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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva vzdélavanim HR tymu ve vybrané spolecnosti. Cilem bylo
analyzovat a identifikovat vnitini vzdélavaci strategii HR odd¢€leni, zjistit jaka je motivace
zaméstnanci HR tymu Ucastnit se nabizeného vzdélavani a navrhnout opatieni ke

zkvalitnéni a zatraktivnéni tymové vzdélavaci strategie.

Teoretickd cast definuje aspekty podnikového vzdélavani, strategického vzdélavani,

kompetenci, motivace, personalniho fizeni apod. pomoci odborné literatury.

V praktické casti byla provedena analyza vzdé€lavacich procestt pomoci studia internich
dokumentt, dotaznikovym Setfenim mezi persondlnim tymem spolecnosti XY a jako
posledni byl uskutecnén rozhovor s L&D manazerem. Dotaznikové Setfeni zjiSt'ovalo
motivaci zaméstnancli UCastnit se vzdélavani a spokojenost zaméstnancl se stavajicim

firemnim vzdélavanim.

KLICOVA SLOVA
podnikové vzdelavani, strategické vzdélavani, motivace, analyza systému vzdélavani,

rozvoj pracovniki, personalni prace



ABSTRACT

This thesis deals with the training of the HR team in a selected company. The aim was to
analyze and identify the internal training strategy of the HR department, to find out what is
the motivation of the HR team employees to participate in the offered training and to

propose measures to improve and make the team training strategy more attractive.

The theoretical part defines the aspects of corporate training, strategic training,

competencies, motivation, HRM, etc. with the help of literature.

In the practical part, an analysis of the training processes was carried out by studying
internal documents, by conducting a questionnaire survey among the HR team of company
XY and lastly, an interview was conducted with the L&D manager. The questionnaire
survey investigated employees' motivation to participate in training and employees'

satisfaction with the existing corporate training.

KEYWORDS
Corporate Education, Strategic Training, Motivation, Analysis of the Education, Employee

Development, Human Resousces
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Uvod

V dnesnim velmi rychle se ménicim svéte je k udrzeni konkurenceschopnosti spole¢nosti
dalezit¢ sledovat neustadly vyvoj a umét se mu rychle pfizpiisobit. Stile se zvySujici
pozadavky na trhu prace lidi nuti se stidle vzdélavat a prohlubovat své schopnosti a
dovednosti. Lidsky kapital je pro spole¢nost to nejcennéjsi spole¢né s firemnim ,,know-
how*. A proto dalsi vzdélavani zaméstnancti by mélo byt nedilnou soucasti vSech organizaci.
Vzdélavanim lidi ve spolecnosti dochazi i k celkovému vzdélavani celé spolecnosti a tim
zvyseni jeji konkurenceschopnosti. Diilezité je pti vzdélavani zaméstnanct, na cely proces
pohlizet jako na investici. Mnohdy samotni zaméstnanci moznost dal§iho vzdélavani na
pracovisti vyzaduji a berou ho jako benefit, ktery spolecnost poskytuje svym zaméstnanctim.
Naopak najdou se 1 zaméstnanci, ktefi nemaji zajem se dale vzdelavat a spole€nost jim musi
dat vhodnou motivaci k tomu, aby se dale vzdélavali. Spokojeny zaméstnanec je
produktivngj$i, loajalnéjsi dané spoleCnosti a méné chybuje. Zpisob vzdelavani
zaméstnancl by mél vychazet z firemni strategie. Spolecnosti vétSinou davaji prednost
vzdelavacim aktivitdim zaméfenym na zdokonaleni SirSiho spektra znalosti a dovednosti, nez

je tieba k jedné konkrétni pozici. (Urbancova, 2018)

Personalni oddéleni je zakladna, srdce celé firmy. VeSkefi zamé&stnanci, ktefi se do
spolecnosti piijimaji by méli projit rukama personalistll. Personalista spolu s manazerem je
zodpovédny za vybér kvalitniho zaméstnance, aby se spole¢nost mohla dale posouvat a byt
jesté lepsi. Ale jak vzdy poznat, zda kandidat je opravdu ten, kterého spole¢nost hleda?
Vzdélavani personalistl je velmi dualezit¢é a mnohdy zasadni pro celou spolecnost.
Personalisti jsou ti, ktefi peCuji o zaméstnance v prubéhu celé jeho cesty spolecnosti.
Potiebuji byt vzdy ve stifehu, nad véci a psychicky v ,,pohod¢*. Proto je dilezita urcita péce
1 o tyto mnohdy opomijené zaméstnance. Persondlni oddéleni mé obecné ve firmach spise
negativni povést. Lidé si mysli, Ze tohle oddéleni takzvané nic nedéld. Ale jejich prace je
mnohdy velmi vyCerpavajici a psychicky narocna. Ne vzdy se personalisté potykaji pouze s
hezkymi vécmi, ale je to soucast jejich prace. Lisi se vzdélavani personalniho tymu od
vzdélavani zbytku spolecnosti? SpiSe ne, vZzdy zélezi na dané firemni vzdélavaci strategii.

Odlisna jsou pak konkrétni Skoleni.



Tato diplomova prace se zabyva analyzou interniho vzdélavaciho systému personalniho
oddé€leni vybrané spole¢nosti a motivaci zaméstnancli se firemniho vzd€lavani ucastnit.
Dalsim cilem bylo navrhnout kroky ke zlepSeni a zvySeni motivace zaméstnanci. V
teoretické ¢asti prace jsou nejdiive definované zakladni pojmy jako firemni vzdélavani,
strategie vzd¢lavani a rozvoje, kompetence, motivace a tym. Nasledn¢ se metodologie
vénuje zameéstnaneckému prizkumu formou dotaznikového Setieni, kdy bylo zjistovano,
jaky pfistup maji zaméstnanci k dal§imu vzdélavani a jak jsou motivovani se vzdélavani
ucastnit. Kladené otazky se tykaly jak vlastnich ndzorti na dals$i vzdélavani a vlastni
motivy/zabrany Ucastnit se vzdélavani, tak na ndzory ohledné dal§iho vzdélavani nabizené¢ho
spole€nosti. Zaroven byl udélan rozhovor s L&D manaZerem, ktery objasnil vzdélavaci
strategii spoleCnosti a plany do budoucna. Vysledky prace poukazuji na mezery ve
vzdelavani personalniho tymu, na jejichz zaklad€ jsou navrzeny dalsi kroky ke zlepSeni

vzdélavani personalniho tymu a motivace zaméstnanctl.



1 Firemni vzdélavani

Vzdélavani zaméstnancii je velmi dilezité pro uspé$nost spole¢nosti na trhu v dneSnim
rychle se ménicim svété. Bartoiikova (2010, s. 11) ve své knize uvadi, ze ,,Firemni
vzdelavani je hledani a nasledné odstranovani rozdilu mezi tim co je, a tim co je zZadouci.
Snazime se snizit rozdil mezi kvalifikaci subjektivni (soubor schopnosti, dovednosti a
kvalifikaci zaméstnanctl) a kvalifikaci objektivni (pozadavky na kvalifikaci pracovnika).

(Palan, 2002 in Bartonikova, 2010, s. 16)

Jini autofi podnikové vzdélavani definuji napiiklad jako: ,Jakykoliv vzdélavaci proces
organizovany podnikem pro zaméstnance. Zahrnujeme do néj vzdélavani v podniku, ale také

i mimo podnik ¢i vzdélavani primo na pracovisti.* (Palan, 1997, s. 86).

VeteSka (2016, s. 118) firemni vzdélavani definuje jako: ,,Souhrn vzdélavacich aktivit
zajistovanych podniky se zamérem doplnit, tj. rozsirit, prohloubit a zvysit, nebo zménit

kvalifikacni strukturu pracovniki.

Podle Koubka (2007, s. 79) se podnikové vzdélavani zaméstnancli zaméiuje na: ,, Formovani
pracovnich schopnosti v sirsim slova smyslu, tedy vcetné formovani socialnich vlastnosti
potrebnych pri vytvdareni zdravych mezilidskych vztahii osob, které jsou v podniku

‘

v pracovnim pomeéru. *

Podpora rozvoje zaméstnanct zvySuje efektivitu vnitfnich procesii a napoméha k rozvoji
podniku jako celku. Idealnim cilem organizace by mélo byt skloubeni potenciald pracovniki

s firemnim planem a cilem. (Koubek, 2007, s. 80)

1.1 Oblasti firemniho vzdélavani

Koubek (1995 in Bartonkova, 2007, s. 17) rozliSuje ve vzdélavani lidi ti1 oblasti:

1. Oblast vzdélani — zakladni vSeobecné znalosti a dovednosti, které vétSinou
zajiSt'uje Skolsky systém.

2. Oblast kvalifikace — odborna profesni piiprava: zédkladni pfiprava na povolani,
orientaci, doSkolovani, pfeSkolovani a profesni rehabilitace.

3. Oblast rozvoje — dalsi vzdélavani, rozsifovani kvalifikace, formovani osobnosti
jedince. Rozvoj je vice orientovdn na kariéru pracovnika nez na aktualné

vykondvanou pozici. Formuje pracovnikiiv potencial nez kvalifikaci.
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Firemni vzdélavani zahrnuje:

1. Orientace - vzdé¢lavani v adaptacnim obdobi a celkova pfiprava pracovnika
k vykonu dané pozice.

2. Doskolovani — prohlubovani kvalifikace, pokracovani odborné ptipravy v oboru,
ve kterém cloveék pracuje.

3. PieSkolovani — formovani pracovnich schopnosti clovéka, které sméiuje
k osvojeni si nového povolani.

4. Profesni rehabilitace — opétovné zarazeni osob, kterym jejich zdravotni stav
nedovoluje trvale nebo dlouhodobé vykonavat dosavadni praci.

5. Zvysovani kvalifikace — oblast rozvoje. (Bartonkova, 2007, s. 17)

1.2 Ukoly firemniho vzdélavani
Koubek (1995, in Bartonkova, 2010, s. 18) uvadi jako dva klicové ukoly firemniho
vzdélavani zajisStovani podélné a pticné flexibility.

e Podélna, longitudinalni flexibilita
Jedna se o prizpiisobovani pracovnich schopnosti zaméstnanci na ménici se pozadavky na
pracovni misto. Jde o flexibilitu soucasného pracovniho mista. Podélné flexibilita by méla
byt hlavnim tkolem firemniho vzdélavani. Velmi Casto se vaZze na zmény technologii ¢i
legislativy.

e Pri¢na, transverzalni flexibilita
Jde o zvySovani flexibility a kompetentnosti zaméstnancii, aby byli schopni vykonavat (méli
znalosti a dovednosti) dals$i pracovni pozici. Dochézi k rozsifeni pracovnich schopnosti.
V praxi je tento ukol provazan s kariérovym planovanim a se zménami v organizaéni

struktufe spolecnosti.

Poslani (mise) a vize spole¢nosti
Mise nam stru¢né a jasné definuje pro¢ dana spolecnost existuje a jak dosahuje svych cila.
Najdeme zde podnikové hodnoty (Cemu spolecnost véri). Ma za cil vytvafet image

spole¢nosti a je orientovana na veskeré okoli spolecnosti. (Bartotikova, 2010, s. 33)

Vize se orientuje do budoucnosti a zaméiuje se na to, kterym smérem se spole¢nost ubira.
Vizi vytvari vrcholové vedeni spolecnosti a je tedy zdkladem pro stanoveni strategickych

cilt, zmén a zplsobi, jak dosahnout a naplnit cile i hodnoty. (Bartorikova, 2010, s. 33)
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1.3 Strategie vzdélavani a rozvoje

Hronik (2007, s. 18) uvadi, ze strategie vzdélavani je zavisla na nadrazenych strategiich,
jako je personalni strategie a business strategie. Obvykle je vytvafena na tfi az pét let.
RozliSujeme, pro jakou organizaci koncepci rozvoje a vzdélavani koncipujeme. Muze se

413
1

jednat o ,,organizaci na jedno pouziti“ nebo o ,revitalizujici organizaci“. Organizace na
jedno pouziti jsou stavény na omezenou dobu, a to, dokud jejich produkt bude rentabilni.
Jsou zamétfeny na nizké naklady, proto se zamétuji na praci s hotovymi lidmi, které¢ neni
tteba dale rozvijet a vzdélavat. Investice zde bude predevsim do kvalitnich lidi, pfipadné do
zacviku ¢i udrzeni kvalifikace zaméstnancii. Revitalizujici organizace musi jiz mit
propracovangjsi strategii rozvoje a vzdelavani, kterd bude pruzné reagovat na vnéjsi
podminky. U stfednich a vétSich spolecnosti toto budou zajiStovat specialisté na rozvoj a

vzdélavani. (Hronik, 2007, s. 18-19)

., Strategicky rozvoj pracovnikii vede k napliiovani rozvojovych cilii vzdélavaci organizace *

(Veteska a Tureckiova, 2020, s. 143)

Podnikovou strategii je tfeba tvofit v kontextu mnoha faktorti, které ovliviiuji fungovani
spole¢nosti. Za ptedpokladu, Zze vzdélavaci aktivity ovliviiuji jednotlivé organizacni
proménné, je zapotiebi pokladat je za jeden z aspektd strategie. (Vodak a Kucharcikova,

2011, s. 80)

Strategicky ptistup rozvoje lidskych zdroji slozi jako konkurencni vyhoda (prostfednictvim
zaméstnancll) anebo muze slouZit jako zéklad pro vybudovani ucici se organizace. Systém
podnikového vzdélavani by mél byt zaroven soucasti systému persondlni prace ve
spolecnosti. Na zakladé¢ strategického rozvojového planu spole€nosti a soustavy kompetenci

by mélo dojit k propojeni s oblastmi personalni prace jako jsou:

e systém ziskdvani a vybéru zaméstnanct (nabor)
e systém formovani pracovni sily — jeji stabilizace a motivovani
e systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

e systém hodnoceni a odménovani.

(Tureckiova, 2004, s. 91)
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Dle Tureckiové (2004, s. 91) v ramci systému podnikového vzdélavani probihaji dva typy

aktivit:
e Tréninkové — vycviky a Skoleni

Vzdélavaci aktivity zamétené na ziskavani specifickych znalosti a dovednosti aktualné

potiebnych k vykonu. Jde vlastné o doplnéni chybéjicich znalosti a dovednosti.
e Rozvojové — kurzy a programy

Vzdélavaci aktivity zaméfené na budouci potfeby (planovani a fizeni kariéry). Toto
vzdélavani se vétsinou tyka pouze urcitych skupin pracovnikil napt. manazerti, specialistii

s vysokym potencidlem rozvoje, vybrané skupiny talentd nebo i klicovych pracovnik.

Pokud je systém podnikového vzdélavani ucinné uplatiovan, dochazi k sepjeti pracovnikii
se spolecnosti, zvySeni spokojenosti zaméstnanci, ristu vykonnosti, ke zkvalitnéni sluzeb
pro zakazniky, ke zlepSeni image spolecnosti, k lepsi uplatnitelnosti zaméestnancti na trhu

prace, a predevsim i ke zlepSeni kvality Zivota zamé&stnancti. (Tureckiova, 2004, s. 91)

Obrazek 1 Schéma systému podnikového vzdélavani a vazeb mezi nim

Firemnf strategie a kultu_ra
podporujici vzdelavani

g

Lidska“ ? strategie
a strategie podnikového |
vzdéldvani I

Vzdélavaci politika

]

Organizace vzdélavani

|dentifikace vzdélavacich [}
potieb

vzdélavaci cyklus

N

(2

Hodnoceni efektivity
| (Ucinnosti) vzdélavan

Plan vzdélavani

Realizace vzdélavacich
akei

(Zdroj: Tureckiovad, 2004, s. 90)
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1.3.1 Definice strategického vzdélavani a rozvoje

., Strategicke vzdelavani a rozvoj je pristup, ktery napomaha tomu, aby se lidé vzdelavali a
rozvijeli, a ktery se zabyvad tim, jak dosahovat strategickych cilii organizace s vyuZzitim
disponibilnich lidskych zdrojii a s prispenim uplatiiovanych strategii, politik a postupii

vzdeélavani a rozvoje. “ (Amstrong a Taylor, 2015, s. 336)

1.3.2 Cile strategického vzdélavani a rozvoje

Amstrong a Tylor (2015, s. 337) uvadéji ze: ,, Strategické vzdelavani a rozvoj se zaméruji na
vytvareni konzistentniho a komplexniho ramce pro vzdélavani a rozvijeni lidi
prostiednictvim vytvareni kultury uceni a vytvareni strategie uceni se v organizaci a

strategie individualniho vzdélavani.

Cilem strategického vzdélavani a rozvoje je zabezpec€it, aby organizace méla pro své
souCasn¢ a budouci potteby k dispozici spravnou kvalitu lidi. Zamétuje se na rozvoj
intelektudlniho kapitalu a také na zlepSovani individudlniho, tymového a organizacniho
uceni a vzdélavani. Vytvaii se prostiedi, ve kterém jsou pracovnici nabadani ke vzdélavani
arozvoji a v némz jsou znalosti systematicky fizeny. Rozvoj organizace a jejich lidi vede ke
zvySeni vykonnosti celé firmy. Strategické vzdélavani a rozvoj vychazi podobné jako
strategické fizeni lidskych zdroji z presvédCeni, ze lidské zdroje, kterymi spolecnost
disponuje, hraji strategickou roli pfi cesté k uspéchu organizace. (Amstrong a Taylor, 2015,
s.336)
Tureckiova (2004, s. 92) uvadi, ze k tomu, aby zameéstnanci ziskali nové znalosti a
dovednosti musi dojit k vzdjemnému propojeni:

e Ochoty (motivace) vynalozit urcité usili (chtit se ucit);

e Schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupt (umét se ucit);

e Moznosti Ucastnit se podnikového vzdélavani a uplatiiovat nové nabité znalosti

v pracovni ¢innosti (moci se ucit a naucené pouzivat).

1.3.3 Strategie rozvoje a vzdélavani u revitalizujicich organizaci
Hronik (2007, s. 19) uvadi, ze strategie rozvoje a vzdélavani se u revitalizujicich organizaci

planuji dle tii zakladnich os:

e Osa organiza¢niho rozvoje << strategie rozvoje jednotlivcd,

e Osa diferenciace << strategie integrace,
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e Osa velkého skoku << strategie plynulého zlepSovani.

Strategie rozvoje organizace a jedince
Ke zvyseni vykonnosti spolecnosti napomahd rozvoj organizace a jejich lidi. Nelze se
zamg¢fit pouze na jedno, ale vétSinou spole¢nosti davaji vétsi diiraz na jednu z téchto polozek.

(Hronik, 2007, s. 19)

e Strategie organiza¢niho rozvoje (od organizace k jedinci)

Organizacni rozvoj je zaméfen na zménu fungovani celé spolecnosti a jejich ¢asti (tymid,
odd¢leni, divizi..). Charakterizuje ho spole¢na prace na konkrétnich problémech za chodu
organizace. Vzdélavaci aktivity maji spiSe podpirnou roli. Vychdzime z predpokladu, ze
organizace je tak dobrd, jak odborn€ zdatné a pfipravené ma zaméstnance. Strategie se
zabyva tim, jak v prostfedi zaméfenym na organizaci vice podnitit individudlni iniciativu a
tvofivost. Hlavnim tkolem je dosazeni synergie a tim zvysit vykonnost procest a celé
organizace. Vychodiskem jsou rizné kompetenc¢ni modely. (Hronik, 2007, s. 20; Veteska a

Tureckiova, 2020, s. 147)
e Strategie rozvoje jednotlivci (od jedince k organizaci)

Spolec¢nost je na dobré urovni, pokud mé odborné a persondlné pfipravené jedince (s
vhodnym kompetencnim profilem). Je zde uplatiovan kompetencni model (kompetence
feSeni problémt, interpersondlni kompetence a kompetence sebetizeni). Pfi rozvoji
jednotlivel ma velky vyznam vzdélavani mimo pracovisté a méfitkem jeho efektivity je
zvySeni vykonnosti lidi. Pro tuto strategii jsou typické individualni plany profesniho rozvoje

jednotlivych pracovnikd. (Hronik, 2007, s. 20; Veteska a Tureckiova, 2020, s. 147)

1.3.4 Strategie diferenciace a integrace

Diferenciace (rozdélovat lidi dle néjakého klice) bez integrace vytvari odcizenou spolecnost.
Integraci davame viechny dohromady, coZ umozni bezbariérovy piistup. U¢inna strategie
rozvoje a vzdélavani umi spojit oba pfistupy. Diferenciace v rozvoji pracovniki znamena,
stanoveni specifickych cili a obsahtli vzdélavani dle ¢innosti. Integrace znamend, aby mél

kazdy zaméstnanec piistup ke znalostem a mohl je sdilet s ostatnimi napfi¢ organizacni

strukturou. Diferenciace podporuje dosahovani vysoké vykonnosti a integrace zase se
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zaméfuje na vytvaieni prostoru pro spolecné sdileni, budovani znalosti a dovednosti.
(Hronik, 2007, s.20-21; Veteska a Tureckiova, 2020, s. 148)

o Diferencujici pristup

Honik (2007, s. 21) uvadi, ze podstatou diferencujiciho piistupu je vytvoreni kritérii, podle
kterych se koncipuje rozvojovy program tak, aby se dokdzal ptizplsobit potiebam

organizace Ci vlastniho pfijemce. Pfikladem je Strategie maximalni a minimalni latky.

o Strategie minimalni lat’ky
Strategie minimalni latky je zaméfena na odstranovani nedostatkti, tak aby
naplnila minimalni Groveit daného standardu, at’ uz na urovni jednotlivcl ¢i
organizace. (Hronik, 2007, s. 21)

o Strategie maximalni lat’ky
Tato strategie se zabyva témi nejlepSimi, ktefi zdolavaji latky, ptfes které se
vétSina nedostane. Rozvoj a vzdélavani je jen pro nejlepsi, aby se stali jesté
lep§imi a mohli tak zlepsit konkurenceschopnost dané spolecnosti na trhu.

(Hronik, 2007, s. 21)

V praxi nelze uplatnit Cist€¢ jen jednu strategii, a tak byva strategie minimalni latky
uplatnovana predevSim u nekliCovych zaméstnanc a strategie maximalni latky byva
uplatnovana na kli¢ovych pozicich (30-40%) u klicovych lidi (20-30%). (Hronik, 2007, s.
22)

1.3.5 Strategie velkého skoku a plynulého zlepSovani
Hronik (2007, s. 25) uvadi, ze veskeré uceni by mélo mit za cil zménu. Zmény mizeme

docilit dvéma zptsoby. A to velkym skokem nebo plynulym zlepsovanim.

Strategie velkého skoku
Tuto strategii vyuzijeme v piipadé, kdy je potfeba velké zmény v kratkém Case. Pii uplatnéni
této strategie je potfeba zmobilizovat velmi mnoho riznych (vnitfnich i1 vnégjSich) sil

pusobicich v jednom sméru. (Hronik, 2007, s. 25; Veteska a Tureckiova, 2020, s. 149)

Strategie plynulého zlepSovani
Tato strategie vyuziva nejen pfirozeny vyvoj, ale déje se 1 zamérné, nepfetrzité s velkou

daslednosti. (Hronik, 2007, s. 25)
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1.4 Prostiedi firemniho vzdélavani
Prostfedi, ve kterém se nachdzi konkrétni spolecnost, urcuje jeji vzdélavaci potieby, cil
spolecnosti a design. Vngj$i a vnitini prostiedi spolecnosti ovliviluje podobu strategie

vzdélavani a rozvoje pracovnikli dané spolecnosti. (Bartoiikova, 2010, s. 23)

1.4.1 Vnéjsi prostiedi

Déni v organizaci je ovlivnéno tim, co se d€je mimo ni.

Obrazek 1 Vnéjsi prostredi organizace

Obecneé
soclalni a demografické prostredi

prostredi

ekonomicke
prostredi

technologické

prostiedi Organizace

legislativni a politické

Ukolové/pracovni prostisdi

prostredi

(zdroj: Wright a Noe in Bartornkova 2010, s. 23)

Obrazek vySe znazoriiuje zékladni ¢lenéni vnéjsiho prostedi. Pokud nastane zména v néjaké
segmentu vnéjsiho prostiedi spole¢nosti, mize to vyvolat vzdélavaci potiebu. Piikladem
muze byt zména technologie, zména legislativy, expanze na novy segment trhu, novy

konkurent atd. (Bartoiikova, 2010, s. 24)

1.4.2 Vnitini prostredi

Do vnitiniho prostfedi spolecnosti spadaji vSechny interni procesy dané spolecnosti, jejich
podminky a prostfedky jejich fungovani. Vnitini prostfedi vytvari podminky pro efektivni
fungovani firemniho vzdélavani. Je za potiebi mit provazanou podnikovou politiku,
strategii, strategii fizeni lidskych zdroji a strategii vzdélavani pracovnikli a navazané dalsi

kroky (napf. tvorba koncepce vzdélavani). (Bartoiikova, 2010, s. 24)
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1.5 Cyklus podnikového vzdélavani

Dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011, s. 83) je systém podnikového vzdélavani opakujici se
cyklus. Tento cyklus vychazi ze zasad podnikové vzdélavaci politiky a nasleduje cile
podnikové strategie vzdélavani. Aby vzdelavani v organizaci bylo efektivni musime vytvorit
dlouhodoby proces.

Podnikové vzdélavani mize byt dle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 84) realizovano
internimi odborniky ¢i vlastnim vzdélavacim (Skolicim) centrem, piipadné externi instituci
(vefejné nebo soukromé subjekty).

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s.84) proces podnikového vzdélavani ma Ctyti faze:

1. identifikace potieb a definovani cili vzdélavani;
2. planovani vzd¢lavani,

3. realizace vzdé€lavaciho procesu;

4

hodnoceni vysledkt vzdélavani.

Obrazek 2 Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnancii

Indentifikace potreb, definice
cili vadélavani
2,

Vyhodnocovani vysledki } ‘ Planowvani

vzdélavani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho
procesu

(Zdroj: Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 84)

1.5.1 Analyza vzdélavacich potieb

Analyza vzdélavacich potieb spocivd ve shromazdovani informaci o aktudlnim stavu
znalosti, dovednosti a schopnosti jednotlivet, tymi a podniku jako celku. Zjisténa urovei je
porovnavana s podnikovym standardem. Vysledkem je zjisténi mezer ve vykonnosti, které

je tieba odstranit pravé vzdélavanim. Zaméstnanctim je doporuceno doplnit si chybéjici
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znalosti, dovednosti a pfipadné€ 1 kompetence pro optimalni vykon jejich profese. DalSim z
cilii je samotny navrh vzdelavaciho programu. (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 85)
Analyza by méla byt provedena na trovni organizace, skupin i jednotlivcii. Analyza potieb
vzdelavani na Grovni organizace povede k identifikaci potieb vzdélavani na trovni skupin.
Analyza potieb vzdélavani na urovni skupin povede k identifikaci potieb vzd€lavani na
urovni jednotliveti. Souhrnem potieb vzdélavani na Grovni jednotlivel a skupin mizeme
identifikovat potieby na urovni organizace. (Amstrong a Tylor, 2015, s. 354)

Pti identifikaci vzdé€lavacich potieb je zapotiebi porovnavat pozadovanou vykonnostni
uroveil a soucasnou vykonnostni uroveil. Rozdil mezi nimi nazyvame vykonnostni mezera.
(Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 85)

Analyza se dale zabyva i organiza¢nimi ¢i procesnimi problémy, které nejsou vzdélavanim
fesitelné, avSak poukaze na jejich vztah k problémiim v dosahovani cilti podniku. Vykon je
mozné posoudit, pokud je k dispozici porovnavaci uroveii. Takovouto Groven nazyvame
standard. Vzdé€lavaci standard je schopnost pracovnika, kterou zisk4d v pribéhu procesu
podnikového vzdélavani. Vykonnostni standard nam ukazuje, co zaméstnanec dokaze
vykonat za normadlnich (standardnich) pracovnich podminek. Soucasnou vykonnost
zjistujeme sbeérem informaci (popis vykonnosti a ur€eni jeji velikosti). Zjisténou vykonnost
porovnavame se standardem. V piipadé posuzovani kompetenci vysoké vykonnosti, je
mozné pouzivat standardy jinych podnikt (benchmarking). (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011,

. 86)

1.5.2 Planovani vzdélavani
Vystupem analyzy vzdélavacich potieb je vypracovany navrh planu vzdelavani. Na pocatku
jsou stanoveny prioritni tkoly podnikového vzdé&lavani na zaklad€ firemni strategie a

strategie vzdélavani. (Tureckiova, 2004, s. 101)
Koubek (2007, s.265) vymezil zadkladni otazky pti planovani vzdélavani pracovnikii.

1. Jaké vzdélavani ma byt zajiSténo? (obsah)
2. Komu? (jednotlivci, skupiny, zaméstnani, kategorie, kritéria vybéru ti€astnikit)
3. Jakym zpisobem? (na pracovisti pifi vykonu prace, mimo pracovisté, metody

vzdélavani, didaktické pomicky, ucebni texty, reZzim vzdélavani)
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4. Kym? (interni ¢i externi vzd¢lavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce,
organizacni zabezpeceni)

Kdy? (termin, casovy plan)

Kde? (misto konani, zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy aj.)

Za jakou cenu, s jakymi naklady? (rozpocet vzdélavani)

o =W

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a acinnost jednotlivych vzdélavacich

programi? (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)
Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s.96) rozdeluji proces tvorby planu do tii fazi:

Pripravna faze — do této faze patii predevSim specifikace potieb, analyza Gcastnika,

stanoveni cilti vzdélavaciho projektu a u dlouhodobych projekti stanoveni dil¢ich cili.

Realiza¢ni faze — predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho
projektu, stanoveni ukolii a potadi témat. Dochéazi k urCeni zplsobu, jimz bude

vzdélavani probihat (zvoleni vhodnych technik a metod).

Faze zdokonalovani — tato ¢ast predstavuje proces tvorby vzdélavaciho planu, v niz jde
o priubézné hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho programu vzhledem ke
stanovenym cilim. V pribéhu dochdzi k hledani moznosti zlepSeni celého procesu
vzdélavani za vyuZiti vhodnych technik. Dilezité je zvoleni vhodnych metod hodnoceni

a stanoveni hodnoticich kritérii.

1.5.3 Realizace vzdélavani

Po dokonceni planovaci faze a ptipravnych praci nasleduje samotna realizace konkrétnich
vzdélavacich aktivit. Ty vzdy musi byt v souladu s planem podnikového vzdélavani. Faze
realizace vzdélavani se sklada z nékolika prvki. Jsou to cile, program, motivace, metody,

ucastnici a lektoti. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 99)
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Obrazek 3 Prvky procesu realizace vzdélavani
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(Zdroj: Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 99)

Dle Tureckiové (2004, s.92) by zdkladnim cilem nem¢l byt pouhy rozvoj ¢i osvojeni si
novych znalosti a dovednosti (odbornéd zpusobilost, kvalifikace), ale pfedevs§im dosazeni

zmén v mysSleni, citéni a chovani pracovnika.

Cile vzdé€lavani jsou urcovany na zakladé zjisténych vzdélavacich potteb. Cile je mozno
rozdélit na cile celého vzdélavaciho programu a cile jednotlivych kurzi. Aby bylo vzdélani
efektivni, musi vést k tomu, Ze se UcCastnici néco nau¢i. Mélo by mit za vysledek trvalou
zménu védomosti, dovednosti, ndzort, postojii nebo pracovniho chovani. Program zahrnuje
¢asovy harmonogram, obsah (témata), pouzité metody a pomucky. (Vodak a Kucharéikova,

2011, s. 101)

Dal§im vyznamnym prvkem, ktery ovliviluje 1 efektivitu vzdélavani je motivace

zaméstnanct k uceni. Motivaci bude pozdéji vénovana samotna kapitola.

Dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011, s. 111) Na vybér metod vzdélavani neni jednoznacny
navod. Spravna volba bude zalezet na okolnostech vztahujicich se ke spolecnosti,
k zaméstnanclim a k u¢ebnim cilim. Pfi vybéru metod je dulezité brat ohled na individudlni
schopnosti ticastnikd. Vybér metod ovliviiuje napft.: pocet a vék tiCastnik, jejich soucasna a
pozadovana uroven znalosti, motivace k u€eni, pracovni pozice. Aby bylo vzdélavani co

v

nejefektivngjsi je vhodné vyuZzivat kombinaci vzdélavacich metod.

21



Obrazek 4 Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod

FAKTORY OVLIVNUJICIVOLBU METOD

Cile uceni Lidské faktory
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- aktivni zapojeni

« individualni pfistup
- zpétnavazba

« pienos poznatka

(Zdroj: Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 112)

Koubek (1997 in Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 113) rozdé€luje metody vzdélavani do dvou

zédkladnich skupin:

1.

Metody vzdélavani na pracovisti (on the job) — vzdé€lavani probih4 na konkrétnim
pracovnim misté pfi vykonavani béznych pracovnich povinnosti. Spad4 sem napf.:
instruktaz pii vykonu prace, koucovani (coaching) nebo mentorovani (mentoring.
Techniky vhodnéjsi u vzdélavani délnika.

Metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job) — tyto techniky jsou vhodné pro
vzdelavani manazerti a specialistl. Do téchto metod spadd napfi.: prednaska,
demonstrace, koucovani, samostudium, workshop, brainstorming, diskuse, seminar

nebo assessment centrum.
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Ucastnici jsou ve firemnim vzdélavani kliCcovym prvkem. Vybér zalezi na typu vzdélavaci
akce a na pocateCnich znalostech ucastnika. N¢kdy je vzdélavani zamétené na celou skupinu
(tym) a n€kdy jen na vybrané jednotlivce, ktefi pozadované znalosti/dovednosti nemaji.

(Hronik, 2007, s. 142)

Poslednim prvkem v realizaci vzdélavani jsou lektofi. Muze jit o lektora externiho nebo
interniho. Lektor je vybiran na zakladé jeho odbornych znalosti a osobnostnich a
pedagogickych predpokladi. Uspésny lektor, k udrzeni respektu a divéry klientti, musi byt
zralou a vnitiné integrovanou osobnosti. Musi si umét udrzet odstup i ve vypjatych a
konfliktnich situacich. Musi mit vysokou miru socidlni inteligence, tj. dobfe fungovat
v mezilidskych vztazich (dobra komunikace, empatie, zvladani emoci). Dobry lektor by m¢l
mit i jisté osobni kouzlo. Usp&$nost vzdélavaci akce zavisi na lektorové schopnosti umét
podat poslucha¢im pozadované téma. Lektor by dale mél ucastniky poslouchat, podporovat
je aposkytovat jim realnou zpétnou vazbu. Zaroven by mél byt trpélivy, snazit se podnécovat
tvofivost a pozitivni atmosféru k uceni, a predevsim respektovat individualitu kazdého z

ucastniki. (Vodak a Kucharc¢ikova, 1997, s. 117-118)

1.5.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavaci akce je posledni casti vzdélavaciho procesu a je snad
nejdulezit€)$i casti z celého cyklu. Ziskdvame informace (zpétnou vazbu) o ucincich
konkrétniho vzdélavaciho programu a o tom, co ndm tento program pfinesl. (Amstrong, 1999
in Vodak a Kucharcikova, 1997, s. 125)

Kazda vzdélavaci aktivita si klade za cil zvysit pracovni vykon. Proto potfebujeme vedeét,
zda realizovana vzdélavaci aktivita naplnila sviyj cil. (Hronik, 2007, s. 176)

Vodak a Kucharcikova definuji vyhodnoceni vzdélavaciho procesu jako komplexni proces,
ktery se pokousi méfit celkové piinosy a ndklady programu.

Naéstroje a kritéria hodnoceni vzdélavani bychom méli vytvaret jiZ pfi planovani. Hodnoceni
probiha na trovni obsahu vzdélavaci akce, organizace, realizace, prostfedi, lektofi, studijni

materialy a evaluace instituce. (Bartonkova, 2010, s. 182)
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V kontextu firemniho vzdélavani jsou nejCastéji pouzivany dvé zakladni etapy evaluace dle

Pettyho (1996 in Bartoiikova, 2010, s. 184).

1. Hodnoceni formativni

o Prabézné hodnoceni, které probiha v pribéhu vzdélavaci akce a posuzuje, zda a

kolik se ucastnici naucili, posuzuje lektory, komunikaci, vztah s ucastniky,
prostiedi, organizaci, urcuje potize Ucastniki vzdélavani a umoznuje napravu
jesté v prubéhu vzdélavaci akce a umoznuje nam ji formovat dle potieb.
Formativni hodnoceni zvySuje motivaci ucastnikd.

K formativni evaluaci se vyuzivaji: testy, dotazniky, rozhovory, hospitace,

pozorovani ptimo pfi vzdélavaci akei.

2. Hodnoceni sumativni

o

Souhrnné finalni hodnoceni. Uzce souvisi s konkrétnimi pozadavky,
vyplynulymi z analyzy vzd¢lavacich potieb.

K sumativnimu hodnoceni se nejéastéji pouzivaji: testy, pozorovani, dotazniky.
V kontextu firemniho vzdélavani je toto hodnoceni dulezité pro dalsi vzdélavaci

akce 1 pro napojeni dal$i persondlni ¢innosti.

Urovné vyhodnocovani vzdélavani

Nejznamé;jsi a nejpouzivanéjsi systém vyhodnoceni vzdélavani na riiznych trovnich navrhl

Kirkpatrick (1994). Zkouma piinos vzdélavaci akce ve ctyfech klicovych oblastech:

1. Urovei 1. Vyhodnocovani reakci

Na prvni Grovni se vyhodnocuje, jak Gi€astnici na vzdélavani reaguji. Pro snadnost

provadéni této metody, patii tato metoda k nej€astéji pouzivanym. Umoziuje snadny

sbér a analyzu dat. Ugastnici v pribéhu vzdélavani nebo na jeho konci vypliuji

dotaznik, kde se posuzuje predevSim mira spokojenosti s obsahem, prostfedim,

metodami atd. Mnozi odbornici tuto rovent oznacuji za pochybnou, a to z diivodu,

Ze meti spiSe miru zadbavnosti Skolitele nebo videi, a ne toho, zda 1idé po Skoleni 1épe

pracuji.
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2. Uroveii 2. Vyhodnocovani poznatki

Na druhé urovni se vyhodnocuje, zda a do jaké miry byly splnény cile vzdélavani.
Zjistuje se, kolik znalosti a dovednosti si ucastnici osvojili nebo zlepsili a zda se
zménil jejich postoj smérem k pozadovanym postojim. Uceni zahrnuje kognitivni,
postojové i dovednostni slozKy, a to dle vymezenych cili pfed zahajenim vzdélavani.
Toto vyhodnocovani by mélo zahrnovat vyuziti testl pred zahdjenim 1 po skonceni
vzdélavani. Hodnoceni mize byt provadéno na zakladé védomostnich testd, ustni

zkousky, ukazkou préce, hrani roli nebo testovano ve virtualni realité (pilot).

3. Uroveii 3. Vyhodnocovani chovani
Na tfeti Grovni je vyhodnocovano, do jaké miry se zménilo chovani ucastnika
vzdelavani smérem k pozadovanému chovani, po absolvovani vzdélavaciho kurzu a
navratu na pracovisté. Organizaci nejvice zajima, jak jsou nové znalosti a dovednosti
pouzity v praxi na konkrétnim pracovisti pii vykonu svéfené prace. Vhodné je po
absolvovani vzdélavaci akce dat vhodny Casovy rozestup pred samotnou evaluaci.
Pracovnici, tak maji ¢as si naucené dovednosti a znalosti zazit a zacit je sebevédomé
pouzivat. Mezi nejcastéji pouzivané metody patii dotaznik, pohovor, 360°zpétné
vazby, pozorovani, hodnoceni pracovnika a autoevaluace, kontrola vysledki (indexy
vykonu).

4. Uroven 4. Vyhodnocovani vysledkii
Na ¢tvrté urovni jsou porovnavany piinosy vzdélavani s ndklady na vzdélavani. Jde
strance, ale i produktivité, kvalité, casu, ziskovosti a reakcim z okoli (zdkaznici).
Zjistuje se pridana hodnota vzdélavaciho programu, jak ptispél ke zlepSeni vykonu.
Toto vyhodnoceni musi probihat pfed zahdjenim 1 po skonceni vzdélavaci akce.
Vyhodnoceni by mélo ukazat do jaké miry bylo dosazeno zakladnich cilt vzdélavani
v oblastech jako je: zvySeni prodeje, zvySeni produktivity, snizeni poctu urazi nebo
zvySeni spokojenosti zakaznik.
(Amstrong a Taylor, 2015, s. 368-369; Bartorikova, 2010, s. 185-188)
To, ve kterych urovnich budeme evaluaci provadét, zéalezi na charakteru dané
vzdélavaci akce. Idedlni je provést evaluaci ve vSech ¢tyfech urovnich. (Bartonikova,

2010, s. 186)
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Navratnost investic
Nekteti odbornici jako prostiedek vyhodnoceni celkového vlivu vzdélavaci akce na vykon

organizace prosazuji pravé navratnost investic — return on investment (ROI).
Névratnost investic miizeme spocitat:

piinosy ze vzdélavani (K¢) — naklady na vzdélavani (K¢) 100
X

naklady na vzdélavani (K¢)

Vysledkem je pak procentudlni névratnost investic. (Amstrong a Taylor, 2015, s. 369;

Bartonikova, 2010, s. 189)

1.6 Vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivce
Tyto metody se zamétfuji na vyhodnocovani vykonnosti jednotlivee v praci naptiklad po

absolvovani vzdélavaciho Skoleni nebo jako pravidelné hodnoceni kompetenci zaméstnance.

Metody pouzivané k tomuto hodnoceni:

e Strukturované rozhovory zaméstnance s jejich manaZzery
e Dotazniky pro zameéstnance a jejich manazery

e (Odhady prinost vzdélavaci akce

e 180, 360 a 540stupnové zpétné vazby

e Ziskéni kvalifikace

e Odhad/posouzeni manazerské vykonnosti

(Vodék a Kucharcikova, 2011, s. 147)

1.6.1 360stupniova zpétna vazba
S narustem dynamiky prostiedi, nar@ista i potfeba rychlé a objektivni zpétné vazby. Zpétna
vazba je velmi dileZita a je podminkou pro rozvoj manaZera a rozvoj je zdkladem vyssi

efektivity. (Kubes a Sebestova, 2008, s. 16)

Ward (1995 in Amstrong, 2007, s. 433) definoval TtistasSedesatistupiiovou zpétnou vazbu
jako ,.systematické shromazdovani tdaji o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny,
ziskanych z fady zdroji, hodnoticich tento pracovni vykon, na néZ navazuje poskytovani

zpétné vazby."
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Tristasedesatistupniova zpétna vazba vznikla jako analyticky nastroj a je hojné vyuzivana
jako nastroj rozvoje lidskych zdroji. Nékdy se také tato zpétnd vazba nazyva ,Metoda
vicenasobné zpétné vazby*. (Bartonikova, 2010, s. 78) Tento nastroj pomahd organizacim
rist, jelikoZ nastavuje jakési zrcadlo, jak jejich manazefi funguji. (Kubes a Sebestova, 2008,

s.9)

Manazer ziskéa od celého okruhu lidi informace, nazor na rizné aspekty jeho prace a jeho
chovani v urcitych situacich. Mnozi manazefi se vSak zpétné vazbé vyhybaji, avsak riskuji,

7e budou vnimat zkreslené potieby jejich podiizenych. (Kubes a Sebestova, 2008, s. 9)

Zpétnd vazba ma vétSinou podobu klasifikace nebo bodovéani vztahujiciho se k riznym
strankdm pracovniho vykonu. Jde o vicezdrojové hodnoceni nebo zpétnou vazbu od vice
posuzovateli. Kromé toho miize dany pracovnik hodnotit i sdm sebe. 360stupniovou zpétnou
vazba vypliuji spoluzaméstnanci, vedouci manazer a podiizeny. U 180stupniové zpétné
vazby jde o spolupracovniky a podfizené a u 540stupiiové zpétné vazby jde o
spolupracovniky, podfizené, vedouci manazer a ostatni kontaktni osoby (napt. zdkaznici).

(Amstrong, 2007, s. 433 a Vodéak a Kucharcikova, 2011, s.150)

Obrazek 5 Model tristasSedesatistupriové zpétné vazby

Manazer

h 4

Kolegové s & Pracovnik 4+—— Vnitini zakaznici

i

Bezprostredni
podfizeni

Zdroj: Amstrong, 2007, s. 433

Vysledkem je zpétnd vazba pro manazera, jak jeho chovani vidi ostatni, jak ho hodnoti a jak
na n¢ pusobi. To mu pomuze vidét své chovani objektivnéji a mize udé€lat potiebné zmény.
Jeho chovani se posuzuje podle pfedem stanovenych standardd. (Kubes a Sebestova, 2008,

s. 14)
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Nejcastéjsim pouzivanym ndstrojem pro sbér dat pro ziskani 360° zpétné vazby jsou
dotazniky vytvoiené z kompetencnich modelt. (Bartoikova, 2010, s. 79) Obsahuji otazky
predstavujici rizné manazerské chovani. Hodnotitelé poté posuzuji otazky dle vicebodové
stupnici. Hodnotitelé jsou anonymni, kromé& piimého nadfizeného. Po zpracovani
individualnich hodnoceni je vysledek komunikovan hodnocenému pracovnikovi. Vysledna
zprava byva prehlednd a strukturovand. Na zaklad¢ vysledkl se zpracovava individudlni

vzdélavaci plan. (Kubes a Sebestova, 2008, s. 15)

TristaSedesatistupiiovad zpétna vazba ma za cil korigovat chovani jednotlivcd, tak aby

nasledné doslo i ke zméné fungovani celé spolecnosti nebo systému. (Bartonikova, 2010, s.

81)

1.7 Ucici se organizace

Udici se organizace zlepSuje schopnost reagovat, pfizpiisobovat se a vyuzit zmény
v internich a externich situacich. Zaméfuje se na znalosti a kompetence a blizce souvisi
s intelektudlnim a lidskym kapitdlem. Individualni ueni tvoti zéklad kolektivniho uceni
podniku. (Vodék a Kucharcikova,2011, s. 54)

Senge pouzil jako prvni termin ucici se organizace a charakterizoval ji jako organizaci, kde
lidé neustale rozvijeji své schopnosti vytvaret vysledky (které si opravdu pteji), kde lidé
rozvijeji nové zpisoby mysleni, kde se svobodné formuluji a stanovuji kolektivni aspirace a
kde se lidé soustavné uci v SirSich souvislostech a vymysleji, jak se ucit spolecné.

(Amstrong, 2007, s. 451 a Vodak a Kucharc¢ikova, 2011, s. 54)
Sengovo pojeti ucici se organizace se sklada z péti komponent:

e Systémové mySleni — soubor poznatkli a nastroji s cilem vytvofit
prehledn&jsi schémata, kterd se daji efektivné ménit.

e Osobni mistrovstvi — lidé, ktefi jsou schopni stale dosahovat dobrych
vysledkt, kterych chtéji docilit. Dokézou stale upfesiiovat svou osobni
vizi, zvySovat svlj zapal a schopnost ucit se.

e Myslenkova schémata — predstavy o svét€é a nas$i Cinnosti v ném.
Zakladem je schopnost zkoumat svét kolem sebe, otevfit se vlivu jinych

a menit stara myslenkova schémata.
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e Vytvafeni spolené vize — Jde o pfeménu individualni vize ve vizi, kterou
spolecné prozivaji lidé v podniku a jsou pro ni zapaleni.
e Tymové uceni — V modernich podnicich tvoii zékladni ucici jednotku.

Dilezita je synergie tymu.
(Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 54)

Existuji i jiné definice ucici se organizace. Garvin (1993 in Amstrong, 2007, s. 451) ji
definuje jako takovou organizaci, ktera je schopna vytvaret, ziskdvat, pfendSet a predavat
znalosti a v reakci na nové znalosti a pohledy piizpusobit své chovani. Dosel také k nazoru,
Ze ucici se organizace zajiStuje uceni se ze zkuSenosti, vytvaii programy soustavného
zlepSovani, pokousi se systematicky feSit problémy a pomoci formélnich vzdé€lavacich

programt a rychlé implementace se nové znalosti rozsiti do vSech Casti organizace.

1.7.1 Charakteristické rysy ucici se organizace

Miller a Stewart (1999 in Amstrong, 2007, s. 451) uvadi jako charakteristické rysy:

o Uzké spojeni strategie vzd&lavani a podnikové strategie.

e Védomé uceni organizace na zaklad¢ ptileZitosti a rizik v podnikani.

e Jednotlivei, skupiny 1 organizace se soucasn¢ uci, jak se ucit.

e Technika a informacni systémy slouzi k podpote uceni, nez k jeho kontrole.

e Existuji spolehlivé procesy definovani, vytvafeni, osvojovani si, pfedavani a

vyuzivani znalosti.

1.7.2 Vytvareni ucici se organizace

Senge (1990 in Amstrong, 2007, s. 452) zastava nazor, ze je dilezité se zaméefit na kolektivni
feSeni problémui v organizaci, za pouziti tymového uceni a zvaZovani vSech mozZnych
problémi, tak aby bylo mozné jasnéji definovat ty, které je mozné vyftesit i ty které jsou

nefesitelné.

1.7.3 Problémy ucici se organizace
Uc¢ici se organizace je pro lidi velmi pfitazlivd svou racionalitou a pfedpokladanému
potencialu pfispét efektivnosti a rozvoji organizace. AvSak se zda, ze se vénuje malo

pozornosti tomu, co se lidé chtéji ucit, a tomu, jak se uci. Lidem by mélo byt umoznéno, aby
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investovali do svého vlastniho rozvoje. Vidéni organizace jako systému uceni je omezenou

predstavou. (Amstrong, 2007, s. 452-453)
2 Rizeni lidskych zdroju

Definice

Amstrong (2007, s. 24) definuje fizeni lidskych zdroji jako: ,strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci
pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cili organizace.*

Dle Castorala je Amstrongova definice zastarala a velmi obecna. Castoral (2013, s. 21)
definuje management (fizeni) lidskych zdroji jako: ,, Management lidskych zdrojii je
soucasti metod managementu, vyuzivajici strategicky pristup k analyze, rozhodovani a

«

implementaci vybéru a prace s lidmi jako zdroji, vstupujicimi do organizace.

Jako lidské zdroje oznacujeme lidi, ktefi ve spoleCnosti pracuji a jsou pro spolecnost stejné
dalezitym zdrojem jako napftiklad finan¢ni, informacni a materidlni zdroje. (Koubek, 2007

in Sikyt, 2012, s. 16)

2.1 Cile managementu lidskych zdroja

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajisténi uspésného plnéni cilti, prostfednictvim
lidi. (Amstrong, 2007, s. 30)

Kazda organizace potfebuje ur€ité mnoZzstvi schopnych a motivovanych lidi, jelikoz
schopnosti a motivace lidi uréuji vykon lidi, ktery uréuje vykon organizace. (Sikyt, 2014, s.
20)

Sikyt (2014, s. 21) ve své knize tvrdi Ze: ,, Schopnosti a motivace lidi uréuji vysledky price
a chovani lidi, které urcuji vysledky podnikani a hospodareni organizace. Prostrednictvim
ucelného rizeni a vedeni lidi je mozné ucinné ovliviiovat schopnosti, motivaci a vykon

I3

organizace.
Castoral (2013, 5.57) uvadi ramcové cile managementu lidskych zdroji

e Urcovani strategickych potieb a zdmért ziskavani pracovnikd,
e strategie optimalizace vybéru pracovnikil (pocet a kvalita),

e strategie onboardingu a orientace pracovnikd,
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e optimalizace vzd¢lavacich aktivit.

Kazda organizace ma hierarchii strategii popisujici uspofddani a vzajemné vztahy
celofiremni strategie a dil¢ich strategii. VSechny dil¢i strategie (i strategie managementu
lidskych zdrojti) musi byt v souladu s celofiremni strategii. Jednotlivé strategie jsou
usporaddany hierarchicky a logicky provazany na firemni vizi, poslani, cile. (Vrabcova a

Urbancova, 2023, s. 93)

2.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdroju
K napliovani ukolit Fizeni lidskych zdrojii slouzi jednotlivé cinnosti rizeni lidskych zdrojii,
které organizaci umoznuji systematicky ziskavat, vyuzivat a rozvijet odpovidajici pocet

3

schopnych a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahovat strategickych cili organizace.’
(Sikyt, 2014, s. 22)
Mezi Cinnosti fizeni lidskych zdrojt patii:

e vytvafeni a analyza pracovnich mist;

e planovani lidskych zdroj;

e obsazovani volnych pracovnich mist;

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci;

e odmeénovani zaméstnancu;

e vzdélavani a rozvoj zaméstnancl

e péce 0 zamestnance;

e vyuziti persondlniho informaéniho systému. (Sikyt, 2014, s. 22)

2.3 Modely rizeni lidskych zdrojt
Dle Vetesky a Tureckiové (2020) jsou v Ceské republice nejznaméjsimi modely
strategického fizeni a vedeni lidi: michigansky model, harvardsky model, evropsky model a

model fizeni podle kompetenci.

e Michigansky model (Model Shody)
Model shody, jako jeden zprvnich styli pojeti fizeni lidskych zdroji byl vytvoren
Michiganskou Skolou. Predstavitelé Michiganské Skoly vychéazeli z ndzoru, ze systém

lidskych zdroju a struktura organizace by méli byt fizeny zplisobem, ktery je v souladu se
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strategii organizace. Dillezité je také vzajemné propojeni vSech rozhodujicich personalnich
¢innosti. V¢rili, ze existuje cyklus lidskych zdroji, ktery tvofi Ctyfi procesy a funkce

vykonéavané v organizacich.

1. Vybér — spojovani lidskych zdroji s pracovnimi misty.

2. Hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu.

3. Odmeénovani — odménovani kratkodobych i dlouhodobych vysledkii.

4. Rozvoj —rozvijeni vysoce kvalitnich pracovniku.
Jako problematické se ukéazalo stanoveni kritérii pracovniho vykonu, jeho méfeni a
hodnoceni.

(Amstrong, 2007, s. 28; Veteska a Tureckiova, 2020, s. 113)

e Harvardsky systém
Zakladatelem tohoto pojeti fizeni lidskych zdrojii byla Harvardska Skola Beera a kol. Beer
tvrdil, ze lidské zdroje vyZaduji Sirs$i, komplexnéjsi a strategictéj$i thel pohledu. Vznika
potiteba dlouhodobéjsiho hlediska v fizeni lidi a zaméfit se na lidi, jako na potencialni
bohatstvi. Harvardsky model explicitné vymezuje fizeni lidskych zdroji jako kompetenci
vSech manazert (od vrcholovych po liniové).

Harvardské Skola m4 dva typické rysy:

1. Liniovi manazefi jsou si védomi své vétsi odpoveédnosti za zabezpeCovani propojeni
strategie konkurenceschopnosti a personalni politiky

2. Ukolem personalniho utvaru je formulovat politiku a zasady, jimiz se ¥idi tvorba a
realizace personalnich ¢innosti, tak aby se vice podporovaly.

(Amstrong, 2007, s. 29; Veteska a Tureckiova, 2020, s. 115)

e Evropsky model
Evropsky model zdiraziuje soulad mezi strategii organizace a strategii lidskych zdroji
s tim, Ze v ném jde o co nejvyssi miru vhodnosti pro konkrétni organizaci. Podporuje také
soulad mezi fizeni lidskych zdrojti a okolim organizace (vlivy politické, ekonomické, pravni,
kulturni atd.). Podporovan je vice zdjem skupiny nez jednotlivce. (Veteska a Tureckiova,

2020, s. 116)
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2.4 Kompetence
Dle Hronika (2007, s. 61) je kompetence ,, trs znalosti, dovednosti, zkusenosti a viastnosti,
ktery podporuje dosazeni cile.” Kompetence nejsou pouhé dovednosti, ale jsou to

pozorovatelné zpusoby, diky kterym dosahujeme efektivniho vykonu.

Woodruff (Kubes, Spillerovd a Kurnicky, 2004 in Bartoiikova, 2010, s. 86) definuje
kompetenci jako: ,,mnozZinu chovani pracovnika, které musi v dané pozici pouzit, aby ukoly
z této pozice kompetentne zvladl.*“ V pracovnim prostfedi ndm kompetence napovidaji,

jakym zptisobem se bude dana osoba chovat, pfemyslet a projevovat v urcitych situacich.

(Bartonkova, 2010, s. 88)

Spencer a Spencer (Kubes, Spillerova a Kurnicky, 2004 in Bartonikova, 2010, s. 88) d¢li
kompetence dle toho, jak mohou pfedvidat vykon v ur€ité pozici.

1. Prahové kompetence (zakladni) — jsou to minimalni kompetence, které potiebuje
kazdy pracovnik pro danou pozici, aby mohl plnit zadané tikoly. Tyto kompetence
bohuzel nerozliSuji mezi pracovniky vynikajicimi a primérnymi, coz je v ramci
strategického piistupu ke vzdélavani nezbytné.

2. OdliSujici kompetence (kompetence vysokého vykonu) — kompetence, které
odlisuji nadprimérné od primérnych. Vytvafi jakousi nadstavbu nad kompetencemi
prahovymi.

Pro nékteré pozice (manazer, prodejce atd.) vznikl kompetenéni model, ktery neni vazany
na konkrétni misto ¢i tkol, ale poskytuje dobry vykon v rliznych organizacich. Jde o tzv.
generické (obecné) kompetence. Generické kompetenéni modely nejsou propojeny se

strategii spolecnosti. (Bartoikova, 2010, s. 88)

Kompetencni piistup k firemnimu vzdélavani je soucasti strategického planovani firemniho

vzdélavani. (Bartonikova, 2010, s. 82)

2.5 Kompetencni model

Kompeten¢ni model obsahuje rtizné kompetence usporddané dle néjakého klice. Je to tedy
soubor kompetenci, které jsou potfebné pro fizeni organizace. Vyjadiuje ndm, jak (jakymi
procesy a zpusobem) a ¢im (s jakymi vklady) je mozné dosdhnout konkrétniho méftitelného

vysledku. Kompeten¢ni model je nutné mit navazany na podnikovou (business) strategii
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(vertikalni integrace), personalni strategii a jednotlivé persondlni ¢innosti (horizontalni
integrace). (Hronik, 2007, s. 68; Bartonkova, 2010, s. 95-96)
Kompetenéni model predstavuje most mezi podnikovou a persondlni strategii a tvoii

prakticky nastroj vertikdlni integrace. (Hronik, 2007, s. 68)

Obrdazek 6 Kompetencni model jako most

most = kompetencni model

l\““l“ltll“““

Podnikova Personalni
strategie strategie

(Zdroj: Bartorikovd, 2010, 5. 96)

Podnikova strategie je horizont nebo néjaky bod, ke kterému firma smétuje a jaké zakladni
prostifedky bude potiebovat. Persondlni strategii je rozpracovanim této cesty do konkrétnich
persondlnich ¢innosti. Tyto dvé strategie spojuje most, pies ktery sméfuji lidé z pravé strany,

aby naplnili podnikovou strategii. (Hronik, 2007, s. 68)
Hronik (2007, s. 69) uvadi dvé zakladni vychodiska pro tvorbu kompeten¢niho modelu.

1. Socialnépsychologické vychodisko — od kompetentniho jedince ke kompetentni
firmé.
2. Strategické neboli organizani marketingové vychodisko — od kompetenci firmy ke

kompetencim jedince.

V nasem piipadé se budeme zabyvat predevsim strategickym vychodiskem. Pti tvorbé
kompetencniho modelu se zaméfujeme nejdiive na spolecnost. Jaké kompetence spolecnost
musi mit, aby naplnila svou strategii? Jak musi udélat své hlavni ukoly, aby uspéla
v konkurenci? Pokud mame popsané kompetence spolecnosti, miizeme se jimi fidit 1 na
individudlni Grovni a rozpracovat je do kompeten¢niho modelu pro jedince. (Bartonkova,

2010, s.97)

Strategické vychodisko pfi tvorbé kompetenéniho modelu znamené jeho sméfovani od

kompetence spolecnosti ke kompetencim jedince. Strategické vychodisko se uplatiuje u
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velkych, stiednich 1 malych firem. U malych firem je slozitéji dosazitelné. (Hronik, 2007, s.
69)

Kazda kompetence uvedena v kompetenénim modelu je definovéana v souladu s kontextem

konkrétni pracovni pozice nebo organizace. (VetesSka a Tureckiova, 2020, s. 123)

2.5.1 Funkéni kompetenéni model

Dle Hronika (2007, s. 71-72) funk¢éni kompetencni model mizeme charakterizovat jako:

e Propojujici — propojuje strategie spolecnosti a personalni ¢innosti.

e Uzivatelsky pratelsky — jednoduchy, ale musi umét vystihnout podstatu véci, aby i slabsi
manazeti byli schopni fidit vykonnost svych lidi.

e Jednotny — funguje napfi¢ celou spolec¢nosti. MiiZze mit nékolik variant odvozenych od
stejného zékladu. Sjednocuje jazyk spolecnosti.

e Siroce vyuzitelny — poskytuje postup, jak postupovat p¥i vybéru, hodnoceni, rozvoji a
vzdélavani pripadné€ i odménovani zaméstnanct.

e Sdileny — pokud je mozné, manazefi by méli byt 1 spoluautotfi kompetencniho modelu a
aktivné ho ve spolecnosti sdilet.

Pokud mame funk¢ni kompetencni model, miizeme tidit vykonnost tim, ze rozvijime urcité

kompetence. Kompetence a kompetencni model vytvaii kritéria, ktera mizeme vyuzit pii

identifikaci rozvojovych potiteb, mezer 1 vyhodnocovani efektivity rozvoje. Na zakladé

identifikace kompeten¢niho profilu je vytvofen rozvojovy program.

(Hronik, 2007, s. 73; Veteska a Tureckiova, 2020, s.125)

2.5.2 Rizeni lidskych zdroji podle kompetenci

Jde o metodiku, kterd fesi problémy spole¢nosti na trovni kompetenci konkrétnich lidi, kteti
pro spolecnost pracuji. Dle této metodiky spole¢nost hledd konkrétni lidi a zajist'uje, aby lidé
ziskali konkrétni kompetence. V dne$ni dob€ se jedna o jeden z nejrozsitenéjSich modeld.
Snahou je docilit harmonie mezi svétem lidskych zdroji a svétem lidské prace. Na fizeni
lidskych zdrojt se podileji vSichni ¢lenové organizace v riizné mife. Vitalitou spolecnosti je
mnozina kompetenci jejich lidi. Za stéZejni koncept povazujeme kompetencni pravidlo.
Podle n¢ho miZzeme problémy spolecnosti prevést na konkrétni chybé&jici nebo nedostate¢né
kompetence lidi. Tyto kompetence je nutné najit a ziskat pro spolecnost. Vysledkem je

rozvoj konkrétni kompetence cloveéka, ktery danou ulohu vykondva. Dirazem na
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kompetence odstraitujeme piiciny problémd, a ne pouze jejich viditelné projevy. Pracovnici
se mohou vyjadfovat v rdmci procest hodnoceni a rozvoje. V fizeni podle kompetenci
nejsou definovany pouze ocekavané standardy, co ma ¢loveék znat/umét, ale zaroven tim
zameéstnanci ziskavaji informaci, jaky vykon je ocekévan jako standard. (Bartonikova, 2010,

s. 82-83; Veteska a Tureckiova, 2020, s. 116)

2.6 Talent management

Talent management je vétSinou chapan dvéma sméry.

e V uz8im pojeti je orientovan na klicové zaméstnance, u kterych je objeven vysoky
potencial — talent, ktery je potieba dale rozvijet. Zaméfuje se na vyhledavani talentt
na trhu, jejich motivaci a odménovéni, dlouhodobou stabilizaci, a hlavné jejich
zapojeni do specidlnich programd.

e VirSim pojeti talent management pifedpokladd, Zze kazdy zaméstnanec ma
potencidlné stejny talent a je to na managementu, aby tento talent objevil, dale
rozvijel a vyuzil uvnitt spole¢nosti. V tomto pojeti byva talent management soucasti
firemni strategie.

(Eisel a Termann, 2023)

Talent management je |, zajisténi pozZadované vykonosti podniku prostrednictvim
identifikovani, ziskdavani, rozvoje a motivace talentii a péci o né*. (Vodak a Kucharc¢ikova,
2011, s. 200)

Talent management se zabyva tim, jak identifikovat lidi s vysokym potencidlem
v konkrétnich oblastech a jak zajistit, aby tento potencidl zapojili do prace pro spolec¢nost a
pomohli ji klepSimu dosahovani vysledkd. Pod talentem si muizeme piedstavit lidi
s potencialem, s vysokou vykonnosti nebo zaméstnance ur¢ené na budouci kli¢ové pozice.

(Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 200)
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3 Motivace

Motivace je vnitini proces, ktery vyjadiuje touhu a vili (ochotu) ¢lovéka vyvinout urcité
usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku. (Tureckiova, 2004, s.
55)

Motivace je tedy néjaky diavod, pro¢ véci délame, néjaka hybna sila, jddro naSeho chténi
nebo 1 nastroj k uspokojeni potteby. Motivovany cloveék je cilevédoméjsi a podava
dlouhodob¢ kvalitnéjsi vykon. (Medlikova, 2021, s. 13)

Hybatelem jsou také ptéani, potfeby nebo idealy, souhrnné je oznacujeme jako motivy.

(Tureckiova, 2004, s.56)

Nase motivy jsou urcité psychologické tendence, které vedou k narovnani néjakého
nevyvazeného stavu (nedostatku nebo pietlaku). (Medlikova, 2021, s. 14)

Motivy jsou podnéty, které ptisobi uvniti ¢lovéka, a naopak stimuly jsou podnéty, které
ptichazi z vnéjsiho prostiedi. (Plaminek, 2011, s. 70)

Motivace se projevuje ve dvou riznych aspektech. Prvni z nich je pohled z aktivniho

(dynamického) hlediska, kdy se motivace jevi jako pozitivni Usili ve snaze mobilizovat a
usmeériovat potencial pracovnikt tak, aby mohli produktivné dosahovat a realizovat predem
stanovené cile. Zatimco pfti pohledu z pasivniho (statického) hlediska se motivace jevi jako
potieba a také jako podnét k tomu, aby bylo moZzné mobilizovat lidsky potencidl a pracovni
silu. (Amirullah a Natsir, 2024)

Z ptedchoziho textu vyplyvéd, Ze motivace pracovnikd je jeden zhlavnich ukolt a
odpovédnosti vedoucich pracovnikli. Motivovany pracovnik pracuje usilovnéji, je vstiicnéjsi
a ochotnéjsi a déld méné chyb. Vyzaduji mensi dohled a kontrolu. (Urban, 2017, s. 12)
Amirullah a Natsir (2024) tvrdi, ze pfi plnéni ukolii nebo ptide€lené prace je motivace jakasi
hnaci sila vlile a chuti pracovat. Tyto podnéty k ¢innosti v podstaté napliuji potieby
zamestnancu jako individualnich bytosti 1 jako lidi organizace. Jednou z hlavnich motivaci,
pro¢ se n¢kdo stane ¢lenem (zaméstnancem) dané organizace, je moznost uspokojit zékladni
potieby, jako je oSaceni, strava, bydleni, coz lze vSe uspokojit pfijmem v podobé penéz.
AvSak existuji 1 potteby nematerialni povahy, které také ovliviiuji chovani zaméstnanctl a

stavaji se motivacnimi faktory, které je tteba uspokojit.
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Siagian (1980 in Amirullah a Natsir, 2024) uvadi 9 typli nemateridlnich potieb.

—

Dobré pracovni podminky

Pocit zaclenéni

Lidsky zptisob discipliny, chovani k zaméstnancim
Poskytovani odmén za dobré plnéni tikolt

Loajalita vedoucich vici podiizenym

Moznost kariérniho rlstu u spolecnosti

Empatie vii¢i problémim podiizenych

Jistota zaméstnani

X N 0N kWD

Zajimavé pracovni ukoly

Téchto devét nemateridlnich potfeb je tfeba naplnit a uspokojit, aby zaméstnanci byli
motivovani ke zlepSovani a rozvoji svého pracovniho vykonu ve prospéch jak osobni, tak

jesté vice ve prospéch organizace. (Amirullah a Natsir, 2024)

3.1 Druhy motivi

a) Pfimé (vnitini, intrinsické)
Mezi vnitini motivy patii vykonéavat praci, kterd ma spolecensky smysl a vyznam. Potieba
kontaktu s druhymi lidmi, vlastni rozhodovani, motiv vykonu, touha po moci nebo
seberealizaci. Nejsiln€j$Sim motivem byva to, kdyz lidé vidi vysledky své prace. ZvySuje to
tak jejich sebevédomi ¢i sebediivéru. (Urban, 2017, s. 14-15; Tureckiova, 2004, s. 57)
Obecnéji mezi vnitini motivatory miZzeme zatadit osobni vizi, touhu, cil. Vnitini motivace
posiluje lidskou viili, sebevédomi a pocit lidské hodnoty. Poméha lidem udrzet smér jejich
cile a pfedevsim, vnitini motivace vydrzi dlouho. (Medlikova, 2021, s. 14)

b) Nepiimé (vnéjsi, extrinsické)
Mezi vnéjs$i motivy patii predev§im finan¢ni odména (mzda, prémie, bonusy atp.). Patii sem
1 pochvala, uznani ¢i osobni/odborné prestiz. MiiZzeme sem ale zaradit i naptiklad zvySenou
nad¢ji na povyseni, zvySeni mzdy v budoucnu. (Urban, 2017, s. 16) Vné&jsi motivace je

nezbytna, ale je kratkodoba, nevydrzi. (Medlikova, 2021, s. 15)

V pribéhu zivota ¢lovék vykondva Cinnosti, které jsou vyvolané kombinaci obou typl

motivi. Dobrym piikladem je toho prace.
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Tureckiova (2004, s. 57) uvadi, ze pokud ma ¢lovek Stésti, mtize d€lat praci, kterd ho bavi

(uspokojeni ptimych motivill) a jako bonus za ni dostava zaplaceno.

3.2 Sebemotivace

Medlikova (2021, s. 20) uvadi 5 cest sebemotivace.

1. Vyzva — pro n€koho je to skvély hnaci motor, kdyz mtze piekonavat prekazky a
vyzvy. Pro mnoho lidi, zeyména v situacich otfesu a krizi je tento zptisob motivace
bezpiredmétny.

2. Kratké, drobné, jednoduché, ale splnéné ukoly. Motivace se neda vynutit, pfijde
sama od sebe. Pravé u nékoho roste a sili pomalu a postupné. Nemusi se to vzdy tykat
prace, ale mize jit naptiklad o upravu jidelni¢ku, pohybové aktivity nebo spanek.

3. Ak¢ni plan. Akéni plan si ¢lovék muize vytvorit sam, pokud je alesponi trochu
planovaci typ. Pokud ne, je vhodné si nechat poradit od odbornika. Kdyz clovék vidi,
jak postupné plni tkoly, které si sam zadd, zvySuje mu to motivaci pokracovat
v tkolu.

4. Predéavani pozitivniho naboje. Vzdy je lepsi snazit se byt pozitivn¢ naladény a snazit
se 1 tuto pozitivitu piredavat dal. Pokud je Clovék Spatné naladény, snadno tento
negativni naboj pfedava dal na dalsi lidi.

5. Nestézovat si. Bowen (in Medlikova, 2021, s. 23) tvrdi, Ze st€zovani si je navyk
stejné tak jako, fizeni auta, okusovani nehtt. Primérny ¢lovek si stézuje 15-30x za
den. Doporucenim je, kritickou mySlenku ptetvofit do prostého popisu nebo

pojmenovani skute¢nosti.

3.3 Motivace vzdélavat se
Maturitou nebo vysokoSkolskym diplomem vzdé&lavani nekon¢i. Diky novym technologiim,

védeckym poznatkiim se naroky na pozadavky na odbornost rychle méni. (HR News, 2023)

Motivaci ke vzdélavani mlze byt naptiklad dosahnuti vysokoskolského titulu z divodu,
protoze si ¢lovék chce zvednout sebevédomi (dokazat si, Ze na to ma), kvili povySeni ¢i
mozného vys$iho finanéniho ohodnoceni. Nékdo naopak vzdélavani bere jako vyplnéni

volného Casu a néktefi se jen snazi vyniknout v kolektivu. (Krummackerova, 2012)
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Déle jsou tu lidé, ktefi jednoduse potiebuji zménu, musi si dodé€lat vzdélani z divoda
pozadavkil zaméstnavatele nebo zakona, a nebo jen si chtéji upevnit kompetence, pracovat

efektivnéji, anebo potiebuji ziskat potvrzeni o profesni specializaci. (HR News, 2023)

Kazdy mé své jedine¢né motivacni faktory. Motivaéni faktor ma sviij zacatek i konec. To
znamend, ze na pocatku vznikne u jedince konkrétni potieba, ktera je zplisobena
nedostatkem v urcité oblasti. Pokud dojde k uspokojeni této potfeby, motivacni faktor je

zavrsen nebo muize vyvolat novou vyssi pottebu. (Krummackerova, 2012)

3.4 Tym
Dle Jandourka (2012, s. 203) je skupina ,, jednotka populace sestavajici nejméné ze ti osob,

které na sebe vzajemné piisobi. *

3.4.1 Tymovy dynamika
Tymova dynamika je soubor procest probihajicich ve spole¢enskych skupinach v priabéhu

jejich vzniku a trvani. (Cakrt, 2017)

Tymova dynamika je dullezita, protoze ovliviiuje produktivitu skupiny nebo tymu.
Pochopenim skupinové dynamiky a budovanim tymu mize skupina zvysit svou uspeésnost.

Skupinova dynamika se tyka interakce mezi lidmi ve skupin€. Skupiny mohou byt rtizného
charakteru od pracovniho tymu, pies Skolni ttidy az po skupiny ve spoleCenském zivoté. O
skupinovi dynamice se miizeme bavit kdykoliv spolu komunikuyji tfi a vice osob. Lidé si bez
uvédomeéni na sebe v urcitych skupinach berou urcité role. Skupinové role jsou do zna¢né
miry urovany kombinaci osobnosti ¢lovéka a jeho zkuSenostmi. Osoba, ktera je placha bude
ve skuping spiSe sedeét vzadu. Osoba, ktera je netrpéliva, bude hnat diskusi vpied. Osoba,
ktera je velmi sebevédomad, bude prosazovat své nazory. Pro zlepSeni dynamiky skupiny je
dobré, aby skupinu fidil jeden ¢lovék. Aby umél reagovat na urcitd chovani a umél je
usmérnit. Je vhodné pouZivat upfimny a vstficny pfistup. Piimocarost se doporucuje
vyuZzivat jen ve vhodnych okamzicich (n&které kultury na pfimocarost nejsou zvyklé). Za
efektivitu skupiny zodpovida cela skupina stejnou mérou, nejen vedouci ¢len. Proto je na
vSech ¢lenech, pokud maji pfileZitost zlepsit skupinovou dynamiku, zasdhnout a snazit se ji
zlepsit. Skupinova dynamika je zaloZena na vztazich mezi ¢leny tymu. Pokud se mezi sebou
lidé znaji ma jejich prace vetsi efektivitu a Gspéch. Jsou k sobé vielejSi a napomocné;si.

(Nazzaro and Strazzabosco, 2009, s. 5-7)
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4 Metodologie

V ramci metodologie byla provedena analyza vzdélavacich procest, konkrétné v HR tymu
spolecnosti XY. Analyza byla provedena studiem internich materiall a realizaci dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci HR tymu Ceské republiky. Posléze byl uskuteénén rozhovor
s L&D manazerem. Z internich materiali a rozhovorem s manazerem byl zjistén systém
vzdelavani ve spolecnosti. Samotné dotaznikové Setfeni zjistovalo i motivaci zaméstnanct
ucastnit se vzdélavani.

Cilem bylo analyzovat a identifikovat vnitini vzdélavaci strategii HR odd¢leni, zjistit jaka
je motivace zaméstnancii HR tymu ucastnit se nabizeného vzdélavani a navrhnout opateni

ke zkvalitnéni a zatraktivnéni tymové vzdélavaci strategie.
Vyzkumné otazky:

a. Jaka je vnitini vzdélavaci strategie HR odd¢leni ve vybrané spole¢nosti?
b. Jaka je motivace zamé&stnanct se Uc€astnit nabizeného vzdélavani?

c. Jak se mozné zlepsit vzdélavaci systém HR tymu?

4.1 DalSi vzdélavani dospélych

V Ceské republice existuje pestra nabidka vzd&lavacich aktivit pro dospélé, aviak zajem
dospélych je ¢asto velmi maly. Dospéli Cesi se v porovnani se zemémi Evropské unie
ucastni dal§iho vzdelavani malo. V roce 2021 byla ucast na celozivotnim uceni 5,8 %, coz
je pod primérem Evropské unie (10,8 %). (Narodni pedagogicky institut, 2022)

Naopak v severskych zemich se primérné dale vzdelava 25 % - 35 % lidi. (Horakova, 2022)
Znepokojujici je i fakt, Zze 40 % dospé€lych v Evropské unii, kteti se dalSiho vzdelavani
nelcastni, se ani dal§iho vzdélavani Gicastnit nechtéji.

Prohlubovani stavajicich nebo ziskdvani novych znalosti a dovednosti pfinaSi mnoho

pozitiv. Umoziuji napiiklad:

e poradit si v osobnim, rodinném, pracovnim a obanském Zivotg,
e 7it Stastny, produktivni a napliujici Zivot,

e reagovat na pozadavky rychle se méniciho trhu prace,

e obstat v kontextu celospolecenskych zmén.

(Narodni pedagogicky institut, 2022)
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Dalsi ¢lanek (Horakova, 2022), ktery naleznete v deniku E15 tvrdi, Ze bez dalsiho vzdélani
nenajde v roce 2030 jeden ze tii lidi praci. 50 % lidi se nechce zdokonalovat a ucit se, pokud
k tomu neni motivovano vn&j§im impulzem. Cesi zaostavaji predeviim v pokrogilejsich
digitalnich dovednostech, které potiebujeme pro rozvoj ekonomiky s vysokou ptridanou

hodnotou.

4.2 O spolecnosti XY

Spolecnost XY je predni ceska technologickd spolecnost, ktera byla zalozena v roce 2010.
Vznikla se zdmérem usnadnit e-shoplim piepravu zbozi ke koncovym zékaznikiim. Jejim
mottem je rychlé a pohodlné vyzvedavani zasilek bez front. To ji umoznuje husta sit
vydejnich mist a vydejnich boxt po celé Ceské republice i v zahraniéi spolu s robotickym
vydejnim mistem. Tento holding funguje také na Slovensku, v Némecku, Mad’arsku, Polsku,
Rumunsku a Slovinsku a celkem ma 2200 zaméstnanct. Z toho asi 1200 zaméstnancii je
v Ceské republice. Tato spolecnost uréuje v Ceské republice trendy v logistice a pomaha

posouvat e-commerce na vyssi level.

Spolecnost i ptes pokles celkového e-commerce trhu v roce 2023 navysila sviij obrat na 7,25
miliardy korun. Pocet pfepravenych zésilek dosahl necelych 106 miliont. V roce 2023
spolecnost investovala nemalé¢ finance do budovani novych dep, automatizace a
modernizace dep stavajicich, a to s cilem zvysit kvalitu doruceni, zvysit efektivitu svozl a

rozvozl zasilek, a predevs§im tim zvysit zdkaznickou spokojenost.

Na konci roku 2023 se spolecnici celé skupiny rozhodli o prodeji celého podilu spole¢nosti.
Ocekavani od tohoto obchodu jsou velka. Spole¢nost doufd, ze ji to pomlZe proniknout na
trhy dalSich zemi, zkvalitnit produkty a také poskytne vice finan¢nich zdroji pro lidsky
kapital této firmy, at’ uz na vzdelavani ¢i na zlepSeni konkurenceschopnosti mzdovych

podminek pro zaméstnance.

Spolecnost v dobé covidové velmi rychle a nekontrolované vyrostla z davoda
neplanovaného zvétSovani a rozSifovani jeji kapacity. Proto bylo nutné po zklidnéni
proticovidovych opatfeni provést nékterd opatieni ke stabilizaci spolecnosti. Ve spole¢nosti
probéhla tzv. HR Transformace. Prob&hl jakysi ,,persondlni audit®. Ne&které pozice se
sloucily, nékteré zrusili, a naopak vznikly nékteré nové, které pfispely k zefektivnéni

lidskych zdrojl a sniZeni nakladi.
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Diilezitou roli pro spolecnost je udrzeni konkurenceschopnosti. Proto je nezbytné nutné, aby
se zamestnanci stale rozvijeli a tzv. udrzovali krok s dobou. V tomto ma spolecnost opravdu
vyhodu, jelikoz vékovy pramér spolecnosti je nizky (cca 33 let) a lidé jsou nabiti energii a
chuti se stale posouvat. ZlepSovani robotizace dep, zefektivnéni tfizeni a dopravy zasilek je
pro tuto spole¢nost klicovou. Vyvoj vlastnich aplikaci, technologii vydejnich boxt a dalsich

technologii je velkou vyhodou se kterou si firma poradi sama.

4.3 O HR tymu

Personalni (HR) tym této spolegnosti je slozen z 18 osob. Reditelka HR ma pod sebou HR
tymy ve viech entitich spolecnosti. V Ceské republice je pfimou nadfizenou L&D
manazerovi, HR Bussines partnertim, Manazerovi HR procesti a Hlavni mzdové ucetni.

Obrazek 7 Organizacni struktura HR oddélent spolecnosti XY

CHRO-Chief
Human

Resources
Offficer

| 1 | | | | — —
Learning & HR Bussines Senlgr Gl
usiness Manager of Head of
Development partner pro !
3 ner pro HR Processes Payroll CZ
Manager Back Office 3x . |
HR Business [ovoz
Partner
. Payroll
HR Generalist HRlGeneralist H.R HR Specialist HR Generalist IT Recruiter Accountants
2x Coordinator 2%

Zdroj vlastni

L&D Manazer zajistuje vzdélavani zaméestnanct ve vSech 1 zahrani¢nich entitach.

Bussines partnefi zaopatfuji hlavni spolupraci s manaZery. K ruce maji HR Generalistu,
ktery pfipravuje veskeré dokumenty (od ndstupu az po vystup), spolupracuje na inzerci a
pohovorech, zajistuje nastup a onboarding apod. HR koordindtor ma v této spole¢nosti na
starost komunikaci s vé€znicemi, které spole¢nosti dodavaji zaméstnance na depa a také ma

zodpovédnost za celkové pokryti dep dostateCnym poctem najatych lidi ve vykonu trestu.
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HR Specialista zajistuje komunikaci a celkové fungovani personalnich agentur na nasich
depech. Piredevsim hlid4 dostatecné obsazeni dep pravé agenturnimi zaméstnanci. Manazer
HR procesti mé za ukol zlepsit a nastavit procesy na HR. K tomu zastava funkci HR bussines
partner pro IT. Pod sebou ma taktéz HR Generalistu a jednoho IT rekruitera, ktery zajistuje
celkovy nabor do IT. Hlavni mzdova Gcetni ma pod sebou 2 mzdové ucetni, které zajist'uji

mzdovou uctarnu v Ceské republice.

4.4 Interni strategické vzdélavaci dokumenty spolec¢nosti XY

Ke zjisténi strategie vzdélavani spolecnosti XY byly prostudovény interni dokumenty
tykajici se vzdélavani zaméstnancti. Tyto interni dokumenty nejsou vetfejné ptistupné, jsou
pouze k dispozici vS§em zaméstnanciim. Zaméstnanci tyto dokumenty a smérnice naleznou
na elektronické platformé pouzivané ke vzd€lavani zaméstnanci a plnéni zakladnich
povinnych Skoleni. Pro pottebu této diplomové prace mi byly tyto dokumenty poskytnuty se
souhlasem spolecnosti a jsou ulozeny na mém prenosném disku.

Prvnim dokumentem byla smérnice ,,Politika vzdélavani®, ktera byla na konci roku 2023
aktualizovana a specifikuje kroky politiky vzdélavani v souladu s ostatnimi internimi
predpisy spole¢nosti. Druhym dokumentem by ,,Competency Review*. Tento nastroj slouzi

k posouzeni kompetenci daného zaméstnance na konkrétni pozici.

4.4.1 Politika vzdélavani

Spolecnost XY se snazi vytvofit a podporovat kulturu ucici se organizace, aby dosahla svého
poslani. Dokument ,,Politika vzdélavani® je interni strategicky dokument, ktery popisuje
ucel, cil, plan politiky vzdélavani, principy a zdroje vzdélavani a v neposledni fad€ postup
vyhodnoceni vzdélavani zaméstnancli. Je ur€ena k usnadnéni a zabezpeceni vzdélavani a
rozvoje vSech zaméstnancii vybrané spolec¢nosti. Implementace této strategie si klade za cil
podporovat vhodné piileZitosti k uceni pro vSechny zaméstnance, v partnerstvi s kazdym
zaméstnancem, ktery piebird odpovédnost za své vlastni uceni a rozvoj.

Podporuje vSechny zaméstnance v dosazeni svych cilii, aby tak pfisp€li k naplnéni

stanovenych cili spolecnosti a k naplnéni strategie a podnikani spole¢nosti.

Plan politiky vzdélavani pracovnikii:
a) Udrzovat a rozvijet pozadované standardy kompetenci pro roli a funkci zamé&stnanci

b) Umoznit zaméstnanciim prokazat vysledky svého uceni a zlepSeni kompetenci
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¢) Naplnit osobni potencidl zaméstnanct
d) Pravideln¢ (1x rocn¢€) revidovat Plany osobniho rozvoje zaméstnancti na zakladé

hodnoceni kompetenci a aktualnich potifeb zaméstnance a spole¢nosti

Odpovédnost za zajisténi toho, aby potfeby zaméstnanci v oblasti Skoleni a rozvoje
odpovidaly planiim a cilim spole¢nosti ma L&D Manazer. Kazdy zaméstnanec ma vSak
osobni zodpovédnost za sviij rozvoj a vzdélavani a musi byt proaktivni pii identifikaci a
uspokojovani svych vzdélavacich a rozvojovych potieb. Identifikace potieb probihé vzdy ve
spolupraci se zaméstnancovym liniovym manazerem na zaklad¢ kazdoro¢niho hodnoceni

kompetenci a analyzy potieb rozvoje zaméstnance.

Principy vzdélavani a rozvoje spolecnosti XY

Spolecnost apeluje na neustale zdokonalovani a na vyznam celoZivotniho uceni pro rust a
rozvoj vsech zaméstnanci i samotné spolecnosti. Prioritou ve vzdélavani bude vzdy sladit
vzdélavaci a rozvojové potieby jednotlivece ve vztahu k cilim podnikani spolecnosti.
Spolec¢nost zaroven klade diiraz na motivaci a podporu osobniho a profesiondlniho ristu
kazdého zaméstnance. Principy se vztahuji na vSechny zaméstnance a jejich cilem je

maximalizace personalnich zdrojl a potencialu.
Ve vzdélavaci politice nalezneme tyto principy vzdélavani a rozvoje:

1. Spolec¢nost apeluje na v§echny zamé&stnance, aby pfijali koncept celoZivotniho uceni
a soucasn¢ pievzali osobni zodpovédnost za sviyj vlastni rozvoj.

2. Vsichni zaméstnanci disponuji znalostmi a dovednostmi, které jim umoznuji hrat
pozitivni roli pii dosahovani cilii organizace a pii plnéni jejich ukold dle
pozadovanych standardu.

3. VSem zaméstnanclim je umoznén rozvoj smérem k vykonu jejich funkce, a to na
zakladé individudlnich poZzadavki ve spolupraci s liniovym manaZerem.

4. Spole¢nost XY je schopna pfi planovani a realizaci vzdélavacich aktivit efektivné
reagovat na moderni trendy vyplyvajici z prostiedi v ramci kterého plisobi.

5. Vsem novym zaméstnanciim vcetné téch, kteti byli pfevedeni do novych oddéleni
nebo pozic, je poskytovano jak vstupni Skoleni, tak veskera dalsi skoleni pottebna k

vykonu jejich prace.
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6. Zameéstnanci jsou motivovani a podporovani k vyuziti jejich potencialu a na zakladé
ro¢niho hodnoceni vykonnosti s jejich pfimym nadiizenym, ktery s nimi konzultuje
jejich vzdélavaci a rozvojové potieby.

7. Ptilezitosti pro rozvoj a vzdélavani jsou poskytovany vSem zaméstnancim.

8. Informace, instrukce a Skoleni k zajisténi zdravi a bezpec¢nosti jsou dostupné pro
vSechny zaméstnance.

9. Vsechny vzdé€lavaci a rozvojové aktivity podporované spole¢nosti budou pravidelné

vyhodnocovéany a tyto vysledky hodnoceni budou predkladany vedeni spolecnosti.

Spole¢nost podporuje uceni a rozvoj, vzdélavaci a rozvojové aktivity v souladu s firemnimi
hodnotami, jejichZ prostfednictvim kazdy zaméstnanec mtize ziskat znalosti, dovednosti a
pottebnou sebedivéru k rozvoji kompetenci, které nasledné uplatni pii plnéni svych
kazdodennich pracovnich povinnosti. Soucasti téchto vzdélavacich a rozvojovych aktivit je
vyuziti sebereflexe/sebehodnoceni v ramci aplikovaného kompetenéniho modelu.

Ve smérnici poté nalezneme definice prohlubovani kvalifikace a zvySeni kvalifikace. Je v ni
vymezeno, za jakych podminek probiha a jak pii prohlubovani ¢i zvySovani kvalifikace

postupovat.

Hodnoceni vzdélavacich a rozvojovych potieb

Kazdy liniovy manazer spole¢né se zaméstnancem identifikuje potfeby vzdélavani a rozvoje
daného zaméstnance, a to konkrétné jednou roc¢né. Identifikace potieb vétSinou vyplyva z
hodnoticich schlizek zaméstnancti a liniovym manaZerem a L&D manaZerem, na kterych
zamestnanec a jeho pfimy nadtizeny prodiskutuji a dohodnou se na postupu zaméstnance k
plnéni organizacnich cilti, kompetenci dané pozice (dle definice v kompetenénim modelu
spole¢nosti) s ptihlédnutim na jejich individudlnich potieby osobniho rozvoje. Na zakladé
téchto informaci bude vypracovan plan Skoleni spolu s plany osobniho rozvoje (PDP) L&D
Manazerem.

Na zéklad¢ zpétné vazby od liniovych manazerti, analyz pfedchoziho roku, s ohledem na
budouci organizacni a obchodni priority pro rok nésledujici a dlouhodobé personalni
strategie bude pro organizaci vypracovan plan Skoleni. Tento pldn bude pravidelné
vyhodnocovéan a lze ho také pouzit ke sledovani a hodnoceni dopadu vzdélavacich aktivit na

rozvoj jednotlivct 1 organizace jako celku.
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K dosazeni dohodnutych cilt rozvoje a vzdélavani miize byt pouzito:
e interni vzdélavani v ramci organizace,
e cxterni vzdélavani mimo pracoviste,
e formalni uCeni (strukturované nebo nestrukturované).
Cilem oddéleni L&D je prosazovat ucinné a efektivni metody pii ziskavani zdroji pro

vzdélavaci a rozvojové aktivity.

Spolecnost XY se bude snazit primarné vyuzit interni zkuSenosti, znalosti, dovednosti a
odbornost stavajicich zaméstnancii spolu s cilem vyhovét organizacnim i individualnim

potfebam rozvoje zaméstnanctl.

Hodnoceni ziskanych znalosti a dovednosti

Vsechny vzdélavaci a rozvojoveé aktivity poskytnuté spolecnosti a absolvované zaméstnanci
budou soucasti hodnoceni vykonu zameéstnance mezi nim a liniovym manazerem. Po
absolvovani konkrétni aktivity zaméstnanec vyplni hodnotici dotaznik a ptedd ho L&D
oddéleni. L&D oddéleni bude kazdé Skoleni vyhodnocovat a na zdkladé zpétné vazby

zaméstnancl bude pracovat na zlepSovani kvality Skoleni a rozvoje zaméstnancii.

Adaptacni plan pro nové zaméstnance
Adaptacni program pro nové zaméstnance. Jednd se o postup, kdy se vSichni novi
zaméstnanci musi seznamit s fadou témat. Cela adaptace je zalozena na vlastnim usili,
schopnostech ptat se, ziskavat a osvojovat si nové informace pfimo novym zaméstnancem.
Dle pracovni pozice a role je adaptacni program rozdélen do 2 ¢asti.
1. VSeobecny zéklad (pro vSechny)
e Zakladni informace o spolecnosti
e Prohlidky kli¢ovych pracovist’ (depo, vydejni misto)
e Seznameni s kli¢ovymi pracovniky
e Hodnoty a pravidla firemni kultury
e Povinna e-learningova skoleni
2. Specialni Cast
Podle urovné zaméstnance vybereme patiicné bloky a volime vhodnou délku dle pozice a
zkuSenosti pracovnika.

e Jednodenni - povinné pro vSechny nastupujici zamé&stnance.
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e Dvoudenni - povinné pro manazery a specialisty.

e Ttidenni a vice — povinné pro obchod, vydejni mista a zakaznické odd€leni.
Po ptechodu na kmenové pracoviste je opét tieba predlozit novému zaméstnanci adaptacni
program k zapracovani, aby védél, kdy mtize o¢ekavat samostatné tikoly atd.
Adaptace pracovnika a prvni dojmy na zac¢atku v novém zaméstnani jsou velmi dualezité.
Pracovnik, jehoz adaptace se vydati, je vdécny a loajalni, zna celou firmu, chape souvislosti,
neformaln¢ komunikuje s lidmi z jinych oddé¢leni. Je odolné&jsi vici stresu a rychleji se

zapracuje do celého procesu.

4.4.2 Competency review

Competency review se zamétuje na popis a druhy kompetenci dle Grovné zaméstnanci a
manazeru a dle toho, zda zaméstnanec vede lidi nebo zda se jedna o fadového zaméstnance.
Nalezneme zde také vyhody, pro¢ kompetenéni model pouzivat. Tento nastroj je velmi

flexibilni a uzivatelsky privétivy.

Model hodnoceni kompetenci:
e Hodnoceni mezi manazerem a pfimym podiizenym
e Sebehodnoceni
e Evaluacni nastroje dle urovné pozice

e Soucasti je 1 zhodnoceni dosavadnich vysledkil zaméstnance

Kategorie:
e ManaZer, ktery vede lidi
e Manazer bez vedeni lidi
e Specialista
e Zakladni zaméstnanci v logistice

e Zikladni obchodnici

Typy kompetenci:

Kompetenéni model se sklada ze 3 ¢asti, a ty obsahuji dalsi podotazky.

e Zékladni pracovni kompetence
o Funkéni dovednosti Know How

o Zakladni manazerské dovednosti

48



o Zakladni dovednosti v oblasti fizeni lidi
e Osobni schopnosti

o Vudci schopnosti

o Komunikaéni a interakéni kompetence

o Analytické a rozhodovaci kompetence
e Ptistup

o Integrita

o Zaméfeni na zdkaznika

o Vstricnost

Formulai Competency review

Kazdy z typu kompetenci (zdkladni pracovni kompetence, osobni schopnosti a pfistup) tvoii
jednu ¢ast hodnoceni. V kazdé ¢asti (dle pozice) jsou v jednotlivych kategoriich otazky.
Nejprve ohodnoti dany jedinec sam sebe a poté ho hodnoti v téch samych otazkach jeho
pfimy nadtizeny.

Hodnotici $kéala:

e 1 Velky nedostatek/nezjisténa zptisobilost

e 2 Mensi nedostatek (je tfeba se zlepSit)

e 3 OK (idealni ptistup)

e 4 Schopnosti, které vynikaji na ostatnimi (vzorovy piistup)

e NA Nepouzitelné

Vysledné hodnoceni:

A - Spravna osoba na spravném mist¢

B - Novy ¢lovék na nové pozici nebo maly nedostatek v kompetencich = nastaveni

planu osobniho rozvoje
C - Plan obnovy s terminem pro zlepSeni
D - Odchod ze spolecnosti

Mimo tohoto hodnoceni dle po¢tu bodll/ procent miizeme vyhodnotit zaméstnance vhodné

ke kariérnimu posunu a talenty spole¢nosti.
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Na zaklad¢ hodnoceni zaméstnance samotného a jeho nadfizeného dojdeme k vyslednému
hodnoceni (viz vyse). Déle je vyhotoven manazerem L&D Plan osobniho rozvoje odrazejici
vysledky hodnoceni a potfeby daného zaméstnance. V planu osobniho rozvoje naleznete
zakladni osobni udaje, oblast rozvoje/zaméteni, popis budouciho cile, jakymi zptsoby cile

a dosahnout, datum splnéni a ptipadné poznadmky.

4.5 Dotaznikové Setieni

V metodologii diplomové prace bylo provedeno dotaznikové Setieni k zjisténi motivace
zaméstnanci HR tymu vzdélavat se a ucastnit se nabizeného vzdélavani. Dotaznik byl
rozeslan mezi zaméstnance online formou, a to konkrétné pfes webové stranky vyplnto.cz.
Dotaznikového Setteni bylo realizovano ve dnech 16.2.2024 az 24.2.2024 a vyplnilo ho ve
stanovené casové obdobi celkem 15 respondentli. Dle webovych stranek navratnost
dotazniku byla 72,7 %. Distribuce dotaznikového Setfeni probehla prostednictvi emailu, ve
kterém byly vysvétleny veSkeré podrobnosti a email obsahoval odkaz na dotaznikové Setfené
online. Déle bylo pfipomenutu vyplnéni dotazniku ustné piimo ve spole¢nosti.

Dotaznik byl polostrukturovany a obsahoval uzaviené, oteviené i polooteviené odpovédi,
kde zaméstnanec mohl vybrat z jiz ptipravenych odpovédi, anebo si dopsat svou vlastni
odpovéd’. Dotaznikové Setieni bylo anonymni.

V ivodu dotaznikového Setfeni lze naleznout kratké predstaveni a zadost o vyplnéni
dotazniku. Dotaznikové Setfeni obsahovalo 14 otdzek a jednu piidavnou, kterd se vztahovala
k jedné konkrétni odpovédi (viz Piiloha 1). Dotaznik byl pomysin¢ rozdélen do tii oddila.
V prvnim oddile byly poloZeny identifikacni otazky, které zjiSt'uji pohlavi, vékovou skupinu
a nejvyssi dosazené vzdélani. V druhém oddile byly zjiStovany postoje respondenta
k dalSimu vzdélavani a moZnosti vzdélavani v zaméstnani. A v poslednim oddile byla
zjiStovana predev§im motivace se vzdélavat a obor, ve kterém by se respondenti radi dale

vzdélavali. VSechny otazky byly povinné.

4.5.1 Vysledky dotaznikového Setieni
Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovéany dle jednotlivych otazek. Odpovédi jsou

grafové zndzornény a doplnény o textové poznamky.
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Identifikaéni otizky 1-3
Otazky identifika¢ni byly poloZeny, z diivodu zji§téni, zda je nazor na potfebu vzdélavat se
v pribéhu zivota ovlivnéna pohlavim, vékem nebo napiiklad nejvysSim ziskanym

vzdélanim.

1. Jaké je vasSe pohlavi

V prvni identifikaéni otdzce byl zvolen vybér pohlavi (viz Graf 1). Zaméstnanci méli na
vybér ze ¢ty moznosti, které zahrnovaly moznosti: zena, muz, jiné a nechci uvadét. Z
vysledkl vyplynulo nejvétsi procento dotazovanych, konkrétné dvanact respondentii, byly

Zeny a pouze tfi respondenti byli muZi.

Graf'l Pohlavi respondenti

Jaké je Vase pohlavi?

B Zena: 12 (B0 %)
B MuzZ 3 (20 %)

zdroj hitps://strategie-vzdelavani-a-mativ. vypinto.cz

x

2. Kolik je Vam let?

Druha identifikacni otazka byla zaméfena na v€kové slozeni respondentt (viz Graf 2). Na
vybér byly celkem ¢tyii moznosti: 21-29 let, 30-39 let, 40—49 let a vice nez 50 let. Z vysledka
vyplynulo, ze HR tym je velmi mlady (viz Graf 2). Jedenact respondentti uvedlo vék mezi

21-29 let, coz tvoti 73 % z celého tymu. Dva respondenti jsou ve véku 30-39 let a dva

51



respondenti jsou ve veku 40-49 let. Coz odpovida celkovému nizkému vékovému priaméru
spole€nosti, jak jiz bylo zminéno.

Graf 2 Veékové slozent respondentii

Kolik je Vam let?

W21 - 29 let: 11 (73,33 %)
040 - 49 let: 2 (13,33 %)
B30 -39 let: 2 (13,33 %)

zdroj. https://strategie-vzdelavani-a-motiv. vyplnto.cz

3. Jaké je VaSe soucasné nejvys$si dosazené vzdélani?

Posledni identifika¢ni otazkou byla otdzka nejvyssiho dosazeného vzdélani v HR tymu. Vice
nez polovina respondentii uvedla, jako nejvyssi dosazené vzdélani, vzdélani vysokoskolské.
Avsak pouze dvé osoby uvedli, Ze maji magisterské nebo doktorské vzdélani. Sest osob ma
tedy dokoncené bakalaiské vzdélani a rozhodlo se jiz déle ve studiu nepokracovat. Sedm

respondentli ma dokoncené sttedoskolské vzdélani s maturitou.
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Graf 3 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentii

Jaké je Vade souéasné nejvy3si dosaZeng vzdélani?

B stiednl Ekola s maturitou: 7 (46,67 %)
OnizZsl vysokoSkolske (bakalafske): 6 (40 %)
B vySEl vysokoSkolske (magisterské, doktorske) 2 (13,33 %)

zdroj. https:Vstrategie-vzdelavani-a-motiv. vypinto.cz

Druhy oddil byl zaméfeny na postoje respondentd k dalSimu vzdélavani a mozZnosti

vzdélavani zaméstnancll ve spolecnosti a jejich celkova spokojenost s nabidkou vzdélavani.

4. Moyslite si, ze dalsi vzdélavani (v prubéhu Zivota) je dulezité?

Graf 4 Je vzdelavani v pritbéhu zivota dulezité?

Myslite si, Ze dalSi vzdé&lavani (v prabé&hu Zivota) je dileZité?

BUréité ano: 7 (46,67 %)
OSplge anao T (46,67 %)
OSplge ne 1 (6,67 %)

zdroj: https://strategie-vzdelavani-a-motiv. vypinto.cz

53



Témet naprostd vétSina respondentd na otazku, zda asi mysli, ze je dulezité dalsi vzdélavani
v prub¢hu Zivota, uvedla ano. Konkrétné¢ sedm respondent uvedlo odpovéd’ urcité ano a
sedm respondentti uvedlo odpovéd’ spiSe ano. To znamena 93,3 % z celkového poctu
odpovédi. Pouze jeden respondent uvedl, ze si spiSe nemysli, ze je dal§i vzdélavani
v prub¢hu Zivota dulezité.

5. Pocit'ujete sami potiebu vzdélavat se a zdokonalovat ve vaSem povolani?

Na otazku, zda respondenti pocit'uji potiebu vzdelavat se a zdokonalovat ve své praci

odpovédélo deset respondentli, coz je témét 67 %, urcité ano. Dalsi ¢tyfi respondenti

odpovédéli spiSe ano a pouze jeden respondent uved spise ne.

Graf'5 Pocitujete potiebu vzdélavat se?

Pocitujete sami potfebu vzdélavat se a zdokonalovat ve vagem
povolani?

2667
%

B Uréitéd ano: 10 (66,67 %)
OSplge ano: 4 (26,67 %)
O Splée ne 1 (6,67 %)

zdroj: https:strategie-vzdelavani-a-motiv. vypinto.cz

6. Jsou na Vas kladeny ze strany zamé&stnavatele pozadavky dale se vzdélavat?

Na otazku, zda jsou na respondenty kladeny ze strany zaméstnavatele pozadavky dale se
vzdelavat, byly odpovédi témét vyrovnané. Sedm respondentii uvedlo, Ze na né nejsou
kladeny zadné naroky ze strany zameéstnavatele. Sedm respondentti uvedlo, ze na né jsou

kladeny naroky dale se vzdélavat ze strany zaméstnavatele.
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Pouze jeden respondent uvedl, Zze by naroky ze strany zaméstnavatele na dalsi vzdélavani
mély byt vétsi. Na této otazce je videt, jak je vnimani velmi individualni.

Graf 6 Jsou na Vas kladeny pozadavky ddle se vzdélavat?

Jsou na Vas kladeny ze strany zaméstavatele poZadavky dale se
vzdé&lavat?

Ene: 7 (46,67 %)
OAno: 7 (46,67 %)
B PoZadavky zaméstnavatele na vzdélavanl by mohly byt wEsi: 1 (6,67 %)

zdroj. hitps: Vstrategie-vzdelavani-a-motiv. vypinto.cz

7. Zabyva se podle Vas firma dostate¢né vzdélavanim a rozvojem svych zaméstnancu?

Na otazku, zda se spolecnost dostatecné zabyva vzdélavanim svych zaméstnanct prevazuji
kladné odpovédi (viz Graf 7). Osm respondentti odpovédélo spiSe ano, jeden urcité ano.

Naopak negativné odpovédélo pét respondentil spiSe ne a jeden respondent urcité ne.
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Graf 7 Zabyva se firma dostate¢né rozvojem zaméstnancii?

Zabyva se podle Vas firma dostateéné vzdé&lavanim a rozvojem swych
zaméstnanci?

B Urcité ano: 1 (6,67 %)
OSpl8e ano: 8 (53,33 %)
O Splge ne 5 (33,33 %)
B Urcité ne: 1 (6,67 %)

Zdroj: https:Vstrategievzdelavani-a-mativ. vyplnto.cz

8. Jste spokojeni se systémem vzdélavani svého zaméstnavatele?

Na otazku ohledné¢ spokojenosti respondenti se systémem vzdélavani spolec¢nosti
odpovédéla vice neZ polovina negativné (viz Graf 8). Sedm respondentii odpovedélo spise
ne a dva respondenti odpoveédéli urcité ne. Naopak pozitivné odpovédélo spisSe ano pét osob

a urcité ano odpovédéla jedna osoba.
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Graf 8 Spokojenost s moznosti se vzdélavat v zaméstnani

Jste spokojeni se systémem vzdé&lavani sveho zamésthavatele?

B Urgité ano: 1 (6,67 %)
OSplée ano: 5 (33,33 %)
OSplSe ne 7 (46,67 %)
B Urgité ne: 2 (13,33 %)

zdroj. hitps:/iistrategie-vzdelavani-a-motiv. vypinto.cz

9. Udastnite se vzdé€lavani, které nabizi Vase spole¢nost?

Dalsi otazkou byla otdzka, zda se respondenti ti¢astni vzdélavani, které nabizi spole¢nost
(viz Graf 9). Deset ucastnikti odpovédelo, ze se vzdelavani Gcastni, tfi respondenti se obcas

ucastni nabizeného vzdélavani a dva se neti¢astni.

Graf 9 Ucastnite se na vzdélavani, které nabizi vas zaméstnavatel?

57



Ugastnite se vzdélavani, které nabizi Vase spoleénost?

B Ano: 10 (66,67 %)
O Obéas: 3 (20 %)
B Ne: 2 (13 33 %)

zdroj. https:/istrategie-vzdelavani-a-motiv.vypinto.cz

10. Pokud jste v predchozi otazce uvedli . NE“. pro¢ se vzdélavani ve spolecnosti

neucastnite?
Pouze dva respondenti uvedli, ze se nabizen¢ho vzdélavani spolecnosti netiCastni. Jako

divod oba dva uvedly:
e Ze spolecnost zadné relevantni vzd&lavaci kurzy k jejich pozici/praci nenabizi nebo
nevypisuje.

11. Co Vas motivuje k dal§imu vzdélavani? (Vypiste)

V jedenacté otdzce méli respondenti vypsat co je motivuje k dal§imu vzdélavani. Jejich

odpovédi, spolecné s jejich Cetnosti byly zpracovany do grafu (viz Graf 10).
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Nejcetnéj$i odpoveédi byla moznost se dale posouvat a zlepSovat v oboru, ve které
respondenti pracuji. Tuto odpovéd’ uvedlo sedm respondenti. Sest respondentii uvedlo jako
motivaci se vzdélavat moznosti kariérniho rustu, pokud se budou vzdélavat. Pét respondentii

uvedlo jako motiv lepsi finanéni ohodnoceni. Ctyfi respondenti uvedli, Ze jejich motivem je

v e

rozsifeni obzoru a ziskavani novych znalosti. Tti respondenti jako jejich motiv uvedli osobni

Graf 10 Motivace respondentii vzdelavat se
Motivace respondentl vzdélavat se

Podpora a posun spole¢nosti
Informovanost

Osobni rdist a rozvoj

Vlastni pfesvédceni

Lepsi kooperace v praci

Rosifovani obzorl a zikavani novych znalosti
ZvySovani efektivity

Byt stale v obraze

Finanéni motivace

Kariémi rist

Moznost se déle posouvat v oboru

o
[y

2 3 4 5 6

~
co

= Pocet respondentl

Zdroj viastni
rust a rozvoj. Dva respondenti uvedli jako motivaci vzdélavat se informovanost. Zbytek
motivl uvedl vzdy jen jeden respondent. Jako dals$i motivy respondenti uvedli: byt stale
v obraze, zvySovani efektivity, lepsi kooperace v praci, vlastni presvédceni a také podpora a

posun spole¢nosti.

12. Jakymi zpusoby Vas zaméstnavatel motivuje k dal§imu vzdélavani?
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Ve dvanacté otazce byl zjistovan zptisob motivace zaméstnancti k dalSimu vzdélavani (viz
Graf 11). Respondenti mohli vybrat 1 vice odpovédi najednou a piipadné pfipsat svou
odpovéd’. Jedenact respondentll jako hlavni motivaci uvedlo to, ze vzdélavani probiha
v ramci pracovni doby. Tti respondenti uvedli jako motivaci od zaméstnavatele finan¢ni
prispevek na vzdélavani. Zaroven tii respondenti uvedli, ze zaméstnavatel se 1 jejich dalsi
rozvoj a vzdélavani nezajimad. Jeden z respondentii zminil i mozny kariérni rust. A jeden
respondent zminil, Ze vzdélavani je velmi individudlni a neni na néj kladen diraz od

zameéstnavatele.

Graf'11 Zpiisoby motivace od zaméstnavatele

Jakymi zplsoby Vas zamésmavatel motivuje k dal§imu vzdélavani
73,33 % [11)

Finanéni pFispSviy na vzd&ldvan 20% (3)
Zaméstn avatel 22 nezajima o mé daldi vad&lavani a rozeo] 20 % (3

MNefel bych phislibale schledem na dalé mozny rist 567 % (1)

Wal &l ani je welmiindivid ugini a neni na néj kladen diraz ze grany zaméstnavatale, G667 % (1)

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% V0% 80% 90% 100%

BzdElanl problha v rdmei pracovnl doby: 11 (73,33 %)

OFinanénl pispévky navadéavanl: 3 (20 %)

B Zaméstnavatel se nezajima o me dalsl vzdélavanl arozva): 3 (20 %)

B Mefek| bych prislib ale s ohledem na dal3l moZny rast: 1 (6,67 %)

BYzdélavan( je velmi individualnl a nenl na nég kladen dliraz 2e strany
Zaméstnavatele. 1 1 (6,67 %)

zdroj: hitps:dstrategie-vzdelavani-a-motiv. vypinto. cz

13. Co Vam brani v dalSim vzdélavani? Co Vas demotivuje?

V této otdzce byly zjistovany zdbrany a demotivace respondentt se dale vzdelavat (viz Graf
12). Respondenti mohli opét vybirat vice moznosti nebo dopsat vlastni. Deset respondenti
uvedlo jako hlavni zdbranu nedostatek ¢asu. Sest respondentti uvedlo jako bariéru nedostatek
financi. P&t respondenti demotivuje strach z naroc¢nosti studia. Nechut' ke studiu je
prekazkou pro Ctyfi respondenty. Také pro ¢tyfi respondenty jsou piekazkou rodinné diivody
(péce o deti a domacnost). Pouze pro jednoho respondenta neexistuji bariéry, které by mu

ve vzdélavani branily. Jeden z dotazanych uvedl jako demotivujici faktor nezajem ze strany
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zameéstnavatele, protoze si nechce hradit kurzy potfebné pro vykon prace pro zaméstnavatele

ze svého.

Graf 12 Zabrany/demotivace vzdélavani

Co Vam brani v daléim vzdélavani? Co Vas demotivuje?

_ Medostatek & asuGE,67 % (10)
K 7 Nedostatek financi 40% (5)

Sitrach z naméno sti stidia 33,33 % (5)

Mechut' ke stud iu 2667 % (4)

Rodinnéddwod y, peée o déti, domacnost 25,67 % (4)
Meexistuji pro mé bariéry, kberd by mi branily s vadélavat 557 % (1)
GAT % (1)

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% V0% B0% 90% 100%

B Nedostatek casu: 10 (66,67 %)

ONedostatek financl: 6 (40 %)

B Strach z narognosti studiar 5 (33,33 %)

B Nechut ke studiu: 4 (26,67 %)

B Rodinné divody, péce o déti, domacnost: 4 (26 67 %)

O Neexistujl pro mé bariéry, které by mi branily se vzdélavat: 1 (6,67 %)

B Nezajem zastrany zaméstnavatele. Nechci si platit kurzy potfebne pro
vykon prace pro stavajlclho zaméstnavatele ze sveho. 1 (6,67 %)

zdroj: https:Vstrategie-vzdelavani-a-motiv. vyplnto.cz

14. Jaké oblasti vzdélavani by firma méla vénovat vétsi pozornost?

Dalsi otazka se zamétovala na oblast vzdélavani, na kterou by se spole¢nost méla zaméftit.
Na vybér bylo ze ctyf moznosti, kdy mohlo byt oznaceno vice odpovédi a bylo mozné ptipsat
svou vlastni odpovéd’. Této varianty nikdo vSak nevyuzil. Deset respondentil odpovédélo,
ze by se spolecnost méla zaméfit vice na manazerské dovednosti. Také deset respondenti
zminilo Soft Skills. Devét odpovidajicich doporucuje zaméfit se na odborné znalosti a pét

respondentl by spole¢nosti doporucilo se vice zaméfit na obchodni dovednosti.
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Graf 13 Oblast zaméereni v ramci vzdelavani

Jaké oblast vzdélavani by firma méla vénovat v&tsi pozornost?

_ 8657 % (10)

! P EEET % (10)

0% (9)
33,33 % (5)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% 80% 90% 100%

B Man aZerske dovednosti (napf. vedenl lidl, motivace tym, delegovanl): 10
(66,67 %)

O Soft skills (napf. komunikagnl dovednosti, aserivita, feSenl konfliktd.. ) 10
(66,67 %)

B Odbom & mn alosti (napf. Znalost cizich jazykd, pracena PC..y 9 (60 %)

B Obchodnl dovednosti (napf. argumentace a uménl konverzace,
vyjednavan(). 5 (33,33 %)

zdroj: https:/dstrategie-vzdelavani-a-motiv. vypinto.cz

15. V jakém odvétvi byste se rad/a dale vzdélaval/a?

V posledni otazce respondenti odpovidali na otazku, v jakém odvétvi by se chtéli dale
rozvijet. Odpovédi byly riiznorodé a jeden respondent mohl napsat vice odpovédi.

Nejcastéjsi odpovédi, v jakém odvétvi by se chtéli respondenti dale rozvijet, byly
komunikaéni dovednosti, kterou uvedlo $est respondentil. Ctyfi respondenti uvedli, Ze by se
dale chtéli rozvijet v oboru personalniho fizeni — HR a dalsi ¢tyfi respondenti uvedli, Ze by
se chtéli zdokonalovat v jazycich. Po dvou respondentech méli odpovédéli Excel, Asertivni
jednani, Automatizace / digitalizace, zakonik prace a feSeni krizovych situacich / jak zvladat
stres. DalSi odpovédi, které¢ vzdy uvedl pouze jeden respondenti byly: prezentacni

dovednosti, finan¢ni fizeni, Al, vedeni lidi, psychologie, IT.
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Graf 14 Oblasti vzdélavani, ve kterych by se zaméstnanci chtéli vzdélavat

Rad/a bych se vzdélaval/av oboru.....

Re&eni krizovych situaci, jak zvladat stres  m—
IT  —
Psychologie s
Zakonik prace mE————
Jazyky - A)
Vedeni lidi  m—
Persondlnifizeni- HR =——
Al —
Automatizace/digitalizace  n————
Financnifizeni  m—
Prezentacni dovednosti
Asertivnijednani  ——
Komunikacni dove om0 St
Excel m—

B Pocet respondentd

Zdroj viastni

4.6 Rozhovor s L&D manaZerem

Jako dalsi ¢ast metodologie byl zvolen rozhovor s L&D manaZerem. Rozhovor probéhl dne
4.3.2024 na pracovisti spolecnosti XY. L&D manaZer ve spolec¢nosti pracuje téméf Ctyfi
roky a z oblasti dal§iho vzdélavani, firemniho vzdélavani a personalistiky ma vice nez 20leté
zkuSenosti. Sdm se zabyval koucinkem, mentoringem a lektoroval nejriiznéjsi programy.
Otazky k rozhovoru byly pfedem vytvorené na zakladé vysledkl dotaznikového Setfeni.
Pivodné rozhovor obsahoval 12 otdzek, ale v pribéhu rozhovoru doslo k pfirozenému
spojeni dvou otazek do jedné, a proto byly dvé otazky spojeny do jedné. Rozhovor byl

nahran na diktafon mobilniho telefonu a poté byl zpracovan do textové podoby.

e Jaka je vzdélavaci strategie spolecnosti? MuZete specifikovat strategii pro HR

oddéleni, pokud se néjak od ostatnich oddéleni liSi? MiiZete ji popsat?

Vzdélavaci strategie je cela zaloZena na hodnoceni kompetenci. HR vzdélavaci strategie se
od klasické nelisi, pouze potrebna skoleni jsou jina. Hodnoceni kompetenci, jde o osobni
schiizku se zaméstnancem na vsech urovnich, od vedeni pocinaje az po posledniho
zaméstnance. Mohli bychom sem zaradit napriklad i skladniky, ale nase momentalni

hodnoceni kompetenci konci u vedoucich dep. Schiizka je na 30 minut a je spolu



s nadrizenym a zastupcem HR, kde analyzuji cca 60 kompetenci, které prislusi dané pozici.
Sledujeme tri zakladni pilire: osobni schopnosti, pracovni navyky a pristup. Pod kazdym
pilitem je cca okolo 20 kompetenci, které analyzujeme a ze kterych poté vzejde plan osobniho
rozvoje. Plan osobniho rozvoje delam ja, jakozto L&D manazer a odborny garant
v komunikaci s manazerem a zaméstnancem. V planu osobniho rozvoje se zamerujeme na
veci, které nam z hodnoceni kompetenci vysly jako nedostatecné a na zaklade toho vybirame

Skoleni na nasledujici rok (kompetence hodnotime jednou rocné).
o Kolik lidi se stara o vzdélavani zaméstnancii v celé spole¢nosti?

L&D v Ceské republice a na Slovensku mdm na starost pouze ja. V ostatnich zemich mdm

na pomoc zastupce v HR, ale nejsou to lidi, kteri se staraji jen o vzdélavani.

e Domnivate se jako spole¢nost, Ze je diilezité dale vzdélavat své zaméstnance a

proc¢?

Casto nardzim na problém investice do vzdélavani, jelikoz lidé, kdyz nevidi ty vysledky hned,
tak jim to prijde jako investice zbytna. Kdyz se mé lidé ptaji, co se stane, kdyz budeme do
lidi investovat nemalé financni prostredky a ti lidé odejdou a investice prijde vnivec, tak ja
se jich vzdy ptam, co se stane, kdyz do nich investovat nebudeme. Protoze si myslim, Ze pokud
do nich investovat nebudeme, tak odejdou daleko diiv, nebo respektive je tam to riziko vyssi,
ze odejdou, nez kdyz do nich investovat budeme. Vzdélavani je alfou a omegou kazdé firmy.
Vzdeldavani je za prvé velmi silny motivator pro zaméstnance a za druhé je to véc, ktera je
v pozicich posouva at' uz z pohledu védomosti nebo z pohledu kariérniho planovani. I skrze

vzdelavani se mohou pripravovat na vyssi pozice nebo na pozice s jinym popisem prdace atd.
e Kladete poZadavky na zaméstnance, aby se dale vzdélavali?

Tim, Ze je tu nastaveny pravidelny system hodnoceni kompetenci, tak se tomu zaméstnanci
nevyhnou. Pro spolecnosti je to velmi vvhodny prehled o tom, kolik utrati za vzdélavani a o
kariérnich aspiraci zaméstnancii. Ne vidy z hodnoceni kompetenci vzejde plan osobniho
rozvoje, jelikoz nékteri zaméstnanci tu potrebu nemaji. Bud'jsou v oblasti, kterou vykonavaji
plné saturovani, tzn. maji veskeré znalosti a dovednosti potrebné k vykonu praci, nemaji

zadné kariérni ambice nebo jsou spokojeni na pozici, kterou vykonavaji.
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Poté jsou tu skoleni, ktera jsou ze zakona povinnd. Pokud se zaméstnanci vzdélavat nechtéji,
nenutime je, nebudeme za né vyhazovat penize. Kazdy je zodpovédny za svij rozvoj a
vzdelavani. Vzdelavani zaméstnancii je i o vyspélosti spolecnosti. Vyspéla spolecnost se
stara o sve zaméstnance a pokud je o né postarano se v§im vsudy, zaméstnanec nema diivod

spolecnost opoustet.

e Jak motivujete zaméstnance k tomu, aby se vzdélavali a castnili Skoleni

nabizenych vasi spole¢nosti.

Bezpochyby, ve spolecnosti funguje kariérni planovani a pokud se zaméstnanci chtéji ve
spolecnosti posouvat, at uz horizontalné nebo vertikalné je to pro né motivaci. Nove jsme
rozjeli projekt ,,talent management“, kdy ridime talenty a davame jim moznost kariérniho
riistu se kterym souvisi i financni rust. Motivaci je uz i to, ze je to forma zpétné vazby, o
kterou zaméstnanci velmi stoji. K tomu veskeré vzdeélavani probiha v pracovni dobé, coz

mnoho zaméstnancii také velmi oceni.
e Jenéco, co Vam v dal§im vzdélavanim zaméstnanci HR oddéleni brani?

Myslim si, Ze ta nejvetsi bariéra jsou lidé sami a jejich nadrizeni. Mnohdy je velmi tézké
otevrit dialog s nadrizenymi, coz je vlastné takovy prvni diilezity krok. Pokud Business
partner chdpe tu spojitost a vidi tam tu primou umeru toho, ¢im vice budeme do zaméstnance
investovat, tim vice bude schopny ty véci na, které byl najat vykonavat lépe, tim vice bude
efektivnéjsi a tim lepsi to bude v diisledku i pro toho zaméstnavatele. Vzdy je to symbioza
vS§ech urovni spolecnosti.
V- mnohych pripadech jde i o financni prostredky. Investice do vzdélavani neni mala a pokud
se firmé nedari, neporada Skoleni ani vzdeélavani.

e Myslite si, Ze se jako spolecnost dostatecné zabyvate vzdélavanim zaméstnanci

jak v celé spolecnosti, tak pfimo HR tymu? Co byste pripadné zlepsil?

Nemyslim si, ze délame maximum. Chybi mi dialog s lidmi a celkové ta poptavka ze strany
manazeri. Viechno stoji a pada s managementem. Je to vzdy manazer od manazera. Mame
zde i manazery, kterym to nic nerikd, nereaguji na podnéty hodnoceni kompetenci a mam

pocit, zZe je lidi nezajimaji, a nebo je zajimaji jen do té miry do které podavaji pozadovany
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vwkon a vse ostatni je pro né navic. Ke vSemu nejsou ani naklonéni k tomu, abychom jejich
zaméstnance tahali mimo pracoviste v pracovni dobe.
Velkou pomoci a velkym plus by pro mé byla i personalni pomoc. Ten objem prace je
ohromny a uzivili bychom na tom jesté jednoho L&D specialistu na plny uivazek a nékoho
na polovicni uvazek, kdo by se zabyval administrativou. Témér polovinu sveho drahého casu
se zabyvam administrativou, misto toho, abych napriklad lektoroval velmi uspésna Skoleni
pro nase zamestnance.
Pokud nebude mit L&D podporu manazeri a dokud nebudou mit manazeri v KPI i ,,soft "
cile, tak s vzdelavanim zaméstnancii nepohneme. Spolecnost dosud nebyla ve stavu kdy by si
tyhle skutecnosti uvéedomovala. Primdrné byla zamérena na zisk, ale nemizZe od svych
zaméstnancii ocekdavat néjaké extra vykony, pokud jim neda k tomu nic navic, jediné tak lidi
posouvas. Urcité je co zlepSovat.
Naopak HR oddéleni by mohlo svym pristupem jit prikladem ostatnim oddélenim. Zdajem o
vzdelavani je vysoky at' uz manazeru nebo jejich podrizenych.

e Na jaké oblasti vzdélavani se spole¢nost zaméiuje pripadné by se chtéla

zamérit? Konkrétné u HR tymu?

Je to vidy zaloZené na vysledcich hodnoceni kompetenci. Jsou tu urcité veci, bez kterych se
personalista neobejde jako jsou nékteré z ,, hard skills“ treba pravidelné Skoleni zakoniku
prdce, jak ma vypadat pracovni smlouva, popis pracovni pozice apod. Dale by tam méla byt
Skoleni zamérend na komunikaci, koucink a mentoring jako nadstavbové véci. Ale zalezi,
z jakého hlediska se na HR divame. Pokud chce firma mit pouze technické HR jen jako
exekutivu, tak staci mit znalosti souvisejici s pracovnim pravem. Ale pokud chce spolecnosti
mit z HR , partnera businessu“, tak je to velmi komplexni cinnost od komunikace,

prezentace, manazerskych dovednosti az po ten zminiovany mentoring a koucink.
o Zjistujete, v jakém oboru dalSiho vzdélavani by se vasi zaméstnanci chtéli
rozvijet?

Pokud se jedna o akutni potiebu, ja tomu vikam ,,ad hoc “ tréninky, podle aktualnich potreb
a poté je to po diskusi s manazerem a zaméstnancem. Miize to byt i z duvodu celé rady véci
napriklad aktualni zmény pozice, naplné prace, zména povahy prdce, rozsireni kompetenci

zaméstnance. Vzdy to musi byt v néjaké rozumné mire. 80 % aktivit by mélo byt
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naplanovanych a 20 % volnych, aby to mélo néjaky rad a bylo to ufinancovatelné. Pokud se
tym domluvi se svym vedenim, Ze maji potiebu skoleni na dané téma, neni to problém, ale

vzdy je to na tom trojuhelniku, manazer zaméstnanec a L&D manazer/HR zastupce.

o Ovérujete si ziskané znalosti a dovednosti v ramci Skoleni u zaméstnanci? Kdo

a jak to pripadné déla?

Urcité by to bylo dobré, ale momentdlné nic takového nedélame. Nechdavame si dat zpétnou
vazbu na absolvované kurzy. Vzdy se ptam zaméstnanci, jestli byli spokojeni a dostali ty
informace, které ocekavali a zda ziskali tu ocekavanou dovednost. VZdy si vyhledaviam
kvalifikované kvalitni dodavatelé sluzeb a analyza spokojenosti, je snad az na jeden pripad

velmi pozitivni.
e Mite néjaké plany do budoucna v oblasti dalSiho vzdélavani zaméstnanci?

Pokracovat v hodnoceni kompetenci a rozjet program talent managementu, ktery jsme nové
pripravili spolu s HR Business partnery a je pripraveny k pouziti. Pokud vzdeéldvani ve
spolecnosti dobre uchopime a dobre nastavime hodnoceni zaméstnancii, pak uz neni tireba
mit néjaké velké plany. Ten systém je stale stejny. Mame néjakou diskusi, na zakladeé té
diskuse vznikne néjaka potreba, pak nasleduje realizace a na konci vvhodnoceni, zda jsme

zvladli zaplnit mezery, kviili kterym jsme zaméstnance na ta skoleni posilali.

4.7 Shrnuti vysledki dotaznikového Setfeni a rozhovoru s L&D

manazerem

Na zaklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a rozhovoru s L&D manaZerem vyplynulo

nasledujici shrnuti vysledku.

Tym se sklada z 18 zaméstnancti, avSak dotaznik vyplnilo pouze 15 z nich. Z vlastnich
zkuSenosti vim, ze persondlni oddéleni byvaji Castéji sloZzeny z Zen rtiznych vékovych
kategorii. Stejné tak to dopadlo i ve zkoumané spolecnosti podle dotaznikového Setteni.

Dotaznik vyplnilo 12 Zen a 3 muzi. Z osobniho pozorovani vim, Ze v tymu vice muZzl neni.

Na zacatku metodologie jsem v sekci o spole¢nosti XY zminovala nizky vékovy primér
spole¢nosti. Tento nizky vékovy prumér se i dotaznikovym Setfenim potvrdil. I kdyz ho

nevyplnili vSichni ¢lenové tymu, vysledek by to mnoho nezménilo.
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Mezi zaméstnanci personalniho tymu je vétsi polovina vysokoskolsky vzd€lana a neceld
polovina méa dokoncené stiedoskolské vzdélani s maturitou. Ziskané vzdélani personalisti
dle zjisténi od L&D manaZera nehraje az tak vysokou roli. Dulezitéjsi je praxe, kterou

zaméstnanec jiz ma a jeho osobni znalosti problematiky dané pozice.

L&D manazer ma jiz bohaté zkuSenosti jak z oblasti L&D, tak z oblasti personalistiky
z ptedchozich spolecnosti a je schopny s pirehledem ve spolecnosti koordinovat vzdélavani
na zaklad¢é hodnoceni kompetenci a nasledné vytvaret plany osobniho rozvoje pro jednotlivé
zaméstnance.

VSichni zaméstnanci HR se kazdorocné ucastni osobnich rozhovorti hodnoticich
kompetence. Pfedchdzi tomu vyplnéni hodnoticiho formulafe samotnych zaméstnancem a
poté jeho pfimym nadfizenym. Spoleéné¢ se pak setkaji pravé s L&D manazerem a
prodiskutuji zavéry vzniklé na zakladé jejich hodnoceni. Objevené nedostatky nebo oblasti
na které by se zaméstnanec mél zaméfit, jsou poté zohlednény v planu osobniho rozvoje,
ktery je vytvafen L&D manaZerem po osobni schizce. V planu osobniho rozvoje (viz
Priloha €. 2) jsou navrzeny aktivity, které by zaméstnanci mély pomoci dostat se
k pozadovanému cili. Avsak je pouze na zaméstnanci, aby se navrhovanych aktivit ti¢astnil.
U nejvyssiho managementu probihé také hodnoceni na zakladé 360° zpétné vazby.

Témeéf vSichni zaméstnanci i spolu s L&D manaZzerem, ktery zastupuje spolecnost, si mysli,
ze dalsi vzdélavani je v dneSni dobé& dulezité. Spolecnost si mysli, Zze udrzet krok
s konkurenci je velmi dulezité a vyspélost spolecnosti se odrazi i v ptistupu ke vzdélavani
zamé&stnancl. Aby udrZela svou predni pficku, musi se spolecnost vice zamé&fit pravé na
rozvoj zamé&stnancl. Do ted’ se spole€nost vice zamétovala na business je tieba se ted’ vice
zam¢fit na lidi, ktery poZzadovany business délaji. S ptichodem novych majiteli spolecnost
doufa, Zze bude k dispozici vice financi pravé na vzdélavani zaméstnancli a udrZeni si
zaméstnanct na klicovych pozicich. Vzdé€lavani je z pohledu L&D manaZera velmi silny
motivator a véc, kterd dokaZze zaméestnance posouvat jak vertikalné, tak horizontalné. Pokud
do lidi spole¢nost nebude investovat financ¢ni prostfedky na jejich rozvoj, zaméstnanci
daleko diive odejdou. Zaroven témér vSichni zaméstnanci HR tymu pocit'uji vlastni potfebu
se dale vzdélavat a posouvat.

Na zaméstnance neni vylozené kladen diiraz nebo natlak, aby se vzdélavali. Na druhou

stranu v tymu HR a celé spolecnosti probiha hodnoceni kompetenci, kdy se zaméstnanci
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n¢jakému dalsimu vzdélavani nevyhnou. Pro personalni oddé€leni je dulezité sledovat
veskeré zmény v zédkoniku prace a umét na né€ hbité reagovat. Mnohdy na upravu smluv neni
moc Casu. Pokud se zaméstnanci vzdélavat chtéji, moznost maji. Spolecnost vypisuje i svoje
interni Skoleni, ktera jsou lektorovana pravé L&D manazerem. Tyto Skoleni jsou bud’ urena
pro konkrétni tymy nebo se na né¢ mohou ptihlésit vSichni zaméstnanci ze spolecnosti.
Spolecnost zaméstnance motivuje moznosti kariérniho planovani a s tim spojenou zménou
pozice a finanénim narustem. Momentaln¢ se spousti projekt ,.talent management*, kdy se
bude cilit na kli¢ové pozice a zaméstnance s vysokym potencidlem. Veskeré kurzy probihaji
v pracovni dobé¢, a finan¢né je zastituje zaméstnavatel. Pro zaméstnance HR je nejvétSim
motivatorem, moznost kariérn¢ riist a posouvat se ve svém oboru a v neposledni fad€ vyssi
finan¢ni odména.

Spolecnost vidi nejvétsi bariéry dalsiho vzdélavani personalniho oddé€leni hlavné v lidech a
jejich nadfizenych. Mnohdy nadfizeny nevidi souvislost toho, ¢im vic do zaméstnance
investujeme, tim lepsi a efektivnéjsi jeho vykon bude. Zaroven v nékterych ptipadech se
jedna o nedostatecné finan¢ni prosttedky. Ze strany zaméstnanct HR, je jako nejvétsi bariéra
vnimany nedostatek ¢asu. Dal$i bariérou je nedostatek financi a strach z naro¢nosti studia,
jelikoz lidé maji 1 jiné povinnosti mimo zaméstnani a uvedena byla i nechut’ ke studiu.

60 % zaméstnanci HR si mysli, Ze se spole¢nost zabyva dostatecné vzdélavanim
zaméstnanciim. Zbytek personalniho oddé€leni spolu s L&D manazerem si mysli, Ze by se
spolecnost mohla vzdélavanim zabyvat vice. AvSak zaroven 60 % dotdzanych neni
spokojend se vzdélavanim ve spole¢nosti. L&D manaZerovi chybi vétsi poptavka ze strany
manazeru a celkové nedostatecné navazovani diskusi na toto téma. Néktefi manazefi, se
rozvojem svych podfizenych viibec nezajimaji. Také by bylo vhodné do oddéleni L&D
pfijmout nové zaméstnance, kteti by s celou agendou vypomohli a mohli se vice vénovat
prave lidem. Vzd¢lavaci strategie musi byt pevné zakotvena ve firemni strategii, aby vSichni
manazeti méli ve svych KPIs pravé i péci o své podiizené. Zaroven respondenti uvedli, Ze
by se spolecnost méla zaméfit na rozvijeni manazerskych dovednosti a soft skills. V HR
oddéleni je vidét snaha se dale rozvijet, jak od nadiizenych, tak i jejich podiizenych. Je vidét,
Ze propojenost v§eho vnimaji dobfe.

Oblasti, na které je tfeba se zaméfit v ramci dalSiho vzdélavani vyplyvaji z hodnoceni

kompetenci. U HR jsou urcité oblasti bez, kterych se zaméstnanec neobejde (zdkonik prace,
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jak ma vypadat pracovni smlouva, popis pracovniho mista, ¢im se 1ii DPP a DPC atd..) a
na druhé strané, pokud chceme, aby personalista byl ten ¢lovek, ktery se zaroven lidem
vénuje, musime mu dat moznost se Ucastnit Skolenich zamétenych na konkrétni véci, ve
kterych ma tfeba mezery nebo se citi nejisty. Jde o zaméfeni na komunikaci, koucink,
mentoring, manazerské dovednosti, uméni vyjednavat, prezentatni dovednosti, asertivitu
apod. Cilem L&D manazera bude i zvysit budget na vzdélavani zaméstnanci.

Spolecnost nedela zadné hlasovani a nechodi se ptat zaméstnanct o jaka skoleni by m¢li
zajem. Vzdy vychazi z hodnoceni kompetenci nebo z aktudlni potieby. Snazi se udrzet
rozvrzeni 80 % naplanovanych aktivit a 20 % volnych/ad hoc. Pokud nastane néjaka akutni
potieba skoleni a je schvalené manazerem, pokusi se ho L&D manaZer realizovat. Nemuze
kazdy zaméstnanec pfijit s tim, Ze chce specifické Skoleni, to by pro firmu nebylo mozné
zaplatit. Samotni zaméstnanci HR by se nejvice chtéli rozvijet v komunikacnich
dovednostech, celkové v persondlnim fizeni a v jazykach.

Spolec¢nost si nijak neovétuje ziskané znalosti a dovednosti zaméstnancl na vzdélavacich
kurzech. L&D manazer si vZzdy pouze ovétuje spolecnosti, které jim vzdélavani dodavaji a
poté se zaméstnanci ptd, zda byli spokojeni a zda ziskali informace, které¢ ocekavali nebo
chtéli znat. Tim, Ze HR oddéleni a L&D manazer patii pod jednoho odd¢leni, a jsou si jako
kolegové blize, je zpétnd vazba na absolvovana Skoleni vétsi. Zaméstnanci HR se neboji
piijit za svym kolegou a fict, pokud se Skolenim nebyli spokojeni.

Spolecnost neplanuje do budoucna néjaké velké zmény ve vzdelavani. Primarné by chtéla
by rozjet jiz ptipraveny projekt talent managementu. Ceka pouze na schvaleni novym
vedenim a vlastnikem. Jinak L&D manaZer si stoji za ndzorem, Ze pokud bude systém
vzdélavani dobie uchopeny a nastaveny, neni nutné mit n¢jaké velké plany. Vse se opakuje

stale dokola.

4.8 Navrhovana opatieni

Vzhledem k velikosti spoleénosti tj. 1200 pouze v Ceské republice, je poet zaméstnanci,
ktery se vénuje L&D celkem nizky. Zahrnuje pouze L&D manaZzera, ktery se navic stard o
vzdélavani zaméstnancii v dalSich zemich spolecnosti. L&D manazer v rozhovoru zminil, ze
doposud se spolecnosti vice zamétovala na vydélek a nebyla ve stavu, kdy by se mohla vice
zamétovat na vzdelavani lidi. Na vzdélavani se vice zaCala zamérovat cca 2 roky zpatky, ale

v jedné osobé¢ to jde pomalu. Vzdélavani potiebuje kontinuitu a jeho vysledky nejsou vidét
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hned. Proto bych zacala tim, Ze bych pfijala pro zacatek jednoho nového zaméstnance, ktery
by hlavn¢ poméhal L&D manaZerovi. Myslim si, Ze jeho uvazovani nad spojitosti uspéchu
spoleCnosti a vzdélavanim zaméstnancim je spravné. Studiem internich materidlli jsem
navic zjistila, jakou formou vzdé€lavani vétSinou probihd. Povinna onboardingova Skoleni
probihaji v ramci elektronické vzdélavaci platformy. Tato platforma nabizi zakladni
univerzalni $koleni jako je BOZP, Pozarni ochrana, Skoleni #idi¢ti, Prvni pomoc a jiné. Déle
na tuto platformu spole¢nost nahrava své vlastni Skoleni a smérnice, které vyzaduje po
zaméstnancich splnit. Méla jsem tu moznost vidét pfimo tuto platformu a vidét ohromné
mnozstvi Skolenich a smérnic, které zaméstnanci dostavaji. Myslim si, Ze by novacky neméli
hned prvni den zahltit dvaceti riznymi povinnymi Skolenimi a firemnimi smérnicemi.
V platformé bych nechala zikladni Skoleni, kterd jsou nutni mit splnénd. Presn¢ bych
definovala, ktera jsou nutna splnit prvni den, a ktera si mohou splnit do konkrétniho data po
nastupu. Firemni smérnice bych oddélila a dorucovala bych je zaméstnanctim bud’ pozdéji
stejnou platformou nebo jinym zplisobem. Myslim, Ze na pro HR odd¢leni a celkové office
pozice, by bylo vhodné zanechat online podobu, at’ uz na elektronické vzdelavaci platformée
nebo nékde na Sharepointu, s tim, ze zaméstnanec musi potvrdit piecteni. Pro zaméstnance
dep, by bylo nejjednodussi mit smérnice k dispozici v tist€né formée s podpisovym archem,
jelikoZ témét Zadna pozice kazdy den na pocitaci nepracuje. Nebo mit k dispozici sdileny
pocitac/tablet, kam jen zamé&stnanci potvrdi, Ze se se smérnici seznamili, poté co by si ji
precetli v tisténé verzi.

Spolecnosti by pro lepsi piehlednost pomohlo online zaznamenavéani kompetenci u
jednotlivych zaméstnanct. Pfimy nadfizeny by kvartalné spravoval a doplioval databazi
kompetenci svych podfizenych. Spolecnost by pak méla piehled o vSech lidskych
kompetencich a celkové o firemnim lidském potencialu. V pfipadé, Ze by potiebovala
obsadit konkrétni pozici s ur€itymi poZadavky, mohla by si z databaze jednoduse vyfiltrovat
zaméstnance s potfebnymi kompetencemi a vhodnymi k povyseni nebo zméné pozice.
Hodnoceni kompetenci na ro€ni bazi bych zachovala. Kvartalné by nadiizeny zaméstnanec
zjistoval plnéni pldnu osobniho rozvoje zaméstnance a jeho pokroky by zapisoval do
databaze kompetenci. Naptiklad HR Business partner by vyhodnocoval kvartalné posun HR
Generalist. Jestli se ucastnil n€jakého Skoleni a nastavovali by spolecné kvartalni cile HR

Generalist, ¢eho by mél dosahnout a jakym zptsobem. Zaroven bych zavedla kvartalni
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setkdni managementu se zastupci HR a L&D managerem, aby vzijemné prodiskutovali
momentalni potieby, jak ze strany pozadavkil na vzdélavani pro zaméstnance, tak nabidky
vzdélavacich programl planovanych na nasledujici kvartal. Plus je to schlizka pfi, které
mohou probrat aktudlni naroky na nové oteviené pracovni pozice.

Ne vSechny nové kompetence ziska zaméstnanec ze Skoleni. Dle Moravce (2020) se ze 70
% zaméstnanec rozviji zkuSenostmi, které ziskdva piimo pti vykonu préce, 20 % rozvoje
pochazi z interakce s ostatnimi zaméstnanci a pouze 10 % rozvoje ziskava ze vzdélavacich
akcich. I kdyz spolecnost nemé na vzdélavani mnoho financi, lze zaméstnance vzdélavat.
Spolec¢nost by se mé¢la podivat na své zaméstnance a nalézt mezi nimi experty na konkrétni
problematiku a vyuzit jejich znalosti a potencial v podob¢ internich Skolenich. Napitiklad
kolega je specialista na Excel a je ochotny uspotradat zaklady excelu pro personalisty. Nebo
pravé L&D manazer je byvaly lektor komunikacnich dovednosti a dalSich kurzti a miize pro

HR tym i ostatni zamé&stnance pfipravit interni vzdélavaci kurz.

Pii onboardingu novych zaméstnancli by bylo vhodné zavést vhodny onboardingovy
program. Napiiklad formou Buddy programu. Je to systém, kdy je kazdému novému
zaméstnancovi pridélen jeden stavajici zaméstnanec, ktery bude prvni mésic provadét
Zivotem ve spolecnosti a vysvétlit mu jeji hodnoty a jeji kazdodenni fungovani. Zaroveii by
to mél byt clovek ze stejného oddéleni, aby se mu novacek mohl divat pod ruce a zkouset si

JiZ sam svou novou pracovni napli.

Vzdélavaci online platformu bych zvolila takovou, kterd by zaméstnancim krome
povinnych Skoleni pfinesla i néco navic. Kazdému HR Business partner a celkové kazdému
manazerovi bych dala za povinnost projit Skolenim pro manazery s vhledem do
problematiky vedeni lidi. V ptipadé€ z4ymu ze strany zaméstnancli by platforma nabizela
dal$i moznosti online vzd€lavacich kurzd, které by po domluvé s nadiizenym mohli
zaméstnanci absolvovat. Vzdé&lavaci aktivity plynouci z pldnu osobniho rozvoje bych
primarné doporucila délat prezenéné a tyto online Skoleni spiSe jako dodate¢nid. K
nevyhodam online Skoleni naptiklad to, Ze nemtZou byt tak rozsahl4 jako prezen¢ni Skoleni,
protoze nedokéazou udrzet pozornost Skolenych po tak dlouhou dobu v online prostiedi. Dale
je zde absence socializace a networkingu. Naopak vyhodou je Ze jsou rychlejsi a pokryji
velké mnozstvi Gi€astnikli najednou, ktefi si je mohou pustit odkudkoliv a kdykoliv. Nabizi

také Siroké mnozstvi témat.
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Jako vhodna motivace ke vzd€lavani je zaméstnanciim HR 1 ostatnim zaméstnanctim, kde to
1ze, nastavit mozny kariérni rist. Aby si zaméstnanci dokazali piedstavit jakési schody svého
kariérniho rtstu. Pravé propojeni osobnim vzdélavanim s kariérnim ristem a finan¢nim
ristem je skvEly ndstroj motivace zameéstnance. Je dobré ptijimat lidi, ktefi jsou odhodlani
se dale posouvat a vzdélavat a pfirozend se chtdji u¢it novym vécem. Clovéka s vnitini
motivaci 1ze poté daleko 1épe motivovat i vné. Aby byl systém vzdélavani a rozvoje pro
zaméstnance co nejefektivngjsi, je tieba aby zaméstnanec mél jasné definovany plan, ktery

ho nauc¢i novym vécem, ale zaroven ho dokaze posunout i kariérné.

Spolecnosti bych doporucila vytvofit systém ovétovani ziskanych znalosti a dovednosti na
vzdélavacich akcich. V ptipad¢ online vzdélavacich kurzii, mnohé platformy umoziuji
vytvofit analyzu celkového obrazu ucastnikdi. Primarné¢ u osobnich kurzi (lze i u online
kurzli) bych doporucila ze zacatku vyuzivat prosté testy. Testy by pfipravili dodavatelé
konkrétniho Skoleni spolecné a zaroven je propojit s pozorovanim zmén chovani nadiizenym
zaméstnancem. Zmeény v chovéni se pravdépodobné neprojevi hned, ale je tfeba asi nové
postupy zameéstnanec zautomatizoval a nevzdal se pfi jejich implementaci. Zavedeni novych
postupti do prace nemusi byt vzdy jednoducha. Nékdy se mizeme potykat s problémy,
jelikoZz nevime, jak spravny postup uchopit a je prosté¢ jednodussi se vratit ke starému
zpiisobu, na ktery jste zvykli. Ukolem nadiizenych je podpofit zaméstnance v implementaci
novych postupli, které jim praci usnadni a vyleps$i. Motivovat je, aby nepolevovali.
V ptipadég, Ze se systém ovetovani ziskanych znalosti osv&dci, nevahala bych investovat do
néjakého profesionalngjsiho zplisobu ovéfovani. Myslim, Ze by to pro zaméstnance mohl byt
dalsi motivacni faktor a budou se na kurzech 1épe sousttedit a nebudou je brat jen jako

,uvolnéni z prace*.

V dnesni uspéchané dobg, 1 po tom, co se spolecnost hnala za vysledky, by ted’ méla zpomalit
a zacit se vice zamétovat na lidi. Toto je prave tkolem persondlniho oddé€leni, tuto potiebu
v managementu prosadit a dale realizovat. Lidé z personalniho odd¢lenti, jsou ti aktéfi, ktefi
se lidem musi zacit vice v€novat. Zaméfit se na v dneSni dobé velmi zminovany well-being
a work-life balance jak c¢lenii personalniho oddéleni, tak vSech ostatnich zaméstnancii

spole¢nosti.
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Vzhledem k tomu, ze Zijeme v dob¢ technologii, nebylo by od skody HR zaméstnance skolit
1 v oblasti technologickych posunti. Jak vyuZzivat nejnovéjsi techniky a metody ke své praci.
At uz je Skolit v oblasti specializovanych programu, zakoniku prace atd. Ale i jak pracovat
nejnovejsimi trendy. Jak zdokonalit ndbor novych zaméstnanci, jak 1épe vést pohovory. Jak
si co nejvice praci usnadnit a stihnou ji vice za stejnou dobu? Jaka je budoucnost Al

v personalistice? A dalsi témata.
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Zavér
Cilem této diplomova prace bylo analyzovat a identifikovat vnitini vzdélavaci strategii HR

odd¢leni, zjistit jaka je motivace zaméstnancti HR tymu tcastnit se nabizené¢ho vzdélavani a

navrhnout opatfeni ke zkvalitnéni a zatraktivnéni tymové vzdélavaci strategie.

V teoretické Casti byly pomoci literarni reSerSe vysvétleny zékladni pojmy tykajici se
firemniho vzdé€lavani, strategického vzdélavani, ucici se organizace, kompetencni model,
talent management a jiné.

V metodologii byl pomoci studia internich materiali, dotaznikového Setieni a rozhovoru
s L&D manazerem identifikovan vzdélavaci systém. Dale byla zjiStovana motivace
zaméstnancu se vzdélavani ucastnit a navrhnout moznosti ke zlepseni vzdélavaciho systému
HR odd¢leni dané spole¢nosti. Dotaznikového Setfeni se zcastnilo 15 respondentd
z 18¢lenného tymu. Tento vzorek byl tedy pro potiebu této diplomové prace a k naplnéni

cile dostacujici, avSak kdyby odpovédéli vSichni €¢lenové tymu bylo by to lepsi.

V ramci dosazeni cili byly polozeny tfi vyzkumné otadzky. Jaka je vnitini vzdélavaci
strategie HR oddéleni ve vybrané spolecnosti? Jaka je motivace zaméstnanct se ucastnit
nabizeného vzdélavani? Jak se mozZné zlepsit vzdélavaci systém HR tymu? Na vSechny tfi

otazky bylo odpovézeno v rdmci metodologie prace.

Na zaklad€¢ zjiSténych informaci, se spolecnost XY vice zaméfila na vzdélavani
zaméstnancl celkem v nedavné dobé, piesnéji pred cca dvéma roky. Bylo zjiSténo, Ze
vzdé¢lavaci strategie persondlniho tymu je zaloZena na hodnoceni kompetenci, které probiha
jednou ro¢né. Z analyzy a rozhovoru vyplynulo, Ze strategie vzdélavani HR tymu se nijak
nelisi od vzdé€lavaci strategie ostatnich zaméstnancti. Jedin€, co se na vzdélavaci strategii
lisi, je zaméteni a naplit vzdélavacich kurzi. Kurzy jsou pfevazné zaméteny na hard skills
problematiky fizeni lidskych zdrojii a poté i na rozSifeni soft skills jednotlivych

zameéstnancu.

Zamgéstnanci 1 sama spolecnost si uvédomuji dilezitost dal§iho vzdélavani, aby mohli na
velmi dynamické trhu prace uspét. VEtSi ¢ast zaméstnancti si mysli, ze se spolecnost
dostatecné zabyva dal§im vzdélavanim, ale uvedli, Ze s dal§im vzdélavanim ve spolecnosti
nejsou spokojeni. To miize znamenat nespokojenost v pristupu ke vzdélavani samotnou

spolecnosti, nedostateCnou motivaci ze strany zameéstnavatele, nemoznost vybrat si
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vzdélavaci kurzy, nezajimava témata Skolenich apod. Spole¢nost se musi primarn¢ zaméftit
na vzdélavani personalistii, aby mohli jit pfikladem celé spolecnosti a mohli pfedavat
zaméstnancim kvalitni informace ohledné¢ vzdélavani. Mnohdy jim ve vzdélavani brani
nejruznéjsi obavy. Nejcastéjsimi byl nedostatek Casu, jiné zavazky mimo praci nebo nechut’
ke studiu. Vzhledem k tomu, ze vzdélavaci aktivity probihaji v rdmci pracovni doby, jsou
¢lenové personalniho oddé€leni pravdépodobné pracovné velmi vytizeni. Zaméstnavatel by
mél personalisty podpofit, aby se nebali dale vzdélavat, jelikoz na nich stoji celd propagace
tohoto systému hloubéji do spolecnosti. Nejvetsi motivaci pro personalisty je se rozvijet
v oboru (byt dobry v tom co d¢€laji), druhou nejvétsi motivaci je moznost kariérné rast a s tim
1 spojené¢ financni polepSeni. Spokojeni personalisté se vzdéldvacimi moznostmi ve
spole¢nosti budou dale prezentovat systém vzdélavani vSem manazerim a lépe ,,prodavat*

tuto moznost ostatnim zaméstnancum.
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