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UVOD A CIL PRACE

Vzdélavani a rozvoj predstavuji kontinualni proces v zivotni drdze clovéka
v dne$nim dynamicky se vyvijejicim svété. Naroky na znalosti a dovednosti
lidi se stale méni, coZ znamena, Ze ¢lovék jako pracovnik musi své znalosti
a dovednosti neustale rozsifovat a prohlubovat, chce-li na trhu prace obstat.
Na strané organizaci predstavuji vzdélavani a rozvoj pracovnikii stale
dtlezitéjsi persondlni cinnost, jeZ je ndastrojem k dosaZeni konkurenéni
vyhody a pfipravenosti podniku na zmény, které sebou moderni spolec¢nost

nese.

Aktudlni situace na poli firemniho vzdélavani je v soucasné dobé neobvykla.
Rok 2020 se bude podle e-Casopisu Firemni vzdélavani oznacovat jako rok
,online”, a to nejenom pro firemni vzdélavani. Téma vzdélavani a rozvoje
zaméstnancli jsem si nezvolila ndhodou. V profesni praxi se pohybuji
v oblasti fizeni lidskych zdrojli. Zabyvdm se persondlnimi procesy
organizaci, kdy obcas shleddavam, Ze otazky firemniho vzdélavani stoji na
okraji pozornosti managementu firem. Pfedmét diplomové prace se pro mne
osobné stdva zajimavy nejen pro svoji aktualnost, ale je i motivaci k mému
vlastnimu rozvoji na poli andragogiky a personalniho fizeni, jimz se aktivné

veénuji.

Diplomova prace je rozdélena do dvou na sebe navazujicich zdkladnich éasti,
znichZ prvni je teoretickd a druhd empirickd. Tato diplomova prace ma
v teoretické roviné obsdhnout problematiku vzdélavani a rozvoje
zaméstnancli v organizaci. Cilem diplomové prace v teoretickych
vychodiscich je popsat téma vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v organizaci
natolik, aby bylo mozné problematiku uchopit v empirické ¢asti prace, kdy

se budu vénovat systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v konkrétni



firmé a vzdélavani a rozvoji vybraného zameéstnance na vybraném
pracovnim misté. Cilem diplomové prace je popsat systém vzdélani a rozvoje
zaméstnancti v konkrétni organizaci a popsat jak probiha vzdélavani a rozvoj
zaméstnance na konkrétnim pracovnim misté. Aby bylo moZzné naplnit cile
diplomové préace, stanovila jsem vyzkumné otazky, které mi pomohou
nastavené cile naplnit. Vyzkumné otdzky zni: Jak je nastaveny systém
vzdélavani a rozvoje zameéstnancii ve vybrané organizaci? Jak probiha

vzdélavani a rozvoj zaméstnance na konkrétnim pracovnim misté?

Pro naplnéni cili diplomové prace jsem si stanovila nasledujici postup. Pro
teoretickd vychodiska prace vychdzim z dostupnych odbornych zdroji,
pricemZ ambici diplomové prace neni obsdhnout celou nesmirné Sirokou
a slozitou problematiku vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v organizaci, ale
ziskat dostatecné mnozstvi informaci, diky kterym budu moci naplnit
stanovené cile a vyzkumné otazky této diplomové prace. V empirické casti
diplomové prace jsou vyzkumné otazky vzdélavani a rozvoje zaméstnancti
zpracované ve vyzkumném problému, kdy je pro diplomovou praci zvoleny
kvalitativni vyzkum, jehoZ designem je deskriptivni pfipadova studie.
Primdrni technikou sbéru dat pro naplnéni cil diplomové prace a ziskani
odpovédi na vyzkumné otdzky je zvolena analyza dat dokumentd.
Sekunddrni technikou sbéru dat je expertni rozhovor, ktery dopliuje data
ziskand analyzou dokumenti. Cely vyzkum vénovany vzdélavacim
a rozvojovym persondlnim procesiim je provadény v organizaci, jejiz ndzev
je pro ucely této diplomové prdce anonymizovany a dand firma je
v diplomové praci oznacovana jako organizace ABC. Empirickou cast
diplomové prace zakoncuji diskuzi, ve které ziskané poznatky zasazuji do
soucasného pozndni. Tématem vzdélavani a rozvoje zaméstnancli
v organizaci se vénovalo jiZ nespocet autorti a vzhledem k aktudlnosti a Siri

tématu se mu dalsi autofi vénovat jisté budou. V diskuzi tak porovnavam



vysledky vyzkumu této diplomové prace v kontextu vysledkt prace autorti,
znichZ Cerpam v teoretickych vychodiscich a rovnéz se vénuji sebereflexi
v polemice nad vysledky svého vyzkumu a také se zabyvam tim, zda a jak
by se daly vysledky vyzkumu uplatnit v praxi a zda a proc je povazuji za

prinosné.

Vzavéru diplomové prace uzavirdm popisovanou a zkoumanou
problematiku vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizaci, jiz jsem se
vénovala, shrnuji vysledky své prace a vyhodnocuji naplnéni stanovenych

cila diplomové prace.



TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoreticka vychodiska prace jsou prvni casti diplomové prace, ktera je
rozdélena do neékolika kapitol. Prvni kapitoly obsahuji argumenty
o nezbytnosti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v nynéjsi spolecnosti
a vymezuji zdkladni pojmy. Dalsi kapitoly jsou zafazeny tak, aby popsaly
uceleny rdmec strategie, systému, metod a forem vzdélavani a rozvoje
zaméstnancli v podniku, pfi¢emz pojedndvaji mimo jiné i o ukotveni
vzdélavani a rozvoje zameéstnancili v personalni praci firem nebo planovani
persondlniho rozvoje. Posledni kapitola prvni casti diplomové prace je
zaméfena na aktudlni vyzvy a trendy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanct
a také se zabyva firemnim vzdélavanim v dobé koronavirové pandemie,
kterou v soucasné dobé celosvétové prozivame. Cilem teoretické casti
diplomové prace je dostatecné popsat problematiku vzdélavani a rozvoje
zaméstnancli v organizaci tak, aby diky informacim ziskanych studiem
odbornych zdroji bylo mozné naplnit cile a vyzkumné otdzky pripadové

studie, ktera tvori druhou ¢ast diplomové prace.

1.1 Nezbytnost vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v dnesnim svété

Vzdélavani a formovdni pracovnich schopnosti c¢lovéka v dneSnim
modernim svété charakterizuje Koubek (2015, s. 252) jako celozivotni proces,
vnémz stale vétsi roli hraji organizace a jejich organizované vzdélavaci
aktivity. Pozadavky na znalosti a dovednosti lidi se dynamicky méni, a tak
musi zaméstnanci neustdle své znalosti a dovednosti prohlubovat
a rozsifovat. Je-li tspéch organizace zavisly na jeji flexibilité a pfipravenosti
na zmény, pak flexibilitu organizace nevytvari nikdo jiny nez lidé, ktefi jsou
na zmény piipraveni. Ci¢vakova (2018) tvrdi, Ze svét prace se méni
v charakteristickych aspektech, jako jsou napfiklad sniZovani mnozstvi

rutinni prace, redukce fyzické namahy, zvysSovani autonomie nebo vétsi
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pocet pracovnich cinnosti. To sebou nese zvySujici se naroky na socidlni
dovednosti a intelekt. Jisté je, Ze se budou ménit potteby trhu prace a s tim
spojené nové osvojované pracovni dovednosti zaméstnancti, ktefi budou
chtit na takovém trhu prace uspét. Mezi problémy pristiho desetileti patfi
zejména starnouci pracovni sila, vysokd polarizace pracovnich mist
sohledem na duroven poZadovanych dovednosti anebo velky pocet
prekvalifikovanych lidi. Zmény na pracovnim trhu, jeZ jsou pozorovatelné
uz nyni, ukazuji na posun od téZkého primyslu smérem k sluzbam
a digitalnim technologiim. Takovy posun znamena i posun v pracovnich
mistech; od pracovnich mist, kterd vyzaduji nizkou kvalifikaci ke znalostni
ekonomice vyZadujici mimo jiné hlavné vyssi kvalifikace. Pfedpovédi
ukazuji na postupné omezovani fyzickych aktivit a nartst pracovnich
¢innosti, jez jsou spjaty se socidlnimi dovednostmi a intelektem. Nezbytné
budou zejména podnikavost a komunikaéni dovednosti. V budoucnosti bude
s nartstem inovaci vyrazné rtst i poptavka po dovednostech v informacnich
a komunikacnich technologiich. Kevi¢ (2018) dopliuje, Ze automatizace,
robotizace a umélad inteligence budou mit vliv na podobu svéta prace.
Nastup novych technologii vyvolava v zaméstnancich strach z neudrzeni si
pracovnich mist. Je to dtisledek neustdle se zrychlujicich inovacnich cykld,
které vytvareji rozdily mezi dfivéjSimi a soudasnymi pramyslovymi
revolucemi, kdy organizace jiz nemuseji byt zavislé na kmenové pracovni
sile, nebot se k ni dostanou snaze diky crowdstaffingu (modelu sdileného
pracovniho trhu v podobé online platformy, kde je mozné ziskavat talenty
anebo kde mohou talentovani pracovnici nabizet své sluzby pfimo firmam).
Na druhou stranu jsou teorie o technologické nezameéstnanosti vyvraceny
nedavnymi vyzkumy, jez vychdzeji ze skutecnosti, Ze pracovni pozice

obsahuji soubory ¢innosti, které neni mozné automatizovat zcela.

Pfes vSechny nastinéné obavy je podle AIVD (2018) jisté, Ze zaméstnanci
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budou v organizacich stdle potfeba. Toto tvrzeni lze opfit napiiklad
o takzvany digitalni paradox; pfestoze technologie budou vSude a stanou se
novou komoditou, lidé a jejich silné stranky a talenty budou tim jedinym
nastrojem, kterym se budou jednotlivé organizace i jednotlivé zemé liSit
a ¢im si budou vzdjemné konkurovat. Technologie budou vsude, ale lidé
budou nejdtilezitéjsi, coz bude padny diivod k nezbytnosti celoZivotniho
vzdélavani. V méfitku systému globalni propojenosti se tak objevi i globalni

konkurence prace, ktera zacina platit uz nyni pro mladou generaci.

Neodmyslitelnou soucasti kazdé organizace jsou podle Urbancové (2018)
vzdélavani a rozvoj zaméstnancd, které pfedstavuji uéinny nastroj
konkurenc¢nich vyhod, coZz je d@ivod pro¢ jim organizace vénuji tolik
pozornosti a pro¢ nepodceniuji jejich dtleZitost. Lidské zdroje kazdé
organizace jsou nositelem znalosti a dovednosti, coZ je cini jednou
z nejdynamictéji se rozvijejici oblasti v fizeni celé organizace. Je mozné
konstatovat, Ze se vzdélavani stava celoZivotnim procesem, v niZ organizace
hraje nezastupitelnou roli, pficemz je dtilezité, aby se na néj pohliZelo jako na
investici, jez se vrati v podobé schopnych a vzdélanych zaméstnancii.
Vzdélavani zaméstnanci se nezaméfuje jen na rozvijeni znalosti
a dovednosti na pracovnim misté, ale mimo né je pozornost vénovana
formovani osobnosti zaméstnancti, jejich hodnotové orientaci nebo

prizptisobovani se podnikové kulture.

Uvedené argumentace dostatecné zduraziuji potfebu a aktudlnost
problematiky vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v organizaci 21. stoleti,
které je (Gigalova, 2015, s. 5) stoletim, pro které je charakteristicka zrychlujici
se zména nejen v oblasti prace a trhu prace, ale v Zivoté dospélého jedince
obecné. Soucdasnou ménici se spole¢nost oznacuje Lipovetsky (2013) jako

hypermoderni, jejiZ znaky jsou napfiklad individualismus ¢i neustdla zména.
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Gigalova (2016) dopliiuje, Ze dnesni zasadné ménici se spolecnost, ktera je
komplikovana a sloZitda je vyraznym problémem, o ktery se zajima
andragogika. V hledacku andragogické optiky je mozné systematizovat
védéni v kontextu hypermoderni doby. Andragogika tak ucéi dospélého
jedince i v prostfedi vzdélavani zaméstnancli a jejich rozvoje umét rychle

reagovat na pfichazejici zmény.

1.2 Vymezeni zakladnich pojmi
Nyni prejdu k definovani zdkladnich pojmt. Jsou jimi vzdélavani, rozvoj,
zaméstnanec, lidsky kapital a organizace. Pro nékteré tyto pojmy jsou v praci

pouzivana synonyma, jejich znéni je vzdy uvadéno pfi jejich vymezeni.

Vzdélavani

V diplomové praci jsou synonymné uzivany pojmy vzdélavani, firemni
vzdélavani a podnikové vzdélavani.

Na vzdélavani je pro tcely této diplomové prace pohlizeno uZeji, jako na
vzdélavani zaméstnancti. Hronik (2007, s. 31) definuje vzdélavani jako jednu
z cest uceni se, kdy se jedna o institucionalizovany a organizovany zptisob
uceni. Vzdélavaci aktivity jsou ohraniené, maji svlij zacatek i konec.
Bartonikova (2010, s. 11) hovofi o firemnim vzdélavani, které se tyka
vzdélavani zameéstnanci ve firmach. Je to vzdélavani, které zahrnuje
povinné i kvalifikacni vzdéldvani zaméstnanctli, je soucdsti profesniho
vzdélavani a je hleddnim a ndslednym odstrariovanim rozdilu mezi tim, co je
a tim co je Zadouci. Palan (2002, s. 157) popisuje podnikové, firemni,
vzdélavani jako proces, ktery je organizovany podnikem. Takové vzdélavani
zahrnuje jak vzdélavani v podniku, tak i vzdélavani mimo néj nebo
vzdélavani na pracovisti. Ve své podstaté predstavuje podnikové vzdélavani
systematicky proces zmény pracovniho chovani, stupné znalosti, dovednosti

a motivace pracovniki. Cilem podnikového vzdéldvani je vytvareni
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podminek pro seberealizaci zaméstnancli jako nejucéinnéjsiho motivaéniho
prvku. Oproti tomu, Koubek (2015, s. 253) pohliZi na vzdélavani pracovnikii
jako na personalni ¢innost, jez zahrnuje aktivity jako napfiklad zvySovani
pouzitelnosti pracovnikli, rozsifovani jejich pracovnich schopnosti nebo
prizptisobovani pracovnich schopnosti zameéstnanci v ménicich se

podminkdach pracovnich mist.

Rozvoj

Hronik (2007, s. 31) hovofi o rozvoji jako o dosaZeni ocekdvané zmény za
pomoci uceni se. Podle Bartorikové (2011, s. 17) jsou rozvijeni zaméstnanci
svysokym potencidlem za ucelem rozvijeni jejich kariéry v souladu
s potfebami rozvoje organizace. Paldn (2002, s. 184-5) se na rozvoj diva jako
na vzdélavani dospélych pfi jejich odborné pripravé a rozvoji. Déle za rozvoj
povaZzuje podnikové vzdélavani predstavujici investici do budoucnosti
a prispévek k seberealizaci zaméstnance, priéemZz je rozvoj soucasti
planovani kariéry pracovnika. Koubek (2015, s. 257) vidi oblast rozvoje jako
daldi vzdélavani a rozSifovani kvalifikace, které jsou orientované na
ziskavani dalSich znalosti a dovednosti nutnych k vykonu prace. Mimo to je
rozvoj formovanim osobnosti jedince, je orientovan vice na kariéru
zaméstnance nez na jeho nynéjsi praci, takze formuje zejména pracovni

potencidl pracovnika nez jeho kvalifikaci.

Zaméstnanec

V diplomové préci je synonymné uzivan pojem pracovnik.

Mezi pojmy zaméstnanec a pracovnik podle Koubka (2015, s. 327) v praxi
prili§ nerozliSuje. Ve skutecnosti je ale ,pracovnik” Sir$i pojem nez
,zaméstnanec”. Mezi zaméstnance se v praxi fadi osoby, jeZ k organizaci
vaze pracovni smlouva. Oproti tomu, pracovnikem je osoba, ktera pro

organizaci vykondva praci i jinak nez jen pracovni smlouvou. Mtize to byt
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napfiklad osoba vykonavajici svoji ¢innost na zdkladé jmenovani, clenstvi
nebo jiné nez pracovni smlouvy. Mezi pracovniky jsou fazeni i vlastnici
podnikfi, ktefi ve firmé sami pracuji. Armstrong (2007, s. 193) dopliuje, Ze se
podil zaméstnancli na celkovém poctu pracovnikii sniZuje diky snaham
organizaci o jejich flexibilitu. Jako pfiklad uvadi vykon prace pro organizaci
formou dohody konané mimo pracovni pomér, leasingové ¢i manazerské

smlouvy.

Organizace

V diplomové praci jsou synonymné uzivany pojmy organizace, firma,
podnik anebo zaméstnavatel.

Organizace je ucelnym seskupenim lidi, ktefi sdruzuji a koordinuji své usili
k dosazeni vytycenych cild (Paldn, 2002, s. 138). Organizaci definuje
Jandourek (2003, s. 87) jako utvar suréitym poctem clent, ktery ma
stanovenou hranici mezi vlastni strukturou a strukturami okolnimi. Giddens
(1999, s. 288) jako organizaci oznacuje velké seskupeni lidi, které ma

neosobni charakter a vznika s konkrétnim zameérem.

Lidsky kapital

Lidskym kapitdlem jsou podle Armstronga (2007, s. 31) lidé pracujici
v organizaci, pfi¢emz na nich zavisi tspésnost podniku. Koubek (2015, s. 27)
vidi lidsky kapital ve znalostech, schopnostech a dovednostech pracovniki
firem. Vodak a Kucharcéikova (2011, s. 34-35) dopliuji, ze lidsky kapital je
vyrobnim faktorem, ktery organizaci dodava specificky charakter, jelikoZz
praveé lidé jsou schopni se ucit, inovovat nebo tfeba kreativné myslet, coz je
predpokladem pro tspésné ptisobeni podniku na trhu. Vidi v lidském
kapitalu potencial, kterym lidé disponuji pfi vykonu préace. Nositelem
lidskych zdroja je clovék, ktery svij vlastni zdroj spravuje a za urcitych

podminek jej mtize poskytovat svému okoli nebo nabizet firmam.
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Po vymezeni zdkladnich pojmi a jejich synonym, jez jsou v diplomové praci

pouzivana, pfejdu k problematice systému podnikového vzdélavani.

1.3 Systém podnikového vzdélavani

Podnikové vzdélavani je podle Tureckiové (2004, s. 89) chapano jako hlavni
nastroj pro rozvoj pracovniki co do zdokonalovani, prohlubovani,
zvySovani nebo zmény obsahu a struktury jejich profesni zptisobilosti, tudiz
vede k vys$si odbornosti zaméstnancti a zaroven firmy jako celku. Z hlediska
vyvoje firemniho vzdélavani Ize popsat tfi vyvojové stupné: organizovani
jednotlivych vzdélavacich akci, systematicky pfistup a koncepci ucici se
spole¢nosti. Prvni pfistup, organizovani jednotlivych vzdélavacich akci,
reaguje na aktudlni vzdélavaci potteby jednotlivcli nebo firmy tak, aby doslo
k ziskani poZadované kvalifikace, ¢imz se ale nezajiStuje vzdélavaci nebo
rozvojovy efekt. Druhy, systematicky, pfistup je jednim ze systémii
personalni prace, jelikoZ propojuje persondlni a firemni strategie se strategii
vzdélavani. Systematicky pristup méni skrze strukturu znalosti a dovednosti
také pracovni chovani, protoZze se dotykd motivace pracovnikii. Posledni
pristup, koncepce udici se spole¢nosti, je komplexnim modelem rozvoje lidi
v organizaci. Jedna se o cileny proces, v némz se zaméstnanci uéi neustale
a to zejména zkazdodennich zkuSenosti. Organizace je tak schopna
prostfednictvim uceni se svych pracovnikii pracovat se znalostmi v ramci

vnitfniho i vnéjsiho prostfedi a podle potfeby modifikovat své chovani.

Organizace, které usiluji o komplexni prdci s lidmi, se zaméfuji ve firemnich
strategiich vychazejicich ze vzdélavani zaméstnancti na systém podnikového
vzdélavani (Tureckiova, 2004, s. 90). Systém podnikového vzdélavani
predstavuje podle Gregara (2008, s. 65) cyklus, ktery vychazi z potieb
zabezpecit kvalifikacni rozvoj zaméstnancti s ohledem na dosazeni firemnich

cilt. Vodék a Kucharcikova (2011, s. 81) hovofi o systému podnikového
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vzdélavani jako o opakujicim se cyklu, ktery vychdzi z firemni vzdélavaci
politiky, sleduje strategické vzdélavaci cile podniku a opira se o organizac¢ni
a institucionalni pfedpoklady vzdélavani. Bartonikova (2010, s. 108) shrnuje,
Ze systémové pojeti podnikového vzdélavani predstavuje napojeni firemniho
vzdélavani na jiné personalni cinnosti, stejné tak na poslani, vize, cile
a strategie organizace. Do systémového vzdélavani zaméstnanct firmy fadi
Koubek, Vodak a Kucharcikova (2015, s. 258, 2011, s. 81-82) vzdélavaci
aktivity, jakymi jsou orientace, doskolovani nebo preskolkovani a také rozvoj

pracovniki. Tyto vzdélavaci a rozvojové aktivity jsou iniciované podnikem.

Systémové pojeti posouva vzdélavani k dalsim persondlnim ¢innostem a tim
i k firemnim strategiim. Proto nyni od systému podnikového vzdélavani
kratce prejdu ke strategickému vzdélavani a rozvoji zaméstnancti, jez
o problematice vzdélavani a rozvoje uvazuje z dlouhodobého hlediska

a chape jej jako soucast organizacéni kultury.

1.4 Strategické vzdélavani a rozvoj

Mezi investice s nejvétsi navratnosti organizace patii vklady do optimalniho
vzdélavani zaméstnanct. Takové vzdélavani pozitivné ovliviiuje jak
konkurenceschopnost a prosperitu podniku, tak i celkovou spokojenost,
loajalitu a pracovni aktivitu zaméstnanct. Kvalifikacni rozvoj pracovnik je
dynamicky se vyvijejicim systémem, jez sladuje organizacni cile s potfebami
a zdjmy zaméstnancd. Ztoho vychdzi firemni strategie a program
kvalifika¢niho rozvoje (Bartdk, 2008, s. 167). Strategie vzdélavani a rozvoje
zavisi na dal$ich nadfazenych firemnich strategiich, jako jsou personalni
anebo business strategie a stejné jako ony je firmou vytvarena na dobu tfi az
péti let (Hronik, 2007, s. 18). Jednim z argument(i formulovani a realizace
strategii vzdélavani a rozvoje je dle Armstronga (2007, s. 501-205) vytvareni

kultury vzdélavani. Kultura vzdélavani je to, co v organizaci zlepSuje uceni
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a vzdélavani, jelikoz jsou tyto procesy chapany od vrcholového
managementu aZz po pracovniky jako mimofadné dalezité. VSichni
pracovnici jsou témto procesim odddni a neustidle se vném angaZuji.
Kultura vzdélavani posiluje pravomoci, nikoliv dohled, samostatné fizené
uceni, nikoliv vyucovani a budovani dlouhodobych schopnosti, nikoliv
kratkodobych stavil schopnosti.

Dalsi kapitola rozviji problematiku systematického vzdélavani a rozvoje
zaméstnancti, ¢imz se v diplomové praci posouvam od strategie vzdélavani

a rozvoje do roviny firemniho vzdélavani v celém vzdélavacim cyklu.

1.5 Systematické vzdélavani pracovniki

Dobie organizované systematické vzdélavani pracovnikii je podle Koubka
(2015, s. 259) v organizaci nejefektivnéjsSim vzdéldvanim. Bartonkova (2010,
s. 108) systematicky pfistup vnima jako logicky vztah mezi jednotlivymi
stadii v procesu analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb, planovani,
realizace a hodnoceni vzdélavani. Koubek (2015, s. 259) tvrdi, ze
systematické vzdéldvani zaméstnancd mda mnoho pfednosti, mezi néz
napiiklad fadi: soustavné dodavani odborné pfipravenych pracovniki,
pribézné formovani pracovnich schopnosti zaméstnancti, zlepSovani
pracovniho vykonu, produktivity prace, znalosti, dovednosti a osobnosti
pracovniki, nizké ndklady na vzdéldvani, vytvafeni neustdle se
zdokonalujicich  vzdélavacich procesti, zlepSeni vztaht pracovniki

k organizaci a zvySeni jejich motivace.

1.5.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potteb

Veskeré vzdélavaci potfeby musi podle Armstronga a Taylora (2015, s. 354)
vychdzet z poznani a pochopeni toho co se ma délat a proc se to ma délat.

Proto musi byt nejprve identifikovany a analyzovany vzdélavaci potteba
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a teprve a az potom muze byt definovany tucel vzdélavani. Vzdélavaci
potfeby je tfeba identifikovat skrze mezery ve vzdélavani, kdy je nezbytné
analyzovat je na urovni jednotlivct, skupin a organizace. Bartdk (2007, s. 19)
dopliiuje, Ze se pfi analyze vzdélavacich potfeb porovnavaji aktudlni
zpuisobilosti jednotlivcli a tymti a zpusobilosti, které by jednotlivci i tymy na
svych pracovnich mistech méli mit, pficemz vysledkem byva zjisténi rozdilu
mezi ocekavanim a realitou. Koubek (2015, s. 261) upozoriiuje na to, Ze
identifikace vzdélavacich potfeb organizace =z hlediska kvalifikace
a vzdélavani zaméstnanct stoji na odhadech a aproximativnich postupech,
z ¢ehoz lze dovodit, Ze ma spiSe povahu experimentu, jehoz vysledky jsou
zietelné az na konci celého vzdélavaciho cyklu v podobé zkuSenosti pro
nasledujici identifikaci potfeb vzdélavani. Tureckiova (2004, s. 100-101) tvrdi,
Ze metodami pro zjisténi vzdélavacich potieb organizace jsou napiiklad
analyzy dokumentti, dotaznikova Setfeni, pozorovani, workshopy nebo tfeba

fizené rozhovory.

1.5.2 Planovani vzdélavacich potieb

UZ ve fazi identifikace potieb vzdélavani se objevuji ndvrhy plana
vzdélavani, které se postupné upresnuji, az vnikne nakonec definitivni
podoba vzdélavaciho planu (Koubek, 2015, s. 264). Bartonkova (2010, s. 112)
uvadi, ze vzdélavaci plan obsahuje pfehled vzdélavacich aktivit, které
organizace hodla realizovat za dané obdobi. Proces planovani ma tfi etapy:
pfipravnou, realizaéni a zdokonalovdni. Hronik (2007, s. 143) hovofi
o designu vzdélavaci aktivity, ktery zohlednuje pét elementt vytvarejicich
koncept vzdélavani. Jsou jimi kontext, student, lektor, obsah a prostfedi.
Sikyt (2014, s. 126-127) vymezuje v planovani vzdélavani cil vzdélavani,
cilovou skupinu zaméstnanct, metody vzdélavani, instituci zabezpecujici
vzdélavani, lektora, misto a ¢as vzdélavani, pozadavky na vybaveni a sluzby,

metody vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a ndklady na né;j.
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1.5.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani je treti fazi vzdélavaciho cyklu, kdy jak Bartorikova
(2010, s. 167) tikda, z oblasti projektu vzdélavaci akce prechdzi vzdélavaci
cyklus do realizacni faze. Do této faze firemniho vzdélavani vstupuiji cile,
motivace, metody, program, lektofi a ticastnici. Hronik (2007, s. 161) vnima
tazi realizace vzdélavaci aktivity tak, Ze zacina jesté pred tim, neZ do ucebny
vstoupi lektor, jelikoz scénaf vzdélavani vznikl ddvno pred tim, ve fazi
designovani vzdélavaci akce. Realizacni faze vzdélavani je vrcholem
vzdélavaciho cyklu, o uspéSnosti vzdélavani je rozhodnuto jiz ve fazi
identifikace vzdélavacich potieb. Realiza¢ni faze ma tfi kroky: pfipravu,
vlastni realizaci a transfer. Siky¥ (2014, s. 127) dopliiuje, Ze vlastni realizace
vzdélavaci akce spociva v aplikaci spravné vzdélavaci metody, diky které si
zaméstnanci osvoji pozadované znalosti, schopnosti, dovednosti nebo

chovani.

1.5.4 Hodnoceni vzdélavani

Hodnoceni firemniho vzdélavani neni podle Tureckiové (2004, s. 105)
jednordzovou aktivitou, ale procesem, ktery se nezabyva jenom zavérem
vzdélavaciho cyklu. Bartorlkkova (2010, s. 181-182) fikd, Ze o zptisobu
evaluace vzdélavani by mélo byt rozhodnuto jiz ve fazi tvorby firemni
strategie a strategie vzdélavani. O evaluaci vzdélavaci akce by mélo byt
rozhodnuto jiz pfi formulaci cild vzdélavani. Evaluacni proces je
komplexnim procesem, ktery méti celkové pfinosy a nadklady vzdélavani.
Vyhodnocovat 1ze efektivitu andragogickou i ekonomickou. Hodnoceni
firemniho vzdélavani stanovi, zda byla naplnéna analyza vzdélavacich
potieb. Je to tedy proces, kterym podnik zjistuje, do jaké miry vzdélavani
splnilo svij ticel. Prokopenko a Kumr (1996, s. 183-184) tvrdi, Ze v hodnoceni
existuje vice nez jeden diéivod pro hodnoceni, pfi¢emz néktery dtivod
zpravidla pfevlada. Mezi ¢tyfi hlavni dvody hodnoceni vzdélavani patii
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ovéfovani, kontrolovani, uceni a zdokonalovadni. Hodnoceni vysledki
vzdélavani pfedstavuje vice neZ jen odevzdany vyplnény hodnotici dotaznik
na konci vzdélavaci akce. Koubek (2015, s. 274-275) dodava, ze zakladnim
problémem hodnoceni vzdéldvani i vzdélavaciho programu je stanoveni
hodnoticich kritérii. Vzdélani a kvalifikace jsou kvalitativni veliciny,
u kterych lze jen obtiZné a nepfimo urcit iroven nebo velikost jejich zmény.
Proces hodnoceni vzdélavani je mnohdy roz¢lenén na dil¢i hodnoceni, ktera
se zamé&fuji na rizné otazky; naptiklad zkoumani ndzort a postoji ucastnikii
vzdélavani, mira osvojeni znalosti a dovednosti, do jaké miry je vzdélavani
uplatiiovdno v praxi nebo lze zkoumat adekvatnost nastroji vzdélavani

(metody, ¢asovy pldn, obsahova stranka nebo technické vybaveni).

Systematické vzdélavani je efektivni, je-li spravné organizované. Dfive nez
prejdu k metodice, jednotlivym metoddm a formdm vzdélavani a rozvoje
pracovnikd, zastavim se u vzdélavani a rozvoje pracovniki jako personalni

prace a jejich vztahu k jinym personalnim ¢innostem.

1.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki v personalni praci organizace

Vzdélavani pracovnikiti v organizacich patfi k nejdiileZitéjsim persondlnim
¢innostem. Tato persondlni c¢innost ma tzké vazby na jiné persondlni
¢innosti. Jsou jimi vytvafeni a analyza pracovnich mist, personalni
planovani, ziskdvani a vybér pracovniki, jejich hodnoceni, odménovani
nebo rozmistovani. Stejné jako vzdélavani ovliviiuje zminéné personalni
¢innosti, ma rovnéz vliv i na pracovni a mezilidské vztahy a také se promita
do péce o pracovniky. Na systému vzdélavani v organizaci se podili nejenom
personalni ttvar nebo oddéleni vzdélavani pracovnikd, ale i vSichni vedouci
zaméstnanci, odbory a sdruzeni pracovniki. Vzdéldvani zameéstnancti je
persondlni cinnosti, ve které organizace tzce spolupracuje s externimi

odborniky anebo vzdélavacimi institucemi (Koubek, 2015, s. 258, 279).
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Vytvareni a analvza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist vede k vytvareni popisti pracovnich mist nebo
profild pracovnich roli, které predstavuji specifikaci pozadavkt kladenych
na zameéstnance a které jsou podkladem pro identifikaci a analyzu
vzdélavani pracovniki (Armstrong & Taylor, 2015, s. 356). Existence
vzdélavani v podniku ma zavazny dopad na vytvareni a také na redesign

pracovnich mist a pracovnich roli (Koubek, 2015, s. 379-280).

Persondlni planovani

Nejobtiznéjsi fazi persondlniho planovani je podle Kocidnové (2010, s. 75)
stanoveni odhadu potfeby zaméstnanci co do mnoZstvi a struktury
pracovnich mist, tedy poZadavkii zaméstnavatele na znalosti a dovednosti
pracovnikt pro splnéni danych cild. Koubek (2015, s. 280) tvrdi, ze
systematické vzdélavani v organizaci je podkladem pro feSeni problémii
spojenych s personalnim planovanim. Pokud jde o pokryti potfeby
pracovnikti z vnitfnich zdrojii podniku, lze vhodné pracovniky ziskat
napiiklad zménou jejich kvalifikace. Daldim pfikladem je planovani
persondlniho a socidlniho rozvoje zaméstnanci planovanim kariéry di

nastupnictvim.

Ziskavani a vybér pracovniki

Ziskavani pracovniki podle Kocianové (2010, s. 80) ovliviiuji mnohé faktory
vné i uvniti organizace. Takovym faktorem mohou byt podle Koubka (2008,
s. 280) atraktivita zaméstnavatele, ktery pfispivd na zvySovani
konkurenceschopnosti pracovnika na trhu prace. Proto mnohdy inzerce
volnych pracovnich mist obsahuji informace o vzdélavani zaméstnancd.
Oproti tomu, systematické vzdélavani v podniku umozZnuje pfijimat
pracovniky, ktefi nejsou zcela odborné pfipraveni k vykonu prace na daném

pracovnim misté. Hronik (2007a, s. 335-337) dodava, ze béhem ziskavani
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a vybéru organizace ziskd o uchazeci mnozstvi informaci, které mtize pouzit
v kariérovém planu nebo pfi vzdélavani. Na ziskavani a vybér navazuje
proces adaptace pracovnika, kdy soucdsti struktury fizené adaptace je

i zaclenéni pracovnika do firemniho vzdélavani.

Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikii je podle Kocianové (2010, s. 140) vyznamnou
persondlni ¢innosti, ktera pracovnikiim dava zpétnou vazbu kjejich
pusobeni v organizaci. Pomérné casté je hodnoceni pracovniho vykonu
spojené s hodnocenim pracovniho chovani, se vzdéldvanim, osobnim
rozvojem a fizenim kariéry. Koubek (2015, s. 280) dodava, ze hodnoceni je
pokladem pro rozhodovani o vzdélavani pracovnika. Hronik (2006, s. 82)
fikd, Ze je hodnoceni nezbytné vazat na rozvoj pracovnika. Na zdkladé
hodnoceni je mozné formulovat rozvojové cile, kterymi mohou byt naptiklad
vedeni nebo koucovani anebo mohou mit podobu dohody o rozvoji

v podobé rozvojového planu.

Odmeénovani pracovnikii

Systém odménovani pracovnikii muZze predstavovat podle Armstronga
(2007, s. 522) model celkové odmeény. Celkovd odména zahrnuje penézni
odmény, zaméstnanecké vyhody, vzdélavani a rozvoj a pracovni prostredi.
Koubek (2015. s. 280) dopliiuje, Ze rozvoj kvalifikace a vzdélavani mtize byt
pro pracovniky motivacni, jelikoz vede kvyssim vydélktim, které

pracovniky motivuji k dal$imu vzdélavani a rozvoji.

Rozmistovani pracovnikii

Bedrnova a Novy (2002, s. 38) tvrdi, Ze cinnosti spojené se zafazovanim
zaméstnancli do pracovniho procesu, mezi které se fadi i rozmistovani

pracovnikti, vyuZzivaji informace o schopnostech, znalostech a dovednostech
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zameéstnancli. Koubek (2015, s. 280) doplniuje, Ze systematické vzdélavani
vorganizaci ovliviiuje potencidl pracovnikii, coZz ulehcuje i jejich
rozmistovani. Efektivni rozmistovani pracovniki vnasi do procesu
vzdélavani nové ukoly, napriklad rekvalifikaci zaméstnancti, které by jinak

musel podnik propustit.

Péce 0 zaméstnance, pracovni a mezilidské vztahy

StéZejnimi aktivitami socidlni odpovédnosti podnik jsou zajisténi ochrany
a zdravi pfi praci, zajisténi rovnych pfrilezitosti muzii a Zen a péce
o vzdélavani a odborny rtist zaméstnancti. Kromé toho mohou organizace
realizovat dal$i ¢innosti, které navazuji na lidska a pracovni prava, osobni
zivot zaméstnancti a etiku podnikani. V soucasnosti se péce o zaméstnance
ve formé vzdélavani a rozvoje stava jednim z nejdtlezitéjsich ukoli firem,
chtéji-li uspét v konkurencnim prostfedi. Zaméstnavatelim zadny zakon
primo neukldda povinnost zameéstnance vzdélavat a Skolit, mimo zakonem
urcend Skoleni, presto vSak zaméstnavatelé mohou plné rozvijet svoje
socidlné odpovédné chovani (Tettevova, 2017, s. 62-64). Bartornkova (2010,
s. 53) dodav4, Ze do persondlni strategie organizace patii péce o zaméstnance
stejné, jako sem patii vSechny dalsi personadlni ¢innosti firmy, k nimz se fadi
o vzdélavani a rozboj zaméstnancli. Firemni vzdélavani je podle Koubka
(2015, s. 281) vyrazem péce o zaméstnance, pricemz formuje nejenom jejich
znalosti a dovednosti, ale i jejich osobnost. Vzdélavani v organizaci pfispiva
k harmonizaci persondlniho a socidlniho Zivota pracovnikii a také ke

zkvalitiiovani organizacni kultury.

Vzdélavani a rozvoj jsou dilezitou personalni c¢innosti, pficemz vzdélavaci
koncepce zavisi na spravném propojeni persondlnich praci. V navaznosti na
to popisi metodiku vzdélavani, tedy pohled autort na koncepce vzdélavani,

mezi néZz patii naptiklad ucici se organizace nebo kompetenc¢ni pristup.

24



1.7 Metodika vzdélavani zameéstnancu

Efektivita podnikového vzdélavani a dalSich personalnich cinnosti zavisi
podle Bartonikové (2010, s. 21) na jejich vzajemném propojeni. Takovéto
propojeni v praxi firem umoZnuji koncepce, jako jsou napriklad metodika
Balance Scorecard, proces fizeni pracovniho vykonu nebo tfeba fizeni podle
kompetenci. Vodak a Kucharcikova (2011, s. 52) vysvétluji, Ze podniky
vytvareji vhodné strategie ztoho diavodu, aby strategicky orientované
chovani vyrazné ovliviiovalo jejich uspésnost. Pokud se jedna o porozumeéni
strategiim na urovni pracovnikt, je tfeba, aby vSichni pracovnici strategiim
rozuméli.

Pro vyjasnéni, formulovani a fizeni strategie muze byt podle Voddka
a Kucharcikové (2011, s. 54-55) pouzita metoda Balance Scorecard, jeZ byla
pivodné vyvinuta jako systém méfeni vykonnosti. Pro mnoho podniki
v soucasné dobé predstavuje klicovy manazersky systém a efektivni systém
k implementaci podnikové strategie do kazdodenni c¢innosti firmy. Jednou
z ambic metodiky Balance Scorecard je sméfovani k ucdici se organizaci. U¢ici
se organizace je charakteristickd zlepSovdnim schopnosti reagovat,
prizptisobovat se a zuzitkovat veSkeré zmény v externich i internich
situacich. Slovo udici se zdtiraziiuje zaméfeni se na znalosti a kompetence,
pfiéemz tzce souvisi slidskym a intelektudlnim kapitdlem. V metodice
Balance Scorecard jsou obsazeny vSechny komponenty ucici se spolecnosti,
tudiz se firma v rdmci implementace této metodiky mtize zlepSovat v uceni
a rozvijeni kompetenci.

Kompetenéni pfistup k podnikovému vzdélavani a uplatiiovdni metodiky
fizeni podle kompetenci je dle Bartorikové (2010, s. 82) soucasti strategického
ramce firemniho vzdélavani. Metodika fizeni podle kompetenci fesi firemni
problémy na urovni kompetenci pracovnikti organizace. TéziStém této

metodiky je harmonie mezi svétem lidskych zdrojii a svétem lidské prace,
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tedy mezi moznostmi organizace a pozadavky na vykony. Vitalita
organizace je mnozinou kompetenci jejich pracovniki. Zakladni mySlenkou
metodiky fizeni podle kompetenci je sbliZovani pozadavkti organizace
a moznosti lidi, ktefi v ni pracuji. Hronik (2007, s. 61-) upozorniuje na to, Ze
aby bylo mozZné organizaci fidit podle kompetenci, je nutné definovat jak
pojem kompetence, tak i to jak vypadd funkéni kompetencni model.
Kompetence je trs znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastnosti, jeZ podporuje
dosaZeni cile a ktery je pozorovatelny ve vzorku chovani. Ve vzorku chovani
je mozné pozorovat vicero kompetenci. Z toho je patrné, Ze kompetence
nejdou jenom dovednostmi. Jsou to pozorované zpusoby, diky nimz je
mozné dosahovat efektivnich vykont. Kubes, Kurnicky a Spillerova (2004,
s. 60) doplnuji, Ze identifikace kompetenci dava vzniknout kompetencnimu
modelu. Kompetenéni model charakterizuje konkrétni kombinaci
dovednosti, védomosti a vlastnosti osobnosti, jeZ jsou nezbytné
k efektivnimu plnéni organizacnich tukold. Bartorikkova (2010, s. 106)
problematiku metodiky fizeni podle kompetenci opird o tvrzeni, ZzZe
strategické zdméry organizace, jeji poslani, vize, cile a tkoly, které z nich
plynou, vyzaduji od zaméstnancti firmy jisté kompetence, bez kterych neni
mozné poslani a vizi organizace uskuteénit. Vytvorené firemni strategie se
naplnuji v uceni se jak identifikovat, ziskdvat a rozvijet chybéjici kompetence
pracovniku a jak saturovat jejich vzdélavaci potreby. Veteska a Tureckiova
(2008, s. 36) nakonec problematiku fizeni podle kompetenci uzaviraji
myslenkou, Ze vzdélavani podle kompetenci je zplisobem, v némz jsou
vzdélavani a uceni organizovany podle toho jaké kompetence maji byt
rozvijeny nez podle toho co je obsahem. Roli vzdélavatele neni pouhé
preddni komplexni znalosti, ale optimalizace a facilitace na procesu

ziskavani a rozvijeni kompetenci.

V nésledujicim textu se pfesunu od vzdélavacich koncepci k metoddm
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a formam vzdélavani a rozvoje zaméstnanci, kdy se budu vénovat jak

metoddm na pracovisti a mimo pracovisté, tak metodam stojicim mezi nimi.

1.8 Metody a formy vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Forma vzdélavani dospélych podle Bartaka (2008, s. 79) pfedstavuje relativné
trvaly a ustaleny komplex didakticko-organizacnich opatfeni. Témito se
realizuje vzdélavani v daném case, prostoru a ve vztahu k Zivym (lektor
a ucastnik) a nezivym (technika, pomiicky, metody) didaktickym systémutim.
Kazda forma se mize realizovat rliznymi metodami, pficemz si tvori svoji
vlastni metodiku, komplex vyuzitelnych metod. Bartorikova (2010, s. 150)
konstatuje, Ze forma vzdélavani se lisi podle miry a charakteru vzajemného
kontaktu mezi lektorem a ucastnikem vzdélavani. Mtze ji o face to face
vyuku  (pfimy  kontakt v prezenénim = vzdélavani), vzdélavani
prostiednictvim pocitace (nepfimy kontakt, distanéni vzdélavani, e-learning)
anebo kombinovanou formu vyuky, kterd je zaloZend na kombinaci obou
predchozich). Dvotrakova (2007, s. 296-298) rozumi formou vzdélavani druh
procesu, kterym jsou informace a dovednosti pfedavany. Vzdélavaci proces
je mozné c¢lenit na fizeny — nefizeny a pracovni — nepracovni, kdy jejich
kombinaci vznikd Sest zdkladnich forem vzdélavani: neformalni fizené
vzdélavani na pracovisti pod dohledem interniho Skolitele nebo zkuSeného
spolupracovnika, fizené formalni vzdélavani mimo pracovisté (ve Skolici
mistnosti, vyukovych dilndch), fizené institucionalizované vzdélavani mimo
areal zaméstnavatele (vzdélavaci instituce), nefizené informalni vzdélavani
pfi vykonu prace na pracovisti, které se dé&e pozorovanim prace jinych
zaméstnancli nebo vstupovdnim do pracovnich vztahfi, nefizené
interpersondlni vzdéldvani mimo vykon prdce na pracovisti, kam patii
neformalni komunikace nebo kulturni akce, nefizené celozivotni
sebevzdélavani mimo aredl zaméstnavatele, které je pro zaméstnance vyzvou

k udrzeni se na trhu prace.

27



Metoda predstavuje zptlisob, kterym uceni stimuluje dospélého clovéka
k dosaZeni cile a c¢ini proces uceni efektivnim. Ve vzdélavani dospélych
neexistuje jedina spravna metoda. KaZzda z metod ma své silné a slabé
stranky, své vyhody i nevyhody (Muzik, 1998, s. 149). MnoZstvi metod, které
se pti vzdélavani dospélych jedincti i pfi vzdélavani pracovniktl uplatiuji je
dle Bartorikové (2010, s. 151) velice Siroké. Metody pro vzdélavani se tak
vybiraji dle rtiznych kritérii riznych a klasifikaci. Bartak (2003, s. 137) tvrdi,
Ze vychodiskem pro vybér forem a metod vzdélavani je vstupni diagnostika
ucastnikti, kterou se porovnavaji jejich redlné a ocekdvané zptisobilosti, jez
jsou vyzadovany pro vykon jejich funkce. Siky¥ (2014, s. 127) dopliiuje, Ze se
vramci realizace vzdélavani v souladu sjeho planem a cilem vyberou
vhodné vzdélavaci metody (spolecné s lektorem, instituci, mistem a casem
vzdélavani). Realizace vzdélavani spocivd ve volbé spravné vzdélavaci
metody, priéemz rozliSuje, stejné jako Dvordkova (2007, s. 298) metody
vzdélavani na pracovisti (on-the-job training), mimo pracovisté (off-the-job

training) a metody vzdélavani na rozhrani pracovisté a mimo néj.

1.8.1 Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti jsou podle Sikyfe (2014, s. 127-128)
aplikované zejména individudlné. Jednd se o vzdéldvani na béZném
pracovisti zaméstnance, které probiha béhem vykonu jeho prace. Dvorakova
(2007, s. 298) dodava, ze jsou to metody vzdélavani vhodnéjsi zejména pro
méné kvalifikované profese, pfi nichz dochazi k preddvani potiebnych
dovednosti a ziskani zadoucitho pracovniho chovani. Spolecnym rysem
téchto vzdélavacich metod je individudlni pristup ke vzdélavanému
pracovniku, kdy mimorddnou roli hraje osobnost Skolitele, jeho ochota,

schopnost ucit, naslouchat, poskytovat zpétnou vazbu.

Mezi tyto metody Siky¥, Bartdk a Dvofdkova fadi (2014, s. 128-129, 2003,
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s. 55, 2007, s. 299-300) instruktdz (instrukce) pfi vykonu prace, asistovani,
povéfeni ukolem, rotace prace, koucink, mentoring, pracovni porady

a counselling.

Nyni popisi pouze vybrané metody vzdélavani zaméstnancti na pracovisti,
a to ty, o které se bude nasledné opirat pripadova studie v empirické casti

diplomové prace.

Instruktaz pri vykonu prace

Dvorakova, gik}’lf i Koubek si mysli (2007, s. 299, 2014, s. 127, 2015, s. 267), ze
se jednd o nejjednodussi metodu zacviceni nové prichoziho nebo méné
zkuSeného zaméstnance, kdy se zaméstnanec uci pozorovanim a také
napodobovanim Skolitele pfi vykonu jeho prace. Vyhodou metody je rychlé
osvojeni dovednosti, znalosti a pracovniho chovani, stejné jako utvareni

pozitivnich vztahti mezi pracovniky.

Asistovani

Koubek (2015, s. 268) povaZuje asistovani za tradi¢ni a hojné vyuzivanou
vzdélavaci metodu. Siky¥ (2014, s. 128) tvrdi, Ze 8koleny pracovnik je
pridéleny skoliteli, ktery je mu ndpomocen pfi pracovnich postupech, kdy se
Skoleny postupné pfipravuje k vykonu samostatné prace. Dvordkova
(2007, s. 299) dodava, ze obdobnou technikou jako je asistovani, je i prace na
projektu (povéfeni ukolem). Tyto metody jsou pouzivané u tviréich
a fidicich pracovnik, ktefi maji vétsi miru autonomie a u nichz kontrola
probihd formou konzultaci. Tyto metody jsou vyuzivany tam, kde si
pracovni schopnosti vyzaduji del$i osvojovani. Velikou vyhodou je
soustavnost plisobeni Skolitele a praktické vyzkousSeni schopnosti Skoleného
zaméstnance. Naopak, nevyhodou je, stejné jak uvadi i Siky¥ (2014, s. 128)

osvojeni si nespravnych pracovnich navyk.
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Rotace prace
Metodou rotace prace se zaméstnanec podle Sikyfe (2014, s. 128) uéi diky

docasnému a postupnému premistovani se na jind pracovni mista s jinymi
pracovnimi ukoly a podminkami prdce. Metoda vede k rozsifovani
kvalifikace a pfizptisobivosti pracovnika. Dvofakova a Koubek (2007, s. 299,
2015, s. 269) dopliuji, ze se této metody vyuzivd zejména pii pripravé
zameéstnanci na vedouci funkce nebo pro vzdélavani zameéstnancii
procesnich tymti, kde se predpoklada jejich zastupitelnost. Nevyhodou
metody je jeji organizacni naroc¢nost a riziko selhani skoleného zaméstnance

nebo Skolitele pfi ¢astém stfidani na pracovnich mistech.

Koudink, mentoring, counselling

Podle Dvorakové (2007, s. 299-300) se jednd o vzdélavaci metody zaméfené
na rozvoj zaméstnanci. Pfi koucinku zameéstnanec pracuje pod vedenim
Skolitele, osvojuje si schopnosti, dovednosti a znalosti, jeZ potfebuje pro
zvlddani své prace a které potiebuje pro socialni i odborny rozvoj. Siky¥
(2014, s. 128) doplnuje, Ze kouc je osobou schopnou komunikovat,
podnécovat a usmérnovat zaméstnance k samostatnosti a iniciativé pfi praci.
U dalsich dvou metod si podle Dvotakové (2007, s. 300) zaméstnanec svého
mentora vybird sam a jejich vzdjemny vztah je méné formalni nez
u koudinku. Siky¥ (2014, s. 128) se diva na mentora jako na odbornika, ktery
je schopen predat zkuSenosti a poradit pfi vykonu sjednané prace.
Counselling Koubek (2015, s. 268) povazuje za jednu z nejnovéjSich metod
formovani pracovnich schopnosti. Dvordkovou (2007, s. 300) je vnimany
stejné jako Koubkem (tamtéz) spiSe jako vzijemné ovliviiovani
a konzultovani. Vyhodou metod je aktivni podil Skoleného na vzdélavacim
procesu a nepfetrzitd zpétnd vazba. Mezi nevyhody jsou fazeny

nesoustavnost, casova narocnost a velké zatizeni skolitele.
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1.8.2 Metody vzdélavani a rozvoje mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté Siky¥ (2014, s. 128-130) popisuje jako
prevazné hromadné vzdélavaci akce, a to jak v organizaci, tak i mimo ni.
Dvotakova (2007, s. 298) chape tyto metody vzdélavani jako vhodné metody
pro ziskavani odbornych znalosti, pficemZz jsou vhodnéjsi zejména pro
vzdélavani vedouciho pracovnikii, technickych profesi a specialistii. Mezi
metody vzdélavani mimo pracovisté Siky¥, Bartidk a Dvorakova fadi
(2014, s. 128, 2003, s. 55, 2007, s. 300) predndsku, semindf, demonstrovani,
pfipadovou studii, outdoorové aktivity, workshop, brainstorming, simulaci,

hrani roli, Assesment Centre, team building a Development Centre.
Nyni popiSi pouze vybrané metody vzdélavani zameéstnancti mimo
pracovisté, které se budou nasledné tykat pfipadové studie v empirické casti

diplomové préace.

Pifedndaska, predndska s diskusi a seminaf

Siky¥ (2014, s. 128) popisuje prednasku jako metodu vzdélavani, ve které se
zaméstnanci uéi podle vykladu Skolitele. Kritizuje vSak pasivitu Skolenych
zaméstnanci a jednostranny vyklad Skolitele, které snizuji motivaci
zaméstnancti k aktivnimu pfistupu ke vzdélavaci akci. Semindf popisuje jako
vyklad Skolitele s diskuzi s ostatnimi tcastniky vzdélavani, ¢imz odpadaji
negativa pfednasky. Dvofakova (2007, s. 300) uvadi, Ze se jedna o rychlé

predani sdélovanych informaci.

Demonstrovani

Dvotakova (2007, s. 300) tvrdi, Ze demonstrovani je nazorné nebo praktické
vyucovani. Znalosti se prakticky pfedavaji ve vyukovych dilndch nebo
vyvojovych pracovistich. Siky¥ (2014, s. 128) dopliiuje, Ze je to pracovni
proces, ktery probiha v realnych nebo modelovych pracovnich podminkach.
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Workshop a pripadova studie

Tyto vzdélavaci metody maji podle Dvordkové (2007, s. 300) Skolenym
pracovnikiim predkladat realnou anebo smyslenou problematiku. Jedna se
o metody pouzivané pfi vzdélavani tviircich zaméstnanci a manazerti. Na
workshopu se fesi aktudlni problém, na pripadové studii problém, ktery uz
probéhl. Problematiku musi Skoleni pracovnici vyfeSit v urcitém case.
Piipadové studie mivaji vétsinou vicero feSeni, pracovnici museji hledat
argumentace pro své zavéry a vyuzivat znalosti zrtGznych obort.
Nevyhodou metod jsou vysoké naroky kladené na skolitele. Siky¥
(2014, s. 128) dopliuje, Ze pfi feSeni modelového anebo realného problému
pracovnici rozviji své analytické a systémové mySleni, kdy je zaroven
podporovana jejich tymova spoluprace. Dvotdkova (tamtéz) tvrdi, ze
workshop zaméfeny na podporu konfrontace feSeni a kreativniho mysleni,
ktery je zasazen do redlnych podminek je brainstorming, popfipadé

brainwritting, probiha-li vzdélavani pisemnou formou.

Outdoorové aktivity

Aktivity provozované venku ve volné prirodé, kde se zaméstnanci udi pfi
sportovni ¢innosti, popisuji Siky¥ i Dvotakové (2014, s. 128, 2007, s. 301-302).
Jednd se o udeni se hrou nebo vzdéldvani pohybovymi aktivitami. Tato
metoda uéi zaméstnance manazerské praci, kdy se pfirozené rozviji
komunikace, koordinace vice c¢innosti nebo tfeba kooperace. Pracovnici
zdokonaluji své smyslové vnimani problémii a socidlni jedndni. Problémem
metody je nepochopeni podstaty aktivity a rezistence vzdélavanych

pracovnikd.

1.8.3 Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti i mimo néj
gik}'ff (2014, s. 129) mezi metody vzdélavani stojici mezi vzdélavanim na

pracovisti a mimo néj fadi ty metody, které jsou vyuzitelné jak skupinové,
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tak i individudlné. Ztéchto metod popisuje elektronické vzdélavani.
Dvordkova (2007, s. 302-304) mezi tyto vzdéldvaci potfeby, mimo
elektronické vzdélavani, fadi samostudium, pracovni porady, poradenstvi,

action learning a trainee programs.

Nyni popisi jen jednu vybranou metodu vzdélavani zaméstnancti, ktera

bude pouZita v pfipadové studii v empirické ¢asti diplomové prace.

Elektronické vzdélavani

Siky¥ a Koubek (2014, s. 129, 2015, s. 273-274) popisuji elektronické
vzdélavani (e-learning), jako vzdéldvaci metodu provddéna s podporou
informacnich a telekomunikacnich technologii. Tyto metody se vyuZzivaji za
pomoci osobnich pocita¢ a pocitacovych siti. Vyhodou tohoto typu
vzdélavani je atraktivnost a ndzornost, jelikoZ znalosti jsou pfedavany
rozmanitou formou. Dalsi vyhodou tohoto vzdélavani je ¢asova a prostorova
nezavislost, pficemz je zaloZené na fizeném samostudiu. Dvorakova (2007,
s. 302-304) dopliiuje, ze se takové vzdélavani odehrava ve virtudlni skolici
mistnosti a Ze dand forma samostudia pozitivné pozménuje formadlni
vzdélavani v ohledech, jako jsou napfiklad podmanéni si vzdalenosti, Setifeni
casem, snizovani ndkladti, dostupnost sekunddrnich zdrojii studijnich
materidli a zvySeni aktivity tucastnikd vzdéldvaci akce. Obtize
v elektronickém vzdélavani vidi v jeho individualistické formé, pfedpokladu
pocitacové gramotnosti, motivaci vzdélavanych osob k sebevzdélavani

a nedostatecnou zpétnou vazbu.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je mozné provadét riznorodymi

metodami a formami. Pro pfehlednost zpracované problematiky veénuji

dalsim zptisoblim vzdélavani a rozvoje zaméstnancti samostatnou kapitolu.
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1.9 Dalsi zptisoby vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct I1ze clenit nejen podle pouzivanych forem
a metod vzdélavani a zptisobu jejich vyuziti, ale také je mozZné jej tfidit podle
dalsich klica. V této kapitole zminuji systematizaci vzdélavani a rozvoje
zaméstnancti podle Hronika (2007, s. 127-131), Koubkovych (2015, s. 254-258)
tfi oblasti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a v neposledni fadé se
zaméfim na planovani persondlniho rozvoje pracovnikii pldnovanim
pracovni kariéry a planovanim naslednictvi v pracovnich funkcich. Tuto
kapitolu do teoretickych vychodisek vklddam, protoze vnasi do teorie
vzdélavani a rozvoje zameéstnancti dalSi hledisko, jak je moZné na

problematiku pohliZet z dal$i mozné perspektivy.

1.9.1 Systematizace vzdélavani a tfi oblasti formovani pracovnich
schopnosti

Podnikové vzdélavani a rozvoj maji podle Hronika (2007, s. 127) dva
zakladni cile, dvé zakladni funkce, kterymi jsou rozvoj veskerych
zplsobilosti a zvySeni dlouhodobé i kratkodobé vykonnosti. K zakladnim
funkcim je mozné rozpracovat jesté dalsi funkce: orientacni a adaptacni,
kvalifika¢ni, integracni, motivacni, specializa¢ni, inovacni a zmeénova.
Vzdélavani je mozné systematizovat podle jeho obsahu na vzdélavani
funkéni, doplnkové funkéni, manaZzerské, jazykové, IT Skoleni, ucelové
a Skoleni ze zdkona. VSechny tyto oblasti je mozné dale ¢lenit podle toho, zda

probihaji na pracovisti nebo mimo pracoviste.

Hronik (tamtéz, s. 130-131) rozliSuje dale vzdélavani béhem orientace
a adaptace a vzdélavani béhem outplacementu. Vzdélavani béhem orientace
a adaptace trva optimalné ¢tyfi az Sest mésict a jeho tcelem je sezndmeni
zaméstnance s firmou, schodem organizace, spracovnim zafazenim,

pracovnimi povinnostmi a ukoly. Vzdélavani béhem outplacementu je
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uréeno pro zaméstnance, ktefi opousti organizaci. Cilem je zvySit Sance
téchto pracovniki na pracovnim trhu. Vzdélavani byva zamérené prakticky;
na napsani profesniho Zivotopisu a vyhledani potencidlniho zaméstnavatele,

na rozvoj kompetenci rozhodujicich pro uplatnéni se na trhu prace.

Koubek (2015, s. 254-258) mimo popisovanych metod vzdélavani a rozvoje
zaméstnancti déli oblast vzdélavani pracovniki na tfi oblasti:

- oblast vSeobecného vzdélavani; je zaméfend zejména na socialni
rozvoj jedince a na jeho osobnost, formuluje zakladni a vSeobecné
znalosti a dovednosti

- oblast odborného vzdélavani (oblast formovani kvalifikace nebo
odborné profesni pripravy); jednd se o proces piipravy na povolani,
kdy lze ziskat specificky orientované znalosti a dovednosti, zahrnuje
zdkladni pfipravu na povoldni, pfeSkolovani, doskolovani,
prohlubovani kvalifikace a rekvalifikaci

- oblast rozvoje (dalsiho vzdélavani, rozsifovani kvalifikace); orientace
na Sir$i znalosti a dovednosti, formuje osobnost jedince, je vice
orientovan na kariéru a potencial nez na vykonavanou praci, pokud

jej iniciuje podnik, pak se jedna o rozvoj pracovnikii

1.9.2 Planovani personalniho rozvoje pracovniki

Planovani personalniho rozvoje je podle Koubka a Sikyte (2015, s. 19, 2016,
s. 87) tizce spjato s planovanim potteby pracovnikii a planovanim pokryti
potfeby pracovnikti, kdy miZe organizace pokryvat tuto potfebu svymi
internimi zdroji. Mezi plany persondlniho rozvoje patfi plany pracovni
kariéry i plany naslednictvi v pracovni funkci. VSechny tyto personalni
¢innosti izce souvisi s plany rozmistovani, odménovani, penzionovani,
propousténi a vzdélavani. Vychodiskem pro tyto aktivity jsou v obecném

méfitku hodnoceni pracovnikti a vysledkt jejich prace.
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Kariérovy (rozvojovy) plan

Kariéra je Vachalem a Partlovou (2008, s. 65) popisovana jako proces
odehravajici se na casové ose. Pocatek kariéry je okamzik ndstupu
zaméstnance do prace a obecnym koncem je jeho odchod do dtchodu.
Pracovni kariéru predstavuji povolani, kterd v Zivoté zaméstnanec prosel
a také ziskané pracovni zkuSenosti, kterych béhem svych povolani nabyl.
Kariéfe je tfeba v organizaci vénovat velkou pozornost, jelikoZ pracovni
zatazeni pracovnika prispiva k jeho identifikaci s podnikem. Podle Koubka
(2015, s. 119) je planovani pracovni kariéry individualizovany plan, ktery je
zpracovany pro konkrétniho zameéstnance. Planovani pracovni kariéry se
pouziva castéji u nedélnickych profesi, naptiklad u vysoce kvalifikovanych
specialisti anebo manaZerti. V dobfe fizenych organizacich se planovani
pracovni kariéry uplatiiuje i u administrativnich a manudlné pracujicich
zaméstnancti. Hronik (2007, s. 100-101) uvadi, Ze se pfi planovani kariéry
provadi jeji design a nasmérovani. Planovani kariéry mda nékolik stupni;
pfiprava, rozvoj, vrchol, plateau a utlum. Zakladni metodou pfi planovani
kariéry je rozvojovy (kariérovy) plan, jimz prochdzi kariérova drdha.
Kariérovd drdaha mtize obsahovat jak plan nastupnictvi, tak i plany
zastupitelnosti. DileZitd je i existence planu rotace, aby kariéra nebyla
jedinou cestou jednim smérem. Podle Vachala a Partlové (2008, s. 66) je
kariéra fizend jako proces, ve kterém v organizaci probiha vybér, hodnoceni,
orientace a rozvoj zaméstnanct tak, aby firma méla pro své budouci potfeby
dostatek kvalifikovanych zaméstnancti, kteti budou odpovidat ocekdvanym
pozadavkim. Koubek (2015, s. 120) dodava, ze vysledkem planovani kariéry
je plan kariéry (osobniho rozvoje), ktery zahrnuje rozvojové aktivity,
formdlni a neformalni vzdélavani, osvojovani zkuSenosti a znalosti, které
slouzi k tomu, aby pracovnik mohl ziskat prestiznéjsi, narocnéjsi a lépe
placenou praci. Soucasti kariérového planu jsou periodické a prubézné

kontroly a hodnoceni zaméstnance pfi plnéni tikoli stanovenych planem.
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Plan naslednictvi v pracovnich funkcich

Cilem planovani naslednictvi je podle Dvorakové (2007, s. 126) zjisténi
a rozvijeni pracovnikli, ktefi maji odpovidajici potencidl pro obsazeni
klicovych pracovnich mist. Jedna se o obsazovani vyznamnych
manazerskych funkci vlastnimi zameéstnanci, coZz znamend, Ze kariéra
takovychto pracovnikti je systematicky formovand, aby mohli obsadit
pracovni mista, kterd se uvolni zrtznych davodd, mezi néz napriklad
odchod do diachodu nebo rezignace. Armstrong a Taylor (2015, s. 330)
zduaraznuji, Ze pri planovani naslednictvi je nutné zodpovédét tfi otazky:
Existuje dostatecné mnozstvi potencidlnich naslednikd? Jsou tito pracovnici
dostatecné kvalitni? Maji tito zaméstnanci spravné schopnosti pro
budoucnost? Planovani naslednictvi vychdzi zriznych informaci, které
podnik o pracovnicich ziskava z planovani nabidky a poptavky prace, auditu
talenti, hodnoceni prace i rozvoje. V dnesni dynamické dobé je vsSak
formalni planovani naslednictvi velice slozité, jelikoZ nemusi byt aktudlni uz
v dobé, kdy se vytvari. Podniky tak vyuzivaji procesy rozvoje pracovnikii
a fizeni talent(i, pfi¢emzZ je nutné si uvédomit, Ze vétsina talentti nebude na
naslednictvi ¢ekat vééné. Koubek (2015, s. 121) popisuje plany naslednictvi
majici podobu fetézce anebo pyramidy. Plany fetézce slouzi k pokryti
potfeby obsazeni volného pracovniho mista spiSe v ramci organizacniho
utvaru podniku a maji pouze jednoho ndhradnika na pfislusnou funkci.
Casto se o nich mluvi jako o osobnich planech néslednictvi, jelikoz slouzi
jako plany persondlniho rozvoje uvedenych v planu ndslednictvi. Plany
naslednictvi typu pyramida slouzi k pokryti potfeby volné pracovni pozice
vramci celého podniku. Tyto plany obsahuji vSechny vedouci pozice
a u kazdé funkce mivaji zpravidla tfi ndhradniky. Pofadi nadhradniki se
pribézné meéni, podle jejich pracovnich vysledkd, pfiéemz jsou tito
zameéstnanci motivovani k seberozvoji i snaze vyniknout. Negativem vsak

muZze byt rivalita a neochota ke spolupréaci, coZz mutze vést k péstovani
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nezdravych vztahti. Hronik (2007, s. 103-104) dopliiuje, Ze obvyklou soucasti
rozvojovych planti jsou plany naslednictvi, persondlnich rezerv
a zastupitelnosti, které rozpracovavaji pohyb v kariéfe dvéma sméry, a to
ziskdnim odbornosti anebo postup v hierarchii. Plan ndstupnictvi je
dlouhodobéjsim konceptem, nez je rozvojovy plan, tfebaZe je jeho soucasti.
Plan nastupnictvi ma tfi zasady; kazdy manazer ma svého nastupce, pocet
vhodnych nastupcti jsou dva az tfi, kazdy nastupce je pripravovan na
skupinu pozic. V malych a stfednich organizacich neni mozné tyto zasady

zcela dodrzet, takZe zde proces probiha spontannéji.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti jsou velmi rozsahlou problematikou, kdy
je mozné na ni pohliZet rtizné. Oproti vzdélavani je planovani rozvoje spise
dlouhodobym individudlné zaméfenym persondlnim procesem. Avsak stejné
jako vzdélavani, tak i planovany rozvoj zaméstnancti izce souvisi s dalSimi

persondlnimi ¢innostmi v organizaci.

1.10 Vyzvy soucasné praxe ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancii

Vzdélavaci a rozvojové procesy jsou v poslednich letech neustdle ménény
vlivem technologického pokroku, tudiz povazuji za spravné vénovat
posledni kapitolu teoretickych vychodisek pravé soucasné praxi. Do této
kapitoly jsou vclenény navic jesté zcela neplanované informace o situaci ve
vzdélavani v dobé koronavirové pandemie, se snahovou je uchopit tak

aktudlné, jak to je bude mozné.

Technologicky pokrok v modernich déjinach lidstva podle Vetesky (2014,
s. 259-262) ovliviioval vzdélani i vzdélavani. Technologicky pokrok je mozné
shleddvat ve vyndlezech, jakymi byly knihtisk, psaci stroj, film, zvukovy
zdznam, rozhlas nebo televize. Velkym vyvojovym technologickym skokem

bylo v oblasti vzdélani a vzdélavani pouZzivani osobnich pocitacii, které byly
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neustdle zdokonalované v hardwaru i softwaru a postupné byly sitové
propojované az do dnesni podoby internetové sité, ktera je tvofena nejenom
webem, ale napfiklad i e-mailem a dalSimi technickymi vymoZenostmi jakou
jsou tfeba notebook, tablet nebo elektronicka c¢tecka knih. Modernich
technologii vyuZivaji rtizné knihovnické a vzdélavaci systémy, jeZ tvori
soucast ,globalni vzdélavaci vesnice”. Moderni informacni a pocitacové
technologie nelze pfeceriovat, jelikoZz zdklad seriéznich védeckych informaci
lze stale nachdzet zejména v tiSténych knihach a casopisech, byt je fada
instituci $ifi i v elektronické podobé, jejiz vyhodou je nejen rychlost Sifeni
informaci a vyhledavani, ale i niZsi cena. Moderni informacni a pocitacové
technologie zménily vzdélani a vzdélavani obecné a stejné tak se od zacatku
21. stoleti vyrazné dotkly profesniho vzdélavani. Informacéni a komunikaéni
technologie vytvari nové trendy ve specifickych metodach a formach
podnikového vzdélavani. Jako trendové se jevi zejména webinafe
a videoseminare. Dal$imi aktudlnimi nastroji a prostfedky moderniho
firemniho vzdélavani jsou e-konference, mikrokurzy, mikrolearning, mobile

learning nebo zazitkové uceni.

Kejhova doplnuje, ze to co byvalo ve vzdélavani dfive novinkou, je nyni
standardem. Ve vzdéldvacich procesech se neustdle vyvijeji technologie
i metody. Bylo by vSak chybou spojovat technologie jen s mladou generaci,
protoze potfeba trendti ve vzdélani se tyka vsech, ktefi studuji proto, aby
drZeli krok s rychle ménicim se svétem. Online prostfedi nabizi webinafe,
seminafe pres internet, nebo ve svété oblibené Massive open on-line courses.
Tyto kurzy jsou inspiraci pro dalsi vzdélavani dospélych. Prestoze
informacni technika nenahradi zivy mezilidsky kontakt, mitze byt velmi
pfinosnd jako zprostfedkovatel informaci. Skute¢nou inovaci jsou
integrované zivé pfedndasky s interaktivnimi ukoly. Vyhodou je, Ze online

vzdélavani Ize pferusit, vratit nazpét nebo cokoliv v nich preskodit.
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Problematiku online vzdélavani ve formé e-learningu popisuje Zounek (2009,
s. 30-39) jako zptisob vzdélavani, s nimz se v poslednim dobé setkavame
takrka vSude. Jedna se o dynamicky se proménujici formu vzdélavani, ktera
je Siroce a pomérne nepiehledné vymezena. E-learning je formou vzdélavani,
kterd je wumoZnéna a podporovand prostfednictvim informacnich
a komunikacnich technologii. Zcela jisté se nejednd o pocitacovy systém,
ktery lze jednoduSe koupit a zapojit do elektrické sité
s tim, Ze pak uceni bude probihat samo od sebe bez dalsi podpory. Jedna se
totiZ o slozity a komplexni systém, jehoZ soucasti jsou ucici se lidé
a vyucujici, jez spolecné komunikuji. E-learning je casto chapany jako soubor
nejnovéjsich informacnich a komunikacénich technologii, které jsou
vyuzivany ve vzdélavani (multimédia, pocitace, virtudlni tfidy, webové
stranky, radio nebo televize). E-learning tedy obsahuje jak teorii a vyzkum,
tak jakykoliv jiny redlny vzdéldvaci proces, ktery probiha v souladu
s etickymi principy uzZivanymi v informacnich a komunikacnich
technologiich, jeZ pracuji s daty v elektronické podobé. Zptisob vzdélavani
a dostupnost ucebnich materidl jsou pak zavislé na vzdélavacich cilech,
obsahu a charakteru vzdélavaciho prostfedi, na potiebdch a moznostech
aktérti vzdélavaciho procesu. Kromé samotného e-learningu Zounek
popisuje (tamtéz, s. 39-44) blended learning. Ten pfedstavuje kombinaci
e-learningu a tradiéni formy vyuky, tedy smiSené nebo propojené
vzdélavani, nékdy oznacované jako blended e-learning nebo hybridni
vzdélavani. V blended learningu se spojuje prezen¢ni forma vyuky
s e-learningem, jedna se tedy o integraci elektronickych nastroji a zdroji do
vyucovani a uceni, jehoz cilem je plné vyuziti informacnich a komunikaénich
technologii v souladu s metodami a prostfedky tradicni vyuky.
Charakteristika blended learningu je v jeho flexibilité (z hlediska casu,
obsahu, vstupnich podminek, vyuky a vyukovych zdrojt, zprostiedkovani

obsahu a komunikace).
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O soucasnych trendech ve vzdélavani Hronik (2007, s. 116-126) tvrdi, Ze se
v poslednich nékolika letech stale zesiluje tlak na to, aby vzdélavani a rozvoj
vedly prokazatelné ke zvySeni vykonnosti a validnimu méfeni efektivity, coz
se ale promita do vSech soucasnych trendii. Mezi trendy, jeZ velmi ovlivnily
chapani rozvoje lidskych zdroji, lze zcela jisté zaradit knowledge
management, talent management nebo fizeni podle kompetenci. Za hlavni
trendy, které se vztahuji k podnikovému vzdélavani, se fadi:

- pfechod od kusovek k celostnimu pfistupu s vlivem na on-the-job
trénink (organizace planuje komplexni rozvojové programy, pruzné
reaguje na zmeény, nepracuje s rozpoctem na vzdélavani, vzdélavani je
zacileno na feseni konkrétni problematiky)

- just-in-time ve vzdélavani (je opakem uceni se do zasoby, organizace
reaktivné vyuzivd standardizované kurzy a zakdzkova feSeni
vzdélavani)

- standardizované kurzy (zaméfené na osvojeni zakladnich znalosti
a dovednosti, které limituji pracovni vykon, vytvari se tak standard
vedouci ke strategii minimalni latky, patfi sem katalogové kurzy,
standardizované feSeni do zasoby nabizené v prezencni nebo
e-learningové podobé)

- on-line nakup (ndkup vzdélavani e-aukci, kterd umoznuje snizit cenu
a zvysit kvalitu stanovenymi kritérii pro danou vzdélavaci akci)

- dtraz na diferenciaci a zakdzkova feSeni (diferenciace probihd na
urovni hodnoceni-odménovani-rozvoj, uplatiiuje se jako motivaéni
nastroj, kdy je vzdélavani spjato se strategii maximalni latky

a zakazkovym feSenim, nimz prochazi 20-30% pracovniki organizace)

Hronik (tamtéz, s. 126) fadi v soucasné a blizké budoucnosti mezi aktualni
a perspektivni témata vzdélavani rozvoj a trénink commitmentu, akéni styly,

change management, emotion management a rozvoj a trénink kreativnich
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pristupti. Tématika, kterou organizace pro vzdélavani preferuji, se odviji od
situace, v niz se firmy nachdzi. Ve vzdélavani pracovnikil se mohou objevit
ve formé zdkaznického nebo standardizovaného feSeni, stejné tak jako
kusovky nebo v rdmci celostniho pfistupu. Havelka (2019) spatfuje aktudlni
potieby a trendy ve firemnim vzdélavani ve vétsi spolupraci managementu
s personalnim oddélenim, rozvoji kompetenci pro budouci cile firmy
a rozvoji mékkych dovednosti. Zakladni chybou v mnoha organizacich byva
nenapliovani  firemnich  cild  zd@Gvodu nedostatku  pldnovani
a angazovanosti vedeni firem. Je totiz nezbytné, aby firemni kultura
podporovala spolupraci managementu a personalisti pfi tvorbé hodnot
a postoju, jezZ mohou zaméstnanci vyuzit ke zvySeni vykonu a kompetenci.
Firmy museji vzdélavat klicové zaméstnance k pfebirani budoucich vadcich
roli tim, Ze budou rozvijet budouci lidry a manaZery tak, aby byli schopni
strategicky budovat stabilni, agilni a v s dobou vyvijejici se tymy. V soucasné
dobé je nezbytné rozvijeni mékkych dovednosti, jako jsou emocni
inteligence, tymova spoluprace, naslouchdni, tvofivost, agilita nebo
vyjednavani, jelikoZ se propast absence soft skills rozsifuje s technologicky
zdatnymi, ale mékkymi dovednostmi nepolibenymi zaméstnanci mladé
generace Z, jez na trh prace vstupuji s omezenymi socidlnimi schopnostmi.
Uspéch prosperujici firmy podle Havelky (2020) netkvi jen v zaméstnavani
spravnych lidi, ale také v ochoté je dale vzdélavat. Organizace, jez investujt
do vzdélavani pracovnik(i, maji Sanci drZet krok s nejnovéjsimi trendy na
trhu, pfi¢emz se samy tyto firmy nadale vyvijeji a rostou. Vedle tradi¢nich
metod vyuky je mozné vyuzivat online formy vzdéldvani na riiznych
virtudlnich platformach. Virtualni vyukové prostfedi, platforma, je online
systém, ktery umoznuje pfenos vyuky, vzdélavacich materidla i praktickych
cviceni pfes internet. K online vzdélavani mimo jiné patfi online Skoleni
a workshopy, programy distan¢niho studia, audio pfednasky a podcasty,

e-learning a webinafe, instruktazni videa a videokurzy, e-knihy, online
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clanky a blogy. Mezi vyhody virtudlniho vzdélavani patfi zejména snadné
sledovani pribéhu vzdélavani pracovnikii a jejich zdvérecné hodnoceni,
uspora Casu, finanéni uspora, flexibilita a globalni dosah, jednotna koncepce
a aktualizace informaci. Mezi nevyhody naopak podle Havelky (2020a) patfi
pokles pozornosti a sebekdzné pracovnikd, nevyhovujici styl uceni,
nepohodli s technologiemi, maly zfetel na individudlni potteby ucastniki
vzdélavani, nizsi aktudlnost informaci u virtualnich kurzi probihajicich
v realném case, absence osobniho kontaktu a niz8i mira interakce. Virtualni
vzdélavani mtlize byt skvélym doplitkkem tradi¢niho uceni, je-li zvoleno

spravné téma a odpovidajici virtudlni platforma.

1.10.1 Firemni vzdélavani v dobé koronavirové pandemie

V soucasné dobé se svét nachdzi v problémech zplisobenych onemocnénim
COVID-19. World Health Organization (2020) toto onemocnéni definuje jako
onemocnéni zpusobené novym koronavirem zvanym SARS-Co-V2, o némz
se tato organizace poprvé dozvédéla 31. prosince 2019 na zadkladé zpravy
z Ciny. Zavadilova (2020) dopliiuje, e koronavirovd pandemie méa na
svédomi 1,2 milionu tmrti a Ze se svét, pocinaje Evropou, nachdzi uprostied
druhé viny krize. Zdravotnicka tragédie bude mit i ekonomicky ucet.
Koronavirova krize ma podle Dobese (2020) ekonomické dopady ve vSech
smérech. Mezi nejsilnéjsi dopady nemoci COVID-19 na pracovni trh patfi
ztrata jistot, potfeba modernich technologii, nové vyzvy a diiraz na nové
dovednosti jakymi jsou napftiklad schopnost rychle se prizplisobovat, ucit se
novym vécem, ovladani technologii nebo kritické mysleni. Zatimco v dobé
pred nouzovym stavem byla prace z domu benefitem, béhem koronavirové
karantény se stala nutnosti. Schopnost efektivni prace na dalku se stava
jednou z dovednosti budoucnosti, stejné jako schopnost efektivné fidit na
dalku tym. Uméni sebeorganizace se stava dalsi dovednosti budoucnosti,

kterou pandemie odhalila. Lidé byvali zvykli na pfitomnost svého vedouciho
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a jeho kontrolu, avSak nyni si musi v podminkach prace z domova sami
organizovat praci a soustredit usili tak, aby udrZeli potfebnou motivaci

k pInéni pracovnich tkoli.

Na celém svété jsou podle Smékalové (2020) ruseny konference, je omezeno
cestovani a mezilidsky kontakt, ¢imz dochazi i k omezovani vzdélavani.
V praxi se vyuzivaji rizné druhy virtudlni vyuky, takZze ma e-learning
konecné prostor plné se prosadit. K dispozici je dostatek ndstroji pro

vzdalenou vyuku, jelikoz internet nabizi efektivni formy vzdélavani.

Mnoho firem preslo ze dne na den podle Kazdové (2020) na préci na dalku,
meéni se svét vzdélavani a spolu stim se rychleji prosazuji trendy ve
vzdélavani. Koronavirova krize pfinddi mnohé vyzvy a také mnohé
prilezitosti. Digitalizace a online technologie se stavaji kazdodenni realitou,
kterd zaméstnanciim poskytuje bezpedi pfi vzdélavani jinou nez prezencni
formou. Vyuzivaji se tak riizné e-learningy nebo webindfre, pfi¢emz tématika
je stejnd jako pfed vypuknutim epidemie. Z prezen¢ni formy do online
podoby prechdzi napriklad i jazykové vzdélavani ve firmach. Krize
provéiuje nejenom zvladnuti novych technologii ze strany zaméstnancti, ale

i schopnosti manaZzerti a vedoucich pracovnik fidit své tymy na dalku.

Koronavirovd pandemie méni podle Moravce (2020) aktudlni trendy fizeni
lidskych zdrojii pro rok 2021 a to zejména z dGivodu pfesunu velké casti
pracovnikii na home office a také kviili zamrazeni naboru novych
zaméstnanci v mnoha firmdch. Ocdekava se tak, Ze se mnoho podniki
v ptiStim roce bude soustiedit na zlepSeni interni komunikace a spokojenost
a rozvoj zaméstnanci nez na nabor a pfijimani novych zaméstnancti. Pro
mnoho firem se tak stava existencialni nutnosti neustaly rozvoj pracovnikd,

jelikoZ jediné skrze vzdélavani lze dosahnout pfipravenosti zaméstnancti na
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to, co budoucnost pfinese. Do vzdélavani vSak musi investovat nejen firmy,
ale i samotni pracovnici, které jejich vlastni rozvoj stoji ¢as a energii. Firmy se
nyni zameéfuji nejenom na rozvijeni tvrdych dovednosti, ale také uci
pracovniky prfijimat jednotnou firemni kulturu, pracovat v tymu a mluvit
stejnym jazykem. Dalsi prioritou je Skoleni plynouci z nyn€jsi nestandardni
pandemické situace jako je vyuzivani online nastroji a platforem, jak
postupovat v pripadé vyskytu onemocnéni COVID-19 vtymu nebo jak

pristupovat ke karanténé pracovniki.

LMC (2020) popisuje, proc¢ je dutlezité neskrtat investice do firemniho
vzdélavani v dobé krize, jelikoz se v soucasné dobé hojné diskutuje, zda se
ma v nejisté dobé za firemni vzdélavani utrdcet. Jedna skupina firem
povazuje vzdélavani i v dobé krize za pevnou soucast fungovani podniku.
Oproti tomu, druhd skupina firem ve vzdélavani spatfuje hlavné
zaméstnanecké benefity, tudiz tuto polozku rozpoctu v dobé krize Skrta.
Vzdélavani je vSak i v dobé krize nezbytné, protoze pomaha organizaci krizi
prekonat, pficemz se tak dobry zaméstnavatel snazi pracovnikiim pomoci
s krizi se vyrovnat. Zaroven vzdélavani slouzi jako prostfedek k udrZeni
loajality zaméstnancti, pomdhd jim drZet krok s ménicim se prostfedim

a v neposledni fadé slouzi jako motivace pro nové prichozi pracovniky.

1.11 Shrnuti teoretické casti prace

V prvni ¢asti diplomové prace byl stanoveny jediny cil, kterym bylo popsat
problematiku vzdélavani a rozvoje zaméstnanct tak, aby bylo mozné diky
ziskanym teoretickym poznatkiim v empirické ¢asti zpracovat vyzkumny
problém vénovany vzdéladvani a rozvoji zaméstnanci v konkrétni firmé.
Proto byla v prvni ¢asti diplomové prace postupné popisovana diléi témata
vzdélavani a rozvoje tak, jak jsem v projektu diplomové prace planovala, az

na otdzku firemniho vzdélavani v dobé pandemie koronaviru. Tato ¢ast byla
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oproti projektu diplomové prace pfiddna pro svoji aktudlnost
a palcivost otdzek soucasného firemniho vzdélavani a rozvoje. DalSim
dtivodem je skutecnost, Ze se tomuto tématu ve vyzkumu provadéném

v organizaci ABC zcela jisté nevyhnu.
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PRIPADOVA STUDIE

V této casti diplomové prace popisuji personalni procesy v organizaci, jejiz
nazev je anonymizovany a pro ucely diplomové prace o této organizaci
hovofim jako o firmé ,ABC”. Stejné jako je anonymizovany ndzev
organizace, jsou anonymizované veskeré zdroje informaci, se kterymi
v diplomové praci pracuji.

Cést diplomové prace vénovana pifpadové studii objastiuje cil diplomové
prace, vyzkumnou otadzku, obsahuje ¢ast zabyvajici se metodologii a etikou
vyzkumu, technikami sbéru a zpracovani vyzkumnych dat. Dale se zde
vénuji charakteristice organizace ABC, otdzkdm vzdélavani a rozvoje
zaméstnanci v této organizaci a vzdélavani a rozvoje konkrétniho
zaméstnance na konkrétnim pracovnim misté. Zavérecné kapitoly této casti
diplomové prace obsahuji shrnuti a diskuzi vyzkumu provedenému ve firmé

ABC.

2.1 Cil diplomové prace a vyzkumna otazka

Cilem diplomové prace je v teoretickych vychodiscich dostatecné popsat
tematiku vzdélavani a rozvoje zaméstnanctl v organizaci tak, aby z informaci
ziskanych studiem odbornych zdroji bylo mozné v empirické éasti popsat
nastaveny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v konkrétni organizaci
se zaméfenim se na vzdélavani a rozvoj konkrétniho zaméstnance na
konkrétnim pracovnim misté.

Vyzkumnym problémem jsou vzdéldvaci a rozvojové systémy zameéstnancti
organizace ABC a vzdélavani a rozvoj jednoho vybraného pracovnika této
firmy.

Z vyzkumného problému plynou vyzkumné otazky: Jak je nastaveny systém
vzdélavani a rozvoje zameéstnanci ve vybrané organizaci? Jak probiha

vzdélavani a rozvoj zaméstnance na konkrétnim pracovnim misté?
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2.2 Metodologie vyzkumu

Tato kapitola diplomové prace popisuje pouZzitou metodologii. Podle Hendla
(2012, s. 32) se metodologie =zabyva systematizaci, posuzovanim
a navrhovanim strategii a vyzkumnych metod. Reichel (2009, s. 17) dopliuje,
Ze se metodologie zabyva otdzkami vyuziti vyzkumu ve véddch, je to nauka

o metoddach védy.

Pro tuto diplomovou praci jsem zvolila kvalitativni vyzkum. Pro kvalitativni
piistup je podle Svaiicka a Sedové (2007, s. 26) charakteristické troji
vymezeni. Jsou jimi vybér tématu, analyza a interpretace dat a v neposledni
fadé zavéry vyzkumu. Hendl (2012, s. 48) kvalitativni vyzkum definuje jako
proces zkoumani socidlniho nebo lidského problému, v némz vyzkumnik

vytvaii komplexni obraz, analyzuje rtazné texty, informuje o nazorech

ucastnikit vyzkumu a vyzkum provadi v pfirozenych podminkach.

Designem kvalitativniho vyzkumu je pfipadova studie, o které Yin (2003,
s. 14) tvrdi, Ze je komplexni vyzkumnou strategii zahrnujici rizné metody
vyzkumu, techniky sbéru dat a jejich tfidéni. Miovsky (2006, s. 94)
o ptipadové studii hovoii jako o zdkladnim a nejrozsifenéjsim typu
vyzkumu v rdmci kvalitativniho pfistupu, kdy v centru pozornosti vyzkumu
stoji piipad. Svaficek a Sedova (2007, s. 97) dopliiuji, Ze smyslem p¥ipadové
studie je velmi podrobné zkoumadni a také porozumeéni jednomu nebo vice
piipadtim, pfi¢emz zdkladem piipadového Setfeni je sbér dat, kterd se
vztahuji k pfipadu daného vyzkumu. Pro diplomovou praci jsem zvolila
deskriptivni pfipadovou studii, kterd ma podle Hendla (2008, s. 108) podat
komplexni popis pripadu. Walterova a Stary (2018, s. 84) dopliuji, Ze
v deskriptivni pfipadové studii je dutlezité stanovit predem seznam

zdkladnich témat a stanovisek, na ktera se vyzkum zaméii tak, aby se nestal
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bezbfehym. Z tohoto divodu jsem cile diplomové prace ztizila na stanovené

vyzkumné otazky.

Technika sbéru dat

Pro naplnéni cila diplomové prace a ziskani odpovédi na vyzkumné otazky
jsem jako techniky sbéru dat zvolila analyzu dokument(i a rozhovor
s expertem. Primdarni technikou sbéru dat je analyza dokumentti, sekundarni
technikou expertni rozhovor, kterym jsou data ziskana analyzou dokumentt
doplnéna. Hendl (2012, s. 204) tvrdi, Ze dokumenty mohou vytvaret jediny
zdroj studie anebo je mozné je doplnit o data ziskand pozorovanim nebo
rozhovory. Za dokumenty oznacuje data (osobni a ufedni dokumenty,
archivni data, vystupy masovych médii a virtudlni data), jez vznikla
v minulosti, nebyla pofizena vyzkumnikem a zaroven byla vytvofena pro
jiny ucel, nez je aktudlni vyzkum. Miovsky (2006, s. 98) chape analyzu
dokumentt v kvalitativnim vyzkumu jako vyzkumnou strategii, ktera je
zaloZend na jiz existujicich materidlech. Vyzkumnik tedy nevytvari nové

materidly, ale pracuje s materidlem, ktery uz existuje.

Pro diplomovou préci jsem pouZila dokumenty organizace ABC, tedy ufedni
dokumenty v listinné podobé. Dale jsem vyuzila virtudlni data organizace
ABC, kterd se nachdzeji na internetu; jednalo se o internetové stranky
organizace ABC, dokumenty uloZené v elektronickém informaénim systému

firmy anebo vefejné dostupné dokumenty.

Rozhovor s expertem byl zvolen pro sbér a zpracovani dat z toho divodu, ze
mél odpovédét na problémy, které vznikaly pri analyze dokumentti
organizace ABC. Hendl (2012, s. 189) definuje rozhovor s expertem jako
postup, jehoz tikolem je zachytit a analyzovat obsah a organizaci znalosti

clovéka, jez je ve vybrané oblasti expertem a takto ziskané poznatky vyuzit
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pro dalsi cile. Rozhovor s expertem pfedstavuje uplatnéni rtznych typt
rozhovorti. Na uskali expertniho rozhovoru upozornuje Flick (2009, s. 168),
kdy jako problémy vniméa spradvné urceni odbornika, casové omezeni
rozhovoru, vysokou uroven odbornych znalosti tazatele, spravné kladeni
otdzek, odmitnuti odpovédi nebo vyhrady k nahravani rozhovoru. Flick
(2009, s. 165) zminuje, Ze Meuser a Nagel (2002) chapou rozhovor s expertem
jako polostrukturovany rozhovor. V diplomové praci je expertni rozhovor
dalezitym doplnkem k analyze dokumentti, jsou jim ziskany informace,
které nelze jinak zjistit. Expertni rozhovor byl konstruovany jako
polostrukturovany rozhovor, jez byl vedeny sexpertem, vedoucim
pracovnikem odpovédnym za vzdélavani a rozvoj zaméstnancii v organizaci
ABC. Tento zaméstnanec je zcela kompetentni, obecné je povazovany za
odbornika v problematice vzdélavani a rozvoje pracovniki. Ma bohaté
zkuSenosti v tomto oboru a dobfe zna prostredi organizace ABC, ve které se
pohybuje nékolik let. Expertni polostrukturovany rozhovor byl
konstruovany tak, aby spliioval kritéria, jez popisuje MiSovié (2019, s. 79-80).
Jedna se tedy o rozhovor, ktery obsahuje pfipravené otazky sméfujici
k identifikaci vyzkumnych témat pomoci piiStich detailnich odpovédi,
pricemzZ je rozhovor flexibilni. Dopliiujici otdzky slouZzi k ziskani informaci,

jez prispivaji k lepsimu uchopeni vyzkumného problému.
Analyza dokumentt organizace ABC a rozhovor s expertem jsou zdroje
informaci, kterymi napliuji cil diplomové prace a odpoviddm na vyzkumné

otazky.

Sbér a zpracovani dat

Sbér vyzkumnych dat probihal v obdobi srpen az prosinec 2020. Data byla
ziskavana analyzou dokumentti organizace ABC, které k analyze poskytl

expert, v kombinaci s vefejné dostupnymi dokumenty o firmé ABC. Veskeré
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informace ziskané studiem dokumentd organizace ABC byly dikladné
anonymizovany. Jak uvadi Flick (2009, s. 323), obsahova analyza je jednim
z klasickych postupti analyzy textového materidlu. Miovsky (2006, s. 238)
dopliiuje, Ze vychozim bodem postupu obsahové analyzy je definice
a identifikace vhodnych dokumentd, nasleduje proces shromazdovani udajit
a jejich tfidéni. Pfi praci s dokumenty organizace byly vybrany pouze
dokumenty, které se vztahuji k problematice vzdélavani a rozvoje
zameéstnancti v organizaci. Tyto dokumenty byly nasledné prostudovany tak,
aby ziskand data nasledné slouzila k popisu systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancti v organizaci ABC.

Expertni rozhovor vedeny s vedoucim pracovnikem pro vzdélavani a rozvoj
zaméstnancli v organizaci ABC byl zaznamendvan, dale potom pfepisovan
a ve spolupraci s expertem kontrolovan. Pfi prepisu byla dle dohody firemni
data anonymizovadna. Postupovdno bylo tak, jak uvadi Miovsky (2006,
s. 206-207), ze pti analyze ziskanych dat postupné dochdazi k planovité
a systematické redukci dat, kdy tato cinnost podléha kontrole, aby byly

eliminovany systematické i nesystematické vlivy vyzkumnika.

Etika vyvzkumu

Jak uvadi Miovsky (2006, s. 279-280), i u zdanlivé jednoduché vyzkumné
situace muze vyvstat nejedna etickd otdzka. Mezi etické aspekty patii
napiiklad davéryhodnost vyzkumnika, empatickd neutralita nebo stfet
zajmt. Hendl (2012, s. 153-155) nahlizi na etiku vyzkumu z hlediska
zachovani soukromi, informovaného souhlasu, emocéniho bezpeci, zatajeni
ciltt a okolnosti vyzkumu a reciprocity.

Prestoze se jednd o vyzkum provadény pro studijni tcely, byl pro néj
stanoveny ramec etickych pravidel. Samozfejmosti bylo prestaveni se
a seznameni zastupci organizace ABC scilem vyzkumu a vyzkumnymi

otdzkami. Svyzkumem =zdastupci organizace ABC souhlasili, pfijmuli
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informovany souhlas a byli z mé strany ubezpeceni, ze veskera firemni data
budou anonymizovand. Nakonec je potfeba zminit i nastaveni pravidel
neohroZeni zdravi, zejména v dobé, kdy vyzkum probihal z casti
v nouzovém stavu béhem pandemie koronaviru COVID-19, takZe se nékteré

vyzkumné prace vykondvaly v nestandardnich podminkach.

2.3 Charakteristika organizace ABC

Organizace ABC je soukroma firma, kterd nékolikrat zménila pravni formu,
¢imz diky transformacim doSlo ke zménam jeji vnitini struktury a také
postaveni jejich spolecnikii. Firma ABC je podnikatelskym subjektem, ktery
se realizuje ve vystavbé bytovych domi, obéanskych i primyslovych staveb.
Stavebni prace provadi nejenom na tizemi nasi republiky, ale i v rdmci statt
Evropské unie. Organizace ABC ma jasné definované poslani, které se dale
promita ve vizi organizace. Jsou to zdkladni dokumenty, ve kterych
organizace ABC jako podnik vyjadfuje divod své existence a obraz své
budoucnosti. Na tyto zdkladni dokumenty navazuje pevné nastavena firemni
strategie, kterd je dale rozpracovana ve strategickych cilech. Organizace ABC
ma tfi stovky zaméstnancd, jejichz vzdjemné vztahy urcuje hierarchickym
uspofadanim organizaéni struktura. Organizace vynaklada velké usili do
budovani a dodrzovani firemni kultury, kterou chape jako zakladni stavebni
kdmen strategie svého rlistu a prosperity. Mezi zaméstnanci je udrzované
pratelské pracovni prostiedi, ve kterém je mozné podporovat kreativitu
a talent pracovnikd, jez vedou k naplnovani firemnich cili (interni zdroj ¢. 1).
Expert dopliiuje (pfiloha ¢. 1), Ze: ,Organizaéni kultura je prostiedkem
persondlniho marketingu”. Firemni kulturou tedy organizace ABC prezentuje
sama sebe navenek. Vedeni organizace ma za to, Ze atraktivita firmy jako
zaméstnavatele je wumocniovand rovnéz spolecenskou odpovédnosti,
podporou vzdélavani, rozvoje osobniho a profesniho ristu, jistotou

zaméstnani, rovnovahou mezi pracovnim a volnym casem a systémem
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odmeén a benefitti. Mimo to, organizace ABC ve své podnikatelské praxi dba
na kvalitu a etiku (pfiloha ¢. 1). Expert dodava (pfiloha ¢. 1), Ze: , Dobré jméno

organizace ABC je postaveno na mordlnich zdsaddch a etickych principech”.

2.4 Strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizaci ABC

Strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v organizaci ABC navazuje
podle experta (pfiloha ¢. 1) na jiné firemni strategické dokumenty.
Organizace ABC wusiluje o vytvafeni koncepce politiky podnikového
vzdélavani, kterym zabezpecdi rozvoj svych zaméstnancti tak, aby bylo
mozné napliovat firemni cile. Organizace ABC si uvédomuje dtleZitost
vzdélavani a rozvoje svych pracovnikli, které chdpe nejenom jako
konkurencni vyhodu firmy, ale i jako ndstroj udrzeni si zaméstnancti (interni
zdroj €. 2). Expert tvrdi (pfiloha ¢. 1), Ze systém vzdélavani a rozvoje
pracovniki v organizaci zajiStuje zejména persondlni oddéleni. Dle
organizacniho uspofadani podniku (interni zdroj ¢. 3) je persondlni atvar
pfimo podfizen fediteli organizace ABC. V cele persondlniho utvaru stoji
vedouci pracovnik (vedouci persondlniho utvaru). Persondlni utvar ma
celkem ctyfi sekce; nabor, administrativu, vzdélavani a mzdovou uétarnu.
Expert dopliiuje (pfiloha ¢. 1), Ze persondlni ¢innost ve firmé vykonava tym
specializovanych pracovniki. Hlavnimi cili tohoto oddéleni je efektivni
fizeni pracovnikti organizace, tvorba atraktivni mzdové politiky, sprava
zaméstnaneckych benefiti a vzdélavaci politika. V bézném provozu
persondlni utvar vykonava koncepcni, organizac¢ni, poradenskou, kontrolni
nebo metodickou ¢innost, komunikuje napfi¢ organizaci i mimo ni.
Vzdélavaci a rozvojové procesy zaméstnancti probihaji v organizaci ABC dle
interni smérnice vénované vzdélavani a rozvoji zaméstnanct. Za vzdélavaci
a rozvojové procesy odpovidda vedouci persondlniho utvaru spolecné
s vedoucimi pracovniky jednotlivych organizacnich stfedisek (interni zdroj

¢. 2). Expert (priloha €. 1) k cilim vzdélavaci politiky organizace ABC uvadi:
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»Cilem je ziskdvani, rozsifovdni i prohlubovani kuvalifikace nasich zaméstnancii
natolik, aby byli schopni plnit firemni cile”. Vzdélavaci a rozvojové procesy
organizace ABC tedy chdpe jako prostfedky podporuji rist celé firmy.
Z tohoto duvodu organizace buduje ke svym zaméstnancim vztah
a pristupuje ke vSem svym pracovnikiim s respektem. Pfijimda v tomto sméru
opatfeni pro rovné zachazeni, zdkaz diskriminace a zachovani rovnych
prileZitosti. V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancti pfistupuje ke viem
pracovnikim stejn€; zaméstnanci maji v organizaci rovné Sance a prfilezitosti
ke vzdélavani a rozvoji (interni zdroj ¢. 4). Expert dopliuje (pfiloha ¢. 1), Ze
podnik pracovnikiim zajisStuje rtizné jazykové, odborné ¢i profesni
vzdélavani. Stejné tak je v organizaci podporovano prohlubovani
a zvySovani kvalifikace, jeZ jsou v souladu s potfebami podniku. Vzdélavaci
procesy jsou ve firmé nastavené bez ohledu na vzdélani, vék, pohlavi nebo
dalsi rozdilnosti, prestoze je vzdélavani zaméstnancti limitovdno rozpoctem

a také kvalifika¢nimi pozadavky pracovnich mist.

2.5 Systematicky pristup ke vzdélavani a rozvoji zameéstnanci
v organizaci ABC

Systém podnikového vzdélavani v organizaci ABC je dle slov experta
(pfiloha ¢. 1) provéazany s persondlnimi ¢innostmi ve firmé. Na zakladé
smérnice (interni zdroj ¢. 2) vychdzi vzdélavani zaméstnancti z identifikace
a analyzy vzdélavacich potteb. Zjistovani vzdélavacich potfeb je provadéno
prostfednictvim  porovnavani kvalifikacnich pozadavkdi  plynoucich
zpracovni ndplné zaméstnance, skutecné dosazené  kvalifikace
a pfedpokladdanych budoucich tukol, které mu budou svéfeny. Popis
pracovniho mista je zpracovany a aktualizovany personalistou a pfimym
nadfizenym vzdéldvaného zaméstnance. ZjiStovani potieb vzdélavani
zaméstnanci se provadi vzdy, kdyz dochdzi k periodické revizi popisu

pracovniho mista, pfi zméné popisu pracovniho mista v disledku zmény
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pracovni naplné, pfi zméné pracovniho zafazeni zaméstnance v rdmci
persondlniho planovani a ro¢niho hodnoceni pfi hodnoticim pohovoru
a rovnéZ pri nastupu nového zameéstnance.

Na zjistovani vzdélavacich potfeb navazuje planovani vzdélavacich aktivit.
Vnitfni smérnice (interni zdroj ¢. 2) stanovuje, Ze podklady pro sestaveni
planu vzdélavacich potieb zajiStuje persondlni utvar ve spolupraci
s jednotlivymi organizanimi stfedisky. Podklady musi zahrnovat témata
vzdélavacich aktivit a seznam zaméstnanci organizacnich stfedisek.
Persondlni utvar seznam vzdélavacich aktivit kontroluje a dale jej doplnuje
o dalsi periodické nebo povinné vzdéldvani. Béhem vzdélavaciho obdobij,
kterym je bézny rok, se v mési¢nich revizich vzdélavaci plany upravuji
a dopliuji podle nové vzniklych vzdélavacich potfeb. Vzdélavaci plany
obsahuji seznam vzdélavacich aktivit, pfedpoklddané terminy plnéni,
seznam vzdéldvanych zaméstnanct, pldnované Skolitele a pldnované
naklady, které jsou nezbytné na realizaci vzdélavani. Vzdélavaci plany
tvorici vzdélavaci plan celé organizace schvaluje feditel organizace a vedouci
personalniho ttvaru.

Dalsi fazi vzdélavaciho procesu je dle smérnice (interni zdroj €. 2) zajiSténi
realizace a hodnoceni vzdélavani. Tyto procesy napliiuje v podminkach
organizace ABC personadlni utvar, ktery zajiStuje externiho nebo interniho
Skolitele, vhodné vybavené vzdélavaci prostory a upresnuje termin
vzdélavani. Pracovnici organizaénich stfedisek jsou informovani
o vzdélavani s dostatenym pfedstihem pisemné prostfednictvim
elektronické posty. Persondlni titvar vede dokumentaci o vSech vzdélavacich
aktivitdch. Eviduje obsah Skoleni, lektora, datum uskute¢néni, prezencni
listinu a certifikaty nebo osvédceni o absolvovaném vzdélavani. Personalni
utvar rovnéz provadi periodickou revizi realizace vzdélavaciho planu
a vyhodnocuje tspésnost vzdélavacich akci. Dalsi aktivitou, kterou zajistuje

personadlni utvar je vybér lektora. Vybér lektora probiha dle dodavatelskych
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nabidek konkurencnich vzdélavacich firem. Organizace ABC ma nastavena
pravidla hodnoceni vybéru lektora, mezi néZ patfi reference, cena, dodaci
lhitita a doklad o kvalifikaci lektora, pficemz je vybér lektora provadény
z minimalné tfi konkurenc¢nich nabidek. Vzdélavaci cyklus je zakonceny
hodnocenim vzdélavaci akce. Uroven vzdélavaci akce hodnoti kazdy jeji
ucastnik dotaznikem. Hodnotici dotazniky zpracovava persondlni utvar,
ktery provede celkové hodnoceni. Efektivnost a uc¢innost vzdélavaci akce
hodnoti vedouci pracovnik vzdéldvaného zaméstnance nejpozdéji do ctyft
mésicti ode dne jejiho ukonceni. Expert dodava (pfiloha ¢. 1), Ze hodnoceni
dodavateli vzdélavani je provadéno na zakladé hodnoticich kritérii, mezi
které patii cena, dodrzovani termind, kvalita spoluprace, hodnoceni trovné
vzdélavani a hodnoceni ucinnosti vzdélavani. Vysledky téchto hodnoceni
slouzi organizaci ABC pro dalsi aktualizaci tvorbu vzdélavacich planti.
Hodnoceni vzdélavani je pfinosné zejména pro to, aby byla udrzend vysoka
kvalita vzdélavani a rozvoje zaméstnanci organizace, jak po formadlni, tak
i obsahové strance. Hodnoceni vzdélavani v pfedem nastavenych
méfitelnych kritériich se rovnéz promitd do ukazateld, jakymi jsou obrat,

produktivita, kvalita nebo zisk firmy.

2.6 Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancu v organizaci ABC

Expert k systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v organizaci ABC uvadi
(ptiloha ¢&. 1): , Firemni vzdéldvini je tizce spjato s jinymi persondlnimi ¢innostmi.
Systém je ramcové nastaven podle vnitini smérnice tykajici se vzdéldvini a rozvoje”.
Dale expert doplnuje (tamtéz): ,, Organizace vyuZivd skoleni na pracovisti, mimo

néj i online. Veskeré vzdéldvaci a rozvojové aktivity jsou uvedeny ve smérnici”.

Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancti organizace ABC je definovany
interni smérnici. V tomto predpisu jsou vzdélavaci a rozvojové aktivity

pracovniktl ¢lenény podle potfeb firmy na jednotlivé okruhy. Vzdélavacimi
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a rozvojovymi okruhy jsou Skoleni zameéstnanci na pracovnim misté,

zakonna skoleni, vstupni Skoleni a Skoleni na pracovisti, periodické skoleni,

mimorddné Skoleni, Skoleni vedoucich pracovnikii a odborné sSkoleni.

Samostatnym okruhem je planovani personalniho rozvoje zaméstnancii

(interni zdroj €. 2).

Protoze je systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancli organizace ABC

pomérné obsadhly, budu dale v diplomové praci popis vzdélavacich aktivit

provadét podle clenéni na jednotlivé vzdélavaci a rozvojové okruhy. Popis

vzdélavacich a rozvojovych aktivit organizace ABC provedu na zdkladé

informaci ziskanych z vnitini smérnice (interni zdroj ¢ 1). Takto zjiSténé

informace doplnim o data, ktera ziskdm expertnim rozhovorem (pfiloha ¢. 1).

1.

Skoleni zaméstnanci na pracovni misté

Skoleni na pracovnim misté se vztahuje na vSechny zaméstnance
organizace. Skoleni pfipravuje p¥imy nadiizeny pracovnik Skoleného
zaméstnance a zdznamy o Skoleni eviduje a zpracovava persondlni utvar.
Mezi tato Skoleni patfi zaSkoleni novych pracovnikii a dosSkolovani
pracovniktl. Zaskoleni zaméstnanct na pracovnim misté je provadéno za
predpokladu, Ze se jednd o nového nebo prefazeného zaméstnance anebo
pfi zavedeni nové technologie. Zaskoleni probiha podle planu zaskoleni
a provadi jej vedouci zaméstnanec nebo jim povéfend osoba, ktefi jsou
povazovani za zkuSené pracovniky. Doskolovani zaméstnancii je
provadéno pifi zméné pracovnich postupli nebo pouzivani novych
vyrobkd, pfi sezndmenim se s nedostatky v ramci reklamace prace nebo
neshod prfi praci a také jako jejich prevence. Doskolovani zaméstnancti se
provadi vzdy, kdyz je to zadouci, v okamziku zjisténi vzdélavaci potteby.
Doskolovani provadi vedouci pracovnik nebo jim povéfend osoba.

O doskolovani se vede zaznam, ktery eviduje a dale zpracovava
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personalni utvar. Expert doplnuje (pfiloha ¢ 1), ze pfi zaskolovani
a doskolovani zaméstnancli se osvédcilo pouzivat metody, jako jsou
instruktdZ pfi vykonu prdce, asistovani, rotace prace nebo povéfeni
ukolem a mentoring. Tyto metody probihaji individualné pfi vykonu
prace, vramci zdcviku nového pracovnika nebo doskolovani méné
zkuSeného pracovnika. Béhem téchto vzdélavacich metod provadi
Skolitel priibézna hodnoceni. Pfednosti metod je individudlni pfistup,
rychlost osvojeni si prace a pracovniho chovani Skolenym pracovnikem

a budovani dobrych vztahti na pracovisti.

Zakonna Skoleni. Skoleni bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi prdci,

pozarni ochrany, ochrany Zivotniho prosttedi, Skoleni fidi¢, Skoleni

prvni pomoci a $koleni zvlastni odborné zptisobilosti

Organizace ABC Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,
pozarni ochrany, ochrany Zivotniho prostfedi a prvni pomoci provadi
pfi ndstupu nového zaméstnance do pracovniho poméru a periodicky
u stavajicich pracovnikii. Expert dopliiuje (ptiloha & 1): ,Skoleni
bezpecnosti price je urcené pro vSechny pracovniky”. Toto Skoleni dle slov
experta (pfiloha ¢. 1) provadi externi lektor v prostorach organizace
formou predndsky, pfedndsky s diskuzi nebo demonstrovanim. Dale
expert popisuje (pfiloha ¢. 1), ze Skoleni této problematiky se také
provadi v pripadé potfeby, coz muliZe nastat pfi zméné druhu prace
anebo pracovniho zafazeni, pfi zavddéni novych technologii nebo
zméné technologickych postupti anebo v jiném ptipadé, ktery ma vliv
na bezpecnost prace zameéstnanci. V praxi vykonu prace se jedna
napfiklad o zaskoleni na novém pracovnim misté, sezndmeni
s pracovistém, s ndvodem na pouzivani zafizeni nebo technologie. Tato
Skoleni zaméstnancti probihaji na pracovisti a dle povahy je provadi

vedouci zaméstnanec nebo osoba zptlsobild k proskoleni formou

58



prednasky anebo demonstrovanim. Skoleni ¥idicti referentii je dle
vnitini smérnice provadéno u téch zaméstnanct, ktefi obsluhuji pfi
praci vozidla. Je provadéno u nové nastupujicich zameéstnanca
a periodicky u zameéstnancu stavajicich. Expert doplnuje (pfiloha ¢. 1),
Ze Skoleni probiha formou e-learningu, protoZe je to rychla, pohodlna
a levna forma Skoleni. Poslednim druhem Skoleni je dle vnitini
smeérnice Skoleni zvlastni odborné zptisobilosti, kterym organizace ABC
zajistuje proskoleni zaméstnancti pfi obsluze vyhrazenych technickych
zatizeni, kterd mohou pracovniky ohrozit na Zivoté a zdravi. Expert
dopliiuje (pfiloha €. 1), Ze se jednd zejména o Skoleni pro vybrané
pracovni profese, je provadéno na pracovisti i mimo né&j a probihd

formou pfednasky, pfednasky s diskuzi nebo demonstrovanim.

3. Vstupni Skoleni a Skoleni na pracovisti

Skoleni v organizaci ABC jsou dle vnitini smérnice (interni zdroj ¢. 2) élenény
na vstupni a na skoleni na pracovisti. Smyslem vstupniho Skoleni je seznamit
nové nastupujictho pracovnika s predpisy organizace, jejimi zdsadami,
strukturou a systémy. Skolenim musi projit kazdy novy pracovnik bez
ohledu na délku a typ pracovniho vztahu. Expert (pfiloha ¢. 1) dopliiuje, Ze
toto Skoleni probiha v ramci orientace nového pracovnika, pfed ndstupem na
pracovisté. Skoleni provadi povéfeni zaméstnanci dle pfedem vypracované
osnovy Skoleni. Vystupem Skoleni je standardizovany doklad, ktery
vyhotovi povéfeny zaméstnanec a dale je zpracuje persondlni ttvar. Skoleni
na pracovisti je na zdkladé vnitfni smérnice koncipovano tak, aby nové
piichozi pracovnik ziskal potfebné védomosti o pracovisti. Skoleni je uréeno
pro nové nebo prefazené pracovniky a také pro zaméstnance jinych
zaméstnavatel®, ktefi budou na pracovisti plnit své pracovni tkoly. Expert
dopliiuje (pfiloha ¢&. 1), Ze Skoleni provadi vedouci pracovnik nebo jim

povéfend osoba, kterd pofizuje o Skoleni zdznam ve formé
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standardizovaného dokladu. Skoleni pracovnikii probihd pied zahéjenim
prace na pracovisti. Vystup ze Skoleni dale zpracuje persondlni utvar.
Uéinnou metodou, kterd se pouziva pii vstupnim Skoleni a Skoleni na
pracovisti je koucovani, které pracovniky pfipravuje jak pro odborny, tak

i socidlni rozvoj.

4. Periodické Skoleni

Smyslem periodického Skoleni je podle vnitini smérnice (interni zdroj ¢.
2) udrZovat védomosti pracovnikii. Periodicka skoleni absolvuji vSichni
pracovnici, kterych se to tykd. Terminy periodického Skoleni eviduje
persondlni ttvar. Skoleni provadi gkolitel dle zpracované osnovy, kde je
obsah Skoleni déle konkretizovany. Expert dopliiuje (pfiloha ¢&. 1), Ze ze
Skoleni se pofizuje zaznam obsahujici prezencni listinu, kterou
proskoleni pracovnici potvrzuji ucast na skoleni. Stejné tak pracovnici
potvrzuji porozumeéni obsahu skoleni. Periodickym Skolenim je typicky
Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci, poZarni ochrany,
ochrany zivotniho prostfedi nebo Skoleni zvlastni odborné zptisobilosti.
Ve vétsiné pripadu se jedna o Skoleni na pracovisti. Co se tyka skoleni
fidict, toto probihd elektronicky, v individudlnich terminech

a vystupem je certifikat o ispéSném absolvovani Skoleni.

5. Mimoradné skoleni

Organizace ABC mimofaddnym Skolenim operativné reaguje na zmény,
které vyzaduji vzdéldvani zaméstnanci. MuZe se jednat o zmény
v legislativé nebo v pomérech organizace. Mimofadné Skoleni se
provadi, jestlize dojde napfiklad ke zméné pravnich predpisti, poruseni
predpisti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, pfi reklamaci, kterd by
mohla ohrozit zdkaznika (interni zdroj ¢. 2). Expert dodava (pfiloha ¢.

1): ,Mimo#ddné skolent je uréené jen pro zaméstnance, kterijch se to tykd. Skoli
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se v mimotddnych terminech, kdy je skolitelem vedouci pracovnik, externi
lektor nebo povéieny zaméstnanec. Skoli se na pracovisti i mimo néj.”
Vystupem ze Skoleni je dle smérnice (interni zdroj ¢ 2)
standardizovany zdznam, stejné jako naptiklad ze Skoleni na pracovisti

nebo vstupniho skoleni.

Skoleni vedoucich pracovnikii

Skoleni vedoucich pracovnikii se tyka vedoucich zaméstnancii na
jakémkoliv stupni fizeni. Cilem je udrZovat znalosti v oblastech, za
které odpovidaji a také znalosti v oblasti bezpecnosti ochrany zdravi pfi
praci a pozarni ochrany (interni zdroj ¢. 2). Expert doplnuje (pfiloha
¢. 1), Ze se muze jednat o periodické, odborné nebo mimoradné skoleni.
Skoleni zajistuje personalni ttvar, vétsinou se jednd o Skoleni
poptavané u externi dodavatelskd organizace. O provedeném skoleni je
pofizovany standardizovany zdznam a proskoleny zaméstnanec obdrzi
osvédceni o uspésné absolvovaném Skoleni, jehoZ kopie personalni
Gtvar zakldda do osobniho spisu pracovnika. Skoleni vedoucich
pracovnikl probihaji na pracovisti, mimo pracovisté nebo elektronicky,
a to bud skupinové nebo individudlné. Miize se jednat napriklad
o rizné prednasky, semindfe, workshopy, webinare, konference,

outdoorové aktivity, trainee programy nebo pracovni porady.

Odborné skoleni

Odborné skoleni je podle vnitfni smérnice provadéno prostfednictvim
zjisténi vzdélavacich potfeb porovnanim kvalifikacnich pozadavki
v popisu pracovni mista a skute¢né ziskané kvalifikace. Porovnani
provadi pifimy nadfizeny pracovnik ve spolupraci s persondlnim
utvarem. Expert dopliuje (pfiloha ¢. 1), Ze se jednd o persondlni

¢innosti, které se tykaji zejména novych zaméstnanci nebo pii

61



premistovani pracovnikti v rdmci rtiznych pracovnich mist. Stejné tak
se muze vzdéldvaci potieba zjistit pri periodické revizi popisu
pracovniho mista nebo prfi rocnim hodnoticim pohovoru. Odborné
Skoleni zajistuje persondlni utvar dle vzdélavaciho planu anebo pfi
vzniku vzdélavaci potfeby. Miize se jednat o hromadné nebo
individudIni vzdélavani mimo pracovisté nebo o formu on-line
vzdélavani. Vzdélavani mutZe mit napriklad podobu seminafe,

workshopu.

Expert (pfiloha ¢. 1) k systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancti dopliiuje,
Ze organizace ABC poskytuje svym pracovnikiim Sirokou skalu vzdélavacich
a rozvojovych aktivit. Vzdélavani se tyka jak novych, tak i stdvajicich
pracovnikti. Lze tedy konstatovat, Ze se jednd o vzdélavani zaméfené na
orientaci a adaptaci novych pracovnikii, udrzovani a zvysovani kvalifikace,
rozvoj a motivaci stdvajicich pracovnik(i. Organizace se nijak zvlast
nespecializuje na vzdélavani pracovnikt pfi jejich odchodu. Oproti tomu,
organizace ABC se diisledné vénuje prevenci rizik zaméfenim se na Skoleni
ze zadkona, kam expert (pfiloha ¢. 1) fadi Skoleni bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci, skoleni pozarni ochrany a ochrany Zivotniho prosttedi,
skoleni fidi¢i, Skoleni prvni pomoci a skoleni zvlastni odborné zptisobilosti.
Dal$im okruhem vzdélavani, které je v organizaci ABC tradi¢né nastaveno, je
odborné vzdélavani. Toto je zaméfené na profesni pfipravu a rozvoj
pracovniki, kdy se miiZe jednat o prohlubovani nebo ziskdvani odbornosti
dle popisu prace daného pracovniho mista. MtiZe se jednat jak o vzdélavani
tvrdych, tak i mékkych kompetenci. Mimo vzdélavani v odborné profesni
pripravé se muze jednat také napiiklad o rozvoj v oblasti jazykove,
informacnich technologii, manazerské nebo mékkych dovednosti. Pro
vzdélavani zaméstnanct organizace ABC vyuziva jak standardizované

kurzy, tak i kurzy zakdzkového charakteru, které mohou probihat na
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pracovisti, mimo pracovisté nebo virtualné. Ke vzdélavani organizace ABC
vyuziva jak externi lektory, tak vlastni specialisty. Organizace ABC v ramci
organizacni kultury dba na sdileni informaci napfi¢ firmou; proskoleni

zameéstnanci pfedavaji nové ziskané informace dalsim pracovnikiim.

Jak je patrné z popisu firemniho vzdélavani organizace ABC, vzdélavaci
a rozvojové procesy jsou propracovanym systémem. Organizace ABC podle
dostupnych informaci vychdazi z identifikace a analyzy vzdélavacich potteb,
pfiéemz se zaméfuje jak na nové, tak i stavajici pracovniky. Ve firemnim
vzdélavani je vyuzivana Siroka paleta forem a metod a to s ohledem na dalsi
pravé probihajici persondlni c¢innosti. Vzdélavaci a rozvojové aktivity
podniku jsou ¢lenény na jednotlivé okruhy, jeZ odpovidaji potfebam firmy.
Lze konstatovat, Ze vzdélavani a rozvoj ve firmé ABC odpovida teoreticky
zjisténym poznatkiim odborné literatury pouzité v prvni kapitole této

diplomové prace.

2.7 Planovani personalniho rozvoje pracovniki v organizaci ABC

Organizace ABC o planovani persondlniho rozvoje pracovnikt uvazuje ve
vnitinim predpise (interni zdroj ¢ 2) mimo rdmec okruht béZznych
vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Z tohoto dGvodu jsem planovani

persondlni rozvoje zafadila jako samostatnou podkapitolu.

Systém pldnovani osobniho rozvoje zaméstnanci v organizaci ABC je
zachycen ve vnitini smérnici (interni zdroj ¢. 2), véetné vzoru individualniho
rozvojového planu. Rozvojovym pldnem organizace zajistuje podporu
rozvijeni potencidlu zaméstnance na kterémkoliv pracovnim misté, pficemz
se jednda o zameéstnance s vysokymi profesnimi i osobnostnimi kvalitami.
Diky svym kvalitdm je zaméstnanec pro organizaci dulezity, protoze je

obtizné nahraditelny =z hlediska svych védomosti, schopnosti, znalosti,
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praktickych dovednosti nebo siti socidlnich vazeb. Expert doplnuje (pfiloha
¢. 1), Ze organizace neustale pracuje na systému rozvoje pracovnikd, jelikoZ si
je védoma, Ze by ztratou takového zaméstnance pfisla o konkurenéni
vyhodu, jez diky tomuto pracovniku ma. Ddle vysvétluje, Ze za identifikaci
takovych pracovnikii odpovidaji zejména vedouci zaméstnanci jednotlivych
organizacnich stfedisek. Vedouci zaméstnanci s pracovniky pravidelné
komunikuji, zadavaji pracovni tukoly, kontroluji jejich pInéni, poskytuji
zpétnou vazbu a hodnoti jejich pracovni vykon, tudiZ maji moZnost
nadaného pracovnika pfipadné posunout v jeho pracovni kariére dal. Podle
vnitfni smérnice (interni zdroj ¢. 2) obsahuje individudlni rozvojovy plan
konkretizaci identifikace rozvojovych potteb, plan dlouhodobych
a kratkodobych cilti, identifikaci klicovych znalosti a dovednosti, které chce
organizace u pracovnika rozvijet, konkretizaci forem a metod rozvoje, casovy
harmonogram, systém kontroly a hodnoceni. Podle experta (pfiloha ¢. 1) je
pro organizaci jako zameéstnavatele otdzka rozvoje zaméstnancli zaroven
i otdzkou péce o pracovniky. Organizace vé€ri, Ze persondlnim rozvojem své
pracovniky dostatecné motivuje v pracovnim vykonu a posiluje jejich
spokojenost a loajalitu. Déle expert upfesnuje (pfiloha ¢. 1), Ze individudlni
rozvojovy plan je uréen pro vSechny pracovniky v organizaci. Diky
rozvojovym plantim je pak ddle mozné s vybranymi zaméstnanci pracovat
na jejich rotaci, zastupitelnosti, nastupnictvi anebo kariéfe. Organizace si
témito procesy zajiStuje dostatek kvalifikovanych pracovnikii, které muze

posouvat na jind nez pravé jejich pracovni mista.
2.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii v organizaci ABC v dobé

koronavirové pandemie

Z v /V/ 14 ZV . V I4 o V #Z . . V. V
Vzdélavani a rozvo racovnikl organizaci ABC je koronavirovou
pandemii postiZzeno stejné jako vSechny jiné cinnosti ve firmé. Vsechno déni

v organizaci ABC, tudiz i veSkeré persondlni procesy, jsou fizeny podle
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firemniho krizového planu, ktery zohlednuje jak déni v organizaci béhem
nouzového stavu, tak i mimo né&j. Krizovym planem vedeni organizace ABC
nastavuje pro vSechny pracovniky nova pravidla, kterymi naplniuje
dodrZovani vladnich opatfeni. Nastavena firemni opatfeni musi pracovnici
organizace povinné dodrZovat, jsou s nimi seznamovani prostfednictvim
informac¢niho systému organizace. DodrZovani nastavenych opatfeni je
kontrolovano vedoucimi pracovniky jednotlivych organizacnich stfedisek.
Vefejnost, dodavatelé, odbératelé a dalsi subjekty spolupracujici s organizaci
ABC jsou o aktudlnim déni v organizaci informovani prostfednictvim
webovych stranek nebo online komunikaci (interni zdroj ¢. 5). Expert
dopliuje (pfiloha ¢ 1), Ze smyslem krizového planu je vzdélavani
zaméstnancti a jejich ochrana. Pandemie se pro organizaci ABC stala novym
rizikem. Byla provedena analyza, identifikace a hodnoceni tohoto nového
rizika a byla nastavena efektivni opatfeni, jimiZ organizace chrani své
zaméstnance. Opatfenimi organizace nastavila konkrétni postupy, které
musi zaméstnanci dodrzovat. Dale organizace sestavila krizovy stab, jehoz
clenové fesi vyvstalé problémy v souladu s pfedem stanovenymi postupy
a sleduji informace potfebné pro dalsi praci s riziky. Ukolem personalniho
utvaru a vedoucich pracovnikti jednotlivych organizacnich stfedisek je
informovani zaméstnancti o aktudlnich krizovych opatfenich. Dalsi jejich
spole¢nou cinnosti je aktivni vzdéldvani zameéstnanct organizace ABC
nejenom skolenim prevence proti Sifeni onemocnéni.

Expert dale tvrdi (pfiloha ¢ 1), Ze vzdéldvaci a rozvojové aktivity
v organizaci ABC byly pfizplisobeny aktudlni situaci pandemického déni.
Znamena to, Ze nekteré vzdélavaci akce byly tplné zruseny bez nahradniho
terminu, nékteré vzdélavani bylo omezeno anebo presunuto z bézné
prezencni formy do virtudlni podoby. Online vzdélavani organizace ABC
vyuzivala jiz pfed pandemickymi omezenimi, avSak nikdy v takové mife

jako nyni. Expert (pfiloha ¢. 1) ocekava, ze se organizace ABC bude nadale
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intenzivné soustfedit na vzdélavani zaméstnanci a jejich rozvojové aktivity
v takové mife, jak jen to bude mozné a jak rozpocet na vzdélavani a rozvoj

umozni.

2.9 Vzdélavani a rozvoj zaméstnance na konkrétnim pracovnim misté
v organizaci ABC

Tato cast diplomové prace navazuje na teoretickd vychodiska prace
a rovnéz navazuje na predchozi kapitolu, jejimZz cilem bylo popsat
problematiku vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v podminkach organizace
ABC. Smyslem této kapitoly je naplnit vyzkumnou otazku: Jak probiha
vzdélavani a rozvoj zaméstnance na konkrétnim pracovnim misté? Pro
naplnéni vyzkumné otazky vyuziji informace, které mi poskytne expert. Na
zdkladé jim poskytnutych informaci popisi, jak probiha vzdélavani a rozvoj
na pracovnim misté mzdové ucetni. Nejprve kratce popisi, o jaké pracovni
misto se jednd, kde je umisténo v organizacni struktufe a jaky je popis
daného pracovniho mista. Potom se budu vénovat vzdélavacim

a rozvojovym procestim mzdové tcetni.

Expert (pfiloha €. 1) tvrdi, Ze pracovni misto mzdové ucetni patii mezi
kli¢ova pracovni mista organizace ABC. Toto pracovni misto je v organizac¢ni
struktufe firmy umisténo v persondlnim tutvaru. Persondlni utvar vede
vedouci persondlniho utvaru, ktery je pfimym nadfizenym zaméstnancem
mzdové ucetni. Mzdova ucetni vykonava svoji praci v malém tymu
specialistt, tudiz organizace nepfetrzité pracuje na zastupitelnosti

jednotlivych ¢lent tohoto utvaru.

Mzdova tcetni podle experta (pfiloha ¢. 1) svoji praci vykonava na tomto
pracovnim misté od ledna roku 2020. Pracovni pozice byla obsazena

vybérovym fizenim, v némz byly provéfeny kvalifikace, znalosti, dovednosti
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a osobnostni charakteristiky uchazecti, aby bylo mozné vybrat toho z nich,
kdo bude pro organizaci skutecnym piinosem a pro koho bude prace
mzdové tucetni naplnujici natolik, Ze bude spokojenym a motivovanym
pracovnikem k plnéni své prace. Snahou bylo vybrat takového uchazece,
jehoZ osobnostni a profesni predpoklady budou co nejlépe odpovidat popisu

a specifikaci pracovniho mista.

29.1 Oblasti vzdélavani a rozvoje mzdové tucetni

Vzdélavaci a rozvojové procesy na pracovnim misté mzdové tcetni zahrnuji
pomeérné dost aktivit. Z tohoto divodu se nejprve zaméfim na identifikaci
a analyzu vzdélavacich potfeb a na plan vzdéldvani. Nasledné se budu
vénovat popisu jednotlivych oblasti vzdélavani a rozvoje tohoto
zaméstnance. Postupovat budu opét v souladu s vnitfni smérnici (interni
zdroj €. 2), vzdélavani a rozvoj rozdélim na jednotlivé okruhy tak, jak to ma

firma pro své potfeby nastavené ve vnitfnim predpise.

A. Analyza a identifikace vzdélavacich potieb, pldn vzdélavani

Vybérovy proces na dané pracovni misto probéhl dle slov experta (pfiloha
¢. 1) jiz v roce 2019, takze do vzdélavaciho planu na rok 2020 mohly byt
zahrnuty vzdélavaci aktivity pro nové nastupujici mzdovou ucetni. Béhem
vybérového procesu byly ovéfovany kvalifikace a znalosti nové
zaméstnankyné, coZz spolecné s popisem a specifikaci pracovniho mista
tvofilo ramec analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb a nasledné i planu
vzdélavani pro rok 2020. Plan vzdélavani pro mzdovou tcetni sestavil piimy
nadfizeny pracovnik. Zapracoval do néj rtizné druhy vzdélavacich aktivit,
které jsou blize popsané dale. Plan vzdélavani mzdové tcetni je dilci éasti
vzdélavacitho planu celého persondlniho tuseku. Plan vzdélavani mzdové
ucetni pro rok 2020 je v béZném roce periodicky v mésicnich intervalech

kontrolovany a upravovany podle nové vznikajicich vzdélavacich potfeb.
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Stejné tak je plan vzdélavani béhem roku podroben revizi realizace a je
hodnocena uspésnost vzdélavacich aktivit. Hodnoceni probihd formou
dotazniku, ktery vyplni mzdova tucetni jako vzdéldvany zaméstnanec.
Celkové hodnoceni vzdélavaci akce provadi persondlni utvar. Efektivnost
a ucinnost vzdélavani, kterym mzdova ucetni aspésné prosla, hodnoti jeji
pfimy nadfizeny pracovnik. Tato hodnoceni potom vstupuji do méfitelnych
kritérii, jako jsou napfiklad kvalita a produktivita vykonavané prace
mzdovou ucetni. Kazd4 vzdélavaci akce, ktera se vaze k pracovnimu mistu
mzdové ucetni je evidovand a zpracovand persondlnim tsekem, stejné tak
jsou na tomto pracovisti zakladané vystupy z jednotlivych vzdélavaci akci,
kterymi jsou certifikdty nebo prezencni listiny. Organizace ABC dba na to,

aby byla udrZend nastavena kvalita vzdélavani a rozvoje zaméstnance.

B. Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, pozdrni ochrany,

ochrany zivotniho prostfedi, Skoleni fidi¢ti, Skoleni prvni pomoci

Jak uvadi expert (pfiloha ¢ 1) stejné jako vSichni nové nastupujici
zameéstnanci musi projit i mzdova ucetni Skolenim bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci, pozarni ochrany, ochrany Zzivotniho prostfedi a Skoleni
prvni pomoci. Tato Skoleni provadi externi lektofi v prostorach firmy formou
prednasek, které jsou doplnéné o simulace, modelové situace nebo ptibéhy
z praxe. Skoleni probihala v den podpisu pracovni smlouvy, podle pfedem
nastavené osnovy a ucastnici se zapisovaly na prezencni listiny a svoji tcast
potvrdili podpisem. Skoleni fidi¢i mzdova tcetni absolvovala rovnéz,
jelikoz je aktivnim fidicem, ktery md moznost pouzivat pfi pracovnich
cestach firemni vozidlo. Jako fidi¢ byla proskolena rovnéz pfi nastupu do
pracovniho poméru. Skoleni #idi¢ti referentti probéhlo online formou,
e-learningem, a obsahovalo interaktivni vyuku, zavérecny test a certifikat

0 absolvovaném kurzu.
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C. Vstupni Skoleni a skoleni na pracovisti

Podle slov experta (pfiloha ¢. 1) se jedna o Skoleni, kterd jsou soucasti
personalnich c¢innosti orientace a adaptace zameéstnance na novém
pracovnim misté. Pracovnik pfed ndstupem obdrzi tiSténé materidly, které
jsou soucasti orienta¢niho bali¢ku. Pfi nastupu do prace je pak dtikladné
proskolen na pracovisti. Cilem vstupniho skoleni bylo poskytovat podporu
mzdové ucetni pfi seznamovani se s vnitfnim i vnéjSim prostfedim
organizace, jeji organizacni kulturou, hierarchickym uspofadanim dle
organizacni struktury, siti neformalnich vazeb mezi pracovniky nebo
napiiklad s vnitinimi predpisy firmy. Skoleni v p¥ipadé mzdové ucetni
provedl pracovnik persondlniho tseku. Expert (ptiloha & 1) uvadi: , Skoleni
na pracovisti je o sezndmenti se s mistem vykonu prdce”. Mzdova tcetni byla tedy
jako novy zaméstnanec seznamena se svym pracovistém, kde md plnit své
pracovni ukoly. Sezndmena byla se svym pracovnim mistem, samotnou
praci, kterou bude vykondvat, s pracovnimi podminkami, délbou prace na
oddéleni, nadfizenym pracovnikem a nejbliz§imi kolegy. Expert dale ke
Skoleni mzdové tucetni doplnuje (pfiloha ¢. 1): ,Aby se zaclenila do tymu
i neformdlné, dostala ptidéleného kouce. Tento ji pomohl v jejich zacdtcich, pfFi
pronich pracovnich setkdnich a tikolech”. Uspésnost vstupniho $koleni a $koleni
na pracovisti bylo ovéfeno (pfiloha ¢. 1) podle nastaveného adaptacniho
planu na konci zkuSebni doby hodnoticim pohovorem, ktery provedl
vedouci pracovnik persondlniho utvaru. Hodnocené bylo napfiklad to, jak
mzdova ucetni jako novy zaméstnanec zvladla sezndmeni se s organizaci,
jejim systémem, procesy, pracovnim kolektivem, pracovistém, pracovnim

mistem nebo firemni kulturou.

D. Skoleni zaméstnance na pracovnhim misté

Expert (pfiloha ¢. 1) uvadi: , Toto skoleni vedouci persondlniho tiseku koncipoval

tak, aby byla mzdovd 1cetni zaskolend kvykonu své price. Jeji price je
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charakterizovand popisem a specifikaci pracovni pozice. Stejné jako vstupni skoleni
a skoleni na pracovisti, i toto skoleni tvofi ramec adaptacniho planu. Pro zaskoleni
byl zvoleny mentoring, mentorem byl vedouci ttvaru.” Vedouci pracovnik
persondlniho dtvaru a mzdova ucetni se spolecné v uvodu zaskoleni
domluvil na podminkach zasSkoleni. Sezndmil ji podrobné s popisem
a specifikaci pracovniho mista, s podminkami vykonu prace a s ocekavanim,
jak by prace mzdové tcetni méla vypadat. Na zacatku zaSkoleni mzdova
ucetni tzce spolupracovala s odchozim pracovnikem z této pracovni pozice,
kdy doslo k pfedani vétsiny informaci potfebnych pro rfadny vykon prace
mzdové ucetni. V této fazi se nova mzdova ucetni ucila predevsim
asistovanim prfi bézné praci od odchdzejiciho pracovnika. Zaroven byla
povéiovana diléimi pracovnimi tikoly a mimo to spolupracovala napiiklad
s ostatnimi pracovniky persondlniho utvaru nebo vedoucimi jednotlivych
organizacnich stfedisek. Aby mohla svoji praci vykondvat samostatné, byly ji
pridéleny pristupové tdaje do vsSech potfebnych informacnich systémi
firmy. Také doslo k zaskoleni ze strany dodavatele persondlniho a mzdového
systému a informacniho systému firmy. V poloviné adaptacniho obdobi bylo
podle adapta¢niho pldnu provedeno hodnoceni dosavadniho priitbéhu
zaskoleni, kdy si pfi hodnoticim pohovoru vedouci persondlniho tseku
spole¢né s nové nastupujici mzdovou ucetni vyjasnili dosavadni priabéh
zaskoleni oproti ocekdvani a domluvili se na dalSim postupu. Zaskoleni po
tomto hodnoceni probihalo dal tak, aby byla nova pracovnice schopnd na
svém pracovni misté vykonavat praci samostatné mzdové tcetni. Na konci
adaptacniho obdobi probéhl dalsi hodnotici pohovor, ktery opét vedl
vedouci pracovnik personalniho tiseku. Cilem pohovoru bylo zjistit, jak se na
svém pracovnim misté mzdova ducetni zapracovala. Posouzeny byly
ocekdvané a skutecné uplatiiované pracovni znalosti a zkuSenosti pfi vykonu
jeji prace a dale tfeba osobni nasazeni, komunikativnost, schopnost pracovat

v tymu i samostatné, adaptabilita nebo zptisoby pracovniho a socidlni
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chovani. Vysledkem hodnoticiho pohovoru bylo nastaveni spoluprace po
skonceni zkuSebni doby pokracovanim v pracovnim pomeéru. V navaznosti
na to doslo k nastaveni nendrokovych slozek platu a poskytnuti dalSich
benefiti, které organizace ABC po zdarné ukonceném adapta¢nim obdobi

svym zaméstnanctim poskytuje (ptiloha €. 1).

E. Odborné skoleni

Organizace ABC si dle experta (pfiloha ¢. 1) uvédomuje, Ze je nezbytné
investovat do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancti, ktefi jsou mimo jiné
nositelem konkurenéni vyhody firmy. Organizace ABC na vzdéldvani
a rozvoj vynakladd nemalé financni prostfedky. Na druhou stranu, pro
pracovniky je firmou hrazené vzdélavani nepenéznim benefitem. Na zakladé
vzdélavaciho planu vyuzila mzdova tcetni moZznosti jazykového vzdélavani
v anglickém jazyce. Jednd se o firemni Skoleni na pracovisti, kdy jsou
pracovnici rozdéleni do skupin dle jazykové trovné a pracovniho zafazeni.
Jazykové vzdélavani je zajisténo externim lektorem a jeho Ccetnost je
jedenkrat tydné. Dale expert fika (pfiloha ¢. 1), Ze se mzdova tcetni po
zkuSebni dobé =zapojila do Skoleni informacnich a komunikacnich
technologii. Konkrétné se jednalo o harmonizaci rozdilné trovné znalosti
v digitdlni bezpecnosti, efektivni vyuzivani tabulek, disku a kalendare
Googlu anebo online komunikaci. Skoleni probéhlo v malé skupiné
pracovnikti ve spolupréci s internim lektorem. Expert dopliiuje (pfiloha ¢. 1),
ze prestoze bylo podle kvality vykondvané prace zfejmé, ze ma mzdova
ucetni ve svém oboru zkusSenosti, bylo nezbytné, aby se ve své profesi dale
vzdélavala minimalné tak, jak se méni legislativa vztahujici se k jeji praci. Ve
smyslu ocekavanych legislativnich zmén bylo ve vzdélavacim planu pro rok
2020 zohlednéno napfiklad Skoleni zmén ve vypoctu exekuci, zmény
v socidlnim a nemocenském pojisténi v souvislosti s mimofaddnymi

opatfenimi pfi epidemii koronaviru, novy zptisob vypocétu dovolenych nebo
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zmény ve vypoctu priumérného vydélku pro pracovnépravni ucely. Tyto
vzdélavaci akce probihaly ve vétsiné pfipadti mimo pracovisté nebo online

formou s externimi lektory.

F. Periodické skoleni

Mezi opakujici se vzdélavaci aktivity podle experta (pfiloha ¢ 1) patfi
Skoleni bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci, pozarni ochrany, ochrany
zivotniho prostfedi a Skoleni prvni pomoci. Zaméstnanec na pracovnim
misté mzdové ucetni je v této problematice Skoleny jednou za dva roky,
pokud nevyvstane mimoradna potteba skoleni. Stejné je to v ptipadé skoleni
fidici, avSak zde se zaméstnanec na pracovni pozici mzdové ucetni Skoli

jednou za rok.

G. Mimoradné skoleni

V organizaci ABC se podle slov experta (pfiloha ¢. 1) uskutecnuje
mimoradné Skoleni jako reakce na zmény, v jejichz dtsledku je nezbytné
zaméstnance Skolit. Pfikladem takového Skoleni byla nutnost prevedeni
nékterych pracovnikii na vykon prace z domova z dGvodu pandemie
koronaviru COVID-19. Mzdova ucetni patfila mezi pracovniky, ktefi
vykonavali svoji praci v kancelafich a doma stfidavé. Prosla z tohoto divodu
online vzdélavanim, kterym byla proskolena z hlediska pravidel bezpe¢nosti
a ochrany zdravi pii praci na home office. Néplni Skoleni bylo napiiklad
bezpecénost vykonu prace, pracovni uraz nebo ergonomie pracovniho mista
pii praci z domova. Skoleni provedl externi lektor. Oproti tomu, internim
lektorem na pracovisti byla mzdova tucetni proskolena o zptisobu
a podminkdch priace z domu, pfi¢emz se jednalo o soubor internich
firemnich pravidel. Mezi zdsady prace z domova patfi napiiklad povinnost
vykondvat praci v pfedem dohodnuté flexibilni pracovni dobé v pracovni

odévu, dodrzovani pfestavek v praci, zajiSténi informacni bezpecnosti pri
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praci v informacnich systémech zaméstnavatele nebo komunikace

prostfednictvim telefonickych hovort a videokonferenci.

H. Vzdélavani v dobé pandemie
Pandemie koronaviru COVID-19 zménila podle experta (pfiloha ¢&. 1)
i vzdélavani mzdové ucetni. Odborné vzdélavani tradi¢né probihalo mimo
pracovisté externimi lektory, v dobé pandemie muselo byt presunuto do
virtudlni podoby. Jako dalsi bylo nezbytné proskoleni napfiklad v online
komunikaci a v bezpecnosti prace na ddalku v informacnich systémech
organizace, jeZ se zacaly hojné pouzivat pfi vykonu prace z domova.
PfestoZze je pandemie pro organizaci ABC i jeji pracovniky ndrocnd,

organizace i pracovnici se mnohému novému naucili.

I. Planovani personalni rozvoje

Jak uvadi expert, (pfiloha ¢ 1) persondlni rozvoj mzdové ucetni je
individudlnim pldnem rozvoje zameéstnance. Rok 2020 byl pro mzdovou
ucetni velice naroc¢ny, jak z divodu pandemickych opatfeni a omezeni, tak
i proto Ze je novym zaméstnancem v organizace ABC. Mzdova tcetni zvladla
adaptacni proces ve zkusSebni dobé velmi dobfe a téméf po roce na své
pracovni pozici se stala klicovym pracovnikem tymu persondlniho utvaru.
Béhem pracovniho procesu je jeji prdce a pracovni chovani prabézné
neformdlné hodnoceno pfimym nadfizenym pracovnikem. Formalni
hodnoceni probéhlo hodnoticim pohovorem s dostatecnym predstihem pied
skon¢enim pracovniho poméru na dobu urcitou. Vedouci persondlniho
useku a mzdova ucetni se dohodli na prodlouzeni pracovni smlouvy, tudiz
byl v rdmci hodnotictho pohovoru nastaven individudlni rozvojovy plan.
Expert upfesniuje (pfiloha ¢. 1), Ze rozvojovy plan obsahuje vSechny formalni
nalezitosti dle interni smérnice. Cilem rozvoje mzdové ucetni je dalsi

prohlubovani kvalifikace v jeji profesi. Bude se jednat o nékolika denni
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specializacni vzdélavani ve mzdové praxi, které probéhne v roce 2021. Na
zakladé aktudlni pandemické situace bude toto vzdélavani pravdépodobné
probihat v online prostfedi. Dalsim rozvojovym cilem, ktery se tyka jak
mzdové ucetni, tak dalSich zaméstnancti personalniho atvaru, je nastaveni
podminek zastupitelnosti nejenom v dobé pandemie, o které jiz ted vime, ze
bude mit presah do roku 2021. PrestoZe se jednd o zastupitelnost v ramci
dil¢ich praci organizacniho utvaru, je to pro zaméstnance motivace
k rozsifeni jejich kvalifikace. Nejedna se jenom o vyhodu pro zaméstnance,
jelikoZ pro organizaci je to samozfejmé cesta k ziskani jistoty a stability

vykonu ¢innosti celého organizacniho atvaru.

2.10 Interpretace zjisténych vysledka pfipadové studie

Druhd kapitola diplomové prace byla vénovanda kvalitativnimu vyzkumu,
jehoz vyzkumnym designem byla deskriptivni pfipadova studie. Cilem
diplomové préace bylo v ramci pfipadové studie popsat nastaveny systém
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v prostredi organizace ABC se zaméfenim
se na vzdélavani a rozvoj konkrétniho zaméstnance na konkrétnim
pracovnim misté. Pro vyzkumny problém byly stanovené vyzkumné otdzky:
Jak je nastaveny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve vybrané
organizaci? Jak probihd vzdéldvani a rozvoj zaméstnance na konkrétnim
pracovnim misté€? Pro naplnéni cilti diplomové prace a ziskani odpovédi na
vyzkumné otazky byly jako techniky sbéru dat zvoleny analyza dokumentti
a expertni rozhovor. Sbér a zpracovani dat vyzkumného problémy probihaly
od srpna do prosince roku 2020. Po celou dobu vyzkumu byla dodrZovana
pro vyzkum nastavena eticka pravidla.

V této kapitole diplomové prace se podafilo naplnit vyzkumné cile
a vyzkumné otazky, pfi¢emz lze shrnout, ze vzdélavaci a rozvojové procesy
jsou v organizaci ABC nastaveny srovnatelné s teoretickymi vychodisky

uvedenymi v prvni kapitole diplomové prace.
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Organizace ABC ma jasné definované firemni strategie a strategickeé cile,
kterym odpovida i samotnd organizac¢ni kultura, persondlni marketing a na
né navazujici politika vzdélavani a rozvoje pracovnikii. Strategie vzdélavani
a rozvoje zaméstnanci v organizaci ABC je koncepci podnikového
vzdélavani, kterym firma zabezpecuje naplnovani podnikovych cili,
zajisténi své konkurenceschopnosti a udrzeni si klicovych zaméstnancd.
Vzdélavaci a rozvojové aktivity jsou v organizaci ABC fizené v souladu
s internim predpisem, kterym firma nastavuje tyto procesy. Dle vnitfniho
predpisu za vzdélavaci a rozvojové aktivity odpovidaji vedouci persondlniho
utvaru spolecné vedoucimi pracovniky jednotlivych organizacnich stfedisek,
avSak na procesech firemniho vzdéldvani se podili mnoho zaméstnanct,
ktefi spolupracuji v jednotlivych etapach vzdélavacich aktivit. Organizace
ABC pristupuje ke vzdélavani a rozvoji svych pracovnikii systematicky;
podnikové vzdélavani je clenéno do dil¢ich etap vzdélavacitho procesu,
pricemZz je vzdéldvani tzce spjato s jinymi persondlnimi cinnostmi.
Vzdélavani v organizaci vychazi z identifikace a analyzy vzdéldvacich
potfeb, na néz navazuji planovani, realizace a hodnoceni vzdélavacich
aktivit. Systém podnikového vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v organizaci
ABC je zalozeny na mnoha metodach a formdach. Ve firmé je vyuzivano
vzdélavacich a rozvojovych metod na pracovisti, mimo pracovisté i metod
stojicich na jejich pomezi. Obecné je mozné konstatovat, Ze v organizaci ABC
se o vzdélavacich procesech hovofii jako o Skolenich. Ve firmé ABC jsou
v souladu s vnitinim pfedpisem a podle slov experta rozliSovana Skoleni
zaméstnancli na pracovnim misté, vstupni Skoleni a Skoleni na pracovisti,
zakonnd Skoleni, kam spada naptiklad Skoleni bezpec¢nosti a ochrany zdravi
pfi praci nebo Skoleni fidic¢li, periodickd a mimorddna Skoleni, Skoleni
vedoucich pracovnik(i a odborna Skoleni. Jak je patrné z vyctu jednotlivych

okruhtt Skoleni, organizace ABC poskytuje svym pracovnikim Siroké
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spektrum vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Organizace ABC se tak
zaméfuje jak na orientaci a adaptaci novych zaméstnancti, tak i na rozvoj
a motivaci stavajicich pracovnikii. Co se tyka odchozich zaméstnanct,
organizace ABC se nikterak specializuje na vzdélavani zaméstnancti, ktefi
firmu opousti. V systému firemniho vzdélavani a rozvoje zameéstnanct
organizace ABC dba jak na zdkonna Skoleni zajistujici prevenci rizik, tak na
rozvijeni tvrdych i mékkych kompetenci pracovnikii napriklad skrze jejich
profesni, jazykovy nebo manazersky rozvoj. Pro tyto c¢innosti firma ABC
vyuziva jak externi lektory, tak vlastni specialisty, pfi¢emz organizacni
kultura hojné podporuje vzdjemné sdileni informaci jako jeden ze zptisobli
firemniho vzdélavani. Stejné jako je podnikové vzdélavani upraveno
vnitinim  pfedpisem, je touto interni normou upraven i plan
personalniho rozvoje zaméstnanct. Individudlni rozvojové plany jsou
v organizaci ABC urceny pro vSechny zameéstnance bez ohledu na jejich
pracovni misto, pokud tito maji vysoké profesni i osobnostni kvality.
Organizace ABC rozvojovymi cinnostmi motivuje klicové pracovniky ke
spokojenosti a loajalité, ¢imZ eliminuje moznost jejich odchodu a tim i ztratu
vlastni konkurenéni vyhody. Mimo béZzného vzdélavani a rozvoje
zaméstnancli v organizaci ABC byla béhem vyzkumu vénovana pozornost
vzdélavani a rozvoji pracovniki v dobé koronavirové pandemie.
Pandemicka situace pfinesla pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanct
organizace ABC jistd omezeni. Organizace ABC fidila pandemicka rizika
krizovym planem, kdy nastavena opatieni nékteré vzdélavaci a rozvojové
¢innosti zrusila, jiné omezila nebo pfenesla do virtudlniho prostfedi. Behem
pandemie a krizovych opatfeni byly pracovnici organizace $Skoleni
minimalné v prevenci rizik, ochrané svého zdravi a v problematice prace na

dalku ze svych domovt.

Mimo popis vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v organizaci ABC byl
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vyzkum zaméfeny také na popis vzdélavani a rozvoje jednoho konkrétniho
pracovnika. Pro tucely prfipadové studie bylo vybrano pracovni misto
mzdové ucetni, kdy se jednalo o nového zameéstnance, ktery nastoupil do
firmy v roce 2020. Pro toto pracovni misto byla provedena identifikace
vzdélavacich potteb a byl vypracovany plan vzdélavani, z néhoz nasledné
vyplynula Skoleni, kterymi pracovnice prosla. Mzdova tucetni absolvovala
jako novy zaméstnanec vstupni Skoleni, Skoleni na pracovisti a zadkonna
Skoleni. V roce 2020 prosla mimoradnym skolenim, periodické Skoleni se ji
netykalo. V dobé pandemie koronaviru se jeji vzdélavani zmeénilo zejména
tak, Ze vzdélavaci aktivity probihaly online formou. Béhem prvniho roku
prace mzdové ucetni byl nastaveny individudlni rozvojovy plan. Rozvojovy
plan byl vypracovany podle vnitfniho pfedpisu a jeho cilem bylo zejména
prohlubovani profesni kvalifikace a dalsi vzdélavani pro nastaveni
podminek zastupitelnosti pracovnikii persondlniho utvaru. Individudlnim
rozvojovym planem mzdové tcetni ziska organizace ABC jistotu a stabilitu
pri vykonu cinnosti persondlniho tseku a mzdova tucetni jako klicovy
pracovnik bude dostate¢né motivovana k pracovnimu vykonu a loajalité vci

firmé.

2.11 Diskuze

V této kapitole diplomové prace se zabyvdm vyhodami, pfinosy a také limity

sve diplomové prace a vyzkumu provedeného v organizaci ABC.

Problematice vzdélavani a rozvoje zaméstnanct se hojné vénuje nemadlo
odbornikti. Pfi zpracovani teoretickych vychodisek diplomové prace jsem
meéla moznost nastudovat dostatek odbornych zdrojii od rtaznych autord.
Rtiznorodost odbornych zdroji je skutecnou vyhodou zpracovani nejenom
teoretické casti diplomové prace. Stal se zdroven i moji velikou jistotou pro

vyzkumnou préci v deskriptivni pfipadové studii v podminkach organizace
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ABC. DGivodem tohoto mého tvrzeni je skutecnost, Ze prestoze se profesné
profiluji do oblasti personalni prace a fizeni lidskych zdrojii v organizacich,
vzdélavani a rozvoj zaméstnancti prozatim nikdy netvofily nejdtilezitéjsi cast

mych pracovnich aktivit.

Daldi vyhodou, kterou jsem pri psani své diplomové prace méla, byla
¢astecnd znalost prostfedi organizace ABC, ve které jsem méla moZnost
provadét vyzkumnou cinnost. Naopak, mezi nevyhody vyzkumu fadim
nutnost sebereflexe v ramci eliminace systematickych a nesystematickych
vlivh pfi analyze ziskanych dat a udrZeni empatické neutrality, které
zminuje jako problémy a obecné etické pravidlo Miovsky (2006, s. 206-207,
280). Ke vSem zjisténym informacim, které z vyzkumu vyplynuly, jsem se
snazila v maximalni moZzné mife zachovavat neutralitu; ke zjisténym tdajim
jsem pfistupovala bez jakéhokoliv vlivu a hodnoceni, protoZe jsou mi
poméry v organizaci ABC zndmé. Proto kdyZ nyni zpétné hodnotim volbu
designu vyzkumu, jsem pfesvédcéena, ze deskriptivni pripadova studie byla
dobrou volbou.

Cilem diplomové prace bylo zjistit, jak je nastaveny systém vzdéldvani
a rozvoje zameéstnancti v organizaci ABC a jak probihd vzdélavani a rozvoj
zaméstnance na konkrétnim pracovnim misté. Sbér vyzkumnych dat
probihal v organizaci ABC v obdobi srpna az prosince 2020. Po celou dobu
vyzkumu platila v organizaci ABC rtizna krizova protipandemicka opatieni
souvisejici s bojem proti onemocnéni COVID-19. V dobé od fijna do prosince
republiky platil nouzovy stav. Dusledky platnosti nouzového stavu
i organizaci nastavenych opatfeni pro boj sonemocnénim COVID-19
povazuji za limit své diplomové préce, pfestoze se mi povedlo naplit jeji cile
a odpovédét na vyzkumné otazky. Cast vyzkumu byla provedena prezentné

v organizaci ABC pfi osobnich setkdnich se zastupcem firmy, s nimz byl
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vedeny expertni rozhovor a diky kterému bylo mozné nahliZet do internich
dokumentti podniku. Cast vyzkumu musela byt provedend online
komunikacnimi prostfedky, a to pouze technikou expertniho rozhovoru
s nemoznosti nahlizet do nékterych internich dat firmy. Osobné chapu online
prostfedi jako moderni a pohodlny nastroj spoluprace a komunikace, avsak
pokud se stalo jedinou moZnosti pro vyzkumnou praci, prinaselo jisté limity.
Jsou jimi zejména problémy s rychlosti internetu nebo plnohodnotnost
vyuzivané platformy. Pfi nutnosti vypinat kameru nebo mikrofon pfi video
hovoru jsem ztracela dobry dojem ze socidlniho kontaktu s expertem,
protoze absence neverbalni komunikace a feci téla pfi rozhovoru vyvolavala
pocit netiplnosti ziskdvanych dat. Stejné tak jsem méla zdani netplnosti
ziskavanych dat pfi zjisfovani informaci o vzdélavani a rozvoji konkrétniho
zaméstnance, kdy nebylo mozné online formou nahlizet do nékterych
dokumentd, které by pfi prezencénim setkani poskytnuté mohly byt. V tomto
pfipadé vsak bylo nezbytné respektovat firemni pravidla pro ochranu

osobnich tidajii a dodrZzovani informacni bezpecnosti pfi kooperaci na dalku.

V zavéru této kapitoly chci konstatovat, ze i pfes limity diplomové prace
a provadéného vyzkumu jsem se svou diplomovou praci jako celkem
spokojend. Mezi hlavni pfinosy diplomové prace fadim tu skutecnost, Ze
zpracovavana problematika podnikového vzdélavani a rozvoje organizaci
ABC poslouzila jako nastroj revize nastaveného systému vzdéladvani
a rozvoje zaméstnanctli. Vysledkem revize vzdélavani a rozvoje zaméstnancti
ve firmé ABC bylo zjisténi, Ze zavedeny firemni systém odpovida teoriim
autori odbornych zdroji. Ke stejnému zavéru vedla i vyzkumna zjisténi;
vzdélavani a rozvoj zameéstnancti v organizaci ABC probihaji tak, jak

popisuji odborné zdroje pouzité v teoretické ¢asti této diplomové prace.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo v teoretickych vychodiscich dostate¢né
popsat téma vzdélavani a rozvoje zameéstnancii v organizaci tak, aby na
zakladé téchto informaci bylo moZzné popsat v empirické casti diplomové
prace nastaveny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v konkrétni
organizaci se zameéfenim se na proces vzdéldvani a rozvoje jednoho
konkrétniho pracovnika na konkrétnim pracovnim misté. V teoretickych
vychodiscich prdce jsem se vénovala celému spektru dané problematiky,
pri¢emzZ jsem navic oproti plivodnimu planu pridala ¢ast, ktera je stale velmi
aktudlni a kterd pojednava o vzdélavani a rozvoji pracovniki v dobé

pandemie koronaviru.

Cile diplomové prace v jeji empirické ¢asti byly vymezeny vyzkumnymi
otdzkami: Jak je nastaveny systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii
v konkrétni organizaci? Jak probiha vzdélavani a rozvoj zaméstnance na
konkrétnim pracovnim misté? Pro diplomovou praci byl zvoleny kvalitativni
vyzkum, jehoz vyzkumnym designem byla pfipadova studie. Vyzkumné
otdzky byly zdarné vyfeSeny ve druhé casti diplomové prace, pficemz se
podafilo naplnit vSechny stanovené cile. Pfi vyzkumu vySlo najevo, Ze
vzdélavani a rozvoj pracovnikii v organizaci ABC jsou propracovanym
systémem, jez tizce souvisi s jinymi personalnimi ¢innostmi. Stejné tak bylo
zjisténo, Ze systém vzdélavani a rozvoje zameéstnanci v organizaci ABC
koresponduje s teoreticky ziskanymi poznatky z odbornych zdroji, které

byly v diplomové praci pouzity.

Vysledkiim diplomové prace a vyzkumnym zjiSténim, stejné tak vyhodam,
limithm a prfinosim této diplomové prace jsou vénované dvé casti;

interpretace zjisténych vysledkt ptipadové studie a diskuze.
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PRILOHA C.1

Formular expertniho rozhovoru

1. Procje pro organizaci ABC tolik dtleZitd organizacni kultura?

Organizacni kultura je prosttedkem persondlniho marketingu. Diky
organizacni kultufe ma organizace moZnost oslovit své okoli, muize
prezentovat svoji atraktivitu, jelikoZ ta je mimo jiné utvafena i podporou
vzdélavani, podporou rozvoje pracovnikii v osobni i profesni roving,
stabilitou firmy, jeji socidlni odpovédnosti, systémem odménovani
a benefiti, pojetim etiky a kvality. Dobré jméno organizace ABC je postaveno

na moralnich zadsadach a etickych principech.

2. Jak je v organizaci ABC nastaveno strategické fizeni vzdélavani

a rozvoje?

Vzdélavani a rozvoj zameéstnanci patii mezi klicové strategie organizace,
pricemz navazuji na jiné strategické dokumenty firmy. Organizaci jde o to,
aby politikou vzdélavani a rozvoje zaméstnancti napliiovala organizacni cile.
O procesy vzdélavani a rozvoje pracovnikii ve firmé se stard zejména
persondlni oddéleni, které tvofi tym specialistt. Cilem oddéleni je efektivni
fizeni lidi ve firmé, atraktivni mzdova politika, sprava benefitli pro
pracovniky a také politika vzdélavani. Persondlni oddéleni bézné vykonava
metodickou, koncep¢ni, organizaéni a poradenskou a také kontrolni ¢innost.

Pracovnici oddéleni béZné komunikuji uvnitf organizace i navenek.

3.  Coje cilem vzdélavaci politiky organizace ABC?

Cilem je ziskdvani, rozSifovani i prohlubovani kvalifikace naSich
zaméstnancli natolik, aby byli schopni plnit firemni cile. Pokud budou

plnéné cile, je zfejmé, ze pracovnici dosahuji vysokych pracovnich vysledkd,



maji vykon, diky kterému roste cela firma. Chce-li organizace rtst, musi
k zaméstnanciim pristupovat s respektem, zachdzet s nimi rovné, musi se
vyvarovat diskriminace a zachovavat rovné prilezitosti, coz obecné plati
i v otazkach vzdélavani a rozvoje, at uz se jedna o odborné, jazykové, jiné
profesni vzdélavani anebo podporu zvysovani a prohlubovani kvalifikace,
které souvisi s potfebami firmy. V otdzkach vzdélavani firma nebere v potaz
vék nebo pohlavi, popfipadé jiné rozdilnosti. Jedinym limitem je rozpocet

a pak také kvalifika¢ni pozadavky jednotlivych pracovnich mist.

4. Jak je nastaveny systém firemniho vzdélavani a rozvoje zaméstnancu?

Firemni vzdélavani je izce spjato s jinymi persondlnimi ¢innostmi. Systém je
ramcové nastaven podle vnitfni smérnice tykajici se vzdélavani a rozvoje.
Cely vzdélavaci proces ma nékolik fazi, jak smérnice popisuje. Velmi
dtlezité je hodnoceni procesu a také dodavatelt vzdélani. Dodavatele
evaluujeme podle kritérii, mezi néZ patfi tfeba cena, terminy, kvalita jejich
spoluprace s firmou, troven vzdélavani a také jeho ucinnost. Vse je dulezité
pro dalsi vzdélavani a plany vzdéldvani, protoZe firma chce udrZovat
nastavenou kvalitu vzdélavacich a rozvojovych aktivit, jak formalné, tak
i obsahové. Kvalitni vzdélavani se promita do firemniho obratu, kvality

tirmy, zisku i produktivity.

5. Jaké metody a formy vzdélavani jsou v organizaci ABC bézné?

Organizace vyuzivd Skoleni na pracovisti mimo néj i online. VeSkeré
vzdélavaci a rozvojové aktivity jsou uvedeny ve smérnici. BézZné Skolime
instruktdzi pfi vykonu prdce, rotaci prace, asistovanim, mentoringem,
koucinkem anebo povéfenim tikolem. Jsou to individudlni metody, kterymi
se pracovnici zaskoluji nebo doskoluji. Skoleni provadi zkuseny
zaméstnanec, ktery preddva své zkuSenosti novym nebo méné zkusenym

kolegtim. Pti zacviku skolitel hodnoti praci a chovani novacka. Tyto metody



jsou rychlé s ohledem na osvojeni si prace a pracovniho chovani. Novacek
rychle poznava pracovni prostfedi a muZe navazovat dobré vztahy na

pracovisti, Skolenti je individudlni a je uréeno jen pro néj.

6.  Pro koho je uréené Skoleni bezpecnosti prace a dalsi s nim souvisejici

takzvand zakonna Skoleni? Jak Skoleni probiha?

Skoleni bezpeénosti prace je uréené pro vsechny pracovniky. Firma mé
externiho lektora, ale Skoleni probiha ve firemnich prostorach. Lektor Skoli

prednaskou, poptipadé prednaskou s diskuzi nebo demonstraci.

7. Probihaji zdkonna $koleni jen pfi ndstupu do pracovniho poméru?

Pfi vzniku pracovniho poméru vzdycky. Jinak dle potfeby, coZ je tieba
zména vykonu nebo druhu préace, pracovniho zatfazeni, pokud se zavadi
nové technologie, nové technologické postupy, zkratka kdykoliv je to
potfeba z hlediska bezpecné prace. Zakonna Skoleni se tykaji i zaskoleni na
novém misté na pracovisti, kdy se novy pracovnik seznamuje s chodem
pracovisté, s navodem jak pouZzivat zafizeni anebo technologie. Na pracovisti
$koli vedouci pracovnik, poptipadé osoba k tomu jinak zptisobila. Skoli se
pfednaskou nebo demonstrovanim. Zakonna Skoleni, naptiklad bezpecnost
prace, se tykaji vzdy vSech. Oproti tomu, tfeba Skoleni fidict se tyka jen téch
lidi v organizaci, ktefi fidi, provadime je pfi nastupu do prace i periodicky,
formou e-learningu. Je to levnd, pohodIna a rychld forma vzdélavani. Stejné
tak jako Skoli pouze fidici, ktefi v rdmci pracovnich povinnosti fidi, tyka se
Skoleni obsluhy vybranych technickych zafizeni jen dotéenych zaméstnancti,
ktefi se Skoli predndskou, pfednaskou s diskuzi a demonstrovanim na

pracovisti i mimo pracovisteé.

8.  Kdy a jak probihd vstupni skoleni a Skoleni na pracovisti?

Skoleni probihaji béhem orientace nového pracovnika, pfed ndstupem na



pracovisté. Skoli povéfeni pracovnici podle pfedem stanovené osnovy, ktefi
musi vypracovat smérnici uréeny doklad o Skoleni. Tento doklad nasledné
predavaji k dalSimu zpracovani na personalni utvar. Cilem Skoleni na
pracovisti je, aby novy pracovnik ziskal povédomi o svém novém pracovisti.
Za nového pracovnika je povazovany pracovnik uplné novy, poptipadé ten,
kdo prechdzi na nové pracovisté v ramci firmy nebo externisti s vykonem
prace na daném pracovisti. V rdmci téchto Skoleni se ve firmé osveédcil

koucink, ktery je pfipravou jak na odborny, tak i socidlni rozvoj.

9.  Jak probihaji periodickd Skoleni?

Jak uvadi smérnice, periodicky se Skoli vSichni zaméstnanci podle potfeby.
Jako u jiného Skoleni, i zde se pofizuje podle smérnice zdznam o Skoleni,
jehoz soucasti je i prezence pracovnikii. Pracovnici také musi potvrdit, ze
Skoleni rozumeéli ve smyslu jeho obsahu. Periodicky se skoli zakonna Skoleni
na pracovisti, az na online Skoleni fidicu, které je individudlni a vystupem je

certifikat.

10.  Pro koho je uréené mimoradné Skoleni? Jak toto Skoleni probiha?

Mimofadné Skoleni je urcené jen pro zaméstnance, kterych se tyka. Skoli se
v mimofadnych terminech, kdy je Skolitelem vedouci pracovnik, externi
lektor nebo povéfeny zaméstnanec. Skoli se na pracovisti i mimo né;.

Vystupem je zase zaznam podle smérnice.

11.  Jak probihd Skoleni vedoucich pracovnikii?

Skoleni zajituje personalni titvar, zejména u externich dodavatelti. Vedouci
se skoli periodicky, odborné i mimofadné, na pracovisti, mimo né¢j, online
formou, individualné i skupinové. Skoli se semindfem, prednaskou,
webindfem, pfednaskou, tcasti na konferenci. Dale to jsou trainee programy,

pracovni porady a outdoorové aktivity. Vystupem Skoleni je certifikat, ktery



obdrzi kazdy vedouci, kopii musi ale odevzdat k zaloZeni na personalni
utvar k zaloZeni do spisu. O provedeném skoleni je opét podle smérnice

pofizeny zdznam.

12.  Jak probiha odborné skoleni?

Odborné skoleni je urcené pro nové nebo prechdzejici pracovniky. Také se
tyka stavajicich pracovnikii v rdmci periodického vzdélavani, kdyZ se méni
pracovni napln, popis pracovniho mista nebo pokud potfeba vzejde
z roéniho hodnoceni. Skoleni zajistuje personalni titvar jako hromadné nebo
individudlni vzdélavani, na pracovisti i mimo néj, popfipadé online, kdy se

jedna o semindr nebo tfeba workshop.

13. Jaké dalsi vzdéldvaci a rozvojové aktivity nabizite pracovnikiim

organizace ABC?

Firma nabizi novym i stadvajicim pracovnikim Siroké spektrum vzdélavani
a rozvoje. Pracovniky vzdéldavame béhem orientace a adaptace, zaméfujeme
se na rozvoj a motivaci, snazime se o udrzovani i zvySovani kvalifikace.
Firma se o pracovniky stara v celé jejich profesni draze, avSak nevzdélava je
v ramci jejich odchodu z firmy. DileZita jsou Skoleni zaméfend na prevenci
rizik, to jsou takzvand zdkonnd Skoleni. Neméné dtlezité je odborné
vzdélavani profesni pfipravy, ziskdvani odbornosti nebo jeji prohlubovani
na pracovnim misté dle jeho popisu. Firma se zaméfuje na vzdélavani
tvrdych i meékkych kompetenci, rozviji své zaméstnance jazykove,
manazersky nebo v oblasti informacnich technologii. Radi vzdélavame na
pracovisti ve svych prostorach, mimo pracovisté i online. Stejné tak je dobra
variabilita vyuziti externich nebo vlastnich lektord, neméné dulezité je

sdileni informaci mezi pracovniky.



14. Pro¢ organizace tolik dbd na persondlni rozvoj svych pracovniki

a jakym zptisobem vyhledava ty, ktefi jsou talentovani?

Jako firma musime neustéle pracovat na planovani systému rozvoje, ktery je
zaroven formou péce o zameéstnance a zaroven i motivaci k pracovnim
vykonim, posilenim loajality a spokojenosti. Pokud organizace pfijde
o zaméstnance, ktery je pro ni diileZity, mtZze ztratit konkuren¢ni vyhodu.
Dulezité zaméstnance identifikuji v pracovnich kolektivech vedouci
organizacnich stfedisek. Jsou pracovniktim blizko, komunikuji s nimi, pracuji
spolecné na zadanych ukolech, kontroluji je, ddvaji jim zpétné vazby. Stejné
tak je mohou posouvat v ramci organizace v jejich kariéfe, mohou pomahat
nastavit jejich individudIni plan. Rozvojové plany jsou urcené pro vsechny
zaméstnance, se kterymi je mozné pocitat pfi rotaci na pracovnich mistech, je
mozné je vyuzit pfi zastupitelnosti, nastupnictvi nebo kariérnim posunu. Je
potfeba mit dostatek pracovnikii, se kterymi miiZeme pocitat na jinych nez

jen na jejich pracovnich mistech.

15. Jak probihd vzdélavani v dobé koronavirové pandemie? Je vzdélavani

néjakym zptsobem omezeno?

Vzdélavani a rozvoj pracovniki se stejné jako vSechny jiné procesy a ¢innosti
fidi krizovym pldnem firmy. Pandemie je nové identifikovanym rizikem, kdy
je potfeba zaméstnance chranit a ve smyslu jejich ochrany je dale vzdélavat.
Krizovym planovanim doslo k identifikaci, analyze a vyhodnoceni rizik,
¢imZz se pak mohla nastavit efektivni opatfeni k ochrané pracovniki.
Opatfeni pfedstavuji soubor pravidel a postupt, které je nutné dodrzovat.
Organizace také sestavila z vedoucich pracovnikii a pracovnikil personalniho
utvaru krizovy Stdb, ktery je odpovédny za sestaveni opatfeni, jejich
komunikaci napti¢ firmou a vzdélavani nejen v oblasti prevence Sifeni

onemocnéni. Celkové Ize konstatovat, Ze vzdéldvani a rozvoj firma

prizptisobuje tak, jak si aktudlni opatfeni Zadaji. Znamend to, Ze nékteré



aktivity byly nadobro zruseny, nékteré byly pfesunuty do online prosttedi,
jiné byly jen omezeny. Je pravda, Ze zaméstnanci jsou na online vzdélavani
zvykli, protoZe je firma vyuZivala uz dfive, ale ne v takové mife jako nyni za

doby pandemie.

16. Jak se bude podle V4s v podminkdch organizace ABC vyvijet

vzdélavani a rozvoj zaméstnancu dale?

Ocekava se, Ze firma bude vzdélavani a rozvoj intenzivné podporovat.
Organizace se chce soustfedit na vzdélavani a rozvoj tak, jak to jen bude

mozné a jak rozpocet firmy dovoli.

17.  Jak Ize popsat pracovni misto mzdové tacetni?

Jedna se o pracovni misto, které je v rdmci organizace dle organiza¢niho fadu
situovano v persondlnim utvaru. Vedoucim pracovnikem mzdové tcetni je
vedouci tohoto utvaru. Pracovni misto je pro organizaci klicovou pracovni
pozici. Organizacné spada do malého pracovniho tymu specialist(i, proto se

v tomto tymu neustéle pracuje na zastupitelnosti.

18. Jak dlouho je mzdov4 ucetni na tomto pracovnim misté?

Pracovni misto je nové obsazeno od ledna roku 2020 nejvhodnéjsi
uchazeckou, ktera prosla vybérovym fizenim. Vybérovym fizenim byly
hodnoceny  znalosti,  schopnosti, dovednosti, kvalifikace, osobni
charakteristika. Cilem vybéru bylo zvolit uchazece, ktery bude pro firmu
pfinosny, bude jej prace bavit, napliiovat. Zkratka jsme do tymu chtéli
nékoho motivovaného a spokojeného, ale takového, aby odpovidal popisu

a specifikaci pracovni pozice.



19. Jakvm zpusobem bylo planovano vzdélavani pro pracovni misto

mzdové ucletni?

Vybérovy proces probéhl uz v roce 2019, takZe pro rok 2020 bylo jasné, jak
bude vzdélavaci plan vypadat. ProtoZe se uz vybérem ovéfily kvalifikace
a znalosti a bylo jasné, jak vypadaji popis a specifikace pracovni pozice, byl
stanoveny ramec identifikace a analyzy potfeb pro toto vzdélavani a také
jeho planovani. Plan vzdéldvani sestavil vedouci pracovnik personalniho
utvaru, zahrnul do ngj rzné aktivity a zaclenil jej do vzdélavaciho planu
personalniho oddéleni. Plan byl jednou mési¢né kontrolovany a upraveny
podle potieb. Behem bézného roku byl plan revidovany a hodnoceny co do
efektivnosti vzdélavani. Na hodnoceni se podili dotaznikem sdm vzdélavany
zameéstnanec spolecné s personalnim utvarem, ktery hodnoti vzdélavaci akci
jako celek. Dale se na hodnoceni podili vedouci pracovnik, ktery se zajima
hlavné o ucinnost a efektivnost vzdélavani. Tak jak stanovi smérnice,
hodnoceni se provadi podle méfitelnych kritérii (kvalita, produktivita prace).
Vzdélavani je evidované personalnim tsekem. Toto oddéleni zaklada
vystupy vzdélavani, at uz jsou to certifikdty nebo prezencni listiny.

Organizace chce zkratka udrzovat nastavenou kvalitu vzdélavani a rozvoje.

20. Jakad zakonna sSkoleni musi absolvovat mzdova ucetni? Jak Skoleni

probihalo?
Jako vSichni novacci, tak i mzdova tcetni musi projit Skolenimi, jez ukladaji
zakony nebo interni predpisy. Prosla tedy sSkolenim bezpecnosti préce,
pozarni ochranou, ochranou zivotniho prostfedi a prvni pomoci. Obecné tato
Skoleni oznacujeme jako zdkonna. Klasicky se zticastnila Skoleni v prostorach
firmy, proskolil ji externista. Externista skoli pfednaskou, simulaci, pfibéhy
z praxe a modelovou situaci. Tato vzdéldvani probihaji prvni pracovni den,
pfed podpisem pracovni smlouvy. Jak uklddd smérnice, pofizuje se

zaméstnanci podepsana prezencni listina a Skoli se dle osnovy. Skolenim



fidi¢t prosla rovnéz, jedna se o aktivni fidi¢ku, u niz se predpoklada fizeni
firemniho auta na pracovnich cestach. Skolila se interaktivné online, v den

podpisu smlouvy. Po Skoleni obdrZela v ramci zavére¢ného testu certifikat.

21. Jak vypadaji v pfipadé mzdové tcetni vstupni Skoleni a Skoleni na

pracovisti?
Jsou soucasti orientace a adaptace, soucasti orientacniho balicku. Orienta¢ni
balicek je tiSténa brozura, kterou obdrzi pracovnik pfed nastupem do prace.
Na pracovisti byla zaskolena pfi nastupu do prace, respektive na pracoviste.
Vstupni Skoleni mé poskytovat podporu pfi sezndmeni se s firmou uvnitf
i navenek. Jedna se o obeznadmeni se s organiza¢ni kulturou, strukturou,
neformalnimi vztahy nebo vnitfnimi normami. Skoleni v p¥fpadé mzdové
tdetni provedl pracovnik persondlniho tiseku. Skoleni na pracovisti je
0 sezndmeni se s mistem vykonu prace. Sezndmila se s pracovnim mistem,
praci, podminkami prace, systémem a délbou prace na oddéleni, nadfizenym
a kolegy. Aby se zaclenila do tymu i neformalné, dostala pridéleného kouce.
Tento ji pomohl v jejich zacatcich, pfi prvnich pracovnich setkdnich
a ukolech. Podle adaptaéniho planu bylo Skoleni vyhodnoceno vedoucim
utvaru. Hodnotil pohovorem zejména to, jak se sezndmila s pracovnim

prostfedim, kolektivem, kulturou, systémem nebo procesy.

22. ProSla mzdova acetni Skolenim na pracovnim misté? Jak probihalo?

Toto Skoleni vedouci persondlniho tiseku koncipoval tak, aby byla mzdova
ucetni zaskolend k vykonu své préace. Jeji prdce je popsand popisem
a specifikaci pracovni pozice. Stejné jako vstupni Skoleni a Skoleni na
pracovisti, i toto Skoleni tvofi rdmec adaptacniho planu. Pro zaskoleni byl
zvoleny mentoring, mentorem byl vedouci utvaru. Spole¢né si nastavili
pravidla adaptace, vzdjemna ocekavani, sezndmili se s popisem a specifikaci

pozice. Také se domluvili na podminkach vykonu prace. Urcitou vyhodou



bylo, Ze novd mzdovad ucetni mohla zprvu spolupracovat s odchozi
pracovnici z tohoto mista. Mohly si tak pfedat maximum informaci
vztahujicich se nejen k praci a pracovnim postuptim, ale i k fungovani
personalniho Gtvaru a organizace. Nejprve ji byla prace pridélovand tikolem,
také dost asistovala odchozi pracovnici. Postupné si ale pfebirala
kompetence tak, aby praci mohla konat sama. Samozfejmosti bylo sezndmeni
se s vedoucimi pracovniky, se kterymi na svém pracovnim misté musi
komunikovat nebo pridéleni potfebnych pristupt do informacnich systémi
firmy. Velmi pfinosné bylo zaSkoleni dodavatelem personalniho a mzdového
systému. Takto novd mzdova tucetni fungovala zhruba do poloviny
adaptacniho obdobi, kdy doslo k hodnoceni dosavadni prace, kdy se pri
hodnoticim pohovoru s nadfizenym domluvili na dalSich postupech, tedy na
samostatném vykonu prace. Dalsi hodnoceni probéhlo na konci zkuSebni
doby, tedy adaptacniho obdobi, jehoZ cilem bylo zjistit stav zapracovani.
Hodnoceny byl pracovni vykon skuteény k vykonu ocekdvanému, stejnym
postupem se vyhodnotily znalosti, zkuSenosti a pracovni chovani jako je
komunikace, spoluprace, samostatnost, socidlni a pracovni chovani nebo
adaptabilita. Vystupem bylo nastaveni spoluprdce po ukonceni adaptace
pokracovanim v prdci, nastaveni bonust jako nenarokovych slozek mzdy,

které firma nabizi.

23. Bylo mzdové ticetni nabidnuto i odborné vzdélavani?

Organizace podporuje vzdélavani a rozvoj pracovnikfi, bere je jako budovani
konkurenéni vyhody a investuje do nich vysoké naklady. Vzdélavani hradi
firma a pro pracovniky je to urcity benefit. Do vzdélavaciho planu mzdové
ucetni pattilo jazykové vzdélavani, Skoleni v informacnich a komunikacnich
technologiich a profesni Skoleni. Kurzy angli¢tiny probihaji na pracovisti
jednou tydné, zaméstnanci jsou déleni do skupin dle jazykové vybavenosti a

pracovniho zafazeni. Skoleni pocitacové gramotnosti bylo zaméfeno na
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srovnani znalosti pracovnikii a tykalo se nastroji Google (kalendéf, tabulky,
disk), online komunikace a bezpe¢nosti prace v digitalnim prostiedi. Skoleni
bylo interni, 8kolil nas pracovnik po malych skupinach lidi. Co se vykonu
prace tyka, tam se jednalo zejména o rtizné zakonné zmény, jako byly tfeba
exekuce, nemocenské a socialni pojisténi v pandemii, vypocty dovolenych
nebo priimérné vydélky. V tomto pripadé probihalo vzdélavani virtudlné,

mimo pracovisté a Skolili externisteé.

24. Prosla mzdova ucetni i periodickym nebo mimoradnym vzdéldvanim?

Periodicka Skoleni jsou obecné vsSechna zdkonnd, at uz je to naptiklad
bezpecnost prace nebo skoleni fidi¢li. Mzdova ucetni se Skoli jako fidi¢
jednou za rok a v ostatnich pfipadech jednou za dva roky. V roce 2020 se ji to
netykalo. Oproti tomu, mimotfddné sSkoleni bylo spojovano s riziky
pandemie, kdy i mzdova ucetni jako jini zaméstnanci pracovali z domova.
Mzdova ucetni pracovala stfidavé z domu a kancelafe. Pro praci z domu
musela projit online zakonnym gkolenim. Skoleni piipravil externi specialista
a prednasel zejména o bezpecném vykonu price z domu, prevenci urazi
nebo se vénoval ergonomii domdciho pracovisté. Interné v této véci byla jako
ostatni zaméstnanci proskolena i mzdova ucetni. Jednalo se o Skoleni
firemnich pravidel prace z domova, coz je tfeba zdsada pruzné pracovni
doby a doby odpocinku a prestavek v prdci, pracovniho odévu, informacni
bezpecnosti prace na dalku v internich systémech, komunikace online,

telefonicky nebo videokonferenci.

25. Zménila pandemie néjakym zplisobem vzdélavani mzdové ucetni?

Nejen vzdélavani mzdové ucetni, ale firemni vzdélavani nasich pracovniki
je jiné. V této dobé je maximum aktivit pfesunuto do online formy. Nezbytné
bylo pfipravit pracovniky pro vykon prace z domova, at uz to byla online

komunikace nebo bezpecna prace na dalku ve firemnich informacnich

11



systémech. Je to sice naro¢né, ale jak firma, tak pracovnici se mnohému

naudili.

26. Je mzdova tucetni jako Kklicovy pracovnik zahrnutd do plant

personalniho rozvoje? Pokud ano, co je cilem?

Ano, jedna se i individudlni rozvojovy plan. Rok 2020 byl pro tuto novou
pracovnici moc narocny, at uz z pohledu, Ze je ve firmé nova nebo Ze se musi
vyrovnavat s opatfenimi proti pandemii. Adaptaci zvladala s pfehledem
a stala se platnym clenem tymu useku. Jeji prace i chovani v praci je
pribézné formdalné i neformalné hodnocené vedoucim pracovnikem.
Formalni hodnoceni probéhlo pfed koncem pracovni smlouvy, ktera byla na
dobu urcitou. Vedouci hodnotil dostatecné brzy pred ukoncenim pracovni
smlouvy a dohodli se na dal$im pokracovani a také na nastaveni
rozvojového planu, jehoZz cilem je prohlubovani profese mzdové tucetni.
Mzdova ucéetni si pro rok 2021 vybrala sérii Skoleni ve mzdové praxi. Toto
specializacni vzdélavani asi probéhne online formou. A dalsi cil je nastaveny
dle krizovych opatfeni, kdy se jednd o =zastupitelnost pracovniki
persondlniho tutvaru. Je to sice jen =zastupitelnost dil¢i, avSak kazdy
pracovnik se zase nauci néco nového, co bézné nedéld, a tak bude mit
moznost k rozsifené své kvalifikace. Neni to jen vyhoda pro zaméstnance, ale

i pro firmu, protoze buduje jakousi jistotu stabilniho organizac¢niho ttvaru.
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