnou oblasti kazdé
velké a Uspésné spolecnosti. V praxi se ale setkdvame s tim, ze nckteré organizace
se vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanci nevénuji a investuji do jinych oblasti. Nutné
to nemusi znamenat, Ze je to chybny krok, jsou organizace, které se zabyvaji praci, kde
neni potieba zaméstnance pfili§ vzdélavat a mize byt uspéSnd. Nékteré organizace
se zabyvaji pouze vzdélavanim zaméstnanct, ktefi pracuji na spodni ¢ésti hierarchie,
protoze predpokladaji, ze manazeti jsou natolik ,,seniorni“ Ze pokud né¢emu nerozumi,
mohou se vzdélavat ve svém volném cCase a za své naklady. Jinde se zase investuje
do vrcholového a stfedniho managementu a zapomina se na liniové manazery a fadové
pracovniky. Aby vzdélavani bylo uspéSné a splnilo svij ucel, musi byt dobie
promyslené, zorganizované, cilené. Diplomova prace by méla ukazat, jak je toto téma
dualezité pro vSechny organizace, které neumi dostate¢né vyuzivat vlastni lidské zdroje.
Pohled do vzdé&lavani GispéSné spole¢nosti miiZze byt inspirativnim 1 pro jiné organizace.
V dnesni dobé nemtize byt pochyb o tom, Ze o Gspéchu organizace rozhoduji lidé, proto

je na mist€ do nich investovat.

V teoretické Casti této prace se autorka bude zabyvat oblastmi, které organizaci
pomuzou vzdéelavat a rozvijet vlastni lidské zdroje a v praktické ¢asti této diplomové
prace autorka zjisti, jak konkrétn¢ probihd vzdélavani v dané organizaci, jestli

pro ni bude pfinosné.



TEORETICKA CAST
1 UCENI A VZDELAVANI

Uceni patii k celozivotnimu osudu kazdého znds, pokud se ucime védome
a organizovang, tak se vzdélavame. Na uspéch vzdelavani kazdého jedince plsobi dva
hlavni faktory, obsah uceni a zvoleny zptsob uceni. Pokud se jedinec bude efektivné
ucit néCemu, co pro n¢j nema uzitek nebo naopak neefektivné néfemu, co ho zajima,
vysledek snazeni nebude uspokojujici. Z toho vyplyva, ze vzdélavani ovliviiuje zplisob
a obsah uceni, ale také lidé, ktefi nas ucenim provazeji. Schopnost lektora reagovat
na okamzitou situaci ve skupin€ a ptizpisobovat ueni zméndm. Lektor by mél umét
predvidat a ovliviiovat vyvoj vzdélavaciho procesu. U moderniho vzdélavani dospélych

jsou ucastnici vzdélavani rovnocennymi partnery.

Uceni formuje lidskou osobnost, rozsifuje zdédéné spektrum chovani a diky tomu
se ucenlivy jedinec lépe orientuje v riznych Zivotnich situacich. Ufenim se také
rozvijeji lidské zdroje, tedy potencial, ktery lidé maji a mohou ho vyuzivat
k vykonavani prace a poskytovat svému okoli, naptiklad firmam. Uceni ma vliv také na

vykon jedince a jeho motivaci.

Podstatou uceni je vlastn€ ukojeni potieb kazdého jedince, zndmou hierarchii potieb
je Maslowova pyramida. Kazdy jedinec se bude ucit novym vécem, pokud mu uceni
bude zpisobovat piijemné pocity. Potfeba proZivani ptijemnych pocitii vede jedince

k hledani a opakovani postupii, které zpusobily pfijemné pocity a to je podstata uceni.

Uceni nebo spiSe vzdélavani mize byt prostfedkem k rozvinuti chybéjici nebo
nedostate¢né zptisobilosti nebo kompetence. ,, Clovék neni zpiisobily, pokud sviij
potencial nechce nebo neumi pouzit v praxi. Vzdelavani s tim musi pocitat. Nema
obvykle bezprostiedni viiv na vykon, ale miiZze bezprostredné pracovat s lidskymi zdroji.
Neékteré formy vzdélavani (napriklad koucovani) jsou ovSem vykonové slozce

zpuisobilosti blize nez jiné (napriklad standartni Skoleni). “*

YPLAMINEK, J. Vzdélavani dospélych: Privvodce pro lektory, icastniky a zadavatele. 1. vyd. Praha:
Grada, 2010. s. 33. ISBN 978-80-247-3235-0.
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Historicky za profesnim vzdélavanim stoji skutenost, Zze cela pramyslova
spolecnost se toc¢ila kolem produktivity prace a zivotni zdatnost se zacala métit podle
pracovnich uspécht, velikosti majetku a vysi pfijmii. Za vznikem profesniho vzdelavani
stoji také zména obsahu prace v disledku rozvoje novych technologii. V moderni
spoleCnosti se vzdélani a formovani schopnosti stavad celozivotnim procesem.
Aby jedinec mohl fungovat, jako pracovni sila musi své znalosti a dovednosti

prohlubovat a rozsifovat.

., Zakladnim zakonem podnikani a uspésnosti jakékoliv organizace je flexibilita
a pripravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak vytvareji flexibilni lidé, kteri jsou
nejen pripraveni na zmeénu, ale zménu akceptuji a podporuji ji, A tak se zdakonité péce

0 formovani pracovnich schopnosti pracovnikii organizace v soucasné dobé stiva

vvvvv

U formovani pracovnich schopnosti pracovnikti jde o organizovanou, podporovanou
aktivitu souvisejici s vykonavanim prace. Jde o vzdélavaci aktivity iniciované
organizaci, jako je doskolovani, pfeskolovani, orientace apod. Intenzita vzdé€lavéani
zavisi na persondlni politice a strategii organizace. U vétSich organizaci je vzdélavani
ukotveno jiz vlastni vypracovanou koncepci vzdélavani a vénuji tomuto trvalou
pozornost. Mit wvlastni dobfe organizované systematické vzdélavani je také
nejefektivnéjs$i zplisob vzdélavani. Jednd se o stale se opakujici cyklus, vychazejici
ze zasad politiky o vzdélavani. Prvni fazi tohoto cyklu je identifikace potieb, nasleduje
faze planovani, poté dochazi k realizaci vzdélavaciho procesu. Nasleduje posledni faze,
kterou je hodnoceni vysledki, u€innost vzdelavaciho programu a pouzitych metod.
V nasledujici ¢asti této prace se bude témto fazim autorka vénovat detailngji. Mensi
organizace, které nemaji vlastni vypracovanou koncepci vzdélavani, mohou vyuZzivat
externich vzdélavacich agentur, které jiz maji vypracovanou koncepci vzdélavani,
kterou dokazi poptavanému zakaznikovi upravit na miru, podle pozadavki. Nevyhodou

bude vzdy to, zZe externi subjekt nikdy nebude dostatecné sezndmen se vSemi internimi

systémy, pracovnimi postupy a zvyklostmi, tak jako u internich lektora.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2010. s. 252. ISBN 978-80-7261-168-3.
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1.1 Systematické vzdélavani pracovniki

Faze identifikace potfeb je pomérné¢ obtiznd, stanovit kvalifikaéni pozadavky
na pracovni mista a méfit soulad mezi pozadavky na pracovni mista S pracovnimi
schopnostmi pracovnikl neni snadné. Nemén¢ snadné je také rozpoznat vztah mezi
kvalifikaci pracovnika a jeho vysledky prace. Kvalifikaci a vzd¢lani pracovnika
dokdzeme méfit pouze stupném dokoncené¢ho vzdélani s kombinaci délky praxe.
Neumime zméfit individualitu pracovnika, specifické schopnosti a dovednosti, ptistup
a postoj k praci, prosté vSechno to diilezité, co se promitne do jeho pracovniho vykonu.
Tato faze je tedy postavena hlavné na odhadech, jak dobry odhad jsme na zacatku méli,
prozradi az posledni faze cyklu systematického vzdélavani, ze kterého nasledné
mizeme Cerpat nasbirané zkusenosti pro novy cyklus, jehoz nasledujici faze bude opét

identifikace potieb.

V praxi se pfi identifikaci potfeb postupuje tak, ze se analyzuje uzsi nebo $irsi skala
udaji. Obvykle jde o tfi skupiny udaji, které se tykaji celé organizace, jednotlivych
pracovnich mist a ¢innosti a udajii o jednotlivych pracovnicich. Diky témto tdajim

se nasledn¢ analyzuje potieba vzdelavani u pracovnikd.

Skupina udajt, které se tykaji celé¢ organizace, se opird o strukturu organizace, jeji
¢innost, zdroje, atd. Dilezité jsou tdaje o poctu pracovniki, jejich struktufe, pracovnich
neschopnostech, absencich a o vyuzivani kvalifikace a pracovni doby. Udaje
o jednotlivych pracovnich mistech a s nimi spojenymi ¢innostmi, tedy udaje o popisu
pracovnich mist a jejich specifikace, patii také do skupiny udajt, které ndm pomahaji
identifikovat potieby vzdélavani, jedna se v podstaté o takovou inventuru pracovnich
ukolll a potieby prace organizace. Posledni skupinou udaji jsou informace
o jednotlivych pracovnicich, které muzeme ziskat naptiklad z personalni evidence,

z vysledku testli, hodnoceni, rozhovort, apod.

,, Pri identifikaci potreby vzdelavani pracovnikii se nemiizeme opirat pouze o udaje
tykajici se organizace, ale v kazdém pripadé je velmi diilezZité a prospésné znat profesné
kvalifikacni strukturu pracovnich zdrojit a jeji vyvojové tendence v uzemi, z nehoz
organizace cerpd rozhodujici mnozstvi svych pracovnich sil, i preference vyskytujici se

u mladeze v souvislosti svolbou pripravy na povolani. Je nutné brat v uvahu
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i dosavadni zkuSenosti s obtiznosti ziskavani pracovnikii jednotlivych profesné

kvalifikacnich skupin na trhu prace.

Potteba vzdélavani Casto vychdzi od nafizenych pracovniki, ale i pracovniki

fadovych, naptiklad na zédklad¢ hodnoceni pracovniho vykonu.

Faze identifikace plynule pfechdzi do fdze planovani, které by mélo odpoveédét
na nasledujici otazky: Jaké vzdelavani ma byt zabezpeceno? Pro koho ma byt? Jakym
zpusobem bude probihat? Kdo bude vzdélavat? Kdy a kde bude vzdélavani probihat?

Kolik bude vzd¢€lavani stat? Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a jeho u¢innost?

Pokud tedy budeme znat vSechny odpovédi na vysSe uvedené otazky, mame fazi
planovani hotovou a mtizeme se pustit do samotného vzdélavani. U planovani je také

velmi dulezité pouzit vhodnou metodu vzdélavani.

1.2 metody vzdélavani pracovnikii

Hlavni dvé skupiny pouZzivanych metod jsou tzv. ,,on the job* na pracovisti a ,,off
the job* mimo pracovisté. U prvni skupiny pouzivani vSechny metody vzdélavani, které
se daji délat na pracovisti pii vykonu prace, jako je naptiklad instruktaz, coaching,
mentoring, counselling, Asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace nebo pracovni
porady. Mezi metody vzdélavani, které patii do druhé skupiny, tedy metody pouzivané
ke vzdélavani mimo pracovisté patii pirednaSka (i spojend s diskuzi), demonstrovani,
ptipadové studie, workshopy, brainstorming, hrani roli, assessment centre, outdoor
training, elearning, poptipad¢ se do této skupiny mize fadit samostudium doporucené

literatury. Autorka v nasledujici ¢asti blize popise metody vzdélavani.

Mezi metody pouzivané z pravidla ke vzdélavani pti vykonu prace patii instruktaz,
jde o nejjednodussi zplisob zacviku pracovnika. Nadfizeny pracovnik, nebo zkuSené;si

pracovnik pfedvede pracovni postup a vzd€lavany pracovnik svym pozorovanim

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2010. s. 263. ISBN 978-80-7261-168-3.

13



napodobuje pracovni postup, ktery si osvoji pii plnéni pracovnich ukold. Jedna
se o rychlou metodu, jejichz nevyhodou je, Zze se dd pouzit u jednoduchych praci,
obvykle jde o jednorazové a kratkodobé plsobeni, které Casto probihd v rusnych
pracovnich podminkach. Mezi dal§i metodu patii kou€ink, ktery ma oproti instruktazi,
dlouhodoby charakter. Jde o soustavné sméfovani vzdélavaného pracovnika
k pozadovanému vykonu. Vyhodou je ¢asté hodnoceni pracovnika, izka spoluprace
mezi vzdeélavanym a vzdélavatelem. Koucink vytvari prostor pro stanoveni cild,
moznost karierniho postupu. Nékdy je u této metody nevyhodou tlak vyvijeny
na pracovnika v podobé mnoha ukoll, které jsou potieba pro formovani pracovnich
schopnosti. ,,Cilem koucovini je upravit (angl. adapt) néci vykonost na trhu prace.
Obdobou koucinku je mentoring, rozdil je v tom, ze samotny vzdélavany pracovnik
si vybird svého mentora, svllj osobni vzor. Ten, pokud souhlasi, vzdélavanému radi,
pomaha, usmériluje a stava se jeho patronem. Diky tomu, ze u této metody pracovnik
vyviji svoji vlastni iniciativu, je tato metoda hodnocena piiznivéji nez koucink. Rizikem
muze byt, ze diky této iniciativé, mize dojit ke Spatné volbé mentora. Ten by mél byt
opravdovym odbornikem, ktery miZze pomoci vzdélavanému pracovnikovi v jeho
dalsim rozvoji. Counselling patii k nejnovéjsim metodam, kde jde predevsim
o vzajemné konzultovani a ovliviiovani, které pfekonava jednosmérnost vztahu mezi
vzdélavanym pracovnikem a vzdélavatelem. Jde o urcitou zpétnou vazbu vzdélavaného
pracovnika na stanovené postupy a procesy prace, piikladd nové podnéty a napady
pfijimana upln¢ s libosti. Asistovani je tradi¢ni metoda vzdélavani na pracovisti,
vzdélavany pracovnik poméaha zkuSenému pracovnikovi S plnénim pracovnich tkold,
postupné se podili na plnéni pracovnich ukold stale vice, az dojde k samostatnosti.
Riziko autorka vidi v tom, Ze se vzdélavany mize naucit i neZddoucim navykiim a také
se muze stat, ze diky napodobovani pracovnik potlaci vlastni individualitu. Rozvinutém
této metody, poptipadé jeho zavérem mize byt povéieni ukolem. Vzdélavany pracovnik
je povéfen splnit urcity tkol, ma k nému vSechny potfebné podminky a jeho prace
je sledovana. Rotace prace je metoda, kdy se vzdélavany pracovnik postupné dostane

do vSech druhti prace, diky tomu, Ze je na urcité obdobi poveéfovan pracovnimi ukoly

* DANKOVA, M. Koucovani: Kdy, jak a pro¢. 1. vyd. Praha: Grada, 2013. s. 15. ISBN 978-80-247-
4121-5.
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Zriznych Casti organizace. Pracovnik si rozSifuje své obzory o nové zkuSenosti
a schopnosti, poznava praci komplexnéji. Mezi posledni metodu patii pracovni porady,
behem nichz se pracovnici dozvidaji novinky z vlastniho pracovisté i z celé organizace.
Vyménuji se zde zkuSenosti, ndzory, prispiva k motivaci, problémem byva casové

umisténi porad.

Dalsi skupinou jsou metody vzdélavani pouzivané mimo pracovisté, jedna
se predevSim o hromadné vzdé€lavani skupin ucastnikli. Jednou z obvyklych metod
je prednaska a to bud’ s diskuzi, nebo bez ni. Pokud se pfednasky aktivné ucastni ob&
strany, mizou se objevovat dobré napady naptiklad pii feSeni n¢jakého problému.
Demonstrovani neboli nazorné vyucovani se vice orientuje na dovednosti
vzdélavanych, vnasi do vzdélavani diraz na praktické vyuzivani, pomoci trenaZert,
pocitacl,, audiovizudlni techniky atd. Nevyhodou muze byt rozdilnost skute¢ného
pracovisté oproti podminkam vzdélavaciho zafizeni a zjednoduSeni problému versus
realita. PFipadové studie jsou oblibenou metodou vzdélavani a pouzivaji se predev§im
u vedoucich pracovnikié, manazerti a tviaréich pracovniki. Ucastnik se snaZi
diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni problému. Tato metoda pomdha rozvijet
analytické mysleni, ale jsou kladeny mimoiadné pozadavky na pfipravu i vzdélavatele.
Brainstorming je alespon pro autorku velmi kreativni, nékdy velmi zabavna a zaroven
jednoducha metoda vzdélavani, plna napadt. Uastnici navrhuji feSeni problému,
nasledné se hled4 optimalni ndvrh. Tato metoda podporuje kreativni mySleni ti€astnik.
U simulace je hlavni zamér aktivita ucastnikd, nastini se problém, rozda se scénaf
a ucastnici jsou pozadani, aby do urcit¢ doby ucinili fadu rozhodnuti. Metoda
se pouziva pro vedouci pracovniky a je velmi naro¢néd na ptipravu. Metoda zaméiena
na rozvoj praktickych schopnosti je hrani roli, ucastnici na sebe berou urcitou roli, kde
fesi konkrétni situaci. UCi se ur€ité socialni role, setkdvaji se se stfety, vyjednavanim
a dal$im situacim spojenych s mezilidskym jednénim. ,, Assessment centrum se sklada
ze cviCeni, pri nichz jsou kandidati postaveni do situace, ktera je pro pozZadovanou
pracovni pozici typicka. Z chovani pri cvicenich vyvozuji pozorovatelé zavery

, . , s w5
o budoucim chovani testované osoby v realité.

® BRENNER, D. a BRENNER, F. Poznejte své silné a slabé stranky: Zaklad Gsp&§ného stanoveni cili a
plant v kariéfe. 1. vyd. Praha: Grada, 2008. s. 146. ISBN 978-80247-2691-5.
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Oblibené byvaji outdoorové aktivity — uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami,
vhodna metoda pro vedouci pracovniky. Jedna se v podstaté o takové ,,skautské hry*,
jde o plnéni ukoli, kde je cilem spolupracovat, komunikovat, najit optimalni feSeni.
Ptevazné jsou to aktivity, které se odehravaji ve venku, ale nemusi to byt pravidlem.
Utastnici se zdbavnou formou uéi manaZerskym dovednostem. Nemusi to byt vhodna
metoda pro kazdého, nékdo pohybu pfilis neholduje, popiipade€ i ze zdravotnich divodi
muze byt v pohybu omezen. Posledni metodou je vzdélavani pomoci e-learningu, tedy
samostatné vzdelavani za pomoci pocitate. Tato metoda se dd pouzit na pracovisti
i mimo n&j. E-learning umoziuje bezprostiedni zpétnou vazbu, je Casové efektivni,
naro¢nost muze byt shleddvand ve financni naroc¢nosti na vzdéladvaci programy,
obzvlast’ pokud jsou zpracovavané na miru konkrétni organizace. Workshopy, neboli
skupinové cvi€eni, praktické problémy se feSi skupinové, poskytuje pfilezitost délit
se 0 kazdodenni realné posttehy, problémy a fesit je z riznych aspektd. Autorka se nyni
blize zaméfi na vyuziti her pfi tymovych workshopech. Hrani her dokdze oslovit
nejrizngjsi skupiny tcéastnikli, na uvod prolomit ledy a probudit kreativitu. Hranim
se u¢ime novym vécem nejsnaze. Kromé toho hry spojuji, a pokud nas bavi, tak ndm
také déle utkvi v paméti. Autorka  si vybrala jako ukazku hry, ktera rozviji tymovou
spolupraci, ¢asové zabere deset minut S neomezenym poctem ucastnikli. Pomiickou

je jedna zidle pro kazdého ucastnika.

Popis: ,, Ucastnici stoji vkruhu za svou Zidli a divaji se v protisméru chodu
hodinovych rucicek. Kazdy z ucastnikii drzi svoji Zidli levou rukou a zlehka si ji prikloni
k telu tak, aby se zemé dotykaly jen zadni nohy zidle. Cilem hry je, aby kazdy ucastnik
popochazel v protismeru chodu hodinovych rucicek od zidle k Zidli a nakonec skoncil
opét u své viastni. Zdadna Zidle se pritom nesmi prevrhnout ani se piednimi nohami
dotknout zemé. Zidle se smi drzet jen levou rukou. Jestlize nékdo udéla chybu, vraci

. . v ’ ’ Vs Vs «6
se vSichni zpét na sva mista a zacina se znovu od zacatku.

Smyslem hry je naucit se spolupracovat, vyhnout se konfliktim a najit spole¢né

spravnou taktiku a postup k vyteseni ukolu. Krom¢ hrani her se na workshopech délaji

® BEERMANN, S. a SCHUBACH, M. Hry na semindie a workshopy: 66 kreativnich her. 1. vyd. Praha:
Grada, 20009. s. 39. ISBN 978-80-247-2964-0.
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také rizné osobnostni testy, které vedou naptiklad k sebepozndvani, coz je cesta
ke spokojenosti a uspéchu. Autorka pouzije ukazku osobnostniho testu od pana autora
Tomase Novaka, ktery je zaméfeny na timemanagement, tedy hospodaieni s Casem.

Jediné, co testovany ucastnik musi dé¢lat, je kladné nebo zaporné reagovat na urcita

tvrzeni.
1. ,,Kdo umi dobre cas rozplanovat, ma ho vzdycky dost.
2. Opravdu zaméstnany clovek nemiize nikdy mit dost casu.
3. Premyslenim o dennim rozvrhu jesté nikdo Zadny cas navic neziskal.
4. Clovek je jen malé kolecko ve velkém stroji. Miize s ¢asem hospodarit sebelépe,

ale valny vyznam to nema. Vzdy totiz nastanou néjaké okolnosti, které ovlivnit
nemiize.

Drinu nechme strojum, PC a digitalni diar nas cas uhlidaji.

Clovék neni robot, aby se musel #idit pozadavky svého casového planu.

Stres vznikajici z nedostatku casu zvySuje vykon.

Cas jsou penize.

© © N o o

Muizes mit penize, nebo cas. Ne oboje dohromady.
10. Opravdu vykonni lidé maji stile nedostatek casu.
11. ,, Akademicka ctvrthodinka*“ neni Zadné zpozdeni.

c 77 e v . Vv o . v v . . i ool
12. Lide, jez si stezuji na nedostatek casu, patri mezi nejvice vytizené.

Pokud ucastnik souhlasné nepotvrdi Zadné ztéchto tvrzeni, nemda problém
S hospodafenim svého Casu. Do tii potvrzenych souhlasnych odpovédi je Uc€astnik

hodnocen, jako tolerantni Clov€k 1 hospodafeni s Casem. VyS§i pocet souhlasnych

potvrzeni je uz k zamysleni, pro¢ dany ucastnik nestiha.

1.3 Utinnost vzdélavaciho programu

., Zakladnim problémem vyhodnocovani vysledkii vzdeélavani i vyhodnocovani

’ v, . vyr , . , Y ;7 «8
ucinnosti vzdelavaciho programu je stanoveni kritérii hodnoceni. *

"NOVAK, T. Testy osobnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. s. 58. 1SBN:80-247-0145-6.
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Z vySe uvedené citace vyplyva znacnd rozmanitost pii stanoveni kritérii a postupt
pfi vyhodnocovéni. Vyhodnoceni uspé$nosti vzdélavani mizeme ovetit napiiklad
pomoci vysledka ze vstupnich testl, tkoll, versus vysledky testd, ukolt po ukonceném
vzdélavani. Tento zplisob neni idedlni, je pomérné obtizné sestavit test, ktery
by objektivné zméfil stav pfed a po vzdélavani, vysledky také mohou byt ovlivnény
momentalnim rozpoloZzenim testovaného. Nicméné je to jeden z nejptesnéjSich
ukazatell. Mizeme hodnotit vysledky vzdélavani pomoci pozorovani, ale je to velmi
subjektivni a na tenkém led¢€ se ocitdme 1 v piipadé, pokud se rozhodneme UspéSnost
vzdélavani hodnotit pomoci ekonomickych ukazatell, naptiklad sledovanim
produktivity. Otazkou také zistava, kdy piesné bychom méli hodnotit vysledky
vzdélavani, jestli bezprostfedné po ukonceni nebo s néjakym odstupem, abychom mohli
vidét néjaké zlepSeni v pribéhu pracovniho vykonu. ZlepSeni pracovniho vykonu
by mél zpozorovat v prvni fadé piimy nadfizeny, ktery by nésledné mohl hodnotit
kvalitu vzdélavani. Mnohdy, ale nadfizeny pracovnik nema dostatek Casu vénovat
se mozna 1 drobnym zméndm jednotlivce, proto hodnoceni ze strany nadfizeného byva
Casto formdlni, bez blizSich podkladl a postieht. Do popiedi vstupuje neformalni
metoda hodnoceni vzdélavani, kterda pochdzi bezprostiedné po ukonceni piimo
od vzdélavanych, naptiklad pomoci dotaznikli nebo pravé od nadfizenych pracovniki.
Kazdy hodnotitel vzdélavani by se mél oprostit od vSech subjektivnich pociti
a zkreslovani. Vzdélavatel mize hodnotit G¢innost vzdélavaciho programu sledovanim
reakce ucastnikul, ale bezprostiedni reakce muze byt pro lektora zavadgjici, mize byt
treba 1 reakci na prostfedi. I kdyz Grovenl nebo velikost zmény lze zjistit jen nepifimo,
neznamena to, Ze bychom se vyhodnocovani Gc¢innosti vzdélavaciho programu neméli

vénovat, jen musime brat v uvahu jeho relativitu.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management Press,
2010. s. 274. ISBN 978-80-7261-168-3.
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2 PROFESNI ROZVOJ ZAMESTNANCU

Rozvoj novych technologii jdou ruku v ruce s naristajici slozitosti technickych
systému a to vede k tomu, ze jsou klicové kompetence v organizacich cenény velmi
vysoko. Zejména velké organizace maji rozvinuté koncepty vlastniho vzdélavani
klicovych kompetenci, kde ¢asto odvadi velkolepou praci. Takovéto samostatné oblasti
vzdelavani si mohou vétSinou dovolit pouze velké organizace. Malé a stfedni podniky
spiSe vyuzivaji vzdélavaci centra a agentury, aby tak zaruCily svym zameéstnancim

kvalifikovanou vyuku a umoznily jim rozvijet potiebné kompetence.

Triddou Gspésnosti pii rozvoji pracovnikll je soulad mezi umét, chtit a moci. Umét
znamena disponovat schopnostmi a znalostmi potfebnymi k vykonu prace. Chtit
znamena, kolik svého potencialu je ochoten jedinec investovat pro organizaci. Pod
pojmem slova moci si ptedstavme piedpoklad k tomu, aby zaméstnanec mohl potiebné
zmény uskutecnovat, své zpusobilosti aktivné uplatiiovat. Diky této tridd¢ uspeSnosti

muzeme rozdélit kazdého jedince podle zménitelnych piedpokladi do Etyt skupin.

Prvni skupina je snem kazdého nadfizeného a cilem rozvoje lidskych zdrojt, jedna
se o skupinu lidi, ktefi chtéji a umi. Jsou to tedy lidé, o které se organizace miliZze opfit,
jsou schopni a ochotni vykonavat pfidélené tkoly. Dalsi skupinou lidi jsou ti, cO sice
umi, ale nechtéji. Tato skupina lidi je k organizaci neloajalni a mize zplsobovat také
problém v ptipadé, kdy diky svym znalostem a schopnostem, mohou byt pro ostatni
vzorem, ale zaroven diky svému pfistupu miiZzou negativné ovliviiovat ostatni, ktefi
se je snazi napodobit. Dalsi skupinou jsou tzv. snaZivci, jedna se o skupinu lidi, kteti
neumi, ale chtgji. Jsou tedy ochotni, ale neschopni, coZ neni akutni problém, ale v této
skuping se tito lidé nemohou drzet vé&ng. Ukolem je bud’ zlepsit jejich schopnosti, nebo

jim ptidélit jinou préci, kde jejich znalosti a dovednosti budou stacit.

Posledni skupinou jsou lidé, co neumi a nechtéji. Jednd se o lidi, ktefi nebyvaji
loajalni k organizaci, nejsou ochotni, ani schopni vykonavat ptidélené tikoly. Nebyvaji
ani velkou hrozbou, protoze nehrozi, ze by nckdo jejich neschopnost pfili§
napodoboval, nebo snad obdivoval. Cilem strategie rozvoje lidskych zdroji nemuze byt
nic jiného neZ ménit postoje u lidi, ktefi umi, ale nechtéji. Vytvéret vS§echny podminky

k tomu, aby organizace méla, co nejvétsi pocet zamestnanci, co chtéji a umi.
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Zménit pozadavky pro snazivce, ktefi sice neumi, ale chtéji a pomoci posledni
skuping, ktefi neumi a nechtéji dostat se co nejrychleji do skupiny, co umi a chtéji.
Dalsim tkolem je umét udrzet zaméstnance ve skupiné, umi a chce, vytvaiet tedy
vhodné podminky pro préci a jejich rozvoj. ,, Nedostatecné schopnosti a nepriznivé
postoje byvaji castym ditvodem Spatné prdce. Proto s nimi pri vedeni lidi casto a

. ; . 9
usilovné pracujeme. ‘

2.1. Klic¢ové kompetence

Identifikace klicovych kompetenci je zaloZzena na kognitivnhim pfistupu jedince,
na pfistupu zaloZeném na analyze ¢innosti a na pfistupu zaméfeném na spolecnost.
U kognitivniho pfistupu se zaméfujeme na mysleni jedince, jeho schopnost fesit vzniklé
problémy, jednat. Diky klicovym kompetencim orientovanym na jednani jedinec zvlada
naroky flexibilniho svéta. Probihaji u néj mysSlenkové operace, je schopen ziskat
si informace a porozumét jim a zpracovat je. M4 znalosti dulezité pro urc¢ité povolani
a dopliiuje si mezery ve znalostech na zaklad¢ novych poznatki. Co se tyka klicovych
kompetenci, které jsou zalozené na analyze Cinnosti, zde se sleduje profesni schopnosti
potfebné k pruznému zvladdani rtznych situaci, vzniklych na pracovisti. Tradiéni
schéma pro ziskavani profesnich schopnosti bylo zaloZzeno na nékolika krocich:
predvést, napodobit, kontrolovat a procvi¢ovat. Oproti tomu se v modernich pracovnich
procesech vyuc€uji nové aspekty, jako je samostatnost, tymova prace a prace
v komplexnich systémech. ,, Vychdzime-li z toho, Ze pracovni procesy jsou stile méné
primo fFizeny, ale organizuji se na zakladé ramcovych zadani, vyzaduje to od pracovnikii
velkou miru samostatnosti: Museji byt schopni prevést cilové zadani podle viastniho
uvazeni do postupnych kroku, sami provadet jednotlivé cinnosti (pracovni kroky), pri
zavadach nejprve sami provést analyzu chyb a hledat moznosti, jak problém

odstranit. “*°

¥ PLAMINEK, J. Tymovd spoluprdice a hodnoceni lidi. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. s. 98. ISBN 978-80-
247-2796-7.

Y BELZ, H. a SIEGRIST, M. Klicové kompetence a jejich rozvijeni: Vychodiska, metody, cviceni a hry.
2. vyd. Praha: Portal, 2011. s. 29. 978-80-7367-930-9.
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Ptistup zaméfeny na spolecnost znamena mit prehled o nasi spolecnosti, znat dnesni
situaci V historickych souvislostech, pfispét k rozvoji demokratické kultury v nasi
spolecnosti. Mit kompetence technické, ekologick¢é a hledat smysluplnost

v budoucnosti, disponovat pravnim védomim, apod.

Pokud jedinec disponuje kvalifikaci, kterd je omezena pouze na konkrétni situace,
stava se tato kvalifikace rychle bezcennd. Kli¢ové kompetence maji delsi zivotnost, nez
kvalifikace, ktera je vdzand na konkrétni profesi, proto tyto kompetence vybizeji
k celozivotnimu uceni. I pfes celozivotni vzdélavani klicovych kompetenci je nikdy
kompletné neovlddneme, nebot takovyto proces nelze ukonclit. Organizace, diky
neustdle se ménicim pozadavkiim, hledaji jedince, ktefi disponuji kompetencemi, které
ptesahuji jejich profese. Nabyti klicovych kompetenci jedinci pomaha s rozvojem
vlastni osobnosti a je to celozivotni proces. ,,Schopnost resit problémy, kreativita,
schopnost myslet a ucit se, zdivodnovat a hodnotit, kooperovat a komunikovat,
schopnost nést odpovédnost, samostatnost a vykonost nestoji vedle sebe izolované.
Mnohonasobné se ruznym zpusobem protinaji a museji byt chapany vidy jen jako
soucasti celého procesu vzdeélavani a dalsiho Skoleni, ktery slouzi k dalsimu viastnimu
rozvoji. “*

U jednotlivel jsou vyzadované také osobnostni schopnosti, jako je empatie,
naslouchani, upfimnost, schopnost najit kompromis nebo zmeénit svoji roli
v pozadovanych situacich. Kli¢ové kompetence nemohou nahradit odborné znalosti,
ale mohou jedinci dopomoci K jejich leps§imu vyuzivani. Pomoci kli¢ovych kompetenci
by mél byt jedinec schopen kompletné a tvofivé plisobit na vytvafeni pracovniho
prostiedi. Ovladani klicovych kompetenci patii tedy k velmi cenénym schopnostem,
zpusobilostem. Kli¢ové kompetence l1ze méfit podle dvou zéasadnich slozek, jako
je vykon a lidské zdroje. Obecné jsme zvykli méfit hlavné vykon, kde poméfujeme
vysledky prace daného jedince. Méfeni lidskych zdroji naopak patii k méné

uchopitelnym veli¢inam.

" BELZ, H. a SIEGRIST, M. Klicové kompetence a jejich rozvijeni: Vychodiska, metody, cviceni a hry.
2. vyd. Praha: Portal, 2011. s. 33. 978-80-7367-930-9.
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2.2. Odménovani a hodnoceni pracovniki

Odmeénovani pracovniki je jednou z nejvice sledovanych Cinnosti, ktera na sebe
strthuje mimotradnou pozornost, jak z vedeni organizace, tak z pohledu béznych
pracovnikl. V dne$Snim modernim fizenim lidskych zdroji odménovani neznamena
pouze plat, nebo jiné penézit¢ odmény. Naopak, moderni pojeti odmény smétuji
k nepenéznim odménam, jako je povySeni, formalni uznani za dobie vykonanou praci,
rizné zaméstnanecké vyhody, hezkou kancelafr, nové vybaveni, cokoliv, co neni zcela
samoziejmé. Dale benefity zvyhodnujici pracovniky pii vykonu prace — dotované
stravovani, vyhodnéjsi prodej podnikovych produktl, piispévek na thradu cestovnich

nahrad pfi dojizdéni do zaméstnani, podnikové parkovisté atd.

Stale vice dochézi k tzv. vnitinim odménam, uspokojenim z vykonané prace nebo
ztoho, ze zaméstnanec mize byt soucasti néjakych specialnich tukolt. Z pocitu
uzite¢nosti a spokojenosti pii vykonavani prace a s radosti, ze mize pracovat. Celkové
odménovani tvofi penézni odménovani, nepenézni, z nichz nékteré lze vyjadiit penézi,
jiné nikoli. Vnitini odménovani miize organizace vyrazné ovliviiovat prostfednictvim
pracovnich ukolt, které pracovnika motivuji, kde mulze vyuzivat své schopnosti,
kterych si sdm vazi. Dalsi zdrojem vnitini odmény jsou naptiklad dobré pracovni vztahy
mezi vedenim a pracovniky, spravedlivé hodnoceni a dobré pracovni podminky,
vzdélavani. Organizace disponuje Sirokou Skdlou prostfedkl, kterymi mohou své
pracovniky odmeénovat. Mohou byt vazany napiiklad na povahu vykondvané prace,
na vykon pracovnika nebo mohou mit podobu vetejného uznani, atd. Odménovani ma
mnoho aspektil, je to samostatné Siroké téma, které autorka v této diplomové praci

nemiize dopodrobna popsat, dilezité je védét, ze odmeénovanim efektivné motivujeme.

LHLidské jednani probiha wurcitym zpusobem, s urcitou intenzitou a sméruje

k dosazeni urcitych cilit — a vSechny tyto jeho aspekty jsou variabilni. «d2

Pojeti moderniho odménovani se li§i od soucasné persondlni praxe, kdy i nadale

vede penézni odménovani, proto by systém odménovani mél byt hlavné spravedlivy,

2 NAKONECNY, M. Psychologie: Prehled zdkladnich oborii. 1. vyd. Praha: Triton, 2011. s. 379. ISBN
978-80-7387-443-8.
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pfiméfeny, prithledny a motivujici. Péée o pracovniky a jejich odménovani patii
K nejcastéji pouzivanymi kritérii pfi porovnavani organizace s jinymi organizacemi.
Potencialni pracovnici si i nadale vybiraji zaméstnavatele na zakladé penézitych odmén,
a hodnotovych systémi. Nicméné penézni motivace je vnéj$i motivaci a ta nema
dlouhodoby charakter. ,,Pokud se ndhle prudce zvysi vykonnostni krivka neddavno
odmeénéného pracovnika, povazuje to vétsina Séfii za potvrzeni, ze postupovali spravné.
Ale po case budou horce zklamani. Nebot' posuny vykonu vyvolané vnéjsi motivaci

r .7 r /4 r 7 {(13
mivaji kratkeé trvani.

,,Je tedy treba hned na pocatku uvah o odmeénovani nastolit tri otazky:
1. Ceho potiebuje organizace dosdhnout svym systémem odmén?

2. Jaky vyznam pro pracovniky maji riizné moznosti odmen (Sire nabidky odmen,
typy odmen)

3. Ktere vnejsi faktory ovliviuji odménovani v organizaci «d4

Vsechny polozené otazky se vzajemné propojuji. V piipadé odménovani, naproti
sobé stoji pracovnik se svymi schopnostmi, znalostmi a dovednostmi a organizace, ktera
ma své zajmy a potiebuje dobré pracovni vykony pracovnika, aby byla uspéSna
a konkurence schopna a je ochotna za né zaplatit. O odméné a jeji podobé nerozhoduji
pouze pracovnik a organizace, ale jejich vzajemny vztah, sila postaveni, tedy vné;si

faktory.

Mezi konkrétni zakladni otdzky odménovani v organizaci patii porovnani urovné
mezd a plath s ostatnimi organizacemi a vnitini strukturou mezd. Spojovani lidi
s pracovnimi ukoly, tzn. jak jednotlivce zatadit do platové tiidy. Jestli platit za vykon
pracovnika, jeho vysledky, nebo odpracovanou dobu. U manazerti, ¢i specialistd
je potieba zvolit vhodnou odménu se zvlaStnimi zaméstnaneckymi vyhodami. Jaké

by méli byt zaméstnanecké vyhody a ptiplatky? Zkoumat pfimétenost vyplacenych

3 GEROPP, B. Tajemstvi ispésného vedeni lidi. 1. vyd. Praha: Grada, 2014. s. 50. ISBN 978-80-247-
53337-9.

“ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2010. s. 286. ISBN 978-80-7261-168-3.
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mezd jejich kontrolou a fizenim. Zjistovat, co konkrétné¢ preferuji jako odménu
pracovnici, nespoléhat se pouze na to, co si mysli manazeti a podle toho vybrat spravné
typy odménovani. Po zodpovézeni vSech konkrétnich otazek bude hodnoceni efektivni

a motivacni, vytvoii se pfiznivé klima a organizace si tak udrzi stavajici pracovniky

a ma vetsi uspech pii ziskdvani novych pracovnich sil.

Mezi faktory, které tvofi mzdu, jsou i tzv. determinanty, které tvofi pravni normy,
Clenstvi v Evropské unii a stim souvisejici volny pohyb pracovnich sil, odbory,
produktivita prace a pouzivana technika v organizaci, objem prostiedkti, které mohou
byt pouzity k vyplaceni, vySe Zivotnich ndkladl a zivotni zplsob lidi v dané zemi,
¢i regionu, uroven odménovani (konkurenc¢ni organizace), situace na trhu prace, cennost

pracovnika, jeho relativni hodnota a v neposledni fad¢ hodnota vykonavané prace.

Mezi zakladni mzdové formy patii vSem zndma casova mzda, nebo tkolova mzda.
Dale pak provizni mzda, popifipadé mzda za ocekavané vysledky, nebo mzda za znalosti
¢i za prinos. Mezi dodatkové formy mzdy patii prémie, osobni ohodnoceni, ale tfeba

1 odmeéna za uspofeny ¢as nebo podil na vysledcich hospodareni.

Vhodnym nastrojem pro odménovani pracovnikil je hodnocenti jejich prace. Spravné

J 4 4

hodnoceni prace vytvari zékladnu pro spravedlivé odménovani pracovnikd.

,, Ucelem hodnoceni prace je tedy zjistit pozadavky prace a prispévek prace na
pracovnim misté pro vykon a plnéni cilii organizace, stanovit jeji relativni hodnotu, a na

zdkladé toho praci oklasifikovat a zaradit podle jejiho vyznamu. “*

Spravnym hodnocenim prace ziskame také dobry zaklad pro ucelny a efektivni
zpusob rozmistovani pracovnikli, tedy dosazeni toho, abychom méli spravné

pracovniky na spravnych mistech.

Hodnoceni pracovnikli poskytuje organizaci poznatky o kvalit¢ socidlniho
subsystému v organizaci a umoziiuje tvorbu redlné strategie a planovani personélnich

¢innosti. Pro pracovniky byva hodnoceni objektivnim pohledem na né samotné, coz

'® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zéaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2010. s. 293. ISBN 978-80-7261-168-3.
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ovliviiuje jejich sebereflexi a umoziuje jim tak volbu krokd k dalSimu profesnimu
a kariérovému rustu. V tradiénim pojeti se k hodnoceni pracovnikii pouziva predevsim
mnozstvi a kvalita vykonané préce, tzv. kvantifikovany pracovni vykon. V modernim
pojeti se pracovni vykon posuzuje spolecné s chovanim zameéstnance. Celkovy piistup
hodnoceného k praci, ochota pfijimat pracovni ukoly, prdce na sob¢é samém, dalsi
vzdélavani a rozvoj, schopnost pfizptisobovat se zméndm. Toto moderni hodnoceni
poskytuje piedev§im moznost optimalniho piizpisobovani struktury pracovnika
potfebam pracovnich mist. Hodnoceni ma umoznovat hodnocenému pracovnikovi, jeho
nadfizenému i persondlnim pracovnikiim, vyhodnocovat za minulé (sledované) obdobi
jeho pracovni vykonnost, kvalitu odvedené prace, jak moc je pracovnik zpusobily Fesit
pracovni Ukoly samostatn¢ a mit za né odpovédnost a jaky ma postoj k préci.
Komplexnost a objektivita hodnoceni ma klicovy vyznam pro sprdvné hodnoceni
pracovnik. Smyslem hodnoceni je, krom¢ spravedlivého odmeénovani, zaméfit
se na zéakladé vysledkd na budoucnost hodnocené¢ho. Umét spravné identifikovat silné
stranky hodnoceného pracovnika a rozvijet je. Vhodné ho zatadit na pracovni misto,
aby byl mél co nejlepsi uplatnéni. Vytvaret takové pracovni podminky, aby mohl
zlepsovat svij vykon a kvalitu odvedené prace. Spravn¢ identifikovat jeho potieby
dalsiho vzdélavani. Vyuzit specifickych predpokladii pracovnika, tzn. chapat kazdého
jedince jako jedine¢nou, nezaménitelnou osobnost. Kazdy z nés je v nééem dobry a tato
stranka se musi rozvijet. Je tedy tfeba se zajimat pfedevSim o to, v ¢em jsou lidé
vyraznymi individualitami s jedine¢nymi, nezaménitelnymi vlastnostmi, jaké jsou jejich

silné stranky, které mohou Gspé$né rozvijet ku prospéch firmy i svému vlastnimu.

Kritéria hodnoceni zaméstnanct se posuzuji za zakladé:

- Vysledki prace — mnozZstvi, kvalita, mnozstvi obslouZenych spokojenych klientt
- Pracovni chovani — ochota pfijimat tikoly, dodrzovani instrukci, hospodéarnost

- Socialni chovani — ochota ke spolupraci, jednani s lidmi, chovéni k nadfizenym,
- Znalosti dovednosti, vlastnosti — znalost prace, spolehlivost, ¢estnost, loajalita
Pti stanoveni kritérii pro hodnoceni pracovnikl je potteba zaroven definovat, jaké

vysledky (z hlediska vykonu, pracovniho a socidlniho chovéni, znalosti a dovednosti

atd.) pfedstavuji nezbytny standard, jaké jsou standardni a jaké nevyhovujici.
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Tabulka 1: Kirkpatrickovy ¢tyfuroviiovy model

Uroven Charakteristika Metody a ndstroje Uziti v praxi
vyhodnocovani |vyhodnocovani vyhodnocovani
Reakce ucastnikd Dotazniky Rychla zpétna vazba
Rozhovory Rychla analyza
Hodnoceni reakci Rychlé ziskani
Ucastnik( vzdélavani. potiebnych informaci
Hodnoceni
spokojenosti se
Skolenim
Uceni Hodnoceni uceni. Testy Relativné jednoduché
Méreni rlstu znalosti | Rozhovory pro realizaci.
pred a po skoleni Pozorovani Snadno méfitelné.
Méné snadné pro
komplex uceni.
Chovani Hodnoceni chovani po | Rozhovory VyZaduje spolupraci
navratu na pracovisté. | Pozorovani a dovednosti liniovych
Implementace managerl
nabytych poznatkd do
Praxe
Vysledky Hodnoceni a vliv Aplikovani ve formé Obtizné prokazat vliv

plsobeni pracovnika
na vysledky

systému fizeni a hlaseni.

Sledovani, zda se
podafilo splnit pomoci
vzdélavani
podnikatelské cile

pracovnika na zménu

Tento Ctyflroviiovy model,

Vv organizacich. Je Siroce vyuzivan lektory a jinymi specialisty, ktefi maji vzdélavani

({16

Zdroj: Vlastni zpracovani Kirkpatrickova ¢tyfiroviiového modelu.

a rozvoj v organizacich na starosti.

slouzi

ke

'8 Kirkpatrick s learning and training evaluation theory. Dostupny na:
http://www.businessballs.com/kirkpatricklearningevaluationmodel.htm
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2.3. Rizeni pracovniho vykonu

., Rizenit pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu
Fizeni lidi na zakladé ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi managerem/nadrizenym
a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potiebnych
k tomuto pracovnimu vykonu. Na zdkladé zminéné dohody ¢i smlouvy tedy dochdzi
K provadzani vytvareni pracovnich ukoli, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni
pracovnika (posuzovani pracovniho vykonu pracovnika) a odménovani pracovnika. Jde
V podstaté o vyraz zvySujici se participace kazdého pracovnika na fizeni. “*'

Rizeni pracovniho vykonu by mélo patfit k zakladnim cilim vSech personalisti,
protoZze organizace piijima pracovniky pravé z ditvodu, aby odvedli zddouci pracovni
vykon. Moderni pojeti fizeni pracovniho vykonu by mélo aplikovat systém flexibilnéji
chapanych roli svolné¢ definovanymi profily, specifikovanymi s ohledem
na konkrétniho pracovnika, také vkladat maximalni mnozstvi prvki, které povedou
pracovnika ke zvySené motivaci. Abychom mohli fidit pracovni vykon, vznika na
zacatku dohoda (smlouva) o pracovnim vykonu, vzdélavani a rozvoji pracovnika, ktera
se promitd do odménovani pracovnika za jeho vykon a do oblasti vzdélavani a rozvoje
pracovnika v organizaci. Dohodou vznika zdvazek jak pro pracovnika smérem
K organizaci, tak i opacné, proto se kladou pozadavky na vedouciho pracovnika tak, aby
zabezpecil motivacéni vedeni pracovnika a daval mu pribéznou zpétnou vazbu na jeho
pracovni vykon. Vedouci pracovnik sleduje pracovni vykon zaméstnance za urcité
obdobi. V zavéru obdobi dochazi k hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance a jeho
faktorli, to je provdzano opét s odménou pracovnika, ale i sjeho vzdélavanim
a rozvojem. Hodnoceni pracovniho vykonu je velmi dilezitou soucasti prace kazdého
vedouciho pracovnika. Je to zpétnd vazba pro zameéstnance, jak se mu dafilo
ve stanoveném obdobi, jakou odménu si za sviij pracovni vykon odnese, kde ma jaké
slabiny a naopak, co se mu v daném povedlo. Na konci takového hodnoceni by mé¢l mit
pracovnik jasnou piedstavu o tom, jaky ma cil si s vedoucim pracovnikem stanovili

na dalsi obdobi..

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2010. s. 203. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Soucasti fizeni pracovniho vykonu je také urcity cyklus znazornény na nize

uvedeném obrazku, ktery autorka pouzila z knihy Josefa Koubka.

Obrazek 1: Cyklus fizeni pracovniho vykonu

Definovani role

Dohoda o pracovnim
" e

Planovani osobniho rozvoje

Prozkoumani a posouzeni
pracovniho vykonu

\ Rizeni pracovniho wjkonu

v prib&hu obdobi

. ‘(l
Zdroj: Vlastni zpracovani: Cyklus fizeni pracovniho vykonu. 8

Schéma definuje roli pracovnika navazujici na uzavieni dohody nebo smlouvy
(Gstni, pisemné) o pracovnim vykonu a rozvoji schopnosti pracovnika. Nastava faze
fizeni pracovniho vykonu v pribéhu daného obdobi a nasleduje prozkoumani a
posuzovani pracovniho vykonu. Po prozkoumani pracovniho vykonu mize dojit
K upravé dohody o pracovnim vykonu, tak aby byl naplnén Zadouci cil. Mit dobfie
nastaveny pracovni vykon, ktery by mél zaméstnanec plnit je klicové pro kazdou
organizaci. Pokud zaméstnanec dlouhodobé neplni nastaveny cil, je na vedoucim
pracovnikovi, aby odhalil pfic¢inu jeho nezdaru. Pomoci mize napiiklad urcity druh
vzdélavani jako je pteskolovani, doskolovani, nékdy postaci i osobni rozhovor k tomu
aby se vedouci pracovnik dozvédél, kde je problém. Takovy rozhovor i nastavovani

dalsiho rozvoje pracovnika, by mélo byt soucasti hodnoceni pracovniho vykonu, ktery

je posledni fazi u fizeni pracovniho vykonu zaméstnance.

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2010. s. 204. ISBN 978-80-7261-168-3.

28



3 PECE O PRACOVNIKY

Nejvzacnéjsim zdrojem kazdé organizace jsou jeji pracovnici, zpravidla byvaji také
nejdrazs§im, obzvlast’ pokud jde o kvalifikované pracovniky. Zaméstnavatelé si jejich
hodnotu stale vice uvédomuji a veédi, ze kvalitni pracovnici a jejich schopnosti,
motivace, pracovni chovani, spokojenost a vztah k zaméstnavateli stoji za uspéchem
organizace a jeji konkurenceschopnosti, proto je potieba vénovat pracovnikim
organizace nalezitou péci. Rozsifovani a zkvalitiovani péce o pracovniky je nezbytnou

soucasti moderni personalni prace.

Péce o pracovniky je rozdé€lena na povinnou, ktera je zastfeSena zdkony a ptedpisy.
Nasleduje smluvni pée o pracovniky ukotvena v kolektivni smlouvé uzaviené
na Urovni organizace a posledni, nejriznorodéj$i dobrovolna péce, kterd je vizitkou
persondlni politiky zaméstnavatele. Cilem je ziskat spokojené zaméstnance a tim
konkurenéni vyhodu. Organizace, péci o zaméstnance, sleduje sviij zajem, ale musi

respektovat také celospoleenské z4jmy a individudlni zajmy pracovnikd.

V nejsirsim pojeti péCe o pracovniky se organizace angazuje pii tvorbé pracovni
doby, rezimu a prostiedi, bezpecnosti prace a pozarni ochrany, personalniho rozvoje
svych pracovnikll, rozvoji sluzeb poskytovanym pracovniklim na pracovisti, ale i jinych
sluzeb poskytovanych pracovnikim a jejich rodindm. V neposledni fadé by se méla
organizace zajimat o zivotni prostiedi. Autorka blize popiSe jednotlivé pojeti péce
o pracovniky. Délku pracovni doby upravuje zdkon, stanovuje jeji maximalni hodnoty
a rozsah prace pfescas, také délku prestavek a jejich rozlozeni béhem pracovniho doby.
Zakonik prace definuje celé dalsi Upravy, které organizace musi dodrzovat. Pracovni
rezim, byva urCovan povahou pracovniho procesu, podle pfetrzit¢tho nebo nepietrzit¢ho
provozu. Pokud organizace miZe vyjit pracovniklim vstfic, uplatiuje tzv. pruznou
pracovni dobu, naptiklad sjednanim zkracené¢ho (Caste¢ného) uvazku, nebo napiiklad
u organizaci se sezénnim charakterem, smlouvou na ro¢ni pocet pracovnich hodin.
Pracovnici vitaji v ramci péce o né také klouzavou pracovni dobu, kdy si pracovnik
muze zvolit sdm zacatek pracovni doby v ¢asovych usecich, které stanuje organizace.
Podobné¢ funguje i pruzny pracovni tyden. Zndmou, ale méné pouzivanou metodou

je vyuzivani pracovni doby sdilenim pracovniho mista, kde je hlavni vyhodou moznost
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disponovat se svym volnym case, nevyhodou je to, zZe pracovnici sdileji pracovni misto,
které musi zabezpecit. Zapominaji na to, Ze si vlastn¢, musi napracovat svoji pracovni
nepfitomnost, napiiklad v dobé pracovni neschopnosti, i pii Cerpani dovolené. Dalsi
pouzivanou metodou jsou distan¢ni prace, znama jako prace z domova (home office),
pracovnik uSetii Cas a penize za dopravu do zaméstnani, ale rezijni naklady za topeni
nebo elektiinu hradi za zaméstnavatele. Hlavni nevyhodou je ale to, Ze pracovnik ztraci

bezprostiedni kontakt s ostatnimi pracovniky a pracovistém.

Pracovni prostfedi ma také sviij podil na péfi o pracovniky, jednd se o souhrn
materidlnich podminek pracovnich ¢innosti. Persondlni prace se zaméiuje zejména
na prostorové feseni pracovisté (optimalni zorné podminky a pohybové prostory, vysku
pracovni plochy, pohodlny pfistup na pracovisté), fyzikalni podminky prace (pracovni
ovzdus$i, osvétleni, hluk, barevné prostfedi pracovisté) a socidlné¢ psychologické
podminky prace, souvisejici stim, zda jednotlivec pracuje Vv neustalém kontaktu
S ostatnimi pracovniky nebo izolované. Kazdy zaméstnavatel ma také ulozenu
povinnost provadet takova opatteni, ktera odstrani pficiny ohrozeni Zivota, tedy vytvofit

bezpe¢né pracovni podminky.

Personalni rozvoj pracovnikil je predevsim péci o kvalifikaci a jeji dalsi rozsifovani

a prohlubovéani. Zaméstnavatel vytvari podminky pro vzd€lavani svych pracovniki

a pozitivné ovliviiuje jejich motivaci. Patii zde 1 kariéra pracovnikd.

Do péce o pracovniky patii také sluzby, které zaméstnavatel poskytuje na pracovisti,
jako je zajiSténi stravovani pracovnikl, socidlni zatfizeni, oddechovou mistnost,
¢1 prostor pro ukladani osobnich véci. Spadd sem 1 zajiSténi zdravotni a poradenské
sluzby, které jsou poskytovany ptedevsim je velkych organizacich, ale urcity rozsah
zdravotnickych sluzeb je uzdkonén u vSech zaméstnavatelll. Zaméstnavatel poskytuje
pracovni odévy i pracovni pomucky, mize zajistit i dopravu do zaméstnani, poptipade
na ni pfispét nebo zajistit parkovaci misto. Dalsi sluzby mtize zaméstnavatel poskytnout
V ramci péce o pracovnika 1 pro jeho rodinné pfislusniky v podobé riznych rekreaci,
kultury, sportu. Zaméstnavatel se muze podilet i na zlepSovani zivotnich podminek
pracovnikl nebo jim poskytnou poradenskou péci, kterd se netykd pouze pracovnich

zélezitosti. Stale Castéji organizace vyuzivaji programil, které se vénuji zendm
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na matefské dovolené, udrzuji je i nadale v kontaktu s organizaci, udrzuji jejich
kvalifikaci napfiklad, tim, Ze je informuji o novinkach zjejich oboru. Poslednim
zaméfenim souvisejici s péci o pracovniky, kde se angazuji organizace, je péce o zivotni
prostiedi. Organizace nepecuje Vvtomto piipadé pouze o pracovni prostiedi

na pracovisti, ale sousttedi se i na okoli v zdzemi organizace.

3.1 Systém Fizeni profesni kariéry

Smyslem hodnoceni je poznani aktualniho stavu se zaméfenim do budoucnosti
hodnoceného pracovnika. Na zakladé¢ hodnoceni bychom méli umét identifikovat
a vyuzit silné stranky hodnoceného, umoznit mu pracovat ve vhodném pracovnim
zafazeni, pomoci ke zlepSeni pracovniho vykonu, identifikovat vzdélavaci potieby

a vyuzit jeho specifickych predpokladi.

Pomoci procesu planovani kariery usmérfiuyjeme postup jedince v organizaci

S napliilovanim stanovenych cilii v organizaci. RozliSujeme tfi sméry profesni kariéry:

v Postup v hierarchii
v’ Ziskavani dalsich odbornosti
v" Prohlubovani odbornosti
Existuji vyvojové faze kariéry:
Piiprava - zacind uz v dobé¢ studii a praxe, kdy se jedinec jiZ orientuje v tom, co rad déla

a ¢emu by se v budoucnu chtél vénovat.

Rozvoj — vtéto fazi dochazi k rychlému rozvoji schopnosti a znalosti. Pracovnik

se rozhoduje zda se zaméfi na kariéru specialisty nebo generalisty.

Vrchol — pracovnik v této fazi dosahl plného rozvinuti svych schopnosti, podava

7N v

nejvetsi vykon, umi fesit slozité ukoly, ziskal respekt svych spolupracovnikd.

Plateau — cilem této faze je udrzet si pracovnika s vysokou vykonnosti co nejdéle,

je zadouci, aby své zkusenosti piedal dal, tfeba v pozici mentora.
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Utlum — vykonost pracovnika klesa a s tim souvisi i jeho vliv na ostatni. Pracovnik

zvazuje setrvani v organizaci nebo novou kariéru v jiné organizaci.

Spravné nastaveny rozvojovy plan, ktery navazuje na hodnoceni pracovniho vykonu
a potencialu, miize byt soudasti kariérové drahy. Rizeni kariéry znamena planovani
cesty kvytyéenym cilim, nejprve kratkodobym, které postupné sméiuji k tém
dlouhodobym.

Smyslem planu zastupitelnosti je vyiesit kratkodobou nepiitomnost pracovnika.
U planovaného naslednictvi je cilem zabezpecit, aby byli k dispozici vhodni kandidati
pro pokryti volnych pozic, je nutné mit personalni rezervy, idedlné¢ je mit dva az tii

mozné nastupce na danou fidici pozici.

., Povyseni predstavuje takovy pohyb, kdy pracovnik v ramci organizace prechdzi na

vvvvv

. r . .o I4 . 1(19
Jjeho postaveni v hierarchii funkci organizace.

K povyseni dochazi, kdyz vznikd potieba obsadit urCitou funkci vhodnym
pracovnikem, ale i v pfipadé, kdy chceme zvysit motivovanost pracovnika a jeho
pracovni vykon, je to také jedna z forem odménovani, kterému se autorka vénovala

v predeslé podkapitole této diplomové prace.

., Pracovnik s potrebou karierového postupu je vnimavy na projevy socidlniho
statusu (napr. porovnava velikost a znacku auta, umisténi ucastnikit pii poradé apod.) a
velmi citlivy na situace, kdy jeho pozici néjakym zpiisobem snizujeme. Zdaroven prdveé
popisovand oblast z néj cinni velmi dobre a v podstaté jednoduse motivovatelného

v v ((20
cloveka.

K povySeni muze dojit formou administrativniho, ¢i direktivniho zpiisobu, nebo

na zakladé vybérového fizeni na volnou pracovni pozici. Forma vybé&rového fizeni

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2010. s. 238. ISBN 978-80-7261-168-3.

2 EVANGELU, J. E. Diagnostické metody v personalistice. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. s. 91. ISBN 978-
80-247-2607-6.
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je vhodna hlavné z divodu, ze nékdy se mezi uchazeci objevi kandidat, ktery predci
favorizovaného pracovnika. Zmiriiuje se napé€ti, Sanci na postup ma vice kandidati.
Vsichni Gcastnici vybérového fizeni ziskavaji zkuSenost, kterou obvykle v budoucnu

uplatni.

V kazdém ptipad¢ je dulezité, aby kritéria pro povySovani pracovnikli byla zcela
jasna a spravedliva a nedochazelo tak, k zddné diskriminaci nebo nadrzovani. Dulezité

také je, aby se s netispéSnymi uchazeci zachéazelo slusné a citlivé.

V teoretick¢é Casti se autorka veénovala tématim, kterd maji souvislost
se vzdélavanim a rozvojem zaméstnancu a o jejich péci, az po fizeni kariéry. Autorka
popsala, jak by organizace mély pfistupovat k lidskym zdrojim, aby dosahly svych
stanovenych cilli, jako je napiiklad konkurence schopnost, nebo flexibilni a Uspésné
vedeni organizace. Pokud budou vedouci pracovnici vzdélavat a rozvijet své
zamé&stnance, tak by se tato investice méla projevit na jejich vykonosti a tedy na
uspésnosti celé organizace. Jaky bude realny vysledek, se pokusi autorka zjistit
V nésledujici praktické casti diplomové prace, kde bude sledovat vykonost tymu
pracovnikil ve spolecnosti, kterd své pracovniky bude po urCitou dobu vzdélavat a
autorka bude pribézné sledovat jejich vyvoj a vysledky zaznamenavat do hodnoticiho
formulare. Tento formulaf obsahuje 3 pfedem stanovené oblasti, které autorka bude na
konkrétnim vzdélavani hodnotit. Jedna se o pracovni vykon zaméstnanci, jejich
pracovni chovani a potencial. Kazda z t€chto oblasti ma v hodnoticim formulaii dalsi
podoblasti, které hlavni tii oblasti detailnéji popisuji. Autorka bude pohybovat
v organizaci, ktera patii mezi sto nejvétSich ¢eskych firem — vroce 2014 se podle
statistiky Finanéni spravy CR umistila na 61. misté. Od tohoto roku se spole¢nost
nadale rozSifuje, hlavné pomoci realizovanych akvizic méné Usp&€$nych konkurentl a
vznikii dal§ich dcefinych spole¢nosti. Uspéch organizace je jednozna¢ny a autorka
pohlédne do cCasti organizace, kde probihaji interni vzdélavaci programy. Vzdélavani
bude probihat ve Skolici mistnosti, kterd je pro tyto Ucely zfizena. Interni vzdélavaci
tym ma 5 ¢lend a zajist'uji kompletni vzdélavani v organizaci, od vstupniho skoleni pro
nové zaméstnance, po doSkolovani stavajicich zaméstnancl. Velkou soucésti jejich
pracovni naplné je komunikace s vedoucimi pracovniky a nastavovani efektivnich

vzdélavacich procest. Tento tym lektort spadéa pod persondlni odd€leni.
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PRAKTICKA CAST

4 PRUZKUM

Bohemia Energy vstoupila na cesky trh vroce 2005. Jako prvni alternativni
dodavatel zacala vroce 2006 nabizet elektfinu domacnostem, plyn pak o dva roky
pozdé&ji. V soucasnosti je v segmentu domécnosti a malych az stfednich firem nejvétSim
alternativnim dodavatelem elektiiny a plynu v Ceské republice.Spole¢nost Bohemia
Energy tvoii spoleéné se sesterskymi spole¢nostmi Comfort Energy, Europe Easy
Energy a Slovakia Energy energetickou skupinu Bohemia Energy. S vice nez 720 000
zdkazniky aronim obratem 10,9 mld. K& za rok 2014 patii k nejvétSimu uskupeni
alternativnich dodavatelti energii na uzemi Ceské a Slovenské republiky. Hospodaiské
vysledky za rok 2015 autorka v dob¢ psani této prace neméla jesté k dispozici, ale rok
2015 byl pro spole¢nost vyznamny. Slavilo se desetileté vyro¢i od zalozeni spolecnosti,
kterou vlastni mlady manzelsky par a vedou ji Uspé$né, bez zahrani¢nich investori.
Tato Ceska spolecnost zaméstnava pies 600 zaméstnanct, které si vzdélava a rozviji
intern¢ za pomoci svych lektorti, vedoucich a personalnich pracovniki a vyuziva k tomu

moderni Skolici mistnost v sidle spole¢nosti.

Obrazek 2: Skolici mistnost

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setfeni)
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Cilem spolecnosti je vyhodné nakoupit energie a prodat je za nizS§i cenu nez
konkuren¢ni dodavatele. Spolecnost zaméfena na akvizici si je zcela védoma,
ze zakaznicka péce se stava alfou a omegou celého uspéchu, byt lepsi je vizi této
spolecnosti. Aby uméla poskytnou komplexni péci vSem zakaznikiim, vznikla dalsi
dcefina spole¢nost Bohemia Energy Finance, kterd zajiStuje krom¢ energetického
poradenstvi také spottebitelské tivéry urcené primarné na nakup energeticky vyhodnych
spotfebicli. DalSim cilem spolecnosti je budovani dobrého jména a vytvareni kvalitni
znaCky, coZz se ji dafi hlavné v oblasti charitativni, je Spoleensky odpovédnym
partnerem. Spolecnost je to velmi flexibilni a je leaderem na trhu s energiemi, aby
si takové misto udrzela, musi mit kvalitni lidské zdroje. Autorka nahlédne
do vzdélavaciho prostfedi spolecnosti, bude zajimavé zjistit, jak uspeSna spolecnost

vzdélava své zaméstnance a jestli ma toto vzdélavani vliv na vykon pracovnikii.

4.1 Vymezeni prizkumného cile

Cilem praktické Casti prace je zjistit, jak probihd vzdélavani zaméstnancl v ispésné
spole¢nosti. Pomoci hodnotici stupnice autorka zjisti, jaky ma vzdélavani vliv na
pracovni vykon zaméstnanct. Na zacatku si autorka polozila tfi prizkumné otazky a

Kk nim stanovila pravdépodobné odpovédi ve formé hypotéz.

4.2 Otazky a hypotézy

Prvni otazka je jasné cilena na pracovni vykon vzdélavanych zaméstnancti. Autorka

na prizkumném vzorku zjisti jaky je vztah mezi vykonem a vzdélavanim.

Otazka €. 1: Ma vzdélavani pracovnikti dopad na zlepSeni pracovniho vykonu?

Hypotéza €. 1: Vzdélavani pozitivné ovliviiuje pracovni vykon zaméstnancu.

Pokud organizace investuje prostfedky do vzdélavani a pracovnik se rozviji, mélo
by se to odrazit i na jeho pracovnim chovani. Vzd€lavany pracovnik, umi 1épe chapat

vznikl¢ situace a pfizptsobi jim své pracovni chovani a jednani.
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Otazka €. 2: M4 vzdélavani a rozvoj pracovniki vliv na pracovni chovani?

Hypotéza €. 2: Pracovni chovani je ovlivnéno védénim, proto méa vzdélavani vliv

na pracovni chovani zaméstnance.

Na zaklad¢ pribézného vzdélavani organizace mohou zjistit, jaky potencial maji
jejich zaméstnanci. Jestli maji ve svych fadach potencidlni nastupce do vedoucich
funkci. Dal$i otazka bude teda zaméfena na rozvoj potencidlu zaméstnancti pomoci

vzdélavani.
Otazka €. 3: Rozviji vzdélavani potencial zaméstnanct?
Hypotéza €. 3: Vzdélavani rozviji potencial zaméstnanct.

Polozené otazky s navazujicimi hypotézami diplomova prace bud’to potvrdi nebo

vyvrati na zaklad¢ prazkumu.

4.3 Prizkumny vzorek

Prizkumnym vzorkem bude tym administrativniho oddéleni v poctu 58-ti
pracovnikti. Hlavni naplni prace toho tymu je kontrola faktura¢nich dat v internim
systému, tvorba vyuctovacich faktur koncovému zakaznikovi a feSeni jejich reklamaci.
Pii teSeni pozadavkil, vychazejicich z prace tohoto oddéleni dochazi k elektronické
komunikaci s externimi partnery. Nadtizeny pracovnik chce zvysit efektivitu a vykon
svych pracovniki tim, ze by k elektronické komunikaci pouzivali komunikaci
telefonickou. Tento tym, ale nikdy nekomunikoval s externimi partnery jinym
zpusobem. V této situaci vznikl autorce prostor prozkoumat, jestli vzdélavani a rozvoj
pracovniki konkrétniho tymu v organizaci pfispél k naplnéni cili nadfizeného
pracovnika. Jednd se o pilotni projekt, prizkumnym vzorkem bude tento vybrany tym

V primérném veéku 29 let.
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4.4 Pruzkumna metodika

Na zakladé stanovenych kritérii a hodnotici stupnice je u pracovnika
administrativniho oddéleni sledovan uc¢inek vzdélavani. Hodnotici stupnice je nastavena
od 0 do 10, pficemz pozadovana hodnota na konci vzd€lavani je stanovena na 7.
Pracovnici administrativniho oddéleni budou prochazet kazdy mésic po dobu ctyf
mésici vzdélavanim na komunikacni dovednosti. Po kazdém Skoleni bude tym

hodnocen a autorka bude moci sledovat jejich vyvo;j.

4.5 Casova organizace prizkumu podle jeho fazi

Casové rozpéti prizkumu je rozlozeno na Sest mésicii. Toto ¢asové rozpéti nastaveni
zahrnovalo vybér organizace a pruzkumného vzorku, sestaveni otazek a hypotéz,
nastaveni Skoleni, zpracovani hodnoticiho formulafe, sbér dat, vyhodnoceni

a zpracovani zaveru prazkumu.

Co se tyka vybéru organizace, tak volba leadera alternativnich dodavateld byla jasna
volba, autorka vybéru organizace vénovala tii dny. Stejny pocet dni trvala i sestava
otazek a hypotéz. Téma Skoleni a jeho pfipravy s pomoci lektori dané organizace

autorce zabral jeden mésic. Pfipravé hodnoticiho formulate autorka vénovala 10 dni.

Samotné vzdélavani s hodnocenim pracovnikll bylo v ¢asovém rozpéti ¢ty mésici.

Vyhodnoceni dat a zpracovani zavéru priazkumu zabralo dalSich 14 dni.

4.6 Vysledky prizkumu

Vzdélavani pracovniki probihalo od zafi do prosince roku 2015. Pracovnici
administrativniho oddéleni se rozdélili do 5 skupin, dvé skupiny byly v poctu 11-ti
pracovnikl a dalsi tfi skupiny byly dvanécti ¢lenné. Lektofi méli pro tyto skupiny

pfipraveny Ctyfi jednodenni prezentace. Harmonogram Skoleni pracovniki byl nastaven
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tedy tak, ze se 5 skupin béhem jednoho mésice vysttidalo na jednodennim vzdélavani,

které bylo zamétfeno na komunikacni dovednosti.

V prvni fad¢ autorka vytvofila hodnotici formulaf, ktery je zaméien na pozadované
oblasti, které jsou blize specifikovany v hodnotici stupnici. Po kazdém vzdé¢lavani
autorka sledovala tfi hlavni oblasti — pracovni vykon, pracovni chovani a potencial
pracovnikd. Kazda hlavni oblast je dale rozd€lena do vétSiho detailu. U pracovniho
vykonu autorka sledovala, jakou schopnost maji pracovnici pii plnéni tkoll dle
zadanych pokynti, jakd je jejich motivace, jak se orientuji v dané problematice
a pracovnich postupech, které v praxi pouzivaji a jaké jsou jejich komunikaéni

dovednosti.

U pracovniho chovéni autorka sledovala schopnost spoluprace s ostatnimi kolegy,
jejich piistup u dodrZzovani stanovenych pauz a dochazky a jak se stavi k predavani

zpétnych vazeb.

Oblast potencialu byla zaméfena na podavani mnozstvi detailnich instrukci pii
plnéni ukold, na schopnosti rozlisit dilezit¢ informace od méné dilezitych a jaky

je postoj pracovniki k seberozvojovym aktivitam.

Po vytvofeni hodnoticiho formulafe s hodnotici Skalou autorka pro lepsSi orientaci
vytvotila 1 grafické znazornéni vysledkii a tabulku s informaci, kolik pracovnikt

dosahlo urcitého vysledku v hodnotici Skale.

Hodnotici formulat, graf a tabulku autorka vypliiovala vzdy po ukonceni vzdélavani,
Vv pritbéhu Ctyf mésicli. Ziskané informace se zadanych oblasti méli za cil odpovédét

na predem vytvorené otazky a k nim stanovené hypotézy.

Na nasledujicich strankach této praktické Casti diplomové prace autorka definuje
hodnotici stupnice podle stanovenych oblasti. Hodnotici stupnice zafazuje kazdého
vzdélavaného pracovnika do urcitého policka v tabulce podle vysledkd, které autorka
nastavila od nepfipustnych po vynikajici. Cilem je dosdhnout u vétSiny vzdélavanych

pracovnikd na vyborny vysledek, ktery se v bodové stupnici pohybuje od 7-8.

38



Tabulka 2: Hodnotici stupnice - schopnost plnéni tkolt dle zadanych pokynii

Pracovni vykon

Schopnost plnéni ukoll dle zadanych pokynti BOHEMIA

ENERGY

Nepripustné

Opakované neplni tikoly dle zadanych pokynd, ani s pomoci lektora.

Piipustné

Plni tkoly dle zadanych pokynd, ale s opakovanou pomoci lektora.

Dobré

Plni tkoly, dle zadanych pokynii a rozpoznava souvisejici.

Vyborné

Plni tkoly, dle zadanych pokynil a rozpoznava souvisejici a navrhuje
reSeni.

Vynikajici

Plni ukoly, dle zadanych pokynt a rozpoznava souvisejici a navrhuje feSeni
a podili se na nich. Pou¢i se ze svych chyb.

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setfent)

Tabulka 3: Hodnotici stupnice - motivace

Pracovni vykon

Motivace (pozitivni a otevieny pristup) BOHEMIA

ENERGY

NepFipustné

Je pasivni, jede v ,,zajetych kolejich®.

Priipustné

Plni zadané ukoly a pfistupuje k nim pozitivné.

Dobré

Zadané ukoly jsou motivacni, ma otevieny pfistup k jejich feseni.

Vyborné

Pozitivnim a otevienym piistupem ovliviiuje okoli, je samostatny, zlepsuje
organizaci prace.

Vynikajici

Motivuje ke zvySovani efektivity prace, je vzorem pro ostatni, ma vnitini
motivaci pii1 plnéni zadanych ukolda.

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setieni)
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Tabulka 4: Hodnotici stupnice — orientace v dané problematice a postupech

Pracovni vykon

Orientace v dané problematice a pracovnich postupech BOHEMIA

ENERGY

Nepripustné

Nesamostatnost pii vyhledavani pracovnich postupt, v dané problematice
se neorientuje.

Piipustné

Orientuje se v dané problematice a pracovnich postupech, ale s opakovanou
pomoci lektora.

Dobré

Orientuje se v dané problematice a pracovnich postupech, rozpoznava
souvislosti.

Vyborné

Orientuje se v dané problematice a pracovnich postupech, rozpoznava
souvislosti a navrhuje mozné upravy.

Vynikajici

Orientuje se v dané problematice a pracovnich postupech, rozpoznava
souvislosti, navrhuje Gpravy a podili se na jejich realizaci.

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setfeni)

Tabulka 5: Hodnotici stupnice — komunikaéni schopnosti

Pracovni vykon

Komunikativni schopnosti BOHEMIA

ENERGY

Nepripustné

Nedostatecna verbalni i neverbalni komunikac¢ni schopnost.

Piipustné

Komunikuje plynule, na otazky odpovida strucné&, nezapojuje se do
kolektivni diskuze.

Dobré

Komunikuje plynule, vystizng, umi vyjadfit vlastni nazor.

Vyborné

Schopnost efektivné komunikovat s druhymi lidmi s ohledem na dosazeni
pfedem vytyceného a pozadovaného cile.

Vynikajici

Efektivné komunikuje s druhymi lidmi s ohledem na dosaZeni pfedem
vyty€eného a pozadovaného cile, vyborna sebeprezentace, divéryhodnost.

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setieni)
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Tabulka 6: Hodnotici stupnice — schopnost spoluprace s ostatnimi kolegy

Pracovni
chovani

Schopnost spoluprace s ostatnimi kolegy BOHEMIA
ENERGY

Nepripustné

Neochota pfi spolupraci s ostatnimi kolegy.

Piipustné

Spolupracuje s ostatnimi kolegy, ale na opakované vyzvani.

Dobré

Spolupracuje s ostatnimi kolegy, je rad souéasti tymu.

Vyborné

Tymovy hrac, s ostatnimi spolupracuje, umi je motivovat, ma otevieny
pristup.

Vynikajici

Tymovy hrac, predava své védomosti, pomaha ostatnim se zlepSovat.

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setfeni)

Tabulka 7: Hodnotici stupnice — dodrzovani dochazky, ptestavek

Pracovni
chovani

Dodrzovani dochazky, ptestavek BOHEMIA
ENERGY

Nepripustné

Opakované nedodrzuje dochéazku.

Pripustné

Dodrzuje dochazku s obcasnymi pozdnimi ptichody.

Dobré

DodrZuje pfesné pracovni dochazku a pracovni piestavky.

Vyborné

Pracovni dochazka splnéna, zlistava i po pracovni dob¢, pokud je potieba.

Vynikajici

Dodrzovani pracovni dochazky a ptestavek, aktivng se podili na aktivitach 1
po pracovni dobg.

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setieni)
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Tabulka 8: Hodnotici stupnice — pfijimani zpétné vazby, kritiky a pochvaly

Pracovni
chovani

Pfijimani zpétné vazby, kritiky a pochvaly BOHEMIA

ENERGY

Nepripustné

Neochota piijmout zpétnou vazbu, pasivni postoj, nezajem.

Piipustné

Pfijima zpétnou vazbu a pochvalu, kritiku snasi hire.

Dobré

Umi piijmout jakoukoliv zpétnou vazbu.

Vyborné

Umi pfijmout jakoukoliv zpétnou vazbu, umi se z ni poucit a nedélat
opakované chyby.

Vynikajici

S radosti ptijima jakoukoliv zpétnou vazbu, umi se z ni poucit a nedélat
opakované chyby, navrhuje feSeni, jak pristé situaci vyfesit jinak.

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setfeni)

Tabulka 9: Hodnotici stupnice — mnozstvi detailnich instrukci k plnéni ukolt

Potencial

Mnozstvi detailnich instrukei k plnéni zadanych tkola BOHEMIA

ENERGY

Nepripustné

Neumi plnit zadané tkoly, ani s pomoci lektora

Piipustné

Potfebuje velké mnozstvi detailu od lektora, aby byl splnén zadany tikol.

Dobré

Umi splnit zadany kol bez vétsiho mnozstvi detailnich instrukci.

Vyborné

cvwr

Vynikajici

Samostatné a efektivni plnéni zadanych ukoli, bez nutnosti dalSich
instrukeci.

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setfeni)

42




Tabulka 10: Hodnotici stupnice — schopnost rozlisit zdsadni informace

Potencial

Schopnost rozliSovat zasadni informace od podruznych BOHEMIA

ENERGY

Nepripustné

Bez schopnosti rozlisit prioritni informaci od méné dulezité, dochazi
k zahlceni informacemi.

Pripustné

Umi rozli$it zasadni informaci, ale za pomoci otdzek lektora.

Dobré

Ma schopnost rozlisit zasadni informace od podruznych.

Vyborné

Ma schopnost rozlisit zasadni informace od podruznych a vyuzivat je pro
efektivni komunikaci.

Vynikajici

Umi rozlisit zasadni informace, vhodné je pouzivat, pracovat s nimi a
predavat je ostatnim.

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setfeni)

Tabulka 11: Hodnotici stupnice — proaktivni pfistup a zajem 0 rozvojové aktivity

Potencial

Proaktivni pfistup a zajem o seberozvojové aktivity BOHEMIA

ENERGY

Nepripustné

Nema zajem se jakkoliv podilet na osobnim rozvoji.

Piipustné

Nema proaktivni piistup, ale zajima se o vlastni rozvoj.

Dobré

Ma proaktivni pfistup a zdjem o seberozvojoveé aktivity

Vyborné

Ma proaktivni piistup a zajem o seberozvojové aktivity a navrhuje oblasti
mozného vzdélavani, kde vnima slaba mista.

Vynikajici

Aktivné pracuje na vlastnim rozvoji 1 mimo pracoviste.

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setfeni)
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Prvni vzdélavani probéhlo v mésici zafi, vysledky autorka zaznamenala do

hodnoticiho formulafe.

Tabulka 12: Hodnotici formuléi — vysledky hodnoceni zaii

Hodnoceny

Hodnocené obdobi

Hodnotitel

Oblast / polozka

Vykon

Prizkumny vzorek

Zati 2015

Eva Kettner

Schopnost plnéni ukolu dle zadanych pokyni

Motivace (pozitivni a otevieny pristup)

Orientace v dané problematice a pracovnich postupech

Komunikativni schopnosti

Pracovni chovani
Schopnost spoluprdce s ostatnimi kolegy
Dodrzovani dochazky, prestavek, ...

Prijimani zpétné vazby, kritiky a pochvaly

Potencial

Mnozstvi detailnich instrukci k plnéni zadanych vikolii

Schopnost rozlisovat zasadni informace od podruznych

Proaktivni pristup a zajem o seberozvojové aktivity

SOUHRN

Hodnoceni

6,0

5,8

5,4

6

6,6

6,1

6,2

5,5

6,6

6,6

6,3

6,7

6,7

6,2

Pozadavek

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Seteni)
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Prvni vzdélavani bylo zaméteno na chyby, které v komunikaci mohou vzniknout,
byla vysvétlena role komunikatora a kroky, které pomahaji vést efektivni komunikaci.
Vzdélavani pracovnici se dozvédéli, s jakymi styly jednani se mohou setkat a jak
spravn¢ reagovat. Byl vysvétlen rozdil mezi konfliktni komunikaci a zdravou
komunikaci. Lektofi spole¢né se vzdélavanymi pracovniky identifikovali oblasti, kde
je potieba se zlepSit a ukazali si techniky asertivni komunikace. Vzd¢lavani bylo
zaméieno také na pokladani otazek a strukturu hovoru. Z prvnich vysledkl je Citelné,
7e nejblize k pozadovanym hodnotam se pfibliZuje oblast potencialu. Z toho vyplyva,
ze Clenové administrativniho oddéleni umi pracovat samostatné¢ a efektivné, diky
rozliSovaci schopnosti oddélit podstatné informace od nepodstatnych. Na vzdélavani byl
vidét také zajem a aktivni piistup vzdélavanych. Na dobrém vysledku v oblasti
potencialu se projevil hlavné fakt, Zze jde o zkuSené zaméstnance. V grafu jsou
znazornény tfi hlavni oblasti pomoci trojuhelniku, kde je cervené zvyraznéna

pozadovana hodnota. Pokud tedy pomoci vzdélavani, dosahnou vzdélavani pracovnici

Graf 1: Hodnotici graf — vysledky hodnoceni zati

Vykon
10

B Pozadavek

Hodnoceni

Pracovni
chovani

Potencial

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Seteni)
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pozadovanych hodnot u vsech oblasti, nebude cervena barva v trojuhelniku zobrazena.

Po ukonceném prvnim vzdélavani je vysledek nasledujici.

V nize uvedené tabulce je znazornéno, jaky pocet pracovniki dosahl urcitého
vysledku. Kazda sledovana oblast ukazuje, kolik vzdélavanych pracovnikii dosahlo
nastavené urovné dle hodnotici Skaly. Pozitivnim vysledkem je, Ze se nikdo nedostal
v zadné sledované oblasti do nepfipustného hodnoceni. Nejcastéji se vzdelavani
pracovnici pohybovali mezi body 5-8, coz jsou v nize uvedené tabulce polozky dobré

a vyborné. Vysledky po prvnim vzdélavani jsou pomérné pozitivni.

Tabulka 13: Vysledky hodnoceni zati

Celkové hodnoceni - zafi 2015 Vynikajici | Vyborné | Dobré | Pfipustné | Nepfipustné | Primér
Schopf\ost plnenol ukold dle 1 24 75 3 0 58
zadanych pokyn(

Motivace (pozitivni a
Y 0 17 31 10 0 5,4
otevreny pristup)
Vykon | Orientace v dané
problematice a pracovnich 0 14 37 7 0 6
postupech
Komunikativni schopnosti 3 43 11 1 0 6,6
Schoprl\o§t spoluprace s 5 55 )8 0 0 6,2
ostatnimi kolegy
Chovani | Dodrzovani dochazky, 0 18 36 4 0 5,5
prestavek,...
Pr.ul.mam zpétné vazby, 10 20 99 6 0 6.6
kritiky a pochvaly
Mnozvstyl detallnlcf] ms'fruka 7 55 55 1 0 63
k pInéni zadanych ukolt
... | Schopnost rozliSovat zasadni
Potencial | . . 6 26 23 3 0 6,7
informace od podruznych
Proakt|vn|'pr|sjtup ? 'zajem o 10 10 31 . 0 6.7
seberozvojové aktivity

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setent)

Nasledujici vzdélavani probihalo v mésici fijnu a bylo zaméfené na argumentaci
a zvladani konflikti. K t€émto tématiim byla pfipravena riznd cviceni a hraly se hry, kde
na sebe vzdélavani pracovnici brali rizné role. Vzdélavani bylo zakonceno desaterem

efektivni komunikace. Vysledky nasledujiciho Skoleni autorka uvadi niZe.
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Tabulka 14: Hodnotici formulaf — vysledky hodnoceni fijen

Hodnoceny Prizkumny vzorek
Hodnocené obdobi Rijen 2015
Hodnotitel Eva Kettner
Oblast / polozka Hodnoceni Pozadavek
Vykon 6,9 7
Schopnost plnéni ukolii dle zadanych pokynii 6,5
Motivace (pozitivni a otevieny pristup) 7,4
Orientace v dané problematice a pracovnich postupech 6,6
Komunikativni schopnosti 7
Pracovni chovani 6,7 7
Schopnost spoluprace s ostatnimi kolegy 6,8
Dodrzovani dochazky, prestavek, ... 6,4
Prijimani zpétné vazby, kritiky a pochvaly 7
Potencial 6,7 7
Mnozstvi detailnich instrukci k plnéni zadanych ukolu 6,8
Schopnost rozlisovat zasadni informace od podruznych 6,7
Proaktivni pristup a zdjem o seberozvojové aktivity 6,7

SOUHRN

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setfeni)
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Rijnové vzdélavani probihalo ve veselém duchu ve viech skupinich, vzdélavani
pracovnici jiz méli predstavu, jak bude probihat jejich den rozvoje a byli uvolnéni,
vzhledem k tomu, Ze druha ¢ast Skoleni je zaméfena pfevazné na hrani her a roli,
tak pozitivni nalada zarucovala uspéch. Nasledné vysledky, znazornéné v hodnoticim
formulafi, uspé$nost skoleni potvrdily. Pracovnici byli otevieni a aktivné se zapojovali
do pripravenych her. Diky tomu se vysledky pracovniho vykonu a chovani dostaly
blizko k pozadovanym hodnotdm. Nékdy pfipravend cviceni a hry nebyvaji pfilis
oblibenymi aktivitami, ale tento tym pracovnikl je vékové mlady a ukazalo se,

ze vzdélavani prokladané aktivnim zapojenim vsech zicastnénych byla dobra volba.

Na nize uvedeném grafickém znazornéni jde vidét, ze Cervend je pouze tence
okrajové a chybi velmi madlo k dosazeni pozadované¢ho vysledku. Druhé kolo

vzdélavani bylo velmi tspésné.

Graf 2: Hodnotici graf — vysledky hodnoceni fijen
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Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setieni)
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Tabulka 15: Vysledky hodnoceni fijen

Celkové hodnoceni - fijen 2015 Vynikajici | Vyborné | Dobré | Pfipustné | Nepfipustné | Primér
Schop[\ost pInenol ukold dle 3 57 55 3 0 65
zadanych pokyn(

MotlvvacEa (|tv)102|t|vn| a 5 53 51 9 0 74
otevreny pristup)
Vykon | Orientace v dané

problematice a pracovnich 1 19 35 3 0 6,6
postupech
Komunikativni schopnosti 10 34 12 2 0 /
Schoprl\os't spoluprace s 5 79 24 0 0 68
ostatnimi kolegy

Chovani | Dodrzovani dochazky, 1 25 32 0 0 6,4
prestavek,...
Pr.ul.mam zpétné vazby, 12 75 20 1 0 7
kritiky a pochvaly
Mnozvstyl detallnlch ms’Eruka 9 57 20 1 0 68
k pInéni zadanych ukolt

Potencial ?chopnost rozllsova'E z?sadm 7 30 18 3 0 6,7
informace od podruznych
Proaktlvm'prlsjtup ? 'zajem o 10 10 33 4 0 6.7
seberozvojové aktivity

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setfent)
Tieti vzd&lavani probihalo v mésici listopadu a pokracovalo v tématu

komunikacnich dovednosti. Lektofi se tentokrat zaméfili na schopnost zvladat

modelové situace redlnych zdkaznikid. Celé vzdélavani Cerpalo z praxe a pracovnici

fesili spole¢né s lektory rizné pozadavky zakaznikd. Soucasti vzdélavani byl poslech

hovorti, které byly uskute€néné na zdkaznické lince a jejich néasledny rozbor. Lektofi

méli pfipravené ukazkové hovory, ze kterych pracovnici mohli ¢erpat a pro odlehceni

1 hovory, které jsou vedeny chybné a Usmévné. Mezi modelovymi situacemi byl

naptiklad volajici senior, ktery nedostal slevu, na kterou nemél narok, on je ale

piesvédceny, Ze ano a celé situaci 1 po opakovaném vysvétleni nerozumi. Jak vyftesit

takovy modelovy ptiklad byl ukol pro Gcastniky vzdélavani, véetné kontroly spravnych

informaci, které seniorovi byly podavany.
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Tabulka 16: Hodnotici formulaf — vysledky hodnoceni listopad

Hodnoceny Prizkumny vzorek
Hodnocené obdobi Listopad 2015
Hodnotitel Eva Kettner
Oblast / polozka Hodnoceni Pozadavek
Vykon 6,6 7
Schopnost plnéni ukolii dle zadanych pokynii 6,4
Motivace (pozitivni a otevieny pristup) 6,3
Orientace v dané problematice a pracovnich postupech 6,8
Komunikativni schopnosti 7
Pracovni chovani 6,9 7
Schopnost spoluprace s ostatnimi kolegy 7
Dodrzovani dochazky, prestavek, ... 6,8
Prijimani zpétné vazby, kritiky a pochvaly 7
Potencial 6,7 7
Mnozstvi detailnich instrukci k plnéni zadanych ukolu 6,6
Schopnost rozlisovat zasadni informace od podruznych 6,8
Proaktivni pristup a zdjem o seberozvojové aktivity 6,7

SOUHRN

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setieni)

50




Vysledky ve vSech skupinach byly u pracovniho vykonu lehce ponizené, zlepsilo
se pracovni chovani a potenciadl zlstava ve stejnych hodnotach. Vzdelavani bylo

4

praxe.

Na grafickém znazornéni jde vidét, ze Cervena barva se ztraci hlavné v oblasti
pracovniho chovani. Clenové viech tymu spolu komunikuji a pifi naroéngjsim
vzdélavani spolu dokazi spolupracovat a vzajemné si pomahat. Vzdé€lavani, které
prob¢hlo jako tfeti v potadi, otevielo Ucastnikim pohled na to, jak vyuzit nasbirané
informace z pfedchozich dvou vzdélavani do praxe. Na piikladech a modelovych
situacich si ucastnici mohli 1épe predstavit jejich budouci pracovni napli vyfizovani
pozadavkl pres telefonni aparat, se kterym v minulosti vyfizovali pouze interni
telefonaty v rdmci organizace. Vzdélavani bylo zaméteno na uceleni vSech poZadavki,

které budou nasledné po ucastnicich vyzadovany, az skonci vzdélavani a vrati se na sva

pracovni mista. Tento cil byl pfedposlednim vzdélavanim naplnén.

Graf 3: Hodnotici graf — vysledky hodnoceni listopad
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Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setieni)
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kde jsou vysledky pracovniku pfevazné hodnoceny jako dobré az vyborné.

Tabulka 17: Vysledky hodnoceni listopad

Podrobnéjsi vysledky, jak autorka dosla k vysledkiim, uvadi v nize uvedené tabulce,

Celkové hodnoceni - listopad 2015 Vynikajici | Vyborné | Dobré | Pfipustné | Nepfipustné | Primér
Schopf\ost plnenol Ukoll dle 3 75 2% 4 0 64
zadanych pokyn(

Motlvvac? (?f)mtlvm a 3 21 2% 3 0 63
otevreny pristup)
Vykon | Orientace v dané

problematice a pracovnich 5 25 26 2 0 6,8
postupech
Komunikativni schopnosti 8 36 14 0 0 /
Schoprl\o§t spoluprace s 6 30 29 0 0 7
ostatnimi kolegy

Chovani | Dodréovani dochazky, 2 24 32 0 0 6,3
prestavek,...
Pr.ul.mam zpétné vazby, 12 55 20 1 0 7
kritiky a pochvaly
Mnozvstyl detallnlcfj ms'srukm 7 59 19 ) 0 6.6
k pInéni zadanych ukolt

... | Schopnost rozliSovat zasadni

Potencial | . . 8 28 19 3 0 6,8
informace od podruznych
Proaktivni pfistup a zdjem o 9 10 37 5 0 6.7

seberozvojové aktivity

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setent)

Posledni vzdélavani bylo pro pracovniky administrativniho oddéleni pfipraveno

na prosinec, tak aby od nového roku mohli pln€ vyuzit nasbiranych informaci

k efektivné vykonavané praci. Nalada byla poklidna, vanoc¢ni, s o¢ekavanim jak jejich

nova pracovni vyzva dopadne. Posledni vzd€lavani bylo zaméfeno na motivaci

a opakovani. Lektofi ukoncCovali sérii vzdeélavani na komunikaéni dovednosti tim,

ze pozadali pritomné, aby vytvofili ve skupinach libovolnou reklamu, kde poukazou

na vyhody organizace a nastavili cile pro dals$i vyvoj jejich rozvoje. Celé vzdélavani

bylo ukonceno certifikaitem o absolvovani kurzu na komunika¢ni dovednosti, které

si S sebou Udastnici odnesli.
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Tabulka 18: Hodnotici formular — vysledky hodnoceni prosinec

Hodnoceny Prizkumny vzorek
Hodnocené obdobi Prosinec 2015
Hodnotitel Eva Kettner
Oblast / polozka Hodnoceni Pozadavek
Vykon 7 7
Schopnost plnéni ukolii dle zadanych pokynii 6,7
Motivace (pozitivni a otevieny pristup) 7
Orientace v dané problematice a pracovnich postupech 6,8
Komunikativni schopnosti 7,4
Pracovni chovani 7 7
Schopnost spoluprace s ostatnimi kolegy 7
Dodrzovani dochazky, prestavek, ... 7
Prijimani zpétné vazby, kritiky a pochvaly 7
Potencial 6,9 7
Mnozstvi detailnich instrukci k plnéni zadanych ukolu 7
Schopnost rozlisovat zasadni informace od podruznych 6,9
Proaktivni pristup a zdjem o seberozvojové aktivity 6,7

SOUHRN

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Seteni)
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Graf 4: Hodnotici graf — vysledky hodnoceni prosinec
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Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setent)

Vysledky, které vychazeji z hodnoticiho formulare, naplnily cil, ktery byl predem
nastaven, tedy dosdhnout na pozadovanou hodnotu ¢islo 7. Povedlo se tak u dvou
oblasti — pracovniho vykonu a pracovniho chovani u potenciadlu se hodnota 6,9 velmi
priblizila pozadovanému vysledku. V porovnani s vysledky zprvniho vzd€lavani

se pracovnici posunuli doptedu, cely vysledek autorka hodnoti velmi pozitivné.

V grafickém zndzornéni Cervend barva jen velmi jemné obtahuje pozadovanou
sedmicku v oblasti potencialu, jinak uz je trojuhelnik zabarven do pozadované zelené
barvy. Pracovnici administrativniho odd¢leni jsou dle vysledkil z hodnoticiho formuléate
pfipraveni na vyfizovani pozadavkli pomoci odchozich hovord. S timto vysledkem byl
seznamen 1 vedouci pracovnik dané¢ho oddéleni, ktery bude i nadale rozvijet své
pracovniky v komunikacnich dovednostech pomoci zpétnych vazeb a tréninku.
Pozadovanym vysledkem bude zvyseni efektivity prace, tedy vykonu daného oddéleni,
tato zména by méla mit dopad také na spokojenost koncového zékaznika, ktery bude

1épe informovan ohledné feSeni jeho pozadavku.
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Tabulka 19: Vysledky hodnoceni prosinec

Celkové hodnoceni - prosinec 2015 Vynikajici | Vyborné | Dobré | Pfipustné | Nepfipustné | Primér
Schop[\ost pInenol ukold dle 8 30 19 1 0 6.7
zadanych pokyn(

MotlvvacEa (|1v)102|t|vn| a 7 31 17 3 0 7
otevreny pristup)
Vykon | Orientace v dané

problematice a pracovnich 5 27 25 1 0 6,8
postupech
Komunikativni schopnosti 10 34 14 0 0 74
Schoprl\os't spoluprace s 7 30 21 0 0 7
ostatnimi kolegy

Chovani | Dodrzovani dochazky, 2 32 24 0 0 7
prestavek,...
Pr.ul.mam zpétné vazby, 13 75 20 0 0 7
kritiky a pochvaly
Mnozvstyl detallnlch ms’Eruka 8 30 19 1 0 2
k pInéni zadanych ukolt

Potencial ?chopnost rozllsova'E z?sadm 3 31 17 ) 0 6,9
informace od podruznych
Proaktivni pfistup a zajem o 9 11 37 1 0 6.7

seberozvojové aktivity

Zdroj: autorka prace 2015 (vlastni Setent)

4.7 Interpretace a diskuze vysledkii

V zavéru praktické c¢asti této diplomové prace autorka vyhodnoti stanoveny cil

a vyvrati nebo potvrdi nastavené hypotézy. Cilem bylo zjistit, jak probiha vzdélavani

zaméstnancl v uspé$né spolecnosti, pomoci hodnotici skaly. Zjistit jaky vliv ma

vzdelavani na pracovni vykon zaméstnancii. Na zacatku prizkumu si autorka polozila

tf1 prizkumné otazky a k nim stanovila pravdépodobné odpovédi ve formé hypotéz.

na prizkumném vzorku zjistila, jak ovliviiuje vzdélavani pracovni vykon.

Otazka €. 1: Ma vzdé€lavani pracovnikt dopad na zlepSeni pracovniho vykonu?
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Hypotéza €. 1: Vzdélavani pozitivné ovlivituje pracovni vykon zaméstnanci.

Tato hypotéza se v prizkumu potvrdila. Vykon byl rozdélen do ¢tyt oblasti, u
kterych autorka sledovala v pribéhu vzdélavani jejich vyvoj za pomoci hodnotici
stupnice. Pozadovanou hodnotou na této stupnici bylo vyborné hodnoceni, coz se
Vv numerickém hodnoceni pohybuje mezi Cisly sedm a osm. Celé vzdélavani bylo pro
ucastniky rozlozeno na Ctyfi ¢asti a probihalo po dobu ¢tyf mésict. Prvni oblast byla
zam¢eiena na schopnost Ucastniki plnit ukoly dle zadanych pokyni. V prvnim mésici,
kdy probihalo vzdé€lavani, tedy v zaii, v této oblasti pracovnici dosdhli primérné
hodnoty 5,8, coz odpovida v hodnotici stupnici vysledkl ,,dobré“. Pomérné¢ vyrovnany
pocet pracovnikll se umistil v dobrém a vyborném hodnoceni. Konkrétn¢ 24 pracovnikii
jiz bylo na pozadované hodnoté, tedy na vyborném hodnoceni, dalsi 25 bylo
v hodnoceni na polozce ,,dobré®, 8 pracovnikll bylo na ptistupném hodnoceni a 1 patiil
do vynikajiciho hodnoceni, které je nadstandardni. V fijnovém mésici vysledek vzrostl
na hodnotu 6,5, jiz po druhém vzdélavani se tato hodnota navysila a to diky tomu,
ze na vyborné hodnoceni dosihlo 27 ucastnikii Skoleni, na dobré hodnoceni 25
pracovniki, do ptipustného a vynikajiciho hodnoceni se pracovnici dostali ve stejném

tiiclenném poctu.

Listopadové vzdelavani bylo zaméfeno na modelové situace, které po ucastnicich
vyzadovaly vyuZit znalosti, které nasbirali béhem své praxe v organizaci. Vysledek byl
timto lehce ovlivnén a oproti predeslé hodnoté klesla tato oblast na 6,4, coZ neni velky
propad, ale neni to ani posun. Na tomto vysledku se podili pfedevS§im skupina 26
ucastnikli vzdélavani, ktefi méli dobré hodnoceni, dalSich 25 uz dosahlo vyborného
hodnoceni, tfi pracovnici, stejné jako v minulém mésici ukéazali vynikajici vykon
a posledni skupina o 4 c¢lenech dosdhla pfistupného hodnoceni. V poslednim,
prosincovém vzdélavani vysledek stoupnul na hodnotu 6,7. Pozitivnim vysledkem
je hlavné to, ze do vyborného az vynikajiciho hodnoceni se dostala vétSina ucastniki
vzdélavani a to v poctu 38, dalSich 19 bylo hodnoceno dobte a pouze jeden ptipustné.

Vysledek prvni oblasti se diky vzdélavani posunul z hodnoty 5,8 na 6,7.

Dalsi sledovanou oblasti byla motivace a pozitivni pfistup pracovnikl, kteti se

ucastnili vzdélavani. V prvnim mésici tato oblast dopadla ze vSech ostatnich nejhtfe,
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hodnotou 5,4. Béhem 4 mésicu se lektorim podafilo dosahnout pozadované hodnoty,
coz byla velmi pozitivni informace. V prvnim mésici bylo 31 pracovnikid hodnoceno
,dobie®“. Vybornych vysledkl nedosahoval nikdo a vybornych 17 pracovnikt. U deseti
pracovnikit bylo hodnoceni ptipustné. Dalsi mésic bylo vzdélavani zaméieno hlavné
na hrani roli a her, Ui€astnici byli uvolnéni a zapojovali se, diky tomu dosahli na hodnotu
7,4, coz prevysSilo pozadovanou hodnotu. U péti ¢lenu bylo vynikajici hodnoceni,
dalSich 23 ¢lent mélo vyborné hodnoceni, 21 ¢lenti bylo hodnoceno dobfe a ptipustné
zbyvajicich 9 Ucastnikli. Motivace byla ovlivnéna obsahem vzdélavani, protoze jiz dalsi
mesic klesla hodnota na 6,3, s pomérem 8 piipustnych hodnoceni, 26 dobrych
hodnoceni 21 vybornych hodnoceni a 3 ucastnici dosdhli vynikajiciho hodnoceni.
Posledni mésic dosdhlo 31 pracovnikli vyborného hodnoceni a 7 vynikajiciho, dobrého

hodnoceni dosahlo 17 pracovnika a 3 méli hodnoceni piipustné.

Dalsi sledovanou oblasti byla orientace v dané problematice a pracovnich
postupech. Prvni mésic byla vétSina pracovnikid, celych 44 v dobrém a pfipustném
hodnoceni, 14 ucastnikd vzdélavani dosahlo vyborného hodnoceni. Po druhém mésici
se do vyborného hodnoceni dostalo 19 pracovniki, do dobrého hodnoceni
35 pracovniki, vynikajici vykon ptedvedl jeden ucastnik vzdélavani a zbylych 8 bylo
hodnoceno pfipustné. Listopadovy meésic bylo ve vynikajicim hodnoceni jiz
5 pracovnikil, vyborného hodnoceni doséhlo 25 pracovniki, dobré hodnoceni mélo 26
pracovnikl a dva dopadli pfistupn€. Od prvniho vzdélavani, kdy byl vykon hodnocen
primérem 6 se na konci prosincového vzdélavani vysledek posunul na cislo 6,8.
Pomérové byl vysledek rozlozen na 5 vynikajicich hodnoceni, 27 vybornych, 25

dobrych a 1 ptipustny.

Posledni vykonnostni oblasti byly sledovany komunikac¢ni schopnosti. Pokud
komunikace probiha spravné a efektivné, ma to dopad na vykon. Komunikaéni
schopnosti byly na dobré urovni od prvniho vzdélavani v hodnoté 6,6. Pomérové byl
vysledek rozloZzen na 3 vynikajici, 43 vybornych, 11 dobrych a 1 pfipustny. Jiz
u druhého vzdélavani lektofi s GiCastniky vzdélavani dosahli pozadované hodnoty.
Pomérové byl vysledek rozloZzen na 10 vynikajicich hodnoceni, 34 vybornych, 12
dobrych a dva pfipustné. Listopadové vysledky byl obdobné s témi fijnovymi a bylo

dosazeno pozadovaného vysledku 7. U posledniho vzdélavani autora vyhodnotila 10
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vynikajicich vysledkt, 34 vybornych a 14 dobrych s primérnou hodnotou 7,4. Podle

vysledku vzdélavani, byl pozitivné ovlivnén pracovni vykon zaméstnanci.

Dalsi polozena otdzka a k ni stanovena hypotéza se tykala pracovniho chovani

zamestnanc.
Otazka €. 2: M4 vzdélavani a rozvoj pracovnikil vliv na pracovni chovani?

Hypotéza €. 2: Pracovni chovani je ovlivnéno védénim, proto méa vzdélavani vliv

na pracovni chovani zaméstnance.

Tato hypotéza byla na zakladé prizkumu rovnéZz potvrzena. Pracovni chovani
autorka sledovala na tfech pfedem uréenych oblastech. Prvni z nich byla schopnost
spoluprace s ostatnimi kolegy, druhd oblast se tykala dodrzovani dochazky a prestavek
a posledni oblasti pracovniho chovani uzavird schopnost pracovnika pfijimat zpétnou
vazbu, kritiku nebo pochvalu. Po ukon¢eni prvniho vzdélavani byl vysledek hodnoceni

6,1 na konci vzdélavani se pracovnici dostali na pozadovanou hodnotu 7.

Schopnost spoluprace s ostatnimi kolegy byla po prvnim vzd€lavani hodnocena
primérem 6,2. Do kategorie vynikajicich vysledki se dostalo hned 5 pracovnik,
dalsich 25 pracovnikli bylo hodnoceno vyborné a 28 pracovnikli dobfe. Po druhém
vzdélavani se pomér zménil na pouze u vybornych vysledki na 29 a u dobrych 24,
celkovad hodnota se navysila na 6,8. Po listopadovém vzd€lavani jiz Gcastnici dosahli
pozadované hodnoty a to s pomérem 6 vynikajicich, 30 vybornych a 22 dobrych
vysledkli. Prosinec jenom potvrdil poZadovany vysledek. Schopnost spoluprace
s ostatnimi kolegy vzristala postupné podle toho, jak se pracovnici poznavali v jinych

situacich, nez v bézném provozu, ktery travi na svych pracovistich.

Hodnoceni dodrzovani prestavek a dochézky bylo na zacatku na hodnoté 5,5
a na konci 7. Prvni vzdélavani rozdé€lilo 18 pracovnikii do vyborného hodnoceni, 36
do dobrého a 4 do pfipustného. Po fijnovém vzdélavani Gcastnici dosahli hodnoty 6,4
a to vpoméru 1 vynikajici, 25 vybornych a 32 dobrych vysledkt. V listopadu byl
dosazeny vysledek 6,8 a pozadovany vysledek se dostavil v zavéru vzdélavani, kdy
angazovanost pracovnikii rostla. Protoze se jednalo o posledni vzdélavani, byli

pracovnici ochotni vzdélavat se i na ukor svého volného €asu.
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Téma pfijimani zpétné vazby, kritiky a pochvaly je citlivé, a pokud néjaky vedouci
pracovnik, lektor nebo personalista nejsou dostatecné zkuSeni, mize se stat, Zze zpétna
vazba nebude plnit svlij ucel, ale mize misto pomoci, uskodit. V prizkumu byl
po prvnim vzdélavani vysledek 6,6 s pomérem 10 vynikajicich vysledkt, 20 vybornych,
22 dobrych a 6 ptipustnych. Uz pfi nasledujicim fijnovém vzdélavani se lektofi
spole¢n¢ se vzdélavanymi pracovniky dostali a pozadovanou hodnotu a tu si udrzeli
az do zavérecné¢ho vzdélavani. Rychlé dosazeni pozadovaného vysledku svédci

o kvalité lektori a jejich profesionalnimu ptistupu.

Posledni polozend otazka, kterd uzavird prizkumné Setteni, byla zaméfena na oblast
potencidlu, ktery byl stejné jako v predeslych ptipadech detailn€ji sledovan na tfech
oblastech. Autorka sledovala mnozstvi detailnich instrukci k plnéni zadanych ukold,
schopnost rozliSovat zdsadni informace od podruznych a proaktivni pfistup a zajem

0 rozvojové aktivity.
Otazka €. 3: Rozviji vzdélavani potencial zaméestnancti?
Hypotéza €. 3: Vzdélavani rozviji potencidl zaméstnanc.

Posledni stanovana hypotéza byla na zakladé priuzkumu potvrzena. Sledovani
potencialu je pro organizaci velmi prospéSné, mit pracovniky, kteti maji potencial byt

specialisty nebo vedoucimi pracovniky je vyhodné.

Po prvnim vzdélavani se oblast zaméfena na mnoZstvi detailnich instrukei k plnéni
ukolt dostala na hodnotu 6,3, pomérové byly vysledky nasledovné — 7 vynikajicich
hodnoceni, 25 vybornych, 25 dobrych a jeden pfipustny. Po druhém vzdélavani
se celkovy primér navysil na 6,8 a to vV poméru 9 vynikajicich, 27 vybornych, 20
dobrych vysledkl a 1 ptipustny. Listopadové vzdélavani vyzadovalo hodné ptremysleni
a to se odrazilo na sniZeném kone¢ném vysledku 6,6. V priibéhu tohoto vzdélavani bylo
potieba né&které pracovniky detailnéji instruovat, tak aby zvladli vSechna pfipravena
cviCeni. Pfi prosincovém opakovani jiz byla dosazena pozadovana hodnota. Schopnost
rozlisit zasadni informace od méné zdsadnich byla na zacatku autorkou ohodnocena
pomérné vysokym primérem 6,7, VéEtSina pracovnikii dosahovala vynikajicich

a vybornych vysledkti, 23 bylo dobrych vysledkl a 3 ptistupné. Po fijnovém vzdélavani
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se do pozadovanych vysledki dostalo 37 pracovniki. Celkovy vysledek byl totozny
s predeSlym a dal$i se navySovaly o setinu jak v listopadu, tak v prosinci. Proaktivni
pristup a zdjem o seberozvojové aktivity zistal v primémém vysledku za vSechny
mésice na hodnot¢ 6,7. VSechny oblasti potencidlu nedosahli na pozadovanou hodnotu,
ale i tak je potvrzena hypotéza, ze vzdélavani rozviji potencidl zaméstnancti. Prvotni

vysledek byl 6,6 a na konci vzdélavani byl potencidl ohodnocen ¢islem 6,9.

Zvysledku je také patrné, ze zadny vzd€lavany pracovnik nemyl hodnocen
nepfipustné. Coz je velmi pozitivni, ale je to hodné ovlivnéno tim, ze jsou jiz
stavajicimi pracovniky, nejsou tedy neznamymi a svoji praci ovladaji, proto
se organizace rozhodla do nich investovat a rozvijet. Pozitivni bylo také zjisténi,
ze 1 kdyz komunikovali s internimi 1 externimi zékazniky pouze elektronicky, jejich
komunikacni schopnosti byly velmi dobfe uz od prvniho vzdéladvani, coz byl dobry

piedpoklad pro jejich budouci pozadovanou kompetenci.

Vzdélavani, které bylo zaméfeno na rizna cviceni mélo hlavné za cil odstranit
vnitini ,,strachy” a obavy pracovnikl s pfimého telefonického kontaktu, kde je velmi
dualezité pracovat rychle, umét reagovat na pozadavky zdkaznikd online, vést hovor tak,
aby bylo dosazeno pozadovaného vysledku. Umét zvladat emoce zakaznika, ovladat
asertivni komunikaci, drzet se pracovnich postupu, nenechat se zakaznikem na druhé
stran€ sluchatka donutit k nestandartnim situacim, umét pracovat s internim systémem,
tak aby mohli béhem hovoru podavat spravné informace a dohledat si ty potfebné.
Myslet na dodrzovani urcitého standardu kvality hovoru, kterym pracovnik reprezentuje

organizaci.

Tyto pozadavky na pracovnika se stanou po del§i praxi samoziejmosti, nicméné
na zacatku to muZe byt stresujici a proto je vhodné stejné jako v tomto piipadé na novou
napln pracovnika pfipravit. Vysledky vzdélavani ukazaly, Ze pracovnici jsou pfipraveni
na svoji novou roli a maji predstavu, jak by m¢l hovor probihat a jak zvladat
1 nepfijemné konfliktni situace a jak jim pfedchézet. Diky tomu, Ze pracovnici jsou
pfipraveni vyfizovat pozadavky také telefonicky, omezi se dlouhé dopisovani
se zdkaznikem, ktery néfemu nerozumi a feSeni jeho pozadavku se tim nechténé

prodluzuje na nékolik dni, vyhodou telefonického kontaktu je, Ze si spolené
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s pracovnikem nesrovnalosti mohou vysvétlit béhem jednoho telefonatu. Timto bude
prace efektivni, zédkaznik spokojenéjsi, a kdyz je spokojeny zékaznik je spokojena
organizace, ktera vynaklada mnoho usili, aby ziskala zakaznika, proto jeho udrzeni Setii

naklady celé organizace.

4.8 Zavéry prizkumu

Cilem praktické ¢asti diplomové prace bylo vytvotfeni prizkumu, na zakladé kterého
bude mozné vyhodnotit, jak vzdélavani ovliviiuje pracovni vykon, pracovni, pracovni
chovani a potencial zaméstnanci. Kazda zvySe uvedenych oblasti pfispiva

k efektivnéjsimu vykonavani stanovanych tkoll a pozadavki na pracovnika organizace.

Pted vzdélavanim se pracovnici administrativniho oddéleni potykali s nizsi
vykonosti pii feSeni svych pozadavki. ReSeni zdkaznickych reklamaci a dotazi
vyfizovali prostiednictvim elektronické komunikace. Pro rychlejsi vyfizeni pozadavku
by bylo vhodnégjsi interni i externi zdkazniky obvolavat, ale pracovnici méli obavy
s pfimého telefonického kontaktu. Tento novy pozadavek na pracovniky vyvoldval
negativni emoce a stres. V této situaci pfiSel podnét od vedouciho pracovnika,
7ze by potieboval zvysit pracovni vykon svého oddéleni a pozadal o vzdélavani
zamétené na komunikaéni dovednosti, které pomitizou pracovnikiim piekonat obavy
a zvysit pracovni vykon. Riziko mohlo vzniknout v neochoté pracovnikll vzdélavat
se na ¢innost, které¢ se obavaji a timto by veSkera prace lektorti byla zbytecna, takova

situace, ale nevznikla.

Tym lektorl, ktery se skladd z péti Clenti, vytvofili koncept vzdélavani pro tyto
pracovniky a rozdélili si pracovni tkoly. Vznikly ¢tyfi prezentace, které byly Casové
rozlozeny do ¢ty pracovnich dni a navazovaly na sebe obsahovou casti. Prvni
vzdélavani bylo spiSe teoretické, pracovnikim bylo vysvétleno, jak by méla probihat
komunikace, jaké jsou typy jednani, jak vést hovor a dalsi podstatné informace. Druha
prezentace byla postavend na riznych cvi€enich, hrach a plnéni ukoll, které souviseji
s tétmatem komunikace. Dal$i prezentace byla jiz konkrétni a zaméfend na modelové

situace, které pracovnik musi feSit po telefonu. Probihali poslechy hovorl a jejich
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rozbor. Probihala cviceni, kde pracovnici museli odbavit modelovy hovor a najit si
Vjeho pribéhu pozadované informace v internim systému. Prvni ¢ast posledni
prezentace byla zaméfend na opakovani dilezitych bodi ze vSech ptredchozich
prezentaci a druha ¢ast pokracovala s modelovych situacich. Vzdé€lavani probihalo 4
mesice vzhledem k velkému pocétu pracovnikli na daném oddé€leni. Pracovnici byli
rozdeleni do 5 skupin, dvé skupiny byly v poctu 11-ti pracovnikd a dalsi tfi skupiny
byly dvanacti Clenné. VSechny skupiny se béhem jednoho mésice vystiidaly na

jednodennim vzdélavani.

Pribézné vysledky vzdélavani byly autorkou zaznamendvany do hodnoticiho
formuléare. Vzdélavani mélo pozitivni dopad na vykon pracovnikii uz v pribéhu
vzdélavani, kdy dokazali na modelovych situacich pozadavky zakaznika odbavit
mnohem rychleji nez pii elektronické komunikaci. Po ukonceni vzdélavani se vratili

zpét na pracoviste, kde v tomto trendu pokracuji.

Diive si tito pracovnici vyfizovali pouze elektronickou komunikaci a kdyz bylo
néco potieba obvolat, pfedavali pozadavek na oddéleni zakaznické linky, aby obvolali
zdkaznika s pfedem danym feSenim, pokud se ale zdkaznikovi feSeni nelibilo, opét
se pozadavek vracel na administrativni oddéleni a cely proces se opakoval. V soucasné
dobé se pozadavky na vyfizeni jiz nikam nepfedavaji, protoZze pracovnici jsou

po vzdélavani zcela kompetentni vytidit pozadavek zdkaznika na jednom oddéleni.

Celkové hodnoceni je pozitivni a splnilo ocekdvani vSech zucastnénych. Diky
vzdélavani zvedli pracovnici své vykony, vedouci pracovnik vykony svého oddéleni.
Lektoti odvedli dobrou praci a zadkaznici maji své pozadavky vyfeseny v kratsi 1hute.
Dalsi zlepSovani pracovniho vykonu daného oddéleni je na zodpovédnosti vedouciho
pracovnika, ktery by mél pravidelné poslouchat odchozi hovory svych zaméstnanct,
hodnotit je a pfedavat zpétnou vazbu, tak aby kazdy pracovnik v&dél, kde ma své
slabiny a naopak, které hovory se mu povedly. Spole¢né s pracovniky by si méli
poslechnout vybrané hovory, udélat jejich rozbor, nastavit cile a kontrolovat jejich
plnéni. Jde o dalsi typ vzdélavani, kterym pracovniky mlze posouvat v jejich kvalité

a profesionalnimu jednani s klientem.
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Velkym tuspéchem jsou pitekonané obavy pracovnikii z pfimého telefonického
kontaktu, po né€kolika hovorech pracovnici ocenili vyhodu rychlého vyfizeni a méné

odkladanych pozadavk.

Piijemné hovory se staly motivaci, ale hlavné, pfimy kontakt se zakazniky vede
pracovniky K vétsi zodpovédnosti za spravnost podavanych informaci, coz je velka
pfidana hodnota, kterd se stala tzv. ,vedlejSim produktem®, ktery pivodné nebyl
zamyslen a pfesto ma velkou piidanou hodnotu. Dfive pracovnici administrativniho
oddé€leni svoji zodpovédnost za nespravné informace piehodili na pracovniky
se zakaznické linky, ktefi pak museli feSit nepfijemné rozhovory se zadkazniky.
Od té doby, co si pozadavky zpracovavaji od samého zacatku, az do konce sami, snizila

se chybovost.
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ZAVER

Tato diplomova prace se vénovala tématu vzdélavani zaméstnancli a jejich
profesnimu rozvoji. Prace byla rozdélena na cast teoretickou, na kterou volné
navazovala ¢ast prakticka. Cilem diplomové prace bylo zjistit, jestli se investice
do vzdélavani a rozvoje zaméstnanci odrazi na jejich pracovnim vykonu.
V teoretické Casti se autorka vénovala tématu vzdélavani a pomoci odborné literatury
popsala, jak by mélo probihat dals$i vzdélavani zaméstnancti a jejich profesni rozvoj,
aby organizace dosahovala stanovenych cilli, méla konkuren¢ni vyhodu a spokojené
zaméstnance 1 zakazniky. Oblast vzd€lavani se rozviji vysokym tempem, kazdym
rokem pfibyvaji nové moderni techniky vzdélavani, a tak co je dnes popsano
Vv teoretické Casti nemusi do budoucna zcela platit. Pokud ale organizace budou
investovat do lidskych zdrojii, budou pravidelné a spravné vzdélavat své zameéstnance,

budou mit v konkuren¢nim prostiedi vzdy vyhodu.

V navazujici praktické ¢asti diplomové prace autorka sestavila prizkumné Setfeni,
na zaklad¢ hodnoticiho formulate, kde sledovala oblasti, pomoci kterych zjist'ovala, jak
ovliviiuje vzdelavani v uspésné organizaci pracovni vykon. VSechny podrobné vysledky

jsou zaznamenany v podkapitole — vysledky prizkumu.

Hlavnim zjiSténim bylo potvrzeni, Ze vzdé&lavani ma pozitivni vliv na pracovni
vykon. Mimo prizkumné Setfeni se autorka dotazovala, jakou jinou cestou kromé
vzdélavani, jsou pracovnici motivovani k vétSim vykonlim. Motivaci k vEétSim
pracovnim vykoniim poskytuji nastavené finan¢ni i nefinan¢ni prostfedky. Finan¢ni ¢ast
je rozdélena za zakladni, fixni slozku a ovlivnitelnou ¢ast variabilni slozky. Mezi dalsi
vyhody pro pracovnika patii moZnost ¢erpani zaméstnaneckych slev, vyuziti relax zony
v dobé& prestavek, kde si pracovnici mohou zahrat kulecnik, Sipky, stolni fotbal a dalsi
aktivity. Velkou vyhodou organizace je, Ze je finan¢né silna a stabilni, vytvaii pocit

jistoty a bezpeci.

Autorka pfi zpracovavani praktické ¢asti vnimala organizaci jako zaméstnavatele,
ktery o své pracovniky pecuje, vytvari jim pfijemné moderni pracovni prostiedi,

vzdelava je a mysli na né i1 pfi mimopracovnich aktivitach. Tento postoj zaméstnavatele

64



vytvari loajalitu a spokojenost v fadach pracovniki, vytvareji se dobré pracovni vztahy,

pracuje se v dobré atmosféie a vznikaji i blizsi kamaradské vztahy.

Firemni politiku organizace hodnoti autorka velmi kladné. K dobrému
hodnoceni piispiva i fakt, ze vedouci pracovnici si umi vytvofit vhodnou potiebu
vzdelavani, ktera ovlivni kvalitativni rast celého oddéleni a zajistit si potiebnou
podporu lektord. Tento proaktivni pristup manaZeri v organizaci ji posouvaji
v uspéchu a jsou dalSi vyhodu, kterou autorka zaznamenala, protoze kdyby tento
piistup organizace u svych pracovnikii neméla, jen tézko by mohla né¢kolikrat do roka

kupovat mensi netspesné spolecnosti a hladce si je zatazovat do svého portfolia.

Zaméstnanci této organizace musi byt flexibilni a musi umét rychle vstiebavat
vSechny nové procesy, které se poji s akvizici jinych spolecnosti. To, Ze si organizace
mize dovolit nakupovat méné Gspésné konkurenty je veliky uspéch, ale nevyhodou
téchto akvizi¢nich aktivit je to, ze vzdélavani funguje ve vétSin¢ piipadd reaktivné.

Zameéstnanci se u¢i novym postuptim jiné spole¢nosti az po jejim nakoupeni.

Tato akvizicni strategie spolecnosti posouvd vzdélavani na droven - doplnovani
pottebnych znalosti, coz je samoziejmé& také rozvoj zaméstnancii, ale je to nutna
investice, ktera souvisi s nakupem a neposouva pracovniky v oblastech, které by mohli
vyuzit mimo jejich pracovni pozici. Rok 2016 pro organizaci nebude jina, jiz ted’ jsou
naplanované dalsi akvizice a nardst zdkaznikli na jeden milion, coz je nardst o cca

300 000 zakaznika.

Nevyhoda pro vzdélavani a rozvoj pracovnikii autorka vnima v prili§ rychlém
rustu spolecnosti. Aby vzdélavani plnilo pozadovany ucel a nebylo pouze nastrojem
pro dopliovani aktualnich, nutnych informaci, musela by se organizace soustfedit
na dobrou stabilizaci aktudlniho stavu po kazdé akvizici, ale bylo by to na tkor ristu
a Vvokamziku, kdy pfijde moznost koupit si vétSi pocet zdkaznikd, tak Cekdni
na stabilizaci jde stranou. Vzdélavani je v tomto sméru chapano spiSe jako aktivita,

ktera brzdi a zdrzuje.

Navrh na optimalizaci vidi autorka Vv excelentnim vyuZivani v§ech dostupnych

kapacit v ramci organizace i mimo ni. Kdyz dochazi k akvizicim, tak jsou hromadné
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propousténi zameéstnanci neuspésné spolecnosti. Pokud by organizace dokdzala vyuzit
jejich zkuSenosti a zafadit je na spravnd pracovni mista, mohli by vyrazné piispét
k hladkému slouc¢eni obou spole¢nosti a vznikl by vétsi prostor pro dalsi vzdélavani.
Zatim je situace takova, ze pokud se vedeni organizace rozhodne nékoho piijmout
je velmi peclivé sledovan a stava se tak v jednotkdch ptipadii. Neni to zadnym

standardem, spiSe naopak.

Dutivodem je strach poskytnout zamé&stnanciim konkurenéni spole¢nosti know-how,
které by novou praci v organizaci ziskali. Vybér pracovnikii je obecné v organizaci
zaméfen na pracovniky, ktefi nepracovali U méné tspé$nych konkurentti, nebo naopak
na zaméstnance, ktefi pracovali u dominantnich dodavateld a mohli by svymi
zkusenostmi a napady organizaci obohatit. Cast&ji ale organizace do svych fad piijima

kvalitni zaméstnance, kteti s odvétvim energetiky pfili§ do styku nepfisli.

Vstupni vzdélavani je na pomérné vysoké trovni a za necely mésic jsou neznali
pracovnici piipraveni zatradit se na sva pracovni mista. Potvrzeni, ze jsou pfipraveni,
zaruCuje zavereCny test, ktery provEéfi vSechny znalosti pracovnika a po UspéSném
zakonceni ziskdva novy pracovnik certifikat a praci na hlavni pracovni pomér. Pokud
zavéreény test po vstupnim vzdélavani pracovnik nezvladne, jsou mu proplaceny

vSechny dny vzdélavani, ale nestane se soucasti zadného tymu v organizaci.

Autorka se domniva, Ze cil diplomové prace byl splnén, investice do vzdélavani
a rozvoje zaméstnanci se pozitivné odvijeji na jejich pracovnim vykonu. Piinosem
diplomové prace je také komplexni a uceleny pohled na aktudlni téma vzdélavani
a profesni rozvoj zaméstnanct v kontextu s jinymi prioritami. Autorka popsala vyhody
a prinosy vzdélavani, ale také nevyhody, v pfipadé€, Ze neni zvoleno ve spravny c¢as
a pro spravné pracovniky. Autorka navrhla moZnou optimalizaci, pro konkrétni
organizaci, kterd diky rychlému ristu nema moc prostoru vzd€lavat a rozvijet
pracovniky v oblastech, které by je mohli posunout v hierarchii spole¢nosti. V tomto
konkrétnim ptipad¢ se jedna o néjaké ¢asové obdobi, kdy je prioritou nakupovat, dokud
vénovat veskery ¢as a investice do stabilizace organizace a k tomuto kroku muze

dopomoci kvalitni a cilené vzdélavani.
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Priloha A — Hodnotici formular

Hodnoceny

Hodnocené obdobi

Hodnotitel

Oblast / polozka

Vykon
Schopnost plnéni ukolii dle zadanych pokynii
Motivace (pozitivni a otevieny pristup)
Orientace v dané problematice a pracovnich postupech
Komunikativni schopnosti
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Schopnost spoluprace s ostatnimi kolegy
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Prijimani zpétné vazby, kritiky a pochvaly
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Mnozstvi detailnich instrukci k plnéni zadanych ukolu
Schopnost rozlisovat zasadni informace od podruznych
Proaktivni pristup a zdjem o seberozvojové aktivity

SOUHRN

Hodnoceni

Pozadavek




Ptiloha B — Hodnotici graf

Potencial

Vykon

W Pozadavek

® Hodnoceni

Pracovni
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