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Analyza vzdélavaciho systému zvolené instituce

Abstrakt

Bakalatské prace je rozdélena na dvé casti — teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast
definuje zakladni terminologii potfebnou k pochopeni kontextu prace. Zamétuji se zde
na definice pojmu jako je vzdélavani dospélych, firemni vzdélavani, vedeni a fizeni
lidi a v neposledni fad¢ leadership.

Prakticka Cast je zaméfena na samotnou analyzu vzdélavaciho systému konkrétni
spolecnosti Etnetera a. s. Nejprve byla provedena analyza vzdélavaciho systému,
nasledné byl pomoci dotaznikti proveden prizkum mezi zaméstnanci s cilem zjistit
celkovou spokojenost se vzdélavacim systémem. Nasleduje rozbor rozhovorl
s jednotlivymi zaméstnanci a s personalnim oddélenim, kde je zjistovana spokojenost
teamleadert s aktudlnim systémem vzdélavani.

Na konci praktické ¢asti je uveden ndvrh mozného zlepSeni aktudlniho vzdélavaciho

systému, ktery pak dale mize rozvijet personalni oddéleni v rdmci své ¢innosti.

Kli¢ova slova: vzdélavani dospélych, vzdélavaci systém, fizeni lidskych zdroji,

leadership



Analysis of the Education System of the Selected

Institution

Abstract

Bachelor thesis is divided into two parts - theoretical and practical. The theoretical part
defines the basic terminology needed to understand the context of work. I focus here
on definitions of terms such as adult education, corporate education, leadership, and
leadership.

The practical part is focused on the actual analysis of the educational system of
Etnetera a. s. First, an analysis of the educational system was carried out, then a survey
among employees was carried out by means of questionnaires in order to determine
the overall satisfaction with the education system. Following is an analysis of
interviews with individual employees and with the HR department, where the
satisfaction of team leaders with the current education system is determined.

At the end of the practical part there is a proposal of a possible improvement of the
current educational system, which can be further developed by the HR department

within its activities.

Keywords: adult education, educational system, management of human resources,

leadership
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Uvod

Soucésti kazdého lidského zivota je pracovni proces. Celé mladi se na ngj
ptfipravujeme, at’ uz povinnou $kolni dochdzkou, stiedni ¢i vysokou Skolou a dal§imi
formami vzdélavani, jako jsou ptipravné kurzy, odborné vzdélavani aj.

V moment¢, kdy se dostaneme do pracovniho procesu a fungujeme v konkrétni
spolecnosti ¢i firm¢, snazime se podat co nejlepsi vykon a nam ptidélenou praci
vykonat na urcité, pokud mozno vysoké, urovni. I kdyz pfed nastupem ziskame urcity
stupen praxe, stale potifebujeme pomoci S adaptaci na pracovisti a uvedenim do
procesu. Pravé z tohoto divodu by méla mit kazda spolecnost vlastni vzdélavaci
systém, ktery pomuize zaméstnancim s vykonem jejich prace, rozvojem znalosti,
dovednosti a kompetenci a zdokonalovéni se v profesni oblasti.

Nejcennéj$im majetkem jsou v dne$ni dobé kvalitni zamé&stnanci, se kterymi se
funkénost firmy dostane na maximalni moznou Uroven a jak jinak ziskat kvalitni
zameéstnance, nez do nich investovat a rozvijet jejich znalosti a dovednosti.

Hlavnim cilem této prace bude analyza vzdé¢lavaciho systému vybrané spolecnosti
a navrzeni mozné formy zlepSeni. Prace bude roz¢lenéna do nékolika ¢asti.
Teoreticka Cast bude zamétena na definici zakladnich pojma z oblasti firemniho
vzdélavani, vzdélavani dospélych, vzdélavaciho systému, vedeni lidi a leadershipu.
Prakticka ¢ast bude zaméfena na analyzu konkrétniho vzdélavaciho systému
spoleCnosti Etnetera a. s. V zavéru prace budou porovnany vysledky rozhovort
S pfedstavami personalniho oddéleni o potfebach rozvoje teamleaderi s informacemi
ziskanymi z rozhovord se zamé&stnanci, a pfedevsim teamleadery a navrZzena mozZna

forma zlepseni.
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1 Cil prace a metodika

1.1 Cil prace

Cilem bakaléatské prace je provést analyzu vzdelavaciho systému vybrané
technologické spolecnosti v Praze, kterd se zabyva vyvojem webovych portali
a aplikaci. Na zaklad¢ provedené analyzy navrhnout mozna zlepsSeni a inovace

vzdélavaciho systému.

1.2 Metodika

Nejprve bude provedena resersSe literatury a v teoretické ¢asti prace budou
definovany a popsany zakladni pojmy z oblasti vzdélavani dospélych a rozvoje
lidskych zdroj.

V praktické c¢asti prace bude nasledné provedena analyza stavajiciho
vzdélavaciho systému vybrané technologické spolecnosti na zaklade
rozhovort s teamleadery a zastupcem z personalniho oddéleni. Zaroven budou
prostudovany vnitropodnikové dokumenty o struktufe vzdélavani teamleaderi
a bude provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti zamétené
na jejich spokojenost se soucasnym vzdélavacim systémem. Z kvalitativniho 1
kvantitativniho Setfeni budou v zavéru prace navrzena doporuceni pro moznou

inovaci stavajiciho vzdélavaciho systému.
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2 Teoreticka vychodiska

Tato cast bakalafska prace bude zamétfena na zdkladni charakteristiku pojmul
spojenych se vzdélavanim dospélych. Budou definovany zékladni pojmy jako fizeni

ro~r

a vedeni lidi, leadership, personalni fizeni a dalsi.

2.1 Vymezeni zakladnich pojmu

V této kapitole budou uvedeny zakladni pojmy, které se ve firemnim vzdélavani
vyskytuji, a pro pochopeni $ir§ich souvislosti je tedy nutné si vysvétlit jejich vyznam.
Podle Armstronga (2007) je nutné rozliSovat dva zakladni pojmy, které zastiesuje
pojem persondlni fizeni a v dneSnim pojeti podnikového vedeni lidi tento pojem
nahradily. Jedna se o rozdil, mezi fizenim lidskych zdroju a fizenim lidského kapitalu.

Nejlepsi osvétleni dané problematiky a shrnuti ndm poskytne prehledny obrazek, ktery

uvedl Michael Armstrong (2007) ve své knize Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi

trendy a postupy.
Rizeni lidi
Politika a praxe rozhodujici
o tom, jak jsou lidé
v organizacich fizeni
a rozvijeni
Fy
v ¥
Rizeni lidskych zdroji Rizeni lidského kapitalu
Lolrategicky a logicky promysSlany Plistup k ziskavani, analyzovani
pFistup k fizanl loho nejcanndjdiho, a pladkladani dal informujicich vedani
co organizace maji = lidi, kbef o tom, jak v oblasti fizeni lidi probiha
v organizaci pracuji a ktefi individuging hodnotu plidavajici strategické
i kolektivné plispivaji k dosaZeni cild investovani a operativnl rozhodovani jak
na celoorganizacni, tak na liniove
urowvni.”
i )

Personalni Fizeni

JLPersonalnl fizenl se zabyva
Ziskdvanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdroji
poZadovanych podnikem."

(Armstrong, 1977)

Obrazek 1 Vysvétleni pojmii Fizeni lidskych zdrojit a Fizeni lidského kapitalu

12



V prvni ¢asti obrazku 1, kterd se vénuje fizeni lidi je uvedeno zakladni vysvétleni
pravé pojmu fizeni. Z pojmu fizeni je patr, Ze se jedna o ucelovou ¢innost, kterou
vedeni spole¢nosti pouziva v piipadech, kdy potiebuje dopomoci tomu, aby
zaméstnanci dosahli stanovenych cilti (Armstrong, 2008). Rizeni lidi zastfesuje pojmy
fizeni lidskych zdroji a fizeni lidského kapitdlu. Veskeré procesy, které se tykaji
jakékoli formy vedeni, fizeni a rozvijeni zaméstnancti ve spolecnosti, ma na starosti

tzv. personalni fizeni, které je posledni ¢asti obrazku (Armstrong, 2007).

Personalni ftizeni, které tzce souvisi s fizenim lidi, se d4 definovat jako Cinnost
spolecnosti, ktera je zaméfena piimo na firmu, a to pfedev§im na Cinnosti jako jsou
zaméstnavani lidi, prace slidskymi silami a ujednoceni podminek, které jsou
stanoveny pro pracovniky dané spolecnosti. Hlavnim cilem persondlniho fizeni je

zabezpecovani personalnich ¢innosti.

Mezi hlavni personalni ¢innosti jsou fazeny napiiklad tyto kategorie (Bernardova,

2015):

- analyza, nasledné vytvareni pracovnich pozic a ziskavani zaméstnanct, kteti
Jjsou na tyto pozice nejvhodnéjsi,

- rozmistovani zamé&stnancl spole¢nosti a nasledné hodnoceni jejich pracovnich
vysledkl a v zdvislosti na tom rozdélovani odmén,

- vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, a to jak osobni, tak profesni,

- dohled nad dodrZzovanim zakoniku prace a pravidly jim stanovenymi,

- ukoncovani pracovniho poméru zaméstnance.

NejcenngjSim zdrojem kazdé organizace ¢i spoleCnosti jsou zaméstnanci neboli lidské
zdroje. Bez nich by ¢innost a cile firmy byli jen téZko naplnitelné. Bez schopnych
zaméstnancl neni spolec¢nost schopna fungovat. Praveé fizeni lidskych zdroji je tedy
pro kazdou organizaci jednim z klicovych aspektii, kterym by méla vénovat pozornost.
Rizeni lidskych zdroji 1ze zjednodusené definovat jako systematicky a cilevédomy
postup pii fizeni lidi, ktefi ve firm¢ pracuji, a ktefi at’ uz jako jedinec, ¢i spole¢né jako

tym pomahaji napliiovat a dosdhnout stanovené cile (Armstrong, 2007). Lze
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konstatovat, ze tizeni lidskych zdroji by mélo mit za kol docilit rovnovahy mezi

pracovnim vykonem a seberealizaci jedince (Langer a Palan, 2008).

Lidsky kapital a jeho fizeni je dalsi dilezitou soucasti fizeni lidi. Existuje vice definic
lidského kapitalu, ale v dnesni dob¢ je nejvice uzivana od Beckera (1963), ktery tvrdi,
ze lidsky kapital se da definovat jako soubor schopnosti, dovednosti a nasledné
motivace tyto kvality uplatnit. S vyvojem péce o zaméstnance pfisla i klasifikace
lidského kapitalu, a to sice do dvou kategorii. Prvni je tzv. zakladni kapital, ktery
zahrnuje manualni a dovednosti a myslenkové operace a druhou slozku nazyvame Sirsi

lidsky kapital, ktery nam dovoluje uplatnit zakladni kapital (Mazouch a Fischer, 2011).
2.1.1 Modely Fizeni lidskych zdroji

Zakladnim modelem fizeni lidskych zdroji, ktery se v jistych formach vyskytuje
Vv kazdé spolecnosti, je model shody. Zakladni struktura tohoto modelu se rozdéluje do
jednotlivych kroka (Armstrong, 2007):

1. Vybér, ktery probiha na zaklad¢ analyzy a definice pracovniho mista
a naslednym spojenim s nejvhodnéj$im lidskym zdrojem;

2. Hodnoceni a fizeni pracovniho vykonu jedince;

3. Odménovani na zakladé dlouhodobych a kratkodobych vysledk;

4. Rozvoj kvalitnich pracovnikd.

2.1.2 Rozdil mezi fizenim a vedenim

Dalsi dilezity pojem je vedeni lidi. Rozdil, mezi vedenim a fizenim lidi je znacny.
Podle Armstronga je fizeni zaméfeno na napliiovani cilti diky co mozna nejefektivngjsi
alokaci zdrojl, které firma ¢i spolecnost poskytuje, at’ uz finanénich, lidskych ¢i
sice na lidi, jejich potieby, motivaci a spole¢nou Vvizi, kterou ma vedeni spolec¢nosti se
zaméstnanci, a kterou se spole¢né snazi uskutecnit (Armstrong, 2008).

Pokud bychom ke kazdému z pojmt méli dodat klicova slova, kterd charakterizuji

jednotlivé kategorie, pro vedeni, by to byla slova jako vize, proaktivita, motivovani
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nebo zména. Pro kategorii fizeni by to byla skupina slov jako kontrola, alokace,

racionalita a nechut’ podstoupit riziko (Armstrong, 2008).

Zékladni rozdily, které mezi vedenim a fizenim existuji, se daji shrnout do tabulky:

Tabulka 1 Zjednodusené pojeti rozdilit mezi fizenim a vedenim, na zdkladé tabulek z knihy Management a
leadership od M. Armstronga

RIZENI VEDENI
- Racionalita - Otevienost moznostem feseni
- Kontrola - Aktivni  postoj a celkova
- Alokace prostiedkil aktivizace tymu
- Dosazeni vysledkt - Dosahovani zmény a vytvafeni
- Plnéni planu pomoci kontroly vize do budoucnosti, kterou jsou
- Rutinni prace zaméstnanci ochotni uskutec¢nit
- Tradice pfi plnéni ukolt - Motivace

2.2 Leadership

Pro pojem vedeni lidi se vyuziva oznaceni ,leadership“, neboli schopnost vést
(Tureckiova, 2007). Slovo leadership ma zaklad v angli¢tiné a jeho zakladem je slovo
leader, coz se d4 podle oxfordského studijniho slovniku ptelozit jako viidce, vedouci
¢i velitel.

Podle Tureckiové (2007) je zakladni rozdil mezi manazerem, ktery fidi lidi a leaderem,
ktery lidi vede, v tom Ze leader se zamétuje na lidi (zamé&stnance) a jejich ochotu ho

nasledovat, zatimco manaZzer je ve vétSin€ piipadli zaméfen na splnéni cile, rozdani

ukolt a plnéni celkového planu.

Ochota nasledovat leadera vznikd Vv zavislosti na nékolika bodech a to sice

(Tureckiova, 2007):

- vlivu, ktery vedouci osoba ma na ostatni pracovniky;
- vztahu, ktery s ostatnimi pracovniky ma4, jak se tento vztah rozviji a ovliviiuje
ostatni;

- respektu, ktery mezi sebou maji a S nim souvisejici divéte.
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Jako kazdy vedouci skupiny zaméstnancti, ktery v organizacich figuruje, i leader ma
urcité povinnosti a role, které musi plnit. John Adair (1973) tvrdi, Ze tyto role by se
daly specifikovat spiSe jako potieby, které je potfeba uspokojit:
- potieba ukolu
o odvést danou préci,
- individualni potieby
o celkové skloubeni potieb jedince, skupiny a tikolu;
- potieby skupiny

o udrzovat tymového ducha a spravné socialni klima skupiny.

Pokud bychom se zaméfili na role leadera, jedna se o tfi zakladni (Armstrong, 2008):
- definovat tkol
o jasné vysvétlit skupiné pracovniki, jaky tkol je potieba splnit takovym
stylem, aby nevznikl prostor pro nejasnosti;
- plnit kol
o zajistit, aby byl naplnén ucel vzniku pracovni skupiny, a to sice dohlizet
a zajistit naplnéni cile, v tomto ptipadé daného tkolu;
- udrZovat efektivni vztahy
o mezi vedouci osobou a ¢leny tymu 1 jednotlivymi ¢leny mezi sebou
a udrzovat je v efektivni roviné. To, Ze jsou vztahy efektivni zjistime
tak, ze pomahaji k naplnéni cile vzniku skupiny neboli ke splnéni

ukolu.

To, ze bude leader plnit své role vSak stidle neznamend, Ze ho budou ¢lenové tymu
nasledovat. Zékladni poZadavek, ktery mé kazdy nasledovnik, je védét cil cesty, diivod
a co z toho bude mit. Pokud se s timto cilem a divodem ztotozni a sympatizuje se
zékladni myslenkou, je pak nasledovani jednoduché. Za ptedpokladu, Ze se tyto
podminky splni, maji podle Armstronga (2008) nasledovnici zakladni pozadavky

a témi jsou:

- leader se bude chovat tak, jak od n¢j ostatni o¢ekavaji a na zaklad¢ jeho chovani

a jednani ho pak budou respektovat;
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- leader musi byt vniman jako ten nejlepsi ze skupiny;
- musi zt€lesnovat hodnoty, postoje a normy, které skupina zastava a jsou pro ni

vvvvvv

naplnéni cile a tim cel existence skupiny.

Dulezitou soucasti kazdé osobnosti je emocni inteligence a u leadera je dulezité, aby

vvvvvv

jsou podstatné pro spravné fungovani teamleadera patii (Goleman, 2001):

- uméni spravné motivace, které pomuize a zna¢n¢ posili Sanci pro naplnéni tcelu
skupiny;

- znalost sebe sama, chépani sebe sama a svych nalad;

- empatie, se kterou souvisi schopnost formovat druhé;

- sebeusmériiovani a schopnost ovladat své emoce a nalady;

- socialni dovednosti, které jsou dulezité pro budovani skupiny a kontakt
I mimo skupinu, ovSem za Uéelem naplnéni ukolu, tedy je dulezité byt
pfesvédcivy a v momenté, kdy leader disponuje témito schopnostmi, je pro néj

jednodussi vést tym a zvladat zmeény, které se v ném uskutecnuyji.

2.2.1 Efektivita leadera

Jako u kterékoli jiné formy vedenti lidi, 1 u teamleadera hodnotime, zda je jeho forma
vedeni efektivni a vhodna pro skupinu.

V momenté, kdy se chystdme hodnotit efektivitu leadera, je nutné stanovit hledisko,
ze kterého budeme hodnotit. NejCastéjSim hlediskem byva vykon skupiny, kterou
leader vede za dosazenim cile a byva nazyvéano jako vykon skupiny (Prochazka,
Vaculik a Smutny, 2013).

Toto hledisko ma své pozitivum a negativum. Pozitivem je, Ze je hodnoceni objektivni.
Neni zde hodnoceni ¢lovéka Clovékem, a tak zde neni obsaZen jeho subjektivni nazor
na véc. Negativem mizeme oznacit fakt, Ze je tézké srovnavat efektivitu leadertt mezi
sebou. Toto by §lo pouze v piipadé, Ze by jejich tymy byly homogenniho charakteru,
a tak by pro hodnoceni byly podobné podminky. Jako efektivni leader byva nazyvan
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vedouct, kterého povazuje jeho okoli za efektivniho, tj. podfizeni, nadtizeni, kolegové
atd. Pii celkovém hodnoceni ovSem neni dobré spoléhat se pouze na jedno kritérium,
ale je dobré pouzit jich vice najednou, napiiklad propojit hodnoceni vykonu skupiny
spolecné s vnimanim efektivity leadera jeho okolim a pfipojit také sebehodnoceni
leadera. To pomize s utvoifenim celkového obrazu o celkové efektivité (Prochazka,

Vaculik a Smutny, 2013).

2.2.2 Nejcastéjsi chyby leaderi

Kazda kategorie vedoucich pracovniki ma sva specifika. Jedna se o specifické formy

vedeni, formy motivace a také o specifické chyby.

Zakladni chyby, které délaji teamleadeti by se daly rozttidit do ¢tyt kategorii, a to
sice (Miihlfeit a Costi, 2017):

Zamgéfeni se na slabé stranky;
Absence ,,snu‘;

Snaha o utfidéni ¢asu, ne energie;
Uptednostnéni uspéchu pied Stéstim.

NS

V prvni kategorii, kterd se zamétuje na centrum pozornosti leadera, je dulezité si
uvédomit, Ze leader by mél byt zaméten na silné stranky tymu a nikoli na ty slabé.
Tim, Ze se jeho koncentrace a energie bude soustfedit na Spatnou ¢ast, dochazi
K plytvani cennych zdroju, jako je Cas, energie atd. Je nutné se zaméfit na vyuziti
silnych stranek a potencialu kazdého zaméstnance, a ne se zabyvat slabymi strankami
a snazit se je nasiln¢ prekonavat. Poté je celé fungovani tymu jednodussi a efektivita
préce roste a tim roste 1 efektivita leadera.

Jak jiz bylo uvedeno, u vedeni lidi je dulezité mit vizi a schopnost pienést své nadSeni
a entuziazmus na ostatni pracovniky. Pravé tento fakt e dulezity u bodu &islo dva.
Pokud leader nema jasné dano, pro¢ danou pozici vykonava a pro¢ se ma snazit
namotivovat své zaméstnance k co nejlepsim vykoniim, pak produktivita jeho tymu
nebude na takové trovni, na jakou by se mohla dostat s dobrym vedenim a motivaci.
U tietiho bodu, je dilezité pochopeni zakladnich pojmil, a to sice energie a ¢as. Cas
plyne a nelze ho zastavit, a tak se i vétSina leadert snazi stihnout co nejvice véci za co

nejkrat§i Casovy usek a tim plytvaji energii vice, nez by bylo skutecné potieba.
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V momenté, kdy dojde leaderovi energie miize dojit k jisté formé syndromu vyhoteni
a jeho prace tak ptestane byt efektivni. Posledni ze zakladni kategorie chyb, kterych
se leadeii dopoustéji, je upfednostiiovani uspéchu pred Stéstim. Tento bod muzeme
definovat jako snahu o zachovani si schopnosti pomahat lidem k lep$im vysledkiim
pted touhou uspokojit pouze materidlni potfeby za cenu ztraty pravé snahy o dobré
vedeni a pomoc, coz muze vést k postupné ztraté respektu, a tak ke snizeni efektivity
leadera (Miihlfeit a Costi, 2017). Urcitou ¢asti naplni prace leadera by tedy mélo byt
nejen vedeni svéfené pracovni skupiny, ale i rozvaha nad vlastni ¢innosti, a hlavné nad

tim, aby svou praci vykonaval stale rad a s nadsenim.

2.3 Vzdélavani dospélych

Zakladni védni disciplinou, kterd se zabyva vzdélavanim dospélych, je andragogika.
Palan (2008) definuje andragogiku jako Zivou védu, ktera se zabyva vychovou,
vzdélavanim a péci o dospélé osoby, ktera zaroven respektuje jednotlivé odliSnosti
dosp€lé populace azabyva se jeji personalizaci (utvafenim vlastni osobnosti),
enkulturaci (integrace jedince s kulturou) a socializaci (zaclenovanim ¢lovéka do
spolecnosti).

Tyto kategorie byvaji uskupené do antropogenetického trojihelniku (Langer a Palan,
2008):

PERSONALIZACE

AN
V

A QSOBNOST N

SOCIALIZACE ENKULTURACE

Obrazek 2 Antropogeneticky trojuihelnik vlastni vyroby podle vzoru od Paldna (2008, s. 21)
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Jako kazda védni disciplina, i andragogika ma sva urcita specifika. Prvnim je jeji
orientace na podporu praxe a produkci toho, co je v zivoté fakticky vyuzitelnym
védénim. Na praxi je zde nahlizeno jako na zdroj védéni, inovaci a praktickych
dovednosti. Druhym specifikem je, ze tato védni disciplina je mnohooborova neboli
vyuziva nejen poznatky z andragogiky, ale i dalSich védnich obord, ze kterych Cerpé a
inspiruje se, jako je naptiklad filosofie, pedagogika, psychologie atd. (Benes, 2008).
Samotné vzdélavani chapeme jako proces, kdy si Gcastnik uvédoméle a cilevédomé
utvaii a osvojuje dovednosti, zkuSenosti, védomosti, postoje a osobnostni rysy. Jedna
se 0 proces, kdy si jedinec utvaii osobnost, spoleCenské védomi a je soucasti
socializace. Dochazi pii ném ke vzdélavani od lektora a samotné vzdélavani se
jedincem, kdy se jedna o samostatnou ¢innost (Langer a Palan, 2008).

Vzdélavani dospélych pak definujeme jako obecny pojem, ktery v sobé zahrnuje
veskeré vzdélavaci aktivity a procesy, jak vzdélavani realizované jako fadné¢ Skolské,
kdy ziskame urcity stupeit vzdélani, tak dalSi vzdélavani. Obsahuje v sob¢ tedy
vSechny slozky - formdlni vzdélavani, informalni vzd€lavani, tak neformalni uceni
(Langer a Palan, 2008).

Vysledkem vzdélavani je vzdélani. Nejedna se vSak pouze vysledek vzdélavani z dalsi
strany, tedy od lektora, ale také cileného seberozvoje a sebevzdélavani (Benes, 2008).
Andragogika byla v historii soucasti podnikového vzdélavani a byla znama jako
podnikové pedagogika (Benes, 2008).

Jednou z aplikovanych andragogickych disciplin je personalni andragogika, ktera se
zamé&fuje na lidské zdroje, pé¢i o né€ a jejich rozvoj. Péce o lidské zdroje by se pak dala
popsat dvéma slovy, a to sice jako moznost seberealizace. Tim je zaméstnanec
motivovan a vznika tak pozitivni vztah ke spole¢nosti a jednodu$$imu souznéni s vizi

spole¢nosti a lepSimu pInéni podnikovych cili (Langer a Palan, 2008).

2.3.1 DneSni stav vzdélavani dospélych

Vzhledem k pozadavkim aktualni doby zajem o vzdélavani a jeho prestiz roste a stale
vice lidi citi potfebu zapojeni se do vzdélavaciho systému. Vzhledem k tomu, ze se
rozviji vzdélavani zaméstnanci v podnicich, ze zajmového vzdélavani se presouva
zajem spise k ziskavani profesnich kvalifikaci a odbornych kompetenci. Momentalné

se také tvofi vlastni trh zaméfeny na vzdélavani dospélych a uz neni pouze statni

20



nabidka vzdélavani, ale rostou moznosti nestatniho vzdélavani. Rozrusta se také dalsi
druh vzdélavani, a to vzdélavani zaméfené na vnitini svét osobnosti jako jsou joga,
seberealizace, sebeléCeni a dalsi terapeutick¢ formy. Tradi¢ni vzdélavani, které
probihalo dfive, je realizovéano 1 nadéle, ov§em obsah i vyuzivané metody se pozvolna
méni. Tyto zmény, kdy se vzdélavani zamétuje nejen na teoretické poznatky, ale
I seberozvoj, a pravé vnitini svét osobnosti, jsou zpisobovany dusledkem promény
spolecnosti a naroki dneSni doby. Mizeme tedy fici, Zze vzdélavani se musi
pfizptsobovat nejen spoleéenskym zménam, ale i potfebam a hodnotam potencialnich
ucastnikti vzdélavaciho procesu (Benes, 2008).

I kdyZ o celozivotnim uceni a vzdélavani dospélych spolecnost hovoii a jevi zajem uz
delsi dobu, v soucasné etapé vyvoje spole¢nosti mu je vénovana vEtsi pozornost nez
kdy dtive. Je zde snaha hlavné€ o uznani hodnoty, kterou vzdélavani ¢i uceni dospélych
ma a zrovnopravnéni jejiho postaveni s formalnim vzdélavanim. Klade se diraz na

nutnost a tcel vzdélavani dospélych.

V dnesni dob¢ se jako ucely dalsiho vzdélavani dospélych uvadi pfedevsim (Benes,

2008):

- zvySovani kvalifikaci a kompetenci;

- druha Sance pro lidi, ktefi se z n€jakého diivodu dfive nemohli vzdé€lavat, nebo
jim nebyla poskytnuta ta moznost;

- rozvoj schopnosti, které¢ nam usnadiuji socialni aspekty zivota, jako plnéni své
role v zivoté a v rodin€, zapojeni se do pracovniho procesu atd.;

- rozvoj kulturnich a v§eobecnych znalosti, které nam poskytnou vétsi prehled
0 moznostech traveni volného casu;

- osvéta ohledné socialnich problému a zdravotni vychovy;

- rozvoj socidlniho citéni, pocit solidarity a soundlezitosti.

2.3.2 Specifika vzdélavani dospélych

V momenté, kdy dochazi ke vzdélavani dospélych jedincti musime dbat na specifika

S tim spojend. Aby vzdélavani probihalo podle predstav a bylo efektivni, je nezbytné
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mit tyto zékladni kategorie na paméti a pokud mozno se jimi fidit. V momenté, kdy do
vzdélavaciho procesu vstoupi edukétor a bude dospé€lé jedince vzdélavat zpiisoby,
které vyuziva pii vzdélavani déti a mladeze, vzdélavaci proces nebude s velkou

pravdépodobnosti uspesny.

Specifika vzdélavani dospélych jsou podle Langera (2016, ss. 128-130) nasledujici:

Zkusenost:;

Zivotni priority,

Zralost;

Motivace;

Zamérnost vzdélavani,

Zmeny fyziologickych a psychickych funkci;
Charakteristiky osobnosti.

N g s~ wDh e

Pfirozboru jednotlivych kategorii se dozvime vice. Prvni kategorie nazvana
»ZkuSenost” se zaméfuje na fakt, ze dospéli jedinci jiz maji zivotni zkuSenosti a dalsi
znalosti na zaklad¢ kterych mohou stavét dalSi poznatky. Tyto zkuSenosti zaroven
slouZi pro porovnani informaci, které jsou jim poskytovany jako nové a slouzi tak jako
filtr, ktery urcuje, zda si informace budou ¢i nebudou uchovavat a nadale je vyuziji.
Ve druhé kategorii nazvané ,,Zivotni priority“ je obsaZen fakt, e prioritou dosp&lého
Clovéka nebyva vzdélavani, ale hodnoty jako rodina, zdravi a prace. Pti vzdélavani je
tedy dilezité mit na paméti fakt, Ze osobni zivot ucastnikli edukacniho procesu hraje
velkou roli a roztrzitost nebo jiné formy nepozornosti nemusi souviset s psychickym
stavem, ale s osobnim Zivotem.

Tteti kategorie se zabyva zralosti jedince, a to jejimi ¢tyfmi formami, sice zralosti
biologickou, socidlni, psychickou a ekonomickou.

dospélych. V momentég, kdy ve vzdélavani nevidi smysl a nemaji spravnou motivaci,
muze dojit k odporu ke vzdélavani a upusténi od asili potiebného k dosazeni vzdélani.

Na tuto kategorii bude zaméfena nadchazejici kapitola.

22



Pata kategorie zaméfend na zdmérnost vzdelavani pripomind fakt, ze dospély jedinec
nastupuje (ve vétsiné piipadit) do vzdélavaciho procesu s cilem se naucit urcitou véc,
¢i téma. Nemizeme k dospélym tedy piistupovat univerzalnim zpiisobem, tedy naucit
se, co by mohl nékdy pottebovat, ale zplisobem zaméienym na danou véc ¢i kategorii.
Informace, které¢ se dozvédéli nechtéji vyuzit nékdy v budoucnosti, ale vidét jejich
prospéch co nejdiive.

Zmeény fyziologickych a psychickych funkci jsou obsahlou kategorii, kterou neni
dobré podcenovat. Jak ¢lovek starne, starne i jeho télo a smyslové organy. Tyto zmény
se v ptipad¢ vzdélavani tykaji hlavné zraku a sluchu a jejich zhorSujicimu se stavu.
Zaroven klesa psychomotorické tempo neboli rychlost fe¢i a mysleni. Pozornost
a schopnost udrzet délku jejiho trvani neklesd, ale klesd schopnost pfesunu pozornosti
mezi nékolika objekty. Proto je dobré se pii vzdélavani soustiedit na mensi useky, ale
vice do hloubky. Do této kategorie fadime také pamét. Pokud je mozek dospélého
jedince trénovan, schopnost zapamatovat si vyraznéji neklesa, pokud trénovana neni,
existuji riznd cvi€eni pro procvicovani paméti. Tento fakt vSak také nesmi zistat
opomenut.

Posledni kategorii tvoii charakteristiky osobnosti. Kazdy dospély ¢lovek je jedinecny
rysy, které mohou ovlivnit vysledky vzdélavani miizeme zatadit napft. kriticnost vuci
sob¢ a svému okoli, obtiZzné pfiznavani vlastnich chyb, pomémé komplikovanou
zménu nazoru, obavu ze selhani a nasledného zesmés$néni vlastni osoby (Langer,
2016).

Pt1 vzdélavani dospélych je zaroven dobré vzit v tivahu fakt, ve kterou denni dobu se
vzdélavaci akce uskuteciiuje a jak dlouho trva, protoze i tento zdanlivé méné

vyznamny fakt mtize vysledek vzdélavaciho procesu vyrazné ovlivnit.

2.3.3 Motivace ke vzdélavani

K tomu, abychom pii vzdélavani dosahovali téch nejlepSich vysledkd, vyznamné

pfispiva nase motivace a diivod, pro¢ jsme studium zapocali.
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Motivaci mizeme podle Tureckiové (2004, s 55) definovat takto:

,,Motivace je vnitrnim procesem, ktery vyjadruje touhu a ochotu clovéka vyvinout

urcite usili vedouci k dosazeni subjektivne vyznamného cile nebo vysledku.

Existuji dvé formy motivace, vnitini a vnéjsi. Vnéjsi motivace, kdy na nés piisobi
okoli, mtize byt riizna, jako napiiklad zvySeni mzdy pii prohloubeni kvalifikace,
udrzeni si zaméstnani, postup na kariernim Zebticku atd. Tato forma motivace na nés
ma vliv, ale napfiklad k dokonc¢eni studia nemusi byt dostacujici. Proto existuje vnitini
motivace, ktera je dulezita pro osobni posun. Jedna se napiiklad o uznani od kolegu,
dokazat si, ze na to mate, zdokonalit se v oboru, touha poznat néco dalsiho atd.

Pokud se zamétime na motivaci K uceni, a ne na motivaci obecné, pak ji muzeme

rozdélit do péti kategorii (Hronik, 2007):

1. Motivace kognitivni, kdy se chce ucastnik vzdélavaciho procesu naucit
a dozveédeét néco nového a pii tomto druhu motivace je vhodné se zaméfit na
novinky a ziskavani dosud neznamych informaci.

2. Motivace adaptacni, kdy chce byt Gcastnik soucasti ur¢ité skupiny a nékam
patfit, tam zvladnout svou socidlni roli. Pfi tomto druhu motivace je dobré se
zaméfit na skupinovou formu vzdélavani.

3. Motivace uplatnit se neboli dosahnout jisté formy obdivu ¢&i respektu od
ostatnich. V momenté, kdy tcastnika tahne kupfedu tento druh motivace, je
dobré se zaméfit na nacvikové kurzy, které zvySuji efektivitu prace, vzdélavani

4. Motivace sebepotvrzenim a seberealizaci, kdy Gcéastnik vzdélavaciho procesu
objevuje sdm sebe, snazi se zjistit, kdo vlastné je. Metody ¢i formy, které je
vhodné zvolit, jsou naptiklad zazitkové a sebepoznavaci kurzy, kdy se propoji
profesni a osobnostni rozvoj.

5. Motivace existencialni, kdy chce ucéastnik védét odpovédi na otazku proc
a vnimat ptesah. Proto je vhodné uceni v souvislostech, kdy propojujeme

jednotlivé vize (osobni a firemni) a vychéazet z osobnostnich hodnot a postoju.
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2.4 Firemni vzdélavani

Firemni vzdélavani mtzeme podle Bartoiikové (2010) definovat nékolika zptsoby,

napf. jako vzdélavani zaméstnanct ve firme nebo jako soucast profesniho vzdélavani,

vvvvvv

,, Firemni vzdelavani je hledani a nasledné odstranovani rozdilu mezi tim ,,co je* a

‘

tim ,,co je zadouct *“.

Firemni vzdélavani je tedy urcity vzdélavaci proces, ktery je organizovan spolecnosti
amuze se jednat jak o vzdélavani interni, tak externi a najdeme v ném veskerou

ptipravu potiebnou pro vykon povolani a zahrnuje v sobé (Tureckiova, 2004):

- vzdé&lavani po nastupu na pozici nebo v adaptacni fazi;
- prohlubovani a zvySovani kvalifikaci;

- opétné zafazeni osob do pracovniho procesu.

Pii firemnim vzdéldvani byva casté uceni za pochodu, z vlastnich zkuSenosti,
a predevSim hledani novych a atraktivnich moZnosti fesSeni (Hronik, 2007). Velky vliv
na to, jak bude profesni vzdélavani probihat a kolik si toho vzdélavany zapamatuje
a odnese, ma i zpusob, jakym se k nému informace dostanou a kdo mu je pteda neboli
formy a metody, které instituce zvoli pti vzdélavani. Pro vyssi efektivitu je vhodné
vyuzivat kombinaci nékolika metod. NejCastéji pouzivanymi metodami byvaji
pfednasky €1 seminafe, kdy UcCastnik ziska teoretické informace o dané problematice.
Tyto metody je vhodné kombinovat naptiklad s tréninkem, ktery klade diraz na

aktivni osvojovani dovednosti a kompetenci (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).

2.4.1 Vzdélavaci potieby

Zamétime-li se na identifikaci vzdélavacich potieb, bylo by vhodné vybrat jedno ze
dvou hledisek, podle kterého se budeme fidit, a to sice zda se jednd o potieby
jednotlivce (které vyplyvaji z hodnoceni pracovnika, a ne zjeho pfani, ovSem
vzajemné se nevylucuji) nebo organizace. Tyto potieby identifikujeme a nasledné se

snazime je dat do souladu, abychom mohli pfejit k dalS$imu kroku a tim je navrh
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vzdélavaci aktivity, nasledovat bude realizace vzdé€lavaci aktivity a zpétna vazba od
ucastniki vzdélavaciho procesu, abychom zjistili, zda jsme pokryli mezeru ve vzdélani
ucastnika, nebo ne.

Pro identifikaci potfeb mizeme zvolit riizné metody, naptiklad (Hronik, 2006):

- Mmetody zaméfené na minulost;
- metody zamétené na piitomnost;

- metody zaméfené na budoucnost.

Metody zamétené na minulost se zamétuji na hodnoceni dosavadni praxe, dosazeného
vzdéelani, certifikatd a kurzt ¢i Skoleni. Metody zaméfené na piitomnost vyuzivaji
pomoc assessment center, developement center ¢i zkousek nebo manazerskych auditi,
kde se zjist'uji individudlni potfeby a vytvafi se kompetencni profil na zdkladé kterého
je tvofen program pro jednotlivce, nebo skupiny. U metod zamétenych na budoucnost
je hodnocen potencial ucastnika a jeho moznosti rozvoje (Vodak a Kuchar¢ikova,
2011).

242 Projektovani vzdélavaci akce

Pii tvorbé vzdélavacich akci se vzdy musime zamyslet nad zakladnimi otdzkami
(Bartonikova 2010):

- Pro¢? - Jak?
- Koho? - Kdo?
- Co? - Kde?
- Kdy? - Zac?

Na tyto otdzky by mél pfinést odpovédi kazdy spravné navrzeny projekt. Z téchto
otazek vychézeji zakladni okruhy, na které se pii designovani akce zaméfime.

Prvni otdzka, proc, obsahuje cil vzdélavaci aktivity. Pti tvorb¢ cili vzdélavacich akci
je dobré vyuzit napiiklad metodu SMART, aby mél edukator spravné formulovany

a jasné dany cil.
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Tento stanoveny cil by mél spliiovat urcita kritéria (Horska, 2009):

- S — srozumitelnost neboli cil by mél byt formulovany tak, aby mu kazdy
ucastnik rozumel;

- M — méfitelnost neboli vysledek mize byt zhodnocen, a tak se muzeme
ptesvédcit, zda byl cil naplnén, ¢i nikoli;

- A —ambicidzni, zda je pro ucastnika cil dostate¢n¢ atraktivni;

- R —realisticky neboli zda ho dokéze ucastnik dosdhnout;

- T — terminovany neboli zda byla jasn¢ stanovena Casova lhita pro naplnéni

cile.

Dalsim kritériem pfti tvorbé vzdélavaci akce je koho. Na pocatku tvorby je dulezité mit
urcenou cilovou skupinu ucastniki, na kterou bude vzdélavaci akce zamétrena. Na tuto
kategorii navazuje dal$i otazka a to-co. Pfi této otazce je dulezité urcit obsah
vzdelavaci akce a s tim profil absolventa kurzu. Kdy neboli termin vzdélavaci akce,
jak dlouho bude trvat a celkovy harmonogram akce. Jak, jinak také jaké metody
a formy vyuky lektor vyuzije pfi vedeni lekci. Kdo je kategorie zaméfend na
specifikaci lektort ¢i edukatord. Pii dalsi otazce, kde, je podstatné zvazit materialni
vybaveni mista. Finan¢ni rozvaha neboli otdzka-za¢, je nedilnou soucasti kazdé
vzdélavaci akce. Organizator akce musi mit pfehled o nédkladech a vynosech akce, zda
je vyhodna pro organizaci, ¢i nikoli.

Na zavér kazdé vzdélavaci akce je vhodné provést evaluaci, kdy organizator ¢i jiny
¢len vedouciho tymu zjist'uje, zda byla vzdélavaci akce prospésna, zda byly naplnény

predem stanovené cile atd (Pricha, 1996).
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3 Vlastni prace

Praktickd Cast bakalarské prace bude zaméfena na popis spolecnosti, ve které byla
analyza vzdélavaciho systému uskutecnéna, dale samotny popis aktudlniho
vzdélavaciho systému ajeho funkcénost, kdy bude specialni Cast zamétfena na
vzdélavani teamleader a manaZeri.

Nasledovat bude vyhodnoceni spokojenosti zaméstnanct s aktualnim vzdélavacim
systémem. V zavéru praktické casti bude uvedena struktura mozného zlepSeni

stavajiciho vzdélavaciho systému.

3.1 Popis spole¢nosti

Spole¢nost, ve které byla analyza vzdélavaciho systému uskutecnéna, se jmenuje
Etnetera Group. Jedna se o firmu fungujici v oblasti IT jiz nékolik let a za dobu svého
fungovani si vybudovala stabilni pozici na trhu.

Jak jiz bylo uvedeno, jedna se o velkou spole¢nost, ktera mé nékolik ¢asti, tj. Etnetera
a. s., kterd se zaméfuje predevSim na vyvoj webovych aplikaci, komunikacnich
a obchodnich platforem, Etnetera Motion, zamétujici se na navrhy a realizaci online
kampani, Etnetera Fragile, kterd se zamé&fuje na digitalni marketing a dal$i agentury.
Vnitini socidlni klima spolecnosti je velmi pratelské a atmosféra na pracovisti
uvolnéna. Na jednotlivych tymech je vidét pocit sounalezitosti a spokojenosti.
Analyzu vzdélavaciho systému jsem uskuteciiovala v agentufe Etnetera a. s. Pravé na
tuto Cast spole¢nosti se zaméiim v nadchazejici ¢asti prace (informace z internetové

stranky spole¢nosti Etnetera a. s., www.etnetera.cz/co-delame).

3.1.1 Struktura spole¢nosti

Spolec¢nost je strukturovana do tym, které vzajemné spolupracuji, ale udrzuji si svou
autonomii v oblasti fungovani, rozhodovani a vedeni. Kazdy tym ma na starosti jedno
odvétvi a v tom je specialistou, proto je dilezita spoluprace mezi nimi zejména pii
plnéni komplexnégjSich zakazek ¢i pozadavkd.

Tym maé na starosti teamleader, ktery byl na pozici zvolen (je navrZen a schvélen
tymem spoleéné¢ s aktualnim teamleaderem) ¢i dosazen poté, co néjakou dobu
vykonaval praci na niz$i pozici a cely tym ho zna a vi, jak pracuje. Nikdy se nejedna

o osobu, ktera by do této pozice byla dosazena extern¢.
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Tito teamleadefi jsou pod vedenim svého leadera, za kterym si mohou pfijit v ptipadé
nouze pro radu ¢i doporuceni, jak se zachovat. Tento vedouci funguje spise jako
poradce nez jako nadiizeny, ktery dava rozkazy a v momenté, kdy jsou fadovi
zaméstnanci dosazeni do vedouci pozice, je to prave on, kdo se stara o jejich adaptaci

a rozvoj.

3.2 Vzdélavaci systém

V momenté¢, kdy jsem se dostala do firmy, mi bylo fec¢eno, Ze se zde nenachazi zadny
uceleny vzdélavaci systém se stalou strukturou a kurzy, kterymi musi kazdy projit.
Vzdélavéani zaméstnanci funguje na bazi dobrovolnosti. Kazdy tyden probihé sezeni,
kdy je dopiedu zndmo, kdo ze zaméstnanct bude prednaset a jaké bude téma. Na tuto
prednasku se miize ptijit podivat kazdy zaméstnanec, kterého dané téma zajima a chtél
by se dozveédét néco zajimavého.

Dal$i moznosti, jak se vzdélavat, je forma kurzi, prednasek ¢i konferenci. Spole¢nost
bohuzel nema zadnou stalou nabidku kurzii, ale jedna se o narazové akce, které mohou
zameéstnance dale posouvat v oboru. Kazdy, kdo mé o tuto ptilezitost zajem a najde si
kurz, ktery by ho nadale posunul a rozvijel, ma moznost ptedstavit tento kurz svému
hlavnimu leaderovi, kdy uvede, pro¢ si mysli, Ze by byl pro ného pfinosem. Leader
zvazi, jak pfinosny kurz mize byt z pracovniho hlediska a rozhodne o dalSich krocich.
Je zde moznost uvolnéni pracovnika na dany kurz ¢i pfednaSku z pracovni doby
a Castecné €1 Uplné uhrazeni finan¢nich naklada (napf. vstupni poplatek).

Vzhledem Kk zaméfeni firmy jsou velmi podporovany online kurzy, které muze
ucastnik vyplnit v pracovni dobé€ a v ptipadé ptinosnosti jsou doporucovany i ostatnim
zaméstnanciim.

Veskeré zdokonalovani dovednosti, at’ uZ osobnich &1 profesnich je dobrovolné
a respondenti tak pocit'uji veétsi motivaci k uskutenéni téchto krokti, nez kdyby do
nich byli nuceni.

Spole¢nost jako takova se ovSem snaZi i nadale rozvijet, a to ptedevsim v oblastech,
které jsou spojeny se vzdélavanim zaméstnanci a zdokonalovanim uspé$nosti
vybérovych fizeni. Vzhledem Kk tomu, Ze vybérova a naborova fizeni jsou béznou
¢innosti nejen personalistl, ale také teamleadert, probéhla snaha o zlepSeni

a zefektivnéni praveé v této oblasti.
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V roce 2018 se tato snaha objevila nejen z oblasti personalniho odd¢leni, ale také od
samotnych zaméstnanct, specialn¢ leaderti a prob&hla poprvé vzdélavaci akce nazvana

Akademie.

3.2.1 Akademie

Projekt, ktery vznikl na zaklad¢ aktualnich pozadavkl trhu prace i spolecnosti, se
poprvé uskute¢nil v bieznu 2018. Skupina zaméstnanct vytvofila koncept, ktery
reaguje na aktudlni potfebu vlastniho vzdélavani zaméstnancii i adeptii o zaméstnani.
Po rozhovoru sjednim ze zakladatell akademie vyplynulo, ze napad pfisel
z momentalniho nedostatku kvalitnich programatord. Proto se rozhodli ptedlozit
personalnimu oddéleni ndvrh, ktery by vyfesil problém jak se zjiSténim wrovné
dovednosti potencialnich adeptd a hledanim novych zaméstnancd. Proto navrhli
jednoduchou strukturu, ktera se sklada z nékolika casti.

Prvni ¢asti je vyhlaSeni Akademie, tj. pfedstaveni spolecnosti (jeji struktury a cile)
a vyhlaseni vybérového fizeni. Zicastnit se mohl kazdy, jak Gplny zacatecnik, tak
pokrocily programator. Ze vSech piihlasenych (200 osob), bylo vybrano 60 ucastniki,
se kterymi byly vedeny rozhovory o tom, proc se ptihlésili a jaké jsou jejich dalsi plany
Vv programatorské oblasti. Po této Casti se vybralo kone¢nych 16 ucastnikd, kteii se
Akademie zucastni.

Druhé cast by se dala nazvat ¢asti vzdélavaci. Zde po dobu tfi mésicti probihaly
vikendové kurzy programovani, které byly vedeny samotnymi programatory
spolecnosti. Kazdou sobotu probihala vyuka a nasledné¢ mél kazdy ucastnik na dané
téma a do dané doby vypracovat ukol. V ptipadé, Ze si nevédél se zadanim rady, byla
moznost konzultace s pfednasSejicim. Jako ukonfeni a ptedvedeni ziskanych
programatorskych dovednosti mél kazdy odevzdat kone¢ny projekt na urcité téma,
které¢ ptredtim konzultoval s vedoucim Akademie.

Za praci na prednaskach, vypracovani tikold a kone¢ny projekt sbirali u€astnici body.
Prvni tfi, ktefi mé€li nevyssi pocet bodi, byli pozvani na pohovor a byla jim nabidnuta
spoluprace bud’ na plny, nebo ¢astecny uvazek, podle casovych moznosti vitézii.

Po celkovém zhodnoceni projektu se zacalo uvazovat o jeho pokracovani i v dalSich

letech.
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Programatofi, ktefi v projektu pusobili jako edukatofi, absolvovali kurz s pedagogem,
ktery jim poskytl zakladni informace o spravném pribéhu vyuky, metodach, které
mohou pouzit a dalSich uziteCnych informacich, které by mohli v pribéhu vzdélavani
vyuzit. Programatoii ho zhodnotili jako velmi pfinosny a nebrani se opakovani této

akce.

3.2.2 Vzdélavaci systém manaZera a teamleaderu

Ve spolecnosti Etnetera jsem vykonavala odbornou praxi a jiz pii mém tamnim
pusobeni jsme se s personalnim oddélenim shodli na nutnosti vzdélavani predevsim
teamleaderi a manazerti, ktefi své dovednosti a znalosti dale piedavaji svym

podiizenym.

Po prostudovani vnitropodnikovych dokumentd o vzdélavani teamleadert
a polostrukturovanych rozhovorech shlavnim leaderem a ¢asti teamleaderti jsem
zjistila, Ze aktudlni forma vzdélavani teamleaderti je nedostacujici a z jisté Casti
dobrovolna, kdy zéalezi na pfistupu vedouci osoby, kterd momentdlné¢ piedava

informace.

r__z

3.2.3 Aktualni systém vzdélavani

V moment¢, kdy je ¢len tymu zvolen za nastavajiciho teamleadera, se jeho mentorem
stane aktudlni teamleader, ktery zajiStuje jeho vzdélavani. Zakladni informace
0 vykonu dané pozice poskytne v prvnich mésicich po néstupu, ktery je spiSe
adaptacni. V tomto mésici novy leader absolvuje veSkeré schliizky se stavajicim
leaderem a Cerpa informace 0 fungovani na pozici. Stavajici leader poskytuje know-
how o pozici a vykonech jednotlivych ¢innosti. Po skonceni této ¢asti, ktera by se dala
nazvat adaptacni, je jiZ plnohodnotnym teamleaderem.

Je nezbytné, aby se novy leader v tomto mésici dozvédél podstatné informace z téchto

odvétvi:

Tabulka 2 Zakladni struktura vzdélavani teamleaderii

1. Zéklad o pozici, kompetence, povinnosti teamleadera

2. Finance tymu, business plany, jak se pocitd mzda

3. Talent management, motivace lidi
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4. Naborové pohovory a prvni kroky novacka

5. Etnetera jako projektova firma

6. Poprojektova péce, support a provoz

Veskeré informace, které jsou zaméstnanci poskytnuty, se predavaji ustni formou.
Blizsi informace ohledné jednotlivych kategoriich a pfesné néaplni témat nebyly

z divodu ochrany soukromych dat spolecnosti Etnetera a. s. poskytnuty.

3.3 SWOT analyza vzdélavaciho systému

Na zaklad¢ rozhovort s teamleadery, fadovymi zaméstnanci a personalnim oddélenim
spoleCnosti Etnetera a. s. byla provedena SWOT analyza, tj. zhodnoceni silnych
a slabych stranek vzdélavani spolecnosti, jejich pfilezitosti a hrozeb. V této casti

budou jednotlivé ¢asti této analyzy vysvétleny.

3.3.1 Silné stranky

Silnych stranek vzdélavaciho systému z pohledu zaméstnancti spolecnosti je hned

nékolik:

- dobrovolnost vzdélavani zaméstnanci;

- kazdy si mize vybrat kurz, ktery by ho bavil;

- zaméstnanci se vzdélavaji navzajem, koucing mezi zaméstnanci;

- finan¢ni zdroje pro uskute¢néni né€kterych kurzi ma v rukou hlavni leader

a zaméstnanci nemusi slozit€ Zadat personalni oddé€leni o svoleni.

3.3.2 Slabé stranky

Vzhledem Kk tomu, ze celofiremné neprobihda mnoho forem vzdelavani, které by byly
spolecné pro vSechny zaméstnance, v momenté zavedeni dalSich aktivit poméhajicich
vzdélavani hrozi hned nékolik moznych komplikaci, které se v jisté mife mohou

vyskytovat i v této chvili, naptiklad:

- absence jednotného vzdélavaciho systému;

- prostorova a ¢asova naro¢nost nékterych kurzi;
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- finan¢ni Gcast na jednotlivych kurzech ¢i Skolenich.

3.3.3 Prilezitosti

Ptilezitosti ve vzdélavani, a to nejen zaméstnancti byva nékolik a je nezbytné podchytit
ten spravny moment, kdy je nejlepsi C¢as pro zavedeni inovaci a rozSifeni pole
pusobnosti. V ptipad¢ aktudlniho vzd€lavaciho systému spolecnosti Etnetera a. s. je

hned nékolik moznosti pro prilezitosti rozvijici tuto instituci, jako jsou napftiklad:

- vzdélavani v oblasti mezilidské komunikace a mezilidskych vztahii ve
spolupréci se sptatelenymi spolecnosti firmy;

- vyuziti motivace, kterou zaméstnanci maji z diivodu dobrovolnosti kurzi
a vzdélavani a nabidnou jim pestiej$i nabidku kurzi;

- vzhledem k mezinarodnimu ptesahu spoleénosti poskytovat kurzy cizich

jazykl pro zaméstnance.

3.3.4 Hrozby

Jednou z nejdulezitéjsi ¢asti pfi zapojeni Gcastnika do pracovniho procesu je jeho
spokojenost a psychicka vyrovnanost. Spole¢nost, ktera poskytuje a vytvaii vzdélavaci
systém, musi mit tedy na paméti, aby nedoslo k n€kolika bodiim, které¢ by mohly byt
hrozbou jak pro Gcastnika vzdelavaciho procesu, tak pro samotny vzdélavaci systém,

a to hlavné:

- demotivace ucastnikli ohledn¢ aktivni ucasti ve vzdélavani, at’ uz naro¢nosti
vzdélavaci jednotky, strukturou, ¢i nevhodné zvolenou formou ¢i metodou

- pfevazujici teorie a ne praxe, kterd je pro vzdélavani dospélych podstatnou
soucasti vzdélavaciho procesu

- vzhledem k rozdiln¢ startovni urovni na stejnych pozicich se néktefi

zaméstnanci mohou citit znevyhodnéni.

Shrneme-li  SWOT analyzu, zéakladni informace mohou byt poskladany do

jednoduchého obrazku, ktery podle zjisténych informaci zpracovala autorka prace:
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Obrazek 3 SWOT analyza vzdélavaciho systému

4 Vysledky prizkumu

Nadchazejici cast bakalatské prace bude zameéfena na vyhodnoceni vysledku
vychazejicich z rozhovort, které byly uskutecnény v pribéhu piipravy bakaladiské
prace se zastupcem persondlniho oddé€leni a s teamleadery. Zaroven zde probéhne
vyhodnoceni dotaznikového Setieni mezi zaméstnanci, které je zaméteno na zjisténi

spokojenosti zaméstnanci s aktudlnim vzdélavacim systémem.

4.1 Pouzité prizkumné metody

Pro zjisStovani spokojenosti teamleaderd, informacich o vzdélavacim systému a néplni
jejich prace byla zvolena metoda polostrukturovanych rozhovort pro lepsi pochopeni
obsahu a pfipadné uptesnéni souvislosti. Tato metoda zaroven poskytuje prostor pro
doplilyjici otazky, které v pribéhu rozhovori mohly vyvstat a které by napiiklad
dotaznikovym Setfenim nebyly mozné zodpovédét (Linderova, Scholz a Munduch,
2016). Rozhovory byly zaméiené prevazné na zjistovani naplné prace, zda po nastupu
na pozici prob&hla forma vzdélavani ¢i nikoli a jak jsou leadefi spokojeni jak na pozici,
tak celkov€ s nastavenym systémem fungovani avzd¢lavani. Byla zde zafazena
I otazku o délce pracovniho poméru na dané pozici, ta byla z informa¢niho hlediska
0 vyvoji ¢i stagnaci vzd€lavani. Podrobny piepis rozhovort je k nahlédnuti v sekci
pftiloh a jedna se o ptilohu €. 2.

Naopak pro zjis§t'ovani spokojenosti zaméstnanct celkové, byla metoda dotaznikového

Setfeni vyhodnocena jako ideédlni. Jednalo se o zjiStovani jak kvantitativniho, tak
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kvalitativniho charakteru a tato metoda poskytuje skloubeni obou hledisek (Linderova,
Scholz a Munduch, 2016). Pomoci dotaznikového Setfeni byla nejprve zjistovana
celkova spokojenost zaméstnancti se systémem vzdélavani a druha ¢ast byla zamétena
na ptipadné zmény, které by zaméstnanci navrhovali ¢i preferovali. V tomto druhu
prizkumu nebylo podstatné, zda je respondent muz ¢i Zena, kolik mu je let ¢i jak
dlouho pracuje na dané pozici, z tohoto diivodu nebyly otazky tohoto typu zatazeny.

Strukturu rozhovort a dotaznik pro zjistovani spokojenosti se vzdélavacim systémem
byl navrzen autorkou prace podle pozadovanych informaci, které potfebovala zjistit.
Grafy prilozené u pfepisu otdzek zpracovala autorka sama pro lepsi piehlednost

a nazornou ukazku pomért odpovédi u respondentd.
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4.2 Rozhovory

Pti vedeni rozhovort je dilezitd role vyzkumnika, ktery musi byt empaticky, otevieny
a mily, aby se respondent uvolnil a necitil se pod tlakem ¢i ve stresu. Proto je dulezité
si spravné urcit, kdy je tuto metodu vhodné pouzit (Linderova, Scholz a Munduch,
2016).

4.2.1 Rozhovor s personalnim oddélenim

Rozhovor s personalnim oddélenim byl nestrukturovany, tedy nemél pevné danou
strukturu, jako mél rozhovor s teamleadery. Cilem rozhovoru bylo zjistit, zda se
persondlni oddé¢leni spole¢nosti domniva, ze je vzdélavaci systém dostacujici
a vSezahrnujici, nebo by bylo potteba ho zlepsit a ptipadné v jaké oblasti.

Tento rozhovor prob¢hl v ramci odborné praxe, v zati roku 2018.

Zastupkyné persondlniho oddéleni vyhodnotila stavajici vzdélavaci systém jako
vyhovujici, ovS§em s vyjimkou teamleaderti a manazert. V této kategorii zaméstnancii
shledédvala jisté nedostatky a pocit'ovala potiebu zlepsSeni. Na otazku, v jaké oblasti by
si zlepSeni vzdélavani ptedstavovala, vSak nebyla schopen odpovédét a pouze
navrhnula, Ze by cilova oblast mohla zahrnovat hard skills, neboli tvrdé, technické
znalosti zaméstnanci. Na otazku, pro¢ by se zamétila pravé na tuto kategorii uvedla,
ze z dlivodu dal8iho vzdélavani zaméstnanct neboli kdyz vzdélame teamleadera, ten

ziskané znalosti snaze preda celému tymu.

Priklady otazek, které byly pouzity pfi rozhovoru s personalnim oddélenim:
1. Myslite si, Ze je vzdélavaci systém ve spolecnosti dostacujici a poskytuje rovné
prilezitosti vSem zaméstnancim?
2. Navrhoval(a) byste n¢jakou formu zlepseni, pripadné jakou?
3. Co byste oznacil(a) jako problematickou oblast ve stavajicim systému
vzdélavani?
4. Je né&jaka kategorie, na kterou by mél byt kladen vétsi diiraz, ptipadné jakou

a proc?

Ptepis celého rozhovoru je k nahlédnuti v ptiloze €. 2.
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4.2.2 Osnova rozhovoru s leadery

1. Jaka je hlavni napln Vasi prace?

2. Jak velky je Vas pracovni tym?

3. Jak dlouho jste na dané pozici?

4. Co Vas na praci bavi a co Vam naopak nevyhovuje, nebo Vas nebavi?

5. Absolvoval/a jste néjaké Skoleni, které Vas obohatilo o uZitecné informace?
Pokud ano, jaké?

6. Co pro Vas bylo po ndstupu na pozici nejtézsi?

7. Myslite si, ze Vam spolecnost poskytuje dostatecné prileZitosti pro osobni
a firemni rozvoj?

8. Absolvoval/a jste néjaky kurz pri ndstupu na danou pozici?

9. Ocenil/a byste vstupni kurz po ndstupu na danou pozici?

10. Myslite si, ze by byl pro Vas vstupni kurz prinosny a ulehcil by Vam nastup na
danou pozici?

11. Ocenili byste pravidelna Skoleni v priitbehu vykonu prdce?

Celkem bylo uskute¢néno 6 rozhovorii, 5 s leadery team@ a 1 s hlavnim leaderem,
ktery mé¢l v naplni prace péci o tyto leadery. Nasledny rozbor nebude zamétfen na
kazdou otazku, ale pouze na nékteré a podrobny piepis veSkerych odpovédi je

k nahlédnuti v ptilohach prace.

4.2.3 Vyhodnoceni rozhovora s leadery

Na otdazku ohledné¢ pracovni naplné¢ odpovédéla vétSina leaderti skoro stejné
a vyjmenovali vSechny slozky jejich prace, pficemz mezi prvnimi byly cinnosti
zamétené na hard skills.

Ctvrta otazka ohledné toho, co je bavi a co ne na této praci skoro v§ichni odpovédali,
Ze je napliiuje a bavi prace s lidmi a péce o né a vadi jim, Ze vysledky, kterych
dosahnou nejsou vidét hned vzhledem k dlouhodobym cilim. Zaroven také uvadéli
jako problematické oblasti ¢innosti spojené s ukonCovadnim pracovniho poméru
a vedeni porad. Jako kladné tedy hodnotili pfevazné €innosti zamétujici se na socialni
vztahy na pracovisti, pée o zaméstnance a jejich posun. Jako negativni C¢i

problematické pak vétSinou Cinnosti technického charakteru, jako je vedeni porad,
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finan¢ni plany atd. Na dopliujici otdzku, zda by s témito hard skilly potiebovali

odbornéjsi pomoc odpovédeli, ze ne, ze s tim mohou jit za vedoucim leaderem.

4.2.4 Shrnuti rozhovoru

Rozhovory s personalnim oddélenim a s jednotlivymi teamleadery mély rozdilné
vysledky. Zastupkyné personédlniho oddéleni se domnivala, ze leadefi budou chtit
poskytnout doplnujici a rozvijejici informace spiSe z oblasti hard skills, tedy z oblasti
jako jsou rozdélovani financi, programovani, alokace atd.

Po dokonceni rozhovort s teamleadery ale bylo zjisténo, Ze se ndzory leadert
a personalniho oddéleni neshoduji. Leadeti se shodli na tom, ze hard skills se nauci
sami nebo se zeptaji svého vedouciho, ktery jim poradi. Naopak by se chtéli rozvijet v
oblasti soft skills, jako asertivni jednani, motivace a celkova péce o zaméstnance. Vse
by ov§em mélo byt interaktivni formou, kterd zaujme a bude spise zazitkova a ucastnici
kurzu by si tak vSe vyzkouseli a mohli by vychazet z praktickych ukazek a ptiklada
Z praxe a ze Zivota.

Ptepis celych rozhovoril naleznete v pfiloze €. 2.

4.3 Dotaznikové Setreni

Pii tvorbé dotaznikil ¢i jinych metod vyuZzivanych pii zjiStovani potiebnych dat je
podstatné urcit hlavni vyzkumnou otazku a dal$i dopliujici otazky. Ujasnéni a ur¢eni
téchto otazek je dualezité jako spravna specifikace cile pii tvorbé vzdélavaci akce
(Punch, 2008). Dobr¢ je také formulovat otazky pomoci tdzacich vét, jedna se o ak¢ni
formu, kterd vybizi k hledani feSeni a odpovédi (Gavora, 2010).

Hlavni vyzkumna otdzka pti tvorbé dotazniku znéla: ,,Jsou zamé&stnanci spole¢nosti
Etnetera a. s. spokojeni s aktualnim vzdélavacim systémem?*

Nasledné podotazky, které byly ndpomocné pii tvorbe dotazniku, znély:

- Pro¢ hodnoti zaméstnanci vzdélavaci systém kladné neboli v ¢em vidi klady
aktualniho systému?
- Vzhledem k tomu, Ze maji zamé&stnanci uvést spokojenost se vzdélavacim

systémem, prosli né¢jakou formou vzdélavani po nadstupu na pozici, na zakladé
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4.3.1

9.

2 T oA

které mohou vzdé¢lavaci systém hodnotit, nebo hodnoti na zakladé néceho
jiného?

Uvitali by zaméstnanci zménu aktualniho systému vzdélavani, ptipadné jakou?

Znéni dotazniku pro zaméstnance firmy

Jste spokojeni s aktudlnim vzdélavacim systémem spolecnosti? (Ano, Ne)

V cem vidite klady?

V cem vidite zapory?

Je neco, co byste zmenili, nebo resili jinak?

Rekli byste, ze je aktudlni systém dostacujici? (Ano, Ne)

Jak byste ohodnotili aktudlni vzdélavaci systéem? (1-5 stejné jako skolsky
systéem)

Prosli jste po ndstupu na Vasi pracovni pozici vstupnim skolenim? (Ano a
jakym, Ne)

Prosli jste Skolenim ¢i jinou formou vzdeélavani za dobu puisobeni na aktudlnim
pracovisti? (Ano a jakou, Ne)

Uvitali byste vétsi pocet Skoleni v oblasti vzdeldavani zaméstnancii? (Ano, Ne)

Nyni se zaméfime na blizsi vyhodnoceni dotaznikového Setieni, které prob&hlo v lednu

roku 2019 mezi zaméstnanci spole¢nosti. Dotazniky byly poskytnuty on-line formou

vSem zaméstnancim. Konec¢ny pocet respondentii bylo 15 osob, jednalo se o Zeny

I muze riznych vékovych kategorii.
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4.3.2 Rozbor odpovédi zaméstnanci na jednotlivé otazky

1. Jste spokojeni s aktualnim vzdélavacim systémem spolecnosti? (Ano, Ne)

16
14
12

[ =2 S I I = )

1. Jste spokojeni se vzdélavacim systémem
spolecnosti?
Jak muzeme vidét u prvni

otazky, 14 lidi odpovédélo, ze
jsou spokojeni s aktualni
vzdélavacim systémem,
zatimco 1 ¢lovék neni

spokojen.

ano ne

Obrdazek 4 Otazka ¢.1

2. V ¢em vidite klady?

Ve vétsing pripadii se odpovédi shodovaly a hlavni klady vidi zaméstnanci ve forme
dobrovolnosti dalsiho vzdélavani, tedy fakt, Ze nejsou nuceni do kurzt a Skoleni
a neberou je tedy jako nutnost, ale moznost dal$iho rozvoje.

Dal$im kladem, ktery vzdélavaci systém spolecnosti Etnetera a. s. md, se ukazalo
byt tydenni sezeni, které zaméstnanci hodnoti velmi kladn¢. Predavani informaci
0 jednotlivych oborech mezi zaméstnanci touto formou hodnoti jako napadité,
nenucené a pratelské. Znovu hodnoti velmi kladn€ formu dobrovolnosti a ¢asové
flexibility.

Vsichni zaméstnanci také uvedli jako velky klad spolecnosti moznost vybéru kurzt

a formu financovani od zaméstnavatele.

3. V ¢em vidite zapory?

Pfevazna Cast zaméstnancu neuvedla zadny zapor aktualniho systému. 1 osoba
uvedla jako zapor fakt, Ze vzhledem k tomu, Ze neni jednotny systém vzdélavanti,
tak zaméstnanci nemusi mit srovnatelné startovni podminky, a tak stejné moznosti

K posunu na kariérnim zebticku.
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4. Je néco, co byste zménili, nebo FeSili jinak?

Stejné, jako u predchozi otazky, vétSina ucastnikit dotaznikového Setfeni neuvedla
skoro zadné informace na toto téma. Pouze 1 osoba odpovédéla, ze by zavedla

vstupni Skolici kurz pro rovné ptilezitosti zaméstnanct.

5. Rekli byste, Ze je aktualni vzdélavaci systém dostatujici pro vykon dané
pracovni pozice? (Ano, Ne)
5. Rekli byste, e je aktualni systém

dostaguiici? . L
ostacujici Z tohoto grafu je patrne, ze

14

2 vétSina  respondentll  se
8 domniva, Ze  aktualni
: vzdélavaci  systém  je
2 dostacujici pro vykon dané

ano ne

Obrazek 5 Otazka ¢. 5 pozIce. Znalosti, se
kterymi byli piijati
a informace, které¢ jim poskytnou teamleadeti, hodnoti jako dostate¢ny

informacni kapital.

6. Jak byste ohodnotili aktudlni vzdélavaci systém? (1-5 stejné jako Skolsky

systém.)

6. Jak byste ohodnotili aktudlni vzdélavaci

systém? (1-5 stejné jako $kolsky systém.)
10 VétSina zaméstnanci (9
9
8 osob) odpovedéla, ze
7
J aktualni vzdélavaci
5
: systém hodnoti velmi
: kladng a zvolili znamku
1]

1 2 3 a 5 I, tedy bez dalSich
Obrazek 6 Otdzka ¢. 6 Vytek. 4 zaméstnanci

zvolili znamku 2, tedy Ze jsou spokojeni s aktudlnim vzdélavacim
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systémem s mirnymi vytkami ¢i par pfipominkami. 2 zaméstnanci zvolili

znamku 3, hodnoti tedy vzdélavaci systém jako dobry, ale chtél by vylepsit.

7. Prosli jste po nastupu na Vasi pracovni pozici vstupnim §kolenim? (Ano a

16
14
12
10

[ I O = (]

Obrdazek 8 Otazka ¢. 7b

jakym, Ne)

16
14
12

=T - I ]

Obrazek 7 Otazka ¢. 7a

7. Prosli jste po néastupu na Vasi pracovni

pozici vstupnim Skolenim?

Ano

Ne

Na otézku, zda zaméstnanci prosli

vstupnim

Skolenim, vSichni

odpovédéli  kladn¢, tedy 15

respondentl zvolilo moZnost ano. U

doplnujici otazky, o jaka vstupni

Skolenti §lo, odpovédéli nasledovné:

Jakymi Skolenimi jste prosli po nastupu na

BOZP

pozici?

HACCP

Skoleni pozérni ochrany

15 osob odpovédélo,
ze proslo  skolenim
BOZP, neboli
BezpeCnost a ochrana
zdravi pfi praci. 10 osob
odpovédélo, Ze proslo
HACCP
(Hazard Analysis and

Skolenim

Critical Control Points) a

15 osob proslo Skolenim pozarni ochrany. Vsichni respondenti tedy prosli pouze

zékladnim zaSkolenim, které je povinné pro vSechny druhy zaméstnani, Zadny

neuvedl jiné doplnujici Skoleni ¢i kurz.
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We oo

8. ProSli jste Skolenim ¢i jinou formou vzdélavani za dobu piisobeni na
aktualnim pracovisti? (Ano a jakou, Ne)
8. Prodli jste Skolenim ¢i jinou formou vzdélavani
za dobu pisobeni na aktudlnim pracovisti?
" 8 respondentl
12 zvolilo  moznost
ne, tedy ze za dobu
6 pusobeni na
aktudlnim
pracovisti neprosli

ana ne Zadnou dalsi

Obrdzek 9 Otdzka ¢. 8 formou
vzdélavani a k vykonu prace jim stacily védomosti a dovednosti, které méli pti
nastupu na pozici. 7 osob odpovédelo kladné, tedy prosli dalsi formou vzdélavani.
Ve vétsiné ptipadil se jednalo o kurz ¢i Skoleni, které si zaméstnanci sami zvolili.
Ve 2 ptipadech respondenti uvedli jako formu vzdélavani a ¢etbu odbornych
publikaci a ¢lankd ve specidlné zamétenych ¢asopisech, tedy informalni formu

uceni.

9. Uvitali byste vétsi pocet Skoleni v oblasti vzdélavani zaméstnanci?
(Ano, Ne)

9. Uvitali byste vétsi pocet Skoleni v oblasti
) vzdélavani zaméstnancu? Na otazku &slo 9.
12 odpovédela vétSina
0 zaméstnanctli také

kladn¢ (13:2), a to sice

@

ze by uvitali moznost

rozsahlejsi nabidky

ano ne

riznych forem dalSiho
Obrazek 10 Otdzka ¢. 10 s .
vzdélavani a vétSina

zaméstnanct uvedla, ze by ji vyuzili.
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4.3.3 Shrnuti vychazejici z dotaznikového Setieni

Shrneme-li informace ziskané z dotaznikového Setfeni, vzd€lavaci systém, kterym
momentalné spole¢nost disponuje shledavaji vSichni zaméstnanci jako dostacujici
a uspokojujici jejich zakladni profesni potfeby. V momenté, kdy se chtéji rozvijet
moznost maji, ale musi projevit vlastni iniciativu. V momenté, kdy nechtéji, nuceni
nejsou.

Na zéklad¢ pozorovani a mimodécnych rozhovora, které vedouci prace absolvovala
pfi pobytu ve firm¢ v pribéhu vypracovavani bakaldiské a na zakladé vysledki
rozhovort, uvadi kratké shrnuti doplnéné o subjektivni nazor, ktery ze zaméstnancii a
celé firemni politiky ma:

., Tim, Ze nemd vzdeéldavaci systém pevné stanovenou formu a strukturu, pusobi
velmi pratelsky a neformalné, coz dodava zaméstnancum spise pocit rodinného
prostredi nez velké firmy, ve které se boji projevit vlastni nazor a neradi tam chodi. Ve
firmé se radi zdrzi a na praci, kterou odvadéji, jim zdlezi a snazi se podavat co nejlepsi
vykony. Pokud nécemu nerozumi, neboji se zeptat svého nadrizeného, kterého berou
spise jako mentora akamardda, ktery jim vysvetli vSe potrebné a pomiize

S problémem. “

5 Navrh mozného zlepSeni

Na zéklad¢ vSech ziskanych informaci, bych doporucila rozvinout myslenku o
vzdélavani teamleaderti a manazerii. Dalsi forma vzdélavani by byla zameétena hlavné
na vstupni kurz, ktery by ocenili vS§ichni dotazovani lidfi.

Jednalo by se o kurz, ktery by poskytl souhrnné informace o pozici a naplni prace,

kterou budou zastavat.

5.1 Cil

Cilem navrhu mozného zlepseni vzdélavaciho systému spole¢nosti Etnetera a. s., bude
navrzeni struktury vzdé€lavaciho kurzu zaméfeného na adaptacni fazi procesu

vzdélavani teamleadertu a manazeru.
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Po ukonceni kurzu by mél byt ucastnik schopen:

vést tym za piredem stanovenym a jasn¢ definovanym cilem;

- rozd¢lovat tkoly podle danych pravidel a pii rozd¢lovani zohlednit schopnosti
a dovednosti jednotlivct;

- delegovat ukoly;

- Jednat slidmi podle typu osobnosti a komunikovat snimi na spravné
komunikacni trovni;

- spravné odhadnout socialni klima na pracovisti, fidit se podle n¢j a udrzovat
ho v piatelské roving;

- fidit se vnitropodnikovymi dokumenty a kodexy;

- predat tymu informace o plnéni tkoll a povinnosti takovym zptisobem, ze se

s nimi dokazi ztotoznit a spolecnymi silami pracovat na jejich naplnéni.

5.2 Zakladni struktura

Jedna se o ctyftydenni kurz.

Prvni cast je zaméfena na hard skills a soft skills. Obsah je podobny se strukturou
vzdelavani, kterou poskytuji leadeti ted’. Celkove je kurz doplnén o nékteré ¢asti, které
se zrozhovord ukazaly byt problematické, jako je zaklad o pozici, manazerské
kompetence, finance, planovani, prezentovani, vedeni porad atd. (viz tabulka v ¢asti
aktudlni vzdélavaci systém).

Druha ¢ast je zamétena na soft skills a zaméstnanci béhem nékolika tydnd projdou
zakladnimi $kolenimi na témata, jako jsou komunikace s lidmi, jednani s lidmi podle
typu osobnosti, poskytovani zpétné vazby, zaklady koucinku, asertivni jednani, self
brand (sebeprezentovani) atd. Tyto dvé casti se prolinaji a vzajemné doplnuji
o priklady z praxe.

Veskeré Casti kurzu se odehravaji v pracovni dob& zaméstnance, béhem prvniho

mesice PO nastupu na pozici.

45



Priklad struktury kurzu a jednotlivych tematickych celkd, kterou dale mtze rozvijet

a upravovat personalni oddéleni:

Tabulka 3 Harmonogram vzdélavaci akce

Prvni tyden - Zakladni informace o vykonavané pozici

- Zékladni rozdéleni ¢innosti teamleadera

- Zakladni kompetence manaZera/teamleadera
- Delegovani a vedeni lidi

- Povinnosti leadera

Druhy tyden - Finance (planovani, pocitani mezd, odmeény atd.)
- Naborové pohovory

- Péce o zamé&stnance

- Vedeni porad

- Dlouhodobé planovani a ¢asova osa

Tteti tyden - Motivace lidi
- Poskytovani zpétné vazby
- Asertivni jednani

- Typy lidi a typy zaméstnanct

Ctvrty tyden - Socialni klima ve skuping
- Zaklady koucinku

- Vztahy na pracovisti

Kazda z téchto kategorii jde dale rozpracovat do jednotlivych tematickych celkl a
podle potieby probrat do hloubky, podle aktudlnich znalosti a dovednosti leadera. Je
vSak dulezité mit na paméti, Ze by jednotliva skoleni, hlavné z oblasti soft skills, mél
edukovat odbornik z oboru, ktery dokaze spravné vysvétlit jednotlivé kategorie a
pojmy, aby nedoslo ke zmateni zaméstnance. Naopak témata z oblasti hard skills bych
doporucovala edukovat leadery, kteti jsou na pozici po delsi ¢asovou dobu a dokazi
tak k teoretickym znalostem spravné uvést praktické piiklady, se kterymi se leader
muze setkat. Pfi Skoleni na téma soft skills bych naopak doporucila Skoleni odborniky

Vv oblastech komunikace, mezilidskych vztahi a dalSich kategoriich, obsazenych
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Vv zékladni struktufe a dokaze spravné pouzit jednotlivé teoretické i aktivizacni metody
pro spravné zaskoleni pracovnika.

Jako dalsi bych doporucila podniknout alespon dvé teambuildingové akce v pribéhu
roku, aby leadefi méli moznost piedat si poznatky a dovednosti, pfipadné tipy a rady
pro lepsi vykon funkce. Na téchto akcich by také méla byt moznost komunikace
s odbornikem, se kterym by bylo mozné prodiskutovat jednotlivé problematické
situace, které se za uplynulé obdobi odehraly a on by jim sdé¢lil svlij nazor na véc,

piipadné kli¢ k co nejefektivnéjSimu feseni téchto situaci.
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Zavér

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo analyzovat vzd€lavaci systém spolecnosti
Etnetera a. s. a navrhnout mozné zlepseni. K dosazeni cile byla pouzita metoda
polostrukturovanych rozhovori, dotaznikového Setfeni a dalsi doplnujici aktivity jako
je naptiklad analyza vnitropodnikovych dokumenti. Pomoci téchto metod byl
vzdélavaci systém analyzovan, byla zhodnocena spokojenost zaméstnanci se
vzdélavacim systémem a na zdkladé ziskanych dat byl uveden mozny navrh zlepseni
aktualniho vzdélavaciho systému. Cil prace byl tedy naplnén.

Teoretickd ¢ast prace pojednava o zékladnich pojmech uzivanych pii firemnim
vzdélavani, vzdelavani dospélych a celkové pfi Cinnostech spojenych s touto ¢asti
lidského Zivota. Snazi se vysvétlit jednotlivé pojmy tak, aby byly pochopitelné. Prvni
Cist definovala fizeni lidskych zdrojii a problematiku zékladnich ¢innosti spojenych
S fizenim, vedenim arozvojem zaméstnancl. DalS$i kapitola byla zaméfena na
objasnéni pojmu leadership a zakladni aktivity leadera, jakozto vedouciho skupiny.
Nasleduje kapitola o vzdélavani dospélych a jeho uskalich, na kterou navazuje ¢ast
0 firemnim vzdélavani, které je nedilnou soucésti pracovniho Zivota kazdého ¢loveka
Vv roli zaméstnance.

Po vodu do problematiky a definovani zakladnich pojmi nasledovala prakticka ¢ast,
ktera byla zaméfena na popis konkrétniho vzdélavaciho systému a jeho zakladni
struktury. Pomoci dotaznikii a rozhovora byla zjistovana spokojenost zaméstnanct
s takto stanovenou formou vzdélavani na pracovisti. Ze zjiSténych informaci byla
sestavena SWOT analyza, kde vySly najevo klady a zapory aktualniho vzdélavéani a na
zavér byl uveden ndvrh moZného zlepSeni, ktery byl zaméfen na vzdélavani
teamleaderti a manazert. Na tento navrh by bylo mozné navazat a nové definovat nejen
vzdélavaci akci pro teamleadery a manaZery, ale napiiklad Skoleni pro nové ptichozi
zaméstnance, kurzy rozvijejici zaméstnance v prabéhu vykonu povolani, ¢i se zaméfit
na navrhy jednotlivcl a poskytnout napiiklad zajmové kurzy, napiiklad sportovni,
zamefené na zlepSeni fyzického stavu programatorti a podporu pii sedavé forme

zameéstnani.

48



Seznam pouzitych zdroju

ADAIR, John Eric. Action-centred leadership. New York: McGraw-Hill, [1973]. 186
p. ISBN 0070844283,

ARMSTRONG, Michael. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. 268 s. ISBN
8024721775.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha:
Grada, 2007. 789 s. ISBN 8024714078.

BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvani. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi.
208 s. 233 5. ISBN 978-80-247-2914-5.

BECKER, Gary S. Human capital: a theoretical and empirical analysis, with special
reference to education. 3rd ed. Chicago: The University of Chicago Press, c1993. 402
p.

ISBN 0-226-04119-0.

BENES, M. Andragogika. Praha: Grada, 2008. 176 s. ISBN 978-80-247-2580-2.

BERNARDOVA, Dana. Zdkladni cinnosti v persondlnim fizeni. Olomouc, 2015. 82
s. ISBN 978-80-7455-052-2.

Co délame | Etnetera. Etnetera — zakazkovy vyvoj webovych a mobilnich aplikaci
[online]. Dostupné z: https://www.etnetera.cz/co-delame

GAVORA, P. a kol. Elektronickd ucebnica pedagogického vyskumu. [online].
Bratislava : Univerzita Komenského, 2010. ISBN 978-80-223-2951—4. Dostupné z:
http://www.e-metodologia.fedu.uniba.sk/

GOLEMAN, D.: ,,What makes a leader?*“ In What makes a leader. Boston, MA,
Harvard Business School Press 2001

HORSKA, Viola. Koucovdni ve skolni praxi. Praha: Grada, 2009. Pedagogika (Grada).
174 s. ISBN 9788024724508.

HRONIK, Frantidek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006. Vedeni lidi v praxi.
126 s. ISBN 8024714582.

HRONIK, Frantidek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. 233 s.
ISBN 8024714574,

LANGER, Tomas. Moderni lektor: priivodce uspésného vzdelavatele dospélych.
Praha: Grada Publishing, 2016. 224 s. ISBN 978-80-271-0093-4.

LANGER, T. — PALAN, Z. Zdklady andragogiky. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2008. 204 s. ISBN 978-80-86723-58-7.

49


https://www.etnetera.cz/co-delame
http://www.e-metodologia.fedu.uniba.sk/

LINDEROVA, Ivica, Petr SCHOLZ a Michal MUNDUCH. Uvod do metodiky
vyzkumu. Jihlava: Vysokd Skola polytechnickd Jihlava, 2016. 69 s. ISBN 978-80-
88064-23-7.

MAZQUCH, Petr a Jakub FISCHER. Lidsky kapital: méreni, souvislosti, prognozy. \VV
Praze: C.H. Beck, 2011. Beckova edice ekonomie. 116 s. ISBN 8074003809.

MUHLFEIT, Jan a Melina COSTI. Pozitivni leader: jak energie a Stésti pohdnéji
Spickové tymy na cesté k uspéchu. Prelozil Viktor JUREK. V Brné: Management Press,
2017. 368 s. ISBN 978-80-265-0591-4.

Oxford studijni slovnik: vykladovy slovnik anglictiny s ceskym prekladem. Oxford:
Oxford University Press, 2010. 1094 s. ISBN 978-0-19-430655-3.

PROCHAZKA, Jakub, Martin VACULIK a Petr SMUTNY. Psychologie efektivniho
leadershipu. Praha: Grada, 2013. Psyché (Grada). 152 s. ISBN 978-80-247-4646-3.

PRUCHA, Jan. Pedagogickd evaluace: hodnoceni vzdélavacich programii, procesii a

vysledkii. Brno: Masarykova univerzita, 1996. 166 s. ISBN 8021013338.

PUNCH, Keith F. Zdklady kvantitativniho Setreni. 1. vydani. Praha : Portal, 2008, 152
s. ISBN 978-80-7367-381-9.

TURECKIOVA, Michaela. KIi¢ k iicinnému vedeni lidi: odemknéte potencidl svych
spolupracovnikii. Praha: Grada, 2007. Vedeni lidi v praxi. 122 s. ISBN 8024708825.

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004.
168 s. ISBN 80-247-0405-6.

VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdelavani zaméstnancii. 2.,
aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2011. Management (Grada). 237 s. ISBN 8024736519.

50



Seznam obrazku

Obrazek 1 Vysvétleni pojmu fizeni lidskych zdroji a fizeni lidského kapitalu.......... 12
Obrazek 2 Antropogeneticky trojuhelnik vlastni vyroby podle vzoru od Palana (2002,
T ) OSSPSR PSPPR 19
Obrazek 3 SWOT analyza vzd&lavaciho syStému ..........cocvvveiiiiiiieniniiseciesees 34
Obrazek 4 OtazKa C.1 . ..o 40
ODbIrAzZeK 5 OtAZKa €. 5.oooiiiiiie it 41
ODbrazek 6 OtAZKa €. 6...cvvieiieiie e 41
ODbIrazek 7 OtAZKa €. 7@ ...uuiiiiieiiiiie ettt s 42
Obrazek 8 OtazKa €. TD....ooeieiiiiiiece e 42
ODbrazek 9 OtAZKa €. 8 .....eeviiiieiiieieeie et sttt sre b e nnees 43
Obrazek 10 OtAZKa €. 10 ...cciuiiiiiiieiieeee e 43

Seznam tabulek

Tabulka 1 Zjednodusené pojeti rozdili mezi fizenim a vedenim, na zaklad¢ tabulek

z knihy Management a leadership od M. ArmStronga...........ccceveveiieeresieseesesineenens 15
Tabulka 2 Zéakladni struktura vzdélavani teamleadert.........ccooeerieiiiniiiiiiesieeiee 31
Tabulka 3 Harmonogram vzd@lavaci akCe..........coevviiiiiiiiiiieiie e 46

51


file:///C:/Users/kotrcova/Desktop/pokusy.docx%23_Toc4414149
file:///C:/Users/kotrcova/Desktop/pokusy.docx%23_Toc4414150
file:///C:/Users/kotrcova/Desktop/pokusy.docx%23_Toc4414151
file:///C:/Users/kotrcova/Desktop/pokusy.docx%23_Toc4414152
file:///C:/Users/kotrcova/Desktop/pokusy.docx%23_Toc4414153
file:///C:/Users/kotrcova/Desktop/pokusy.docx%23_Toc4414154
file:///C:/Users/kotrcova/Desktop/pokusy.docx%23_Toc4414155

Seznam priloh

1. Sablona rozhovoru vedeného s teamleadery
2. Ptepis rozhovori

52



Piiloha ¢. 1: Sablona rozhovoru vedeného s teamleadery

Jaka je hlavni napln Vasi prace?
Jak velky je Vas pracovni tym?
Jak dlouho jste na dané pozici?

Co Vs na praci bavi a co Vam naopak nevyhovuje, nebo Vas nebavi?

o B~ W D

Absolvoval/a jste n€jaké Skoleni, které Vas obohatilo o uzite¢né informace?

Pokud ano, jaké?

7. Myslite si, ze Vam spolecnost poskytuje dostate¢né piilezitosti pro osobni a
firemni rozvoj?

8. Absolvoval/a jste néjaky kurz pii nastupu na danou pozici?

9. Ocenil/a byste vstupni kurz po nastupu na danou pozici?

10. Myslite si, ze by byl pro Vs vstupni kurz ptinosny a uleh¢il by Vam nastup na
danou pozici?

11. Ocenili byste pravidelna skoleni v pribéhu vykonu prace?

Rozhovory byly doplnény o otazky, které vyplynuly v prib&hu konverzace, nejéastéji

na témata z oblasti motivace, poskytovani zpétné vazby a teambuilding.



Priloha ¢. 2: Prepis rozhovoru

a) Rozhovor €. 1

1. Jaka je hlavni napln Vasi prace?

o Hlavni cinnosti je Fizeni tymu, delegovani ukolii, alokace zdroju a

celkovy starat se o celkovy bezproblémovy chod tymu.
2. Jak velky je Vas pracovni tym?
o Tym mad momentalne 9 lidi.
3. Jak dlouho jste na dané pozici?

o Celkem dlouho, uz pres 3 roky. Ale stdle tu nejsem na plny uvazek,
momentdlné mam > uvazku jako teamleader a > uvazku jako
programadtor.

4. Co Vas na praci bavi a co Vam naopak nevyhovuje, nebo Vas nebavi?

o Velmi mé bavi prace s lidmi, ta mi ulehcuje fungovani na pozici a
nevadi mi pak ani resit problémy, které se vyskytnout. Nejvétsim
problémem je pro mé casové skloubit uvazky, stale se citim vice jako
programadator, nez teamleader a snazim se s tim néco delat, ale stale
Jjsem neprisel na to, jaky je idedlni pomer.

5. Absolvoval/a jste n¢jaké Skoleni, které Vas obohatilo o uzitecné
informace? Pokud ano, jaké?

o Bohuzel ne.

o To, co jsem rikal, Ze mé nebavi a stale je to problém. Nedokazu si
spravné rozvrhnout cas a vice se vénuji programovani, nez vedeni tymu
a potom nestiham.
7. Myslite si, Ze Vam spolecnost poskytuje dostatecné piileZitosti pro osobni
a firemni rozvoj?
o Ano, pokud prijdu s navrhem, pak je mi vidy poskytnut prostor pro
realizaci.
8. Absolvoval/a jste n&jaky kurz pti nastupu na danou pozici?
o Zadny kurz jsem neabsolvoval. Po ndstupu jsem absolvoval vstupni

kolecko s Honzou (hlavni teamleader), ktery mi pro predstavu rekl, co



a jak on dela a ja se podle toho snazim postupovat. Kdyz mam néjaky

problém, zajdu za nim a on se mi snazi poradit.

9. Ocenil/a byste vstupni kurz po nastupu na danou pozici?

o Podle toho, jak a jakou formou by byl veden. Nemam cas na dlouhé
semindre a prednadsky, ale kdyby to bylo zajimavou formou, tak proc¢
ne.

10. Myslite si, ze by byl pro Vs vstupni kurz pfinosny a ulehcil by Vam nastup
na danou pozici?

o Snad ano, urcité bych ocenil pomoc se soft skilly.

11. Ocenili byste pravidelna Skoleni v priibéhu vykonu prace?

o Jak jsem ekl u vstupniho kurzu, kdyby byly vedeny zajimavou formou

a mohl jsem si vybrat téma, pak ano.
Dopliujici otazky:
Jak jste na tom s poskytovanim zpétné vazby?

o Poskytovani zpétné vazby mi ted jiz nedela tak velky problém.
Z pocatku to nebylo jednoduché, hlavné ta negativni cast. Nejsnadnéjsi
je poskytovani v pribéhu, kdy se véc stane a ja ji rovnou mohu
ohodnotit. Zaroven mame kazdého piil roku sezeni 1:1 a tam spolecné
reSime uddlosti za uplynulého pul roku, a prave poskytovani hodnoceni
a zpétné vazby, jak c¢len tymu nam, tak my jemu. Na sezeni zaroven maji
moznost Fict si, kam by se dal chtéli rozvijet a jaké odvétvi prace by si
chteli zkusit. Ja se pak snazim tento presun zaridit, aby byli co moznd
nejspokojenéjsi.

Jak motivujete lidi v tymu?
o Snazim se, aby bylo v praci neustdle néco nového a nespadli jsem tak

do stereotypu.

b) Rozhovor é¢. 2

1. Jaka je hlavni népln Vasi prace?
o Staram se o chod tymu. To znamend zajistovani a reSeni financi,

alokace zdrojii a spokojenost clenii tymu. Staram se i o nabor



zamestnancii do mého tymu, aby si vSichni sedli a dokadzali
spolupracovat.
2. Jak velky je Vas pracovni tym?
o Momentalné mam 2 tymy. Jeden ma 8 lidi a druhy, ktery je mensi a
zameéreny na virtudlni realitu ma 3 lidi.
3. Jak dlouho jste na dané pozici?
o Na pozici jsem 2 roky.
4. Co Vas na praci bavi a co Vam naopak nevyhovuje, nebo Vas nebavi?
o Bavi mé komunikace s lidmi a starat se o spokojenost clenii tymu. Kdyz
vidite, Ze je zaméstnanec spokojeny a prace ho bavi, pak mate radost
Z toho, Ze jste to prave vy, kdo to umoznil a vite, Ze on se na Vas znovu
obrati, kdyz bude mit problém, nebo bude néco potrebovat. A o tom to
podle mé je. Nebavi mé ridit finance a vést porady. To neni nic moc pro
mé a bral bych s tim néjakou pomoc.
5. Absolvoval/a jste néjaké Skoleni, které¢ Vas obohatilo o uzite¢né informace?
Pokud ano, jaké?
o Ano, rad se rozvijim a chodim na riizné kurzy a skoleni. Vétsinou jsou
to véci, které si sam najdu, pak jdu za mym vedoucim, povim mu o tom
a on mi to zatim vidy odsouhlasil a pak proplatil, coz je super.
Naposledy jsem byl na kurzu o prokrastinaci a ted’ mam v planu dalsi.
o Nejprve bylo zvidstni, zZe lidem, se kterymi jsem pracoval jako kolega
mam najednou Séfovat. Bal jsem se toho, ale pak byl presun prirozeny
Ostatni véci se naucite sami tim, Ze si néco prostudujete, ale vedeni
porad se jen tak nenaucite a chce to cvik a praxi, kterou zatim nemam
tak velkou.
7. Myslite si, Ze Vam spolecnost poskytuje dostatecné piileZitosti pro osobni a
firemni rozvoj?
o Urcite. Neni to tak, zZe by nam néco vyslovené nabizela, ale v momentée,

kdy si néco najdu neni probléem to zaridit.



8. Absolvoval/a jste néjaky kurz pii nastupu na danou pozici?

o Zadny kurz jsem neabsolvoval. Mél jsem asi I4tidenni kolecko
S hlavnim teamleaderem, ktery mi pomahal a stale pomaha a stara se i
o rozvoj a kdyz neco chci ¢i potrebuju, tak jdu za nim i ted.

9. Ocenil/a byste vstupni kurz po nastupu na danou pozici?

o Néjaky souhrn informaci by se jisté hodil a neuskodil by.

10. Myslite si, ze by byl pro Vas vstupni kurz pfinosny a uleh¢il by Vam néstup na
danou pozici?

o Urcite.

11. Ocenili byste pravidelna skoleni v prubéhu vykonu prace?

o To by hodné zdlezelo na zvoleném tématu. Pokud bych si mohl vybrat

jaké téma by se mi hodilo, pak proc ne.
Dopliujici otazky:
Jak Vam jde poskytovani zpétné vazby?

o Pozitivni mi nedela problém, u poskytovani negativni zpétné vazby se
bojim, abych neprekrocil hranici mezi poskytnutim dostatecného
mnozstvi informaci a demotivaci, coz nechci. Jinak mame celofiremni
piilrocni hodnoceni a poskytovani zpétné vazby. Tam se cleny tymu
resim i jejich pracovni napli a posun, kam by se chtéli dostat a jak jsou
spokojeni.

Jak jste uvedl(a) v ¢asti rozhovoru o tom, co Vas bavi a co ne, je s ¢asti, kterd Vas
nebavi n¢jaky problém?

o Mozna trochu, ale s tim mi muze poradit Honza.

c¢) Rozhovor ¢. 3

1. Jaka je hlavni naplit Vasi prace?
o Hlavné nabor zamestnancu, alokace, zaucovani, reseni stiznosti od
klientii a rozdeélovani financi.
2. Jak velky je Vas pracovni tym?
o Momentalné mam celkem maly tym, a to 8 lidl.
3. Jak dlouho jste na dané pozici?

o Na pozici teamleadera jsem tretim rokem.



4. Co Vas na praci bavi a co Vam naopak nevyhovuje, nebo Vas nebavi?

o Nejvice mé bavi pozorovat posun lidi. Kdyz vim, jak na tom byli, kdyz
nastoupili a ted’ vidim, jak se rozvijeji a prace je bavi a jde jim od ruky,
je to krdasa. Vadi mi davani vypovedi, to je mi velmi neprijemné.
Zaroven mi nevyhovuje, Ze se ke mné dostanou pouze Spatné véci od
klientii a veSkeré stiznosti jdou za mnou a kdyz to reknu na rovinu, tak
se krici na mé a bez toho bych se klidne obesla. Ja tedy vidim jen t0
Spatné a za to je mi vynadano, ale kdyz se néco povede, tak pochvala
neprijde. Zarovenn mi vadi forma planovani, musim planovat
dlouhodobé a pak je smutné, kdyz nevidim vysledky hned a musim si
klima v tymu.

5. Absolvoval/a jste n&jaké skoleni, které Vas obohatilo o uzitecné
informace? Pokud ano, jaké?

o Posledni dobou jsem se zamérila na online Skoleni a kurzy. Posledni
byl na osobni rozvoj a doporucila jsem ho i celému tymu.

Co pro Vas bylo po néstupu na pozici nejtézsi?

o Kdyz jsem nastoupila na pozici, byvaly teamleader mé zaucoval a rekl mi,
., deélej vie tak a tak, ale lip nez ja* (smich). TakzZe nejtezsi pro mé bylo asi
srovnat se S tim, jakda ocekdavani ode mé ma. Pak klasické poskytovani
negativni zpétné vazby.

Myslite si, Ze Vam spolecnost poskytuje dostatecné prilezitosti pro osobni a
firemni rozvoj?

o Nezlobila bych se, kdyby byla néjaka nabidka kurzii, nebo workshopu, ale
vedeni nemd problém s nasimi navrhy a v momenté, kdy nékam chceme, tak
to neni problém, takze ano.

Absolvoval/a jste n€jaky kurz pfi nastupu na danou pozici?
o Ne, pouze kolecko s Honzou, ktery mi poskytl souhrnné informace.
Ocenil/a byste vstupni kurz po nastupu na danou pozici?

o Asi bych se nezlobila, ale i timto zpusobem se to dalo zvladnout.



10. Myslite si, Ze by byl pro Vas vstupni kurz pfinosny a uleh¢il by Vam nastup na
danou pozici?

o Urcité by nastup ulehcil, kdyby se na ném zapracovalo a byl by zaméreny

primo na danou pozici.
11. Ocenili byste pravidelna Skoleni v pribéhu vykonu prace?

o  Kdyby nebyla moc dlouha a mohla bych si vybrat téma, na které by skoleni
bylo, pak ano. Ale skoleni online formou také nejsou tak spatna.

Dopliujici otazky:
Jak motivujete Vas tym?

o Snazim se je motivovat hlavné nehmotné, a to pristupem a naladou v tymu.
Bohuzel jim nemohu zajistit takové financni ohodnoceni formou odmeén,
jakou bych si predstavovala, a proto se snazim alespon o poradani
spolecnych akci, abych namotivovala tym a udrZovali jsme tak dobrého
tymového ducha.

Kdyz potadate spole¢né akce, je to formou teambuildingu, nebo pouze spole¢ného
posezeni s pratelskou atmosférou?

o Momentalné jsou to spiSe vecere v restauraci nebo bowling, ale mame
V planu i spolecny vikend, kdy budeme pomahat stavet lesni skolku a hrat

néjaké tymové hry, a to uz bych jako teambuilding oznacila.

d) Rozhovor ¢. 4

1. Jaka je hlavni naplit Vasi prace?

o  Nejdulezitéjsi je planovani, a to hlavne dlouhodobé. Musim mit
jasno v tom, kdy a co se bude dit, kolik lidi mam k dispozici a kolik
na kterou zakazku prideélim. Dale je to starost o lidi v tymu a jejich
spokojenost a prace, kontrola a reSeni riuznych problémii
spojenych s tim, co délame. Také se staram o finance tymu,
rozdelovani vyplat, planovani financnich zdrojit a odmeén. Jednou
za pul roku mame posezeni s tymem, tedy 1:1 a resSime jejich

spokojenost ve firmé a kam by se chtéli posunout. To je asi vSe

vvvvvv



Jak velky je Vas pracovni tym?

o Momentalne mam pod sebou 7 lidi, ale budeme se rozriistat o
novacky. No vidite, jesté mam v ndplni prdce pohovory
S uchazeci.

Jak dlouho jste na dané pozici?

o Ted to bude 5 let. Ale je pravda, Ze se to nezda. I kdyz je to

celkem rutinni prace, jak se meni lidé, meéni se i pocit z prace a uteklo

to jako voda.

Co Vés na praci bavi a co Vam naopak nevyhovuje, nebo Vas nebavi?

o Komunikace s tymem a rozvoj. Vidét posun u zaméstnancii a

osobni riist. Pro mé je to jako vychovavat déti a mit radost z toho,
Jjak se posouvaji. Neni asi vylozené nic, co by mi vadilo. Musite si
najit cestu k tomu délat i to neprijemné a pak Vam to prestane
vadit.

Absolvoval/a jste néjaké Skoleni, které Vas obohatilo o uzite¢né

informace? Pokud ano, jaké?

o  Asi se mi momentdlné nic nevybavuje. Pokud si na néco
vzpomenu, povim Vam ho v priibéhu, co Vy na to?

Co pro Vas bylo po nastupu na pozici nejtézsi?

o Asi spravné rozvrhnout dlouhodobé planovani a smifit se s tim.
To, Ze néco naplanujete a vysledek vidite treba za piil roku, az
rok, muze byt lehce demotivujici.

Myslite si, ze Vam spolecnost poskytuje dostate¢né prilezitosti pro

osobni a firemni rozvoj?

o  Snazi se. Nedavno jsme méli Skoleni o spravné komunikaci

s introverty, a to si myslim, ze bylo fajn. Urcité bych uvital néco

dalsiho na podobné téma. Tim Ze jsme tu vSichni programdtori a

ajtaci a vétsinou jsme zaméreni spise na hard skilly a komunikace a

jednani s lidmi vétsiné z nas neni moc vlastni, tak si myslim, Ze je

potieba rozvijet hlavné tuhle nasi cast.



8.  Absolvoval/a jste n¢jaky kurz pfi ndstupu na danou pozici?

o Akorat kolecko po nastupu, kdy jsem se dozvedeél, co a jak délat, ale
na vetsinu veci jsem si prisel casem sam.

9.  Ocenil/a byste vstupni kurz po nastupu na danou pozici?

o Ano, myslim si, Zze pokud nemate zkuSenosti s podobnou formou prdce,
mohlo by to byt pro clovéka celkem narocné. Mné osobné stacilo to
vstupni kolecko, jak uz jsem rikal, ale mysli si, Ze pro ostatni by to
mohlo byt fajn.

10. Myslite si, ze by byl pro Vs vstupni kurz ptinosny a uleh¢il by Vam nastup
na danou pozici?

o) Jak jsem rekl, ano.

11.  Ocenili byste pravidelna skoleni v prubéhu vykonu préace?

o Podle toho jaka. Na soft skilly, jak jsem jiz rekl, by to bylo fajn a urcité

by to ocenili i kolegové, ale vérim, Ze na to jste se jich uz zeptala,

anebo zeptate, az spolu skoncime.

e) Rozhovor ¢. 5

1. Jaka je hlavni napln Vasi prace?
o Alokace, starost o chod tymu, finance a jejich rozdéleni mezi
Jjednotlivce a planovani.
2. Jak velky je Vas pracovni tym?
o Momentalné je nds 5 a shanime dalsi, takze kdybyste védéla o nejakych
dobrych programatorech, rad je pozvu na pohovor.
3. Jak dlouho jste na dané pozici?
o Ted druhym rokem.
4. Co Vas na praci bavi a co Vam naopak nevyhovuje, nebo Vas nebavi?
o Nebavi mé resit finance a rozdélovani, aby mél kazdy podle zasluh.
Byva to nevdécna prace a nemam to rad. Bavi mé jinak v§echno ostatni,

Jjinak bych to nedélal.
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Absolvoval/a jste né¢jaké Skoleni, které Vas obohatilo o uzitecné informace?
Pokud ano, jaké?

o Byl jsem na skoleni , Konec prokrastinace®, ale byla to spise
prednaska, nez Skoleni a uplné nevim, jestli se to pocita.

o Finance, ty byly a stile jsou. Neni to problém jako takovy, ale spis
neprijemnost.

Myslite si, ze Vam spolecnost poskytuje dostatecné prilezitosti pro osobni a
firemni rozvoj?

o Ano, kdyz si néco vymyslime, tak se vedeni snazi nam vyjit vstiic, tedy
pokud to ma hlavu a patu a néjaky prospéch, ktery by se dal povazovat
za odborny.

Absolvoval/a jste n¢jaky kurz pii ndstupu na danou pozici?

o Nevim, jestli se tomu 7vika kurz, ale mél jsem vstupni kolecko

S vedoucim, ktery mi rekl, co a jak délat.
Ocenil/a byste vstupni kurz po nastupu na danou pozici?

o Ano.

Myslite si, ze by byl pro Vés vstupni kurz pfinosny a uleh¢il by Vam nastup
na danou pozici?

o Ano, asi by ho ulehcil, pokud by byl délan spravnou formou a nezahltil
by nas zbytecnymi informacemi, které ani nepotrebujeme a akordt
odchazite domut s hlavou jak patraci balon.

Ocenili byste pravidelna skoleni v pribéhu vykonu prace?
o Podle toho jaka, protoze neni casu nazbyt, ale kdybych si mohl vybrat,

tak ano.

f) Rozhovor s jednim z vedoucich teamleaderi

Tento rozhovor se uskutecnil s vedoucim skupiny teamleadert, ktery je zaucoval po

nastupu na pozici a jednou byl také teamleaderem, ktery se staral o programatory.

1.

Jaka je hlavni napln Vasi prace?
o Je to skoro stejné, jako kdyz jsem byl teamleaderem a co Vam rekli

ostatni. Jedna se hlavne o alokaci, finance a jejich rozvrzeni, velky
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podil casu také zabere starost a pomoc teamleaderum s jejich
problémy, porady s vedenim a programovani a reseni mych zakdazek.
Jak velky je Vas pracovni tym?
o Mam pod sebou akorat cast teamleaderu a ted’ momentalné 3.
Jak dlouho jste na dané pozici?
o Ctvrtym rokem.
Co Vs na praci bavi a co Vam naopak nevyhovuje, nebo Vas nebavi?
o Tak nejak vsechno dohromady, podle toho, s kym jednam, jak se vyspal
tym kolem mé a jakou nohou jsem rano vykrocil.
Absolvoval/a jste n¢jaké skoleni, které Vas obohatilo o uzite¢né informace?
Pokud ano, jaké?
o Snazim se neustdale rozvijet, a i kdyz posledni dobou neni Ccas,
vyhledavam alespon online kurzy o osobnim rozvoji a komunikaci
s lidmi.
o Vsechno. Bylo to néco nového, ale zabavného a zajimavého, tak se to
zvlddio.
Myslite si, ze Vam spolecnost poskytuje dostatecné ptilezitosti pro osobni a
firemni rozvoj?
o Ano, kdyz si najdete cas a nedélate to na ukor poZadovaného vykonu v
prdci, pak ano. A to samé se snazim poskytovat i ja mému tymu.
Absolvoval/a jste néjaky kurz pfi ndstupu na danou pozici?
o Nenazyval bych to kurzem, ale klasika s predchozim vedoucim o ndplni
prdci. Bral jsem to spise jako zaskoleni.
Ocenil/a byste vstupni kurz po nastupu na danou pozici?

o Podle toho, jakou formou by se uskutecnil, pokud interaktivni, pak ano.
Myslite si, ze by byl pro Vas vstupni kurz piinosny a ulehcil by Vam nastup
na danou pozici?

o Spise seznam cinnosti s vysvetlivkami (smich).

Ocenili byste pravidelna skoleni v prabéhu vykonu prace?

o Nevim, jak moc pravidelnd, ale néjaka skoleni interaktivni formou, a ne jako

prednasku bych ocenil a myslim si, Ze by to ocenili i kolegove.



g) Rozhovor s personalnim oddélenim

1) Myslite si, Ze je vzdélavaci systém ve spole¢nosti dostacujici a poskytuje rovné
prilezitosti vS§em zaméstnancim?

o Myslim si, Ze ano. Neslysela jsem zatim Zadné stiznosti na ani jiné negativni

poznamky. Pokud se zaméstnanec chce vzdélavat, je mu tato moznost

poskytnuta a je podporovan.

2) Co byste oznacil(a) jako problematickou oblast ve stavajicim systému vzdélavani?
o Nemyslim si, Ze by néjaka oblast byla vylozene problematickd. Pokud bych

ale museal néco uvést, pak asi vzdelavani teamleaderii a manazerii. To stdle

neni na takové urovni, na jaké bychom si predstavovali. S podminkami,

které pro vzdelavani ovSem maji si myslim, zZe se s timto problémem poprali

dobre a predavani informaci vzali za spravny konec.

3) Navrhoval(a) byste néjakou formu zlepseni, ptipadné jakou?
o Mozna akorat u téch leaderit manazeru, tam by to mozna chtélo nejaké
zlepSeni. Nejsem si vsak jisty jaké. Myslim si, ze by mohli mit problém s hard
skilly, jako financni planovani a tak, tak mozZnda na to by bylo dobré se

zamérit. Ale popravde si nejsem moc jisty.

4) Je né&jaka kategorie, na kterou by mél byt kladen vétsi duraz, piipadné jakou a
proc?

o Ke v§em kategoriim zaméstnancii bych pristupovala stejné. Ted’ by se to asi
chtélo zamerit na leadery a manazery, protoze ty pripadné informace mohou
predat celéemu teamu, kdyby je uznali za podstatné, ale kdyby se néjaké dalsi
Skoleni nebo kurz ujal, urcitée bychom nebyli proti, aby se néco vymyslelo
pro vsechny kategorie zaméstnancu. Preci jen se rika, Ze , ,co neroste,

umre . TakzZe néjaké nové a zajimaveé forme vzdelavani bychom se nebranili.



