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Uvod

podnikani. Na obchodnim trhu vladne obrovska konkurence, v jejimz dasledku jsou
na zameéstnavatele a zaméstnance kladeny vysoké poZadavky nejen co do
efektivity a vykonnosti, ale pfedevSim co do zdokonalovani se, seberealizace
a schopnosti ucit se novym vécem. Mam za to, Ze toto téma je velice aktualni a je

nutné se zajimat o nové trendy a inovace v tomto oboru. Proto jsem si téma zvolil.

Uceni se novym vécem je proces, ktery nas provazi cely Zivot. Vzdélavame se
jako déti ve Skolach, ale i jako dospéli, jelikoz moderni technologie se neustale
vyvijeji a my s timto vyvojem musime drzet krok. Vzdélani je zakladem nasi profese
a celozivotni vzdélavani je podminkou naseho profesniho rustu. Proto probiha

v organizacich na vSech urovnich, a je zajiStovano zaméstnavatelem.

Téma, které jsem si vybral je zaméfeno na vzdélavani zaméstnancl
v organizaci Fortuna Entertainment Group N.V. Rozhodl jsem se pro né&j pfedevsim
z toho dlivodu, Ze jsem ve spole¢nosti Fortuna absolvoval odbornou praxi. Hlavnim
cilem mé prace je provést analyzu stavajiciho procesu vzdélavani zaméstnancl a

navrhnout jeho optimalizaci.

Bakalarska prace je rozdélena na dvé €asti, teoretickou a nasledné praktickou.
V teoretické Casti je vysvétlena hodnota lidského kapitalu a lidskych zdroji. Poté
jsou v této Casti pospany jednotlivé metody a procesy vzdélavani. Nasleduje
prakticka cast, ve ktera je nejprve predstavena organizace, poté popsano, jaké firma
pouziva vzdélavaci programy. V zavéru této prace je provedena analyza,

vzdélavacich systému, doplnéna o navrh na optimalizaci a doporuceni.



Teoreticka cast
1 Rizeni lidskych zdroj

Vzdélavani zaméstnancu je nedilnou soucasti, ktera spada do oblasti fizeni
lidskych zdroja. Rizeni lidskych zdroji je mozné definovat jako ,promysleny pfistup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi pracuji a individualné i
kolektivné pfispivaji k dosazeni cilt organizace.” (Armstrong, 2007, s.27).

Jedna se tedy o tu €ast podnikového fizeni, ktera je zaméfena na Clovéka
v pracovnim procesu, tim se mysli jeho ziskani, formovani, fungovani, vyuziti,
organizaci a propojeni jeho dovednosti, pracovnich schopnosti a pracovniho
chovani (Vodak&Kucharc¢ikova, 2011).

Vzdélavani zaméstnancu je tedy velmi dullezitou soucasti strategie fizeni
lidskych zdroja. Jelikoz o uspéchu ¢i neuspéchu firmy rozhoduji pravé lidé, je nutné
si uvédomit hodnotu lidskych zdroju a to, Ze pro podnik pFedstavuji nejvétsi

bohatstvi a to, co podnik ve skute¢nosti Zene kupfedu.

Armstrong (2007) definuje nékolik cila, tykajicich se oblasti Fizeni lidskych

zdroju, jsou to:

o efektivnost organizace — ma za cil zlepSovat a podporovat programy, jako je

fizeni znalosti, Fizeni talentu a vytvareni pfijemného a skvélého pracovisté

e fizeni lidského kapitalu — snaha o zajisténi, zabezpe€eni a udrzeni dobfe

kvalifikovanych, motivovanych a oddanych zaméstnancu pro svou organizaci

e fizeni znalosti — ,jakykoliv proces nebo jakékoliv postupy vytvareni,
ziskavani, ovladani, sdileni a vyuzivani znalosti, smérujicich ke zlepSovani
uceni se a zlepSovani vykonu v organizaci“ (Scarborough akol., 1999, viz
Armstrong, 2007, s.31)



e fizeni odménovani — postupy, na zakladé, kterych jsou lidé odménovani a
hodnoceni za své vykony a za to, &eho dosahuiji. Rizeni lidskych zdroji ma

za cil zvysit motivaci a pracovni nasazeni

e zaméstnanecké vztahy — snaha o tvorbu pratelského prostfedi, v némz

dochazi k partnerstvi mezi vrcholnym managementem, pracovniky a odbory

e uspokojovani rozdilnych potfeb — v této oblasti ma Fizeni lidskych zdroju za
cil vytvaret takové prostredi, které bere v potaz v8echny zainteresované

strany v organizaci a dava stejnou pfilezitost vSem pracovnikim

e preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — jedna se o oblast, kde se
fesi vztah mezi pracovniky a manazery. Problémem je, Ze pracovnici citi ze
strany managementu odpor ke zménam a zaroven také neduvéfuji jejich
slovu. Davody jsou napf. nedostatek podpory ze strany manazert, odpor ke
zménam, kratkodobost nékterych aktivit. Rizeni lidskych zdroji se k tomuto
problému stavi tak, Ze se snaZzi pfekonat propast mezi obéma skupinami a

dohlizi na to, aby ve spolecnosti probihaly akce soustavné a efektivné.

1.1 Lidsky kapital

Lidsky kapital je pojem, ktery se pouziva jiz nékolik malo desetileti. Podle
Wrighta a McMahana (2011, s. 101) je tvofen znalostmi, dovednostmi a
schopnostmi lidi pracujicich v organizaci. Tyto dovednosti, do kterych spada i
motivace, talent, navyky a energie, Ize v urcitém obdobi vyuZzit k vyrobé produkti.
Lidsky kapital je podfazen intelektualnimu kapitalu, proto je nutné jej zminit, zaroven

jeho soucasti je i spoleCensky kapital a organizacni kapital.

Bonits a kol. (1999) definuji lidsky kapital nasledovné: ,Je to kombinace
inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co davaji organizaci jeji zvliastni charakter.
Lidské sloZzky organizace jsou ty sloZKy, které jsou schopny ucCeni se, zmény,
inovace a kreativniho usili, coZ — je-li fadné motivovano — zabezpecuje dlouhodobé

pfeziti organizace” (Armstrong, 2007, s. 50).



1.1.1 Intelektualni kapital

Pojeti intelektualniho kapitalu je definovano jako zasoby a toky znalosti, se
kterymi mohou organizace disponovat. Jedna se tedy o nehmotné zdroje, které
spolu s hmotnymi zdroji tvofi realnou hodnotu podniku. Dle Bontise (1998)
nehmotné zdroje pfispivaji k procestim, které vytvareji hodnotu a jsou pod kontrolou

firmy. (Armstrong, 2007)

1.1.2 Spoleéensky kapital

SpoleCensky kapital muZeme definovat jako styk mezi jednotlivymi
zameéstnanci uvnitf i mimo organizaci, kde dochazi k rozSifovani znalosti, vyuzivani
socialnich kontaktd a znamosti. K takovému kontaktu dochazi mezi pracovniky
skoro kazdy den. SpoleCensky kapital je sou€asti intelektualniho kapitalu, ktery se

sklada ze znalosti pfevzatych ze sité vztah( uvnitf spole€nosti i mimo né.

1.1.3 Organizaéni kapital
Je také znamy pod nazvem strukturalni kapital, jak definuje (Edvinson a

Malone, 1997). Jak je patrné z nazvu, jedna se o znalosti a dovednosti uchovavané

v databazich a manualech vlastnénych danou organizaci.

1.2 Lidské zdroje

Lidské zdroje predstavuji lidi v pracovnim procesu, nositele lidského kapitalu
a potencialu. Lidsky kapital je v kazdé Clovéku bez ohledu na to, jaké postaveni
v organizaci zastava. Je zakladnou pro lidsky potencial, ktery je definovan jako
rozvijeni lidskych schopnosti, ¢innosti a dovednosti, které vedou k vyvoji a rastu

organizace (Vodak&Kucharcikova, 2011).

Pro fungovani podniku €i jakékoliv organizace, je podle J. Koubka (1997, s.11)
nutné propojit, nashromazdit a uvést do pohybu tyto Ctyfi zakladni zdroje:
a) materialni zdroje (stroje, a jina zafizeni, material, energie),
b) finan¢ni zdroje,
c) informacéni zdroje,

d) lidskeé zdroje.
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2 Identifikace a analyza vzdélavacich potreb, planovani
vzdélavani, realizace vzdélavaciho procesu, metody
vzdélavani

2.1 lIdentifikace a analyza vzdélavacich potreb

V prvni fadé je nutné analyzovat a identifikovat vzdélavaci potfeby, jedna se
o prvni krok jak v systému, tak i v planu projektu vzdélavaci akce. Tato Cast je
nejkritiCtéjsi a nejduleZzitéjsi fazi projektovani a vzdélavacich aktivit. Jakakoliv chyba
provedena v analyze, se pozdéji projevi v dalSich krocich a nasledné i pfi realizaci
firemniho vzdélavani.

Smyslem analyzy potfeb vzdélavani je ziskat co nejvice informaci o
souCasném stavu znalosti, dovednosti pracovnikd &i tymu a podniku. Vysledkem je
zjiSténi nedostatkl ¢i mezer, které mizeme nasledné odstranit pomoci vzdélavani.
DalSim krokem by mél byt navrh vhodného vzdélavaciho programu.

Abychom mohli identifikovat potfeby vzdélavani, je nutné porovnat dvé
urovné vykonnosti. Prvni urovni je vykonnost standardni (poZadovana, optimaini,
planovana) a druhou pak vykonnost sou€asna (existujici, realna). Rozdil mezi
témito dvéma urovnémi pak predstavuje vykonnostni mezeru (Vodak -
Kuchafickova, 2011, s. 85).

Proces identifikace vzdélavacich potfeb je rozdélen do tfi etap:

Soucasti prvni etapy je realizace analyzy podnikovych cilt. Pro to, aby bylo
vzdélavani uspésné a efektivni, je dulezité zajistit, aby pracovnici znali strategii firmy
a ztotoznovali se s ni, a zaroven pfihlizeli k podnikové kultufe, ve které se odrazi
systém hodnot a filozofie organizace.

Ve druhé etapé dochazi kanalyze ukoll, dovednosti a znalosti
zaméstnancu. Udaje, které jsou pro analyzu nutné, ziskame z popisu pracovnich
mist. Tyto udaje porovname se skuteCnym stavem schopnosti zaméstnancl na
dané pozici.

Treti etapa zkouma analyzu osob. Porovnavaji se individualni charakteristiky
zaméstnancu s pozadavky podniku. Udaje potfebné pro porovnavani ziskavame ze

zaznamu o hodnoceni pracovnikl (Vodak — Kuchar&ikova, 2011, s. 90).
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Sbér udaji:

Pokud chceme porovnavat Ci identifikovat néjaky vzorek, je nejdfive potfeba

zacCinat fazi sbéru informaci, kde porovhnavame uroven a jednotlivé dovednosti a

schopnosti zaméstnancl s dosazenymi standardy.

Tyto udaje mizeme ziskat za pomoci nasledujich metod:

Strukturovany rozhovor vychazi z pfedem pfipravenych otazek, které
odpovidaji danému problému. Provadi se z dlvodu zjisténi, pro¢ néktefi
zaméstnanci nepodavaji uspokojivy vykon. Strukturovany rozhovor je
uziteCny pro ziskani zpétné vazby.
o Vyhody: flexibilita, detailn&jSi zkoumani situace.
o Nevyhody: nutnost dostatecné kvalifikace osoby vedouci rozhovor,
Casova naroc¢nost.
Pozorovani je metodou spocCivajici ve sledovani vykonu zaméstnance Ci
skupiny osob. Srovnavaji se dovednosti, schopnosti a jejich vykon s popisem
prace.
o Vyhody: jasna predstava o pInéni ukold.
o Nevyhody: zaskoCeni pozorovanych zaméstnanci sméfuje
k netypickému chovani.
Dotaznik je soubor peclivé zvolenych otazek, jejichz smyslem je ziskani
informaci od zaméstnancu, jejich postoju a nazora.
o Vyhody: nizké naklady, Casova nenarocnost.
o Nevyhody: nepochopeni otazek.
Participace je metodou, kdy se osoba provadéjici vyzkum stavi do role
zaméstnance, po dobu ur€itého Casového useku. Osoba, ktera provadi
vyzkum, ma za ukol pochopit smysl prace, kdyZz jsou postupy pfi praci
v podniku nové €i komplikované.
o Vyhody: hlubSi porozuméni vykonu a podminek prace.
o Nevyhody: nékdy dochazi k tomu, Ze jsou nutné specialni dovednosti
a osoba podvadséjici vyzkum se nemulze do prace zapojit (Vodak —
Kuchar&ikova, 2011, s. 91).
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2.2 Planovani vzdélavani

Faze planovani a vzdélavani nasleduje po analyze a identifikaci potfeb.

Vytvareji se prvni ukoly, projekty a plany, z nichz by mél po projednani nasledné

vzniknout definitivni program a pfedstava o rozpoctu. Proces planovani je rozdélen

do tfi fazi. Prvni fazi je pfipravna faze, kde dochazi ke specifikaci potfeb, analyze

ucastniku, a pfedevsim ke stanoveni cill. DalSi fazi, ktera navazuje na pfipravnou

fazi, je realizacni faze. Jiz z nazvu je patrné, Zze v této fazi dochazi k uréeni zplisobu,

jak bude vzdélavani probihat, ke zvoleni vhodné techniky vzdélavani a rozvoje.

Posledni fazi, je faze zdokonaleni, pfi niz se hodnoti jednotlivé etapy vzdélavacich

programu, a hledaji se moznosti pro zlepSeni. Této faze by se méli ucastnit

organizatofi, lektofi, uastnici a manazefi. (Vodak — Kucharcikova, 2011, s. 97).

Aby byl vzdélavaci plan uspésny, je nutné polozit si tyto otazky:

jaké téma vzdélavani vybrat — zohlednit specifikace podniku a pozadavky,
tak aby byly ,Sité na miru®,

jaka bude cilova skupina u€astnikd — u€astnici by méli mit pfiblizné stejné
zarazeni, aby byli na podobné védomostni a schopnostni urovni,

jaké metody a techniky pouzit,

jaka vzdélavaci instituce bude zvolena — internimi odborniky a vlastnimi
Skolicimi centry, nebo externimi institucemi, tim se rozumi bud’ vefejné nebo
podnikatelské subjekty,

jaké bude Casové rozloZeni a kdy k nému dojde — jednorazova akce Ci
kontinualni proces. Je vhodné vybrat spravny termin, proto se nedoporucuje
vzdélavat v obdobi dovolenych,

kde se budou vzdélavaci akce konat — v podniku ¢i mimo néj, lepSi je vybirat
mista mimo podnik, napf. horské chaty, u€astnici se mizou plné soustredit
na vzdélavani,

jakym zpusobem se budou hodnotit vzdélavaci akce — je velmi dllezité
zhodnotit, zda byly vzdélavaci akce pfinosné a efektivni €i nikoli,

kolik budou C€init naklady na vzdélavani — bézné naklady jako jsou doprava,
stravovani, mzdy lektord. Také je velmi dualezité vycislit vynalozeny Cas

ucastnikd.
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2.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Samotna realizace zacina jiz v pfedstavé lidra. Prvni fazi je mySlenka, ktera
se zrodi a pak je dale rozvijena a pfevadéna do praxe.
Realizace ma tfi faze:
e pfiprava
e vlastni realizace

e transfer

ZaCiname bodem pfipravy, kdy je plan hotov a je tfeba ziskat prostfedky k
provedeni akce a dostateCné pfipravit lektora. Pfiprava lektora se tyka jak jeho
predeslé profesni zkuSenosti, tak individualni pfipravy na konkrétni akci. Zalezi na
typu programu a stanovenych cilech. Standardizované kurzy jsou napfiklad
vyuzivany pfedevSim velkymi firmami, kde se lektor setkava se zaméstnanci
riznych oddéleni, ktefi se navzajem nemusi znat. Narozdil od feSenich
zakazkovych, kde nadfizeny Casto byva zaroven ucastnikem kurzu a prostfedi je
spiSe familiarngjsi. Jednotlivi lektofi se liSi také svym zaméfenim. Néktefi jsou
zaméfeni na obsah, jini na proces a dalSi se snazi obé tyto stranky véci propojit.
Duraz je kladen i na lektorovo chovani. Dulezitymi charakteristikami jsou zde zajem,
respekt a feSeni. DalSim nezbytnym ukolem je dostateCné pfipravit zaméstnance a
ucastniky vzdélavaciho procesu. Je nezbytna aktivni pfiprava, ktera neni pouze
nizkorozpoctova, ale pfedevsim ucinna a efektivni. S jednotlivymi aktéry mluvime
pfedem a s jasnou definici toho, co bude naplni vzdélavaci akce. Kazdému
zuCastnénému navic zprostfedkujeme veSkeré organizacni informace.

Vlastni realizace zaCina samotnym spusténim akce, pficemz dochvilnost a spravné
Casové planovani, je zaCatkem uspéchu. Lektor je povinen se fidit pfedem
stanovenym programem. Nezbytné je udrzovat pozornost jednotlivych ucastniku
vhodné zvolenymi aktivitami, naslouchat a nechavat prostor dotaziim. Dulezité je
vyvarovat se negativnim emocim a snazit se jednotlivé aktéry vést k jejich osobnimu
rozvoji a podpofit je v seberealizaci. Castym jevem jsou nenadalé situace, které
mohou nepfijemné narusit cely proces vzdélavaci aktivity. Problémem muaze byt
velky zkuSenostni rozdil mezi jednotlivymi uCastniky akce nebo ruSivy element,
ktery expresivné vyjadfuje svoji neochotu podilet se na programu, bojkotuje
jednotlivé €innosti a narusuje tak cely chod akce. Tyto situace by mél zkuSeny lektor

zvladnout.
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Po fazi vlastni realizace nasleduje transfer, coz se da popsat jako faze
prvnich par dnd po ukon&eni kurzu, kdy je tfeba dohlédnout na to, aby byly spinény
jednotlivé aktivity, které byly zadany v pribéhu kurzu. Poznatky ziskané béhem
kurzu se nasledné vyvési na viditelném misté v prostiedi firmy, kde si zaméstnanci
budou moci nasledné oZivit, co se naudili. Vytvofi se tzv. databanka (know-how).
Vhodné je také v kratkém Casovém useku, vyuZzit poznatky a metodiku z kurzu.
Absolventi maji po kurzu obrovskou motivaci k ovéfeni nové ziskanych dovednosti

v v

pravdépodobnost po prvnim tydnu z 80 % na 20 %. (Hronik, 2007)

K realizaci vzdélavani dochazi po ukon&eni faze planovani. Faze realizace

se sklada z nékolika nezbytnych prvka.

Obrazek 1 - Prvky procesu realizace vzdélavani
(Vlastni tvorba, inspirace: Vodak — Kucharcikova, 2011)



K témto hlavnim prvkim se fadi i organiza¢ni a finanéni zabezpeceni celé
vzdélavaci akce. K obecnym pravidlim se také fadi soustavné monitorovani
vzdélavacich programu, aby se zajistilo, ze probihaji podle pfedem domluveného
planu a schvaleného rozpoctu. V neposledni fadé by se kazdé vzdélavani mélo
vyhodnocovat jak v prubéhu, tak po ukonceni, abychom si ovéfili, do jaké miry nam

pfineslo pozadované vysledky (Armstrong, 2002, viz. H. Bartonova, 2010).

2.4 Metody vzdélavani

Zjednodusené mazeme Fict, Ze metoda je postup, jak dosahnout urcitého cile.
Abychom uspésné naplnili vzdélavaci cile, je nutné si stanovit vhodnou metodu,
pomoci které téchto cill dosahneme. Vybrat vhodnou metodu je velice tézké a
neexistuje k tomu zadny navod, avsak je zde par aspektu, kterych bychom se méli
drzet. Témito aspekty jsou napfiklad okolnosti tykajici se podniku, zaméstnanc Ci
ucebnich cild. V souCasné dobé je nutné, aby metody odpovidaly svétovym
trendim, vyuzivaly jejich moderni technické prostfedky (Vodak — Kuchar€ikova,
2011, s. 113).

J. Koubek (2007) rozdéluje metody do dvou zakladnich skupin:
1. Prvni metodou je vzdélavani na konkrétnim pracovisti (,on the job®)
v pracovni dobé. Tato metoda je pouzivana pfi vykonavani béznych
pracovnich povinnosti. Je vhodné&jSi ke vzdélavani lidi, ktefi vykonavaji

manualni praci.

2. Druhou metodou je vzdélani mimo pracovisté (,off the job“). Ta je

vyuzivana pfedevsim pro vzdélani specialistd a manazeru.
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Metody vzdélavani na pracovisti (,on the job®):

instruktaz — je nejCastéji pouzivanou metodou pfi zacvi€ovani novacka, nebo
pfi pfichodu zaméstnance z jiné organizace. Tato metoda spociva v tom, ze
zkuSeny pracovnik €i nadfizeny pfedvede véci Ci postup pozorujicimu a ten
si pomoci napodobovani a pozorovani postupy osvoji béhem plnéni
pracovnich povinnosti. V praxi je dobré si povSimnout, Ze tuto metodu neni

vhodné vyuzivat u naro¢nych &i dlouhodobych ukold;

rotace prace (cross training) — je metoda, ktera je rozdélena do dvou urovni,
a to vertikalni urovné, kdy je pracovnik pfemistovan na jiny stupen fizeni
v organizaéni struktufe, a na horizontalni, kdy k rotaci dochazi na stejném
stupni fizeni. Hlavnim cilem je, aby se vzdélavany rozvijel v pracovni
flexibilité. NejCastéji se tato metoda pouziva u lidi, ktefi se pfipravuji na fidici
funkce v organizaci, nebo u zaméstnancu, ktefi dlouhodobé vykonavaji
stejnou praci. Vyhodou je, Ze vzdélavany ziska zkusenosti i z jinych okruht
prace, pozna, jak funguji jednotlivé pracovni postupy a jak se navzajem
prolinaji. Je vyhodou i pro lidi, ktefi délaji monotonni praci — tim ze jim

zménime druh prace, snizime miru ,vyhorelosti

kouc€ovani (coaching) — je dlouhodobym procesem, béhem kterého zkuSeny
nadfizeny Ci kou€ osobé, kterou je nutné v dané oblasti prace zdokonalit,

néco sdéluje, vysvétluje, informuje ji a kontroluje. Smyslem této metody je,

vvvvvv

ukoly, bez pomoci druhych;
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mentorovani (mentoring) — je metodou, pfi které vétSinou starSi a zkuSeny
pracovnik pfedava a poskytuje praktické rady zaméstnanci — menteemu,
ktery je bud novackem, nebo byl preloZen z jiného mista. Jedna se o velice
podobnou metodu Skoleni, jako je coaching. Hlavnim rozdilem je, Ze si
mentee vybira sam, jaka osoba mu bude informace sdélovat, proto je velice
dalezité, aby byl mentor dobfe informovan v dané problematice. Jednou
z mala nevyhod podle Koubka (2007) je, Ze u osob opacného pohlavi mize
vzniknout nezadouci pratelsky vztah, jehoz dusledkem mize byt

nedostatecny pfisun informaci od mentora k menteemu;

counselling — jak je jiz patrné z nazvu, jedna se o konzultaci mezi dvéma
pracovniky, ktefi se vzajemné ovlivhuji na zakladé svych zkuSenosti a
nazoru. Jedna se o vzajemny proces, ve kterém si jsou oba zaméstnanci
rovni. Urcitou nevyhodou muze byt napfiklad neochota jednoho ze

zucCastnénych pracovnikl pfistoupit na jednosmérnost vztahu;

pracovni porady — slouzi jako prostfedek sdélovani informaci mezi jednotlivci
Ci skupinou. Porady jsou vétSinou pravidelné a konaji se v urCity pfedem
stanoveny Cas. Dochazi béhem nich k vyméné nazort a informaci, které

mohou slouzit zaméstnanclm ke ziskani zkuSenosti;

asistovani — je proces, ve kterém se vzdélavany pracovnik pfipravuje na
novou a naroc¢néjsi pozici. Je tedy pfidélen k danému vedoucimu a tim, Ze je
v neustalém kontaktu s nim, se uci novym vécem a postupiim, a pomalu

pfebira odpovédnost za praci vykonanou samostatné.
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Metody vzdélavani mimo pracovisté (,off the job®):

e prednaska — je vétSinou zamérena na ziskani co nejvice informaci tykajici se
teorie a z toho dlivodu byva pro vétSinu pracujicich velice unavnou a nudnou
zalezitosti béhem které zaméstnanci pfestanou davat pozor. Proto je velice

dobré délat interaktivni pfednasky, kde dochazi k diskusim;

e demonstrovani — je metoda, ktera je zaméfrena na praktické vyuziti néceho.
Je pouzivana predevSim v technickém odvétvi firem. Zaméstnancim je

pfedvadéno, jak obsluhovat vyrobni stroje, pocitaCe a audiovizualni techniku;

e pfipadové studie — jsou metodou, ktera se nejCastéji pouziva v kurzech pro
vedouci tym0 a manazery. Je definovana jako ,historie nebo popis néjaké
udalosti nebo rady okolnosti, které vzdélavané osoby nebo tymy analyzuji,
aby odhalily pfic¢iny problém( a vypracovaly jeho reseni” (Armstrong, 2007,
str. 478). Vzdélavani zaméstnanci by si béhem studie méli prohloubit své
dovednosti v oblasti zkoumani problému, ve vzajemné komunikaci, analyze
a vyméné zkuSenosti. Nevyhodou je moznost, Ze studie nenaplini potfeby
uCastniki a analyza je pouze povrchni. Proto musi byt metoda dobfe
pfipravena, coz je velice &asové i organizaén& naroéné. Skolitel musi
neustale davat pozor a nedovolit vzdélavanym, aby problém studie fesili

pouze okrajoveé;

e workshop — jedna se o formu vzdélavani, ktera je provadéna ve vétSim poctu
lidi. Mélo by pfedevSim jit o prakticky trénink béhem, kterého si uchazeci
vyménuji nazory a zkuSenosti z praxe. V dnesni dobé je jiz slovo ,workshop®

ve firmach pouzivano nespravné pro témér vSechny druhy Skoleni;

e Dbrainstorming — je vyuzivan ve skupinach. Kazdy zucastnény béhem
brainstormingu pfednese svuj pohled, jak by se mél feSit dany problém. Poté

se nazory vSech daji dohromady a hleda se jedno vhodné feseni;
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hrani roli — poskytuje manazerdm, obchodnim zastupcim a vedoucim tymu
moznost vyzkouSet si konkrétni krizové situace, kterym mohou byt vystaveni,
a uméni se s nimi vyporadat. Kazdy zuc€astnény dostane struéné popsano,
co se bude dit a jak bude situace probihat, a nasledné si jednani v této situaci
vyzkousi. Vyhodou je, Ze béhem hrani roli mize kazdy od kolegll a mentorU
ziskat zpétnou vazbu nebo radu, ktera mlze vést k ristu sebevédomi.
Hlavnim problémem pak je, ze vzdélavani mohou byt stydlivi nebo pfehravaji

své role, coz vede k neobjektivnosti;

outdoor training — tato forma vzdélani je zaméfena na pohybové aktivity
a dovednosti. Jedna se o velice oblibenou metodu, a to pfedevsim proto, Ze
probiha vétsinou v pFirodé & venkovnim prostiedi. Ugastnici, v tomto pfipadé
manazefi, ziskavaji dovednosti, jako je komunikace, spoluprace Ci
rozdélovani ukoll, a zaroven je to pro né v jistém smyslu i hra a pfijemné
uvolnéni. V porovnani s klasickymi pfednaskami, kde vsichni jen poslouchaji
a zapisuji si informace, se béhem metody outdoor training ¢lovék vice naudi,

coz je vyhoda. Nevyhodou je fyzicka naro¢nost aktivit a pfiprava;

vzdélavani pomoci pocitaCl — jedna se vsou€asnosti o nejCastéji
vyuzivanou metodu. PocitaCe a internet, které jesté nedavno byly novinkou,
jsou jiz dnes upIné béznou véci. Umoznuji nam vzdélavat se pomoci grafl
nebo simulaci problémd, poskytuji nam obrovské mnozZstvi ucéebnich
materiall a informaci, a zaroven je mozné na nich vykonavat rizna cviceni
Ci testy. V souCasné pandemii covid-19, je velikym pfinosem i moznost
komunikace s lektory Ci Skoliteli zdomova, a ukazuje se i nejvétSi vyhoda
vzdélavani pomoci informacnich technologii. Lze vzdélavat neomezeny

pocet lidi bez ohledu na prostorovou dispozici.
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RozliSujeme nasledujici skupiny informacniho a technologického vzdélavani:

o E-learning — Pollard a Hillage (2001) jej definuji jako: ,poskytovani a
spravu prileZitosti ke vzdélani a jejich podporu pomoci pocitacove,
sitové a internetové technologie za ucelem napomahani pracovnimu

vykonu a rozvoji jedincd” (Armstrong, 2007, s. 481).

o Blenden learning — je kombinaci dvou typu vzdélavani. Prvnim je
prezencni forma vzdélavani a druhou je e-learning, tedy vzdélavani
pomoci informacnich technologii. Metoda b-learning je dnes velice
popularni, dava vzdélavanému ¢asovou flexibilitu a moznost vybrat si
styl u€eni, tak aby vyhovoval jeho potfebam. Je v8ak velice slozite,
aby obé metody fungovaly v harmonii. Proto je tfeba vzit v potaz
nékolik faktorl: védomosti vzdélavaného, motivaci, finanéni

prostfedky a preferovany styl u€eni.
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3 Vyhodnoceni vzdélavaciho procesu, sou¢asné vzdélavaci
trendy

3.1 Vyhodnoceni vzdélavaciho procesu

Vyhodnocovani a analyza je poslednim a velmi dualezitym procesem
vzdélavaciho cyklu. Smyslem kazdé vzdélavaci akce je zvysSit pracovni vykon. Proto
je velice dulezité védeét, jak byla vzdélavaci aktivita pfipravena a realizovana a jak
naplnila cile, které jsme od ni oCekavali. Je tedy dulezité provést analyzu, zda
investice do pracovnikl néco pfinasi, zda ma néjakou navratnost, ktera je vyhodou
(Hronik, 2012). Aby vysledek vyhodnoceni byl co nejpfesnéjsi, je nutné si stanovit
nastroje, pomoci kterych budeme vzdélavaci proces vyhodnocovat. K tomuto kroku
by mélo dochazet pfi vybéru vzdélavaci strategie a cill, tedy Uplné na samém

pocatku procesu (Bartonova, 2010).

Vyhodnocovani vzdélani je dle Kirkpatricka (1994) rozdéleno na Ctyfi urovné:

1) Reakce. — Smyslem této faze je zjiSténi reakce ucastnikl, zkouma se
spokojenost zakaznika. Abychom mohli vyhodnotit reakci, je podle
Karkpatricka nutné postupovat po téchto krocich:

1) urcit si priority, co budeme zjistovat,

2) vytvofit dotaznik, ktery bude méfit hodnotu reakce,

3) zajistit si zpétnou vazbu od zucastnénych, dalezité jsou jejich navrhy a
pfipominky,

4) zajistit si odpovédi od v8ech ucastniku,

5) ziskat co nejvice upfimnych a pravdivych odpovédi,

6) vytvofrit pfijatelné standardy,

7) posoudit reakci podle standardl, nasledné podniknout vhodné kroky,

8) pokud je to vhodné, informovat o reakcich ucastniky.

2) Hodnoceni poznatku. — V této fazi ziskame informace o tom, jak byly spinény
cile vzdélavani. ZjiStuje se samotny posun u vzdélavanych, o kolik se v dané
dovednosti zlepsili, kolik dovednosti a znalosti si osvojili. Toto Setfeni se
provadi testy pred samotnym uskuteénénim Skoleni a nasledné

bezprostfedné po ném. Vysledky se porovnavaji, abychom zjistili rozdil.
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3) Hodnoceni chovani. — Zkouma se, jak moc jsou absolventi schopni
uplathovat dovednosti a znalosti, které se naucili na Skoleni, pfi bézném
vykonu prace. Stejné jako v pfipadé hodnoceni poznatki by hodnoceni
chovani mélo probéhnout pfed vzdélavanim a po ném, avSak v tomto pfipadé
by proskolenym mél byt poskytnut ¢as, aby byli schopni se adaptovat a své
chovani do jisté miry zménit. U¢eni je dlouhodoby proces, proto nemizeme
chtit vidét zmény hned.

4) Hodnoceni vysledkl. — Cilem je posouzeni, zda vzdélavaci programy maji
pfidanou hodnotu a jak moc pfispély ke zvySeni firemniho vykonu oproti
pfedchozi urovni. Proto je nutné porovnat ziskanou hodnotu s hodnotou
nakladid a vyhodnotit, zda je vyhodné programy i nadale financovat.
Hodnoceni vysledku, které se provadi vzdy pfed zaCatkem vzdélavani
a nasledné po ném, indikuje, zda byly naplnény cile vzdélani v oblastech
prodeje, zvySeni produktivity, snizeni poCtu Urazu a zvySeni spokojenosti
zakaznikd. Hodnotit vysledky je velice naro¢né, zejména v situacich, kdy
nemohou byt kvantifikovany. ,Budme spokojeni alespori s urcitymi znamkami
pozitivniho dopadu, protoze jasné dukazy je obvykle nemozZné ziskat*
(Armstrong, 2007, s. 509).

3.2 Soucasné vzdélavaci trendy

V oblasti lidskych zdrojl a vzdélavani pozorujeme ,stale se zesilujici tlak na
to, aby rozvoj a vzdélani prokazatelné vedlo ke zvySeni vykonnosti a s tim ruku
v ruce jdouci trend miril k vhodnému méreni efektivity. Silici tlak na zvySeni
vykonnosti se promita do vsech trend(“ (Hronik, 2007, s.116).

Dnesni situace v dobé koronavirové, je velmi razanti zménou ve svété
vzdélavani. Dfive bylo bézné ucastnit se workshopu a Skoleni prezenéné, dnes uz
je tomu trochu jinak. Rada organizaci musela b&hem nékolika mésict zménit
systém vzdélavani a pfizpusobit ho pracovnikim na home officech. Nejvétsi zména
nastala v oblasti digitalizace vzdélavani a vyuZiti modernich technologii a miZzeme
s jistotou fici, Ze pandemie koronaviru pro nas pfichystala i veliké vyzvy a naucila
nas jednat rychle. Korporaty byly nuceny se posunout kupfedu, a to v oblasti e-
learnigi, webinaf, mobilniho vzdélavani. Uz samotna prace s pocitatem a
mobilem se posunula o nékolik urovni vysSe. Avsak je velice tézké posoudit, zda tyto

trendy zUstanou ve firmach i po skonceni krize.
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Prakticka ¢ast
4 Fortuna Entertainment Group N.V.

4.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Fortuna Entertainment Group N.V. je nejvétSim provozovatelem kurzovych
sazek ve stfedni Evropé. Puvodem je pouze Ceskou spoleCnosti, ktera byla
zalozena roku 1990 v Praze a nesla nazev Fortuna sazkova kancelar a.s. V roce
2005 firmu odkoupila investi¢ni skupina Penta. Postupem ¢asu se Fortuna rozrostla
v holding, ktery v sougasnosti operuje v péti zemich — v Cesku, na Slovensku,
v Polsku, Rumunsku a Chorvatsku — a zaméstnava vice nez 7000 lidi.

Hlavni vydéle€nou Cinnosti spoleCnosti Fortuny Entertainment Group je
kurzové sazeni, které spociva v tom, Ze si zakaznik muze vsadit urCitou ¢astku na
pobocce €i pomoci mobilni aplikace. Vedle kurzového sazeni, také spoleCnost
provozuje on-line kasino a hrani loterie nebo virtualnich her.

Spolec¢nost je také partnerem sportovni klubd, a to pfedevsim fotbalovych,
a podili se na jejich sponzoringu. Vedle toho také podporuje lidi s postizenim.

V tomto ohledu bych rad zminil misi a vizi spole¢nosti:

e Spole¢nost chce pfinadet zabavu zakaznikim, ktefi maji radi sport, sleduji

ho a provozuji ho a zarover sazi na své oblibené tymy (mise).

e Upeviiovani pozice lidra na poli stfedni Evropy v kurzovém sazeni. Usili

a prostfedky vkladat inovaci produktim a byt hlavnim hybatelem trhu (vize).
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4.2 Organizacni struktura

Organizacni struktura spole¢nosti Fortuna Entertainment Group N.V. je ¢lenéna
na Sest entit, na Fortuny v jednotlivych péti zemich (viz nize) a na centralu, ktera je
brana jako zemé a ve které jsem vykonaval povinnou praxi.

Celou spolecnost tedy fidi generalni feditel - CEO, pod kterého spadaji jednotlivi
feditelé konkrétnich zemi a manazefi. Fortuna Entertainment Group N.V. jakozto
centralni kancelar nema retail — zadné obchodni pobocCky a maloobchody. Jejim
ukolem je fidit jednotlivé Fortuny v zemich, které maji retail ve formé& pobocCek
a Fortunek v jednotlivych regionech a krajich a svou vlastni centralni kancelar.
V Ceské republice jich miZeme najit okolo 400.

e PobocCka — objekt, ktery slouzi ke zprostfedkovavani a uzavirani kurzového
sazeni Ci loterie nebo k vyplaceni €i vlozeni penéz do hry. Pobocky jsou vzdy
vlastnény spolecnosti Fortuna Enterainment Group N.V. Nachazeji se
nejCastéji na mistech v metru nebo pobliz obchodnich center.

e Fortunka — jedna se o franSizu, tedy objekt, ktery je pronajiman spole€nosti
Fortuna Enterainment Group N.V. Majitel objektu, napf. restaurace, je
na pocCatku proskolen, jak obsluhovat kasu, pocita¢ apod., a je mu pfedan
manual vypracovany vzdélavacimi trenéry pobocek, podle kterého se pak

fidi.

" ortuna Cesko
== Fortuna Polsko

= Fortuna Slovensko

== Fortuna Rumunsko

Fortuna Entertainment Group

== Fortuna Chorvatsko

Obrazek 2 - Organizacéni struktura
(Vlastni prace, 2021)
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4.2.1 Organizacni struktura personalniho oddéleni

V Cele personalniho oddéleni Fortuny Enterainment Group N.V. je HR Feditel,
ktery je soucasti nejvySSiho vedeni spole€nosti neboli boardu. Pfimo podFfizeni
personalnimu fediteli jsou tfi manazefi, ktefi maji na starost tfi rizna oddéleni
lidskych zdroja. Oddéleni L&D ma na starost veskeré vzdélavani spole¢nosti — zde
jsem absolvoval svou odbornou praxi. Reward&Payroll, jak je jiz patrné z nazvu, je
utvar, do kterého spada ucetnictvi a analyzy vyhodnocovani odvedené prace.
V neposledni fadé je nutné zminit HR group manaZzera, pod kterého spada nabor
zameéstnancl a lidé, ktefi se ve spoleCnosti staraji o spokojenost pracovniku.
Celkovy pocet zaméstnancu, ktefi spadaji pfimo do personalniho oddéleni, je 30.

Velmi dulezité je zminit, Ze ostatni HR manazefi v jednotlivych zemich nejsou

podfizeni HR fediteli centraly, ale CEO dané zemé.

HR Reditel

Reward&Payroll HR group
manazer manazer

L&D manazer

Obrazek 3 - Hierarchie personalniho oddéleni
(Vlastni prace, 2021)
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5 Empiricky vyzkum

V Empirické Casti své prace se zabyvam analyzou vzdélavacich program
organizace Fortuna Entertainment Group N.V. Ug&elem je prozkoumat a popsat
vzdélavaci modely a nasledné navrhnout feSeni, jak optimalizovat stavajici systém

vzdélavani, a navrhnout nové zmény v jiz zabé&hlém systému.

Provedena metodika

Byla zvolena metoda kvalitativniho vyzkumu, pomoci rozhovoru se tfemi
respondenty. Motivaci byla pfedevSim povinna praxe ve spoleCnosti Fortuna
Entertainment Group N.V., béhem které jsem mohl vzdélavani analyzovat a byt jeho
soucasti. DalSim duvodem je skuteCnost, Ze oddéleni, které ma na starost
vzdélavani zameéstnancl a do kterého jsem spadal, ma maly pocet pracovnikd,
takze by vysledky kvantitativniho vyzkumu byly ponékud zkreslené, a proto jsem

vybral pravé kvalitativni vyzkum.

Cile vyzkumu

1) Analyzovat systém vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti Fortuna
Entertainment Group N.V.

2) Dle analyzy navrhnout optimalizaci stavajicich procesu vzdélavani.

Hypotéza
Vzdélavani zaméstnancu je soustavny a opakujici se proces, ktery je potieba

inovovat a zdokonalovat.
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Tabulka 1 - Vyzkumny vzorek (respondenti)
(Vlastni tvorba, 2021)

Respondent Pozice Vék
Group Senior L&D Specialist 36 let
<
E
Q
o
c
o
Q
(7]
()
(14
Group Head of L&D — manazer, 37 let
n v jeho kompetenci je cely utvar L&D
T
)
5
c
o
<3
(7]
)
(14
Trenér poboc¢kové sité — ma na 30 let
o starost vzdélavani pracovnikl na
- pobockach
&
)
c
o
<3
(7]
()
(14
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5.1 Proces vzdélavani

L,Jak funguje proces vzdélavani ve vasi spole¢nosti?*
Respondent A (viz tabulka 1)

Proces vzdélavani ve spolecnosti Fortuna Enterainment Group N.V. zaCina jiz
nastupnim procesem. Prvni, uvitaci a zaroven vzdélavaci pfednaska se kona ve
skupiné a nazyva se ,welcome day“. Cilem tohoto seminare je pfedani informaci
ohledné spolec€nosti: pfedstaveni managementu, kdo jsou partnefi spole¢nosti, co
je pro organizaci klicové, a podani informaci o byznysu. Nasleduje pfebirani
elektrotechniky, b&éhem kterého je novackim vysvétleno, jak funguji tiskarny,

sdilené disky apod.

Nasleduje faze povinného Skoleni, kterého se musi uCastnit kazdy
zameéstnanec, do tohoto Skoleni spada: pozarni Skoleni, prvni pomoc, GDPR a
bezpe€nostni instruktaz, tato Skoleni jsou provadéna pomoci e-learningu. Poté
probihd jiz individualni vzdélavani, kdy je kazdy prubézné vzdélavan pomoci e-

learningu a pomoci metod "on the job®.

,Jak se spolecnost stavi k tomu, aby byli zaméstnanci dostatecné
vzdélavani, co se tyka jazykovych dovednosti?“

Vlastni dotaz

Spolec¢nost netrva na povinnych kurzech anglictiny pro své zaméstnance, ale
nabizi je dobrovolné a svym zaméstnancim na kurzy pouze prispiva.

Respondent A (viz tabulka 1)

Fortuna Enterainment Group N.V. své cile v oblasti vzdélavani odviji od
strategickych iniciativ. Ty jsou pro spole¢nost vzdy stanoveny na dobu péti let
a prolinaji se napfi¢ vSemi entitami. Na jejich zakladé a po diskusi managementu
a manazera odpovédného za vzdélavani, tedy L&D manazera (viz tabulka vyse),

jsou ur€eny cile na kazdy rok — ¢eho chce spole¢nost dosahnout.
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,Jaké cile si spolecnost stanovila posledni roky?*“

Vlastni dotaz

V poslednich letech bylo jednim zcild posilit digitalni kompetenci. Po
stanoveni hlavniho cile pro dany rok jsou ucinény dulezité kroky k tomu, aby doslo
k 80% proskoleni organizace. Jsou poptany vhodné e-learningy, jsou usporadany

tréninky zvlast pro manazery a pro zaméstnance.

5.1.1 Vychova talentu

sJak probiha vychova talentu, na zakladé, ¢eho je vybirate ?*
Respondent B (viz tabulka 1)

Vychova talentd je velmi Uzce spojena s vykonnym managementem. Ve
spole€nosti si kazdy zaméstnanec nastavuje rocni cile, kterych musi dosahnout. Ty
jsou mu nasledné schvaleny jeho vedoucim a po roce dochazi k jejich vyhodnoceni.
Na tomto zakladé se stanovi vykonnost daného pracovnika a ta se nasledné
porovnava s potencialem daného Clovéka. K tomu slouzi mind blocker performance
and potentional matrix. Jedna se o tabulku (viz nize), ktera se sklada z deviti boxu.

V tabulce jsou dvé osy, prvni osa nalezi vykonnosti a druha potencialu.

Pracovnik je na zékladé svych vykonnosti zafazen do tabulky. Cim je
v tabulce vice vpravo, tim vice je pro spolecnost cenny. Zaroveri to také znamena,
Ze ma vysoky vykon a vysoKy potencial — slovem potenciél je v této souvislosti
myS§leno napr. to, Ze ¢lovék ma schopnost ridit tymy s vétsim poctem lidi nebo

vvvvvv

Respondent B (prfima citace).

Velmi podstatné je, aby bylo na vzdélavané osobé vidét, Ze ma schopnosti
a predpoklady do budoucna rist a ma o to sama zajem. To poté vede napfriklad
k posunu na vyssi Ci jinou pozici. Z této matice jsou potom vybrany tfi pozice: talent,
profesional, lidr — nachazeji se v pravém hornim rohu tabulky. Lidé, ktefi se ocitnou
v této sekci, jsou povazovani za talenty a spoleCnost pocita stim, ze budou

v budoucnu profesné rust.
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“Potential Gem"” “High Potential”

High

High potential/ High potential/
Low performance Moderate performance

"

“High Performer”

“Inconsistent Player “Core Player”

Moderate potential/ Moderate
Low performance Moderate per

Moderate potential/
High performance

Moderate

“Risk"” “Average Performer” "Solid Performer”

Low potential/
High performance

Low potential/ Low potential/
Low performance Moderate performance

Low

Low Moderate N  High _ - 7

PERFORMANCE -

Obrazek 4 - Tabulka vykonosti pracovniki
(Phillippi, 2017)

sJak identifikujete kliCové pozice, které je potfeba vzdélavat?*“
Respondent B (viz tabulka 1)

Klicovymi pozicemi jsou vSechny pozice B-1'. Planované nastupnictvi
znamena, Ze na tyto pozice jsou vzdy pfipraveni nastupci za pfedpokladu, Ze by se
nékdo z manazeru rozhod| odejit nebo zménit zaméstnavatele. K identifikaci téchto
successoru spoleCnost pofada pravidelné setkani nazvané roundtable, kde se sejde
celé vedeni a diskutuje se o tom, jaké maji talenti silné stranky, kde maji naopak
mezery a vC&em se muzou zlepSit. Na zakladé této debaty vznika rozvojové
doporuceni v€etné toho, zda pljde o rozvoj individualni cestou, nebo zda jim bude
pfifazen mentor €i kou€. Poté se taky poradaji rizné skupinové workshopy a aktivity,
aby se tito lidé navzajem poznali a naucili se vzajemné spolupracovat na projektech.

' B-1 je pojem board minus jedna. Znamena tedy skupinu lidi ve spole¢nosti, ktera je
v hierarchické struktufe o Uroven niZ nez nejvyssi vedeni spole€nosti.
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5.1.2 Srovnani pristupu k manazerim a lidem na poboé¢kach

~Jak pfistupuje organizace ke vzdélavani manazeru*
Respondent A (viz tabulka 1)

PFistup ke Skoleni manazeru a lidi na pobocce je zcela odliSny. Manazefi maji
Skoleni rozdélené na zakladé urovné hierarchie — ¢im vysSi pozici ve spolecnosti
zastavate, tim vétsSi péCe a vzdélani vam jsou poskytnuty. Kazdy manazer ma od
spoleCnosti mentora, ktery mu pomaha zlepSovat aktivity v dané oblasti, ma taky
pravidelna Skoleni. SpoleCnost pro manazery vyuziva specialni program zvany
leadership academy, béhem kterého dochazi k neustalému vzdélavani v oblasti

vedeni lidi, k osvojovani manazerskych dovednosti (viz nize).

~Jak vzdélavate pracovniky na pobockach®
Respondent C (viz tabulka 1)

Lidé na pobockach jsou vzdélavani v podstaté denné, jelikoz béhem své
prace neustale vyuZivaji intranet?, a jsou jim poskytovany informace ohledné
novinek azmén. Kazda entita Fortuny Entertainment Group N.V. ma svého
tréninkového manazera, pod kterého spadaji trenéfi pobocCek. Ti pfipravuji

vzdélavani pro pobocky.

»,Nebylo by vhodnéjsi pofadat Skoleni v ramci kraju?*
Vlastni dotaz

,Bohuzel ne, jelikoz lidé na poboCkach veétSinou pracuji na smeny, a proto je pro
né obtizné nékam dojizdéet. Skoleni probihaji tedy pfimo na jednotlivych
pobockach.”

Respondent C (viz tabulka 1)

2 Intranet — pocitacova sit stejné technologie jako internet, avsak privatni
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Trenéfi poboCek se zaméfuji pfedevsim na vzdélavani novacka, a to proto,
Ze je vétsi potencial je zménit a Iépe je smérovat do budoucna, napf. v porovani se

stalymi a déle zde pracujicimi zaméstnananci.

Kazdy z nich si tedy ze zaCatku projde Skolenim, které ma na starost mentor
proSkoleny od trenérl pobocek. Ti se posledni den také ucastni, aby si oveéili,
jakych zpusobem novacci zvladnuli Skoleni a jakou maji praxi s kasou. Nasledné
jim je od trenéru pobocek pfedana zpétna vazba, je jim sdéleno na ¢em je dllezité
zapracovat a co délat jinak, a tyto stejné informace jsou poskytnuty také oblastnimu

manazerovi, ktery ma na strarost spravu pobocek v daném regionu.
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5.2 Vzdélavaci modely Fortuna Entertainment Group N.V.

Podklady pro zpracovani vzdélavacich modelu byly zpracovany na zakladé

internich materialt spole€nosti a respondentl A, B.

5.2.1 Kompetenéni model

Spole¢nost pouziva svuj vlastni kompetenéni model vzdélavani, nazvany FEG
DNA. Tento model je rozdéleny do tfi hlavnich oblasti, z nichz kazda poskytuje

urdita zaméreni v oblasti vzdélavani:

e Main set (Ja) — tato ¢ast modelu je zaméfena na lidské chovani, hodnoty a
schopnost zaméstnancu se zaclenit do kolektivu.

e Soft set (My) — tato oblast se zabyva vlastnostmi a dovednostmi, které by mél
mit kazdy €lovék, ktery pro organizaci pracuje.

e Hard set (To) — je zaméfen na specifické zkuSenosti, dovednosti a znalosti,
jako je napf. programovani, anglictina a prace se systémy.

Bystra mysl
Vykon a zapojeni
* Adaptace a uceni Préce a interakce s lidmi
* Podnikatelské a obchodni Vedeni a dohled
mysleni Planovani a organizovani
« VyuZiti odbornych znalosti a Behavior Vystupovani a efektivni komunikace

Rozhodovani

technologii ENo8
Krizovy management

HARDset

Expertise

To * Vysledky
* Odbornost
« Technické dovednosti

« Specifické pracovni
dovednosti

Obrazek 5 - Kompetenéni model FEG DNA uréeny pro novacky
(FEG dokumenty, vlastni pfepracovani, 2021)
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Vedeni lidi
Prace na dalku
Podpora a zpétna vazba

* Hodnoty&Chovani
o Multikulturni

rozmanitost . e
« Pohoda b&hem SOFTset K_omu[ukace v obtiznych
prace situacich

Tymova rozmanitost

FEG MANAZER

HARDset

Povinna skoleni
Pracovni pravo
Role FEG manazera

Obrazek 6 - Kompetenéni model FEG DNA uréeny pro manazery
(FEG dokumenty, vlastni pfepracovani, 2021)

5.2.2 Individualni rozvojovy plan:

Individualni rozvojovy plan je rozdélen na tfi oblasti, kazda oblast ma
procentualni zastoupeni z pohledu rozvoje. Je urCen pro kazdého zaméstnance

spole¢nosti.

70 % tvori zkuSenosti. — Touto oblasti rozvoje travi zaméstnanec nejvice €asu, ziska

nové zkuSenosti a pozna nova prostredi. Patfi sem:
e vé&ci, které jsou nové a nebyla moznost je dfive zkusit
e UCast na projektech mimo kompetenci prace
e zkuSenosti ze spoluprace s kolegy napfi¢ oddélenim

20 % tvofi podpora. — Jedna se o aktivity, které by mély zaméstnanci pomoci ziskat
jistotu ohledné novych ukolu a roli:

e mentorovani
e koudovani
e sponzoring

¢ 360 zpétna vazba, profilovy dotaznik
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10 % tvofi znalosti. — Jedna se o znalosti, které kazdy mize ziskat zpusobem
tradiéniho vzdélavani, jako je napfiklad ¢teni knih, sledovani videi, sledovani
prezentaci. Do této oblasti patfi:

e seminare a kurzy
e e-learning

e samostudium

70%
ZkuSenosti 20%

Podpora

Obrazek 7 - Individualni rozvojovy plan
(FEG dokumenty, vlastni pfepracovani, 2021)
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5.2.3 Leadership academy:

Jedna se o model ur€eny pro manazery urovné B-1. SpoleCnost se tento model

rozhodla vytvofit na zakladé zpétné vazby — diskuse s vedenim spolec¢nosti. Cilem

modelu je dosazeni poZadovaného vzdélani pro pracovniky, z ¢ehoz ma profit

i samotna spolec€nost, jelikoz si zasluhou svych zaméstnancu drzi pozici lidra ve

stfedni a vychodni Evropé. Leadership academy je rozdélena do tfi urovni, z nichz

kazda oblast je zaméfena na specifické vlastnosti, dovednosti a znalosti, které je

potfeba proskolenim ziskat.

1) Prvni droven je urCena pfevazné pro vudce a vedouci tymda.

Rizeni lidi. — NaplIni tohoto kurzu je definovat rozdil mezi vidcem
a Séfem. Naucit se, jak spravné vést lidi v tymu, jak s nimi pracovat
a jak zaroven najit spravnou rovnovahu mezi motivaci a vyzvami.
Dulezitym bodem, ktery je nutné si osvoijit, je pochopeni, jak probiha
komunikace v tymu, jak kolegim ¢i podfizenym poskytovat zpétnou

vazbu.

2) Druhd uroven je ur€ena pro manazery a vedouci tymu.

Hodnoty a chovani. — Na zakladé domaciho ukolu prozkoumat své
vlastni hodnoty, poté na seminafi zjistit, jakym zplsobem se formuiji,
jakym zpusobem je ovliviiovat, a pochopit propojeni mezi hodnotami
a chovanim.

Byt nejlepSi. — Dozvédét se, proC pracujici vyuzivaji zastaralych
procesU a délaji svoji praci rutinné, a na zakladé toho poté aplikovat
vhodnou inovaci. Smyslem tohoto kurzu je naucit se kreativnimu
mysSleni a dozvédét se o sobé co nejvice.

Ziskat to nejlepSi od ostatnich. — Naucit se praci s kompetenénim
modelem (ja, my, to), jak ovliviuje nas bézny Zivot, pochopit
vykonnostni tabulku a naucit se, jak pracovat s lidmi, ktefi jsou na
konkrétnich mistech na zakladé svého potencialu a vykonu. Pochopit,
jak se stat opravdovym vidcem v realnych Zivotnich situacich a jak
spravné motivovat lidi k tomu, aby nasledovali svého vedouciho nebo

manazera a byli s nim spokojeni.
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Efektivni prace. — Seminare, které umozni pochopit, jak funguje
mozek s ohledem na Casovy management, které poukazou na slabiny
a na to, jak byt co nejvice efektivni. Jsou organizovany workshopy,
které maji pracovniky pfipravit na to, jak se vypofadat s velkym
mnozstvim ukoll, a ukazat jim, jak stres ovliviiuje jejich produktivitu
a Ceho by se v mysli méli drzet, aby si udrzeli tempo dnesniho svéta.
Tymova prace a emocni inteligence. — Naplni seminaru je pochopeni
tymoveé spoluprace, porozuméni interakci s tymem a pouziti vhodnych
metod, které vedou ke zlepSeni spoluprace. Pochopeni, co je emocni
inteligence, a zaméfeni se na jeji dvé hlavni stranky — empatii
a vztahy.

Zménovy management. — B&hem prednasek je zaméstnancum
ukazano, jaké jsou nejCastéjsi chyby, pro¢ vétSinou dochazi béhem
zmén k neuspéchim a jak se témto problémum vyhnout. Béhem
druhé c&asti kurzu jsou vysvétleny rGzné modely, napf. Lewinuv
tfifazovy model, a nasledné je vysvétleno, jak jej aplikovat v praxi.
Osobni integrita. — Obsahem kurzu je vymezeni slova osobni integrita
a zaroven proSkoleni, jak spravné ovliviiovat lidi kolem sebe, jak
dalezité je byt upfimny a jak udrzet rovnovahu mezi praci a zitim.
Situacni vedeni lidi. — Cilem setkani je naucit se, jak se vyvijet ve
vztahu k lidem, jak je spravné vést, pochopit situaci, kdy prvnimu trva
ukol delSi dobu a druhému kratsi, ucit se, jak vést lidi k odpovédnosti,
aby jednoduSeji zvladali své ukoly.

Vykonnostni kouCovani. — Cilem seminafe je pomoci praktickych

cviCeni popsat rozdil mezi mentoringem a koucingem.

3) Treti uproven je ur€ena pro absolventy druhé urovné.

Hrani zivych roli. — Nejdfive je uspofadana udalost v cizim prostfedi
a kazdému zucCastnénému je pfedana osnova s jeho roli, ktera je
propojena v celkovému scénafi s ostatnimi. Smyslem je provést
kazdého skrz stresové prostfedi a dosahnout uvédoméni si, jaké to je
byt manazerem nebo lidrem, a vyuzit ziskanych dovednosti

z predeslych leadership academy seminarl v praxi.
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5.3 Navrh na optimalizaci

Provedena analyza

Analyza byla provedena na zakladé rozhovoru s kolegy z oddéleni L&D ze
spole€nosti Fortuna Entertainment Group N.V. Vyhodou mé analyzy je, ze jsem ve
spoleCnosti vykonaval odbornou praxi a jiz pfedtim asi dva roky zde pracoval jako
brigadnik. Tym, se kterym jsem pracoval, ma na starost planovani a vzdélavani
zaméstnancu, zaroven se také podili na realizaci a implementaci novych nastroju

a procesu. Osloven byl také trenér pobocky.

SWOT analyza

Pro optimalizaci stavajicich vzdélavacich procesu jsem se rozhodl pouzit
analyzu SWOT. Jedna se o analyzu, ktera nam pomaha prozkoumat silné a slabé
stranky a zaroven pfilezitosti a ohrozeni. Je velice znama a oblibena, a to
pfedevSim pro jednoduchost pouziti a velmi pfehledny vystup dat. SWOT je
inicialova zkratka vytvofena ze Ctyf slov: Strengths (S) oznacCuje silné stranky,
popisované v analyze, weaknesses (W) slabé stranky. Opportunities (O) jsou
pFileZitosti a threats (T) hrozby. Dulezité je zminit, Ze analyza silnych a slabych
stranek se zamérfuje pfevazné na vnitfni prostfedi organizace, tim padem analyza
prilezitosti a hrozeb se soustfedi na externi prostfedi. Analyza tedy slouzi
pfedev8im ke zhodnoceni vlastni situace a nasledné k vytvofeni navrhd na

optimalizaci jiz zabé&hlych procesu.
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Tabulka 2 - SWOT analyza vzdélavaciho systému
(Vlastni zpracovani, 2021)

Silné stranky Slabé stranky
Planované nastupnictvi Minimalni zaméfeni na tréninky
Vlastni trenéfi pro pobockovou ,on the job“
sit Minimalni pouziti e-learningu
[®) Provazanost napfic¢ entitami na pobockach
O Dobfe zpracované programy Nepovinné jazykové
= pro vzdélavani manazert vzdélavani
| -
..GC_»’ 360 zpétna vazba pro interni Leadership academy neni
- pouziti postavena na kompetenénim
Zavedené |IDP3 modelu
Uceleny nastup novacki
Prilezitosti Hrozby
Pouziti mikrolearningu Omezeni prezencniho
Posun v oblasti vzdélavani dochazeni z divodu pandemie
pomoci digitalizace Hybridni model fungovani firmy
) . .
o) Leasing experience platforma
% v ramci jiz zab&hlého softwaru
Y
c
| -
()
)
X
L

3 IDP — osobni rozvojovy plan (napi. odborna skoleni, konference, manazerské kurzy)
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Zavérem bych rad pfedstavil navrhy, na zakladé provedené analyzy a rozhovora.

Navrh optimalizace:

. Nastup novych zaméstnancl provazat s buddy programem: Bezprostiedné
po nastupu pfidélit novym pracovnikim osobu, na kterou se budou moci
kdykoliv obratit a ktera jim bude pomahat v rychlé orientaci ve spolecnosti.
Osoba zvana ,buddy” jim bude k dispozici na dobu prvniho mésice po
nastupu a bude uréena bud jednotliveim, nebo skupiné, s ohledem na jejich

postaveni ve spolecnost.

. Do leadership academy programu doplnit povinné jazykové kurzy anglictiny:
Kurzy by mély byt povinné pro vSechny manazery a také pro zaméstnance,
pro které je angli¢tina nezbytné nutna k vykonavani pracovni povinnosti.
V soucasném svété je uméni dvou jazykl povazovano za standard, ktery je
nutny pro uspésny chod organizace, obzvlast v pfipadé, kdy se jedna

o spolec¢nost, ktera pasobi ve vice zemich.

J Rozsifit digitalizaci na pobocCkach: Dle kvalitativniho vyzkumu je Skoleni na
pobocCkach zbyte€né nakladné, jelikoz trenéfi museji neustale kontrolovat
proskoleného mentora, zda svou praci plni dobfe, a museji dojizdét na
pobocky. V tomto pfipadé by pomohlo délat véci co nejvice elektronicky,
vytvofit informacni databazi, ktera by byla zaméstnancim na pobockach
neustale k dispozici a do které by se nahravaly jiz pfedem pfipravené e-

learningy se vSim, co je pro pracovniky na pobockach nutné.

. Upravit vzdélavani v oblasti modelu na distan¢ni formu: Model je zaméfeny
pfedevsim na prezencni dochazeni. Po pandemii koronaviru je ale jasné, ze
existuje fada pozic, jez nevyzaduji prezencni dochazeni do zaméstnani. Na
zakladé této zkuSenosti by se mélo uvazovat o predélani modell i pro
zaméstnance, ktefi budou pracovat z domova, aby méli také moznost se

vzdélavat. Je tfeba se vice zaméfit na tvorbu mikrolearningu a e-learningu.
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Rozsifeni leadership akademie na uroven manazeru: Leadership akademie
je ve spolecnosti stanovena pouze pro manazery na urovni B-1. Bylo by
vhodné ji umoznit vSem manazerlim spole¢nosti. To bude mit sice negativni
dopad na finanCni naro¢nost, avSak v organizaci bude vice proskolenych

manazeru.

Rozvoj manazer(: Bylo by vhodné, aby kazdy manazer ve spoleCnosti mél
vlastniho mentora, nejlépe svého nadfizeného. Spolecnost to ma v soucasné
dobé nastaveno pouzde pro manazery B-1, tudiz by bylo optimalni, aby

dochazelo k pfedavani informaci i na nizSich urovnich hierarchie.

Propojeni leadership academy s kompetencim modelem — jednotlivé body v

komptenecnich modelech vice provazat s leadership academy.
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Zaveér

Vzdélavani zaméstnancu v organizacich je velmi dulezité téma, a to pfedevsim
pro organizace, které se neustale snazi udrzet konkurenceschopnost. Lidsky kapital
jim k tomu dopomaha, a proto je nutné investovat do rozvoje pracovnikl. Vyhodou
jsou poté lepsi pracovni vykony. Jedna se o oblast, ktera spada do personalistiky,

konkrétnéji do oblasti fizeni lidskych zdroju.

V teoretické Casti své bakalarské prace se zabyvam zakladnimi definicemi
v oblasti fizeni lidskych zdroju. Vymezuji, jaké jsou lidské zdroje a co to vibec je.
V dalSich kapitolach popisuji, identifikuji a analyzuji vzdélavaci potfeby. Snazim se
popsat, jak funguje planovani a realizace vzdélavaciho procesu. Zabyvam se
jednotlivymi metodami. V posledni kapitole vyhodnocuji procesy a soucCasné

vzdélavaci trendy.

Prakticka Cast obsahuje pfevazné rozhovory se zaméstnanci spoleCnosti
Fortuna Entertainment Group N.V. Na zakladé téchto rozhovorl jsem zpracoval
organizacni strukturu firmy a popsal souasné vzdélavaci procesy ve firmé.
Zaméstnanclim jsem pokladal rizné otazky: co to je vychova talentd, jak funguje
tabulka vykonnosti pracovnikd, jak probiha Skoleni zaméstnancl na pobocce — a
snazil jsem se pochopit, jak tyto véci funguji z pohledu lidi, ktefi se vzdélavani ve

firmé zabyvaji dlouhodobé a do hloubky.

Co se tyka optimalizace, doporucil bych pfedevSim drzet krok s digitalizaci a
vice apelovat na jazykové dovednosti zaméstnancu. Motivaci by zajistilo pfevedeni
nékterych e-learningovych kurzd do angli¢tiny. Pfistupné tak budou pouze

zaméstnancum, ktefi se chtéji aktivné vzdélavat i v rdmci jazykovych kurz(.

Vzdélavani zaméstnancu je sofistikovana a komplexni disciplina, ktera
vyzaduje jak vysokou miru profesionality a spravné zvolenou metodiku, tak
predevsim silnou vuli u€it se novym vécem. Proto je dllezité zaméstnance stale
motivovat a podporovat v jejich vlastni seberealizaci. Spokojeny zaméstnanec ma
zajem o to, aby firma prosperovala, snazi se byt uziteCny a ucit se novym vécem.

Pokud je spokojeny zaméstnanec, je spokojena firma.
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