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Anotace

Cilem diplomové prace je zjisténi, zda zaméstnanci organizace XYZ jsou spokojeni
s aktualnim nastavenim interniho vzdélavani a zaroven, zda dokazi byt v tomto ohledu

samostatni.

Diplomové prace se skladd z teoretické a praktické casti. Teoretickd Cast ma
3 kapitoly, kde se prvni kapitola zamétuje na vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji
v organizaci. Druhd kapitola seznamuje se systémem vzdélavani v organizaci.
Tieti kapitola popisuje profil organizace. Tato témata se opiraji o teoretické poznatky
ziskané predevsim cCetbou a studiem. Praktickd ¢ast ma dvé kapitoly. Prvni kapitola
se zabyva metodikou empirické prace, vyzkumnym vzorkem a charakteristickou

respondentt. Posledni kapitola je vénovana zavére¢nym vyhodnocenim.
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Annotation

The diploma thesis goal is an identification of an XYZ organization employees
satisfaction with a current setup of internal education and also the level of employee

independence relating to this form of education within the XYZ organization.

The diploma thesis consists of a theoretical and a research (practical) part.
The theoretical part has three chapters, where the first chapter is focused on education
and a Human Resources development inside of the organization. In the second chapter
the organization's system of education is introduced. The third chapter describes
the organization’s profile. All these topics reflect theoretical findings obtained by reading
and studying. The research part has two chapters. The first chapter deals with the
methodology of empirical work, research sample, and respondent's characteristics.

The Last chapter is devoted to the final evaluation.
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UvVOD

Lidské zdroje zastavaji stale diilezitou roli v chodu celé organizace. Svét se zacina
postupné digitalizovat, a to se tyka i oblasti bankovnictvi. Stale jsou vSak zaméstnanci
organizace velkou investici, ktera pfinasi nespocet vyhod. Hodnoty organizace prave
tvoti lidé, jejich dovednosti, znalosti a schopnosti. Organizace ma proto za cil si své
zaméstnance ,,hyckat* v podob¢ rozvojovych aktivit a jsou objektem zvySené pozornosti,
nez tomu bylo historicky. Zaméstnanec v dnes$ni soudobé spole¢nosti ma na sobé
obrovsky tlak, a to z divodu stale se ménicich pozadavki na zaméstnance a zmény
Vv ptinosech lidskych zdroju do organizace. Zaméstnanec musi stale sledovat a byti velice
flexibilni v téchto ohledech. Lze tedy konstatovat, Ze rozvojové aktivity jsou ptinosem
pro obé¢ strany, a proto se na n¢ stale vice soustfedi pozornost.

Mezi hlavni zajmy managementu podniku je apel na rozvoj lidskych zdroju
V organizaci, ty se zamé&fuji na externi ¢i interni vzdélavani. Rozviji obecné znalosti,
dovednosti a schopnosti jedince. ZvySuji kvalifikaci svych zaméstnancii, nachazi
potencial talent managementu, uplatiuji jednoduSeji zdjmy organizace, reaguji
na konkurenci a zvySuji celkovou efektivitu prace.

Vzdélavani zaméstnanci ma vyznam nejen pro jedince, ale celkové pro celou
organizaci. Organizace vzdélavanim svych zaméstnancl zvysuje efektivitu vykonnosti,
sjednocuje zaméstnance, umoznuje lepSi komunikaci mezi tymem, nadiizenym
a podiizenym, a také vytvaii ptiznivejsi podminky pro vyuziti vSech zdroji a potencialu.
Z pohledu zamé&stnanct se zvySuji osobni cile, které se napliuji snadnéji. Dale se také
zvySuje uspokojeni z pracovniho vykonu, utuzuji se vztahy mezi zaméstnanci,
a ti 1épe chépu cile podniku a spole¢n¢ dokazi dosahnout vyssiho vykonu.

Cilem diplomové prace je zjiSténi zda v konkrétni organizaci XYZ je systém
vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojii nastaven optimalné dle nazorti zaméstnancl
a zaroven zda zaméstnanci dokaZi byt ve svém rozvoji samostatni.

Diplomova prace se sklada z péti kapitol. V prvni kapitole se prace bude zabyvat
vzdélavanim, rozvojem lidskych zdroji a dalSimi teoretickymi vychodisky.
V podkapitolach se prace vénuje metodam vzdelavani dospélych, formam vzdelavani
a nakousne také trendy ve vzdélavani dospélych. Druha kapitola je vénovana systému

vzdélavani v organizaci. V druhé kapitole Ize najit podkapitoly na téma systémovy



ptistup vzdélavani pracovniki v organizaci nebo systémovy piistup K planovanému
vzdélavani. Kapitola se také vénuje zabezpeceni lidskych zdroji v organizaci,
kde je popsan cely proces. Tteti kapitola ptedstavi profil organizace, organizacni
strukturu, detailné popiSe koncept rozvoje v organizaci a proces vzdélavani.
Ctvrta kapitola je metodika prace, ktera popisuje empiricky vyzkum a jeho zpracovani.
Jednd se o praktickou cast prace, kterd se snazi naplnit cil celé diplomové prace
vyzkumem. Posledni pata kapitola se opira o vysledky dotaznikového Setfeni,

kde vyhodnoti konkrétni data a probiha zavéreény navrh vhodnych moznosti.
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TEORETICKA CAST

1  VZDELAVANI A ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU

Prvni teoretickd kapitola se zabyva vzdélavanim lidskych zdroji a primarné se
orientuje na vzdélavani dospélych. Soustiedi se pfedevsim na metody a formy vzdélavani,
kde konkrétné nabizi ¢lenéni metod do jednotlivych skupin. Mimo jiné se lze docist
o nejvyznamnéjs$i andragogické profesi nebo nejobvyklejsich formach vzdélavani ve
skupiné dospélych. S postupujici se dobou veskerych technologii a novéjsich zajimavych
studii vznikaji nové trendy, které se taktéz projevuji ve firemnim vzdélavani, o nichz se

rovnéz v prvni kapitole zmifiuji
1.1 VZDELAVANi

Dle Peldna (2003, s. 11) je vzdélavani definovano jako: ,, Proces uvédomeélého
a cilevéedomého zprostredkovani a aktivniho utvdareni a osvojovani soustavy védeckych
a technickych védomosti, intelektualnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti,
utvdreni moralnich rysit a osobitych zdjmit a postoju.* Tvrdi také, ze prakticky lze
vzdélavani diferencovat na ¢innost lektora a ¢innost Gc¢astnika vzdelavaciho procesu, ve
smyslu vzdélavani se. Vcetné zminéné definice se zamétfuje 1 na jiny pohled pojmu
vzdélavani. Hovoii o diferencované spoleCensky zabezpecované cinnosti instituci

vzdélavani i Skol vSech zaméteni a stupnd.

Ve své podstaté se jedna o proces organizovany s uré¢itym zamérem. V tomto kontextu
lze zdmér vnimat jako dosaZeni zplsobilosti ¢i kompetence k mnoZzin€ ¢innosti. Ve
vztahu k managementu lze specifickym zptsobem vnimat zamér jako zadané ulohy,
ukoly ¢i pracovni pozice. A to ve smyslu opakované povétreni néjakou ¢innosti, jedinecné
neopakované ¢innosti, vzacné€j$i ukoly ¢i role. Aby bylo dosdhnuto zavéru ve vzdélani,
musi byt predevsim organizované, kontrolované s omezenym mnozstvim podob

a konecné. Piikladem je Skolni a mimoskolni vzdélavani, Skoleni a tréninky, konzultace

a koucovani, uceni z vykonu a kombinované programy. (Plaminek, 2014, s. 37 — 46)
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V ptipadé soustavného formovani vlastnosti osobnosti, dovednosti a znalosti
pracovnikil v organizaci ¢i podniku, umoziuje tento proces ptripravenost zaméstnancli na
proménlivé podminky ¢i pozadavky trhu, podniku nebo pracovnich funkci. Zvysuje
mnohonasobné vykon pracovnikl a také uplatnitelnost pracovnikl na vnitinim i vné&jSim

trhu prace. (Némec, Bucman, Sikyt, 2008, s. 55)

Existuje mnoho faktort, které ovliviuji vzdélavani. Mezi nejzasadnéjsi patii obsah
uceni, konkrétné jeho uziteCnost. Dale zplisob uceni, resp. do jaké miry je efektivni.
V piipadé vypadku jednoho ze zminénych faktorii vede k celkové neefektivité uceni se
a blizi se k marnosti. Dalsim dilezitym faktorem jsou lidé, kteti se béhem vzdélavani
kolem Vas objevuji. Celkové lze fici, ze ucitelé jsou osoby, kteti vedou cestu ke vzdélani
a zaroven ji usnadnuji. Tyto osoby rozhoduji o nasich aktualnich a budoucich vztazich
k oborim. V modernim pojeti se dnes Ucastnici vzdélavani povazuji za partnery, ktefi
jsou rovnocenni. Poslednim a zaroven podstatnym faktorem ovliviiujici vzdélavani je
smysl. Ten definuje celkovy kontext, divod, pro¢ se jedinci cht&ji ucit. Na vSechny
faktory je dilezité v rdmci vzdélavani brat ohled, aby cil byl fadn€ naplnén. (Plaminek,

2014, s. 11)

Soucasna spolecnost dostala nalepku turbulentni spole¢nost, a to z diivodu kladeni
vysokych narokti na jednice. Ve spolecnosti jsou neustale zmény, se kterymi je potieba
se potykat a vyrovnavat. Zmény ovliviiuji nejen fungovani statu, ale i firem. V oblasti
vzdélavani je dasledkem téchto zmén €i procesit ménici se obsah a cile vystupu,
pozadavky na konkrétni vystupy napt. ve $kolstvi nebo inovace didaktickych metod.
(Veteska, Vacinova, 2011, s. 8)

Jelikoz prestiz vzdélavani a jeji hodnota roste, tak stale vétsi skupiny lidi maji pottebu
se dale vzdélavat. V soucasné situaci nebyl vytvoren Ctvrty subsystém ve vzdélavaci
soustavé, a proto se stal souCasti napiiklad persondlni agendy v organizacich.
a zvySovani kompetenci a kvalifikaci. Prestava platit predstava, Ze socialni politika
statu zabezpecuje vzdelavani dospélych i1 pres stale rostouci poptavku. Vzdélavani
zacind mit svlj vlastni trh, ktery vydélava penize a prestava byt vefejny statkem,
ale potiebou jedinci. Zijem se zvySuje také v oblasti vnitiniho svéta osobnosti.

Konkrétnim piikladem je sebepoznani, terapeutické formy, meditace, sebe 1éCenti,
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magie, feministicka terapie, joga ¢i techniky zvladani strest.. Jinymi slovy feceno,
veskeré poznatky z duchovniho svéta, emociondlniho zaméfeni nalezly cestu
kjedinci a zaroven vytvorili stimul k dalsimu odbornému vzdélavani. Kromé
poznatkti ve spoleCenském vyvoji lze pozorovat i stdle ménici se naroky na populaci
a jedince. Obecn¢ lze fici, ze rostouci vyvoj klade diraz na vétsi kritiku, vzdélanost,

vybér ¢i naro¢nost lidi. (Benes, 2014, s. 34 — 36)

Veteska (2016, s. 17) se ve své knize vyjadiuje k podobné tématice. Tvrdi, ze
vzdélavani neni univerzalni védou, jednotvarnou terminologii a stejnym konceptem
obsahu. Za uvahu stoji determinanty, které jsou zavislé na geologickych a kulturnich
faktorech. Ty se mohou v charakteristikach nékdy shodovat. Pfikladem je reakce na
globalizaci a rozvoje komunika¢nich a informacnich technologii, rozvoj
demokratické, obcanské spolecnosti, novinky v profesnich rolich, nové zpiisoby
a moznosti traveni volného Casu, rozvoj a vznik vzdélavani v pfimé souvislosti

socialnich zmén.
1.2 VZDELAVANI DOSPELYCH

Jednou z oblasti celozivotniho uceni je pravé vzdélavani dospélych. Z hlediska
Casového mizeme hovofit o tfech Ctvrtinach Zivota ¢lovéka. Soudoba spole¢nost klade
V pracovnim prostfedi vysoké naroky. Konkrétné ke zvySovani kvalifikace, zmén
kvalifikace ¢i permanentniho prohlubovani znalosti a dovednosti. Pokud je ¢lovék vice
flexibilni, je pro n¢ho tato doba mén¢ narocna nez pro konzervativnéj$iho pracovnika.
Z pohledu zaméstnavatele je vSak flexibilni pracovnik zajimavéjs$i ve smyslu vyssi

konkurenceschopnosti organizace na trhu. (Veteska, 2016, s. 88)

Dtlezité ve vzdélavani je také rozvoj individualnich schopnosti lidi. Pfikladem mtiZe
byt vytvareni ptiznivych podminek v organizaci. Je tim mySlena spoluprace uvnitt firmy
napt. zvladani konfliktnich situaci, zvoleni vhodné formy hodnoceni vykonu a lidi,
individualni motivace, pfipadna stimulace lidi ¢i peclivd a srozumitelnd komunikace.
Jedna se o jakési alternativy ke vzdelavani, které podporuji zplsobilost ¢i kompetence.
Lidé se pod timto vlivem mohou také ucit v praxi, béhem Zivota a provozu.
Jsou vyznamnou slozkou ke koncentraci a harmonizaci individudlnich schopnosti.

(Plaminek, 2014, s. 36 — 37)

13



Vzdélavani dospélych tedy zahrnuje vzdélavaci aktivity, které se realizuji jako fadné
Skolské nebo dalsi vzd€lavani. Vystupuje jako vzdélavaci proces nebo vzdélavaci
systém. Proces se zamé¢iuje na cilevédomé a systematické osvojovani a upeviovani
znalosti, Schopnosti, navyka, hodnotovych postoji i spoleCenskych forem chovani
a jednani. Charakteristické pro osoby, kter¢ fadn¢ ukoncili Skolni vzdélavani a vstoupili
na trh prace. Vzdélavaci systém se zamétuje na aktivity instituciondlné organizované
¢1 individualni, které spise dopliuji, nahrazuji, inovuji nebo rozviji pocatecni vzdélavani

dospélych osob. (Pelan, 2003, s. 11 —12)

Efektivni uceni pottebuje ke své podstaté ptiznivé podminky. Piikladem je motivace
K u€eni. Ta mize mit podobu vnitini motivace nebo povzbuzovani a stimulovani jinou
osobou. Dalsi efektivni podminka je, ze uceni se zlepsi jen tehdy, kdyz se u€eny pouci
Z teorie uceni nebo se ji dostane podpory, rady, povzbuzeni ¢i zpétné vazby. Dulezita
je také kultura organizace, ktera podnécuje a podporuje uceni se. V posledni fadé je
dalezité, aby ucici se osoby méli uspokojenou pottebu a dobry pocit z uceni, jinak cely

proces bude neefektivni. (Armstrong, 2002, s. 484 — 485)

Motivace dospélych ke vzdélavani ma piedevS§im podobu profesniho rlstu,
uspokojeni rozmanitych potfeb a zajmu, spoleCensky a ekonomicky prospéch, tnik
¢1 stimulace nebo vnéj$i ocekavani jedince. Potieba vzdélavani je také stimulovana
u dospélych rozvojem védy a techniky. Z pohledu psychologie se jedna o typ uceni.
Z pohledu sociologie je vzdélavani prostiedek spolecenskych instituci a socialni mobility.

(Veteska, 2016, s. 89)

V podnikovém vzdélavani vSe souvisi se strategii a zaméfenim organizace. Cile
se odvijeji od cili rozvoje lidskych zdroji. Cile obecné rozd€lujeme na vnitini
(autonomni) a vnéj$i (heteronomni). Vnitini cile jsou zaméteny na piesvédceni ucastnika.
Ty determinuji pfijeti kurikula vzdélavaci akce, osobni potieby nebo motivaci. Vnéjsi cile
jsou urceny objektem (stat, firma) a jsou predevSim posldnim vzdélavaci akce. Cile
vzdélavani dospélych délime také dle realizacniho obdobi — celkové, konkrétni, dil¢i
a etapové. Také dle obsahového zaméteni - kognitivni, psychomotorické, psychosocialni
nebo afektivni. Dal§i déleni je kratkodobé, stfednédobé a dlouhodobé.
(Veteska, 2016, s. 90)
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Nabidka vzdélavani miize byt riznoroda, avsak je dillezité se soustiedit mimo jiné na

cilovou skupinu v rdmci planovani vhodnych rozvojovych aktivit ve vzdélavani.

V nasledujicich podkapitolach se vénuji metodam, formam a nasledné trendim
v oblasti vzdélavani dospé€lych. Piispivani k demokratizaci vzdélavani ve skupiné
dosp€lych mize pomoci model, ktery se zabyva: didaktickou realizaci a planovani,
definovéani cili a ocekavani ucastnikli, konkretizovani témat, nastaveni nabidky pro
danou cilovou skupinu, popsani forem a podminek v ramci nerovnosti a deficitli nebo
urceni znevyhodnénych skupin ¢i vzdélavacich deficiti. Dilezité je si uvédomit, Ze cilové
skupiny nelze jen urcit zvenci, ale specifickou skupinu potencialni ucastnici musi chapat.
Prikladem je romska populace, zeny na matetské realizujici ¢éasteény uvazek, aj.
U komer¢nich zafizeni se uplatiiuje primarni zjiStovani ti€astnikii a rozvoj se pro né¢ mize
usit na miru. Kazda klientela je specifickd, a proto je dilezité, aby vzdélavany respektoval

jeji specifika. Mezi kritéria urcovani konkrétni cilové skupiny patii:

- Pohlavi.

- Vek.

- Forma vzdélavani.

- Sociologické kritérium.
- Dosazeného vzdélani.

- Profesniho zarazeni.

- Motivace.

Mimo jiné se lze zaméfit na individualni problémové situace, které mohou byt ve
skuping predem znam¢ a transparentni. Také spole¢n¢ sdilené problémy ¢i typické zvraty

Vv osobnim ¢i kariérnim zivoté. (Benes, 2019, 108 — 110)

Odlisnosti cilovych skupin jsou zna¢né. Skupina dospélych je specificka v ohledu
zkuSenosti, zivotnich priorit, zralosti, motivaci, zdmérnosti vzd€lavani, zménou
psychickych a fyziologickych funkci nebo charakteristikou osobnosti. Dospéli mayji
zkuSenost, kterou chtéji na kurzech zaroven uplatnit. Tim se 1i$1 naptiklad od mladeze.
Lektor musi pocitat s prostorem k diskuzi a to jak v prabéhu, tak i na konci lekce. Dospéli
maji z4djem o propojeni teorie spraxi. Lektor se opét musi piipravit

na praktické ptipady s cilem hledani nejefektivnéjSich cest. Pokud bude ucastnik
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nesoustfedény, nemusi se vzdy jednat o nudné ¢i nucené téma, ale o zivotni priority.
Ucastnik miize v mysli fesit osobni problémy, praci nebo zdravotni problémy. Dospély
jedinec se prevazné lisi od mladeze pristupem a zamérem ke vzdélavani. Maji
konkrétnéjsi a jasné cile, které chtéji naplnit. Za nejdilezitéjsi specifika osobnosti
dospélého fadime obavu ze selhani a spolecenského zesmésnéni, obtiznéjsi proces pfi
pfiznavani chyb, zména nazoru v pribéhu nebo vysoka kritika k okoli.
Je tedy diilezité si uvédomit jedince jako takového a poté celou cilovou skupinu. (Langer,

2016, s. 128 — 130)
1.2.1 METODY VZDELAVANI DOSPELYCH

Jedna se o komplikované rozélenéni forem, pricemz kazdd forma se specifikuje
na své pristupy. Avsak nejzdkladnéjs$i rozdé€leni, dle miry aktivity a samostatnosti,

se vénuje autor Veteska, ktery rozdé€luje metody do tii skupin.

- Metoda vykladov¢ ilustrativni.
- Metoda dialogicka.

- Metoda problémova.

Typickym zastupcem metody vykladové ilustrativni je pFednaska. Tento zpusob
je vyuzivan v ptipadech, kde se vyskytuje potieba piedavat slozitéjsi, ptipadné nové
informace. Vy88i miru aktivity vyZaduje metoda dialogicka. Analyzuje problémy,
navrhuje moZzna feSeni, rozviji argumentaci, mySleni a usudek. Celkové vede ke
dialogické metody. Resenim p¥ipadovych studii, hranim roli, brainstorming nebo
brainwriting se zabyva problémova metoda. Obecné je mezi lektory popularni, protoze
je orientovana na interaktivitu ve vyuce. Prakticky se jedna o praci v mens$ich skupinach.
Zékladem je zadani s cilem nejrychleji zadani vyfesit s nejpresnéjSim a nejefektivnéjSim

vysledkem. (Veteska, 2016, s. 175 — 177)

Dle klasifikace rozd€lujeme metody zamérené na lektory nebo metody zamérené

na ucastniky. (Langer, 2016, s. 153)

Podle mista realizace rozliSuje také metody vzdélavani mimo pracovisté (off-the-

job-training) a metody vzdélavani na pracovisti (on-the-job training). Mimo pracovisté
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muzeme zaradit pripadové studie, prednadsky, ptrednéasky s diskuzi, demonstrovani,
workshopy, hrani roli, brainstorming nebo outdoor training. Metody na pracovisti
se zam¢etuji na kouCovani, mentorovani, instruktaz, asistovani, counselling, rotaci, staze

nebo exkurzi. (Veteska, 2016, s. 175 — 177)

Pii vykonu prace na pracovisti se vyuzivaji také metody instruktaz pii vykonu,

Coaching a mentoring.

InstruktaZz je nejvyuzivanéjsi metodou v organizaci Vv jakémkoliv oboru. Jedna
se o zpusob zacviku nového pracovnika, piipadné zkuSeného pracovnika, piicemz
zkuSen¢jsi osoba predvadi pracovni postup a vzdélavany postup napodobuje nebo jen
pozoruje. Vyhodou této metody je rychlost, vytvafeni si pozitivniho piistupu k praci
I k nadfizenému nebo kolegovi. Nevyhoda je aplikace této metody pii jednodussich
nebo dil¢ich postupl. Miize plsobit pouze kratkodobé nebo jednorazové pod vysSim

tlakem.

Dlouhodobéjsi vysvétlovani, instruovani ¢i sdélovani pod periodickou kontrolou
vykonu pracovnika ma moznost nabidnou metoda coaching. Metoda sméfuje
vzdélavaného k efektivnimu a Zzadoucimu vykonu, k vlastni iniciativé a podporuje
individualitu jednotlivct.. Vyhodou je pravidelna zpétna vazba ¢i informace o hodnoceni
prace, zlepSovani komunikace vzdélavaného a vytvareni cilii se strategii pro budouci

kariéru. Nevyhodou je pracovni tlak, nesoustavnost a Casové moznosti.

Obdobou coachingu je mentoring. Mentor ma odpovédnost za pfedavani zkusenosti,
znalosti a dovednosti z praxe vzdélavanému, ktery musi vytvaret soucinnost a vlastni
iniciativu. Mentor radi nebo stimuluje vzdélavaného i k jeho kariéfe a mtize se stat i jeho

patronem v organizaci. (Koubek, 2007, s. 267 — 269)

Metoda, kterd se v sou¢asném pracovnim svété objevuje na poradach, pracovnich
jednanich, konferencich ¢i prezentacich se nazyva workshop. Doslovny pteklad
anglického nazvu je ,pracovni dilna®“. Tento ndzev se vSak ve vzdélavacim prostiedi
neujal, a proto se pouziva anglické nazvoslovi. Jedna se o uzaviené setkani skupiny lidi,
kteti fesi urcity problém. Cilem je problém nebo skupinu problému vyftesit inovativnim

zpiisobem a piistupem. Intenzivni soustfedéni nad problematikou za ucasti specialisti,
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zapisovatele workshopu a moderatora 1ze docilit vyfeseni situace. Lze zaménit s metodou
seminare, kterd se vyuziva jako prostfedek ke zvySeni efektivity procesu vzdelavani

nikoliv jako metoda k feseni problému. (Langer, 2016, s. 160 - 161)

Metoda rotace prace je pouzivana v téch piipadech, kdy Ze si pracovnik chce rozsifit
své zkuSenosti a schopnosti, chce poznat komplexné&jsi pracovni postupy nebo tkoly
v organizaci. Nevyhodou je, ze pracovnik nemusi uspét, protoze mu druh prace neni

vlastni. (Koubek, 2007, s. 267 — 269)

Umyslné rozvijeni myslenek ve skupiné jedinct a jejich verbalizaci vyuZiva metoda
diskuzni. Je ucinna ve chvili, kdy lektor potfebuje zjistit, zda Gcastnici vzdélavaci akce
maji na danou problematiku nazor, postoj nebo odbornéjsi znalost. Rozviji se timto
zpusobem komunikace, argumentace, samostatnost v mySleni, akceptace kritiky,
kreativity, kooperace, aktivizace a motivace ucastniki. Nevyhodou této metody

je dimyslna odborna ptiprava ucastnikli a casova naroc¢nost.

Diskuzni metoda ma rtizné formy, které Ize v rdmci ni vyuzit. Pfikladem jsou otazky
do pléna. Otizky maji nastavenou danou strukturu, kterou musi dodrzovat,
aby metoda nebyla manipulativni. Pouzivaji se uzaviené otazky (dichotomické,
sefazovaci, pfifazovaci a s vybérem vice odpovédi), oteviené otazky s neocekavanou
odpovédi vCetné rozSifeni obsahu sdélenych informaci a fecnické otazky, kdy lektor
neceka zadnou odpoveéd. Lze tedy tvrdit, Zze se jedna o metodu s vhodnou formulaci

otazek v ramci diskuze. (Langer, 2016, s. 162)

Formovéani pracovnich schopnosti vyuzivd metoda pracovni porady. Jednd se
o predavani informaci vetSi skupiné lidi, ktefi se seznamuji s fakty a problémy v celé
organizaci nebo pouze na vlastnim pracovisti. Vyhodou této metody je prezentace nazoru,
vyména zkuSenosti, vytvafeni soundleZitosti s organizaci ¢i pracovnim kolektivem.
Nevyhodou je neochota pracovnikli se porad ucastnit nebo Casové umisténi porady.

(Koubek, 2007, s. 267 — 269)

Zajimava je skupinova vyuka neboli skupinova prace, ktera se skldda z vice metod,
pfi niZ jsou ucastnici vzdélavaci akce rozdéleni do mensich skupin. Skupiny maji za cil

praci na daném ukolu pfi 3-4 lidech. V rozumném case se poté vyhodnocuji nazory vSech
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skupin na dané téma. V ramci jedné vzdelavaci akce lze rozdélit skupiny riznorodé dle
roli, témat, a ¢asu. Diulezité je nastaveni pravidel skupinové prace, které¢ poté ucastnici

dodrzuji. (Langer, 2016, s. 165 — 166)

Mezi inscenacni metody fadime hrani roli, kdy dochazi k pfestaveni a procvi¢ovani
realnych situaci z praxe. V této metod¢ se ucastnici v bezpecném vyukovém prostiedi uci
posilovat chovani a jednani, pfipadné potlacovat neduhy. Vzdélavani jsou aktivnimi
ucastniky, nikoliv pasivnimi ¢leny, ktefi modeluji idealné autentickou situaci. Metoda
muze byt doplnéna zdznamem ze situace, kdy si pak ucastnik mimo lektora miize dat
zpétnou vazbu. Hodnoceni vykonu je dulezitym vystupem této metody. (Langer, 2016, s.

180)

Dulezity je spravny vybér vhodné nebo optimalni metody. Ve své podstaté 1ze tvrdit,
ze nelze oznacit jednu z metod, ktera by byla nejlepsi, jelikoz na kazdou metodu reaguje
nékolik dilezitych faktorti. Mezi n¢ fadime alfu a omegu planovani i v ramci zvoleni
vhodné metody, a to cil celé vzdélavaci akce. Ta ma zasadni roli i ve volbé metod. Velky
rozdil je, zda znalosti potfebuji trénink nebo chceme jen zménit postoje ucastniki. Ruku
v ruce jde s cilem i zvolena cilova skupina. Konkrétné velikost skupiny, charakteristiky
ucastnik a slozeni. Velkym faktorem ve volb¢ forem je obsah vyuky. Obsah délime na
soft skills neboli m&kké dovednosti s pfenositelnym charakterem a hard skills resp. tvrdé
a odborné dovednosti. Volba optimélnich metod je zavisla na tomto rozdé€leni. DalSim
dilezitym faktorem je prostfedi vyuky, Cas, finance a lektor. V prostfedi hraje vyznamnou
roli akustika, vytapéni, prostor nebo také nabytek, didakticka technika, velikost,
uspoiadani &i osvétleni prostor. Cas neni myslen jako realizace vyuky, ale také proces
ptipravy a casovy dusledek vyuky. U lektort je dialezité sledovat piedeslé zkusenosti a
osobni slozku. Idealni je vSak kombinaci resp. mix metod v jedné vzdélavaci akci.
Ptikladem je naptiklad pfednaska, ktera je obohaceni diskuzi aj. (Langer, 2016, s. 150 —
152)

Studijni a v&dni obor zabyvajici se aspekty uceni se a vzd€lavani definuje
Andragogika. Vzdélavani, vyucovani a vychova jsou soucasti této védy v andragogickém
pojeti. Andragogické pojeti uceni ndm tikd, Ze uceni je prevazné¢ zaméfené na Zivotni

situace a problémy. Andragogické intervence vyuzivaji adekvatni formy a metody,
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pfevadi konkrétni problémy na témata uceni a zaméfuji se na komunikaci mezi u¢icim

se a vyucujicim.

Casto vyuzivané pojmy jsou kompetence a kvalifikace. Kompetence se rozdéluji
na odborné, socidlni a metodické. Socialni kompetence neboli tymové zarucuji zvladani
konflikt, kooperace, moderace, strategii v komunikaci nebo interkulturni prostiedi
v organizaci. Odborné kompetence se vztahuji na prostfedky a ptedméty prace, obsahy,
které ptitazuji jazykové znalosti, pracovni pravo, prace na PC, odborné, vSeobecné a dalsi
vzdélavani, specifické znalosti nebo pracovni techniky. Mezi metodické kompetence
radime vedeni projekti, feSeni problémil, soudnost a schopnost jistého tisudku, schopnost
zpracovavat a vyhledavat informace nebo abstraktni, logické induktivni mySleni

a jeho zvladani. (Benes, 2019, s. 20)
1.2.2 FORMY VZDELAVANI

Odlisnosti ve vzdélavani dospélych oproti mladeze a déti jsou vysoké,
a proto se od pedagogiky oddélila skupina s nazvem andragogika. Ta mimo jiné definuje
specifikace dospélych, které zatazuji napt. zkuSenosti, Zivotni priority, zralost, motivace,
zamérnost vzdélavani, zmény fyziologickych a psychickych funkci nebo charakteristiky
osobnosti. Za zminku stoji zakladni rozliSovaci prvek mezi détmi a dosp€lymi,
a to zkusenosti. Dospéli dokazi daleko vice tfidit nové informace, které prochazeji filtrem
zkuSenosti. Zaroven s informacemi pracuji dle svého zaméru vzdélavani. Dospéli maji
konkrétni a jasné cile. Motivace u dospélych ma zcela jiny charakter. Ta je daleko
efektivnéjSim prvkem ve vzdélavani dospélych nez u déti. S témito informacemi poté

pracuje lektor. (Langer, 2016, s. 128 — 129)

Nejvyznamnéjsi andragogickou profesi je lektor. Jedna se o vzdélavatele pusobiciho
Vv oblasti dal$iho vzdélavani dospélych. Tato osoba je dulezitym prvkem k naplnéni
uéebnich cild v interakci mezi vzdélavanym. Lektor by mél mit akreditované

rekvalifikace pro pracovni ¢innost a kvalifika¢ni naroky splitujici pozadavky organizace.

Ve firmach jsou lektofi interni nebo externi. Castéji prevlada druha moZnost
predevsim u malych a stfednich firem, a to pfedevsim z finan¢niho hlediska. Ve firmach

lektor vykonava funkce hodnotici, metodickou, vzdélavaci a didaktickou. Obort,
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kde lektor sehrava hlavni roli, je spousta. Pfikladem je lektor dal$iho vzdélavani,
kariérovy poradce pro zaméstnanost, kariérovy poradce pro vzdélavaci a profesni drahu,
specialista ve vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, kariérovy poradce pro ohrozené,

rizikové a nezvyhodnéné skupiny, instruktor plavani, potapéni nebo pravodce ptirodou.

Lektor by mél mit teoretické znalosti z vice oblasti. Primarné z andragogiky,
psychologie uceni a vzdélavani dospélych, didaktiky. M¢l by znat metody a postupy
lektorstvi, znat vyuku odbornych disciplin a také mit praktické dovednosti. V idealnéjSim
piipadé zkusenosti z pfedchoziho zaméstnani. Diky znalostem ve vice oblastech je pak

prace lektora efektivnéjsi a celkové flexibilngjsi. (Veteska, 2016, s. 182 — 184)

Lektor zajiStuje piipravu vzdélavaci akce, realizaci, fizeni vzdélavaciho procesu,
odbornou stranku ve formé¢ organizace, dokumentace a didaktiky. V posledni fadé¢
hodnoceni neboli evaluaci vzdélavani a efektivity. Mezi kompetence lektora patii
odbornost, metodika a osobnostni kompetence ve smyslu osobni charakteristiky. Piiprava
lektora na vzdélavaci kurz mize mit podobu dlouhodobé ptipravy nebo kratkodobé
pfipravy. Dlouhodobéd pfiprava zahrnuje Ucast na kurzech, formélni vzdélavani,
péci o fyzickou a psychickou kondici, sdruZzovani v asociacich a dalsi aktivity jako
publikaci, supervizni ¢innost apod. Kratkodoba ptiprava ma za ukol odpovidat na otazky
typu: Co ucit, koho ucit, pro€ to musi jednotlivci umét a jaké metody, techniky a pomuicky

pouzit. (Langer, 20016, s. 14 - 17)
Pelan rozliSuje formy vzdélavani dle:

- Casového uspotadani

- Vyucovaciho prostiedi

- Zaméteni pedagogické akce

- Stavu systému, kde vzdélavani probiha

- Organiza¢niho uspotadani studujicich

Casové usporadani ma ¢asovou jednotku hodinu ve vyuc¢ovani. U dospélych se mtize
jednat o hodiny i dny, které jsou uspotaddny do edukacnich celki. Prostiedi miize byti
riznorodé, piikladem je ucebna, laboratof, dilna, vramci pracovniho procesu

nebo i doma. Pedagogickymi akcemi se rozumi inovacni a rekvalifika¢ni kurzy nebo
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specializa¢ni kurzy. Systém rozdélujeme na Zivy a nezivy. Zivy systém definuje lektora,
ucitele, organizatora, ucastnika. Nezivy zatrazuje didaktické pomicky a vyucovaci

techniky.

Nejobvyklejsimi formy ve vzdélavani dospélych je nastupni Skoleni, zaskoleni,
zauceni, nastupni fizend praxe absolventd Skol, zvySovéani kvalifikace, rekvalifikace

nebo prohlubovani kvalifikace.

Veskeré zvolené formy fesi organizace, vzdélavani realizuje a predava lektor.
Poslanim lektora vSak neni jen jeho ,,prednéseni a predavani informaci. Jeho hlavnimi
¢innostmi jsou vybér koncepci a didaktickych zdrojd, dle strategie. Zvoleni vhodnych
a efektivnich pedagogickych cild, zvoleni vhodnych metod postupi pro cilovou skupinu.
Vypracovani plant celé vzdélavaci lekce, pouziti vhodnych hodnoticich néstroji
vzhledem K primarn¢ zvolenym cilim a vytvofenim vztahu, ktery pak usnadiuje cely

proces vyuky. (Pelan, 2006, s. 92 — 94)

Mezi tradi¢ni profese andragoga patii také poradce, manazer vzdélavani, konzultant,
supervizor, facilitator, trenér, kou¢, mentor, moderator, instruktor, tutor nebo mediator.
V organizaci se Casto vyskytuje profese trenéra, ktery je zaméfen predevsim na trénink
¢i procviceni si konkrétnich dovednosti a postupli, které jedinci nejsou osvojené
nebo znamé. Tato profese je v organizaci piedevs§im v korporaci obsazena ve vicecetné
skupiné, kde pii vyssi mife zaméstnanct jsou rozdéleny kompetence a druh piedavanych

informaci.

Mimo trenéra Ize ve vétSich podnicich vidét profese kou€e. Ten se primarné zamétuje
na koucované s cilem uvédomit si cile ve svém osobnim 1 pracovnim Zivoté. Podporuje
uvédomeéni si dulezitosti cili a pomahd rozvijet dovednosti a schopnosti.
Jedna se o individudlni rozvoj, pfistup a vzdélavani s cilem zlepSovani pracovniho
vykonu. Tento proces posiluje sebereflexi a preferuje vlastni cesty ke splnéni

pozadovanych cilt. (Veteska, 2016, s. 186 — 189)

V praxi se mtzeme setkat i S pojmem tymovy koudink. Jedna se o nastroj k rozvoji
tym1 a skupin. Tento proces je vysledkové orientovany a doprovazi skupinu nebo tym ke

konkrétnim krokiim. Tyto kroky vedou k pfedem definovanému cili. Celkové vsak vede

22



ke Spickovému vykonu a celkovému spokojenosti lidi. Uvédomeéni si sama sebe, sama
sebe 1 ve skupiné vede k uzite¢nému rozvoji a vyvoji celé skupiny i jednotlivce jako
takového. Tento druh vzdélavani je uréen pro skupiny, které maji spolecnou vizi nebo cil,
jsou na sob¢é pracovné zavisli a vytvari celek, ktery ma stanové hranice a identitu
(oddéleni, utvar). Tymovy koucink je vhodny pfedev§im pokud vedouci pracovnik chce
své podrizené rozvijet, celkové je skupina oteviend praci sama na sob¢€, osobnosti
ve skupiné jsou vyzralé a je vhodny €as na rozvoj osobnosti ve skupiné. Nehodi se pro
osoby, které nechté¢ji zadnou zménu, pokud vedouci pracovnik ma direktivni styl vedenti,
pokud je cely tym bez sebereflexe nebo neni jasné stanoveny cil, kam skupinu nebo tym

veést.

Tymovy koucink ve firm& musi podporovat Sirsi celek. Pojeti reality i se zdkazniky,
vnitini a vnéj$i vazby, hodnoty, ambice organizace nebo plany. Az v této chvili tento druh

vzdélavani bude davat v Sir§im kontextu smysl. (Mohauptova, 2013, s. 15 — 19)

Trenéfi jsou rozdéleni na ofenzivni a defenzivni, i koucové se zacali rizné€ orientovat.
V prvopocatku byly tii sméry, a to sladéni profesniho a osobniho Zivota, maximalizace
vykonu a koucovani firemnich Spi¢ek. Soucasné trendy vSak odhalily 1 zajimavéjsi
perspektivy. Vykonnostné orientované koucovani dosahuje vysledk nové arovné. Pokud
je koucCovany ,,surovy diamant“, ktery chce jen zlehka obrousit nebo jednotlivec,
ktery si chce osvojit dovednosti ¢i profesional, ktery ma za cil jeho zménu chovani a
mysleni. Individualni Zivotni koucovani ma ve stfedu seberealizaci a kvalitu Zivota. Cilem
je zdokonalit uvédomeéni si sama sebe, dovednosti ve vztazich a komunikaéni schopnosti.
Koucovani vedoucich pracovniku jako tteti zdkladni model se zamétuje na konkrétni
dovednosti a znalosti jednice. Jeho cilova skupina jsou vrcholovi manazeti a feditelé
firem. V této skupiné se fesi nastupnictvi, vedeni, fizeni a partnerstvi. Od zakladnich
koucovacich technik se zacaly postupné nabalovat dalsi specializované techniky.
Kariérni koucovani je jednou z nich. Organizace maji stale vétSi zajem udrzovat
a odhalovat klicové talenty. Z ditvodu diskrétnosti vedouci pracovnici Casto hledaji
k provéteni svych znalosti a dovednosti proti debatéra ¢i posluchace. Koucové rozebiraji
jsou pro koucovaného piinosem. Dr. Mary Lippitt porovnava dvé faze. Ty rozdéluje

do dvou kategorii. Prvni je problematika ristove faze, zda se zamétuje kou¢ na rist trhu,

23



potiebu riskovat konkurenceschopnost a flexibilitu v kombinaci s rychlosti.
Druh4 je problematika faze vrcholu. Ta se situuje na snizeni a zamezeni nékladt, zavedeni
optimalnéjsich postupii napti¢ firmou, rozhodovani na faktech a ditkazech a maximalni

zlepSeni fungovani a kvality. (Grosamova, Bahbouh, 2014, s. 50 - 54)

Naro¢nost koucovani je vysoka predevsim ve znalosti, orientaci ve véci (predmétu
koucinku) a pochopeni chovani a pocitii kou¢ovaného. Cilem kouce je o kou¢ovaného
pecovat a zaroven smeétovat ho k cili. Kou¢ nesmi ztratit vécnou orientaci a pochopeni
pro cloveka. Tyto pozadavky na profesi délaji z néj narocné femeslo. (Plaminek, 2014, s.

43)

Riazné osoby mohou koucovat, nejcastéji pfimy nadfizeny, externi kou¢ ¢i interni
kou¢. Aby vzdélavany a kou¢ neméli konflikty, je vyhodné&jsi zprostiedkovat jinou osobu,

nez tu, kterd pracuje na stejném pracovisti. (Urban, 2017, s, 84)

Specifickym procesem je také mentorovani. Poskytovani praktickych rad, soustavné
podpory pii vzdélavani a rozvoji poskytuje mentor svym jedinciim. Jedna se o specialné
vySkoleného jedince, ktery napomaha k ziskani novych znalosti, know — how nebo
pomahd v procesu zmény mySleni. Spoluprace mezi mentorovanym a mentorem
je dulezita v efektivité¢ prace. Zaroven se musi jednat o vztah zalozeny na duvére,
rovnocennosti s nastavenymi pravidly. Mentor pomaha na cesté k cili a provazi jej
urcitym obdobim. Obecné lze tvrdit, Ze mentoring je jisté poradenstvi a podpora uceni.
Mize se stat, Ze mentorovany se potyka s nejistotou a obavami, a proto je dileZita

i motivace jedince. Bez té, by prace nebyla efektivni. (Veteska, 2016, s. 189 — 190)

Mentor svému svétenci poskytuje rady, motivuje jej, predavda mu své zkuSenosti
a usmériuje ho ve své praci. Obecné lze fici, Ze se jedna o Skolitele, poradce a radce,
ktery se vyskytuje na stejném nebo podobném pracovisti v rdmcei jedné organizace.

Jedné se o neformélni vzdélavani a velmi individualni. (Pelan, 2006, s. 95)

Uceni se z vykonu v ptipadé, ze pfitomen ucitel ziskava dvé podoby. Prvni je uceni
z vykonu ucitele, kdy jde v podstaté o demonstraci. Vzd€lavany se uci a piihlizi vykonu
ucitele. Uceni z vlastniho vykonu se pfiblizuje tzv. ,stinovani® neboli ucitel ptihlizi

vykonu prave vzdélavaného.
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Ucdeni z vlastniho vykonu lze pravé v organizacich vidét velice Casto. Zde se
napiiklad bavi koucové a trenéfi, ktefi pozoruji vykony ucastnikli. V mnoha piipadech
o tom, ze jsou pozorovani, nevédi. A ucelné, a to z divodu, ze jejich chovani je v tuto
chvili velice pfirozené a standartni. Ucitel pak muze vyhodnotit zpétnou vazbu nebo
zavér, ktery je pfiméfeny. PO ukonceni procesu je naprosto nezbytné, aby navazovala
dalsi faze. Této fazi se fika diskuze nebo zpétna vazba. Hodnoti se vykon v konkrétnich
pfipadech, ucastnika. Diskuze muze mit formu koucovani nebo poradenstvi dle

schopnosti ucitele. (Plaminek, 2014, s. 45)

Dohled a vytvareni strategie v ramci planovani, organizovani, kontrolovani a vedeni
lidi fidi manaZzer. Ten také odpovida za cely proces. Sir$i pojeti kompetenci manazera
definuje 1 marketing vztahli s vefejnosti, fizeni kvality a financi, vedeni lidi a ma

odpovédnost za strategické fizeni zaméstnanct. (Langer, 2016, s. 26)

Nize uvedena tabulka je prehledem roli ti¢astniktl a uciteldi v ramci riznych forem
vzdelavani. Zvetejnil ji autor Jifi Plaminek ve své knize. (2014, s. 46) Popisuje nejcastéji
formy vzdé€lavani v organizacich, role a vzdélavani.

Tabulka 1 - Zakladni formy vzdélavani dospélych

Forma vzdélavani Role ucastnika Role ucitele
Trénink je ,cvicen trenérem je ,trenérem*, stimuluje k nacviku
Skoleni je informovan lektorem je zdrojem informaci
Koucovani ,»uli se ucit se* stimuluje u€astnika ke generovani poznatk
Konzultace je ,instruovan expertem je zdrojem navodi k chovani a feSeni
uvv je objektem pozorovani Je ,,darcem* reflexe (,,zpétné vazby*)
uvu je pozorovatelem reality je vzorem k napodobovani

Tabulka & 1. — Ucastnik a ucitel v zdkladnich formdch vzdélavani dospélych
UVV — uceni z vykonu ucitele
UVU — uceni z vilastniho vykonu
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1.2.3 TRENDY VE VZDELAVANI DOSPELYCH

Moderni a informac¢ni technologie se projevuji i ve vzdélavani. Masivné se tento trend
rozSifuje a nastava nova dimenze edukacni reality. Trendy se rozdé€luji do dvou skupin.
Prvni skupinou je vzdélavani v ramci organizace. Zde fadime korporatni online kurzy,
cloudové LMS?, gamifikace, vzdélavani sestavené na miru zaméstnanci, socialni sitg,
online seminafe, online konference, mikrokurzy, online kooperace nebo mobilni uceni.
Druhé skupina ma nazev sebevzdélavani, ktera je vyuzivanéjsi metodou. Zde fadime,
videopiednasky, online encyklopedie, dokumenty, knihovny (Google books), online
Skoly, univerzity, kurzy (resp. formy distanéniho vzdélavani), mobilni uceni, augmented
learning?,  vefejné  online  akademie nebo  nékteré  pocitatové  hry.

(Veteska, 2016, s. 207 — 2019)

Mezi vyhody digitalniho vzdélavani patii Casoprostorovd neomezenost, vysoka mira
interaktivity, studium pro osoby, které nemohou navstévovat prezen¢ni formy vzdélavani,
minimalni stres pred skupinou a lektorem, nizka cena kurzu. Opakem jsou nevyhody,
které 1ze vymezit na nizkou motivaci v rdmci nepfitomnosti lektora, vysoké néaroky
na disciplinu, chybéjici osobni kontakt vzdélavatele se vzdélavanym, vlastnictvi
technologii, pribézné naklady a neznalost technologii. Pravé ze zminénych dtvodi bylo
historicky digitalni vzdélavani spise jako dopln€k pro prezenc¢ni formy studia. Dnes
s pokrokem  technologii a dostupnosti je tato forma Zivotaschopnéjsi.

(Langer, 2016, s. 202 — 204)

V korporatni organizaci jsou korporatni online kurzy velice Casto vyuZivané,
a to predevsim z divodu, ze jsou urCeny vétsSim poctim zaméstnancl. Vytvareny jsou
bud’ externimi specialisty, nebo interné¢ v softwaru, které si podnik zakoupi.
Dle infrastruktury jsou zpfistupnéné zaméstnancim, kteti jsou cilovi. Zavérecné testovani

je soucast kurzu, které okamzité pracovnika vyhodnoti a poda zpétnou vazbu.

L LMS = learning management systém (systém orientovan na rizeni, tvorbu a organizaci vyuky) Jednd
se o softwarovou aplikaci, kterd je vyuzivana predevsim v e-learningu.

2V nékterych literaturach se vyuzivd i ndzev ,, vzdéldvani na pozdadani . Tento druh vzdéldvani pouziva
pripadné GPS a pii vyletech se vzdeélavany uci historickym Ci prirodnim aspektiim.
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Daleko méné vyuzivana v organizacich metoda vzdélavani gramifikace zapojuje
aktivné uzivatele a propojuje herni desing s behaviordlni psychologii, pfipadné
s marketingem Vv externim prostiedi. Principem je bodovani, vyvolani soutézivosti
¢1 prekonani vyzev. Vyuziva motivacni a zdbavné principy, které v nehernim prostredi

(napf. v obchodnich profesich) vyvolavaji soutézivost.

sestavené na miru zaméstnanci tzv. personalized learning. Metoda vychazi z moznosti
zaméstnance a potieb podniku. U zaméstnance se berou v uvahu ¢asové moznosti,
zkuSenosti a znalosti a vytvafi se spole¢na cesta k dosazeni potfebnych kompetenci,

ziskani znalosti.

Online konference propojuji u€astniky skrz specialni pfistroje (televizni obrazovka,
kamera, reproduktory s pfipojenim na internet nebo telefonni sit’) nebo telefonni linky.
Tato metoda je genialni v tom, Ze Casova narocnost a zaméstnanost vSech ucastnikl
je vysoka. Vyuzitim této metody vSak Casovou narocnost dojizdéni eliminuje a
zaméstnanec vénuje daleko vice Casu vzdélavani. Zaroven dochazi i k Gispote cestovnich

nakladu.

Online kooperace je informalni uceni, ktery se vyuziva pii spolecném feSeni
problémt nebo k okamzitému ptfipominkovani. Cilem je béhem pracovnich ¢innosti mit
moznost okamzité piedavat napady, prohlubovat nebo osvojovat myslenky kolegi.

(Veteska, 2016, s. 207 — 2019)

Mobilni technologie ve vzdélavani nasly uz taky své podstatné misto. Oznacuji se
slovickem M-learning. Diky snadnému piipojeni technologii na internet, nastup
smartphont a jejich velkym obrazovkam se stalo zminéné prostfedi vhodnym mistem ke
vzdélavani. Obsah sdéleni je pfedavan prostfednictvi webovych prohlizech
nebo v mobilnich aplikacich. Cilova skupina pro tuto formu jsou mladi lidé, ale také

vytizeni zamé&stnanci na cestach. (Langer, 2016, s. 205)

Hledanim netradi¢nich tvuréich postupi se vénuje zaZitkové uceni. Tento druh
vzdélavani je postaven na aktivité ucastniki, kteti se vyskytuji pfevazné mimo pracoviste.

Upeviiuje se kreativita, kolektivni duch a soutézivost. K dosazeni efektu zazitkového
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vzdélavani je potieba, aby bylo vzdélavani kontrolovano a reflektovano. Skupiny jsou
prevazné heterogenni z divodu soudrznosti, efektivnéjsiho poznani a zaclenéni. Na konci
zébavného uceni, ktery mtize mit podobu hry, programu nebo tréninku, je vyhodnoceni.
Zpétna vazba se pievazné poskytuje spolecné. Primarnim cilem je uplatnéni socialnich

roli a najit netradi¢ni postupy a feseni. (Veteska, 2016, s. 207 — 2019)
1.3 ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU

Na zacatek je potfeba vymezit pojmy dilezité pro organizaci, a to lidsky kapital,
lidsky zdroj a lidsky potencial. Lidé jsou obecné nejcennéjsi polozkou kazdého podniku.
Podnik ma vybavenost technickych a technologickych prostfedkil, avSak bez pridané
hodnoty zminéného lidského kapitdlu by vymoZenosti a feSeni zlstaly ladem. Termin
lidsky kapital je jakasi vrozend zéasoba schopnosti, dovednosti, znalosti talentu
ainvestice. Jedna se o dynamickou veli¢inu. Lidsky zdroj jsou konkrétni lidé v celkovém
pracovnim procesu. Lidské zdroje jsou schopné seberealizace s vlastnim rozhodnutim.
Jednd se o lidsky potencial vedouci k produkeci vystupu v ramei vykonu cinnosti.
Zminény lidsky potencial je zasoba piedpokladii a dispozic jedince, ktery se orientuje na
vykon napomahajici podniku se posouvat stale vpied formou kvantitativniho
i kvalitativniho hlediska a celym timto procesem napomdhaji organizaci byti vice

konkurenceschopna. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 34)

Propojovani, shromazd’ovani zdroji (finan¢nich, materidlnich, informacnich
a lidskych) patii mezi hlavni a klicové ukoly managementu podniku. Na aktualnim trhu
prace je lidsky zdroj nejcennéjSi a nejdrazs$i slozkou. Pomahd firmé ke
konkurenceschopnosti a jeji prosperité. Rizeni LZ?® klade diiraz na z4jmy managementu,
za pomoci lidi dosahovani pfidanych hodnot, a to prostiednictvim procesu rozvoje LZ,
uplatnéni pristupu ve strategické formé nebo dosazeni oddanosti zaméstnanci k cilim
a hodnotam podniku. Vyznamny dopad na zamé&stnance ma vrcholovy management, ktery
pfijima strategicka rozhodnuti. Tento proces ma za cil, aby podnik neustdle rostl,
zavadely se nova technologie vs. finance podniku. Proto dnes v organizacich se fesi

problémy strategicky a komplexn¢, aby respektovaly LZ. Existuji tedy cile podniku,

3 LZ — lidské zdroje
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vV ramci fizeni LZ, které zahrnuji flexibilitu, vysokou kvalitu, vysokou miru oddanosti
a strategickou integraci. Strategické RLZ* pouziva kli¢ové pojmy — konkurenéni vyhoda,
zpusobilost zdroju, synergie a kritické faktory k uspéchu. Pro komplexni fungovani je
potfeba, aby organizace méla jasné poslani a vyborné zpracovanou strategii,
vypracovanou organizacni strukturu a definovano fizeni lidskych zdroji. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011, s. 40 — 45)

Podnik ma ptfidanou hodnotu mimo jiné ve chvili, kdy investuje do svého lidského
kapitalu. Mnoho studii ukazalo, ze podniky které realizuji investice do LK, tak jsou

ekonomicky uspésné a roste také hodnota zaméstnance.

Pojem rozvoj lidskych zdrojui nelze zaménovat s pojmem rozvoj pracovnikil. Rozvoj
lidskych zdrojh piedstavuje zcela jiny pohled a relativné novéjsi koncepci ve vzdélavani
a rozvoje v organizaci. Rozvoj pracovnikli se zamétuje na pracovni schopnosti jedince,
tak, aby byli v organizaci zamé&stnatelni, pfizpisobovali se novym vécem, pracovnim
ukolim a vykonavali efektivné svou praci. Kdezto rozvoj lidskych zdroja se orientuje na
rozvoj pracovni schopnosti organizace jakozto celku. M4 svlij pohled i na rozvoj
pracovniho tymu, vytvafeni dynamické struktury, aby se dosdhlo zvySeni vykonnosti

a vedlo k efektivnosti celé organizace i jednotlivych tymu.

Srozvojem lidskych zdroji souvisi dva dilezité pojmy, a to ufeni probihajici
V organizaci a ucici se organizace. Prvni pojem jedna o vytvoteni si novych thli pohledu
nebo znalosti, které nasledné ovliviiuji chovéani. Dochdzi k nému uvnitf organizace
prostfednictvim interakci zaméstnancli. Jednd se o kolektivni proces, kdy se vytvari
znalosti, metody a postupy. Piejimaji a predavaji se potiebné informace. Jde o zcela
jednoduchy a efektivni proces, ktery realizuji jednotlivi zaméstnanci uvniti organizace.
U druhého pojmu jde o vytvoteni klimatu, které povzbuzuje k rozvoji a vzdélavani.
Na zakladé nastaveni takového systému pak organizace uskutecituje nepietrzity proces

pfemén organizace. (Koubek, 2007, s. 257 — 258)

4 RLZ - Fizeni lidskych zdroja
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Tvorbu logického, tplného a jednotného ramce realizuje strategicky rozvoj lidskych
zdroju - vytvafi prostiedi podnécujici rozvoj a vzdélavani pracovniki. Velky duraz klade
na rozvijeni intelektualniho kapitalu, prosazovani tymového uceni, individualniho ucenti,
podnikového uceni a vzdélavani. Znalosti rozviji strategicky a systematicky. Podporuje
rozvijeni  sama  sebe, pfiCemz  organizace  podporuje  plnohodnotné.

(Armstrong, 2002, s. 467)

Hlavni filosofickou myslenkou rozvoje lidskych zdroji je, aby rozvoj piedstavoval
vyznamny prvek v uspéSném dosahovani cili organizace, a zaroven mél na paméti, ze
investice do néj prospivaji vSem stranam, ktefi jsou ucastniky organizace. Na vykon by
mél byt vzdy orientovan rozvoj lidskych zdroji. Celkové by se podoba rozvoje méla
orientovat na zlepSeni vykonu celého podniku, pozitivni finanénim vysledkim
organizace, jednotlivym funkcim organizace a v neposledni fadé¢ vykonu jednotlivel i
celych tymu. Kazdy v organizaci by mél byt podnécovan a mél by mit maximalni moznost
k rozvoji. Plany a rozvoje by mély byt propojeny se strategiemi organizace a tim by se

mélo napomahat k dosazeni jejich cilt. (Armstrong, 2002, s. 468)

Dalsim strategickym, logickym a promyslenym pfistupem je nejen rozvoj lidskych
zdroju, ale také jejich fizeni. Lidské zdroje individudlné nebo spolecné napomahaji
k dosazeni nastavenych cilii organizace. V ramci fizeni LZ je kladen velky diraz na
uplatnéni strategického pfistupu, zajmy managementu, investice do nejcennéjSiho
majetku organizace, proces rozvoje LZ, oddanost zaméstnancii k hodnotam a cilim
organizace a vysoky apel na podnikovou kulturu, hodnoty, posldni a vize organizace.

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 41)

1.4 FIREMNI VZDELAVANI

Dle Vetesky (2016, s. 118) je firemni neboli podnikové vzdélavani definovano jako:
,souhrn vzdélavacich aktivit zajistovanych podniky se zameérem doplnit, tj. rozsirit,
prohloubit a zvysit nebo sménit kvalifikacni strukturu pracovniku. Vzdélavani pracovnikii
V organizaci (diive nazyvano podnikova vychova) predstavuje ,,profesni subsystém

13

andragogiky. Hovofi o rGznych formach a cilech dle autorky Turickiové,

V podnikovém vzdé€lavani. Jedna se o:
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- Orienta¢ni vzdélavani pracovniki (ptfiprava, zaskolovani).

- Kariérové vzdélavani (individualni rozvoj).

- Normativni vzdélavani (aktualizace odborové zpusobilosti ¢i jeji udrzeni).
- Kvalifikaéni a rekvalifika¢ni vzdélavani.

- Jiné podnikové vzdélavani (napf. cizi jazyk).

Kvalifikaéni vzdélavani je pojem, ktery ma mnoho podob. Vyklad tohoto pojmu miize
priblizit nasledujici slovni spojeni — zvySovani, prohlubovani, ziskavani, udrzovani
obnovovani ¢i rozsifeni kvalifikace nebo zaskoleni a zauceni. Rekvalifikacni vzdélavani
maji funkci cilenou, specifickou, dopliikovou nebo obnovovaci rekvalifikaci. Jsou jisté
rekvalifikacni staze, praktické rekvalifikace aj. U normativniho Skoleni (kursy) jsou
typické odborné zpulsobilosti pro provozovani nékterych cCinnosti, zvlastni odborné
zpusobilosti specializovanych pracovnikii na useku, kde jsou technickd zafizeni.

Jedna se o vzdélavani, které je své podstaté uréené pravni normou. (Pelan, 2003, s. 23)

Profesni vzdélavani ma rizné alternativni moznosti, které se v poslednich letech
prosazuji. Primarné¢ hovoifime o statni podpofe vzdelavacich aktivit v institucich
&i podnicich. Aby byly piekonany hospodafské potize v CR, tak stat investuje do lidi,
kdyz podniky Setii. Coz rozSifuje kvalifikace lidskych zdroji na trhu.
(Zormanova, 2017, s. 216)

Firemni vzdélavani méd mnoho vymezeni, avSak nejjednoduss$i vymezeni pouZzila
autorka Bartonkova: ,, Firemni vzdélavani je hledani a ndsledné odstraiiovani rozdilu
mezi tim ,,co je*“, a tim ,, co je Zadouci *“. MuZeme rozliSovat vzdélavani v podniku a mimo
podnik. Zminéné interni vzd€lavani je organizovano podnikem na vlastnim pracovisti
nebo specifickém ur¢eném misté. Externi vzdélavani je predevsim na jistou objednavku,
zakazku ve specializovaném zafizeni nebo Skole. Tento systematicky proces firemniho
vzdélavani snizuje rozdil mezi kvalifikaci objektivni a kvalifikaci subjektivni.
Subjektivni kvalifikaci jsou mysleny znalosti, dovednosti, navyky, kvalifikace ziskané
béhem Zivota, klicoveé kvalifikace ¢i postoje. Objektivnimi jsou mysleny pozadavky na

naroc¢nost, tempo, odbornost ¢i charakter.
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V ramci formovani schopnosti clovéka rozliSujeme tii oblasti:

a) Oblast rozvoje.
b) Oblast kvalifikace.
c) Oblast vzdélani.

Oblast rozvoje se zamétuje na formovani osobnosti, rozsifovani kvalifikace jedince.
Celkové se rozvoj zamétuje na budouci kariéru nez na aktudlni situaci v rdmci vykonu
prace. Kvalifikace zahrnuje zakladni pfipravu na orientaci, povolani, doSkolovani a
profesni rehabilitaci. Vzdélani ma za ukol vSeobecné znalosti, dovednosti, které fesi ve

vétsing piipadech skolsky systém.

Ukolem firemniho vzdélavani je predevsim zajistovani podélné a piiéné flexibility.
To znamena, Ze podélna flexibilita se mé za ukol se vénovat pfizptisobovani pracovnich
schopnosti jedincti vs. ménicim se pozadavkiim na pracovni pozici ¢i misto. Je to hlavni
¢ast firemniho vzdelavani a tesi flexibilitu v ramci pracovniho mista. Kdezto flexibilita
pricna neboli transverzalni zvySuje kompetentnosti zaméstnanci, aby dokazali uplatnit
své znalosti 1 dovednosti na jinych pracovnich mistech. Tim dochézi k rozSifovani

pracovnich schopnosti. (Bartoiikova, 2010, s. 16 — 19)

Teorie firemniho vzdélavani rozliSuje dva dtlezité terminy, a to trénink a rozvojové
aktivity. Trénink je zaméfeny na zpusobilosti ve specifickém pojeti. Zpusobilosti jsou
potiebné predevsim pro stadvajici pozice zaméefené na kvalifikovany vykon a odstranéni
deficit, které vedou ke zvySeni Grovné znalosti i dovednosti. Rozvojové aktivity vedou
K individualngj$imu rozvoji pracovnikii a fizeni jejich vlastni kariéry. Jsou vice
orientovany na budouci potieby. Ty vedou ke kvalitné¢jSimu uplatnéni pracovniku

V podniku, potazmo na trhu prace.

Soucasti procesu vzdélavani je vyevik. Ten je orientovan na ziskavani
a zdokonalovéani dovednosti, které vedou k osvojeni si specifickych zptsobilosti a jsou
fizeny supervizorem, ktery poskytuje zpétné vazby. Zvysené kompetence poté pracovnici
mohou pouZit ve své pracovni pozici. Sirsi oblast zptisobilosti fesi rozvoj. Ten lze chapat
jako budouci investici, kterd usmérnuje potencial jedince a zamétuje se na jeho budouci

potieby. (Veteska, 2016, s. 118 — 119)
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Realizace strategického vzdélavani a rozvoje vychdzi zteorie, ze hlavnim
a jedinecnym zdrojem organizace je lidsky kapitdl. Ten tvofi také vyznamnou
konkuren¢ni vyhodu. Cilem je, aby organizace mohla zabezpecit soucasné i budouci
potfeby a mit k dispozici kvalitni lidi. K dosédhnuti této strategie je potieba vytvoreni
vhodného konceptu a komplexniho ramce pro rozvoj lidi ¢i lidského kapitalu,
proto podnikové vzdélavaci aktivity musi mit cyklus formovani profesnich kompetenci

rozdélen do Ctyt fazi, které se musi snazit dodrzet.

1. Identifikace potieb.

2. Planovani vzdé€lavani a rozvoje pracovnikd.

3. Realizace rozvojového a vzdélavaciho programu.
4

Vyhodnoceni efektli vzdélavani, véetné vyhodnoceni programu.

Cyklus zacind identifikaci potfeb vzdélavani. Ta je zaloZzena na odhadech
a aproximativnich postupech. Vse je doprovazeno fazi planovani. V této chvili se fesi
otazky obsahu vzd¢lavani, casového harmonogramu, technického zabezpeceni
¢1 rozpoCtu. Faze tfi zahrnuje realizaci vzdéldvani a navazuje na posledni Cast,

a to vyhodnoceni uceni a vzdélavani, kde je doplnéna zpétnou vazbou.

Podnikové vzd€lavani patii do kompetenci personalnich ¢innosti, které nejcastéji
realizuje utvar HR, pfipadné samostatné odd¢leni vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. HR
muze spolupracovat s externimi odborniky napf. specialisty, lektory, profesnimi
organizacemi nebo externimi odborniky. Pokud se jednd o mensi podnik, vétSinou

zajiStuje majitel vicero kompetenci, véetné HR oddéleni. (Veteska, 2016, s. 120)

Diivody pro vyuzivani externich sluzeb mohou byt: uspora nakladl, ziskéani
odborngjSich sluzeb nebo koncentrace usili personalistli. V ptipad¢, Ze se jedna o diivod
koncentrace Usili, tak cilem je, aby pracovnici personalniho utvaru nebyli odvadéni

od svych ukold, které jsou klicové pro organizaci. (Amstrong, 2002, s. 97)

Ve firemnim vzdélavani jsou na odborniky, resp. na personalisty kladeny vysoké
naroky, a proto v organizacich mohou personalisté¢ vystupovat jako strategiCti poradci,
konzultanti organiza¢ni zmény, tviirci persondlnich systému, metodici vzdélavani,

facilitatofi, lektofi, konzultanti v oboru profesniho a osobniho rozvoje, koucové ve
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smyslu konzultanti vykonnosti a vyzkumnici. Zminénych roli personalisti mtize byt
mnoho, a proto velmi =zfidka se vyskytuji personalni role v jedné osobé¢.

(Tureckiova, 2010, s. 164)

Efektivita, produktivita a loajalita — tyto pojmy feSi Kkultura podnikového
vzdélavani a zlepSuje uCeni se pracovnikil. Zasadnim vlivem je také fizeni zdroj,

kterému se budu vénovat v dalsi kapitole. (Veteska, 2016, s. 120)
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2 SYSTEM VZDELAVANI V ORGANIZACI

Druha cast diplomové prace se zabyva systémem vzdelavani v organizaci. Obecné
definuje teoretickd vychodiska a zaroven se detailné¢ zabyva planovanim systémového
pristupu ve vzdélavani. V piedchozi kapitole bylo zminéno, Ze je vzdy potieba najit ucel
vzdélavani, a ten nasledné definovat. Na konkrétni cil navazuji dalsi potfebné kroky,

kterymi se druhd kapitola zabyva. Hovofi tedy o analyze potieb, planovani a hodnoceni.
2.1 SYSTEM VZDELAVANI

Koubek (2007, s. 258) zatazuje do systému vzdelavani ,, takové vzdeldavaci aktivity,
jakymi jsou orientace, doSkolovani, preSkolovani iniciované organizaci a rozvoj
iniciovany organizaci.” Hovoii také o tom, ze ,, V systéemu vzdelavani pracovnikii
organizace se angazuje nejen persondlni utvar (resp. jeho oddéleni vzdelavani
pracovnikit) ¢i dokonce zvlastni utvar vzdelavani pracovniki, ale také vsichni vedouci
pracovnici a odbory ci jina sdruzeni pracovnikii. “ Velmi uzka spoluprace organizace
s externimi specializovanymi odborniky ¢i vzdélavacimi institucemi probihd a vyskytuje
se docela ¢asto. Na trhu prace jsou organizace, které preferuji ,,hotové* odborné a nélezité
pfipravené pracovniky. Zptusob vybéru takového pracovnika klade vysoké néroky
na vybér a ziskavani pracovnikli. Objevuji se vSak organizace, které do vzdélavani
zamé&stnancl nechtéji investovat finan¢ni prostiedky, ale v ptipadech vyssiho narazového
budgetu ud¢€laji vyjimku. Proto se n€kdy ze vzdélavani zaméstnancii stdva kampanova
zalezitost, ktera je nepravidelnd a ndhodna. V nékterych zemich jsou organizace
podporovany statnimi dotacemi nebo danovou politikou, aby kvalitu tohoto procesu
udrzela a na trhu prace méla kvalitni kvalifikované lidské zdroje. Vetsi podniky vSak
soustfed’uji 1 v jinych statech vysokou pozornost této problematice. Vypracuji si vlastni
koncepci vzdélavani, vlastni své vzdélavaci instituce a maji pro tento druh prace

vyc€lenénou skupinu lidi, resp. odbornikt. (Koubek, 2007, s. 258)

Kazda organizace se ke svym zaméstnancim a celkovému piistupu v oblasti
vzdélavani stavi po svém. Je mnoho faktorl, které ovliviiuji efektivitu tohoto oddéleni
&i vibec jejich piitomnost. Armstrong (2002, s. 487) definuje ve své knize ,Rizeni

lidskych zdroji* moznosti, co mize organizace délat a jaké kompetence by mél mit
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management Vv této oblasti vzdeélavani pfimo uvnitf organizace. Prioritné organizace musi
podnécovat, vytvaret vhodnd pracovni mista, vytvaret kvalitni ukoly a celkové zafidit,
aby pracovni prostfedi v organizaci mélo priznivé podminky na uceni se. Organizace by
méla také primarné definovat kompetence manazert, kliCovych pracovnikli nebo mistra,
aby 1 tito lidé podnécovali své podiizené a kolegy a tim usnadiiovali uceni se. Celkové
se musi povzbuzovat tymové a spoleéné uceni se v ramci neformalniho vzdélavani.
Idealni je propojeni neformalniho a formalniho vzdélavani v oblasti zékladnich
dovednosti. V neposledni tad¢ také vytvofeni kultury uceni, které se uznava a je

vyznamnym prvkem i mimo pracovni prostiedi.

Dlouhodobé cile v ramci vzdélavani zajistuje personalni oddéleni, které v ramci
podnikové strategie idi persondlni strategii. Strategie vychazi z analyzy, ktera hodnoti
aktualni situace a vyhodnocuje vychozi stav v ramci lidskych zdroji. Vnitini prostiedi
analyzuje organizace. Do vnitiniho prostfedi zahrnuje stanovené cile, vlastni praci
a celkové charakteristiky zaméstnancti. Vnéjsi prostredi se zabyva vyvojem trhu prace,
mobilitou  lidi, zménami v hodnotové orientaci, politikou zaméstnanosti
nebo legislativou. Na zaklad¢ nasbiranych dat se vytvaii personalni strategie, ktera musi

mit jasn¢ stanoveny cil a musi byt v souladu se strategii organizace. (Vodak, 2011, s. 47)

Zamery, které vyjadiuje organizace, se prolinaji se specifickymi strategiemi LZ.
Ptikladem mitiZze byt fizeni lidského kapitalu, spolecenska odpovédnost, fizeni znalosti,
angazovanost, zabezpeceni lidskych zdroji, fizeni talentl, vzdélavani a rozvoj,
odménovani, rozvoj organizace, zamé&stnanecké vztahy nebo spokojenost zaméstnanct.
Hlavni klicovou slozkou je investice do lidi, nastaveni systému odménovani, vytvareni
pracovnich mist a fizeni celkového pracovniho vykonu. Klicové slozky vytvati efektivni

strategii, kterd ma dopad na uspokojeni potieb podniku. (Armstrong, 2015, s. 70 -74)

Personalistika neboli personalni prace tvoii jednu z fidicich sloZek podniku. Zamétuje
se na lidské zdroje v souvislosti s pracovnim procesem. Mezi hlavni slozky fizeni
lidskych zdroji jsou =ziskdvani LZ, fungovani, castecné formovani, propojovani
a organizovani pracovnich ¢innosti, hodnoceni vysledki prace, hodnoti se také vztah
z vykonané prace nebo ke spolupracovnikim ¢i organizaci jako takové. Mezi ten
neobecngj$i Ukol persondlniho oddéleni je efektivni fizeni lidskych zdrojd.

Nabizi se otazka, jak spravné miize organizace slouzit? Obecné Ize fici, ze zvySovanim
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produktivity spolecné se zvySovanim vyuziti ¢ty dominantnich slozek. Vyuzitim
finanénich, materialnich, informacnich a lidskych zdroju, které vedou k efektivité prace.
Zajem o efektivni fizeni méa vSak kazdd oblast. Nelze jen obecné charakterizovat,

jak k tomu dosdhnout. DuleZité je zminit hlavni ukoly personalniho oddéleni.

1. Tvorba souladu, pifevazné dynamického charakteru mezi poctem a strukturou
ukoll pracovnikl S vytvofenymi pracovnimi misty a jejich poctem.

2. Vyuzivani pracovnich sil v optimu a v celé organizaci.

3. Efektivni styl vedeni LZ, formovani tyma a vyuziti mezilidskych vztaha
v podniku.

4. Socialni a personalni rozvoj zaméstnancu.

5. Legislativa.

Dil¢ich tkolt mé persondlni oddé€leni daleko vice. Jsou definovany velice konkrétné,
jasné a efektivné. Avsak za zminku stoji alespon priority, které jsou pfimo ,,usité na miru
hlavnim personalnim tkolim. Jedn4 se o prioritu zvySovani pfipravenosti na zmény,
zlepSovani rozvoje zaméstnancii a tymu, zvySovani spokojenosti, produktivity

nebo kvality celkového pracovniho Zivota kazdého jedince. (Koubek, 2007, s. 13 — 19)

Personalni oddéleni ma mnoho roli. Mizeme hovofit o obecné roli, roli poskytovani
sluzeb, strategickou roli, role business partnerd, role nositelii inovaci nebo role agenti
zmény. Pro upfesnéni roli je dilezité myslet na to, Ze vSe se vSim souvisi a dilezita je
pfedevs§im v persondlni ¢innosti je soucinnost vSech zaméstnanct na riznych pozicich.
Obecna role je definovana jako specializace na lidi a celkové na organizaci.
Jednd se o aplikovanou podnikatelskou disciplinu, kterd je podminéna jednanim
personalistl na zdklad€ pochopeni souvislosti. Personalisté pracuji s liniovymi manaZery,
snazi se efektivné dosahovat cill, jsou strategicti nebo inovativni. Poskytuji personalni
sluzby, coz je ta nejzdkladnéjSi obecna role. Personalist¢é se mohou podilet
na uskute¢iiovani nebo vytvareni strategie v oblasti lidskych zdroji. Z tohoto divodu
maji 1 strategickou roli, kterd plisobi na transformacni trovni. Cilem je, aby personalisté
meli dovednosti k naplilovani sluzeb vrédmci poradentstvi, referenci, ziskavani
a vzdelavani lidskych zdroji. Zajimavou slozkou je role business partnert. Je zde velka
spoluprace s liniovymi manazery a zaroven je kladen obrovsky apel na uvédoméni si

piileZitosti a hrozeb organizace. Business partnefi musi umét analyzovat slabé 1 silné
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stranky organizace a celkové vymezit problémy tykajici se podniku. Koncept business
partnera je navazan na pojem ,,pfidand hodnota®, ve smyslu navratnost investic, uplatnéni
personalnich opatieni ¢i jejich nakladovost. Timto procesem se zvySuje vykon, efektivita
a dlouhodobost za cilem udrzitelnosti. Role nositelt inovaci je uzce spojena S vyuzitym
nastrojem benchmarking, kdy se identifikuji nejlepsi postupy napfi¢ organizacemi.
V inovacnim procesu ze strany personalistd je problém v tom, Ze se t¢zce méfi usp&Snost
pro organizaci. Role agenti zmény je dulezita pro usnadnéni pochopeni a zavadéni
novych praktik do organizace. Role se rozd¢€luje do ¢tyt dimenzi, které na sebe postupné
pusobi. Jednd se o transformacni zménu (podstatnou zménu), postupnou zménu
(prizplisobovani se postupnég), vizi personalistll (hodnoty a presvédceni) a odbornost

personalisti. (Armstrong, 2015, s. 87 — 91)

2.2 SYSTEMOVY PRISTUP VZDELAVANI PRACOVNIKU
V ORGANIZACI

Dobie organizované systematické vzdélavani je neustale opakujici se cyklus. Ten
vychézi ze zasad vzdélavani, opira se o strategie vzdelavani, 0 vytvoreni institucionalni a
organizaéni predpoklady vzdélavani. Autor Koubek (2007, s. 259) hovoii o cyklech
nasledovné: ,, Viastni cyklus zacina identifikaci potreby, vzdélavani pracovnikii
organizace. Ndasleduje faze planovani vzdélavani, béhem niz se reSi otdzky rozpoctu
casového planu, pracovniku, kterych se bude vzdeélani tykat, oblasti, obsahu a metod
vzdelavani apod. Treti faze cyklu je viastni proces vzdeélavani, tedy realizace vzdélavaciho

¢

procesu.“ Aby organizace mély konstruktivni zpétnou vazbu , ndsleduje faze
vyhodnocovani vysledkii vzdelavani a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu

a pouzitych metod. *
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Schéma nize zobrazuje zakladni cyklus.

Strategie a politika Vytvoreni organizacnich

vzdélavani pracovnikd v a institucionalnich
organizaci predpokladd vzdélavani

Identifikace
potreby
vzdélavani a
pracovnikd

N

Vyhodnocova
vysledkd

vzdélavani C kI Planovani
aginnosti YKIUS vzdélévani
vzdélavacicl
programu

N

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Obriazek 1 - Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnikii organizace

Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnikii organizace (zdroj Koubek, s. 260)

2.3 SYSTEMOVY PRISTUP K PLANOVANEMU VZDELAVANI

Planované vzdélavani jsou promyslené kroky, které jsou orientované na dosazeni

vzdelani ¢i zlepSeni vykonu v praci. Proces se sklada z nékolika krok.

Identifikace a definovani potieb.

Definovani cilt vzdélavani.

Definovani pozadovaného vzdelavani.

Planovani vzdélavacich programi.

Rozhodnuti o tom, kdo bude zabezpecovat programy.
Realizace vzdélavani.

Vyhodnoceni vzdélavani.

© N o 0o B~ w DN PE

Zdokonaleni vzdélavani.
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Identifikace je prioritni, a to z diivodu, ze analyzuje tymové, podnikové i individualni
potieby, dovednosti nebo znalosti. Analyza a nésledné identifikace definuje soucasné
problémy 1 budouci potieby, které¢ je potieba fesit. Vyiceni téchto problémui nahlas
je dualezité pro rozhodovaci fazi, kde je dilezité zvolit vhodné vzdélavani. Soubor cila
definuje nejen predmét, ktery se ma vzdélavanim naucit, ale také i co musi pro
absolvovani ptisluSného programu ud¢lat. Tato faze pfipravuje potencionalniho ucastnika
na realitu. Nezbytné je definovani pozadovaného vzdélani, a to ve smyslu specifikace,
které¢ dovednosti a znalosti je nutno naucit ucastnika, jaké schopnosti se musi rozvijet,
aby mohl pfipadné své dosavadni postoje zménit. Poté se tvoti konkrétni programy, které
naplni cile o¢ekavani a uspokoji potieby. Dle nejvhodnéjsich metod realizovat vzdélani.
V piedposledni fazi sledovat vyvoj programt a jejich efektivitu. A poté celkové
vyhodnotit vzdélani, zda mélo smysl a do jaké miry bylo naplnéno cili. Pokra¢ovéani
ve vzdélavani nebo zdokonaleni je posledni faze v ramci planovaného vzdélavani.
Zde by méli byt uspokojeny vsechny prvky vzdelavani, a pokud nejsou, tak je vhodné
nastavit dalsi programy. (Armstrong, 2002, s. 496 — 497)

2.4 ANALYZA POTREB VZDELAVANI

Soucasti identifikace potteb vzdeélavani je analyza potieb. Analyza potieb se soustiedi
na cile nebo oblasti. Cile analyzy definuje rozdil mezi tim, co se aktualné déje a tim,
co by se pfipadné mohlo dit. Pfikladem aktualnosti jsou vysledky podniku ¢i jednotlivych
funkei, soucasny vykon jednotliveli nebo existujici dovednosti a znalosti. Vysledek,
co by se mohlo dit, jsou cile nebo normy vykonu, pozadované dovednosti a znalosti nebo
normy podniku a jeho jednotlivé funkce. Kazdy model ma svuj deficit, a proto je nutné
se této propasti vyhnout. Tim je mySleno, Zze vysledek analyzy se soustiedi pouze
na procesy, které nejsou adekvatné v poradku, nikoliv na vSechny analyzované oblasti.
Analyza potieb cilli se soustfedi na rozpoznavani a uspokojovani potieb, které mohou mit
charakter rozvojovy, flexibilni, zvySujici odpovédnosti a vSestrannych schopnosti

na vyssi roven pravomoci.

Analyza potieb vzdélavani v oblasti se soustfedi na analyzované organizace
a bere je za celek. Konkrétné se analyzuji utvary, funkce, tymy resp. skupinové potieby.

Zaroven podnikové potieby a individualni potfeby. Zvoleni vhodné analyzy spociva
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na individualnich pozadavcich organizace a zaméfeni. Podnik miize analyzovat
strategické plany, plany lidskych zdroja, ale také zkouma potieby vzdélavani ve skupiné.
U jedince analyzujeme pracovni mista a role dale hodnotime vykon a rozvoj pracovnik.
Skupina muze mit charakter kombinace zminéné potieby vzdélavani, hodnoceni vykonu

a rozvoje pracovnikl, ale také analyzu pracovnich mist a roli.

(Armstrong, 2002, s. 498 — 499)

Zjednodusen¢ feCeno v praxi se analyzuje uzsi nebo Sirsi skala udaji ze zdroje
bézného informacniho systému organizace. Pfipadné vyuzitych zvlastnich Setfeni

pro tento specificky pozadavek.

1. Udaje tykajici se celé organizace.
2. Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich ¢innosti a mist.

3. Udaje o jednotlivych pracovnicich.

Nasbirané udaje vytvareji obecny pichled o potencionalni disproporci mezi
vzdélanim a kvalifikaci pracovnikli na jedné stran¢ a na druhé stran€ o pozadavcich

na pracovni misto.

K identifikaci potieby se obvykle vyuzivaii nasledujici metody:

- Analyza statistickych nebo registrovanych 1daji o pracovnich mistech,
jednotlivych pracovnicich nebo o organizaci.

- Analyza dotaznik, ndzorl, pozadavki ¢i postojl tykajicich se vzdélavani.

- Analyza udajii a informaci od vedoucich pracovnikil nebo napfimo poZadavki
vedoucich pracovniktl na vzdélani podtizenych.

- Hodnoceni a zkoumani pracovniho vykonu.

- Monitorovani soucasnych pracovnich problémi a pracovnich ukold.

- Analyza pracovnich zdznamdi, které jsou vedeny vedoucimi pracovniky C¢i

specialisty.

Diilezité pii analyzovani je vnimani 1 vnéjSich faktort. Ptikladem je kvalifikacni
struktura pracovnich zdrojl, vyvojové tendence v Gizemi, preference mladeze, pfipravy

na povolani v oblasti organizace. Celkoveé se musi brat v potaz i dosavadni zkuSenosti
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S obtiznosti udrzeni a ziskavani lidskych zdroji. A v posledni fad¢ predevSim aktudlni

situace na trhu prace. (Koubek, 2007, s. 262 — 263)

V organizaci je dulezité si stanovit si vzd€lavaci cil. Aby byl zvolen cil spravné,
je potieba realizovat analyzu. Pouzitim analyzy bude zjisténo, zda existuji rozdily mezi
pozadovanym a souCasnym stavem V organizaci. Definuji nejen rozvojové potieby,
ale identifikuji je natolik, aby byla zvolena vhodna metoda. Aplikace procesu je dulezita

pro dlouhodoby dopad na strategii podniku. (Langer, 2016, s. 39)
2.4.1 METODY ANALYZY POTREB VZDELAVANI

Nasledujici metody se vyuzivaji k tomu, aby potiebné informace poskytovaly

zakladnu pro analyzu potieb ve vzdélavani.

Prvni zajimavou metodou jsou personalni a podnikové plany. Strategie organizace
by méla byt do jisté miry determinovéna personalnimi a podnikovymi plény a strategiemi.
Mimo jiné by meéla obsahovat informace o zavadéni novych technologii a technik.
Z téchto informaci se poté odvozuji plany lidskych zdroji. Pokud organizace bude
dokonale definovat ve své strategii konkrétni plany, lze tak pak plynule navazat

na potiebné vzdélavaci programy.

Za zminku stoji analyza pracovnich mist. Jedna se o metodu, ktera detailné zjiStuje
obsah préace z hlediska mnozstvi, kvality, dovednosti a schopnosti, které by mély byt
zaméstnancem dosazeny pro efektivni a kvalitni vykon €innosti. Vysledek analyzy slouZzi

ke specifikaci uéeni a vzdélavani. (Armstrong, 2003, s. 500)

Analyza pracovniho mista lze definovat jako inventura odpovédnosti, ukoll
¢1 podminek, které jsou spojeny s pracovnim mistem. Od analyzy se odvozuji poZzadavky,
které jsou kladeny na pracovnika. Setkat se lze i s pojmem redesing pracovnich mist.
V souvislosti s rychle se ménicimi zménami v technologii a technice, pozadavky na trh
prace, zmény v organizacnich strukturach, socidlnich potteb lidi vyvolavaji organizace
potiebu zmén metod prace a obsahu pracovnich mist v organizaci. Cilem tohoto kroku
je snaha zlepsit vykon a efektivitu organizace. Dlivodi muze byt vS§ak mnoho. Piikladem
jsou vyrobni divody, persondlni zmény, zmeény systému, divody tykajici se pracovnikli

(pocit vétSiho vyznamu, pracovni moralka, pracovni podminky nebo eliminace socidlnich
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problémil), ménici se zplsoby fizeni nebo mimopodnikové divody (trh prace, zmény

zakont). (Koubek, 2007, s. 71 — 86)

Hodnoceni pracovniho vykonu nebo lze také laicky fici hodnoceni pracovnika
je primarni zdroj informaci, které hovoii o rozvoji a vzdélavani jednotlivct v organizaci.
Tato metoda se soustfedi na zlepSovani pracovniho vykonu, plany osobniho rozvoje

nebo smlouvy a dohody. (Armstrong, 2003, s. 500)

Mezi hodnotici slozky zarazujeme vykon prace, plnéni tkoll a uloh, pracovni
chovani, vztahy s kolegy, klienty ¢i zdkazniky. S postupujici se dobou se zacal hodnotit
rozvojovy potencial pracovnika. Hodnoceni ma dvé podoby, a to neformalni hodnoceni
a formalni (systematické) hodnoceni pracovnika. Neformalni hodnoceni neboli
pribézné hodnoceni zaméstnance jeho pfimym nadfizenym béhem vykonu své prace.
Tato metoda determinuje situaci aktualniho okamziku, dava piima fakta k hodnoceni
vykonu ¢i chovani jedince. Muze mit i podobu pisemnou, resp. elektronickou,
ale prevdzné neni zaznamendvéano, pokud personalni oddéleni nerozhodne jinak.
Formalni hodnoceni je standardizované, raciondlnéjSi a pfedevSim periodické.
Ztéto formy hodnoceni se pofizuji dokumenty, které jsou zafazeny do evidence

pracovnika. (Koubek, 2007, s. 207 — 209)

2.5 ZABEZPECENI LZ V ORGANIZACI

Zabezpecovani lidskych zdrojli v organizaci je pojem, ktery definuje jednotlivé kroky
K udrzeni a ziskani zaméstnancti. Neopomiji ve své zvolné strategii vstupu novych
zamé&stnancu do organizace a i vystupi lidi z organizace. Lze tvrdit, ze se jedna o jednu
z klicovych casti procesu celkového fizeni LZ. Laicky lze tvrdit, Ze si organizace musi
odpovédét na dvé dualezité otazky. Prvni otdzkou je kolik a jaké lidi potfebuje do
organizace k tomu, aby byla konkurenceschopna v aktualni situaci a také i do budoucna?
Druha otazka by méla najit odpoveéd’, jakym zplisobem musi organizace své zaméstnance
ziskat, udrzet a zformovat. Nasledujici podkapitoly odpovidaji teoreticky na zminéné

otazky.
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25.1 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU A NASLEDNE PLANOVANI
VZDELAVANI PRACOVNIKU

Personalni planovani neboli planovani LZ stanovi potfeby lidi pro konkrétni
organizaci a jejimu dosaZeni strategickych cilti. Ulohou organizace je, aby zabezpetovala
uspokojeni potfeb obou zminénych stran, a to v delsi perspektivé. Veskera data
a informace se zapisuji do projektu, ktery se soustiedi na typy a rozsahy c¢innosti.
Primarn¢ se projekt soustfedi na pozadavky tykajici se kvalifikace a dovednosti,
a soucasn¢ na schopnosti organizace. Jedna se tedy o systematicky proces zamétujici se
na ti1 hlavni slozky. Prvni z nich tvofi ziskavani a rozpoznavani poctu lidi, které vlastni
pozadované schopnosti a dovednosti. Druha slozka se zaméfuje na dosazeni vysokého
vykonu, ktery podpoii organizace spravné zvolenou motivaci zaméstnanct. A posledni
dilezitou slozkou je soucinnost mezi cilem podnikéani a planovani lidi, konkrétné s cilem

interaktivni vazby.

Planovani zaméstnancu se sklada ze tfi kroki:

1. Prognézy (ptedvidani) budouci potieby LZ — prognoza poptavky.
2. Prognézy (predvidani) budoucich zdrojit — prognoza nabidky.
3. Plany na sladéni nabidky a poptavky.

Pravidelnym monitorovanim lze odhadnout a pochopit pohyb a stav lidskych zdrojt.
Organizace se zamétuje na jejich podnikové potieby, objasiiuje problémy a tim reaguje
na budouci piipadnou problematiku. V ramci vyzkumnych akci zkouma disledky

a vytvafi alternativni kroky vedouci k efektivni alternativni politice organizace.

Cilem planovani LZ je efektivnéj$i vyuziti zaméstnancti zavadénim systému prace,
ktery je flexibiln€j$i. Snizovat zavislost podniku na vné&jSich zdrojich, a to v neptiznivé
situaci nedostatku pracovnich sil ¢i dostatecné kvalifikaci lidi. Zamétuje se tedy primarné
na strategii rozvoje lidskych zdroji a jejich dostate¢nou stabilizaci. Formuje své
zaméstnance, aby byli flexibilngj$i, vycvicenéjsi, a tim organizace dava stabilitu

I V nejisté a ménici se dobé. Cilem planovani je také, aby se organizace uméla postavit

vvvvvv
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je, aby si uméla udrzet a ziskat lidi, resp. jejich pocet, kteti maji dostate¢nou kvalifikaci

ptipadné potencial.

v

Strategické plany v organizaci maji mnoho podob. Nejvyuzivanéjsi jsou plany, které
definuji budouci ¢innosti, iniciativy s novymi dovednostmi. Jedna se o podnikové
strategické plany. Planuje se také pomoci scénate, prognozy poptavky a nabidky, strategie
zabezpeCovani LZ, fluktuace pracovnikl, analyzy pracovniho prostiedi, Analyzy
efektivnosti Cinnosti resp. operacni efektivnosti. VSechny zminéné strategie maji

systematicky pfistup k tvorb¢ a zvoleni vhodné strategie.

V korporacich se setkavame Casto s analyzou pracovniki v organizaci. V této situaci
fesi podnik divody odchodl, metody méteni odchodovosti, vyznam odchodt, finan¢ni
problematiku, vyskyt a miru odchodii. Organizaci odchod pracovnikili s vy$§im vyskytem
muze destabilizovat a zaméstnance demotivovat. V piipadé vysoké odchodovosti se fesi
otazky jak udrzet chod podniku v situaci neobsazenych pracovnich mist, finan¢ni naklady
na ziskani, adaptaci a vzdélavani novych pracovnikl vs. Situaci na pracovnim trhu.

(Armstrong, 2015, s. 305 — 325)

Nésledujici text se zaméfuje na planované vzdélavani a rozvoj zaméstnancl
Vv organizaci. Je zde vysoka souvislost v ramci udrzeni si pracovnikll a zvyseni jejich

motivace K pracovnim ¢innostem.

Kazdy vzdélavaci program by m¢l byt individualni a soustavné se rozvijet, dle potieby
a aktudlni doby. VZdy je potfeba zvazit cile, které se musi vzdélavanim dosahnout. Jedna
se tedy o definice toho, co by méla vzdélavana osoba védét, realizovat po absolvovani
celého vzdélavaciho kurzu. Dilezity je také obsah vzdélavaciho kurzu a po ném nasleduje
délka, kterd zavisi pravé na obsahu. Pro zvoleni ¢asového harmonogramu je dulezité
1 celkové zvolena metoda, kterd bude aplikovéana v praxi. Je tfeba si uvédomit, zda cas
a zvolena metoda je pro ucCastniky vzdélavaciho programu a celkového obsahu,

dostacujici pro pochopeni a nasledné dosahnuti cile kurzu. (Armstrong, 2003, s. 503)

Vramci vzdélavani pracovnika v oblasti prodeje se =zajistuje vybaveni
zamé&stnancli dovednostmi, znalostmi, postoji jako takovymi nebo zptlisoby ke splnéni

potiebnych cilli. Primarnim poZzadavkem organizace je znalost podnikl a pfedevSim
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nabizenych produktti. Zaméstnanec v oblasti prodeje by mél mit orientaci v konkurenci,
znat cilovou skupinu zdkaznikd a také konkurentd. Seniornéjsi zaméstnanec by mél
uzavirat obchody se zdkazniky, prezentovat vyrobky ¢i sluzby, piekonavat namitky
a vyrizovat stiznosti. Obchodnici musi nejen byt znalostné¢ vybaveni o konkrétnim
produktu, ale znat ho i z hlediska prodejnich vlastnosti. Tim je mysleno, Ze nelze znat
produkt jen technicky, ale i znat stranky produktu tak, aby zaujal cilovou skupinu.
Loajalita a vira v produkt, tolerance a pochopeni k zakazniktim je také dilezitou slozkou

efektivniho a kvalitniho zamé&stnance. (Armstrong, 2003, s. 508 — 509)

Manazeti, vedouci tymt, mentofi nebo spolupracovnici zabezpecujici vzdélavani pii
vykonu prace. Do vzdélavaciho procesu by méli byt zapojeni, a to co nejvice, liniovi
manazefi. Ti mohou do vzd€lavacich kurzii vnést realitu, zdlraznit odpovédnost

a usnadnit aplikaci pfedanych informaci.

Jelikoz si podnik nemize dovolit zanedbdvani vzdélavani administrativnich
pracovnikd, tak se snazi eliminovat neefektivnost kancelarské prace praveé internim nebo
externim vzdélavanim. Existuji tfi oblasti, které rozdé€luji vzdéldvani administrativnich
pracovnika, a to: zékladni, dalsi vzd€lavani a pokracovani ve vzdélavani. Zakladni faze
obsahuje instrukce, jak spravné vykondvat svou praci, zakladni informace o své praci
a zakladni dovednosti pro vykon. Jedinci by méli byti uz v prubéhu podnécovani,
aby absolvovali dal$i dvé faze. Studium v druhé fazi je komeréni a odborné. Mélo by byt
podpoieno sestavenim profilu studia od vedouciho oddéleni vzdélavani, vedoucim
pracovnikem a pracovnikem. Posledni faze je obecné neptetrZitym procesem zakonceny
certifikditem o konkrétni kvalifikaci. Tento proces rozviji potencidl zaméstnance
a pfipravuje jedince k vétsim pravomocem a odpovédnosti.

(Armstrong, 2003, s. 507 — 513)

Kompetence ve vzdélavani maji klicovy charakter. Piikladem jsou kompetence
k efektivni komunikaci, ke kooperaci, flexibilité, podnikavosti, feSeni problémd,
samostatnosti, zvladani zatéze, celozivotnimu uceni nebo ovladani digitalnich programu
zatizeni. Kompetence na rozdil od cile rozsituji a ziskavaji znalosti, dovednosti a postoje,

které jsou uplatnéné v pracovnim i osobnim zivoté. (Langer, 2016, s. 45 — 46)
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25.2 RIZENIi TALENTU

Jedna se o soubor propojenych cinnosti, které vedou k udrzovani, motivovani
a rozvijeni talentovanych zaméstnancti. Organizace si je v tomto ohledu védoma,
ze své zaméstnance potfebuje nejen v aktudlni dobé, ale i do budoucna. Zaroven si musi
také uvédomit, ze zajisténi toku talentd je dulezitou investici, jelikoz se jedna o hlavni

zdroj organizace.

Podstatnymi slozkami procesu rozvijeni talentovanych zameéstnanci je politika
a programy na rozvoj a vzdélavani. Jinymi slovy feCeno, organizace se musi nejen
postarat o nachazeni talentovanych zameéstnanc, ale dat jim motivaci k rozvijeni svého
talentu. Avsak proces stale nekonci, jelikoz organizace musi fidit jejich kariéru.
Transparentné ukézat cestu v naslednictvi ve funkcich s cilem uspokojeni obou stran
z dlouhodobého hlediska. Proces se zamétuje i na odméiovani pracovniki finanéni
i nefinanéni hodnotou. Ridi se jejich pracovni vykon, monitoruje, fidi se vztahy s talenty,
vytvaii se jim role ve smyslu uvédomovani si odpovédnosti a stabilizuje jej.

(Armstrong, 2015, s. 327 — 330)

Uspé&sni manazefi, viidci, mentofi nebo trenéfi se zabyvaji do hloubky talentem svych
klientli, sveéfencii. Probouzeji v nich vasen, energii, podporuji je a posiluji vztah mezi
s sebou. Alfa a omega je vzajemna a dobie zvolena komunikace, ktera podporuje ducha
a mysl. Cim vice je komunikace osobngjsiho charakteru, tim vice ovliviiuje spéch
k lepsimu. Komunikace vedoucich pracovnikti ma tfi typy, které podporuji talent jedince,
prohlubuji divéru a motivuji k vy$§im pracovnim vysledkim. Komunikace vnitiniho
hlasu, komunikace pracovnich podminek a komunikace vykonu. Vnitini hlas rozviji
osobni potencidl zaméstnance. Orientace komunikace na vykon podpoii jedince
K poznani smysluplnosti cilti a celkového ocekavani. A zdrojem pomoci za podpory
kouci nebo manazerii je komunikace pracovnich podminek. Jednd se o podporu
zameéstnance, jak vSeho dosahnout. Podpora ze stran vysSich postd vytvari stimul
k vyss§imu vykonu, vytvaii divéru k organizaci a podporuje efektivnéjsi rozvoj a pracovni

¢innosti. (SHAWN, 2019, s. 17 — 23)

Hodné castym problémem v organizaci je utajovani informaci pied svymi

zamestnanci a¢ muze byt v dobrém imyslu. Zameéstnanci preferuji vzajemnou otevienost
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a divéru mezi jednotlivymi c¢lanky organizace. Otdzka, kdo mé tu obrovskou
odpovédnost za interni komunikaci napiiklad v korpordtni firmé, je velice troufala.
Avsak odpovéd zcela jednoducha - kazdy zaméstnanec. Faktory, které ovliviuji
dokonalou firemni komunikaci, je spousta. Podobu a transparentnost interni komunikace
vytvaii kazdy zaméstnance v zavislosti, jak vysoko je v hierarchii postaven a dokaze
ovlivnit ostatni. V zavislosti na rozvijeni talentd je vSak i interni komunikace dtlezitou
slozkou v celém procesu. Vytvaii divéru. Komunikace firemniho charakteru ma uz své
vlastni sit€. Formalni a neformalni. V ptipad¢ vyuziti ,,neformalniho* pfistupu mizeme
o svém zaméstnanci nebo naopak o organizaci ziskat mnoho uziteénych informaci. Mezi
novéj§i  pfistup  hodnoceni  zaméstnanci  patii  360stupiové  hodnoceni.

(Horéakova, 2008, s. 135)

Politika povySovani v rdmci internich neboli vnitinich zdroji fesi péstovani vlastnich
talentd. Ziskdva vysoce vykonnostni pracovniky, vytvaii jim dlouhodobé planovani
kariéry, zkouma a monitoruje jejich potencial a pracovni vykon, ktery také dokaze ocenit
a odmeénit. Pii ziskdvani novych pracovnikli detekuje talenty na assessment centru,
u stavajicich zaméstnancii provadi rotace prace. Pracovni procesy organizace
transformuje do individudlnich rozvojovych plant kariéry, ptipadné vyuziva mentoring,

konzultaci nebo realizuje obecné systémy rozvoje na vyssich pracovnich pozicich.

Systém rozvoje kariéry zaméstnance se odviji od procesu, ktery je zaloZeny
na schopnostnich pasmech. Schopnosti za¢inaji na zadkladnim odborném vzdélavani
a praxi. Pokracuji dal$im odbornym vzdélavanim a praxi a konci pokroc¢ilym odbornym
vzdélavani spojenym opét s praktickou ¢asti. Pracovnici se obecné musi zabezpecit, poté
se tidi jejich talent a dale se rozviji. Zdroje ziskava organizace z vnitinich nebo vnéjSich
zdrojii na zéklad€ volnych pracovnich pozic. Zaméstnanec, ktery projde timto procesem,
se orientuje na adaptaci pfipadné na zapracovani do pracovniho procesu uz na konkrétni
pozici. A to formou planovaného nastupnictvi v ramci interniho zdroje, posuzovani
potencialu u interniho nebo externiho zdroje, ptipadné diskuze a posuzovani v ramci
tizeni celkového pracovniho vykonu. Zvolené formy, ptipadné jejich kombinace, vytvari
profil dosahovani vysledkii a schopnosti jedince. Piechod z fizeni talentli na rozvoj

talentll s sebou piinasi rozvojové akce. Mezi né fadime vnitini pfesuny, koucovani,

mentoring, projekt, kurzy, 360 stupiili, seminafe nebo obohacovani prace. Rozvoj se tidi
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jistym planem, hodnoceni vykonu a celkového potencidlu. AZ po této aktivité prichazi
zameéstnanec s novou pracovni roli, povysenim nebo zaptij¢enim role na dobu urcitou.

(Armstrong, 2015, s. 327 — 341)
253 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU

Proces ziskavani a vybér zaméstnancti ma tfi dilezité faze. Definovani pozadavki
(popis pracovniho mista a jeho specifikace, podminky a pozadavky na zaméstnani),
prilakani uchazec¢u (vyhodnoceni zdroji — externi, interni, vyuZziti agentur, inzerce
a poradenstvi) a vybirani uchazec¢u (pohovory, testovani, AC, ziskavani referenci

a pfipraveni pracovni smlouvy).

Personalni plany definuji kategorie lidi, jejich pocet, z kterych je pak jasné ziejmé zda
nahrada ¢i obsazeni pracovni pozice je opravnéné. Pozadavky se zamétuji na pracovni
roli a pracovni pozici. Na zakladé téchto informaci jsou poté vytvaieny inzerce. Mezi
specifikace pozadavkli na pracovnika fadime odborné schopnosti, odbornou ptipravu
a vycvik, pozadavky na postoje a chovani pracovnika, zkuSenosti, praxe, zvlastni
pozadavky (zvySovani prodeje, zavaddéni novych systémil), dal$i pozadavky (pracovni
doba, pobyt mimo trvaly pobyt pracovnika) a moznost splnéni ocekdvani ve smyslu

vzdélavani, jistota zaméstnani.

V ramci ptildkani uchazec€ii se zkouma ptredevsim potencial, a proto se zpracovava
studie zamétena na faktory, které mohou prispét k prildkani pracovnikii. Jedna se o slabé
a silné stranky organizace jakozto zaméstnavatele. Velkymi tématy jsou mzdy,
zaméstnanecké vyhody, povést organizace nebo pracovni podminky. Tato fakta

se porovnavaji s konkurenci a uplatituji se vysledky do marketingového prodeje.

Zajimavou metodou pro vybér pracovniku je Assessment centre. Tato metoda
vytvaii komplexnéjsi piistup k nadboru novych zaméstnanci, kdy se ubird ne chovéni
nejvétsi pozornost. Vyhodnocuje se na zakladé riiznych ukolt a personalista ¢i manazer
dokaze predpokladat budouci chovani jedince na pracovni pozici, a¢ individualné

nebo v tymu. (Armstrong, 2015, s. 343 — 357)
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25.4 UVADENI NOVYCH PRACOVNIKU DO ORGANIZACE

Ve chvili, kdy organizace pfijme nového pracovnika mé za cil, aby zaméstnanec
piekonal pocatecni adaptacni fazi. Ztohoto divodu se snazi, aby kazdy novy
zaméstnanec mél priznivy postoj k organizaci a rychle se dokazal stabilizovat. Chce
dosdhnout rychlého pracovniho vykonu a snizit jakoukoliv pravdépodobnost jeho
odchodu. Z pohledu organizace se timto tématem zabyva z nékolika divodii. Primarné se
snazi snizit veSkeré problémy a ndklady spojené s odchody piijatych zaméstnancii,
chce zvySovat oddanost, urychlovat pokroky v uceni a snazi se proto adaptovat jedince
Konkrétné ve vztazich s kolektivem, novym pracovnim prostiedim a tfeba i s kulturou

organizace.

Aby uvadéni novych zaméstnancli do organizace bylo ulehéené, tak se vytvaii
brozury nebo dokumenty, které slouzi jako piirucka pro novacka. Obsahuje
charakteristiku podniku, pracovni podminky, nastavené odménovani, pracovni
neschopnost, udélovani volna, disciplinarni postupy, moznosti vzdélavani, BOZP, postup
stiznosti, postup povysSovani pracovniki nebo cestovné a diety. Vyuzivaji se i metody
hromadného seznameni s celopodnikovou Kulturou, utvarové orientace, formalni
informacni kurzy nebo vzdélavani pracovnikl pii jejich vykonu. VSechny tyto metody
a postupy jak adaptovat nového zaméstnance vybird dle zvolené strategie persondlni
oddéleni, které dostane schvaleni od managementu organizace.

(Armstrong, 2015, s. 395 — 400)
255 MOTIVACE A ODMENOVANI PRACOVNIKU

Odmény a sankce jsou zakladni nastroje odménovani pracovniki v organizaci.
Cinnosti pracovnikii musi byti podminéné motivaci. Motivaci lze definovat jako
uspokojeni potfeb. Odménou mize byt cokoliv, co uspokojuje potieby pracovnika,
co mu je pfijemné nebo odméena finan¢ni. Cilem odmén neni automatické nasazeni
pracovniho sili, ale odpovédnost, iniciativa apod. Finan¢ni odména je ur¢ena k omezeni
nebo odstranéni nespokojenosti, ale celkové nepfispivda k vykonové motivaci.

Tato motivace se oznacuje pojmem pozitivni.
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Sankci fadime do negativni motivace. Je zalozena na hrozbé konkrétniho trestu.
Sankce se rozdéluji na hmotné a nehmotné, kdy nehmotnou slozkou je napft. kritika.

V piipadé porovnani pozitivni ¢i negativni motivace, je vzdy sankce ucinné¢jsi metodou.

Existuje zékladni pravidlo na pracovisti, které tikd, Ze zaméstnanci jednaji dle
nastaveni odménovani a trestti 0d svych nadfizenych. Nékdy se stava, ze motivace slabne
a je potfeba ji posilit. Zptisoby jsou rtuzné, ptikladem miize byt chybéjici odména,
resp. zaméstnanci dlouhodob¢ nedostavaji Zadnou odménu. Lze se setkat i S opozdénim
odmény, kdy pochvala vpodobé odmény uz nemusi davat tolik smysl.
V mnoha piipadech se lze setkat s nediivérou dosazitelnosti odmény. Pracovnici nevéii,
ze by mohli za odvedenou praci dostat odménu, protoze se jim jevi jako nedosazitelna,
nepiiznivd nebo nepotiebna. V posledni fad¢é se stdvaji v praxi situace, ze selhdvaji
sankce. Pracovnici, ktefi maji snizeny vykon nebo maji nevhodné jednani, nejsou
sankcionovani. Dlouhodobé¢ jim tento zptisob prochazi a postupné se z néj stava zvyk.
Takovou situaci Ize vyfesSit odnétim privilegii, zastaveni nebo pozastaveni rustu mzdy
zaméstnance nebo Uplné rozlouceni. Urcité 1ze béhem této cesty najit feSeni, ktera budou

mit efektivnéjsi dopad na ob¢ strany. (Urban, 2017, s. 24 — 34)

Negativni motivace se také Casto uplatiuji v lektorstvi, kdy vzdélavany negativné
pusobi pifi vyuce neaktivitou nebo netuspéchem studia. Tato motivace méa charakter

vyhruzky — kurz je uzaviran pisemnou nebo ustni zkouskou. (Langer, 2016, s. 114)

Zajimavé je znat pyramidu stimull, které vedou vedouci pracovniky, lektory nebo
kouce k tomu, aby pfizplsobili motivaci tzv. ,,na miru“. VSe zafind na fyzickych
pracovnich podminkach, pracovni jistoté a finan¢nich odménéch. V ptipad¢, Ze jsou tyto
stimuly uspokojeny, postupuje pracovnik na druhy stupen. Ten obsahuje kvalitni vztahy
v tymu. Nasleduje respekt a kladné hodnoceni a zakoncuje uzZite€na prace.

(Plaminek, 2010, s. 86)

VySe zminéné ndstroje osobniho rozvoje mohou zménit znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a poslouzi jako rozvojové postoje a aktivity. Motivy zaméstnanci vSak
pouzitim motivac¢nich nastroji miZeme usmérnit. Pfikladem je pochvala, kritika
a zadavani vhodnych ukolt. Pochvala se vyuziva pro néco mimoiadného. Méla by byt

osobné zamétena, ucelna, konkrétni a spojend s otdzkami v rozhovoru. Kritika vétSinou
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nabada pracovnika, aby sviij vykon piehodnotil. Opét by méla byt konkrétni, adresna,
formulovéna distojnym a pfijatelnym tonem hlasu. Pomoci rozvijet ¢i zlepsit napomaha
metoda zavadéni vhodnych ukoli. Metoda by se méla fidit zasadami typu postupného

davkovani tkolt, instrukci nebo konkrétni zpétna vazbou. (Bélohlavek, 2010, s. 21)

Existuji individudlni rozdily v pracovni motivaci. A to ve smyslu, ze pro nékoho miize
byt jistd odména, pro nékoho stejnd odmena je trestem nebo sankci. A z tohoto divodu
se zaméfuje organizace na financni a materidlni motivaci, motivaci zaloZenou
nezabavnosti ¢i zajimavosti prace, vykonovou motivaci, motivaci se zvysenou potiebou

moci nebo individualni pracovni postoje a motivace. (Urban, 2017, s. 36 — 42)

K motivaci organizace vyuziva mnoho nastroji, ale mnohé, ptredevsim nefinancni
motivace, jsou tak Casto vyuzivané. Pracovni uspéSnost je nefinanéni motivace,
ktera v praxi prevlada. Silna je také zpétna vazba, delegovani vyssich pravomoci, rozvoj
sebedlivéry a schopnosti v ramci koucinku a tymové prace. K pouziti spravné metody

nefinan¢ni motivace by se mélo piihlizet individualng.

Pokud je zaméstnanec sprdvné a dostateéné¢ motivovan ke své préci,
tak je spokojenéjsi a efektivngj$i. Kazdopadné cely proces se odviji uz pii vybéru
zaméstnanct, kde se musi ptihlizet na schopnosti a dovednosti uchazece, jeho potfebam
a zajmim. Ddéle je nutno brat ohled na tréninky a pochopeni vyznamu zaskoleni
zaméstnance. Podcenéni srozumitelného a dostatecného vysvétleni mize zpusobit
neosvojeni si pfedanych informaci, oboustrannou ztratu ¢asu a energie. Malou pozornost
vénuji organizace jednotlivym pracim na nizSich stupnich, kde mohou mit zaméstnanci

jisté prekazky, které jim brani ke kvalitni a efektivni praci. (Urban, 2017, s. 46 — 60)

Mezi zakladni zésady odménovani, resp. vytvofeni odménovaciho systému
VvV organizaci patii uspokojeni potfeb, které by mély mit udrzitelny charakter.
Zaroven se organizace musi drzet zasady fizeni celkové odmény, musi rozliSovat
a ocenovat vykon prace, odrazet celkovou povahu prace, fidit penézni odmény, sledovat
trh prace a podporovat rovnost v odménovani. Organizace se zaméiuje na rizika, vyhody
a naklady souvisejici s investici. RozliSuje odménovani dle funkci a schopnosti jedinci,
odménuje dle ptinosu jedince do organizace, uplatiiuje nehmotné¢ i hmotné odmeény

a neopomiji na konkurenceschopnost odmén. (Armstrong, 2015, s. 414 — 415)
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Mezi nejobvyklej$i odménu za préci, vnéjsiho charakteru, stale fadime penize. Jedna
se o nastroj, ktery uspokoji vétsi skalu jedinct, kteti obecné po penézich touzi. Penize
jsou hmatatelnym ndéstrojem, k uznani zaméstnance. Zaroven jeho negativni slozkou je
pomijivost. Zavérem lze vyvodit, ze penize jsou dlouhodob¢ uznavanou slozkou, vsak po
prvotni euforii se nejedna o primarni nastroj k uspokojeni potteb zaméstnance s moznosti
stimulace a motivace k budouci praci z pohledu spokojenosti s praci a vykonem

v organizaci. (Armstrong, 2015, 229)

Hmotné neboli finanéni odménovani zaméstnanci ma ruzné formy. Rozdily mezi
nimi tvofi naro¢nost vykonavané prace, schopnosti a dovednosti jedince na pracovni
pozici nebo vytvaieni dlouhodobych vysledkti a hodnot pro organizaci. Nejzakladnéjsi
formou finan¢niho odménovani patii pevna neboli zakladni mzda. Tento druh se vaze
na ekonomicky pfinos zaméstnance, pozadavky a naroky, zkuSenosti a dlouhodoby vykon
jedince. Cilem této individualni mzdy je udrzet pripadné ziskat zamé&stnance, kterého
organizace oceni za jeho naro¢nost na pracovni pozici. ZvySeni mzdy, je zavislé
na pracovnim vykonu a ve vétsing ptipadech se jedna o kratkodobou motivaéni slozkou.
Dalsim typickym pfikladem hmotného odménovani je finanéni odména vazana
na osobni schopnosti jedince. Muze se jednat o nadstandartni slozku, ktera muze byt
navySovana, piipadné zcela odebrana. Je postavena na dlouhodobé efektivni praci
zaméstnance s primarnim cilem motivovat k vyssi kvalifikaci a postupného navySovani
schopnosti. Vykonna resp. pohybliva slozka je odménou za pracovni vykon. Hovotime
také o akordni mzd¢, kterd se vaze na splnéné plany, provedené operace v piedem
nastaveném case. Cilem je motivace k vyssi efektivnosti individuélné nebo skupinové,
stimulace k pracovnimu chovani, které mize zaméstnanec svym jednanim a vykonem
ovlivnit. V mimofadnych nadstandartnich ¢inech se zvySenym narokem na zaméstnance
muize organizace vyuZzit mzdové priplatky, které oceni jeho jedineCnou praci.
Zaméstnanecké benefity se vyuzivaji ve chvili, kdy ma jedinec mimotadny
zaméstnanecky vztah k podniku. Konkrétné hovofime o cenovych zvyhodnénich,
naturalnich pozitcich ve formé sluzeb a pfedméth nebo finanénich piispévcich. Existuji
trendy v odménovani, které jsou postaveny na dlouhodobéjsich cilech. Jedna napiiklad
0 individudIngj$i poskytovani vyhod pro zameéstnance, ro¢né vyplacené vykonové
odmény ¢i bonus, vykonové odménovani na ro¢ni bazi nebo odména za schopnosti

a znalosti zameéstnance. (Urban, 2017, s. 116 — 119)
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Zamegstnanecké vyhody jsou urcené pro zaméstnance, kteti v ramci poskytnuté
vyhody si zvysuji blahobyt nebo zlepsuji pohodu. Miize se jednat o penzijni pfipojisténi,
zivotni pojisténi, nemocensky piispévek, sluzebni automobil, firemni pujcka.
Objevuji se ¢asto 1 dny volna nad ramec zékona, sick day, slevy na vyrobky nebo sluzby.
Vyspélejsi a flexibilnéjsi organizace se zamétuji, aby si zaméstnanec vyhody mohl dle

své potfeby vybrat. (Armstrong, 2015, s. 442)

Pro organizace prodejniho typu se vyuziva metoda BSC, resp. Balance score card,
ktera ma v sob¢ hodnotici slozky, které jsou navazany na strategické cile celé organizace.
Cilem této metody je odména za vykonovou slozku zaméstnance, plnéni konkrétnich
ukazateld s diirazem na vyvazené odmeénovani. Zamezuje moznost zaméstnance plnit
pouze jeden ukazatel. Metoda je postavena tak, aby pozice na nizSich urovnich
korespondovaly svou praci s pozicemi na vys$ich Grovnich a spoleéné tim naplnily
komplexni cil celé organizace. Aby byla metoda spravné vyuzitd, je potieba se zamétit
i na jednotlivé pozice a spravn¢ nastavit BSC. Dulezité je uvédomeni si, jak mize jedinec
svym pracovnim vykonem ovlivnit naplnéni ukazateli a jaké jsou vnitini 1 vné&jsi
ovliviiyjici faktory. Zaveérem lze tvrdit, Ze na zdklad¢ historického vyvoje organizace
a dals§imi predpoklady budouci uspéSnosti organizace, lze metody vyuzit s cilem

naplnéni. (Urban, 2017, s. 139 — 145)

Dilezitym pfinosem pro zaméstnance ve smyslu motivace je uznani za vykonanou
praci. Uznani muZe probihat v tichosti mezi nadfizenym a podiizenym formou
neformalniho uznani. Také oficialné a vefejné€ na spole¢enské firemni akci, na intranetu
nebo béhem zvlastnich pfileZitosti. Jednd se o nefinan¢ni ocenéni formou potlesku,

oficialniho pfedavani dard nebo ocenéni. (Armstrong, 2015, s. 442)
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3  PROFIL ORGANIZACE

Organizace XYZ se fadi do bankovniho sektoru. Jedna se o velkou korporatni firmu
S pfiblizn¢ tfemi tisici zaméstnanci. Vedeni organizace ma volnou ruku v ramci
ekonomického i pracovniho trhu v Ceské republice i piesto, Ze ,,matka“ sidli v zahrani¢i.
Velice dobie reaguje na vyvoj trhu, inovace, nové koncepce ve strategickém fizeni
a zaroven se snazi byti nejen udrzitelna, ale i rozvijejici se. Jednotlivé ukazatele, analyzy
vnéjsiho prostiedi a média ukazuji, ze organizace ma velky podil na trhu a je stale
rostouci. Je zndma predevsim svymi produkty, nadstandartnimi sluzbami pro své klienty

1 zaméstnance. Je velice konkurenceschopna ve v§ech zminénych oblastech.

A proto se snazi je rozvijet v mnoha oblastech. Aby cil byl fadné naplnén, je potteba
vytvofit konkrétni koncept pro rozvoj v organizaci ¢imz se bude zaobirat detailné&ji

nasledujici kapitola 3.3.

3.1 ORGANIZACNI STRUKTURA ODDELENI LIDSKYCH
ZDROJU

Oddéleni HO Human Resources mé pod sebou dalsi oddéleni, ktefi maji rozdélené

jednotlivé kompetence.

- HO Talent akvizice & zaméstnanecka znacka.
- HO Odmeény, vyhody & mzdy.

- HO Rozvoj lidi a jejich angazma.

- Skupinové centrum systému.

- Testovaci adaptivni tym.

- Bussiness partner.

Obecné lze fici, Ze oddéleni lidskych zdroji ma mnoho kompetenci, a proto jsou
vytvofené jednotlivé tymy s danym cilem a zaméfenim. Cilem je vSak spolecna

soucinnost. Odd¢leni tvoii celkové persondlni Cinnosti, jejich strategie, pfipravu HR
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projektd, jejich fizeni, koordinace a zpracovani vystupi. Radime zde i personélni
planovani, tvofeni a obsazovani pozic, Cerpani a kontrola nad Cerpanim rozpocti.
Resi také pracovné pravni oblast, napf. tvorbu pravnich dokumentl, poradenstvi
a celkovou spolupraci mezi manaZery nebo poradenstvi pro zaméstnance. Re$i nabor
zaméstnancl — organizuje vyberova fizeni, selektuje kandidaty, spolupracuje s manazery
na centrale, vybird personalni agentury nebo hodnoti kandidaty. Vzdélavani a rozvoj
zamestnancu — realizuje vzdelavaci akce, které nasledné organizuje a ptipadné i hodnoti,
realizuje pravidelny reporting na vyssi pozice, miize realizovat lektorskou ¢innost pii
ruznych rozvojovych aktivitich nebo tvofi celkovy koncept vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl. Oddéleni LZ se také soustfedi na planovani profesni kariéry. Ptikladem
muze byt poradenstvi a spoluprace s liniovymi manazery, poradenstvi a konzultace
se zaméstnanci, pifiprava rozvojovych aktivit a dohled nad realizaci, identifikace
zam&stnanci v souvislosti s adekvatnim rozvojem. Oddéleni se soustiedi
i na odménovani a vytvareni jeji koncepci véetné tvorby jednotlivych bodu, dale se podili
na tvorb& koncepce s vys§im managementem, vytvari socialni programy, spolupracuje
sexternimi dodavateli a spolupracuje s liniovymi manazery a fe$i systém
zamé&stnaneckych mezd. Hodnoti zaméstnance a ma dohled nad hodnoticimi pohovory
se zaméstnanci, sumarizuje hodnoceni a prakticky se snazi realizovat hodnoceni,
aby mélo cil a efektivitu. Realizuje také administrativni ¢innosti ve smyslu evidence
osobnich udajli zaméstnanct a pravnich dokumentt, fesi zdkonnou agendu socialniho
a zdravotniho pojisténi, fesi danové prohlaseni, administruje produkty pro zameéstnance,
stravenky nebo vydava zaméstnanecké prukazy. Zajimavou slozkou lidskych zdroju je
talent management, ktery fesi vyhledavani talenti, prace s talenty a planuje jim jejich
kariéru. Planuje jejich rozvoj, navrhuje jednotlivé kroky, pravidelné hodnoti jejich
spokojenost, motivaci a fesi strategii udrzeni si talentll v organizaci u stdvajicich i novych

zaméstnancu.

Vzhledem Kk strategickym zménam od roku 2020 dochazi ke zméné celkového
pfistupu v hierarchii a kompetenci této HR skupiny. Velkou je ndzev celé organizacni
struktury z HR na People & Culture. Oddéleni ma Sest podskupin, tymt s konkrétnim
zam¢efenim. Hovofime o People Analytic & Rewarding, Group People System Centre,
Employer Brand & People Processes a Bussiness Partner rozd€leny na tii podskupiny

o menSich tymech, pfiblizné péti lidech. Obecné lze fici, Ze veSkeré vySe zminéné
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kompetence ziistavaji v hrubém métitku. AvSak se navysi moznosti jednotlivych tymi,
protoze bude mensi pocet zaméstnancl v tomto odd¢€leni. Ptikladem je Bussiness Partner,
ktery ma cil konzultaci a poradenstvi vramci naborl, kariérnich posunech,
decentralizovany systém odménovani resp. penézenky, feSeni fluktuace a zapojeni do
kariérniho posunu v rdmci organizace. Partner se zaméiuje dle své zarazené kategorie
naptiklad pouze na retail pfipadné dalsi specializaci. Oddéleni People Analytics &
Rewarding se obecné zaméiuje na vSechny mozné analyzy, mzdy a odménovani resp.
jejich tvorbu a spravu, na zaméstnance a automatizaci sluzeb. Kompetence oddéleni
Group People Systém Centre je cely management a jejich agenda zlstava prevazné cela
a kompletni jako doposud. Oddéleni mé na starosti provoz centra systému a je odpovédny
za jeho spravu, navrhovani pfipadnych zmén, HR IT systéml a celkového procesu
Z pohledu podpory strategického sméru spolecnosti. Konkrétné se jedna o rozsah nabor,
fizeni uceni a vykonnosti, fizeni talenti nebo planovani nastupnictvi. Oddéleni Employer
Brand & People Processes ma kompetence v feSeni zaméstnanecké znacky,
centralizované¢ho vyvoje, digitalizaci ve vyvoji lidi, fizeni talentl, komunikace formou

,,80ft*“ a navrhy rozpoctl na ndbor aj.

3.2 KONCEPT ROZVOJE V ORGANIZACI

Strategie organizace vychazi z jednotlivych potieb v tymech, divizich i potieb
jednotlivcl. Provazba mezi jednotlivymi €lanky organizace je dokumentovéana predevsim
rocnim hodnocenim kompetenci a cilii, napfi¢ rolemi organizace. Nejvétsi diiraz je kladen
na manazersky rozvoj, nastupnictvi a jednotlivce, ktefi jsou nejvykonnéjsi. Existuji
rozvojové plany utvard. Kazdy utvar vlastni penézenku a zdrovenn HR zastupce zatizuje

realizaci pfijatych objednavek pro dany rok.

Jeden z kliCovych cili organizace je zajistit rozvoj zaméstnanct. S timto tématem
je spojen dlouhodoby rist organizace a tymid. Zaméten je primarn€ na kompetence roli
a posileni vykonu tymu, rozvoj potencidlu, talentd jedincl, pfipravy zaméstnancl
na potencialni vyssi roli v organizaci.

vvvvv

Podnik zdUraznuje principy, které definuji propojeni rozvoje S praxi, které zaroven
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odpovidaji firemni strategii. Zaroven hleda cesty k pfedavani, hledani a udrzovani know

— how, nebo také propojuje rozvojové aktivity s hodnocenim.

za svij osobni rozvoj, vzdélava se v souladu se strategii a cilem celé organizace a dava
celkovou zpétnou vazbu na pfichystané vzdélavaci aktivity v organizaci. Nad sebou ma
svého nadfizeného, resp. manazera. Nadfizeny aktivné ftidi rozvoj, rozhoduje
o efektivnim vyuziti své piid€lené penézenky, spolupracuje s HR v ramci stanoveni
rozvojového planu svého oddéleni, hodnoti realizované aktivity a schvaluje termin a iCast
zamé&stnancl. HR ma tllohu rozvinutéjsi. Stanovuje principy a celkovy proces vzdélavani,
ktery zéaroven preferuje a vyhodnocuje jeji efektivnost. Vytvaii dostupné nastroje

pro vzdelavaci aktivity, zodpovida za fizeni plant a rozpoctu.

Zminéna ,,penézenka* obsahuje financni prostfedky, které jsou ureny na rozvoj
zaméstnancl. Investuje se prevazné¢ do technickych =zalezitosti, naptf. naklady
na ubytovani zaméstnance, pronajem Skolicich prostor, stravovani Gcéastnikti, doprava
a ubytovani lektord, technické pomucky, naklady na praci lektorti, naklady na literaturu

nebo online licence k online kurzim.
3.3 PROCES VZDELAVANI V ORGANIZACI

V ramci planovani procesu rozvoje zaméstnance se organizace drzi nasledujiciho
postupu: sebehodnoceni, manazerské hodnoceni, schvaleni utvaru, realizaci aktivit

a prubézné a pravidelné hodnoceni.

Cely proces vzdélavani je zaStitén specidlni aplikaci, do které mji pfistup jak
nadfizeni, tak i jednotlivi zamé&stnanci ve svém piihlaSeni na intranetu. Nasledujici text
popisuje cely proces, jehoz cilem je zajisténi maximalni efektivity. V prvnich mésicich
V roce je stanoven termin, kdy si kazdy zaméstnanec do aplikace zada své vlastni cile na
dany rok, vCetné¢ pozadovanych kompetenci a navrhuje sdm rozvojové aktivity, které by
korespondovali s navrzenym vlastnim cilem. Manazer pak nasledovné s informacemi
pracuje. Zvolené cile jsou podkladem k vytvoteni rozvojového planu, které musi zaroven
,sucesat“ a schvalit. V daném roce realizuje manazer pribézna hodnoceni, ktera se

formaln¢ hodnoti v nasledujicim roce zpétné.
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Ro¢ni hodnoceni vykonu zaméstnance je postaveno na nékolika oblastech. V ptipadé
hodnoceni méfitelnych polozek, pfevazné v oddéleni retailu, se hodnoti score card na bazi
jednoho roku zpétn€. Hodnotitel resp. zaméstnanec zadava do systému nejen své
konkrétni aktualni plnéni, ale také komentai k celkovému vykonu. Hodnotitel resp.
vedouci pracovnik, hodnoceni kontroluje, vstiebava komentare podiizeného a komentuje
z manazerského hlediska vykon svého podiizené¢ho. V prvni oblasti se komentuje
kompetence obchodni, ktera se zaméfuje na poradenstvi pro klienta, dlouhodobé
partnerstvi, aspiraci zameéstnance, vztahy a spolupraci. V druhé c¢asti hodnoceni
se komentuje kariéra a rozvoj, které se detailnéji zamétuji na zvolené rozvojové aktivity,
jejich uzite¢nost vs. ocekavani. Hodnotitel definuje svou rozvojovou potiebu na dalsi
obdobi. Zajimavé je sdileni informaci se svym nadfizenym. V pfipad¢€, ze nadiizeny
celorocné davd minimalni nebo Zaddnou moznost se se svym podiizenym potkat
a prodiskutovat své moznosti a dals$i mozny potencial. Zde je velka ptilezitost. VSechny
tato data jsou ukladana pro praci HR, ktera v ramci dalSiho posunu zaméstnance posuzuje
mimo jiné na zdklad¢ ro¢niho vykonu. Tyto data jsou zajimava také pro dlouhodobé&;jsi
praci na jednom odd¢leni. Zde se zaznamenavaji nejen Ciselné vysledky, ale dalsi
potfebné informace k celkovému rozvoji jedince. Lze tedy zpétné hodnotit,
zda se zaméstnanec v né&jaké oblasti posunul, ma tendenci k posunu nebo je spokojen

a nema stimul k jiné praci.

Proces realizace rozvojovych konkrétnich aktivit musi byt zprostfedkovan
prostiednictvi HR oddéleni. Veskerd jedndni s partnery nebo dodavateli musi byt
odd€lenim HR schvéalena. HR komunikuje cenovou politiku objedndvky nebo
komunikuje s dodavateli o konkrétni nabidce. Aktivity mohou byt realizovany na miru
tymu nebo se vytvaii individudlni Skoleni, kterd se konaji externé. Pti postupu realizace
rozvojovych aktivit jsou ujednana organizaci postupné kroky, které vedou k efektivité
vzdélavacich aktivit. Primarné se analyzuji vzdélavaci potieby, realizuje jejich design,

nasleduje proces realizace a v posledni fazi se zpétné hodnoti.

HR oddéleni, resp. jeji persondlni ¢innosti jsou Siroce rozsifené. Je zde nékolik
oddélent, ktera pracuji v soucinnosti ve vétSich tymech. Zajimavy je ndbor zaméstnanct,
business partneii pro vicero oddéleni, zaméstnaneckd znacka, vzdélavani a rozvoj

zaméstnanct pro retail, aj.
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Pro tuto préci je nejzajimavéjsi oddéleni vzdélavani a rozvoj zaméstnancti pro retail.
Oddéleni je pod vedenim manazerky, kterd ma pod sebou témér deset zaméstnancu. Jedna
se o odd¢leni, které ma rozsifené kompetence a potfebné soucinnosti pro kvalitni
a efektivni préaci. Primarné spolupracuje s celym odd€lenim HR, ve smyslu rozvoje
ptipadné adaptace zaméstnancti nebo vytvareni rozpoctu na ro¢ni bazi. Déle spolupracuji
s externimi dodavateli, koordinuji obsah a celkové formy kurzli, zabezpecuji a organizuji
podminky nebo zajistuji a monitoruji zpétné¢ vazby. Udrzuji a rozvijeji e-learningové
Skoleni, které vytvaieji véetné test v souladu s celkovou koncepci vzdélavani. Oddéleni
tvoii jednotlivé plany na ro¢ni bazi, v€etné rozpoctl a jejich pribeézné kontroly. Pfipravuji
a organizuji Skoleni, ktera i sami realizuji opét v koordinaci S jinymi utvary.
S timto tématem je Uizce spojeno i vzdélavani a rozvoj svych vlastnich fad, resp. trenérti.
Jejich hodnoceni a monitorovani. Pfed letoSnim rokem pattila do kompetence také oblast
koucovani — opét realizace, ptiprava a organizace. Dnes tato kompetence spada do jiné

oblasti pod zcela jinou naplni prace.

Tym se konkrétné sklada z trenérii a vyvojovych partnerti. Trenéfi jsou predevs§im na
pud¢ West Pointu. Jedna se o specialni adaptacni Skoleni na del$im ¢asovém horizontu.
Absolvovani ¢trnacti denniho kurzu je pro kazdého nového zaméstnance v retailu
povinnou zalezitosti pro piijeti do pracovniho procesu. Obsahem Skoleni je produktova
nabidka organizace, seznameni a vyzkousSeni si zdkladnich aplikaci potfebnych pro praci
Vv organizaci, zéklady prodeje a prace s podpirnymi pomuckami. Jedna se o prezencni
Skoleni, které je organizovano odbornymi internimi lektory s pomoci e-learningovych
kurzt a vystupii. Aby byl adaptacni proces efektivni, je zde vysoky apel na interakci
jedinct samostatné i v tymu. Podporou jsou e-learningové materialy, samostatné tkoly

a stinovani na pobocce uprostied kurzu.

Jak bylo zminéno West Point, se skladd z vice moduld. Adaptacni Skoleni je tvotfeno
ze dvou. Prvni modul se zabyva ptehledem produktt, zakladni nabidkou programt
a jejich obsluhou a také potiebnou legislativou. Druhy modul se vice zaobira detailem
produktt, jejich naslednym prodejem a plnénim plant. Po této certifikaci by mél byt

zameéstnanec schopen se orientovat v procesech, produktech, sluzbach na zakladni arovni.

Proces je vSak dale rozsifen dle adaptacniho dokumentu od svého nadiizeného.

Jedna se o list, ktery by mél obsahovat dal$i rozvojové plany na cca tfi mésice. Jedna se

60



o mén¢ povinné Skoleni, avSak to je na uvazeni liniového manazera. Zde je dilezita

definice, zda novy zaméstnanec ma zkusenosti s oborem ¢i nikoliv.

Tieti modul je vice technického razu. Zaméstnanci jsou ve veétSi interakci
s aplikacemi, které si vyzkouseli v praxi. Béhem pracovniho procesu se objevuji nové
technické otdzky, které nebyly postfehnuty, piipadné¢ nebyl na né kladen dlraz.
A proto tento modul je interaktivnéjsi ze strany zaméstnanci, ktefi si jej sami tvori. Sdileji

své zazitky, pfipadn¢ poznatky.

Ctvrty modul se zaméfuje na dovednosti a piipadné zkuSenosti jedince.
Jedna se o interakci v mensi skuping cca sedmi lidi pod vedenim lektora. Rozviji se zde
telefonni a prodejni dovednosti. Skoleni se zaméfuje na prodejni komunikaci v ramci
rozhovoru s klientem, praci s podpurnymi pomickami, strukturou rozhovoru, praci

s namitkami a celkovym nacvikem. Ten je podpoien odbornou zpétnou vazbou lektora.

rv v

Cilem posledniho modulu je sdileni z praxe resp. work shop. Téma je ptevazné dané
aje velice detailni. Jedné se komplexné o legislativni ¢innosti, prevenci chyb a opakovani

produktii a sluzeb.

Vysledek celého absolvovani je podpora novych zaméstnanct, jejich adaptace do
organizace a tymu. Pochopeni strategie a kultury organizace. Adaptace do pracovniho
procesu, pochopeni svych kompetenci, pracovni naplné, soucinnosti s jednotlivymi
spolupracovniky, pfimym nadtizenym, pochopeni produktli a sluzeb. Co vSak veskeré
procesy novému zaméstnanci ukazuji, neni napsano v zadném internim dokumentu.
Jednd se o celkovou atmosféru a pocit z dobfe vykonané prace. A to se béhem

absolvovani West Pointu da také pochytit.

Oddéleni podpory vykonu a sité stoji za zminku, a to z divodu profesi vykonnostnich
specialistil a specialistti na konkrétni oblast. Celkové se oddéleni orientuje na komunikaci
mezi jednotlivymi oddélenimi, administrativné — personalni ¢innosti ve smyslu analyzy,
hodnoceni vysledkt a vytvaieni strategického a operativniho rozhodovani v personalnich
i jinych oblastech fizeni. Implementaci strategickych rozhodnuti a podporou tohoto
rozhodnuti. Podporou se rozumi certifikace svych zaméstnanci v odborném meéfitku,

podpora manazeri vramci fizeni lidskych zdrojli, podpora komunikace mezi

61



jednotlivymi oblastmi a centralou, zprostfedkovanim zpétné vazby, piiprava manualt
a pomtucek k praci, vytvareni kompetencnich pravidel a referen¢niho procesu. Oddéleni
nabizi dv¢ specializované oblasti sjinymi kompetencemi a zaméienim.
Avsak stéle se jedna o podpurné profese, které slouzi k efektivnimu rozvoji zaméstnanci.
Performace specialist je deviti ¢lenny tym, ktery v ramci svého regionu zajistuje
individudlni podporu novych zaméstnancl, pomahd s jeji adaptaci na pobockéch,
pochopeni své prace, svého rozvoje, dava vSemu redlnou tvar. Zaroven podporuje své
stavajici zaméstnance v technickém resp. legislativnim méfitku, pfipadné napomaha
vymyslet dal$i rozvoj zaméstnance. Jedna se o nahradu kouce, ktery v organizaci byl
zaveden vice jak 15 let, a to pro pozice vysSich manazeri az po obchodni pozice na

niz§ich postech.

V piipadé, Ze se nejednd o adaptacni rozvoj nového zaméstnance, se organizace
zamé&fuje také na rozvoj stavajicich zaméstnanci. Velkou kompetenci dnes maji liniovi
manazefi, ktefi si fidi lidské zdroje v tymu se supervizi svého nadiizeného ptipadné
s vyuzitim HR. Vesker¢ spoluprace jsou velice transparentni, a jelikoz se jednd o velkou
korporatni firmu s vysoce nasazenym oddélenim HR, konkrétn€ vzdélavani a rozvoj LZ,
tak je mnoho moznosti, jak zaméstnanci vyhovét. Mezi nejvyuzivanéjsi pozice fadime
zminéného liniového manazera, dale vSak lektory ve skupinovém Skoleni, specialisty
Vv oblasti odborného charakteru, mentory a kouce. Pro mén¢ naro¢na a jiz absolvovana
Skoleni se vyuzivaji napt. BOZP e-learningova Skoleni, kterd jsou podpotena kvalitnim
systtmem a hodnoceni je na zdkladé konecného testu. Tato Skoleni jsou prevazné
informativniho nebo obnovovaciho charakteru. Mezi podpurnéjsi rozvoje se ftadi

regiondlni nebo tymové teambuldingy, které jsou realizovany interné piipadné externé.

V nésledujicich podkapitoldch bude zndzornéno interni a externi vzdélavani
V organizaci, jejich programy pifipadné vyuzivané néstroje pro rozvoj svych zaméstnanci.
Aplikuje se vSak 1 podpora pii studiu dal§iho vzdé€lavani. Ta ptispiva k vyraznému rozvoji
dovednosti a znalosti za u¢elem postupu na budouci pracovni pozici. Dalsi vzdélavani je

podminéno internimi pozadavky.
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3.3.1 INTERNI VZDELAVANI V ORGANIZACI

Podpora osobniho ristu a kariérni postup jsou klicové pojmy k internimu rozvoji
zam¢stnancl. Organizace podporuje rozvoj napf. internim mentoringem, internim

koucinkem, rotaci, stinovanim, interni knihovnou nebo internimi projekty.

Jedna z hlavnich vzdélavacich aktivit, interni mentoring, rozviji pfedev§im odborné
zkuSenosti, dovednost od seniornéjSich kolegli, zaméstnancii. Systém je nastaven ve dvou
rovindch — manazer utvaru oslovi kolegu seniora, kterého poprosi o jeho piredani
know — how nad ramec jeho pracovni naplné. Piipadné vyuzije nabidku aktivnich
mentord, kteti jsou k dispozici. Mentofi jsou pirevazné v kazdém ttvaru a jsou rozdéleny
na jednotlivé regiony. Jejich Casova nabidka je velice omezena, jelikoZ pracuji nad ramec
své prace a na ukor svého Casu. AvSak jejich znalosti a zkuSenosti jsou dosti cenné,
a proto jsou ocenény jinymi zpusoby, pfevazné nefinancniho charakteru. V druhé roviné
spolupracuje HR sutvary a nabizi jim podporu z hlediska spravného uchopeni

mentoringu.

Interni kouc¢ink v podniku hleda individualngjsi rozvoj a feSeni osobnostnich
charakteristik a prace v jim zvolené oblasti. Kou¢ podnécuje pomoci otdzek zaméstnance
a ten spole¢né hleda thel pohledu na dané témata. Prohlubuje se timto proces uvédoméni,

ktery nasledné€ vede k podpofe vlastnich zdroju a efektivni realizaci zdmért a cilu.

Vyslani zaméstnance na dlouhodoby ¢i kratkodoby pobyt na jiné oddé€leni v ramci
organizace podporuje rotace. Timto procesem se podpofii kariérni rust, osobni rozvoj,
podpofi se také interni trh prace, interni kariérni posuny, posiluje se podnikova kultura

nebo se upevni spoluprace mezi Gtvary.

Doprovazeni kolegy pfi jeho praci nebo navstéva jiného tivaru, ktery realizuje stejnou
¢i podobnou praci v organizaci, podporuje proces stinovani. Jedinec se u¢i pozorovanim,
ziskava vhled do agendy, citi odpov&dnosti a ptenasi strategie a postupy do své prace.
Efektivni stinovani ma také sviij dopad na rozvoj sebe sama a uvédoméni si svych
kompetenci v celkovém métitku. Tento proces zafizuje vétSinou liniovy manaZer,

pfipadné HR.
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Interni knihovna je zaloZena pro rychlejsi dostupnost zdrojii k osobnimu rozvoji
zaméstnance. Je podminéna absolutni samostatnosti a chti¢e k osobnimu rozvoji. Tento
druh rozvoje je zaméfen na jazykové dovednosti, odbornost, inspirace nebo u manazert
dostupnost informaci k fizeni lidi, sebe, byznysu nebo ptipadné zmény. Doba vypujcky

je prevazng¢ na 30 — 60 dni.

Interni projekty jsou prevazné k podpofe firemni kultury. Jedna se o dobrovolna
setkani, ktera se zamétuji na informace o fungovani organizace jako celku nebo jsou

probirana nepracovni témata, ktera jednice obohacuji a inspiruji.
3.3.2 EXTERNI VZDELAVANI V ORGANIZACI

Skupinovéa Skoleni v bance, individualni ucasti na externim rozvoji, 360°zpétna
vazba, teambulding nebo externi koucovani, tyto programy jsou v organizaci prevazné

externiho charakteru.

Teambulding byva piedevsim realizovan mimo pracovisté. Pokud je tomu tak,
zaobira se rozvojem vykonnosti, schopnosti, potencialu, spoluprace v tymu nebo
tréninkem dovednosti a schopnosti (napi. komunikace, pfekovavani prekazek v tymu,
spoluprace, aj.). Cilem je navazani spoluprace nebo kolegialniho vztahu mezi

zaméstnanci. Z technického hlediska zafizuje celou akei oddéleni HR.

Jak bylo vySe zminéno, tak koucovani je individualni spoluprace mezi kou€ovanym
a kouCem. Jedna se o individualni rozvoj Clov€ka a nachézeni efektivnich feSeni.

V organizaci je moZnost vyuzit internich i externich koucu.

Primarné na zéklad€¢ individualni poptavky ze strany zaméstnancii se realizuji
skupinova Skoleni v bance, ktera jsou okolo 8 zaméstnanci na jednom Skoleni.
Dle poptavky je sestavena naplii Skoleni a ¢asovy horizont. Dle mozZnosti se vyuZzivaji

interni ¢i externi dodavatelé.

Nastroj, jehoz hlavnim cilem je zjiSténi zpétné vazby postavené na klicovych
kompetencich, je 360°. Tento nastroj probiha ze vSech stran, coz v realit¢ vypada, ze

hodnocend osoba se sebehodnoti, a zaroven je posuzovédna z pohledu podiizeného
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¢i potizenych. Nad vs§im stoji oddéleni HR, které zajistuje realizaci a spravny chod

spole¢né s externim dodavatelem.

Armstrong definuje 360° zpétnou vazbu jako: shromazd’ovani udaju systematickym
zpusobem, ktery primarn¢ hodnoti pracovni vykon skupiny nebo jedince. Podoba zpétné
vazby je v jistém bodovani nebo klasifikace. TaktéZ je znama pod pojmem vicezdrojové

hodnoceni. (Armstrong, 2015, s. 433)

PRAKTICKA CAST

Cilem empirické ¢asti je ustaleni a projevy samostatnosti zameéstnancti V ramci
interniho rozvoje vzdélavani, a to v organizaci XYZ — sektor bankovnictvi. Korporace
reaguje na aktudlni situaci na trhu ekonomickém i pracovnim. Soustfedi se na inovace 1
v oblasti rozvoje lidskych zdroji. Organizace, jak bylo vySe zminéno, se soustfedi mimo
jiné na adaptaci novych zaméstnancti a jejich pribézny rozvoj. V nasledujicich kapitolach
budou formou dotaznikového Setfeni feSeny otazky této problematiky. Cilem vyzkumu

bylo zjisténi potfebnych dat a soucasné zachovani anonymity respondent.

V teoretické Casti jsme se zabyvali obecnymi pojmy vzdélavani, vzdélavani
dospé€lych, rozvojem lidskych zdroji, systémem vzdélavani, zabezpeCeni LZ
Vv organizaci - konkrétné planovanim LZ, fizenim talentd, uvadénim novych pracovnikii

a motivaci.

V empirické ¢asti diplomové prace jsme se zaméfili na vyzkum, ktery se realizoval
metodou dotaznikového Setfeni. Stanoveny jsou Ctyii hypotézy, které potvrzuji nebo
vyvraci tvrzeni. Praktickd cast je postavena na oslovenych respondentech, ktefi
odpovidali na otazky v dotaznikovém Setfeni. Popis$i metodiku prace, metodu sbéru
informaci, analyzu a budeme implementovat vysledky. V konec¢né fazi této kapitoly

prob&hne rekapitulace a predstaveni empirického Setfeni diplomové prace.
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4  METODIKA PRACE

Nasledujici podkapitoly se zaméfuji na zvolenou metodiku prace, metodu sbéru
informaci a predstavi stanovené hypotézy spoleéné s cilem diplomové prace. Uveden
bude i vyzkumny vzorek, charakteristika respondentt, budou shrnuty vysledky vyzkumu

a zaveérecna diskuze.

4.1 Metodika prace

Andragogicky vyzkum je primarn€ fazen do socidlnich spolecenskych véd.
Jedna se vsak o védu samostatnou. Zkouma ptedmét pomoci svych metod, konkrétné
Vv oblasti vzdélavani dospélych. Zaobira se vzdélavacim procesem a prostiedim ve kterém
se vzdélavani realizuje a pozndva jejich piistupy. Andragogicky vyzkum dava podklady
pro hypotézy a formulace problémi ve vzdélavani. Tyto podklady poté analyzuje,
popisuje a objasiiuje. Soustfedi se na problémy dostupnosti vzdélavani, nové formy
a metody ve vzdelavani, orientuje se na pomoc, péci nebo také poradenstvi, obanskou
aktivitu nebo na zaméstnanost. Motivuje se objektivnim dosaZzenim novych poznatkd,
které maji pfesné logické, systematické a presna pravidla a postupy. Soustiedi se na cil,

coZ je predmét zkoumani. (Pelan, 2003, s. 75)

V ramci empirické ¢asti diplomové prace je vyuzita metoda empiricko — kvantitativni.
Hypotézy potvrzuji ¢i zamitaji tvrzeni, a to na zakladé vyuzité metody. Pro prizkum
¢innosti v organizaci je cil v ramci dosazenych vysledkt z vyzkumu ziskat podklady pro

opatteni, ktera budou vést k efektivnéjSimu rozvoji organizace.
4.2 METODA SBERU INFORMACI

Ke sbéru informaci a podkladii pro dalsi kroky byla zvolena metoda kvantitativniho
vyzkumu s vyuzitim elektronického sbéru dat. Jednd se o pisemné dotazovani, které
zarucuje efektivitu v ramci ¢asovych moznosti respondent. Vyuzit byl portal Survio,
ktery zarucil nejen eleganci dotaznikového Setieni, ale také i rychlost sbéru informaci.
Zamé&stnanci organizace jsou velice pracovné vytiZeni, zaroveil sbér dat byl pod zastitou

oddé€leni Compliance, které ma vysoké pozadavky na bezpeCnost informaci a timto
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krokem byl splnén pozadavek vysoké kontroly. Nevyhodou zvolené metody je,
ze respondenta nelze kontrolovat, zda porozumél otazkdm spravné. Nelze vysvétlit
pfipadné souvislosti. Vyznamnym plusem je, ze respondenti jsou velice kompetentni

a spolehlivi, protoze se jedna o pfimé zaméstnance organizace XYZ.

Nastroj ke sbéru dat byl pouzit zminény dotaznik. Obsahem bylo devatenact otazek.
Nejcastéji se objevovaly otdzky uzaviené s moznosti odpovédi, které byly piimo
definovany pro vSechny varianty. Objevila se zde 1 otdzka ,,viceodpovédova*
a sefad’ovaci. Strukturovany dotaznik pomahal usmériiovat odpovédi, nasbirand data,
ulehcoval zpracovani celku. Sestaven byl tak, aby byl s logickou strukturou. Dotazy byly
K zavéreCnému zpracovani hypotéz byl pouzit Chi — kvadrat test, ktery patii
K nejpouzivanéj§im testim nezavislosti, a to v kontingen¢nich tabulkach. Zminéna
tabulka se vyuzivd predevSim k zobrazeni vztahti dvou znakt, které¢ vyjadiuji svou
zavislost. Mizeme hovofit o nazvu - test dobré shody. Metoda matematické statistiky
ovéii, zda ndhodna veli¢ina je pravdépodobna ¢i nikoliv. Data nasbirana od respondentti

nam ukazuji ¢etnosti. Ocekavana Cetnost je provedena dle nasledujiciho vzorce.

Obrazek 2 - Ocekavana ¢etnost

4.3 VYZKUMNY VZOREK

Dotaznikova Setfeni byla provadéna elektronicky v organizaci XYZ — bankovni
sektor. Dotaznik vyplnilo celkem 77 respondentti, ktefi vyplnili otazky béhem 10 dnti.
Konkrétné od 20. 1. 2020 — 30. 1. 2020. Vybér dotaznikt probihal formou elektronickou.
Primarn¢ musel byt schvalen oddélenim Compliance, poté byl zaslan formou e-maild
na jednotlivé respondenty a nasledné vyhodnocen. Respondenti v ramci zaslani odkazu
byli 1 informovani o zachovani anonymity a ucelu zaslani Setfeni. Otazky v Setfeni
byly sestavovany na zékladé¢ stanovenych hypotéz a cili diplomové prace.

Vzor dotaznikového Setfeni je k vidéni v pfiloze této diplomové prace.
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4.4 HYPOTEZY

Vytvotfenim vhodnych hypotéz napomohlo fazi ptipravy dotaznikového Setieni.
Ptedpoklady neboli hypotézy pomohly urcit smér, kterym se ndsledné dotaznikové Setieni
ubiralo. Nejvétsim zdrojem vytvoteni nasledujicich hypotéz jsou praktické zkuSenosti
v organizaci, dlouhodobé zaméstnani a spoluprace s Utvary realizujici rozvoj

a také soucCasna adaptace do tohoto interniho odvétvi.

Hlavnim cilem empirické ¢asti je zmapovani a zjiSténi Cetnosti samostatnosti
zaméstnancl v ramci interniho rozvoje vzdélavani v organizaci XYZ. Pro naplnéni cile
byly stanoveny nasledujici hypotézy, které se nasledné ovéfili jiz zminénou metodou

Chi — kvadrat. Hypotézy jsou definované Ctyfi:

Hypotéza 1

Hypotéza Hio: West Point davd zaméstnanctiim technickou praxi k vykonu své pozice.
Alternativni hypotéza Hia: West Point nedava zaméstnanciim technickou praxi

k vykonu své pozice.

Hypotéza 2

Hypotéza H2o: Vytvoieni adaptacniho planu zaméstnanci nezavisi na ptfedchozi
zkuSenosti.
Alternativni hypotéza H2a: Vytvoteni adaptacniho planu zaméstnanci zavisi na

pfedchozi zkuSenosti.

Hypotéza 3

Hypotéza Hso: Zaméstnanci primarné preferuji koucovani ve svém rozvoji pred
Skolenim.
Alternativni hypotéza Hsa: Zamé&stnanci primarné nepreferuji koucovani ve svém

rozvoji pred Skolenim.
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Hypotéza 4

Hypotéza Hao: Vyuziti osobniho rozvoje a dal§iho vzdélavani je stejné u muzi i Zen.
Alternativni hypotéza Hsa: VyuZiti osobniho rozvoje a dalSiho vzdélavani neni stejné

U muzu a zen.
45 CHARAKTERISTIKA RESPONDENTU

Respondenti jsou zameéstnanci organizace XYZ. VSichni osloveni ziji a maji
pracovi§té v Hlavnim mést& Ceské republiky, v Praze. Pro jejich identifikaci byly vyuzZity
dvé demografické otazky, a to pohlavi a veék. Dalsi otazky byly pokladany v rdmci

empirického vyzkumu formou elektronického dotaznikového Setieni.
Otazka ¢. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Osloveno bylo celkem 105 respondenti, z toho 77 respondentd uspésné dokoncilo
dotaznikové Setfeni do konce. Jak je patrno z vysledku Setfeni, respondenti jsou prevazné
muzi, a to v zastoupeni 54,5% (42). Mensi pocetnou skupinou jsou Zzeny, které

odpovédély na dotaznikové Setieni, a to v zastoupeni 45,5% (35).

Pohlavi

40,0% 42,0% 44,0% 46,0% 48,0% 50,0% 52,0% 54,0% 56,0%

_ Zena Muz
¥ Zastoupeni 45,5% 54,5%

Graf 1 - Pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 2: Jaka je VaSe vékova kategorie?

Nejcetné&jsi skupinou respondenti byly dvé kategorie a to ve véku 20 — 29 let a
30 — 39 let. V obou ptipadech v zastoupeni 39%. Zajimavym zjisténym bylo,
Ze se v organizaci nevyskytuji zddni zaméstnanci, ktefi jsou mladsi 20 let nebo starsi 60
let. Tteti nejpocetnéjsi skupinou je vékova kategorie 40 — 49 let, ktera procentualné
zastupuje 18,2%. Pouze tii respondenti jsou ve véku 50 — 59 let, zastupujici
3,9% v Setfeni. V souvislosti s pohlavim je zajimavé zminit, ze ve dvou nejsilngjsich

veékovych skupinach — od 20 — 29 let a 30 -39 let jsou muzi v ptevaze (35 respondenti).

60 let a vice
50 - 59 let
40-49 let
30-39 let

20-29 let

w
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]
-
<
X
‘<
>
o
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>

do20let | 0,0%

0,0%» 5,00 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0% 35,0% 40,0% 45,0%

[ do20let [ 20-29let [ 30-39let [ 40-49let [ 50-59 let [60 let a vice|
¥ Zastoupeni |  0,0% 39,0% 390% | 182% |

Graf 2 - Vék

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3: PFi nastupu do organizace vétSina z pracovnikii absolvovala
West Point® v Olomouci. Vyhovoval Vam tento zpiisob piedavani technickych

informaci?

Zamérem polozené otazky bylo zjistit spokojenost v ramci nazoru zaméstnance

do organizace a jeho prvotni adaptaéni rozvoj. West Point jak bylo v kapitole profil

% West Point — adaptace novacka do pracovniho procesu po technické, obchodni a komunikaéni strance.
Je rozdélen do vice moduld, viz teoreticka ¢ast kap. 3
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organizace zminéno, je adaptacni interni kurz, ktery ma zameéstnance piipravit prevazné
na technickou préci. VSichni respondenti na uvedenou otazku odpovédéli. 84,4%
respondentll odpovédélo kladné, pouhych 14,3% nedokazZe na otazku odpovédet,
protoze West Point nenavstivili a 1,3% odpovédélo zaporné. Z odpovéedi na tuto otazku
je zfejmé, Ze respondenti jsou s predanim technickych informaci spokojeni, a to

prevazné muzi 64,5%. Pouha jedna Zena odpovédéla, ze neni spokojena.

r'é 7 e

ZplUsob pfedavani informaci na WP

Nebyl/a jsem na WP

100,0%
84,4%

61,5%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%  120,0%

Nebyl/a jsem na WP
= Celkem 14,3%
* Muz

® Zena

* Muz ¥ Zena

Graf 3 - Zpiisob piredavani informaci na WP

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Vnimate West Point tak, Ze Vam dal zaklady technické praxi k vykonu
své pozice?

Otazka byla sméfovana na vnimani zaméstnanctt West Pointu, konkrétné v ramci
predavani technickych informaci k vykonu své nové pozice. 77,9% respondentti
odpovédélo, ze West Point jim dal zaklady a technickou praxi k vykonu své nové
pozice, a to pfedevsim muza 63,3%. Opét 14,3% oslovenych nebylo na WP a pouze

7,8% nedostali pottebnou technickou vybavu k vykonu své nové pracovni pozice.
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Technicka praxe na WP

0,
Nebyl/a jsem na WP —14’%8/02%
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36,7%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0%

Nebyl/a jsem na WP
= Celkem

* Muz

» Zena

® Celkem ¥ Muz ¥ Zena

Graf 4 - Technicka praxe na WP

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5: Byl/a jste po West Pointu v Olomouci pripraven/a na realizaci (prodej

a servis) produkta?

Otazka sméfuje k predavani informaci ze strany lektorti nejen k technickym
zalezitostem, ale i ke komunikaci s klienty, znalosti produktt, jejich servisu a prodeji
pro klienta. Na otazku odpovédelo 77 respondenti, kdy nejcastéjsi odpoveéd byla
pozitivni 80,6%. Pouhych 5,2% odpovédé€lo, Ze absolvovani WP je na prodej a servis
produktl nepftipravilo, dalSich 14,3% nebylo na West Pointu. Celkové lze tvrdit,

Ze Zeny jsou mén¢ pripraveny po absolvovani WP nez muzi.
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Realizace a prodej produkt

Nebyla jsem na WP

= Celkem
* Muzi

» Zeny
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75,0%

80,6%

62,99
37,1% g%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0%

Nebyla jsem na WP

® Celkem ¥ Muzi ¥ Zeny

Graf 5 - Realizace a prodej produkti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6: Vénoval se Vam v prvotnich tydnech po nastupu do organizace

dostatecné Vas piimy nadrizeny, piipadné kolegové?

Otazka se zaméfuje na vénovani Casu stavajicich kolegii v ramci adaptace
novackt do tymu a organizace. Zajimavé je, ze pouze dva respondenti odpoveédéli
negativné a 97,7% respondentli odpovédelo, Ze jejich nadiizeni 1 kolegové se dostatené

vénovali novému zaméstnanci. Nejvic kladnych odpovédi méli muzi, kteti odpovédéli

54,7% na otazku s kladnou odpovédi.

0,

Vénovani nadrizeného a kolegl

W 2,6%
50,0%
P 07, 7%

[ 54,7%

0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

® Celkem [

* Muzi

® Zeny

® Celkem ¥ Muzi ¥ Zeny

Graf 6 - Vénovani nadiizeného a kolegti

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 7: Byl Vam vytvoren na prvni mésice adaptac¢ni plan?

Otéazka se pta respondentli, zda jim byl vytvoien adaptacni dokument v prvnich
meésicich. Dokument se vytvari na zaklad¢ ucelenych informaci. Konkrétné vypovida o
tom, co novy zaméstnanec umi, kde mé prostor ke zlepseni a jaké Skoleni absolvoval.
Témét 70% respondentli odpovédélo, ze jim adaptacni dokument pro editovani
rozvojovych aktivit byl vytvofen. Z této skupiny respondentii odpoveédélo nejvic 63%
muzi a pouhych 37% zen. Vyzkum i odhalil moznost, ze dokument nebyl vytvoten

vibec, coz bylo 13% z dotazovanych.

Adaptacni dokument

[ 30,3%
40,0%
63,0%
69,2%
60,0%

0,0% 10,0% 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0%

® Nevim
® Ne

* Ano

® Nevim ¥ Ne ¥ Ano

Graf 7 - Adapta¢ni dokument

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8: VyuZivate moZnost vyslovit Zadost o konkrétni Skoleni smérem
k Vasemu nadf¥izenému nebo HR?

Respondenti byli dotazovani, zda dostavaji prostor K vyjadieni své potieby
rozvoje v organizaci. Celkem odpovédélo 77 respondentti z toho 72,7% se vyjadiilo, ze
maji moznost se vyslovit a pozadat o Skoleni v ramci chybéjicich informaci ¢i jinych
faktori. Z toho vétsi polovina byla muzi. Celkem 27,3% respondentti nema moznost

zazadat o Skoleni a nejvice stradaji Zeny.
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Zadost o skoleni

_ 27,3%
I e 47,6%
[— 52,4%

72,7%
Ano 55,4%
44,6%

0,0% 10,0%6 20,0% 30,0% 40,0 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%

LAEE
* Muzi

» Zeny

® Celkem ¥ Muzi ¥ Zeny

Graf 8 - Zadost o $koleni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9: Jaky druh interniho rozvoje primarné preferujete?

Respondenti v této otazce méli moznost vybéru az ze tii nabizenych moznosti.
Bylo celkem 204 odpovédi a nejvétsi zastoupeni v celkovém méfitku mél skupinovy
rozvoj — Skoleni a trénink 61,0%. Nejmensi podil mél seminaf 6,5% a e-learning 16,9%.
Zameéstnanci, pfevazné muzi, vice preferuji ve vzdélavani seminaf, ktery v celkovém
zastoupeni ¢ini 51,9% a v zastoupeni muzi 62,5%. V bankovnim sektoru hodné

vyuzivané stinovani mélo zastoupeni 39,0%, které preferuji stejné tak muZi i Zeny.
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Preference zaméstnaci u druhu
rozvojové aktivity

E_|earn|ng —_— == 46 2%

Work shop
Seminar
Skoleni, trénink
Stinovéni
Mentoring

Koucovani 47,4%
52,6%

51,9%
Konzultace 62,5%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0%  40,0% 50,0% 60,0% 70,0%
Konzulta | Koucova .| S i . .. | Work E- |
, inova :
| i g shop | learning |
® Celkem | 51,9% 36,4% | 16,9%

e Muzi | 62,5% 42,9% | 46,2% |
xZeny | 37,5% 57,1% | 53,8%

® Celkem = Muizi

Graf 9 - Preference zaméstnacii u druhu rozvojové aktivity

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Dokazal/a jste ve své praci pouZzit predané informace, pripadné

aplikovat know — how z rozvejovych aktivit?

Cilem kazdého pieddvani informaci vradmci vzd€lavani, vtomto piipade
konkrétné interniho, je aby zaméstnanec dokazal alesponi ¢astecné aplikovat do své prace
predané informace. Z vyzkumu vypliva, ze 89,7% respondenti dokaze informace do své
prace aplikovat. Nejveétsi zastoupeni prevlada u muzi, ktefi maji podil 59,4%. Pouhych
10,4% respondentt informace z rozvojovych aktivity nevstiebava, a to pfevazné zeny,

které dle dotazniku odpoveédély negativng ve vysi 87,5%.
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Aplikovani informaci z rozvojové
aktivity

[— 0,
Ne |93
87,5%

0,
Ano | 59,4% 07
[ 410,6%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

= Celkem | 89,70% 10,40%
* Muzi

» Zeny

® Celkem ¥ Muzi ¥ Zeny

Graf 10 - Aplikovani informaci z rozvojové aktivity

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11: Je dle Vas zpisob interniho rozvoje a zpiisob adaptace novacka

spravné nastaven?

Celkem 84,4% respondentli ma nazor na interni rozvoj a adaptaci novacka do
organizace kladny. Mysli si, Ze je spravné nastaven. Pouhych 5,2% si mysli, pfevazné

zeny 66,7%, ze rozvoj a adaptace novacklti ma prostor pro zlepseni.

Adaptace a rozvoj

. 52%
Ne | 33,3%
| 66,7%

e el 84,4%

[ 58,5%
[ 41,5%

0,0% 10,0 20,0 30,0 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0%

| Celkem-

* Muzi

® Zeny

® Celkem ¥ Muzi ¥ Zeny

Graf 11 - Adaptace a rozvoj

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 12: Vnimate ,,modernéjsi“ zpisob sdélovani informaci formou

e-learningu za efektivni v ramci obsahu sdéleni?

E-learning patii mezi efektivni metody v ramci ¢asové nenaro¢nosti. Zda tomu je
tak 1 v obsahu sdéleni, se pta respondentil otazka ¢. 12. Osloveni jsou nazoru, kdy 57,1%
odpovédelo na otazku, Ze jim piipada e-learning efektni metodou v ramci obsahu sdéleni.

Z toho muzi jsou v mens$i ptevaze resp. 47,7%.

E-learning

[ 42,9%
T e ——————————d] 63,6%

57,1%
52,3%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

® Celkem
* Muzi

® Zeny

® Celkem ¥ Muzi = Zeny

Graf 12 - E-learning

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Mate mozZnost se v organizaci setkat s moZnosti osobniho

rozvoje a dalSiho vzdélavani?

Ze 77 respondent odpovédélo kladn€ na otazku, konkrétné 83,1%, z toho Zeny
ve vEtsim zastoupeni, konkrétné 57,8%. Coz znamena, Ze zeny vnimaji v organizaci
moznost dal§iho vzdélavani ¢i osobniho rozvoje ve vét§Sim métitku nez muzi. Lze vycist,
ze 16,9% respondentii z toho 61,5% zen odpovédélo, ze nemaji moZnost se setkat

S osobnim rozvojem nebo moznosti dalSiho vzdélavani.
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Osobni rozvoj
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[ 38,5%
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® Celkem ¥ Muzi =¥ Zeny

Graf 13 - Osobni rozvoj

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14: Vnimate poboc¢kové pripadné regionalni aktivity za rozvojové?
Pozitivné se respondenti postavili k otazce, zda jsou pobockové a regionalni
aktivity z jejich pohledu vnimany jako rozvojové. Konkrétné 85,7% oslovenych jedincti
se vyjadrtilo pozitivné a zajimavosti je, Ze v mens$im podilu zeny ve vysi 43,9% oproti
muzim 56,1%. Lze vycist, ze 14,3% respondentll nevnimaji zminéné aktivity za

rozvojoveé, a to prave vice zeny 54,5% nez muzi 45,5%.

Pobockové a regionalni aktivity

[ 14,3%
[ 45,5%

e 85,7%

[ 56,1%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0%

® Celkem [

* Muzi

® Zeny

® Celkem ¥ Muzi ¥ Zeny

Graf 14 - Pobo¢kové a regionalni aktivity

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 15: Vnimate, Ze VaSe organizace Vam pomaha Kk internimu

kariérnimu rastu?

Respondenti vnimaji z 89,7%, ze organizace ve které pracuji, jim napomaha se
rozvijet v ramci kariérniho rlstu. Nejvyssi podil zastoupeni maji muzi 58,0%, ktefi
vnimaji podporu organizace vice nez zeny 42,0%. Negativn¢ se vyjadfil pouze jeden

respondent a neutrdlné se vyjadiilo 6,5% oslovenych.

Kariérni rust

. = (5%
Nevim | 40,0%
r‘-—-—-—————_‘l—_fi—— 60,0%
3,9%
Ne %
0.0% 100,0%
89,7%
" )
42,0% 58,0%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0% 120,0%

® Celkem
* Muzi

® Zeny

® Celkem * Muzi

Graf 15 - Kariérni rist

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka ¢. 16: Serad’te dle priorit Vasi motivaci k vykonu Vasi prace:

Nejveétsi prioritou zaméstnancii jsou finance 19,1%, respondenti v tomto
procentualnim zastoupeni zaradili finance na prvni pticku svého zebticku. Druhou pticku
obsadila moznost kariérniho ristu, a to v zastoupeni 16,9%, kdy muzi maji kariéru na
druhé pficce jako pracovni motivaci. V zavésu je na tfetim misté dalsi nebo odborné
vzdélavani 13,6% a na ctvrtém  konkurenceschopnost znacky 11,6%. U
konkurenceschopnosti bylo zajimavé pozorovat, ze muzi vice preferuji kvalitu znacky a

konkurenceschopnost podniku 72,7% vice nezZ Zeny.
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Motivace
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Graf 16 - Motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 17: Jste tymovy hrac¢ nebo vice individualista v praci?
Respondenti jsou pievazné tymovi hraci 80,5%. Zajimavosti je, Ze je zcela

vyvazené pohlavi v rdmci této odpovédi 50% vs. 50%. Individualisti mé organizace

pouze z 19,5%, a to pfevazné muze.
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Tymovost, individualita
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Graf 17 - Tymovost, individualita

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka ¢. 18: Do organizace jste nastoupil/a:

Dle dotaznikového Setieni se ndbor novych zaméstnanci specializoval na
potencidlni zaméstnance po vystupu ze Skoly 32,5%. Druhym nejvétS§im zastoupenim jsou
zamé&stnanci, ktefi ptisli z konkurence a maji nabité zkusenosti v oboru 26,0% z toho jsou
prevazné muzi 70% ve vétSing. Ze zcela jiné oblasti pfisli zaméstnanci, prevazné zeny
57,1% a vyrovnané ,,score” je u zaméstnancl, ktefi nastoupili do organizace bez

zkuSenosti a zcela z jiného oboru.
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Nastup do organizace
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Graf 18 - Nastup do organizace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19: Myslite si, Ze kdybyste prosel/a ,,zaskolovaci pobockou*,

dokazal/a byste v prvnich mésicich po zkuSebni dobé (3M) efektivnéji pracovat?

Ve vétsim méfitku respondenti odpoveédéli na polozenou otazku, ze by si z 63,6%
si dokazali predstavit absolvovani pobocky, kterda by je ve zkusSebni dobé patficné
zaskolila a poté ,,pustila® na pracovni pozici. Vice si tuto situaci umi predstavit Zeny
61,2%. Naopak 36,4% respondentti si nemysli, Zze by tomu tak bylo, a to pfevazné muzi
82,1%.
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Graf 19 - "zaskolovaci pobocka"

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 VYSLEDKY VYZKUMU

Vyzkum byl zaméfeny na interni vzdélavani zaméstnanci organizace XYZ a
samostatnost zamé&stnancii ve vzdélavani. Orientoval se na respondenty, ktefi jsou
zamestnanci organizace zijici v Praze. Dotaznikové Setieni se zaméfovalo na otazky
tykajici se adaptace novych pracovnikil v rdmci absolvovani adapta¢niho ,,kurzu* West
Point, pfedavani informaci v rdmci adaptace, spoluprace s nadiizenym a kolegou opét
v ramci adaptace. Dotaznik se ptal také na ndzor zaméstnanct, zda zpisob adaptace byl
pro né vyhovujici ¢i nikoliv. Respondenti vyuzivaji moznost si fici o $koleni, jaky
konkrétni rozvoj interniho charakteru preferuji nebo zda maji vnitini motivaci a
konkrétné jakou. Objevily se zde i otazky na kariérni rast a praci v tymu. VSechny otazky
byly sméfovany na muze i zeny, kde se v ptfedchozich kapitolach porovnavala data

Z Setfeni.

Empirickd ¢ast se opird o teoretické poznatky, které byly v prvnich kapitolach
parafrazovany od mnoha autord. Motivaci k osobnimu a profesnimu rozvoji ovliviiuje
mnoho faktord. Ve firemnim prostredi je dulezité pohlavi, veék, profesni zarazeni,
motivace nebo forma vzdélavani. V dotaznikovém Setfeni se vyuZzilo rozdéleni pohlavi
(muz a zena.) Kazda otdzka byla vyhodnocena na zéklad¢ celkovych vysledkl a zroven
rozdéleni dle pohlavi. Postaveni konkrétnich otdzek, hypotéz a celkového dotaznikového

Setfeni sméfovalo k pfedem uréenému cili prace.

Otazky v dotaznikovém Setfeni si ovefovaly, zda interni rozvoj zaméstnancl je
spravné z pohledu respondentti nastaven, zda aktualni organizovany rozvoj ve firmé
odpovida zpétné vazbé svych zaméstnancu a piipadné zda je v organizaci prostor ke
zlepSeni, jsou uvedeny konkrétni moznosti a zpusoby. Otazky celkové potvrzuji ¢i
vyvraci stanovené nulové a alternativni hypotézy. V zavéru Si prace ovefi tvrzeni predem

stanovenych hypotéz.

Cilem vyzkumu je zmapovani samostatnosti zaméstnancii v rdmeci interniho rozvoje
vzdélavani v organizaci XYZ. Na zaklad¢ cile se vytvofily Ctyfi hypotézy, které se
statisticky verifikovaly dle vypoc¢tu chi — kvadrat testu. V grafu pomoci logaritmické
ktivky souctu se znazornil graf. Hypotézy jsou zdmérn€ zpracovany samostatné, kazda

hypotéza vlastni tabulku pozorovanych a ofekévanych cetnosti. Na zdklad¢ vysledkt
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Cetnosti je v excelu pomoci chi — kvadrat vzorce s Yataovou korekci vypocten vysledek.
Kone¢ny vysledek potvrzuje ¢i vyvraci hypotézy, které maji stanovenou hladinu

vyznamnosti 5%. Néasledujici text se zaméti na vyhodnoceni hypotéz.

Hypotéza 1:

Nulova hypotéza: Hio: West point davd zaméstnanctim technickou praxi k vykonu

své pozice.

Alternativni hypotéza Hia: West Point neddva zaméstnanciim technickou praxi

k vykonu své pozice.

Kontingen¢ni tabulka vypoctu €. 1 signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 1

Tabulka 2 - Kontingen¢ni tabulka vypoctu €. 1 signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 1

Zena 22 4 9 35
Muz 38 2 2 42
Celkem 60 6 11 77
| Otekévans cetnost | Ano | Ne [ Nebyl/ajsemna WP | Celkové
Zeny 27,3 2,7 5 35
Mugzi 32,7 3,3 6 42
Celkem 60 6 11 77

Test je signifikantni (p < 0.05)
Hypotéza Hio ma podporu.

Zdroj: Vlastni zpracovani



Kontingen¢ni graf €. 1 vypoctu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 1

Celkové
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Graf 20 - Kontingen¢ni graf ¢. 1 vypoétu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledek signifikace Chi — kvadrat testu zhodnotil, Ze p hodnota v dotaznikovém
Setfeni je 0,01. Vysledek tedy ukazuje, Ze hodnota je menSi neZ stanovend hladina
vyznamnosti 0,05, a proto je pfijata nulova hypotéza. Nulova hypotéza: Hio: West point
dava zaméstnancim technickou praxi k vykonu své pozice. Lze tedy tvrdit, Ze
pozorovand Cetnost zhodnotila 77 respondentii, a to 22 Zen a 38 muzl, ktefi dostali
technickou praxi k vykonu své pozice po absolvovani West Pointu. Pouhych 6
respondenti odpovédélo negativné a 11 se West Pointu neucastnilo vibec, a proto
nemohli na otazku konkrétné odpovédét. Nasledny Chi — kvadrat vyhodnotil vysledek

0,012. V grafu je uvedeny vypocet linearniho souctu odpovédi.

Hypotéza 2

Hypotéza H2o: Vytvoteni adapta¢niho planu zaméstnanci nezéavisi na predchozi

zkuSenosti.

Alternativni hypotéza H2a: Vytvofeni adaptacniho planu zaméstnanci zavisi na

pfedchozi zkuSenosti.
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Kontingen¢ni tabulka vypoctu €. 2 signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 2

Tabulka 3 - Kontingenéni tabulka vypo¢tu ¢. 2 signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 2

Pfedchozi zkuSenosti 14 5 19
Bez predchozich 12 1 13
Celkem 26 6 32
| Ocekévané éetnosti | Ano, vytvofen dokument | Ne, nebyl vytvoren | Celkem |
Predchozi zkusenosti 15,4375 3,5625 19
Bez piredchozich 10,5625 2,4375 13
Celkem 26 6 32

Test je signifikantni (p > 0.05)
Hypotéza H2a ma podporu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kontingen¢ni graf €. 2 vypoctu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 2

Bez predchozich

Predchozi zkusenosti

= Celkem === Ne, nebyl vytvoren

m= Ano, vytvoren dokument Linearni (Ano, vytvoren dokument)

Linearni (Ne, nebyl vytvoren)

Graf 21 - Kontingen¢ni graf ¢. 2 vypoctu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 2

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vypocet signifikace Chi — kvadrat testu fika, Ze vysledek p hodnoty z dotaznikového
Setfeni je 0,18. Vysledek je tedy vétsi nez hladina signifikace, coz je znazornéno
v kontingencni tabulce a grafu. Za téchto okolnosti je pfijata alternativni hypotéza.

Alternativni hypotéza H2a: Vytvoieni adaptacniho pldnu zaméstnanci zavisi na
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predchozi zkuSenosti. Lze tedy konstatovat, ze pii 32 zaméstnancich byl bez ptedchozich
zkuSenosti vytvoren adaptacni dokument, jen pouhému jednomu nikoliv. V piipadé
piedchozich zkuSenosti v ramci piedchoziho zaméstnani byl 14 zaméstnanciim vytvoten
dokument. Pouhych 5 respondentli odpovédélo negativné. V ramci vypoctu Chi —

kvadratu jsme pfisli na vysledek 0,184. V grafu Ize opét vidét linearni soucet.

Hypotéza 3

Hypotéza Hso: Zaméstnanci primarné preferuji kou¢ovani ve svém rozvoji pied

Skolenim.

Alternativni hypotéza Hsa: Zamé&stnanci priméarné nepreferuji koucovani ve svém

rozvoji pred Skolenim.

Kontingen¢ni tabulka ¢. 3 vypoctu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 3

Tabulka 4 - Kontingenéni tabulka ¢. 3 vypo¢tu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 3

Zeny 10 22 32
Muzi 9 25 34
Celkem 19 47 66

Zeny 9,2 22,8 32
Muzi 9,8 24,2 34
Celkem 19 47 66

Test je signifikantni (p > 0.05)
Hypotéza H3a ma podporu.

Zdroj: Vlastni zpracovani



Kontingencni graf ¢. 3 vypoctu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 3
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Graf 22 - Kontingen¢ni graf ¢. 3 vypoétu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vypocet signifikace Chi — kvadrat testu dospél k vysledku, ktery je prezentovan
v grafu a tabulce. Vysledek p hodnoty v ramci dotaznikového Setteni je 0,66. Vysledek
je tedy vétsi nez hladina signifikace 0,05, a proto je ptijata alternativni hypotéza.
Alternativni hypotéza Hsa: Zamé&stnanci primarné nepreferuji kou¢ovani ve svém
rozvoji pied Skolenim. Lze konstatovat, Ze pozorovana ¢etnost ukazala pii celkovém
poctu 66, ze koucovani preferuje pouhych 9 muzi a 10 Zen, naopak Skoleni preferuje 22
respondentl zenského pohlavi a 25 muzli. Nasledny Chi — kvadrat vypocital hodnotu

0,668. V grafu lze vypozorovat linearni soucet.

Hypotéza 4

Hypotéza Hao: Vyuziti osobniho rozvoje a dal$iho vzdélavani je stejné u muzi i
zen.
Alternativni hypotéza Haa: VyuZiti osobniho rozvoje a dalSiho vzdélavani neni

stejné u muzl a zen.
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Kontingen¢ni tabulka €. 4 vypoctu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 4

Tabulka 5 - Kontingen¢ni tabulka €. 4 vypoétu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 4

Zeny 37 8 45
Mugzi 27 5 32
Celkem 64 13 77

Zeny 37,4 7,6 45,0
Mutzi 26,6 5,4 32,0
Celkem 64 13 7

Test je signifikantni (p > 0.05)
Hypotéza Hsa ma podporu.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Kontingen¢ni graf €. 4 vypoctu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 4
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Graf 23 - Kontingenéni graf ¢. 4 vypoctu signifikance Chi-kvadrat testu pro hypotézu 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

91



Vysledek signifikace Chi — kvadrat testem dospél k zavériim, které jsou vyse
prezentovany v tabulce a grafu. Vysledek p hodnoty v ramci dotaznikového Setfeni je
0,80. Vysledek je tedy vyssi nez hladina signifikace 0,05, a proto je piijata alternativni
hypotéza. Alternativni hypotéza Hsa: Vyuziti osobniho rozvoje a dal$iho vzdélavani
neni stejné u muzu a zen. Lze tedy konstatovat, Ze pozorovana ¢etnost ukazala v rdmci
dotaznikového Setieni, Ze Zeny vyuzivaji moznosti osobniho rozvoje nebo dalsiho
vzdélavani ve vétsim mefitku. Celkoveé odpovédelo 77 respondentd, z toho 37 Zzen a 27
muzu, ktefi vyuzivaji zminéné rozvojové moznosti. Pouhych 8 zen a 5 muzi, celkové
13 respondenti je viibec nevyuzivaji. Pfi nasledném vypoctu Chi — kvadrat testu je
vysledek stanoven na hodnotu 0,803. V grafu a tabulce Ize vypozorovat detaily a

linearni soucet.

5.1 DISKUZE

rowr

Cilem empirické casti resp. vyzkumného Setieni diplomové prace bylo zjistit, zda
zameéstnanci organizace XYZ jsou v ramci aktudlniho systému vzdélavani a rozvoji
spokojeni a zaroven dokazi byt vtomto ohledu samostatni. Zajimalo nas pozorovani
Vv ramci pohlavi — muzi a Zeny, zda existuji vazby v ramci samostatného vybéru c¢i

preference rozvoje, a také adaptacni rozvoje.

Pro dosaZeni cile diplomové prace byly stanoveny hypotézy, které se ovéfily

statistickou metodou Chi — kvadrat.

V ramci stanoveni cile prace a ovéfeni zminénych hypotéz se pouzil kvantitativni
vyzkum. Dotaznikového Setfeni se ucastnilo 77 respondenti, kteti byli velice
kompetentni. Respondenti jsou pfimi zaméstnanci organizace XYZ Zijici na tzemi Prahy.
Konkrétné byla vyuzita dotaznikovd metoda sbéru dat a vyhodnoceni probihalo
statistickym testem dobré shody — konkrétné Chi — kvadrat testem. Touto metodou jsme

vyhodnotili hypotézy a to, zda tvrzeni vylucuji ¢i potvrzuji.

V prvnim vedlej§im vyzkumném cili se mapovalo, zda West Point dava
zaméstnancum technickou praxi k vykonu své pozice. Respektive zda zaméstnanci po
absolvovani West Pointu maji potfebné informace, které maji vyzkouSené napf.

,fiktivni praxi“s lektory, a to v ramci své adaptace. Vysledkem v prvnim stanoveném cili
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bylo zjisténo, Ze vysledek signifikantniho testu p je 0,12. To znamena, Ze se pfijima
nulova hypotéza H10, kterd tvrdi: West Point dava zaméstnancim technickou praxi
k vykonu své pozice. Lze tedy konstatovat, ze West Point dava svym zaméstnancim
technickou praxi k vykonu své pozice, protoze celkové ze 77 respondenti odpovédéla

vétSina kladné. Z celkového poctu oslovenych byl vétsi podil muzi.

Adaptacni Skoleni je postaveno na delS$im casovém horizontu, které ma poskladano
soustavné moduly pfedavani informaci tak, aby adaptace byla uspésna. Zaméstnanci maji
moznost se na kurzu naucit technick¢é provedeni, které si  poté
napft. formou stinovani mohou na svych pracovistich vypozorovat, ptipadné si vyzkouset
s dohledem svych kolegt ¢i nadiizeného. Technickou praxi je mysleno znalost produktt
a sluzeb, znalost IT aplikaci potiebnych k vykonu své prace. Pod vedenim lektora

se systematickym rozvojem vedou moduly tak, aby vedly k efektivité adaptace.

V dotaznikovém Setfeni byla otazka na spokojenost s predavanim informaci v ramci
West Pointu. Respondenti byli z 84,4% spokojeni s nastavenym zptusobem. Také lze
vypozorovat, ze 80,6% respondentll je pfipraveno i na realizaci prodeje a servis klientl
po absolvovani West Pointu. Lze tedy tvrdit, ze celkové jsou zaméstnanci spokojeni se

zpusobem predavani informaci a nastavenym systémem adaptace.

Druhy vyzkumny vedlejsi cil zjistoval, zda vytvoreni adaptac¢niho planu nezavisi
na predchozi pracovni zkuSenosti. Vysledkem signifikantniho rozdilu hodnoty p je
0,184, kde signifikantni hladina je 0,05. Hladina byla tedy piekrocena, a z tohoto divodu
byla pfijata alternativni hypotéza Haoa. Na otazku odpovédélo 32 respondentd, z nich 14
mélo vytvofeny adapta¢ni dokument, a zaroven mélo predchozi pracovni zkuSenosti
vtomto sektoru. V teoretické casti bylo uz naznaCeno, ze pii nastupu nového
zamé&stnance je potieba v ramci adaptace brat v uvahu, zda mé piedchozi pracovni
zkuSenosti ¢i nikoliv. Pfedchozi pracovni zkuSenosti jsou mysleny stejna nebo alespon

podobna pozice ¢i ndpln prace.
Treti vyzkumny vedlejsi cil zjistoval, zda zaméstnanci primarné preferuji

koucovani ve svém rozvoji pred Skolenim. Vysledkem signifikantniho rozdilu hodnoty

p je 0,668. Signifikantni hladina je 0,05, byla ptekrocena, a proto byla pfijata alternativni
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hypotéza Hsa. Na otazku odpovédélo celkem 66 respondenti a ztoho
47 zaméstnancti preferuji $koleni, nikoliv kou¢ovéani. Skoleni s lektorem, ktery zastava
roli hlavniho informatora, je pro zaméstnance piinosnéjsi a piirozenéjsi nez koucovani.
Koucovani ma naopak za vyhodu, ze se v praxi vyskytuji specializované techniky,
napft. kariérni kouovani. To ma za ukol odhalit potfebné talenty, které¢ koucové ,,testuji*

V terénu.

Zajimavou informaci byla i otdzka v dotaznikovém Setfeni, ktera se ptala,
zda zaméstnanci na zaklad¢ svého uvazeni vyslovi zadost o konkrétni Skoleni smérem ke
svému nadfizenému ¢i HR. VétSina respondentd odpovédéla, ano 72,7%.
Nejveétsi zastoupeni mélo tedy Skoleni a poté konzultace. Konzultace je v praxi
realizovana S nadfizenym, seniornéj§im kolegou nebo specialistou v oboru.
Tfetim preferovanym druhem bylo stinovani zaméstnanct jako individualni zpisob
rozvoje. Lze tedy tvrdit, ze vétSina zaméstnancti nema problém s vyslovenim zadosti
ke svému nadfizenému, aby dostal rozvojovou aktivitu pro danou oblast. Mimo zminéné
lze tvrdit, ze preference zaméstnancii v ramci rozvojovych aktivit je Skoleni,

poté konzultace a stinovani.

r

Ctvrty vyzkumny vedlejsi cil zjistoval, zda vyuZiti osobniho rozvoje a dal$iho
vzdélavani je stejné u muzu i Zen. Vysledek signifikantniho rozdilu p byl 0,803.
Je vétsi neZ hladina signifikace 0,05, a proto byla pfijata alternativni hypotéza Haa,
kterd potvrzuje tvrzeni, Ze vyuziti osobniho rozvoje a dal§iho vzdélavani neni stejné
u muzi a Zen. Celkové odpovédélo 77 respondentii z toho 45 Zen a 32 muzl. Vyuziti

dalsiho vzdé€lavani a osobniho rozvoje vice preferuji Zeny neZ muzi.

Zeny osobni rozvoj a dalsi vzd€lavani chapou jako budouci investici. Zeny se vice

dokézou zaméfit na své budouci potieby a umi usmérniovat sviij potencial.
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ZAVER

Zavéerem lze tvrdit, Ze cil dotaznikového Setfeni byl naplnén. Podatilo se nam zjistit,
zda zaméstnanci organizace XYZ jsou spokojeni s internim vzdélavanim, a zaroven zda

dokazi byt v tomto ohledu samostatni.

Praha. Dotaznikové Setfeni kladlo formou elektronickou patiicné dotazy, které sméfovaly
k vyhodnoceni hypotéz a napomahaly k naplnéni cile diplomové prace. Na dotaznikové
Setfeni za 10 dnti odpovédélo 77 respondentli, konkrétné v obdobi 20. 1. — 30. 1. 2020.
Veskeré informace a data musela byt schvalena oddélenim Compliance. Oddéleni v této
praci melo na starost bezpecnost informaci a kladlo vysoké pozadavky, které musely byt

naplnény. Otazky v Setieni byly postaveny na zaklad€ stanovenych hypotéz.

Samostatny dotaznik mél 19 otazek. Otazky mély vzdy povinnou jednu odpovéd,
aby se dotazovani mohli dostat na konec celého Setieni a dotaznik mél vypovidajici data.

Zvolena byla i jedna otazka setad’ovaci dle priorit a jedna ,,viceodpovédova“.

Kazda zvolend otazka byla sestavena tak, aby méla ndvaznost na hlavni a vedlejsi
vyzkumné cile. Vedlej$i vyzkumné cile byly ¢tyfi. Data byla poté nabirdna formou
dotaznikového Setieni, konkrétné elektronickou formou Survio.com. Odkaz na dotaznik
byl zaslan internim e-mailem pfedem vybranym respondentim. Po sbéru dat byla data
exportovana do Excelu, kde byla nasledné¢ statisticky vyhodnocena. Dotaznikového
Setfeni se ucastnilo 77 respondentt. Cilova skupina byli pfimi zaméstnanci organizace

XYZ, zijici na izemi Prahy. Hypotézy se v ramci statistického vypoctu Pearsonliv Chi —

kvadrat testu potvrdily ¢i zamitly.
Vedlejsi vyzkumné cile zjistovaly:
Zda - li West Point dava zaméstnancim technickou praxi k vykonu své pozice.

- Pfijata byla nulovd hypotéza Hio: West Point dava zaméstnancim technickou
praxi k vykonu své pozice.

- Celkov¢ tvrzeni potvrdilo 60 respondentt z toho 22 Zen a 38 muzd.
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Zjistovano bylo také, zda vytvoreni adaptacniho plianu nezavisi na predchozich

pracovnich zkuSenostech.

- Pfijata byla alternativni hypotéza Hoa: Vytvotfeni adaptacniho planu zavisi na
piedchozich pracovnich zkuSenostech.
- Celkové tvrzeni potvrdilo 14 respondentti, ktefti méli ptfedchozi pracovni

zkuSenosti, a zaroven jim byl vytvofen adaptacni plan.

Zda - li zaméstnanci primarné preferuji koucovani ve svém rozvoji pied

Skolenim.

- Prijata byla alternativni hypotéza Hsza: Zaméstnanci primarné nepreferuji
kou€ovani ve svém rozvoji pied Skolenim.
- Celkové potvrdilo tvrzeni 47 respondentd, kteti preferuji Skoleni pied

koucovanim.

o v

Zda - li vyuziti osobniho rozvoje a dalSiho vzdélavani je stejné u muzi i Zen.

- Pfijata byla alternativni hypotéza Hasa: Vyuziti osobniho rozvoje a dalSiho
vzdélavani neni stejné u muzi i Zen.
- Celkové potvrdilo tvrzeni 64 respondentl z toho pievazné Zeny 37 a méné muZzi

27.

Vysledky tvrdi, ze vramci adaptace novych zaméstnancii formou nastaveného
West Pointu na ur€itych modulech a vramci casového horizontu dokazi dat
zaméstnancim technickou praxi k vykonu zcela nové pozice, tim jsou novi zaméstnanci
samostatnéj$i pfi nastupu na své pracovni misto a dokazi se v mnoha ohledech orientovat
v IT aplikacich, maji pfehled o informacich v rdmci nabizenych produktii a sluzeb.
Z dotaznikového Setfeni lze také vycCist, ze zameéstnanci v pfevazné vétSin€ jsou
pfipraveni nejen technicky na novou pozici, ale dokazi i prodavat a servisovat produkty

a sluzby nabizené organizaci. Organizace ma mnoho produktii a sluzeb, které nabizi.
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Ve vétsiné pripadech je na kazdou oblast vytvofena aplikace, kterou je nutné umeét
obsluhovat, aby bylo dosazeno efektivnosti prace. West Point je adaptacni skoleni, které
je postaveno na delSim casovém horizontu. U novéjSich zaméstnancli je povinnost
absolvovani adaptacniho Skoleni, pro jednodussi vykon prace. V dotaznikovém Setfeni
bylo zjisténo, ze se najdou i zameéstnanci, ktefi Skoleni neabsolvovali, a to ziejmé
z dtvodu jejich seniority v organizaci. Adapta¢ni skoleni je tvofeno ze dvou prvotnich
modult, které se zabyvaji prehledem produktii, zakladni nabidkou IT programd, jejich
obsluhou a také potitebnou legislativou. Dalsi dva moduly jsou postaveny na vétSim
technickém razu, kde se apeluje na interakci nového zaméstnance s aplikacemi.
Vyzkumné Setfeni také prokazalo, ze vétSina muzu je s timto systémem vice spokojena
nez zeny a také, ze vice Zen neabsolvovalo adaptacni kurz. Lze také zpozorovat, Ze zplisob
predavanych informaci vyhovuje 85,7% oslovenych zaméstnanci, pouhy jeden clovék se
vyjadiil negativné. Z vysledku vyzkumu lze tvrdit, Ze West Point je pro nové
zameéstnance nastaveny jako kvalitni adaptacni, a zaroven rozvojova aktivita. Vyzkum
také hovofi, Ze zaméstnanci jsou s jejim vystupem celkové spokojeni, pfevazné se

zminénou technickou praxi.

Proces adaptace nového zaméstnance je doplnén adaptacnim dokumentem, ktery
vytvafi nadfizeny vedouci pracovnik. Neni povinnosti, a proto nds ve druhém vedlejSim
vyzkumném cili zajimalo, zda vytvofeni dokumentu zavisi na piedchozich pracovnich
zkuSenostech, ¢i nikoliv. Z nasbiranych dat je zfejmé, Ze vytvoreni dokumentu zcela jisté
zavisi na piedchozich pracovnich zkuSenostech, a tim napomaha novému zaméstnanci
mit piehled Skoleni, zjistit své nedostatky a prostory ke zlepSeni a zaroven mit jasnou
zpétnou vazbu od svého nadfizeného piipadné lektori. Liniovy manazer ma ve své
kompetenci zjistit uZz pifi vybéru nového zaméstnance, zda ma piedchozi pracovni
zkuSenosti ¢i nikoliv. Na tomto zéklad¢ a dle vlastniho uvédZeni pfipravi individualni
adapta¢ni dokument. Vysledkem vytvotreni dokumentu nejsou jenom informace o procesu
adaptace a jejich realizace, ale také objeveni dalSich otazek v ramci vzdélavani, podpory
adaptace do tymu a celé organizace. Jsou jisté oblasti, které nejsou definovany v internich
dokumentech, prikladem mize byt pochopeni kultury, vize organizace, ptipadné
atmosféra. VSechny tyto vedlejsi faktory napomahaji k rychlejsi adaptaci a snizuji
celkové fluktuaci novych zaméstnancii ve zkuSebni lhuté. Dotaznikové Setfeni také

ukazalo, ze pokud zaméstnanci maji pfedchozi pracovni zkusenosti v sektoru, tak jim
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nebyl vytvofen dokument, pouhy jeden zaméstnanec nemél pracovni zkuSenosti, a
zaroven mu nebyl vytvoren zadny dokument. Lze tedy konstatovat, Ze liniovy manazeti
spravné pracuji s adaptaci novych zaméstnanci v kombinaci s West Pointem

a adapta¢nim dokumentem, jak je tomu v internich piedpisech doporuceno.

Vysledky tvrdi, ze zaméstnanci maji ve vétsi mife moznost oslovit svého nadiizeného
o konkrétni Skoleni, ¢imz se ukazuje, ze jsou kompetentni a maji sebereflexi ve své praci.
Proto nés zajimalo, jaky druh rozvojové aktivity preferuji pii svém internim vzdélavani.
Ve tretim pfipad¢ byla pfijata alternativni hypotéza, ktera tvrdi, ze zaméstnanci primarné
nepreferuji kouovani ve svém rozvoji pied Skolenim. Vysledky z dotaznikového Setfeni
nam ukazuji, ze zaméstnanci nejvice preferuji Skoleni a trénink, na druhém misté
individudlni rozvoj formou konzultace a tfeti misto obsadilo stinovani. Koucovani
obsadilo az Sesté misto, kdy pfed nim byl skupinovy work shop a individudlni mentoring.
Kou¢ z technického hlediska nepotiebuje znat detailni problematiku prace, nastaveni
Score Card zaméstnance nebo znat detailné nabizené produkty a sluzby. Problematika
nepreferovani interniho kouce je s vytvofenim zakdzky. Zakazku ve vétSing ptipadech
tvoii v organizaci pifimy nadiizeny piipadné specialista, nikoliv kouc¢ovany. Kou¢ ma
na sob¢ také tlak ze strany vedeni v ramci naplnéni procentudlniho planu jedince, coz
znamena, ze se muze také jednat o podprahovou manipulaci, kterd mize byt pro
zaméstnance velice ziejma. Mezi nevyhody kou€ovani v organizaci fadime nedostatek
¢asu, nedostatek soukromi, podprahovou manipulaci anebo na nizsich pozicich nizky
respekt zaméstnanc smérem ke kouci. Z prvopocatku mohli vyuZivat kouce regionalni
manazeti a liniovy manazeti. Tento druh rozvoje mél dopad na rychlejsi adaptaci €i
rychlejsi feSeni problémovéjsich situaci. Postupné s natlakem na rozvoj, sniZeni fluktuace
a zvySovani plani na jednotlivého zaméstnance se kou¢ dostal k pozicim osobnich
a podnikatelskych poradcti, pozdéji 1 k bankéiim. Ziejmé z divodu téchto argumentt
preferuji zaméstnanci skupinové Skoleni a trénink, ktery jim dava nejen informace,
know how ostatnich kolegi, ale maji daleko vétsi interakce s danou problematikou.
Trenéra nebo lektora vnimaji s respektem, protoZe znaji danou oblast perfektné a maji ty
nejdetailngji informace ze strany vedeni organizace. V pfipad€, Ze by v ramci
individualniho Skoleni byl vice nabizen mentor, m¢l by zaméstnanec vetsi prostor pro
individualnéjsi interni vzdélavani. Zaméstnanci dle vysledku vyzkumu vyuZzivaji

konzultaci vramci interniho rozvoje. Konzultace je ptfedevsim technického razu
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s nadfizenym, kolegy nebo specialistou v organizaci, ktery mé detailni informace o dané
problematice. Bylo také zjisténo, ze pfedané informace na zaklad¢ individualni interakci
dokazi zaméstnanci zcela jednoduse aplikovat do své prace. Lze tedy konstatovat,
ze Skoleni a trénink je pro zaméstnance daleko atraktivnéjsi v rdmci interniho vzdélavani

nez koudovani.

Moznou alternativou individualniho rozvoje mtze byt mentor, a to z divodu zajmu
o individualné;si rozvoj hned po skoleni a tréninku. Mentor piedava své zkuSenosti
a usmérnuje zaméstnance ve své praci. Jedna se o radce, ktery piedava potiebné
informace na individualni bazi. Zakazka mtze byt ¢asové efektivnéjsi a vnimani mentora

ze strany zaméstnance vySsi.

Rozvoj zaméstnanci je pro organizaci velkou prioritou. Nabidka internich
rozvojovych aktivit je velice Siroka a stale rostouci, proto nas v dal§im vedlej$im cili
zajimalo, zda zaméstnanci maji moznost se setkat s moznosti osobniho rozvoje,
napf. s praci S vnitini motivaci, kariérni motivaci, predchazeni syndromu vyhoteni nebo
odbornymi semindii. Hlavni mySlenkou vedlejSiho cile bylo, zda vyuziti osobniho
rozvoje a dal$iho vzdélavani je stejné u muzli i Zen. Mnoho respondentii se shodlo
na nadzoru, ze tuto moznost maji a vyuzivaji, a to prevazné vice Zen nez muzi. V otazce,
kdy méli respondenti setfadit motivaci ke své praci, se na tfetim misté objevila moznost
dalsiho vzdé€lavani, na druhém moznost kariérniho ristu a na prvnim finance. V piipade,
ze organizace dava moznost kariérniho rlstu, musi davat i moZnosti jak k tomu
dosahnout. JelikoZ jsou kazdym rokem firemni zaméstnanecké prizkumy spokojenosti
v riznych oblastech, vi prubézné organizace o této kategorii, a proto ve svych
»penézenkach* a strategickém planovani rozvojovych aktivit pro své zaméstnance dava
nepravidelnou moZznost osobniho rozvoje a dal§iho vzdélavani. Jak bylo vySe zminéno,
Zeny vice tuto moZnost vyuzivaji nez muzi. Lze tedy tvrdit, Ze je zde velky prostor pro
zlepSeni v ramci zaujmuti muzské populace. MuZzi maji dle dotaznikového Seteni vEtsi

zajem o kariérni rist nez zeny a rozvoj s internim kariérnim ristem Gizce souvisi.

Dle vyzkumného Setfeni v organizaci lze tedy tvrdit, Ze zamé&stnanci jsou vysoce
kompetentni a samostatni ve vybéru své rozvojové aktivity na zakladé svych preferenci
a zamé&feni organizace. Vyuzivaji moZznosti dal§iho vzdélavani a v rdmci motivace ma

tato oblast vysokou preferenci. Jsou si védomi, Ze interni rozvoj a dalsi vzdélavani uzce
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souvisi s kariérnim riistem, a proto vytvaii kroky k naplnéni svého rozvoje. Zaméstnanci
jsou otevieni skupinovému $koleni ¢i tréninku adekvatné s moznostmi organizace a jsou
samostatni s vybérem. Zaroven jako druha preference jsou individualni rozvoje, které dle
dotaznikového Setfeni nemaji az tak vysokou preferenci. Zde vidime velky prostor pro
zlepseni. Dle Setfeni bylo zjisténo, ze adaptacni proces je nastaven dle zpétné vazby
respondentt velice ptiznivé. Zaméstnanci jsou s procesem spokojeni. Dal§im zajimavym
vyzkumnym vzorkem by bylo, kdyby se zkoumala konkrétni ¢isla fluktuace zaméstnanct
ve zkuSebni dobé. Tato data jsou vSak velice interni a neni mozno je zvetejiiovat. Bylo
také zjisténo, ze predchozi pracovni zkusenosti dokazi proces adaptace ovlivnit. Celkové
1ze tvrdit, ze zaméstnanci jsou vysoce kompetentni, s nastavenym systémem vzdélavani
spokojeni a také samostatni. Prostor pro zlepSeni je vidét v individualnich rozvojovych

aktivitach a v rdmci osobniho rozvoje a dal§iho vzdélavani u muzi.
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Priloha A - Dotaznik

1 Jaké je Vase pohlavi? -

2 Jaka je Vase vékova kategorie? -

4

3 Pfi nastupu do organizace vétéina z pracovniki absolvovala West Point v Olomouci. Vyhovoval
Vam tento zpuisob predavani technickych informaci?

4 Vnimate West Point tak, Ze Vam dal zaklady technické praxi k vykonu své pozice? -

5 Byl/a jste po West Pointu v Olomouci pfipravenala na realizaci (prodej a servis) produktu? -

4

6 Vénoval se Vam v prvotnich tydnech po nastupu do organizace dostateéné Vas pfimy nadfizeny,
pripadné kolegové?

7 Byl Vam vytvoren na prvni mésice adaptacni plan? -
8 Vyuzivate moznost vyslovit Zadost o konkrétni $koleni smérek k VaSemu nadfizenému nebo HR? ~
9 Jaky druh interniho rozvoje primarné preferujete? -

10 Dokazal/a jste ve své praci pouzit predané informace, piipadné aplikovat know - how z -
rozvojovych aktivit?

11 Je dle Vas zplisob interniho rozvoje a zplsobh adaptace novaéka spravné nastaven? -

gy

12 Vnimate "modernéj$i" zpusob sdélovani informaci formou e-learningu za efektivni v ramci -
obsahu sdéleni?

13 Mate moznost se v organizaci setkat s moznosti osobniho rozvoje a dal$iho vzdélavani? -
14 Vnimate pobockové pripadné regionalni aktivity za rozvojové? -
15 Vnimate, Zze VaSe organizace Vam pomaha k internimu kariérnimu ristu? -
16 Seradite dle priorit Vasi motivaci k vykonu Vasi prace: -
17 Jste tymovy hraé nebo vice individualista v praci? -
18 Do organizace jste nastoupil/a: -

19 Myslite si, Ze kdybyste prosel/a "zaskolovaci poboékou™, dokazal/a byste v prvnich mésicich po ~
zkusebni dobé (3M) efektivnéji pracovat?
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