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UVOD

Zameéstnanci jsou hlavnim motorem inovace. Pro zaméstnavatele maji kvalitni zaméstnanci
vysokou hodnotu. Dnes$ni piehtivajici se ekonomika vyzaduje velké lidské zdroje. Trh prace
je pod pfirozenou mirou nezaméstnanosti. Mezi zaméstnavateli probiha ptetahovana
o nejkvalitnéjsi ze zbylych nezaméstnanych. Personalni agentury a headhuntefi si nyni mohou
fici u délnikl az o 3 mésicni platy.

Jak zaméstnavatelé rozvijeji své zaméstnance? Existuje reakce zaméstnavateld na
minimdlni nabidku na trhu prace? Vysoka poptdvka a nizka nabidka na trhu prace zvyraznila
strukturdlni nezaméstnanost. Témét vSichni nezaméstnani by mohli byt zaméstndni. Jak
vypadé a reaguje trh prace? Co s trhem prace hybalo v poslednich 36 mésicich? Jak vypada

trh prace? Odpovédi na tyto otdzky jsou tématem prvni kapitoly.

Situace tla¢i na zaméstnavatele. Pro alespon dostani svym zavazkiim potiebuji kvalitni
zamestnance. Cesty k ziskani kvalitniho zaméstnance jsou nabor nebo vychova. Nabor
kvalitni pracovni sily je v soucasné situaci omezen. Diplomova prace se bude zajimat o
vychovu zaméstnancli. Zajimaji se zaméstnavatelé o potencidlni zaméstnance? Jak mohou
spolupracovat s potencialnimi zaméstnanci? Jak intenzivné spolupracuji? Otazky k tomuto
tématu jsou teoreticky rozpracovany v druhé kapitole. Setfeni mezi zaméstnavateli poskytlo

praktické informace.

Nejen prace s potencialnimi zaméstnanci je ukolem persondlnich oddéleni. Dalsi néplni
je fizeni jiz zaméstnanych lidskych zdroji. Jejich vzdélavani je obsahem teorie ve treti
kapitole. Setfeni mezi zaméstnavateli se vénovalo i vzdélavani vlastnich zaméstnancil.
Informace o realnych situacich u zaméstnavatelti v Pardubickém kraji nabizi ctvrta kapitola.
Snahou diplomové prace bylo ziskat data k finan¢ni analyze procesu vzdélavani. Interakce
se zam¢stnavateli nasmérovala praci smérem k systémovému feseni vzdélavani. Jaké faktory
ovlivituji vybér vzdélavacich kurzi? Jaké formy vzdélavani se vyuzivaji? Je rozdil v cené
vyuZzivanych forem? Z jakych dat vychazi vzdélavani? Totoo vSechno jsou otazky, ne které se

prace pokusi odpovédét.

Cilem prace je najit vhodnou formu vzdélavani zaméstnanc jak pied nastupem do

zaméstnani tak i béhem jejich pracovniho vykonu u zaméstnavatele. Prace klade diiraz na
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finan¢ni efektivnost vynalozenych prostiedki vzhledem k aktudlnim nabizejicim se feSenim

podnik.

Autor prace se bude zabyvat analyzou vzdélavani konkrétni spoleCnosti 1 Setfenim mezi
zamestnavateli v Pardubicich a okoli. Z hlubsiho Setfeni v jedné spolecnosti si autor klade za
cil najit efektivni formy vzdélavani pro urcité ucely. Vystupem bude matice vyuziti forem

vzdélavani. Pokud to bude mozné, bude zahrnuto i hledisko externiho a interniho vzdélavani.

Na zaklad¢ ziskanych informaci se v posledni kapitole prace zaméti autor na formulaci
vhodného feSeni efektivniho rozvoje zaméstnancii. Navrhované feSeni by mélo reflektovat
zjisténi z Setfeni mezi zaméstnavateli i zkuSenosti z analyzy konkrétniho zaméstnavatele.
Prace tesi efektivitu firemniho vzdélavani. Proto se bude zabyvat naklady a ptinosy.
Dopliikem k matici vhodnych forem vzdélavani bude metodika identifikace nakladd a vynost
vzdélavani. Zamé&stnavatel bude moci s vyuzitim poznatkli z prace nastavit vlastni systém

a4

vzdélavani fizeny podle efektivity vynalozenych nakladi.
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1. SOUCASNA SITUACE NA TRHU PRACE A MOZNOSTI
VZDELAVANI
Trendy sou€asné ekonomiky proménuji trh prace i naroky na zaméstnance. Viditelnou
zménou je poptavka po zaméstnancich. V této kapitole se autor zaméfi na zmapovani situace
na trhu prace. V nasledujicich podkapitolach se rozeberou pocty uchazect z nékolika oblasti.

A to z oblasti:

v

o vek,

« vzdélanost,

« obor.

Pfed samotnym pohledem na jednotlivé oblasti je diilezité rozebrat celkovy vyvoj
uchazecl. Protoze prace se zabyva Pardubicemi a okoli, pokud je to mozné Cerpa z dat
pro okres Pardubice. Konkrétné tato data autor extrahoval ze statistik Utadu prace.

Vysledkem je Graf 1: Vyvoj celkového poctu uchazecti o zaméstnani leden 2015 - fijen 2017.

Hlavni klesajici trend je zde velmi dobfe vidét. V grafu jej zndzornuje Sedd linie. Pocet
zdjemctl o zaméstnani v evidenci Ufadu prace zmensil o 3 055 osob. Pocet uchazed se za 34
mésicti zmensil o 50,57%. Pokud by tento trend vyprazdiiovani evidence Utadu prace

pokracoval, dostali bychom se na nulovou nezaméstnanost za dal$ich 33 mésicu.

6500
\ O Celkovy pocet uchazecu
4500 /\

3500 o=

2500
o &) IR\ o o o ,0 A A A A
N N N N N N N N N N N N
s 8 878 8% 8% %% & S s
£ S S
¢ R S & S N
JOQ 400 JOQ)

Graf 1: Vyvoj celkového poctu uchazecii o zaméstnani leden 2015 - fijen 2017

Zdroj: vilastni zpracovani dle [48]
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Z grafu 1 je i patrny vedlejsi trend. Cyklicky se opakuji nartsty uchazecii. Je zde jeden
hlavni narist a jeden mensi vedlejsi narhst. Hlavni narast uchazecl o zaméstnani je na konci
¢1 zaCatku roku. Vlna zacina jiz v listopadu a vrcholi v lednu. Vrchol poctu uchazect
o zamestnani je o 10% vyssi nez linearni prolozeni dat. Nasledné sedlo dosahuje az 5% pod
predikovanym poctem uchazecii podle linearniho proloZeni dat. Hlavni pohyb vedlejSiho

trendu je tvoten rozpétim 15% osob v evidenci.

Vedlejsi pohyb vedlej$iho trendu je o poznani mél¢i. Nastdva v poloviné roku b&hem
cervence a srpna. Pocty uchazeci o zaméstnani skokové vzrostou na 2% nad tUroveil
linedrniho prolozeni dat. Sedlina tohoto pohybu je v obdobné vysi pod trovni linearniho

proloZeni dat.

1.1. Trh prace podle véku uchazeci

Prvni oblasti, na kterou se autor zameétuje, je v€k uchazecu. Jeji dilezitost je v mozném
rozdeleni vlivli na vzdélavani. Rizné veékové kategorie mohou rozdiln€ ovliviiovat vyvoj
nezameéstnanosti. Podle poméru vékovych kategorii osob v evidenci Utadu prace a v datech

demografického scitani, 1ze najit spojitosti mezi v€kem a preferenci zaméstnavatelu.

Podle statistik Utadu prace se pramérny vék uchazet pohybuje okolo 40 let. Vyvoj

prumérného véku je zachycen v Grafu 2: Vyvoj primérného véku uchazece o zaméestnani.
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Graf 2: Vyvoj primérného véku uchazece o zaméstnani

Zdroj: viastni zpracovani dle [49]
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Jak je z grafu 2 patrné, tak v prvni poloviné roku 2015 byl primérny veék uchazece
o zaméstnani 40,8 roku. Primérny vék se dostal aZz na maximalni hodnotu 42,6 v bieznu

2017. Od této chvile pozvolna klesal aZ na hodnotu 41,5 v fijnu téhoZ roku.

V grafu 2 mizeme najit jednu spojitost s pfedchozim uvedenym grafem 1. V grafu 1 se
pozoroval vedlejsi trend sestavajici z dvou pohybii. Hlavni pohyb na pfelomu roku se pii
prolozeni obou grafii nijak neprojevi. Naopak vedlej$i pohyb jiz koresponduje se zménou

pramérného véku uchazece o zaméstnani.

Z tohoto vyvoje autor usazuje vyznamnou zménu pomért jednotlivych v€kovych kategorii.
Konkrétné se bude jednat o narGst mladych uchazecli o zaméstnani. Tomu odpovida
1 ¢as nartstu celkového poctu uchazect v Cervenci a srpnu. To odpovida konci Skolniho roku

a tedy zafazeni absolventl do evidence Utadu préce.

Od fijna 2016 primérny v€k uchazecli o zaméstnavani vyznamné rostl. To znamena, Ze do
biezna 2017 zaméstnavatelé preferovali mladsi uchazece. Od biezna 2017 do fijna 2017 se
tento kratkodoby trend vékového priméru otocil. Ve sledovaném obdobi byl konec Skolniho
roku a diky tomu vékovy primér stile klesal. Nicméné tato skutecnost znamena, ze

zaméstnavatelé zacCali zaméstnavat osoby starsi 42,5 roku.

Osoby do 20 let v€ku jsou zobrazeny na nésledujicim grafu 3: Absolutni pocet uchazect
o zaméstnani do 20 let v evidenci Utadu prace, ktery ukazuje vyvoj poétu uchaze¢t

o zaméstnani od pocatku roku 2015 do fijna 2017.
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180
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Graf 3: Absolutni po&et uchazeéti o zaméstnani do 20 let v evidenci Utadu prace

Zdroj: viastni zpracovani dle [49]
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Primarni trend je klesajici jako u celkového poctu evidovanych uchazeci. Klesani neni
tak strmé. Graf 3 vytvaii pilovy pribéh. Prib&h ma sviy vrchol v mésici zafi. Vékova
kategorie do 20 let stoupa pouze ve 3 mésicich (Cerven, Cervenec, zafi). Jedna se o skokovou
zménu. Jeji vySe je vyrazn€ ovlivnéna silou generaci opoustéjicich pravidelnou Skolni
dochazku. Zaméstnavatelé preferuji tuto skupinu. Toto tvrzeni je vidét z konstantniho tbytku

této vékové skupiny ve zbytku roku.

Vetejné¢ dostupné zdroje hovoii o divodech zaméstnavani absolventl. Napiiklad webova

stranka firmy Madio a tisténé periodikum jDi PRACOVAT v roce 2013 uvedly podobny

seznam ditvodd pro zaméstnani. Slouc¢eny seznam by vypadal takto: [15, s. 8] [1]

vychovatelnost/nezkazenost navyky,
« zdjem ucit se dale,

« niz8i finan¢ni predstavy,

flexibilita,

« dotace.

Autor tyto ditvody bere jako nazory danych zdrojii a porovnava je s publikaci Narodniho
ustavu pro vzdélavani, Skolského poradenského zatizeni a zafizeni pro dal$i vzdélavani
pedagogickych pracovnikl z roku 2014. Vysledky v této publikaci jsou ze Setfeni mezi 1136
respondenty. V Setfeni jsou zahrnuty firmy bez zaméstnanci az firmy s 250 a vice
zaméstnanci ze sekunddrniho, tercidrniho a kvartérniho sektoru. Vysledky Setfeni jsou

uvedeny v nasledujici tabulce 1: Hlavni diivody pro zamé&stnani absolventii.[42]

Tabulka 1: Hlavni divody pro zaméstnani absolventt

Zaméstnavatelé v Zaméstnavatelé v Zaméstnavatelé v

sekundarnim sektoru terciarnim sektoru kvartérnim sektoru
Hlavni dtivody pro zaméstnavani absolventu (%) Zména oproti Zména oproti Zména oproti

2013 viné 2004-2007 2013 viné 2004-2007 2013 viné 2004-2007
Nezatizenost predchozimi pracovnimi navyky 68% 0% 62% 4% 66% 9%
Ochota se vzdélavat 56% 0% 56% 8% 60% -1%
Dovednosti v praci s pocitacem 37% -21% 42% -9% 50% -6%
Jazykova vybavenost 34% -28% 44% -3% 41% -13%
Flexibilita 38% -4% 44% 4% 45% 1%
Novéjsi te_czretlcke znalosti, znalost novych 36% 4% 37% 9% 0% 3%
technologii
Originalita napadu 28% 8% 39% 22% 43% 12%
Otevrenost vici firemni filozofii 26% 0% 29% 6% 30% 11%
Finanéni stimuly 14% -10% 14% -6% 10% -3%
Jiné 4% -7% 2% -9% 4% -5%

<

Zdroj: [42 5. 36]
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Prvnim z aspektli pro¢ zaméstnavatelé berou mladé lidi a, ktery je relevantni k této praci, je
hned druhy bod tabulky 1. Je jim ochota se vzd¢lavat. V online prostfedi je dostupna
vyznamna cast lidského know-how. Pomoci masive online open courses (MOOC) mohou lidé

se znalosti ciziho jazyka navstévovat Sirokou Skalu kurzli ve svém volném case.

O vyznamu vzdélavani a udrZeni talentd ve firmach také mluvila pro e-asopis Firemni

vzdélavani Klara Mareckova, $éf vzdélavani v O2 Czech Republic.

“V dnesni dobé je stale komplikovanéjsi najit a udrzet si kvalitniho zaméstnance a ani
zajimavé platové podminky nemusi stacit, proto se rozvoj zaméstnancii stavd prioritou mnoha
HR oddeleni. Navic viivem digitalizace a robotizace miizeme ocekdvat zmény pozic (nékteré
zaniknou a jiné naopak zaniknou). Zaméstnanci se budou muset prizpiisobovat a neustale

si zvySovat kvalifikaci, spolecnosti budou zase muset investovat do jejich rozvoje.” [22, s.3]

Rozhovor Klary Marec¢kové potvrzuje, Ze firmy na vzdeélavani zaméstnanci slysi.
Jsou piipraveni poskytovat jim vzd€lavani 1 zprostiedkovat informace z externich zdroja.
Pokud budeme uvazovat tvrzeni, ze firmy preferuji nejlepsi mozné kandidaty, pak soucasné
vyC€isténi trhu prace od uchazect o praci znamend, Ze nabiraji zaméstnance, které by diive

nevzali. Z tohoto diivodu je ochota vzdélavat se velmi vyznamnym kritériem.

Druhym aspektem, ktery se v poslednich 10 letech dostdva vyrazné do poptedi, jsou
finance. Konkrétné finan¢ni stimuly. V ramci jednotlivych operacnich obdobi, na kterd jsou
planovany pobidky z Evropské unie, jsou realizovany projekty pro cilovou skupinu

absolventu.

1.2. Trh prace podle vzdélanosti uchazeci

Dalsim faktorem, ktery ovliviiuje vzdelavani zaméstnanct, je jejich dosazené vzdélani.
Diivodem jsou rozdilné pozice v zaméstnani, které tak mohou vykonévat. Nizs§i vzdélani
muze naznaCovat veétSi pravdépodobnost vykonavani pozice délnika ¢i provozniho

pracovnika.

Vykonavané funkce jsou jednim z kritérii, které vyznamné ovliviiuji pouzité metody
vzdélavani zaméstnancl. V nasledujicim grafu 4: Vyvoj uchazect o zaméstnani v evidenci UP
podle urovné dosazen¢ho vzdélani je prehled vyvoje uchazecli o zaméstnani rozdéleny podle

dosazeného vzdeélani.
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Graf 4: Vyvoj uchaze&t o zamé&stnani v evidenci UP podle trovné dosazeného vzdélani
Zdroj: viastni zpracovani dle [49]

Kategorie byly slouceny k zvySeni piehlednosti grafu. Konkrétné byly slouceny skupiny
osob bez vzdé€lani, s nedokoncenym zakladnim vzdélanim a zakladnim vzdélanim. Obdobné
byly slouceny vzdélani na bakalafské Urovni, magisterské Grovni a doktorské trovni. Ve
sttednim vzd€lani byly slou¢eny trovné odpovidajici dokonceni stiedniho vzdélani bez
maturity ¢i vyuéniho listu.

Jak vysokoSkolské tak i stfedni s maturitou 1 stfedni s vyu¢nim listem maji maly skokovy
nartist na prelomu kvétna a Cervna. Nejvétsi vykyv ukazuji 1idé s vyuénim listem. Tato
skupina v zimnich mésicich zvySuje vyrazn€ pocet nezaméstnanych. Mnozstvi lidi s vyuénim
listem je v lednu az o 1/3 vyssi nez v jinych mésicich.

Vsechny skupiny vykazuji klesajici trend. Kazdy z trendd mé odlisny sklon. Pocet
absolventll vysokych §kol by se dostal na nulu se souasnym trendem jejich zaméstnavani
pfiblizné za 55 mésicl. StredoSkolsky vzdélany cloveék s vyucnim listem je nejzadané;si.

Jejich pocet by byl nulovy za 35 mésict.
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Poptavka zaméstnavatelli je strukturdlné rozdilna nez kvalifikacni nabidka uchazect
o praci. Pro zaméstnani téchto lidi je potfeba jim rozsifit kvalifikaci. V pribéhu evidence

¢1 v zaméstnani mohou tito lidé projit kvalifikacnimi kurzy.

1.3. Trh prace podle oboru

Uchazeéi pii evidenci na Utadu prace uvadgji, v jaké oblasti difve pracovali. Diky tomu
muzeme rozebrat strukturu uchazecii o zaméstnani, podle jejich pfedchoziho zaméstnani.
Jednotlivé statistiky se vedou v klasifikaci CZ-ISCO. Nasledujici tabulka 2: Hlavni tfidy
klasifikace CZ-ISCO obsahuje vsech 10 tfid. [48]

Tabulka 2: Hlavni tfidy klasifikace CZ-ISCO

Hlavni tfidy klasifikace CZ-ISCO

1 Zakonodareci a fidici pracovnici

2 Specialisté

3 Techniéti a odborni pracovnici

4 Ufednici

5 Pracovnici ve sluzbach a prodeji

6 Kvalifikovani pracovnici v zeméd¢€lstvi, lesnictvi a rybarstvi

7 Remeslnici a opravari

8 Obsluha strojii a zatizeni, montéfi

9 Pomocni a nekvalifikovani pracovnici

0 Zaméstnanci v ozbrojenych silach

Zdroj: Metodickd prirucka CSU [48]
V nasledujicim grafu 5: Struktura uchaze¢ii o zaméstnani na Utadu prace jsou zobrazené
prubéhy nazvany pouze Cislem tiidy podle CZ-ISCO. K spravnému roziazeni jsou a ziskani

uplné informace je potieba vyuzit ptredchozi tabulku.
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Graf 5: Struktura uchazec¢ii o zaméstnani na Utadu prace

Zdroj: viastni zpracovani dle [49]

Pti pohledu na grafu 5 vidime, Ze jsou vesSkeré prubchy klesajici. Existuji tii tfidy s

minimalnimi poCty uchazecl, ktefi tuto praci diive vykonavali. Zbylé tfidy tvoifi celkem
kompaktni blok, ze kterého je na prvni pohled slozité vy¢ist néjakou zajimavost.

Na grafu jsou tii tfidy, které maji minimalni zastoupeni:

« 6 Kvalifikovani pracovnici v zeméd¢lstvi, lesnictvi a rybarstvi,

« 1 Zakonodarci a fidici pracovnici,

« 0 Zaméstnanci v ozbrojenych silach.

Pouze v tfidé 6 je vidét naznak sezonni nezaméstnanosti (mirny nartist v zimnich

mésicich). Zbylé dvé tfidy 1 a 0 nevykazuji zddné zmény.
Na dalSich tfech pribézich je skokovy narlist v ¢ervenci a srpnu. Jde o:

« 2 Specialisté,
« 4 Ufednici,

« 5 Pracovnici ve sluzbéch a prodeji.
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Klasifikace téchto praci u zaméstnavatelil je vétSinou tzv. back office. K vykonavani téchto
pracovnich pozic je podle CZ-ISCO potieba dosdhnout 2. trovné dovednosti. Tyto dovednosti

je mozné ziskat uz na druhém stupni zakladniho vzdélavani. Jedna se hlavné o:

« schopnost porozumét informacim,

« schopnost napsat zaznam o vykonané praci,

schopnost provadét jednoduché aritmetické vypocty,

« pokrocila gramotnost a po¢etni schopnosti,

dobré komunikacéni dovednosti,

« manudlni zru¢nost.

Podle informaci Utadu prace je viak pro lidi z 2 tiidy sloZité najit uplatnéni na nizSich
pozicich. O téchto praktikdch hovofila Ivana Pavlickova a Iva Zemanovicova jiz v roce 2014

pro Hospodaftské noviny. Zde uvedly na adresu personalisti Ze:

“Pracuje se statistikou a vi, Ze devadesat procent takto kvalifikovanych lidi, které v minulosti
prijal, mu do roka odeslo, protoze si nasli néco lepsiho. Takze radéji vezme clovéka méné

kvalifikovaného, u kterého je Sance, Ze vydrzi a vypracuje se.” [20]

Nejen struktura pracovnich mist vytvaii nezaméstnanost. Ve zkoumanych datech je

vyznamna sezonni slozka. Ta se objevuje hlavné ve tfidé 9 a 7.

Na grafu jsou vyobrazeny priibdhy poétu uchaze¢ti o zaméstnani evidovanych na Utadu

prace v téchto tiidach:

3 technicti a odborni pracovnici,

« 7 femeslnici a opravaii,

8 obsluha strojli a zafizeni, montéfi,

9 pomocni a nekvalifikovani pracovnici.

1.4. Poptavka zaméstnavatelu podle profese

Autor prace tika, ze existuje strukturdlni nezaméstnanost. Ta vychazi z predpokladu, ze

zamé&stnavatelé poptavaji jinou kvalifikaci, neZ nabizeji potencidlni zaméstnanci.

K vzniku této nezaméstnanosti pfispivaji faktory nedokonalosti trhu préace i technologicky
vyvoj. Nedokonalostmi trhu prace se rozumi napiiklad nizky pohyb pracovni sily po

vymezeném Uzemi, nespravné predavané informace o budoucich kvalifikacnich potfebach ¢i
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eliminace umélé prezaméstnanosti. Strukturdlni nezaméstnanost se vyskytuje zejména
v rozvinutych zemich, které se snazi piejit na postindustridlni ekonomiku. Tim se vytvareji
nova pracovni mista a uzaviraji se dosud oteviend mista. Casto jde o vysoce kvalifikované

pozice, na které bylo potieba celozivotniho kariérniho uceni. [43]

Situaci se strukturalni nezaméstnanosti potvrzuji statistiky Utadu prace. Podle analyzy
neobsazenosti volnych pracovnich mist podle profese je 2. Ctvrtleti 2017 v okrese Pardubice
na 11 014 neobsazenych pracovnich pozic napfi¢ vSemi profesnimi ttidami CZ-ISCO. Pocet
neobsazenych pracovnich pozic stoupa. Od pocatku sledovaného obdobi v této praci se pocet
volnych mist pouze v okrese Pardubice evidovanych Utadem prace zvysil vice nez 6x. Tento

trend zobrazuje nésledujici tabulka 3: Pocet neobsazenych pracovnich mist v okrese

Pardubice.
Tabulka 3: Pocet neobsazenych pracovnich mist v okrese Pardubice
Celkem | 0-3 mésice | 3-6 mésicti | 6-12 mésicli | 12 a vice mésici

bfezen 2015 1791 1221 196 356 18

cerven 2015| 2376 1328 563 393 92
zari 2015 2921 1623 591 518 189
prosinec 2015 2 536 1241 446 576 273
bfezen 2016 3 187 1 835 325 527 500
Cerven 2016 4700 2925 869 342 564
zafi 2016 5250 2 558 1373 549 770
prosinec 2016| 5032 2 126 954 1473 479
bfezen 2017 6 801 3 647 970 1435 749
Cerven 2017| 7 836 3496 1707 1191 1442
zafi 2017 11 014 5654 1583 1 898 1 879

Zdroj: viastni zpracovani dle [49]

Rozmach vypisovani novych pracovnich mist, i kdyZ nejsou stara obsazena, probé¢hl

v 1 a 2 kvartalu 2016. Skokové bylo vypsano mezi 1 a 2 kvartdlem o 1 090 novych pozic vice.
Nasledoval Utlum v dalSich dvou kvartdlech. Dalsi vyvoj je stfidani kvartald se silnym
vypisovanim novych pozic a slab§im vypisovanim. Podle rostouciho trendu v absolutnim
poctu vypisovanych pozic se vSak da usuzovat, Ze firmy maji stale zajem o zaméstnance

a tedy nechyli se konec ekonomického ristu.
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Tabulka 4: Zaméstnani, nezaméstnani a poptavani 2016

tit. 1 tr. 2 tr. 3 ti'. 4 tf. 5 ti. 7 tr. 8 tr. 9

pomér 4,2 11,6 17,8 9,8 13,3 17,3 16,8 6,9
zaméstnanych

abs. zaméstnani 4533 12 519 19210 10 576 14 354 18 671 18 131 7447

Poptavka 13 329 124 45 239 588 1971 1716
Nabidka 59 234 317 586 794 445 473 1033
poptavani/ 0,29%  2,63% 0,65 % 0,43 % 1,67 % 3,15% 10,87 % 23,04 %

zaméstnani (%)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle [49]

Tabulka 4 zobrazuje pocty zameéstnanych a poptavanych osob v okrese Pardubice.
Zaméstnavatelé¢ poptavali jednotky procent celkového poctu zaméstnanych. Vyjimku tvoii
tiida 8 a 9. V téchto dvou tiidach bylo poptavano dohromady vice nez 3 600 zaméstnancti.
To je 2x vice nez v ostatnich tfidach dohromady. Ve tiid¢ 9, ve které pracuje na 7 447

zameéstnancu, tvoii poptavka 23% soucasnych obsazenych pozic.

Podle CSU na konci roku 2017 piipada na jedno volné pracovni misto 0,7 uchazede
o zaméstnani. Tento stav by v idedlnich podminkéch znamenal plnou zaméstnanost a prebytek
volnych pracovnich mist. Pravé proto, ze trh s uchazeci o zaméstnani neni dokonaly a existuje

dobrovolna a strukturalni nezaméstnanost, nachazime se v tomto stavu. [33]
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2. NASTROJE K ROZVOJI ZAMESTNANCU PRED
VSTUPEM DO ZAMESTNANI

V ptedchozi kapitole se feSila situace na trhu prace. Ze zavéru vyplyva, ze existuje v
urcitych oborech vyznamny pievis poptavky nad nabidkou. Zameéstnavatelé mohou fesit
situaci vybérem ¢lovéka s jinou kvalifikaci a jeho néasledné preudeni. Utad prace a dalsi
orgéany statni spradvy mohou reagovat na mozné zmény ve struktuie poptavanych pracovnich

pozic.

Vzdélavani mulze probihat nejen v pracovnim poméru, ale 1 pfed nastoupenim
do pracovniho poméru. Zejména jde o osoby, které jsou stale soucasti vzdélavaci soustavy CR

a osob které pro vykon zaméstnani musi projit rekvalifikaci.

Vzdélavani dospélych je podle Jitiho Plaminka predavani teoretickych znalosti a ziskavani
praktickych znalosti. Vzdélavaci akce na predavani teoretickych znalosti je velmi podobna
Skolni praxi. Vyraznym prvkem je zde vyklad, z pravidla monolog, lektora ¢i Skolitele.
Vyrazngj$i diskuze je v tomto modelu aZz neZadouci. Ojedinélé otazky se zde mohou

vyskytovat.

Druhy zptsob o némz Jifi Plaminek ve své knize o vzdélavani dospé€lych hovoii, je
ziskavani praktickych znalosti. Vzd¢lavani si snazi osvojit chovani v neobvyklych situaci, ¢i
feSeni nestandardnich piipadl. NejcCastéji se tak déje feSenim praktickych ptikladl a jejich
naslednym rozebiranim.

Vzdélavani sestavajici praveé ze Skoleni ¢i tréninku je vyhodné pii feSeni dlouhodobych
situaci. Pravé prakticky nacvik modelovych situaci ¢i ziskdvani dalSich znalosti rozviji
budouci potencial vzdélavanych. Vzdélavani se tak budou moci v budoucnu chovat ¢i
odvozovat své chovani podle jiz znamych modeli a znalosti. Naptiklad zaméstnanci
nckterych domovii seniorit prochazi takzvanymi zazitkovymi kurzy. V nich hraji seniory
a zazivaji tak péci, kterou jim jini zaméstnanci poskytuji. Na zaklad¢ téchto modelovych

zazitkl se pak v dlouhodobém horizontu chovaji k rezidentiim domova seniord.

Naproti uceni se z modelt stoji uceni se z reality. Pokud Skoleni a trénink je postaven
na modelech existuji k nim i protivahy v podobé¢ vzdélavacich forem zamétenych na soucasné

prostiedi. Opét je Jiti Plaminek rozdéluje na dva hlavni sméry a to na:

* uceni se z vykonu ucitele,
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* uceni se z vlastniho vykonu.

Uceni se z vykonu uclitele miZeme jinak nazvat demonstraci. Nemusi jit pouze
o demonstraci provedenou piimo lektorem. Stejné mize poslouzit 1 videoukazka. V nékterych
situacich muze jit o jediné feSeni. Divodem mize byt naro¢nost ukazky ¢i neschopnost

lektora demonstraci vhodné a spravné provést.

Uceni se z vlastniho vykonu je demonstrace v opacném gardu. Nyni predvadi vzdélavany
své schopnosti. A to bud’ s védomim, ze je stinovan ¢i bez tohoto védomi. Z hlediska
hodnoceni vyhodnéjsi, aby se vzdélavana osoba dozvédéla o tom, Ze byla hodnocena, az po

ukonceni svého vykonu. Prokéze tak své chovani a piistup jako v bézné praxi.

U obou téchto forem vzd€lavani je nezbytné provést dal§i krok, aby byly pfinosné.
Po demonstraci lektorem, by méla nésledovat diskuse s cilem zjistit, pro¢ probehla ukazka

tak, jak prob¢hla. To je hlavnim zdrojem uceni vzdélavanych.

Pfi uceni se z vlastniho vykonu by lektor mél poskytnout vzdélavané osob¢ zpétnou vazbu.
Nejedna se pouze o vyiceni znadmky, pochvaly ¢i pokarani. Zpétna vazba by méla byt
co nejvice konkrétni. Ke kazdé vytce ¢i pochvale by mélo patfit i vysvétleni pro¢ bylo takové

hodnoceni a jak je mozné situaci zlepsit.

Rozdéleni, k jakému ucelu se dana forma vzdélavani hodi a jakych metod vyuziva,

zobrazuje nasledujici obrazek 1: Definice zakladnich forem vzdélavani dospélych.

vécny substrat uceni
cil | prevazné pF.eva'.iné”re?In.e’
(irggsi) modelové (v praxi existujici) situace
(umelseit\lljyg‘\:/grene) prvni vytvareni druhé vytvareni
(teoretické fesenti) (praktické resenti)
predat znalosti,
dodat konkrétni uceni
feSeni Skoleni konzultace z vykonu
nebo ucitele
poskytnout vzor
predat dovednosti,
posilit feSitelské uceni
schopnosti trénink koucovani z vlastniho
nebo poskytnout vykonu
zpétnou vazbu

Obrazek 1: Definice zakladnich forem vzdélavani dospélych

Zdroj: Vzdeélavani dospélych - Jiri Plaminek [32, s. 41]
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V ramci kazdé formy vzdélavani existuje pridélena role vzdélavaného i lektora. Tyto role
se odvijeji od podstaty jednotlivych forem vzdélavani. Drzeni se této role ¢i jeji naplnéni
danou stranou je klicové pro uspéSné provedeni vzdélavaci akce. Muze byt vhodné
i na pocatku vzdelavani tyto pozice upfesnit, aby nedoslo k mylné interpretaci vzdélavani.
V nasledujici tabulce 5: Role podle forem vzdélavani jsou uvedeny role vzdélavanych

(Gcastnikil) a lektorti podle formy vzdélavani. [32, s. 40-47] [2]

Tabulka 5: Role podle forem vzdélavani

Forma vzdélavani Role uéastnika Role lektora

Trénink je “cvicen” trenérem je “trenér”, stimuluje k nacviku
Skoleni je informovan lektorem je zdrojem informaci
Kouéovani “uci se udit se” stimuluje G¢astnika je

generovani poznatkd

Konzultace je “instruovan” expertem je zdrojem navod( k chovani a
reseni

Uceni z vlastniho vykonu je objektem pozorovani je “darcem” reflexe (zpétné
vazby)

Uéeni z vykonu ugéitele je pozorovatelem reality je vzorem k napodobovani

Zdroj: Vzdélavani dospélych - Jiri Plaminek [32, s. 46]
2.1. Vzdélavani bez dohledu zaméstnavatele

Ptedchozi stranky byly zaméfeny hlavné na formy vzdélavani. K tématu vzdélavani pred
nastupem do zaméstnani zdroven patii 1 programy, které neiniciuje zaméstnavatel.
Jde zejména o programy, které vedou ¢i zastituji instituce spojené s trhem prace jako je
MPSV ¢&i Utad prace.

Cile téchto programii jsou podpofit zaméstnanost. Investice do téchto nastroji jsou vedeny
pod pojmem “Aktivni politika zaméstnanosti”. Podle dokumentu Strategie zaméstnanosti

2020 jsou identifikovany hlavni priority, které jsou sledovany a podporovany.
“Strategie zaméstnanosti identifikovala ctyri hlavni priority.

1. Podpora pristupu k zaméstnani, zejména pro skupiny ohroZené na trhu prdce.
2. Podpora rovnosti Zen a muzii na trhu prace.
3. Podpora prizpiisobeni podnikii a zaméstnancii zménénym potiebam trhu prace.

4. Rozvoj verejnych sluzeb zaméstnanosti.” [6, s5.1]
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Dokument dale rozvadi cilovy stav a metody financovani této strategie. Jako hlavni vSe

zastteSujici shrnuti cile se d4 povazovat toto:

“Cilem Strategie zaméstnanosti je zvysit celkovou miru zaméstnanosti veékové skupiny obcanii
20 — 64 let na cilovou hodnotu 75 % a zaroven splnit dil¢i narodni cile (zvyseni zaméstnanosti
Zen, zvySeni zaméstnanosti starSich, snizeni nezaméstnanosti mladeze a sniZeni
nezaméstnanosti osob s nizkou kvalifikaci) prijaté viadou CR v ramci Strategie EVROPA

2020, Strategie pro inteligentni a udrzitelny riist podporujici zaclenéni.” [6, s. 2]

Podle pribézné zpravy k 30.6.2017, ktera monitoruje nabidku a poptavku na trhu préce,
bylo v Ceské republice evidovana 4% nezaméstnanost. Tedy sledovana zaméstnanost je 96%.
Coz je vyrazné nad hodnotou uréenou cilem Strategie zaméstnanosti. K této extrémni hodnoté
napomohl soucasny ekonomicky rust. I pies tuto hodnotu v ramci Strategie zaméstnanosti

stale probihaji dalsi aktivity s poslanim v plnéni hlavnich i dal$ich dil¢ich cilt.

Zavadéni opatieni Strategie zaméstnanosti je hlavné ukolem hlavniho realizatora, kterym
je Utad prace CR. Implementace probiha i ve spolupraci s dal§imi organy vetejné spravy,
se zaméstnavateli, s obcemi, s regiondlnimi profesnimi a podnikatelskymi sdruZenimi,

s poradenskymi a vzdélavacimi institucemi, s nestatnimi neziskovymi organizacemi apod.
Hlavnimi zdroji financovani jsou:

* statni rozpodet CR,

e Evropsky socialni fond (ESF).

Ptedpokladany plan pocita s alokovanou castkou 1,5 mld. K¢ jako rocnim ndkladem
Gerpanym ze statniho rozpodtu CR. Doplitkem k této &astce je zdroj z ESF z Opera¢niho
programu Zamé&stnanost. Na realizaci Opera¢niho programu Zaméstnanost v programovém
obdobi 2014-2020 je vCetn¢ narodniho spolufinancovani predbézné vyclenéno cca 2,569 mld.
EUR, coz pifi kurzu 27,5 K&/EUR predstavuje cca 70,6 mld. K¢ Financni prostiedky
programu jsou dominantné koncentrovany ve prospéch prioritni osy 1 Podpora zaméstnanosti
a adaptability pracovni sily, na kterou je vyclenéno témét 60 % prostiedkid programu,

tj. cca 42 mld. K¢ (v€etné narodniho spolufinancovani). [6 s.3]

2.1.1. Vzdélavani v gesci UFadu prace
V ramci Strategie zaméstnanosti figuruje nékolik podporovanych aktivit.

Hlavnimi kategoriemi, kterymi se dokument zabyva jsou: [6]

28



* investi¢ni pobidky,

* dalsi opatfeni k vytvafreni pracovnich mist,

e aktivni politika zaméstnanosti.

Jednou z podporovanych aktivit jsou i rekvalifikace. Ty provadi smluvni organizace

Utadu préce, ptipadné jsou vyuzivany oteviené rekvalifikacni kurzy.
Rekvalifikaci se podle oficialnich stranek Utadu prace rozumi:

“ziskani nové kvalifikace a zvyseni, rozsireni nebo prohloubeni dosavadni kvalifikace, vcetné
jejtho udrzovani nebo obnovovani. Za rekvalifikaci se povazuje i ziskani kvalifikace pro
pracovni uplatneni fyzické osoby, kterda dosud Zadnou kvalifikaci neziskala. Pri urcovani
obsahu a rozsahu rekvalifikace se vychazi z dosavadni kvalifikace, zdravotniho stavu,
schopnosti a zkusSenosti fyzické osoby, ktera ma byt rekvalifikovana formou ziskani novych
teoretickych a praktickych dovednosti v ramci dalsiho profesniho vzdélavani (§ 108 odst. 1

zdkona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve zneni pozdejsich predpisi).” [35]

Vhodnost rekvalifikace, pro konkrétni uchazece, posuzuje, na zéklade ziskanych dat
o klientovi, sam Ufad prace. Evidovany uchazeé o zaméstnani si miize o rekvalifikaci pozadat
sdm. Rozhodnuti o ptid€leni finan¢ni podpory pii rekvalifikaci a piispévku na rekvalifikaci je
na zaméstnancich Utadu prace. Aby byla udast na rekvalifikaci Gsp&$né schvalena, musi

uchaze¢ spliovat tyto podminky:

* byt v evidenci Utadu prace jako uchaze¢ nebo zajemce o zaméstnani,

e mit odpovidajici vstupni kvalifikacni ptedpoklady pro dany rekvalifika¢ni kurz a pro

vykon profese, na kterou se rekvalifikuje (napft. prislusny stupen vzdélani, nékteré znalosti

a dovednosti — zaleZi na typu rekvalifikace),

e byt zdravotné zptisobily/la pro absolvovani rekvalifikacniho kurzu a pro vykon nové

profese

* rekvalifikace musi byt potiebnd — dosavadni kvalifikace uchazeCe nebo zajemce

o zaméstnani neumoziuje ziskadni vhodného pracovniho mista,

e rekvalifikace musi byt ucelnd - po ukonceni rekvalifikace je redlnd Sance ziskat

zamestnani. [35]

Rekvalifikaci inicializuje bud® zaméstnanec Ufadu prace ¢i uchaze¢ o zaméstnani.
O investici do vzdé€lani se rozhoduje jesté pred tim, nez je jisté, Ze uchaze¢ ziska pracovni

misto. Vyhodou pro uchazece je moznost vyuziti dvou ptispévki:
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¢ uhrada nakladu rekvalifikace,
* podpora pii rekvalifikaci.
Tyto ptispévky nejsou narokovatelné a jejich vysi a ptidéleni je na rozhodnuti zaméstnancii

napii¢ Uradem prace odpoveédnych za praci s uchazeci.

Podle dokumentu Analyza vyvoje zaméstnanosti v roce 2016 z MPSV je mozZné zjistit
rozsah podpory rekvalifikaci. Utad prace se podle svych slov snaZil podporovat rekvalifikace
podle vyvoje na trhu prace. Reagovali tak na pozadavky zaméstnavateld a zajem evidovanych

uchazecli o zaméstnani. Mezi nejzadangjsi rekvalifikace patii:

* tidi¢ské opravnéni (i s profesnimi prikazy),

* gsvareCské a strojni rekvalifikace,

 zékladni pocitacova gramotnost a pokrocilé kurzy,

e pracovnik v socialnich sluzbach.

V roce 2016 se rekvalifikovalo celkem 22 548 osob (o 15, 5 tis. méné nez v roce 2015).
Z toho se v ramci zvolené rekvalifikace (ZR) v roce 2016 rekvalifikovalo 9 701 osob (tj. 43,0
% z celkového poctu rekvalifikovanych), coz je oproti stejnému obdobi minulého roku o 7,9
tis., tj. 0 45,0 %, méné€. Meziro¢ni pokles tcastnikl rekvalifikace souvisi se snizovanim poctu

uchazecl o zaméstnani evidovanych na UP CR.

V roce 2016 bylo na rekvalifikace, v¢. zvolenych rekvalifikaci, vyCerpano 269 494 tis. K¢,
tj. 3,9 % vsech finanénich prostfedki &erpanych UP CR (v roce 2015 bylo vyé&erpano
380 350 tis. K¢). [26, s.54-55]

2.1.2. Projekty realizované externimi institucemi

Externi instituce vstupuji do vzdéldvani bud na zakladé otevienych kurzd,
které si nezaméstnani sami vybiraji, nebo jde o projekty financované z ESF. Autor se bude
vénovat prave projektim financovanych z ESF. U nich je predpokladano a dolozeno
podminkami dotacnich titul, ze jde o podporu zaméstnanosti, coz u otevienych kurza

vzdélavacich agentur neni ptedpokladano.

V ramci Operacniho programu Zaméstnanost Evropského socidlniho fondu, ktery bézi
od roku 2014 a bude pokracovat az do roku 2020, jsou vypsdny vyzvy na podporu

zamé&stnanosti a adaptability pracovni sily. Téchto vyzev bude za celou dobu realizace OP

30



(Operacni program) vypsano 55. Coz je piiblizné polovina vSech planovanych vyzev. Celkova

alokace financ¢nich prostfedkil na vSech 55 vyzev je 40 391 130 000,- K¢. [40]

Neni v sildch autora vénovat se vSem vyzvam, ani to neni cilem této prace.
Proto v nasledujici ¢asti kapitoly budou uvedeny obecné zaméry OPZ se zaméfenim se
na prioritni osu 1, investi¢ni prioritu 1 a jeji moZnosti vyuziti jako vzdélavani pred ndstupem

do zaméstnani.

Prioritni osa 1 je Podpora zaméstnanosti a adaptability pracovni sily. Autor prace se zde
zaméfuje pouze na investicni prioritu 1. Tato konkrétni investi¢ni priorita ma vymezeny 2

specifické cile. A to:

e gpecificky cil 1.1.1: ZvySit zaméstnanost podpofenych osob, zejména starSich,

nizkokvalifikovanych a znevyhodnénych,

e specificky cil 1.1.2: Zvysit zaméstnanost podpofenych mladych osob prostiednictvim

programu Zaruky pro mladez.

Investi¢ni priorita 1 je navrzena tak aby podporovala dosazeni cile Narodniho programu
reforem v oblasti zaméstnanosti. ZvySeni obecné miry zaméstnanosti osob 20 - 64 let na
cilovou hodnotu 75 %. Realizace aktivit spojenych s touto investi¢ni prioritou by méla pfinést
aktivizaci okrajovych skupin populace. Jedna se o mladsi lidi, stars$i lidi a nizkokvalifikované.

Cilova skupina je definovéna takto:

“Cilové skupiny zahrnuji predevsim uchazece a zajemce o zaméstnani, osoby se zdravotnim
postizenim, osoby s kumulaci hendikepit na trhu prace a ekonomicky neaktivni osoby, vcetné
osob vracejicich se na trh prdce po navratu z materské/rodicovské dovolené . Zvlastni diraz
bude kladen na osoby znevyhodnéné na trhu prace (napv. osoby 55 — 64 let, osoby do 25 let
veku, prislusnici etnickych mensin a osoby s nizkou urovni kvalifikace (stupen ISCED 0 —

2).” [8, 5.40]

2.2. Vzdélavani iniciované budoucim zaméstnavatelem

V této kapitole jde zejména o spolupraci s dalSimi vzdélavacimi institucemi. Inicidtorem
je zameéstnavatel, ktery se zapojuje do jiz probihajicitho vzdélavani. Zaméstnavatel je

motivovan i propagaci vlastniho jména.
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Zameéstnavatel riskuje, protoze investuje svoje zdroje do potencidlnich zaméstnancl a
nema jistotu jejich nasledného zaméstnani. Faktory jako uroven rizika, pravdépodobnost

nasledného zaméstnani a hodnota vlozenych zdroji se lisi podle zapojeni zaméstnavatele.

Podle prizkumu spolecnosti Universum z roku 2016 se mezi nejvyznamnéjsi rozhodovaci

faktory o budoucim zaméstnavateli u studentt fadi:

« pratelské pracovni prostiedi,

« kreativni a dynamické prostredi,

« flexibilita.

V prizkumu, ktery se kazdorocné provadi témét na celém svété a ucastni se ho na
1,3 milionu respondenttl, se tak vyslovila vice nez polovina z 14 462 studentti vysokych skol

z CR. [27]

Studenti v reportazi Ceské televize piiznavaji, Ze se svou soucasnou praci naudili
az v praxi. To potvrzuji i1 dalsi prizkumy. Naptiklad prizkum agentury STEM/MARK
ve spolupraci s VS podnikani a prava a VS obchodni v Praze uvadi malo praxe jako
nejcastéj$i odpovéd’ studentli na otdzku “V ¢em vidite nejvétsi problém ceského vysokého

skolstvi?”. [31]

Jsme schopni nalézt synergicky efekt vzdélavani snizujici riziko zaméstnavatelii. Kdyz
kazdy ze zaméstnavateli vlozi pomérné malou investici do rozvoje potencidlnich
zaméstnanct, bude dand skupina po spolupraci s nékolika zaméstnavateli disponovat veétsi
Skalou znalosti a pohledl na stejnou véc. DalSim z pozitiv je znalost konkuren¢niho prostiedi
a tedy motivace nejen potencidlnich zaméstnanct ale i zaméstnavatelli. Z dlouhodobého

hlediska jde o malou poc¢ate¢ni investici s mnohem vét§im potencidlem zisku.

2.2.1. Mimo prostory zaméstnavatele

Jednou z moznosti zapojit se do vzdélavani potencialnich zaméstnanci je vyuzit sou¢asnou
vzdélavaci soustavu. Minimalni investice zahrnuje hlavné vyuZiti cizich prostor. Jedinou
polozkou, kterou poskytuje zaméstnavatel je Cas vybraného zaméstnance.

Semindrni prace
Z hlediska vzdélavani je seminarni prace druhem samostatného uceni bez ucitele jako

osoby zprostiedkovavajici znalosti. Jde o vedouciho prace, ktery sméruje samostudium

a celkovy smysl prace. Pfinos préace, ktery je podle prizkumu Radovana Kacina a Vaclava
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Subrta mezi studenty jednim z nejnarocnéjsich vystupi, mize ku svému prospéchu korigovat

vedouci prace.

Jak uvedli Radovan Kagin a Vaclav Subrta ve svém piispévku na 10. konferenci
o profesionalnich informacénich zdrojich, studenti Casto netusi, co v hledaji nebo proc¢ je
hledaji. Vysledkem této neznalosti je nadmérné mnozstvi informaci, které vede k rozsifovani
moznosti. Tento stav muze vést az k rozhodovaci paralyze ¢i ztrat¢ smyslu dané prace.
V tomto piispévku zaméfeném na pokrocilé vyhledavaci néstroje mizeme objevit divod

zapojeni zamé&stnavateld do seminarnich praci. [16, s.3]

Pfinosy zapojeni zaméstnavateli do spoluprace se studenty na zadanych semindrnich

pracich, ptipadné i na tvorb¢ jejich zadani jsou z pohledu zaméstnavatele:

e hlubsi znalosti potencialniho zaméstnance (studenta) v konkrétni oblasti,

 ziskani vystupil z realizované prace,

* osobni zkuSenosti ze spoluprace s potencialnim zaméstnancem (studentem).

Piinosy odpovidaji mife zapojeni, kterda neni v piipad¢ vedeni seminarni prace vysoka.
Ptinosy se mohou lisit podle prace, kterou zaméstnavatel vede.
Piednasky

Dal$im typem téméf nenarocného vzdélavani je prednéaska. Prezentujici je zde zdrojem
informaci, které se snazi pfedat posluchac¢lim. Jeji pfiprava mnohym netrva vice nez nékolik
desitek minut. Mezi lektory existuje nazor, ze pfiprava by méla byt minimaln¢ dvakrat delsi

nez samotné vystoupenti.
Podle prof. Zdetnika Mikulaska jsou cile pfednasky:

* sdélit poslucha¢im informace, které jsou pro n€ zcela nové — pfispét k jejich
vzdélanosti,

e potvrdit staré, jiz zazité informace — velmi dilezity moment, jimz se pfednasejici mize
vetfit do ptizné svého auditoria — nic nepotési posluchace vic, nez néco, co on také zna,

* vyvratit zazité¢, nyni vSak jiz piekonané predstavy a vzorce mysleni, to je vibec
nejdulezitéj$i moment — zazité poznatky nelze jen tak hned pfepsat novymi,

e ve vedlejsSim planu je tieba ziskat posluchace na svou stranu, tedy ho néjakym
nevtiravym zptisobem pochvalit za jeho snahu vzdélavat se. [25, s.1]

Pan profesor tikd, Ze pfednasejici je na prednaSce pro své posluchace a nikoli naopak.

Aby byla prednaska ispé$nd pro obé¢ strany je potieba vyuzit jazyk, kterému bude auditorium
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rozumét. Neméné dilezitd je 1 kostra celého vystoupeni. Pfednasejici by se podle pana
profesora nemél bat i drobnych extempore. Nazyvd je kofenim pifednasky. Diky nim

st auditorium upevni vyi€ené a ukdzané informace.

Své zamysSleni nad cili prezentace piednasky rozvedl pan profesor i o pfinosy pro

prednasejiciho. Jsou to:

* pocit sebeuspokojeni a vlastni prezentace, ukojeni ctizddosti. Je to tvirci ale 1 tak trochu

adrenalinova zalezitost,

e bchem pfipravy a vlastni prezentace si doty¢ny predmét osvoji Iépe, neZ kdyby si o ném

jenom cetl,

* poznavaci aktivita — zjistite, jak to délaji jinde, pouclite se, inspirujete. Dostanete se

do kontaktu s podobné smyslejicimi lidmi — pocit jisté sounalezitosti i euforie,

* penize. [25, s.2]

Autor prace souhlasi hlavné s tfetim bodem. Pokud zaméstnavatel uskutecni pirednasku,
mél by jeho hlavni pfinos byt poznani lidi. Dulezitou informaci je zajem publika a troven
jejich znalosti pfipadné schopnosti. Tyto informace by m¢l zaméstnavatel orientovany na
budoucnost velmi intenzivné vnimat a podle nich tvotit dlouhodobd vzd€lavaci rozhodnuti.
Tak aby vytvarel dojem zamé&stnavatele, ktery se snazi konat “vétsi dobro”.

Popularizacni prednasky

Jednou z cest jak konat “vétSi dobro” a hledat nové talenty jsou tzv. popularizacni

prednasky. O popularizaci neznamych ¢i jen méné znamych oblasti se pokousi s vétSimi ¢i

mens§imi uspéchy jak verejny tak soukromy sektor.

“Make (a scientific or academic subject) accessible to the general public by presenting it in

an understandable form.” [34]

V prekladu znamena tato definice “D¢lat akademicka ¢i védeckd témata pristupnd Siroké
vetejnosti jejich prezentovanim v pochopitelné podobé”. Popularizace se nemusi tykat pouze
veédnich oborii. Pro zaméstnavatele popularizace znamend zejména piedstavovani méné
znamych pracovnich pozic. Tyto pozice jsou Casto zajimavé a odborné zaméfené. Nicméné

jsou vétsing populace skryta pravé svou nevsednosti.

Spravna popularizacni pfednaSka ma nadchnout a podnitit zajem o dalsi informace z oboru.

Pisobeni na vefejnost v rané fazi vyvoje, je dlouhodobym pldnem pro naplilovéani potieb
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budouciho trhu prace. Uskalim popularizace je jeji nutnost v kontinualnim pfistupu

a zprostfedkovavani stale novych podnétii. Metoda sama vsak stoji 1 pada na faktorech:

e dostupnost dalSich informaci,
e spravnost informaci,
* moznosti faktickych experimentu,

* moznost spoluprace v komunité.

2.2.2. Se silnym zapojenim zaméstnavatele
Pravé aktivni zapojeni zaméstnavatele muze podpofit vysledek vzdélavani pred

plnohodnotnym zaméstnanim. Jako investici na pofadani mizeme pocitat:
* Cas zapojenych zaméstnancil,
e obsazeni firemnich prostor,
e cas pldnovani a organizace pied i po akci.

Autor prace zde uvadi 3 moznad zapojeni zameéstnavatele. Jsou uvedeny od nejméné

wevr

naro¢ného po nejnarocnéjsi.

Exkurze

,Skupinova navsteva vyznamného nebo zajimavého mista ¢i zarizeni, ktera ma poznavaci cil.
Jedna z organizacnich forem vyuky konanych v mimoskolnim prostiedi, ma primy vztah

k obsahu vyucovani: ilustruje, dopliuje, rozsiruje Zakovu zkusenost. “ [30]

Exkurze je tedy jakousi sondou do redlné¢ho prostfedi. A¢ je exkurze zde uvedena jako
forma vzdélavani, musime si uvédomit, ze jejim cilem neni pieddni faktickych znalosti.

Sila exkurze spoc¢iva v propojeni ziskanych znalosti ¢i ptedstav s realitou.

Komplexni exkurze je slozitéj$i. Jeji podstatou je vystihnout ndvaznosti a propojeni
v celém podniku. Tato skute¢nost odrazi jeji slozit€j$i pfipravu. Aby probéhla komplexni
exkurze fadné a s prinosem pro vzdélavané, musi byt kazdy krok fadné napldnovan. Idedlni
situace nastava ve chvili kdy je mozné navaznosti ¢i dalsi procesy opakovat pro nazornost ¢i
pochopeni. [12, s6-9]

Assessment centrum
AC¢ je tato forma znamd hlavné jako soucast vybérového fizeni, nemusi zlistat pouze jako

forma vybéru zaméstnanct. Komplexni ptistup assessment centra ma otestovat hlavné:
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* komunikaci,

* odolnost vic¢i zat€zi,

e Kkreativitu,

 organizacni schopnosti,

* zjpal,

* argumentaci,

e tymovou spolupraci.

Zatazeni nejen jako hodnoceni ale i jako vzdé¢lavaci blok je nasnad€. Podle rozdéleni,
které definoval Jiti Plaminek (obrdzek 1), se assessment centrum muze vyuZzit ve dvou

kategoriich.

V ptipadé€, Ze ndm jde o ucastniky, kteti aktivné€ vykonavaji zadané ukoly, pak jde o trénink
¢i Iépe nacvik. V druhém piipadé nam jde o pozorovatele. Ti se vSak zapojuji do redlné¢ho
piipadu assessment centra a jde o hodnoceni a pozorovani. Ti se tedy uci z vlastniho vykonu.

V tomto piipad¢€ musi existovat dal§i pozorovatel pozorujici pozorovatele.

délame

myslime

fikdme

vidime

slySime

cteme

Obrazek 2: Uginnost metod predavani podnéti
Zdroj:[32, 5.125]
Jeji narocnost spociva hlavné v poctu potfebnych zameéstnanci, ktefi se assessment centra
ucastni. Na druhou stranu je pro vétsi zaméstnavatele velmi limitujici omezeny pocet
ucastniki. Kompletni vzdélavani touto formou miize zabrat i nékolik dni. Vyhodou je ziskani

velkého mnozstvi dat pouzitelného 1 pro 360° evaluaci zaméstnanct. [44] [38]

Assessment centrum patii do skupiny “délame” (viz obrazek 2). M4 tedy prokazatelné
nejvetsi efekt na Gcastniky nez jiné metody. Zarovei jde o jejich provadéni v kontrolovanych

prostiedich.
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Modelové situace by meély byt psany a vytvareny tak aby dochdzelo k osvojovani
teoretickych metod. Cilem je nechat Gcastniky zabyvat se procesem nikoli realiemi okolo ¢i
znamymi okolnostmi. Toho je mozné dosdhnout kontextem, ktery je zdmérné mimo realitu.
Hry je mozné dale rozebirat podle zadani (napft. jedno zadani pro vSechny, vlastni zadéni pro
kazdého tic¢astnika) a jejich cile. [8, s.157]

Trainee programy
Vyhazi z metody uceni se z vykonu ucitele kombinovanou s ucenim se z vlastniho vykonu.

Hlavnim poznavacim znamenim je jejich dlouhodobost a navaznost na redlné prostiedi
s realnymi situacemi. Jde o minimélné tydny. Je mozné absolvovat nckolikalety trainee

program. Metoda miize byt nazyvana stinovanim.
Bc. Denisa Mickova to taktéz uvadi se své diplomové praci z roku 2015 takto:

“Vodak (2011), Dvorakova (2007), Kocianova (2012) a Hronik (2007) wuvadi tuto
problematiku okrajové pod tématem rizeni talentit a kariéry, stejné tak Ulrich (2012) zahrnuje
trainee programy do aktivit smérujicich k budovani talentii. Bartonkova (2010) vidi trainee
programy jako metodu vzdeélavani, jez je vyuzivaina v praxi jako ndstroj adaptace

a rozvoje.” [24, 5.50]

Ve své praci dale Mickova uvadi, ze zaméstnavatelé si byli védomi vzdé€lavaci sily trainee
programu. V jejim priizkumu pouze 1/3 dotdzanych zaméstnavateli uvedlo, ze vzdélavani
neni ani sekundarnim cilem. Ucastnik se podle tohoto prizkumu podiva do vétSiny podniku

a vyzkousi nékolik pracovnich pozic. [24]
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3. NASTROJE K ROZVOJI ZAMESTNANCU V RAMCI
ZAMESTNANI

Autor prace se v této kapitole zabyva klasickym pfistupem k firemnimu vzdélavani.
To je zapocCato dnem nastupu do zaméstnani a ukonceno koncem pracovniho poméru. Smér
rozvoje zaméstnanci a jeho efektivita je dana aktivitou zaméstnavatele. Hlavni podil na ném
ma personalni oddéleni. To zajiStuje organizaci a realizaci firemniho vzdélavani. To je

dlouhodoby proces zvySovani kompetenci zaméstnanct.

3.1. Cinnost personalniho oddéleni

Persondlni oddéleni souzi ve firmé nejen ke vzdélavani. Hlavnim ukolem oddéleni je
zajistit naplnéni persondlnich potfeb klicovych procestt podniku. Dalsi aktivity jsou
nadstavbou ¢i doplitkem k jeho hlavni ¢innosti. CoZ neznamend, Ze jsou podfadnéjsi. Prave

diky témto dalSim aktivitam je personalni oddéleni schopno uspésné plnit svlij hlavni cil.
Shrnuti hlavnich oblasti ¢innosti personalnich oddéleni je mozné do tii bodu. A to:

« strategické planovani,

« planovani, organizovani a poskytovani internich sluzeb,

« konzultace.

Cinnost planovéni, organizovani a poskytovani internich sluZeb je nejzajimavéjsi. Je

mozné ji rozdélit do konkrétnich ¢innosti, mezi které patfi:

e zabezpeceni zdravi a bezpecnosti,

* konzultacni sluzby pro zaméstnance,

* rozvoj zamé&stnancu.

Oblast vzdélavani je pro firmu velmi dulezitd. Persondlni odd€leni zajistuje obsazovani
pracovnich pozic vhodnymi kandidaty. Mlze vybirat z vnitropodnikovych zdrojti a externich
zdroju.

Obsazeni pozice z vnitropodnikovych zdrojii je pouhé pfesunuti jiz zaméstnaného ¢loveka
na jinou pozici. Kandidat na pfesunuti musi byt na tento Ukon pfipraven alespon

z kvalifika¢niho pohledu. Zaroven by mél byt motivovan tento krok podstoupit.

Externi zdroje pro obsazovani pozic obsahuji jak zaméstnance jinych podnikd, tak

1 absolventy ¢i nezaméstnané. Tito novi zaméstnanci prochéazeji adaptacnim vzdélavanim
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neboli vzdélavanim v adaptacnim procesu. Miizeme c¢innost persondlniho oddé€leni ve

vzdélavani zaméstnanct specifikovat do nasledujicich bodu:

* “vzdeldavani v ramci adaptacniho procesu,
e pripravu pracovnikii k pracovni cinnosti,

* prohlubovani kvalifikace (doskolovani) — pokracovani odborné pripravy v oboru, ve kterém

clovek pracuje na svém pracovnim miste,

* rekvalifikaci (preskolovani) — formovani pracovnich schopnosti clovéka, které sméruje

k osvojeni si nového povolani,

* profesni rehabilitaci — opétovné zarazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni stav brani
trvale nebo dlouhodobé vykonavat dosavadni praci,

e zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje).” [19, s.15-16] [3] [18]

3.1.1. Vzdélavaci plan
Nastrojem pro aktivni sledovani a rozvoj zaméstnanci mulze byt vzdélavaci plan.
Pod timto ndzvem se skryva dokument pro strategii vzdélavani jednotlivych pozic. Pravé diky

tomu jde o celkem rozsahly dokument.

Cilem tohoto dokumentu je sepsdni postupli vzdélavani. Postupy by mély plynout ze
zédkonnych pozadavkl, potteb adaptaéniho planu a kariérnitho rozvoje zaméstnance.
Pti konstrukei by se v idealnim ptipadé¢ melo vychdazet z 360° hodnoceni zaméstnancu a také

jejich vlastnich pozadavk.

Aby k tvorbé vzdélavaciho planu mohlo dojit za ptiznivych podminek nejen pro personalni

odd¢leni, je zadouci postupovat podle nasledujicich bodt.
1. “Organizace ma definovany popisy pracovnich mist, které obsahuji pozZadavky
na normativni (legislativni) vzdélavaci aktivity spojené s vykonem funkce.

2. Diky jasné definovanym kvalifikacnim pozZadavkim miize Fidit kariérni postup
talentovanych zaméstnancu.

3. Organizace ma vytvoreny typové adaptacni pliny s pozadavky na vzdeldavaci aktivity

spojené s novym ndstupem na dané pracovni misto.

4. Vedouci pracovnici pri hodnoticich pohovorech definuji vzdelavaci aktivity u svych

podrizenych.

5. Samotni zaméstnanci maji moznost zZadat persondlni oddéleni o rozvojové aktivity pres
HR portal.

39



6. Vsech pét uvedenych zdrojii pozadavkii je v jedné databadzi a vsechny HR procesy jsou
reseny jednim persondlnim systéemem.” [21, 5. 8-9] [41]

Tvorba planu zacind shromdzdénim potfebnych informaci. A to prostfednictvim pohovort
se zaméstnanci a definovanim pracovnich pozic. Také se zde zohlediuji potiebna Skoleni

pozadovana legislativou. Nasledné kroky jiz zvladaji specializované systémy.

3.1.2. Vzdélavani v adaptaénim procesu
Adaptaéni proces je soucasti obsazovani pracovnich pozic. Doktor Zdenc¢k Pelan jej
definuje takto:

IS 3]

“Prizpiisobeni se prostredi.” [29]
Adaptacni proces tedy mad umoznit/podpofit/usnadnit zaméstnanci pfevzeti novych

podnétli. Mezi nové podnéty se fadi:

* prostiedi,
* spolupracovnici,

¢ procesy,

komunikacni kanaly,

* pozadované vzorce chovani. [17,s. 13]

Sezndmeni se s novinkami prostfedi je vhodné formou Skoleni. Nésledna implementace
a vizualizace by mél probihat pozorovanim a tedy ucenim se z vykonu ucitele. Konecna faze
adaptacniho procesu by se me¢la realizovat formou koucovéani. Timto postupem prochazi
adaptovany zaméstnanec od Cistého vnimani okoli az do pozice, kdy jej mentor posouva

k vlastni iniciativé v ramci prostfedi. [17,s. 15-17]

Evaluacni Setfeni mezi zaméstnavateli v Pardubicich a blizkém okoli se zabyvalo jejich
vyuzivanymi formami vzdélavani. Zaméstnavatelé¢ byli dotazovani, jaké z nize uvedenych

forem vyuzivaji:

* koucink interni (rozvijeni zaméstnance),

e koucink externi (rozvijeni zaméstnance),

* mentoring interni (individudlni pfedavani znalosti),
* mentoring externi (individuélni ptedavani znalosti),
* e-learning,

e seminaf (pfednaska+diskuze) - vedeny internimi zaméstnanci (celodenni),
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* semindf (pfednaska+diskuze) - vedeny externimi zaméstnanci (celodenni),

* asistovani - zaméstnanec pomaha zkuSenéjSimu zaméstnanci,

e stinovani - zaméstnanec sleduje praci zkuSené¢jSiho zaméstnance a nezapojuje se do

hlavni ¢innosti,

* porady - video rozbory, nacviky situaci, ptipadové studie, skupinové konzultace...,

* rotace prace,

e piednaska (vyklad bez diskuze),

* assassment centre,

* hrani roli (manazerské hry),

* gamifikované simulace (virtualni prostfedi, rozSitena realita napt. vyuka CNC obrabéni

pomoci hry pro virtualni realitu).

Béhem Setfeni zaméstnavatelé vybirali ze stejnych mozZnosti jak pro vzdélavani
v adaptacnim procesu, tak 1 pro kvalifikaéni vzdélavani. Cilem bylo zjistit, zda
zamé&stnavatelé tyto dva ucely vzdélavani rozliSuji i vhodné zvolenymi formami.

Stinovani

Metoda stinovani vychazi z uceni se z vykonu ucitele. Jde o demonstrativni metodu
vyuzivajici realn& prostiedi s redlnymi piipady. Ukolem vzd&lavaného je pozorovat uditele.
Nespornym piinosem pro pozorovatele je obsdhnuti veskerych tkonii pozorované pracovni
pozice. S tim je spojena tvorba zajmu ¢i nezajmu dale se o pozici zajimat.

Spolecnost prezentujici expertni nazory The balance uvadi, ze metoda je tim vhodnéjsi ¢im
vice jsou nazorngjsi jednotlivé ¢innosti. Podle nich je tedy vhodné pouzivat tuto metodu
vzdélavani u nasledujicich pracovnich pozic.

* “Restaurant employees: serving staff, bartenders, cooks, chefs, bus persons, cashiers,
hosts, and so on.

* Medical professions: physical therapy, occupational therapy, nursing, physicians,

radiologists, surgeons, and so on.

e Manufacturing jobs: supervisors, quality control, skilled trades employees, machine

operators, tool and die makers, machinists, and so forth.
* Administration: receptionists, administrative assistants, secretaries, clerks, and so forth.

o Skilled Trades: carpenters, painters, woodworkers, electricians, plumbers, heating and

cooling technicians, and so forth.
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* Product development and go to market including computer programming, market research,

marketing, sales, customer service, technical support, user experience testing, quality
control, and so forth.” [11]

Vyhodou této metody je jeji pomérné snadnd realizace. Ptiprava pted samotnou realizaci je
témeét nulovd. OvSem provozovani této formy vzdélavani je naro€né pro samotného
stinovaného zamé&stnance, ktery musi ovladat vSechny postupy podle vnitinich predpisu.
Koucink

Alternativni forma vzdélavani, ktera vychazi z ptredpokladu, ze vzd€lavany potiebuje
pouze nasmérovat, aby vyuzil potencidlu prostredi, ve kterém pracuje. V tomto vzdélavacim

vztahu je zaméstnanec a kou¢ (seniorni zaméstnanec).

., Koucink predstavuje diivéryhodny vztah, ktery napomdha klientovi podniknout konkrétni
kroky za ucelem dosazeni jeho vize, jeho cile nebo prani. Koucink vyuziva procesii zkoumani
a sebeobjevovani k budovani klientova uvedomeni a prijeti zodpovédnosti, kterého dosahuje
prostrednictvim vetsi struktury, podpory a aktivni zpétné vazby. Proces koucinku pomdadha
klientovi nejen presné definovat jeho cile, ale take i téchto cilii dosahovat rychleji a s vetsi

efektivitou, nez pokud by koucinku nevyuzival *“ [13]

Koucink je v soucasné dobé velmi diskutované téma praveé pro jeho objevnost. Kou€ovani
zaméstnanci sami zapojuji vice vlastni iniciativy pravé proto, Ze jim je ponechdn prostor.
Vlastné s od nich vyzaduje zna¢nd mira vlastni volnosti. Kou¢ je tak miize bez velkého
zasahu nasmeérovat inspiracemi ¢i otdzkami ke spolecnému cili. A pravé tento efekt paky,
kdy malé pocatecni postréeni se transformuje do vétsiho efektu, je oSidny. Kou¢ mlize zalozit

jak pozitivni, tak i negativni dopady. [28]

V nékterych ptipadech adaptaéniho vzdélavani mulze jit i o mentoring. Rozdil mezi

kouCingem a mentoringem je ve zpusobu vzdélavani. Kou¢ postrkdva smérem k vlastnimu

(13 2

zjisténi a tzv. “aha” efektu. Mentor na rozdil od kouce piredava vlastni zkuSenosti.
Mentorovou snahou neni zapojit pfemySleni mentorované osoby nybrZ jej zaplavit novymi
informacemi. Rozdilny pfistup se d4 popsat i lidovym potekadlem “Chytrému napovéz,

hloupého kopni.”. Tato varianta bude popsana v dalsi podkapitole.

3.1.3. Kvalifika¢ni vzdélavani
Oproti adaptacnimu vzdélavani je kvalifikaéni vzdélavani spojeno s dal§im ristem

zamé&stnavatele po strance odbornosti a kompetentnosti. Kvalifikacni vzdélavani se snazi
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udrzet zaméstnance na Urovni schopnosti, dovednosti a znalosti, které jsou potfebné pro

soucasnou a budouci potfebu zaméstnavatele.

Slovy LukaSe Palecka pro cCasopis Firemni vzdélavani jsme na samotném zacatku
epochalnich zmén, proto planovani mize byt oSidné. Lukas palecek uvadi ndzor o rozdilnosti
soucasného stavu a ne piili§ vzdalené budoucnosti. Ocekava, Zze se zavedenim novych
technologii spojenych hlavné s priimyslem 4.0 se objevi vyznamné zmény. Nejen v piistupu k

technologiim, ale i ve vzdélavani. [21, s. 7]

Zameéstnavatelé mohou své zaméstnance vést k sledovani novych trendii. Za pouzitelné

formy vzdelavani zaméstnancl povazuje autor tyto:

* e-learning,

e seminafre,

e rotace prace,

* mentoring,

* gamifikace.

Kazda z forem vzdélavani ma své vyhody a nevyhody. TaktéZ se hodi pro rizné ucely.
Pravé diky novym pfistupim a zavadénym technologiim maji personalni oddé¢leni
v moznostech vzdélavani velky vybér. Proto je moZné mit velmi vysokou efektivitu
vzdélavani. [45]

E-learning

Moderni forma vzdélavani, ktera byla umoznéna zavedenim internetu a pocitacti do bézné

praxe. Forma téZi hlavné z vyuzivani modernich technologii. Jejim zakladem je interaktivita.

Vyhody e-learningu jsou:

* snadnd pfenositelnost,

e neomezena dostupnost v ramci internetové site,

stabilni kvalita,

* nevazanost na geografické prostiedi,

jednoducha sprava,

e finan¢ni nenaroc¢nost.

Velky uspéch slavi tzv. MOOC platforma. V originale masive open online courses neboli
masové oteviené online kurzy, které pfinaSeji informace pro Sirokou internetovou vetejnost.

Jejich vyuziti pravé ve firemnim vzdélavani mulze nahrazovat klasické prednasky.
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Vyznamnou vyhodou je dostupnost, kdy je mozné internetovy kurz spustit podle
individudlnich potifeb zameéstnance. E-learning miize zvySit svou efektivitu tzv.
microlearningem. Jde o roz€lenéni na velmi mald témata. Zaméstnanci jedna lekce zabere
nejvyse 5 minut. [7] [37]
Seminaft

Klasickd forma vzdélavani vychazejici ze zndmého uspofadani pfeddvani informaci.
Seminat se zaklada na pfimé interakci lektora a i€astnikii seminéfe. Jednd se Casto o kratké
vzdélavaci bloky o délce maximalné nékolika hodin. Typickym znakem seminafe je rozruseni

monologu lektora vzajemnou komunikaci s ucastniky.

Lektor ptedava teoretické znalosti a ma zaroven prostor pro jejich demonstraci. Dale jsou
pak tyto informace rozebirdny uCastniky. Primarnim ukolem seminafe neni podpofeni

praktickych dovednosti. Seminaf fesi spiSe budouci potencial nez soucasné potize. [32, s. 42]

Rotace prace
Metoda vzdélavani na pracovisti. Jeji Uc€astnici si zkouSeji dalSi pracovni pozice v ramci

zaméstnavatele. Hlavnim pfinosem je hlubs$i poznani vzajemnych vztahi mezi jednotlivymi
oddélenimi a zapojeni se do socialni sité¢ na pracovisti. Komplexni znalosti provozu podniku

jsou piedpokladem pro kariérni postup. [36]

Rotace prace mtize probihat nejen na urovni pracovnich pozic nybrz i na trovni podniki.

Préave rotace prace byl nastroj podporovany EU pro uchazece o zaméstnani. Rotace probiha ve

4 krocich:

1. ndahradnik nastupuje do organizace na pracovni misto, které¢ bude do€asn¢ uvolnéno,
zaméstnanec odchazi na skoleni, vzdélavani, (dovolenou, nemoc),

zaméstnanec se vraci po pracovni pauze na své pracovni misto,

Ea e

bud’ se ndhradnik vraci zpét do evidence s prokdzanou praxi, nebo je zaméstnan v této
¢1 jiné organizaci.

Uvedené kroky mohou byt i v rdmci organizace. Zaméstnani a nezaméstnani ucastnici

sleduji rozdilné podnikové cile. Jejich cile a postup shrnuje obrazek 3: Cile organizace pii

rotaci prace.
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Zaméstnanci Planovani —» Vzdelavani — Vyuziti vzdélavani
vzdélavani Vv praxi
Cile
organizace
\ —— P Zvy3eni
Nezaméstnani Vybeér a vyevik Umisténi na FP zaméstnatelnosti

Obrazek 3: Cile organizace pfi rotaci prace
Zdroj: [4, s. 13]
Ptinos rotace prace je vyrazn¢ zavisly na zaméstnanci. Podpoteni ucelu rotace prace muize
byt motivaci zaméstnance. Jeho néasledna snaha a tak i dopad vzdélavaci akce se znatelné
zvysuje. Znalost vzajemnych vztahti miize byt katalyzatorem inovaci. [4, s. 11-15]
Mentoring
Jane Cranwell-Ward, Patricia Bossons a Sue Gover v knize Mentoring: A Henley Review
of Best Practice uvadé¢ji nékolik definici mentoringu. Autor prace se ztotoziuje s definici

mentoringu jako, vedeni jiné osoby preddvanim zkuSenosti, znalosti a principt mysleni.

Jde o vztah dvou osob zaloZeny na pfedavani védomosti. Nemusi jit o fyzickou pfitomnost
mentora. UspéSnost mentoringu zavisi na vytvoieném vztahu mezi dotyénymi. Jde o

dlouhodobou spolupraci.

Mentoring mizeme rozdélit podle obrazku 4: Skupiny mentoringu.

neformalni formalni

, vlastni pomoci zakotvené

strukturované (self-help) (embedded)

, socialni organické
nestrukturované (social) (ad-hoc)

Obrazek 4: Skupiny mentoringu
Zdroj: [5, s. 28]
“Embedded” neboli “zakotvené” jsou typy mentoringu s jasnou strukturou. Nejcastéji jsou
vyuzivany firemnim vzd¢élavanim, protoze maji jasné popsané vztahy (mentory
a mentorované) a cile. Jejich definice ¢asto saha mnohem dale. Byvaji urené nejen vztahy
a cile ale i Cas, témata, mista interakce a dal$i proménné, které mohou do mentoringu

vstupovat.
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“Ad hoc” je “organické” vyusténi zakotveného systému. Predpokladem pro jeho vytvoreni
je zndma databaze mentori a volny pfistup zdjemcii o mentoring k dostupnym mentortim.
Spoluprace probihd pouze na zékladé domluvy samotnych ucastniki mentoringu.
Ti si nastavuji sva vlastni pravidla a cile. VétSinou jde o naplilovani soucasnych potieb

zamé&stnavatele a mentorovani nepfertsta v dlouhodoby zavazek.

“Social" znamena “socialni” typ mentorovani. Zaklada se na necileném oslovovani. Opét
se tesi aktualni potieby. Uceny pfichazi za nahodnym mentorem. Uceni se bere spise jako
kamaradskd pomoc s nahodnym charakterem. DelSi trvani tohoto typu mentoringu je

vyjimkou. Casto byva uvadén slovy “MulZete mi pomoci s...”.

“Self-help”, Cesky “mentoring svépomoci” je zaloZen na aktivité uené¢ho. Ten mé dany
plan rozvoje, ktery si vytvofil rozpoznanim svych potieb. S plnénim planu musi pozadat o
pomoc experta. Tato kategorie mentoringu ma velmi blizko ke koucovani. Expert casto
nezustava pouze u Cisté¢ho predavani védomosti. [5, s. 26-29]

Gamifikace

Ptistup ke vzdelavani pomoci hrani specidlné upravenych her. Tento pfistup je zndm jiz

delsi dobu a je také hojné¢ vyuZivan. To vSak nebrani tomu, aby pravé nyni prochazel

renesanci. Hlavnim katalyzatorem pro rozvoj gamifikace jsou moderni technologie.

Gamifikace nejsou jen virtudlni hry. O zafazeni her do vyuky mluvil jiz Jan Amos
Komensky. V dile Didactica magna (vznik kolem roku 1630) se Ucitel narodii zminuje

o vyucovacich zasadach. Hovoti o ndzorném vyucovani a také zabavném. [14]

Z této mysSlenky jsou odvozeny manazerské hry. Ty vychdzi z pravidel Jana Amose
Komenského. V zatazeni podle Jifiho Plaminka jde o formu tréninku. MiiZe taktéz jit o formu
uceni se z vlastniho vykonu. Tato varianta se spiSe nedoporucuje, protoze uceni z vlastniho
vykonu je postaveno na realnych situacich. Hra¢ by se tak mohl chytit do feSeni nesrovnalosti

a unikl by mu smysl hrani hry.

Cilem je simulovat redlnou situaci ve smysleném prostiedi. Tak aby se tcastnik hry (hrac)
zajimal spiSe o proces nez o formality procesu. Manazerské hry byly velmi popularni v 60.

a 70. letech. Vyuzivali hlavné pocitac, ktery hodnotil tspéSnost rozhodovani.

Zde se vyvinuly teorie o rozvoji jednotlivce v ramci puasobeni skupiny. Pravé proto

z tohoto prosttedi pochazi tzv. T-skupiny, v origindle nazvané training goups. Pravé diky praci
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ve skupiné, kterou manazeti béhem her tvofili, se jejich individudlni schopnosti zlepSovali.
Na tomto principu byly vystavény manazerské hry pro T-skupiny. Ty byly specifické

zvlastnimi rolemi ucastniki hry. [9 str. 51]

Uspé&snost her je dana jejich vysokou zapamatovatelnosti. Lidsky mozek si zapamatuje az
80% toho co sam prozije. Coz je o 20 procentnich bodl vice nez pfi pouhém sledovani

a dokonce 4x vice nez pii samostatném poslouchani.

1. “Objasnit, co se ma ucastnik vycviku naucit a jak bude pro ného tato informace uZitecna.
To muze byt udélano pomoci moderni organizace — schémat, prehledu, grafii nebo

i anekdot, které ucastniky upozorni na obsah vycviku.

2. Spojit novy obsah vycviku s dosavadnimi znalostmi a zkuSenostmi ucastniki. Organizace
vyeviku ma odpovidat osobnostem ucastnikit vycviku. Napriklad pri zahdjeni vycvikovéeho
programu pro tymy vojenskych pilotu je zarazeno video o katastrofé vrtulniku, jehoz
pricinou byly nedostatky v komunikaci prvniho a druhého pilota v dusledku jejich

Spatnych komunikacni dovednosti.

3. Davkovat informace a usporadavat je do vhodné struktury. Novd védomost je snadnéji
osvojitelnd, pokud je spojena s existujici véedomosti ucastnika vycviku, a kdyz zpusob jeji
prezentace podporuje jeji zarazeni do jejich pameéti.

4. Zarazovat do vycviku ucastniky, kteri budou mit prileZitost upotrebit ziskané védomosti
a dovednosti. Vycvik funguje nejlépe, jestlize je rozmanité obtizny a poskytuje riizné
podnéty vyvolavajici pozadované chovani. Napriklad supervisor, ucici se techniky
participacniho stanovovani cili, muze cvicit se dvema spolecniky — s jednim, kterému to

jde snadno, a s druhym, kterému to jde obtizne.

5. Poskytovat konstruktivni zpétnou vazbu. Ucastnici vycviku potiebuji védét, kdy délaji
pozadovanou c¢innost dobre, a musi byt upozorniovani na to, co délaji Spatné a jak to délat
sprdvné.

6. Pri procvicovani novych dovednosti davat prilezitost pro pozorovani ostatnich ucastnikii
vyeviku. V' otevienych diskuzich nebo pri verejném predvadeni se ucastnici uci
pozorovanim ostatnich. Moznou nevyhodou ucastnikii vycviku miize byt jejich velmi dobra

znalost vyucovanych védomosti a dovednosti. Takovi ucastnici vycviku spolecné
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s ucastniky, kteri chapou nové vedomosti nebo dovednosti rychleji, mohou ostatnim

ucastnikiim pomahat vyrovnavat rozdil mezi urovni jejich vedomosti a standardii vycviku.

7. Poskytovat ucastnikum vycviku prileZitosti k vytvareni socialnich siti a dal§imi ucastniky
vyeviku. Priizkumy ukazuji, Ze zvlaste pro vyssi pozice je jednim z nejvétsich prinosii
ucasti na vycviku prilezitost k navazovani nebo prohlubovani vztahu s kolegy, kteri se
rovnéz ucastni vycviku. Nove vzmiklda socialni sit muzZe poskytovat podporu béhem

aplikace vycviku a nabizi nové rozvojové prilezitosti do budoucna.” [10, s. 12]

Informace o virtualni realit¢ uvadi se své bakalaiské praci Moznosti aplika¢niho softwaru

pro rozsifenou realitu v kontextu poznéavani reality Adéla Spackova nasledovné:

“Pojem virtualni realita zavedl v roce 1984 Jaron Lanier, ktery je i otcem zarizeni,
pomahajicitho nam do kyberprostoru vstoupit, jako je head-mounted display a datovy oblek.
Definice podle Laniera zni , pocitacem vytvorené interaktivni trojrozmeérné prostiedni, do
nehoz se clovek totalne ponori. “ Télesnosti je clovek ve sveté prirozeném, redlném, védomim
se nachazi ve svété nerealném, virtudalnim. Kromé tohoto terminu se miizeme setkat

s oznacenim jako Uméla realita, Cyberspace, Prostredi.” [39, s. 9]

v v

Jsme schopni rozliSovat rizné urovné virtudlni 1 rozSitené reality. Prostfedi rozdélujeme na
zéklad¢€ schopnosti ovliviiovat prostiedi. Zname 3 typy:

* pasivni,

e aktivni,

e interaktivni.

Zakladni troven ovliviiovani prosttedi zname jiz dlouho. Jde o pasivni stupenn kdy v ramci
virtualni pfipadné rozsifené reality ji nejsme schopni ni¢im ovlivnit. Klasickym zéastupcem
této reality jsou filmy a knihy, kdy neni mozné pracovat s ndm prezentovanou realitou.

v 7

Aktivni virtudlni ¢i rozsifena realita jiz naskytd moznost uréitym zplisobem pracovat s tim
co vnimame. NaSe ¢iny jiz vyvolavaji jistou reakci v prostiedi. Typickym ptikladem je pohyb
po prostedi. Mizeme tak ménit tihel sledovani a podle toho slySet odpovidajici zvuky. Stéle

vSak do prostfedi nemiizeme zasahovat a ménit.

Nejvyssi formou virtualni a rozsifené reality je pridani moznosti upravovat prostiedi. Prave
tato moznost stoji za renesanci gamifikace vzdélavani. Interakce s prosttedim nam dovoluje

zazit danou véc a tim padem zvysuje pravdépodobnost zapamatovani.
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Dal§im faktorem pro vyuzivani této metody je zjednoduseni naro¢nych demonstraci.
Nékteré demonstrace jsou nebezpecné, piipadné vyzaduji vysoké mnozstvi pomucek nebo
jsou extrémné nakladné. Jejich digitalizaci se tak vSechny tyto faktory, které ztéZuji realizaci

demonstraci, vyznamné¢ snizuji. [39, s. 8-12]
Moznosti vyuziti virtualni reality jsou témét neomezené. Namatkou vybrané ¢innosti jsou:

* cestovani,

realizace experiment,

konstruovani strojii/architektury,

kreativni tvofeni a dal$i.

3.2. Naklady a prinosy vzdélavani

Efektivnost vzdélavani se pocita jak podil nédkladl a pfinost. Schvalné zde nejsou uvedeny
vynosy. Ze vzdélavacich aktivit neni pfimy profit. Dopad vzdélavani je na Cinnosti, které se

podileji na zisku zamé&stnavateld zprostiedkovang.

Pr zaméstnavatele je dilezité, ze naklady na vzdélavani mou byt danové uznatelnym
nakladem. Zalezi pouze na form¢ vzdélavani. Naklady na vzdélavani jsou hlavné ¢as. Jde
o Cas lektora, ucastnikll a organizatorti. V piipad€ ekonomické teorie ptijde i o naklady uslé
prilezitosti.

Muzeme tak rozliSovat 3 druhy nékladi a pfinosu:

* vydcislitelné,

* zprostfedkované vycislitelné,

* nevydcislitelné.

Vynosy vzdélavani nejsou tak jednoznacné. Na toto téma jsou realizovany vyzkumy po
celém svété. Vynosy mohou byt brany z pohledu n€kolika ekonomickych teorii. Rozdily mezi
nimi jsou hlavné v dopadu. Mize jit o pfistup smény Casu za penize nebo rozdeleni zajemct
zaméstnani na schopné a méné schopné. V prvnim ptipadé benefituji vzdélavané osoby.

V druhém piipad¢ jde o pfinos pro zaméstnavatele. [45] [46]

3.3. Omyly ohrozujici vzdélavani

AC¢ se zda, ze v soucasné chvili se nic pfevratného nedéje, opak je pravdou. Diky

technickému pokroku se dozviddme velké mnozstvi novych informaci. Ty pfichazeji nejen
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z novych technologii. Lukas palecek se pro ¢asopis Firemni vzd€lavani vyjadril o 4 moznych
chybach, které ve vzdéldvani velmi pravdépodobné provadime. Tento nazor navazuje na
rozvoj priamyslu 4.0.

Velké zmény teprve ptijdou
Cast lidi mize opravnéné zastavat nazor, Ze se néco meni, ale zatim se nic ned¢je.

Ze opravdova zména pfijde az v budoucnu. Je to tim, Ze vnimdme zménu podle toho, zda se
n¢jakym zplisobem projevuje. Pokud necitime z jakychkoli divodli projevy této zmény,
povazZujeme ji za neexistujici.

Zatim existuji vSechny pozice, které jiz dlouhodob& zname a ani ve snu by nas nenapadlo,
ze by mohly byt zruSeny. I tak nové technologie se plizivé dostavaji do kazdodenniho vyuziti
a oCekava se, Zze v nasledujicich 40 letech zanikne az 60% soucasnych pracovnich pozic.
Zaroven vsak se zanikem stavajicich pozic, budou vytvofeny jesté neexistujici nové pozice.
Drobnym indikatorem muze byt zastaralost informaci, které¢ absolventi Skol maji, i kdyz

dostavali aktualni informace. [21, s. 7]

4. primyslova revoluce se tyka jen vyroby
Ano, zména je hodn¢ vidét pravé ve vyrobé. Jeji dopady jsou mnohem dal. Technologie

meéni 1 zazitou spotfebu a tim padem i chovani na trhu statki a sluzeb. Ruku v ruce s tim jdou

zmény v celém makroekonomickém kolobéhu.

Nedilnou soucésti kazdodenni praxe se stane komunikace s “nezivymi kolegy”. Ti budou
nejen v praci ale i na vefejnych mistech. Bude dochézet k pravidelné interakci s human-
machine rozhranimi. To povede k neustalému uceni se novym vécem. [21, s. 7]

Roboti ptipravi lidi s nizsi kvalifikaci o praci
S timto tvrzenim nejde Upln€¢ souhlasit. Ano roboti pfeberou vyznamnou cast prace.

Zamgéstnanci se budou muset naucit s nimi spolupracovat. Mista, které zaberou roboti mén¢
kvalifikovanym, se oteviou jinde. Naptiklad kontrola prace robotii bude pracovni pozice pro
osoby bez kvalifikace. Dalsi mista podporujici tuto myslenku se budou déle otvirat, jakmile

k tomu pfijde vhodny cas.

Z toho vyplyva, Ze pozice pro nekvalifikované budou. Tento posun vSak znamend vyssi
naroky na zaméstnance pracujici s roboty (napf. mistfi, liniovy manazefi). U téchto
zamé&stnancl bude postavena na pfeties jejich schopnost adaptace a spolu s tim 1 vzdélavaci

system. [21, s. 7]
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Vse se zautomatizuje, nebude koho vzdélavat

vewr

ze podobnou tezi mohli mit obcané pti primyslové revoluci. Dé€lnici preci nicili stroje ze
strachu o préci. Dnes taxikafi bojkotuji jiné sluzby. Opét z toho samého divodu. Boji se
o praci. Musime jako spolecnost piijmout, ze ptijde zména. Ta ale pfinese nové vyzvy.

vV

V paralele s primyslovou revoluci délnici nakonec dé€lali jednodussi praci spolecné se
stroji. Tedy se sniZila pozadovana kvalifikace. Zaroveil se zapojenim strojii vytvofila pracovni
mista s pozadavkem vyssi kvalifikace. Tito zaméstnanci méli za kol udrZet stroje v chodu ¢i

vymyslet dalsi stroje, planovat vyrobu, hledat odbyt pro nové produkované zbozi.

Obdobnou situaci lze ocekavat od zavedeni prumyslu 4.0. Zde ptjde o zpracovani
a vyhodnocovani dat, navrhovani novych systémil atp. Proto bude mnohem vys$si poptavka
po vzdélani. Dalsi faktor, ktery uz ma a jeSté¢ bude mit vliv na formy vzd€lavani je
demografie. A¢ se nam s pomoci technologie ulevuje, svét se stane o néco komplikovangj$im.

[21,s. 7]
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4. SETRENI AKTUALNI SITUACE ZAMESTNAVATELU

Zjisténi aktualni situace v oboru vzdélavani zaméstnancii u jednotlivych zaméstnavateli
v Pardubickém kraji. Pomoci tohoto vystupu nasledné navrhnout mozny postup vzdélavani.

Tento pfedvyzkum ma za cil zjistit pozitiva a negativa v nadvaznosti na vynalozené néklady.

Bohuzel provedeni Setfeni aktudlni situace neodpovidalo bézné praxi zameéstnavatell.
Personédlni odd€leni velmi cCasto nesleduji jednotlivé naklady, ale az celkové naklady
agregované do vyssi Urovné. Timto postupem ztraci informace pro fizeni jednotlivych

vzdélavacich akei veskerou vypovidajici hodnotu.

Provedené Setfeni mezi zaméstnavateli se soustfedilo na fakt, zda spolecnosti zaméstnance
vzdélavaji a jak sleduji ndklady a piinosy vzdélavani. Dil¢im cilem Setieni bylo zjistit, kde

vznikaji naklady a jakého druhu a jak zaméstnavatelé vycisluji ¢i méfi pfinosy vzdélavani
4.1. Specifikace Setieni aktualni situace zaméstnavatelu

Cilovou skupinou Setieni jsou podniky v Pardubicich a okoli. Bylo osloveno 319
zamestnavatelll. Pred dotazovanim byly vylouceny podniky s méné nez 15 zaméstnanci a
zivnostnici. Obor, ve kterém dany zaméstnavatel plisobil, nemél na vylouceni ze sledované

skupiny vliv. Veskera data o zaméstnavatelich se brala z vetejné databaze MERK.

Setieni se provadélo za pomoci dotazniku. Rozsahem a obsahem se tak jednalo o pilotni

Setfeni, které by mélo byt impulzem pro dalsi hlubsi Setfeni problematiky.

Pro porovnatelnost dat byl pro vSechny subjekty vytvoten jeden typ dotazniku. Nedoslo tak
na porovnavani nékolika verzi, pfipadné mutaci dotazniku pro jednotliva odvétvi €1 velikosti

podle poctu zaméstnanct ¢i obratu.

Dotaznik vychazel ze 3 cili. Prvnim cilem bylo zjistit, zda firmy vzdélavaji zaméstnance.
Toto rozdéleni doplnit o data o podnikatelské Cinnosti, velikosti, stafi firmy a dal$i dostupné

informace z vetejnych zdroju.

Druhym cilem bylo zjistit jaké metody respondenti vyuZivaji ve vzdélavani podle jednoho
z nasledujicich bodu:
* pred nastupem do zaméstnani,

e po nastupu do zaméstnani,

e stalé zaméstnance.
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Pro kazdy bod byly ziskavany informace o vyuZzivanych metodach.

Tfetim cilem Setfeni je ziskdni dat o vyuZiti jinych neZz vlastnich zdroji financovéni

a zdjem o vyuZzivani téchto prostiedkd.

4.2. Vysledky predvyzkumu
Respondenti dotazniku byli rozdéleni podle:

e délky existence spolecnosti,

* poctu zaméstnanc,

Vysledek prvniho cile predvyzkumu je uveden v kontingenéni tabulce v piiloze A. Z
celkového poctu 319 oslovenych zaméstnavateld se predvyzkumu ucastnilo 30 z nich. Pouze

19 zaméstnavateld uvedlo, ze vzdélava zaméstnance.

Z kontingen¢ni tabulky uvedené v ptiloze A je také patrné, Ze ani pocet zaméstnanci ani
délka od zaloZeni nema vliv na vzdélavani. Ve vSech kategoriich jsou zaméstnavatelé, kteti

vzdélavaji i nevzdelavaji.

4.2.1. Vzdélavani podle délky zaméstnani
Respondenti, ktefi reagovali kladné na vzdélavani, byli nasledné¢ dotazovani,
kdy ke vzdélavani dochdzi. Zda maji zajem vzdélavat potencidlni zaméstnance ¢i az stalé

zaméstnance. Respondenti se vyjadrovali ke 3 kategoriim:

e vzdélavame potencidlni zaméstnance,

* vzdélavame tésné po nastupu,

* vzdélavame stalé zaméstnance.

V grafu 6: Rozdéleni poskytovaného vzdélavani podle typu piijemce jsou zobrazeny pocty
respondenttl, ktefi uvedli, ze vzdélavaji prislusné zameéstnance. Je zde vidét vyrazny rozdil
mezi respondenty, ktefi realizuji vzdé&lavani pro potencidlni zaméstnance a témi,

ktefi vzdélavaji stalé zaméstnance.

Autor prace by chtél zdiraznit fakt, ze o vzdélavani potencialnich zaméstnanct se hodné
hovofi. Jedna se naptiklad o prosazovani dualniho vzdélavani. Progresivni zaméstnavatelé jej

vyuzivaji jako hledani a ndbor zamé&stnancii.
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Graf 6: Rozd¢leni poskytovaného vzdélavani podle typu piijemce

Zdroj: viastni zpracovani

Jako diivody vzdélavani potencialnich zaméstnanct uvadéji respondenti toto:

vidime poslani ve vzdélavani,

absolventi jsou rychleji v obraze (vi, co se od nich ocekava),
* zkracuje se doba zacviku,

e vybirame si tim kandidaty.

4.2.2. Nejvyuzivanéjsi formy vzdélavani
V ramci dotazovani se ziskali informace o formach vzdélavani pro respondenty
vzdélavajici po nastupu i stalé zaméstnance.

Vzdélavani po nastupu do zaméstnani
Vzdélavani po nastupu do zaméstnani se da povazovat za pfipravu na vykon pracovni

pozice. I pies tento vyklad se jednd o rozvoj zaméstnanct a tak se odpovédim z této Casti
dotazniku bude autor vénovat.

Formou vzd¢lavani, kterou nejvice respondenti uvedlo, Ze vyuzivd, je “semindf
(pfednaska+diskuze) vedeny externimi zaméstnanci (celodenni)”. Pouze tii respondenti
uvedli, Ze tuto formu vzdélavani nevyuzivaji.

Dalsi formy, které respondenti uvedli, ze vyuzivaji, jsou:

* porady (video rozbory, nacviky situaci, ptipadové studie, skupinova konzultace),

* koucink interni (rozvijeni zaméstnance),

e asistovani (zaméstnanec pomaha zkusenéjSimu zaméstnanci).

Formy, které respondenti oznacili, ze nevyuzivaji, vychdzi z uceni z vlastniho vykonu.

Jde o vyuziti:
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® assassment centre,

* hrani roli (manazerské hry),

e gamifikované simulace (virtualni prostiedi, rozsifena realita napt. vyuka CNC obrabéni

pomoci hry pro virtualni realitu).

Tyto formy jsou ndro¢né na pfipravu a vyZaduji dodatecné zdroje. Dal$i formou, ktera patfi
do kategorie nepouZivanych je “mentoring externi (individudlni predavéni znalosti)”. Jedna se
o formu uzké spolupridce s externi osobou. Interni spoluprdce touto formou je podle
respondentll vyuzivana témér u poloviny z nich.

Vzdélavani stalych zaméstnanci

Vzdélavani stalych zaméstnancti provadi 18 z 19 respondentii. Dohromady vSichni
respondenti realizovali vice nez 1 000 vzdé¢lavacich akci. Témi proslo 2721 zaméstnancti.
Coz je vice néZ dvojnasobek vzdélavanych novych zaméstnancl. Ro¢né projde vzdélavanim
u respondenti do 100 zaméstnanci 50% zaméstnancti. U vétSich respondentd prochazi

vzdélavanim vSichni zaméstnanci. Celkova ¢astka vlozena na vzdélavani je 5,8 milionu K¢.

Stejné jako u vzdélavani novych zaméstnancti respondenti uvedli, Ze vyuzivaji “seminaf
(ptednaskatdiskuze) vedeny externimi zaméstnanci (celodenni)”. Uvedlo to 17 z 18
respondentl. Vyuzivana skala forem vzdélavani je tim SirSi ¢im vetsi je respondent.

Nejcastéji vyuzivanou formou je “semindi (pfednaskatdiskuze) vedeny externimi
zamgstnanci (celodenni)”. Ten jako primarni vzdélavaci kandl vyuziva 10 respondentil. Jako

druhou volbu jej vyuZzivaji 4 respondenti a jako tieti volbu 2 respondenti.

16

12

nejCasté;jsi 2. vyuzivané 3. vyuzivané

B formy predavani znalosti [ formy rozvijeni dovednosti

Graf 7: RozloZeni forem vzdélavani podle ¢etnosti vyuZzivani

Zdroj: vlastni zpracovani
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Formy vzdélavani mizeme rozd¢lit podle jejich primarniho cile na:

* predat znalosti, dodat konkrétni feSeni, poskytnout vzor,

e predat dovednosti, posilit feSitelské schopnosti nebo poskytnout zpétnou vazbu.

V grafu 7: rozlozeni forem vzdélavani podle Cetnosti vyuzivani jsou formy vzdélavani
ziskané od respondentl rozdéleny podle obrazku 1. Nejcastéji realizované formy vzdélavani

maji hlavné ptedat znalosti. V dalSich vyuzivanych forméch vzdélavani jsou oba cile.

Respondenti se v rdmci Setieni vyjadiovali 1 o podle nich nejefektivnéjsi formé vzdélavani.
Ve vysledcich se promitaji zkuSenosti respondent. DalSi faktor, ktery promlouva do

rozhodnuti o nejefektivné;jsi formé vzdelavani, je skladba zaméstnanctl.

Seminafe preferuji respondenti, jejichz hlavni devizou je manualni prace. Podle autora tato
snaha vychézi z fizeni prace pomoci normovani. Je tedy zadouci, aby kazdy zaméstnanec

provadél ¢innost pfesné podle zadani. Tato snaha tedy spada do oblasti pfedavani znalosti.

Opacnou snahu maji spolecnosti, jejichZz prace nema hmatatelné vysledky (napft. sluzby).
Respondenti z téchto firem, si uvédomuji, ze sluzba je proménna kvalitou, mistem, ¢asem
a podminkami. Mezi jejich formami vzdélavani se Castéji vyskytuji formy, které rozvijeji

dovednosti zaméstnancu.

Udaje o nejefektivngjsich formach jsou uvedeny v tabulce 6: Nejefektivngjsi formy
vzdélavani podle respondentl. V tabulce je uveden absolutni pocet respondentii, ktery volil

danou formu vzdé€lavani a tomu odpovidajici procentudlni podil.

Tabulka 6: Nejefektivnéjsi formy vzdélavani podle respondenta

Forma vzdélavani Absovlutni Relasivnl'
pocet pocet
Seminéf (prednaska+diskuze) - vedeny externimi zaméstnanci (celodenni) 5 27,8 %
Mentoring externi (individualni pfedavani znalosti) 3 16,7 %
Asistovani - zamé&stnanec pomaha zkusenéjSimu zaméstnanci 2 11,1 %
Seminar (prednaska+diskuze) - vedeny internimi zaméstnanci (celodenni) 2 11,1 %
Koucink externi (rozvijeni zaméstnance) 1 5,6 %
Koucink interni (rozvijeni zaméstnance) 1 5,6 %
Gamifikované simulace (virtualni prostiedi, rozsifena realita) 1 5,6 %
Porady - video rozbory, nacviky situaci, ptipadové studie, skupinova konzultac 1 5,6 %
Hrani roli (manazerské hry) 1 5,6 %
E-learning 1 5,6 %

Zdroj: viastni zpracovani
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Autor prace dale zkoumal, jaké faktory ovliviiuji vybér formy vzdé€lavani. Data o

vyznamnosti faktorii jsou uvedeny v tabulce 7: Vyznamnost faktori k vybéru formy

vzdélavani. Zde jsou uvedeny vSechny faktory, které byly sestaveny ve spolupraci se

vzdélavaci spolecnosti. Jejich vaha je vyjadiena na Skale od -1 (nevyznamny faktor) do 1

(velmi vyznamny faktor). Hodnoty blizké nule znamenaji, ze faktor je mozné brat jako

doplikovy pro rozhodnuti.

Mezi

Tabulka 7: Vyznamnost faktord k vybéru formy vzdélavani

Top Stiredni Vykonni

management | management | pracovnici
cena 0,15 0,38 0,38
ggﬁi‘f{ﬁigﬁ}’mky/ slevy/ 20,54 20,54 20,46
¢as do zacatku aktivity -0,12 -0,23 -0,15
dostupnost 0,15 0,23 0,31
kapacita -0,08 -0,23 -0,12
reference 0,35 0,12 0,19
obsah 0,92 0,85 0,85
¢asova narocnost 0,38 0,38 0,35
prinosnost pro ucastnika 0,96 1,00 0,96
preference ucastnika vzdélavani 0,50 0,35 0,19
znamost -0,31 -0,38 -0,54
vizual kurzu -0,58 -0,73 -0,62
dopliikové sluzby -0,62 -0,77 -0,88
osobni zkuSenosti 0,23 0,31 0,27
If;l(l)‘;%iltlilll(l:; smérnice/natizeni/ 0,04 0.12 0.46

faktory, které nejsou vyznamné a

zamg&stnancu, patii tyto:

* cas do zacatku aktivity,

e kapacita,

e Casova naroCnost,

* osobni zkuSenosti.

Zdroj: vlastni zpracovani

ani nemaji zajimavy trend mezi kategoriemi

Zé4dny z téchto faktori respondentiim neptipadd vyznamny a zaroveil neni nevyznamny.

Jejich hodnota je tedy jako podptrny faktor pro rozhodnuti.
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Posun preferenci mezi kategoriemi top managementu a vykonnych pracovnikil je videt

1 v dalSich faktorech:

e cena,
e dostupnost,
* reference,
* preference ucastnika vzdélavani.
Ptesné opacnym trendem nez dostupnost se vyznacuji reference. Ty zvySuji svou dilezitost
pro vzdélavani top managementu. U vykonnych pracovnikll a sttedniho managementu nejsou

tak vyznamné.
Nejvyznamnéjsi faktory podle respondentt jsou:

e obsah,

e pfinosnost pro Ucastnika.

Oba dva faktory maji nejvyssi koeficient pfinosnosti ve vSech kategoriich. Respondenti se
snazi optimalizovat vzdélavani podle téchto faktorti. Cilem je nabidnout zaméstnanci

relevantni obsah s co nejvétsi pfidanou hodnotou pro dané pracovni zatazeni.

4.2.3. Financ¢ni rozbor
Respondenti provedli za posledni rok celkem 411 vzdélavacich akcii pro nové piijaté
zamé&stnance. Celkem se téchto akci ztcastnilo na 1200 zaméstnanci. Respondenti za toto

vzdélavani zaplatili 3 6362 000,- K¢.

ProtoZe mezi hlavni faktory vybéru nepatii cena, jsou mezi respondenty vyrazné rozdily ve
vynalozenych nakladech na vzdélavani. Neni zde pozorovatelny trend ve vynalozenych
nakladech. Neprojevuji se zde ani Uspory z rozsahu. Respondenti, ktefi realizuji vyznamné
vice vzde¢lavacich akci, drzi primérnou cenu na osobu na hodnoté¢ 3 000,- K¢ Zbyli

respondenti maji primérnou cenu na osobu a kurz 3600,- K¢.
V pifipadé porovnavani primérnych cen za realizovany kurz je rozdil 3 000,- K.
Respondenti potadajici vice vzdélavacich akci maji primérnou cenu 13 000,- K¢ za kurz.

Respondenti s méné vzdélavacimi akcemi jsou schopni vzdélavat za 10 000,- K¢.

Ve vzdélavani stalych zaméstnancti probéhlo u vSech respondentti 1057 vzdélavacich akei.
Proslo jimi 2721 zaméstnancli. Za vzdélavani stalych zaméstnancl zaplatili respondenti

5766 000,- K¢. Zaplacena Castka se zvétSila umérné poctu vzdélavanych zaméstnanct.
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Tabulka 8: Primérnd cena formy vzdélavani za osobu

@ cena fosoba
Pora.dy - wdt.eo ro’zbory, nacviky situaci, pfipadové 1 250,00 K¢
studie, skupinova konzultace...
Seminar (pfednaska+disk - vedeny externimi
emlnar (prc_e naska |§ uze) - vedeny externimi 183992 K&

zaméstnanci (celodenni)

g s i . . .
Semlnar (pr(-ednaska dllskuze) vedeny internimi 2520,00 K&
zameéstnanci (celodenni)
Stinovani - zaméstnanec sleduje praci zkusenéjsiho .

v . ‘w . 3 000,00 K¢
zaméstnance a nezapojuje se do hlavni ¢innosti
Koucink externi (rozvijeni zaméstnance) 5 250,00 K¢
Koucink interni (rozvijeni zaméstnance) 5 395,83 K¢
Pfednaska (vyklad bez diskuze) 6 276,92 K¢
E-learning 12 333,33 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Cena za jednotlivé formy vzdélavani je uvedena v tabulce 8: Primérna cena formy

vzdélavani za osobu. Z tabulky vyplyva, Ze nejlevnéjs$i variantou jsou interné realizované

“porady - video rozbory, nacviky situaci, ptipadové studie, skupinova konzultace...”. T pies

jeji nizké nédklady nebyla podle respondenti moc vyuzivana a byla pouze jednim

z respondentl uvedena jako nejefektivnéjsi forma vzdelavani (viz. tabulka 6).

Zdroje financovani

V ziskanych odpovédich bylo vyrazné zastoupeno vlastni financovdni. K vlastnimu

financovani uvedli respondenti dalsi 3 ptistupy k financovani vzdélavani.

Druhou zastoupenou formou je kryti urCité celkové castky finan¢nimi prostfedky

ziskanych z evropskych zdroji. Rozptyl miry spolufinancovani je od 5% celkové ¢astky az po

100% vSech vynalozenych zdrojt.

Dveé okrajové alternativy je ziskavani lepSich cen za pomoci c¢lenstvi v asociacich.

Poslednim druhem financovani zjisténym od respondentil je spolufinancovani dodavatelem.
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@ Viastni kapital

@ Vlastni kapital + evropské dotace
Spolufinancovani dodavatelem

@ Slevy plynouci z &lenstvi v asociacich

Graf 8: Formy financovani vzdélavani
Zdroj: vlastni zpracovani
Pocet respondentll vyuzivajici riizné formy financovani je uveden v grafu 8: Formy
financovani vzdélavani. Slevy nebyly vyznamnym faktorem a jediny respondent, ktery je
vyuziva patii do skupiny malych zaméstnavateli. Respondenti s nejvétSim poctem

zamestnancl vyuzivaji vyhradné vlastni kapital.

4.3. Shrnuti poznatki

Pozitivni poznatky jsou:

* existuji respondenti, ktefi vidi poslani ve vzdélavani potencidlnich zaméstnanci,

e téméf 2/3 respondentil se vénuji vzdélavani zaméstnanct,

e vyznamnym faktorem je pfinos pro zaméstnance,

* respondenti se neboji vyuzit cizi zdroje na vzdelavani,

* respondenti vyuzivaji i formy vzdélavani pro rozvoj dovednosti,

* zapojuji se spolecnosti ze vSech odvétvi, bez ohledu na obrat a pocet zaméstnancti.

Negativni poznatky jsou:

* silné agregace méfitelnych ukazatelt,

* projevujici se averze k interaktivnim formam vzdélavani,
e absence uceleného systému vzdélavani,

e minimalni zdjem o méfeni vysledkl vzdélavani,

* neurceni cile a pozadavkl na vzdélavani.
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5. ANALYZA VHODNEHO RESENI ROZVOJE
ZAMESTNANCU

Analyza je feSena pro konkrétniho zaméstnavatele. Kvilli pfani zaméstnavatele nebyt v
praci jmenovan, neni v této kapitole uvadén nazev spolecnosti a veskera data jsou upravena

tak, aby nedoslo k odhaleni spole¢nosti.

Analyzy se zucastnila spole¢nost s mezinrodni ptisobnosti. Vznikla v Ceské Republice.
Na naSem trhu plsobi vice nez 20 let. V ramci své existence ziskala fadu vyznamnych
ocenéni. Umistuje na pfednich pozicich jako nejzadangj$i zaméstnavatel. V soucasné chvili
plisobi ve spole¢nosti na 750 zaméstnanci po celém svété. Nejpocetnéjsi skupinou

zamé&stnancl jsou vykonni pracovnici.

Tento zameéstnavatel se aktivné stard o vzdélavani svych zaméstnancl. Vzdélava nejen
v oblasti povinnych Skoleni. Oblasti, které jsou o jiném nez profesnim rozvoji zaméstnanct,
zahrnuji ufeni se a uzpusobovani dovednosti pro naplnéni dlouhodobé strategie.
Tento zaméstnavatel ovSem nepracuje s osobami, které s nim nejsou v zaméstnaneckém

poméru.

5.1. Popis soucasného firemniho vzdélavani

Spolecnost si jiz za svou dobu existence stanovila vizi a své hodnoty a mé stanovenou
dlouhodobou strategii. Vzdélavaci proces je v této spolecnosti propracovany vyrazné 1épe nez
ve spolecnostech, které spolupracovaly s autorem prace na Setfeni uvedeném v piedchozi

kapitole.

5.1.1. Obecny popis

Pro vzdélavani zaméstnancll je ve spolednosti vyélenéno samostatné oddéleni. Ukolem
tohoto oddéleni je zajisStovat komplexni sluzby vzdélavani. Jednd se o cast persondlniho
oddéleni. Komplexnim vzd¢élavanim nazyva autor zajiSténi veskerych povinnych
a nepovinnych vzdélavacich akci 1 s veSkerou administrativou, logistikou, naklady
a persondlnim obsazenim po celou dobu trvani zaméstnaneckého poméru. Reseny
a zajistovany jsou az detaily typu vhodného obcerstveni ¢i spravné osvétlené a vétrané

mistnosti. Moznosti vzdélavani jsou pro kazdého zaméstnance upravovany podle jeho
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soucasné a hlavn¢ predpokladané budouci pozice ve spolecnosti. Rozsah prace vzdélavaciho

oddéleni s danym zaméstnancem zavisi na pozici a z4jmu danych zaméstnanct.

Hlavni vzdélavaci priority jsou (viz obrazek :

rozvoj spolecnosti,

osobni rozvoj,

pravidelné vzdélavani,

e adaptace.

Tyto priority se daji dale délit na konkrétni vzdélavaci oblasti. Rozdé€leni priorit je
zobrazeno na obrazku 5: Priority vzdélavani. Proces uceni podporuje Knowledge Hub. To je
elektronické ulozist¢ c¢lankl, piikladl, postupli, reporti a jinych vystupd vytvorenych

procesem vzdélavani. Informace jsou dostupné vsem zaméstnanctim.

PRIORITY
VZDELAVANI

Obrazek 5: Priority vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani dle manazerky vzdeélavani

5.1.2. Rozvoj spole¢nosti
Rozvoj spolec¢nosti je priorita odvozena z dlouhodobého planu. Jejim cilem je zajistit

dlouhodobou konkurenceschopnost a riist spole¢nosti na mezinarodni urovni. Diky ptisobeni
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ve vice stitech obsahuje tato oblast vzdélavani i mezindrodn¢ zamétené aktivity. Praveé
s mezinarodni Ucasti pfibyvaji tyto oblasti:

e jazykové vzdelavani,

e mezinarodni pfedavani know-how.

Cilem téchto 2 oblasti je udrZzeni mezinarodniho standardu napfi¢ celou spolecnosti

a jednotného porozuméni mezi veskerymi pobockami.

Oblast digitalnich dovednosti je zafazena z divodu zapojovani novych technologii
do vSech procesii spolecnosti. Tato oblast je jednim z pilifii naplnéni dlouhodobé strategie.
Spolecnost chce zajistit snaz$i adaptaci novych technologii, které maji nahradit soucasné

technologie.

Spolecnost zajistuje vzdeélavani vlastnim vzdélavacim oddélenim, proto vénuje cas
vzdélavani vzdélavaciho oddé€leni. Rozvoj oddéleni je bran jako mozZnost lepsiho rozvoje

zaméstnancl. Jedna se o nové metody a formy vzdelavani a osvojovani si novych technologii.

5.1.3. Osobni rozvoj

Osobni rozvoj je zaméfen na schopnosti a dovednosti konkrétnich zaméstnancti. Osobni
rozvoj stejné¢ jako rozvoj spoleCnosti jsou vzdélavanim zaméstnancl, které nevychazi
z pravnich povinnosti a neni soucasti adaptace. Proto tyto dvé oblasti jsou nadstandardnim
rozvojem zaméstnanci. Pravé to odliSuje tuto spolecnost od dalSich. Tyto dve oblasti jsou
z kratkodobého hlediska nepodstatné. Z dlouhodobého hlediska se projevuji naptiklad

minimalni fluktuaci zaméstnancii nebo progresivnim rstem spolec¢nosti.

Stejné jako rozvoj spolecnosti je osobni rozvoj vyrazné propracovany a dale roz¢lenény na

oblasti:

 leadership,

e soft skills,

* obchodni dovednosti.

Tato priorita je specificka svym zaméfenim na cilovou skupinu zaméstnancti. V soucasné
chvili je pro vykonné pracovniky oteviena pouze oblast obchodnich dovednosti. V této oblasti
vyuziva vzdélavaci oddéleni zprostiedkované vzdélavani internim lektorem. Jde o metodu,
béhem které se vzdélavaji interni Skolitelé a ti nasledné ptedavaji dovednosti a znalosti

vykonnym pracovnikiim.
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Oblasti leadership a soft skills jsou nyni pouze pro management. S piistupem

k managementu jsou spojeny dalsi (v tuto chvili) nadstandardni postupy.

Jedna se zejména o osobni vzdélavaci plany. Ty jsou sestavovany na zéklad¢ schopnosti
a dovednosti daného zaméstnance. Déle jsou zahrnuty pozadavky na budouci pracovni pozice.
V této oblasti jsou vyuzivany formy vzdélavani jako e-learning, koucink, offsite trainnig

a dalsi metody zamétené na uceni se z vlastniho vykonu.

Specificka prace s managementem se projevuje ve vedeni porad vys$iho managementu.
Vyjezdni porady vzdy zahrnuji vzdélavaci blok. Jedna se o interaktivni cviceni. Tento blok

plni funkci vzdélavani a teambuildingu.

r

5.1.4. Pravidelné vzdélavani

Vzdélavaci akce, které probihaji ve vSech spole¢nostech. Jedna se o:

* BOZP,

* referentské zkousky fidici,

* certifika¢ni zkousky.

Pokud je to mozné, je vyuzivana forma e-learningu. Spolecnost disponuje vlastnim
upravenym prostiedim Moodle, ktery k podobnym vzdélavanim hojné vyuziva. Dalsi formy
vzdélavani jsou prednasky ¢i Skoleni. V této oblasti jsou pfevazné vyuzivany formy uceni se

z vykonu ucitele.

Druhou ¢ast pravidelného vzdélavani tvoii odborny rozvoj. Zaméstnanci jsou Skoleni

2x rocné. Vyuzivaji se tyto formy vzdélavani:

* webinafe,

* kurzy s certifikaci,

¢ odborné konference,

e seminafre,

* networkingové kluby.

Cast t&chto aktivit je pokryvéna internimi lektory. V celé této vzdélavaci priorité je patrny
diraz na digitalizaci vzdélavani. Digitalizace vychazi z podstaty formy vzdélavani
a geografického rozlozeni zaméstnanc. VétSina vyuzitych forem nevyZzaduje piimou

interakeci.
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5.1.5. Adaptace

Obsahem této priority je cely adaptacni proces. V rdmci adaptacniho procesu je vyuZivan
mentoring. Forma a postup adaptace vychazi z planu adaptace. Jsou zatazeny i dal$i akce na
podporu novacki naptf. S novacky na kolacky. Jde o teambuildingovou akci formou

networkingu.

Nedilnou soucasti adaptace jsou Skoleni na praci s internim systémem. V minulosti
probihala tato Skoleni prezen¢ni formou. Celkem trvalo 2 dny. Nynéj$i forma vzdélavani je
zalozena na piistupu blended learning. Zékladni teoretické znalosti jsou piedavany novackim
v podobé¢ elektronické vyuky. Nej€astéji je vyuzivana forma kratkého videa. Dalsi formou je
psany text. Tato teoreticka piiprava je doplnéna o jeden den prezen¢niho Skoleni. Pozitiva

7w

tohoto pfistupu jsou vice popsana v dalsi ¢asti prace.

Blended learning je vyuzivan ve vice kurzech nezZ jen pii adaptaci zaméstnanci. Trendem
ve vzdélavani spolecnosti je dostat tuto formu vzdélavani do vice realizovanych kurza.

Spolecnost pro to realizuje jiz 20 kurzl v tomto formatu.

5.2. Kli¢ové procesy

V této kapitole se autor prace veénuje oblasti leadershipu. Pod tuto oblast spadaji dva
zajimavé vzdélavaci procesy. Jedna se o ptistup k top managementu a ptistup ke sttednimu
managementu. Pristup ke stfednimu managementu se da, podle manazerky vzdélavani, popsat
jako talent management neboli rozvoj talentl. Prvnimu se autor vénuje top management

leadershipu. Jde o individualni pfistup fizeny samotnymi zaméstnanci.
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5.2.1. Leadership TOP mangementu

Proces zobrazuje obrdzek 6: Proces leadershipu TOP managementu. Pocatek celého
procesu je u piedstavenstva spole¢nosti. Vystupem c¢innosti piedstavenstva spolecnosti je
5 priorit. Tyto priority jsou déle rozsifeny vykonnym vyborem. Podoba 5 priorit je v obrazku

7: Priority zaméstnavatele.

t 0t % A% %

Monitoring

Predstavenstvo Vykonny vibor Zamés!nanec TOP mng Vzdélévaci oddsleni Zaméstnanec TOPmMNg | (hodnocent)
Nastaveni Rozpracovani A
roénich priorit [ priorit =—Jp| Sebehodnoceni === Schvalovini |f===jpi Realizace 1

One page

v \ 4 \ 4 A4 ol

AN

Zadost o Vzdélavaci
TOP & 77 vzdalavani plan

Vzdélavaci Oddéleni

Obrazek 6: Proces leadershipu TOP managementu
Zdroj: vlastni zpracovani dle manazerky vzdelavani

Nadseni klienti produktové Skoleni

obchodni dovednosti

Nejlepsi lidé a tym

Excelentni exekutiva

Digitalizace

Mezinarodni jazykové vzdélavani

vzdélavani v pobockach
Obrazek 7: Priority zamé&stnavatele
Zdroj: vlastni zpracovani dle manazerky vzdelavani
Cinnost pfedstavenstva a vykonného vyboru se bezprostfedné netyka vzdélavani.
Vzdélavani zacind az aktivitou zaméstnance TOP managementu. Ten predstupuje pied
vzdélavaci oddéleni a svého nadfizeného s zadosti o vzdélavani. Zaméstnanec ma zpracovany

vzdélavaci plan. Ten sestava z kompetenci a plant jak je zlepSit. Kompetence jsou stanoveny
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z hodnot spolec¢nosti a kli¢ovych dovednosti pracovnich pozic. Kompetence jsou uvedeny na

obrazku 8: Kompetencni model.

KOMPETENCNI MODEL

Souhmn kli¢ovych dovednosti a jednani. Vychazi z hodnot spole&nosti a je zakladem dlouhodobého (spéchu a kariérniho ristu
+ znalost pojistovnictvi » vedeni pFikladem * energie a zipal pro véc

« znalost vnitiniho fungovéni firmy « nibor, motivace a udrZeni kvalitnich lidi « aktivni podpora firemni strategie

+ Ziroky rozhled ve vlastni Fizené oblasti « delegovdni « schopnost nadchnout druhé pro spolené cile

* mezindrodni spoluprice, schopnost domluvit se anglicky * presvEdEivy projev a prezentace * vytviaieni dobré atmosféry

ROZVOJ SPOLEHLIVOST A SLUZBA DOBRE VZTAHY

* formulace a napliiovani vize a strategie pro vlastni odd « pravidelna a konzistentni komunikace * vytviieni dlouhodobé pratelskych vztahi

+ zaviidéni inovaci na ziklad€ znalosti best practices + dodivini vici vEas a v poZadvané kvalitd « aktivni naslouchini, podpora a spolupriice

« spravné a véasné rozhodovini, posouvini vici kupiedu « efektivni plinovini a organizace + stmelovini tymu

+ rozvoj talentovanych &leni tymu « Fizeni rozpottu, hliddni sprivného poméru vynosi a nikladi | |+ konstruktivni vyjednivini a FeSeni konfrontaci

Obrazek 8: Kompetencni model
Zdroj: Plan rozvoje - interni dokument
Zaméstnanec urcuje, na kterych kompetencich chee pracovat. Uvadi konkrétni cile, kterych
chce v pritbéhu roku dosahnout. Soucasti cili jsou i postupy, jak jich dosdhnout. Ve vzorku,

ke kterému je autorovi umoznén ptistup, jsou uvedeny cile, které nejsou metitelné.

Zaméstnanec uvadi, ze se chce zlepsit ve finan¢nim fizeni. Akce jak dosdhnout cile jsou
zapojeni do aktivit tykajici se finan¢niho fizeni, vyhodnocovani finan¢nich vysledki
a pravidelny reporting. Pravdépodobné se jednd o aktivity nad rdmec obvyklé pracovni
naplné. Zasady SMART cilil zde nejsou vyuZity.

Pro TOP management je typické vyuzivani koucovéani. Obsah koucovani vychazi ze
stanovenych cili. Na obrazku 9: Plan koucinku zaméstnance je popis koucinku dle

zaméstnance. Stanoveni cill 1 postupu je odpovédnosti zaméstnance.

MUJ HLAVNiI KOUCOVACI CiL

Hlavni koucovaci cil vychazi ze schvaleného planu rozvoje a je zaméreny na zlepseni v pracovni oblasti

CO PLANUJI UDELAT PRO JEHO DOSAZENI

Rozvoj nasledujicich kompetenci:

Rozvoj leadershipu. Cilovy stav: Respektovana a divéryhodna 5 lekci s kouéem -1 a2 Q2018

kolegyné (partak) s vnitini satisfakci. Jednam v souladu se 1. Naslouchani Samostatné v prubé&hu roku 2018
svymi i a zivotnim poslani 2. Reseni problémulsituaci i i
Soucasti tématu: Jak Fidit, motivovat, inspirovat kolegy, aniz 3. Reseni konfliktnich situaci

bych méla pravomoce (tj. bez pfimého nadfizenéckého vztahu).

KDO MUZE

JAK MI MA KOUC POMOCI JAK SE POZNA, ZE JSEM CILE DOSAHL/A VYHODNOTIT

VYSLEDEK

P s vyh i y stav, nyni mnou Kolegové se na mne obraceji pro radu, inspiraci. Pro country managery jsem | |CMs
ohodnoceno na stupnici 1 - 10 na Grovni 6. Dale spoleéné v jejich praci pfidanou h Mam s kolegy v tymu, VV, s CMs | |Kolegové ve VV, mezinarodnim tymu
pfipravime akéni plan a ukaz si étni priklady/sméry pro ésnéjsi osobni vztahy, zalozené na divéré. Umim s nimi fesit citlivé i slozité | |Koué
rozvoj vyse denych tfi k p i. Trénovat a uplatn v situace. Nadfizeny

praxi budu pribézné a nasledné samostatné.

Obrézek 9: Plan koucinku zaméstnance
Zdroj: Plan rozvoje - interni dokument

V ramci zadani pro koucink je zaméstnanec vice konkrétni. I v této ¢asti vzdélavaciho

plénu plati, ze neni vyuzita metodologie SMART.
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Schvalovani vzdélavacim oddé€lenim a nadfizenym je formdalnim schvéleni zaméru
zamé&stnance TOP managementu. Neni to pokynem pro vzdélavaci oddé€leni k zajiStovani
jednotlivych vzdélavacich akci. Plnéni vzdélavaciho planu je odpovédnosti zaméstnance.
Jedna se o nadstandardni pfistup pouze pro TOP management. V piipad¢, ze zaméstnanec ma
zajem o specifické vzdélavani, oslovi s poZzadavkem vzdélavaci oddéleni. To zatidi vzdélavaci

akci bud’ vlastnimi kapacitami nebo externim vzdélavacim kurzem.

Protoze realizace vzdélavaciho planu je na zaméstnanci, nasledujici obrazek je pouze pro
ilustraci. Obrazek 10: Vizualizace realizace leadershipu TOP managementu ukazuje pribéh
celého roku. Zaméstnanec si sam vybird formy vzdelavani.

Vyuzivané formy vzdélavani:

e prezencni vzdélavani (prednasky, simulace, workshopy...),

e video (TEDx, youtube...),

¢ konference,

* knihy,

* mentoring,

e koudink,

* e-learning.

nadfizeny nadfizeny
vzdélavaci oddéleni vzdélavaci oddéleni
Y )
Vzdélavaci \ Vzdalavaci akce Vzdélavaci Vzdélavaci | [X
akce e akce akce
prednaska 9 e-learning prednaska
0] 0]
z z
Vzdalavaci akce Vadtlavac Vadelévact | | Vzdllavact | | | |Vedlavac Vzdalavaci akce Vzdelavaci akce p
oucng prednaska e-learning | e-learning S e-learning Konferenco koucing E
Vzdélavaci akce g Vzdélavaci akce Vzdélavaci akce g
kniha kniha kniha
= =
ici icich
tas po 6 mésicich po 12 mésicic!

Obrazek 10: Vizualizace realizace leadershipu TOP managementu
Zdroj: viastni zpracovani dle manazerky vzdelavani
Soucasti realizace je hodnoceni. To probihd po 6 mésicich. Zaméstnanec hodnoti sdm svij
posun a zarovenn je hodnocen svym nadfizenym. Takzvany monitoring progresu probiha
diskuzi s nadfizenym. Zaméstnanec o ném vede zdznam ve vzdélavacim planu. Béhem

hodnoceni se vyuziva metodika start, stop, continue.
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Vzdélavaci oddéleni je ve sméru plnéni planu také aktivni. Oslovuje zaméstnance kazdé
3 mésice a zjiStuje pozadavky zaméstnance, tak aby mohlo efektivné hledat a ptipravovat
vzdélavaci akce. Nadiizeny 1 vzdélavaci odd€leni doporucuji zaméstnanci dalsi vzdelavaci

akce (napft. konkrétni knihy, prednasky).

O kazdé navstivené predndsSce vede zaméstnanec zaznam. Popisuje v ném co jej zaujalo
a jak poznatky vyuzije. O detailnosti popisu rozhoduje zaméstnanec. Obrazek 11: Shrnuti
vzdélavaci akce ukazuje popis workshopu Design thinking. Nékteré vzdélavaci akce maji
sepsany popis v centralnim ulozisti (tzv. Knowledge Hub). Zaméstnanec tak mtize ukazovat
1 na n¢. Ptrikladem popisu vzdélavaci akce je One page summary. Ta se déld pro kazdou
vyznamnéjSi akci. Nasledn€ je umisténa na Knowledge Hub a rozesldna zaméstnancim.

Ptiklad One page summary je v ptiloze C.

Co mé zaujalo Jak to vyuziji ke svému rozvoji
Co mne zaujalo: - Konkrétni projekty, kde budeme aplikovat:
- Prakti¢nost, rychlost a jednoduchost metody o Sharepoint pro R7/REP,
- Moznost vyzkouset si cely proces ,na Zivo" o vyvoj vzdélavaci aplikace pro Academy 180
- Nékteré konkrétni koncepty: - Obecné Ize leZatou osmicku" pouZit u riznych projektu — direct mail na klienty, tvorba
o Musime fesit emoce, nikoliv jen technické a finanéni aspekty letaku, pfiprava nové sluzby nebo produktu
o Radéji vice nedokonalych véci, které postupné doladime - Dulezité je také seznamit s timto konceptem kolegy v tymu, aby i oni uvaZovali a
o Neptat se lidi, jaky chtéji produkt (ala rychlejsi koné), ale jaké maji potfeby pracovali stejnym zpisobem
o Nepfemyslet v klidu kancelafe, ale rychle testovat v terénu - Pfemyslim, jak pfenést do zahraniéi, kromé toho, Ze pribézné budu kolegy zejména
o Resme problémy, které lidi skuteéné maji CMs informovat a ukazovat jim, jak s timto konceptem pracujeme. ZvaZuiji, Ze bychom
o Testovani ala Zonky — pustili 15 ruznych webu, testovani ala amazon tomu vénovali jeden skype IEXCOM, protoZe s nimi stejné budeme testovat Sharepoint
o Design thinking = mysleni rukama
- lezata osmicka" - slide z prezentace — empatie+definice+generovani (z mnoha na nékolik)
a nasledné prototypovani+testovani (z mnoha na nékolik)
- Osobni zkuSenost z dotazovani klienti/potencionalnich klientu — jak se ptat/na co se ptat

Obrazek 11: Shrnuti vzd€élavaci akce

Zdroj: Plan rozvoje - interni dokument

5.2.2. Rozvoj talenta
Druhy kli¢ovy proces, ktery je zde v praci popsan, je rozvoj talentti. Tento proces spada do
prace se stiednim a niz$im managementem. Na rozdil od vySe popsané¢ho vzdélavani TOP

managementu je prace s talenty vyrazné vice organizovana vzdélavacim oddélenim.

Ve spolecnosti probiha identifikace talentl prostfednictvim nadtizenych. V pravidelnych
6 mésicnich cyklech probihd hodnoceni zaméstnanct. Tato hodnoceni jsou vedena formou
rozhovoru. Pokud béhem roku nadfizeny identifikuje zaméstnance jako osobu, kterd ma
potencial dalsiho rozvoje, zafazuje se konkrétni zaméstnanec do fizeného osobniho programu
vzdélavani. Zatazeni probiha jednou ro¢né. Piiblizné rozlozeni do casu je v nasledujicim

obrazku 12: Vizualizace realizace rozvoje talentd.
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diagnostika
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Obrazek 12: Vizualizace realizace rozvoje talenta

Zdroj: viastni zpracovani dle manazerky vzdelavani
Cely proces prace s talenty zacina identifikaci zaméstnance s talentem. Tedy zaméstnance,
u kter¢ho vidi nadfizeny potencial rozvoje. Nadfizeny pieda podnét vzdélavacimu oddéleni.

Spolec¢né se setkdvaji se zaméstnancem a fesi jeho kariérni rist.

Dilezité body, které se fesi béhem tvodniho rozhovoru se zaméstnancem, jsou uvedeny
v obrazku 13: Rozhodovaci strom rozvoje zaméstnance. Nejprve se zjiStuje, zda ma
zaméstnanec zajem o zménu pozice a s tim spojeny individualni rozvojovy plan. Mohou
nastat situace, kdy zaméstnanec preferuje setrvani v soucasné pozici. Zapojuje se do bézné¢ho

vzdélavani zaméestnanct. V budoucnu je osloven s ucasti v rozvoji talentt.

Nasledny krok je urceni pozice, na kterou se bude zaméstnanec ptipravovat. Rozhoduje se
mezi 3 alternativami. Prace s talenty je o individualnim pfistupu. Uréeni cilové pozice
ovliviiuje program vzdélavani.

Cilova pozice muZe byt:

* nova pozice,

e pozice soucasného nadiizeného,

* zastupce nadiizeného.

Nova pozice ma v tomto piipadé dvoji vyznam. Miize se jednat o nové vytvorenou pozici.
Druhy a vyrazné Cast&j$im vyznamem je ndstup na jiz existujici pozici. Znamena to vSak
piestup k jinému oddé€leni nebo praci s jinym tymem. Nova pozice v kazdém piipadé nema
vztah k souCasné pracovni pozici. Tato varianta je nejnarocnéjs$i co se tyka rozsahu

vzdélavani.
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Je zaméstnanec
identifikovan jako
talent?

BéZné vzdélavani

ANO

Ma zéjem
o kariérni
posun?

Bé&zné vzdélavani
(osloveni v budoucnu)

ANO

Ma potencial
vykonavat pozici
diouhodobé?

Na jakou pozici
ma potenciél?

NE

Nova ANO

Popis pracovni
pozice
(kompetence)

Popis pracovni
pozice
(kompetence)

Y

Rozhovor - zaméstnanec, nadFizeny, vzdélavaci oddéleni

v v

Individualni Individuaini

Individualni

rozvojovy plan rozvojovy plan rozvojovy plan

Obrazek 13: Rozhodovaci strom rozvoje zaméstnance

Zdroj: vilastni zpracovani dle manazerky vzdélavani

Zatazeni zaméstnance jako potencidlniho nastupce soucasného nadiizeného je druhou
variantou. Zaméstnanec se pfipravuje na pievzeti vedeni soucasnych kolegl. Jde
o plnohodnotnou nahradu za soucasného nadfizeného. V piipad¢ neuvolnéni nadiizené pozice
je zaméstnanec schopen vykonavat pozici na stejné hierarchické rovni. Penzum potifebného

vzdélavani neni tak velky jako v ptipadé nové pozice.

Posledni variantou zapojeni se do rozvoje talentd je pfiprava na asteCné zastupovani
nadfizené¢ho. Jednd se o Casové a obsahové nejméné¢ néarocnou formu vzdelavani.
Zaméstnanec nasledné funguje jako zéastupce nadiizeného. V piipad¢ jeho nepiitomnosti je

schopen plnohodnotné zastoupit funkci vedeni podtizenych.
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Podle vyse uvedenych cili vzdélavani se navrhuje rozvojovy plan. Rozvojovy plan je
dokument zachycujici pribéh rozvoje talentu. Piiklad rozvojového planu je uveden
v ptiloze D. Dokument se po celou dobu vzd€lavani (rok) mulze upravovat na zaklade
aktualnich potfeb. Obsahuje veSkeré kurzy, které zaméstnanec ma navstivit. Ke kazdému

kurzu je uveden termin a lektor.
Kurzy, které ma zaméstnanec navstivit, zohlednuyji:

e pozadavky zamyslené cilové pozice,

e doporuceni nadiizeného,

* z4jmy zaméstnance,

* navrhy vzdélavaciho odd¢leni,

e psychologické hodnoceni.

Jednim z navrhl vzdélavaciho oddé€leni je tzv. balicek pro manaZery. Kariérni posun mezi
niz$im a stfednim managementem je spojen s vyrazn¢ ménicimi se naroky z odbornosti na
vedeni lidi. Soucasti posunu v manazerskych pozicich jsou psychologické testy.
V rozvojovém planu jsou vedeny jako osobnostni diagnostika. VSechny vyse uvedené faktory

ovliviiuji podobu rozvojového planu.

Realizace rozvojového planu spociva pro vzdélavaci odd€leni v potfadani kurzl

a prubézném monitoringu. Kurzy, které jsou soucasti rozvojového planu, jsou zajistovany:

* internimi lektory (napft. pfipadové studie),

» externimi lektory (napf. pfednasky viz ptiloha C),

* e-learningem (firemni prostiedi Moodle),

* blended learningem (kombinace e-learningu a prezen¢ni vyuky),

* mentoringem,

e koucinkem,

* rotaci prace.

Kazda z forem vzdélavani je vyuzivana k vyuce jiné oblasti dovednosti ¢i znalosti.
Z rozvojového planu vSak neni zifejmé co je cilem jednotlivych kurzi. I ptesto, Ze rozvojovy
plan obsahuje popisy 3 fizi, nejsou zde uvedeny zadné cile. Uvod dokumentu obsahuje
kompetenéni pozadavky a obsahovou néplin pracovni pozice. Nikde nespecifikuje co a jak
potiebuje zaméstnanec zlepSovat. TaktéZz nejsou uvedeny hodnotici mechanismy. Nejsou zde

stanovena kontrolni setkani. Ta jsou uvedena az ve tieti fdzi rozvojového planu. Monitorovani
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probihd v rdmci rozhovort i béhem druhé faze rozvojového planu. Tteti faze vzdé€lavaciho
planu nastava podle manazerky vzdélavani po roce. Zacatek tieti faze odpovidd nastupu na

pracovni pozici.

Vzdélavaci oddéleni ma odpoveédnost za realizaci naplanovanych kurzii. Odpovidd za
kvalitu a jejich obsah. Stejné jako v ptipad¢ leadershipu TOP managementu neni odpovédné
za plnéni planu. Plnéni planu je odpovédnosti zaméstnance. Ten odpovida za naplnéni cili
vzdélavani. Tedy dostani svym zavazktim vii¢i budouci pozici.

Zjisténi dosaZeni cili rozvojového planu je provadéno pribéZznym a zavéreCnym
monitoringem. | kdyz pribézny monitoring neni v rozvojovém planu uveden, je provadeén.
Jedna se o aktivitu vzdélavaciho oddélent, které v pribéhu roku komunikuje se zaméstnancem
a zjistuje aktudlni potieby. V prvnich 2 fazich je tato aktivita zaméfena na kurzy. Oficidlni
komunikace se zaméstnancem probiha nejméné kazdé 3 mésice. Ve 3 fazi se zjiStuje pribch
mentoringu. Frekvence monitoringu mentoringu zalezi na zkuSenostech mentora a urovni
zaméstnance. K pribéznému monitoringu se dale tadi pravidelné hodnoceni zaméstnance.

Toto setkani nejvice z jinych setkani hodnoti dovednostni a znalostni postup pfi vzdélavani.

Veskery monitoring rozvoje zameéstnance je provadén rozhovory. V ramci rozhovoru je
kladen diraz na sebehodnoceni a Ustni hodnoceni nadtfizenym. Podle autorovych informaci

nejsou vyuzivany testy a piimé porovnavani dovednosti a zkuSenosti s jinymi zaméstnanci.

5.2.3. Zhodnoceni vyuzZiti forem vzdélavani

VysSe v této kapitole jsou popsany dva klicové procesy. Oba procesy se veénuji
individudlnimu rozvoji. Autor prace je vybral z divodu, ze jde o nadstandardni vzd€lavani.
Bézné pravidelné vzdélavani neni pro cil prace dostatecné smeérodatné. V Setfeni mezi
zaméstnavateli bylo prokazano, ze se drzi jiz zazitych trendli a zameéstnavatelé nejsou

motivovani soucasné fungujici postupy menit.

Tato blize zkoumana spolecnost se vzdélavani aktivné vénuje. ManaZerka vzdélavani
odhaduje, Ze tato nadstandardni péfe o zaméstnance se pozitivné projevuje v minimalni
fluktuaci zaméstnancti, dlouhodobém rlistu spolecnosti a dominanci spolecnosti nad

konkurenci.

Jak je vySe v praci uvedeno, existuji dva divody pro¢ vzdélavat zaméstnance (viz

obrazek 2). Chceme aby:
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* ziskali znalosti,

* ziskali dovednosti (vyuzivali znalosti).

Proto nasledujici obrazek 14: Vyuziti forem vzdélavani pro potfeby zaméstnavatele
znazoriuje vyuziti forem vzdélavani za urcitych predpokladi. V obrazku je matice jejiz
vodorovna osa slouzi k rozdéleni obsahu na vSeobecny a specificky. VSeobecny znamena
takové informace, které jsou vyuzitelné kymkoli. Specificky obsah se vaze ke konkrétnim
pozicim, vyrobkim, situacim. Svisld osa zobrazuje naroc¢nost vyuziti formy. V ptipadé
vSeobecné formy jsou minimalni, lehce splnitelné podminky pro realizaci. Opa¢nou variantou
je specificka forma, ktera pro realizaci potiebuje presné stanovené podminky jako je pocet

osob, znalosti, prostory a dalsi.
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Obrazek 14: Vyuziti forem vzdélavani pro potieby zaméstnavatele

Zdroj: vlastni zpracovani

5.3. Rozklad nakladu vzdélavacich kurza

V této casti se zjistuje, kdy vyuzit externi lektory a kdy interni lektory. Vhodna forma
vzdélavani je vybirana i z hlediska nékladti. Zadouci je najit formu vzdélavani, ktera odpovida
pozadavkiim a zaroven nejsou vynakladany zbyte¢né finan¢ni prosttedky. Nize jsou rozebrany

naklady na kurz do zakladnich poloZek.

Néklady se obycejné vykazuji jako cena kurzu. Cena se sklada z nize vypsanych polozek.
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Jednorazové naklady jsou ptiprava na kurz. Tento ndklad vznikd pfi tvorbé a planovani

kurzu. Je to cena za vyvoj.

Variabilni naklady na kurz jsou cas vyuky lektora, ptiprava kurzu a podkladi, ¢as na cesté
lektora, ubytovani lektora, cestovné lektora, stravné lektora, ¢as na cesté asistentky, ubytovani
asistentky, cestovné asistentky, stravné asistentky, €as na cest€¢ UCastnikii, ubytovani
ucastnikli, cestovné UcCastnikl, stravné ucastnikii, ¢as vyuky ucastnikli, propagace kurzu,
zajisténi kurzu, vyhodnoceni kurzu, prondjem prostor, uklid, rezijni naklady, materidly pro

ucastniky. Vysi téchto naklada ovliviiuje pocet Gcastniki, délka kurzu, umisténi.
Dalsi néklady jsou dataprojektor, PC / notebook, pojisténi odpovédnosti.

Autor prace na zaklad¢ znalosti zdkladnich polozek sestavil modelovy ptiklad ceny kurzi.
Priklad je uveden v pfiloze B. V porovnani se vzdélavacimi aktivitami detailné zkoumaného
zamg&stnavatele byla vytvofena mapa vyuZiti forem a jejich zdroje. Specifika interniho

a externiho lektora jsou popsana nize.

Interni lektor
Staly naklad pro zaméstnavatele. Tézi hlavné z uspor z rozsahu pfi vyuziti u velkého

zaméstnavatele a znalosti prostiedi. Kurzy je moZzné 1épe specializovat pro urcité skupiny

zamé&stnancl. Obrazek 15: Interni lektor ukazuje pozitiva a negativa vyuziti interniho

vzdélavani.
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Obrazek 15: Interni lektor
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Externi lektor

Zdroj: viastni zpracovani

Specialni naklad - know-how. Fixni ¢astka na kazdy kurz. Obrazek 16: Externi lektor

ukazuje pozitiva a negativa vyuziti externiho vzdélavani.

podle mozZnosti vyuziti

2 vysoka cena know-how
& vy3&si cena know-how zakazky na kli¢
§ malo dodavateld spoluprace pfi tvorbé
@ cela cena vyvoje
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vSeobecné specifické
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Obrazek 16: Externi lektor

Zdroj: viastni zpracovani

Kombinaci poznatkli se dostavame ke kli¢i, podle kterého je mozné volit vhodnou formu

vzdélavani. KIi¢ je uveden v obrazku 17: KIi¢ vybéru forem vzdélavani.
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Obrazek 17: Kli¢ vybéru forem vzdélavani
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6. EFEKTIVNOST VYNALOZENYCH NAKLADU

V predchozi kapitole autor prace uvedl kli¢ k vybéru vhodné formy vzdélavani. Aby se
vzdélavani mohlo nazyvat efektivnim, musi nastat maximalizace uzitku. Tedy vynalozené
naklady na vzdélavani nebude mozné vyuZzit 1épe. Autor prace vyklada efektivnost jako

vynosy/naklady.

Néklady jsou zjistitelnou polozkou. Celkové naklady je mozné rozdé€lit do zakladnich

polozek. Jejich seznam je uveden v kapitole 5.3.. VySe téchto nakladl je dana zejména délkou

kurzu a poc¢tem ucastnikd.

Vynosy vzdélavani nejsou tak jednoznacné. Podle kazdého zaméstnavatele, kurzu,
zaméteni 1 zaméstnance se vynosy vzdélavani budou lisit. Vzdélavani se ve vétSing ptipada

projevuje v ¢innostech negenerujici zisk. Mezi piinosy je mozné zatadit:

* rychlejsi provadéni procestl,

* mensi chybovost,

e zvysena kreativita,

* lepsi vztahy na pracovisti,

* efektivnéj$i komunikace.

Vyse uvedeny vycet pfinosli neni absolutnim vyctem. Piinostt miize byt nékolikandsobné
vice. Jde kazdy z ptfinosii mlze byt vdzan na specifickou oblast podnikani ¢i jen na dané¢ho
zaméstnance. Jak vyplyva z vysledki Setfeni v kapitole 4. zaméstnavatelé neméii a tim padem

ani raciondln€ nereaguji na vynosy vzdélavani. To je pro fizeni efektivnosti ndkladt kritické.

Autor prace na zédklad€ dotaznikového Setfeni, detailni analyzy konkrétniho zaméstnavatele
a vlastnich zkuSenosti se vzdélavanim organizaci vidi hlavni problém v nestanovovani cilti
vzdélavani. Bez stanovenych cilli neni mozné métit vynosy vzdelavani. S chybé¢jicimi vynosy
neni mozné urcit efektivnost nakladi.

Autor prace proto navrhuje systém méteni pro zaméstnavatele. Ten miiZze fungovat pouze
v uzavieném cyklu vzdélavani. Obsahuje sadu dokumenti ke spravné funkcCnosti a je
pfipraven na mezioborové vyuziti. Pribeh cyklu s konkrétnimi kroky a dokumenty je uveden

na obrazku 18: Vzdélavaci cyklus - nastroj méteni vynosi vzdélavani.
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Metodika
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4. Realizace
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Doporuceni
5. Analyza pro dalsi

cyklus

Obrazek 18: Vzdélavaci cyklus - nastroj méteni vynost vzdelavani
Zdroj: vlastni zpracovani
Dilezitou funkei vzdélavaciho cyklu je jeho neustdlé opakovani. Pravé diky vyuZzivani
vystupnich informaci na vstupu nového cyklu dochazi k efektivnimu vyuziti potencialu
zameéstnance. Vyznamnou soucdsti vzdélavaciho cyklu jsou tii dokumenty, které nastavuji

veskerou dalsi aktivitu. Jsou to:
* plén vyvoje pracovnich pozic,
e popis pracovni pozice,
e metodika rozvoje a méfeni.

Na zéklad¢ informaci uvedenych v téchto dokumentech se vytvaii postup vzdélavani
v ramci celého vzdélavaciho cyklu a jeho néasledné métfeni a vyhodnoceni. Tyto dokument
stanovuji cile vzdélavani, které se zaméstnavatel bude snaZzit naplnit. Oba dokumenty

v soucasné dob¢ existuji. VEtSinou vSak neobsahuji informace pro fizeni vzdélavani.
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6.1. Dokumenty

Tato podkapitola obsahuje soupis dokumentl, které jsou klicové pro nastaveni

a udrzitelnost vzdélavaciho cyklu.

6.1.1. Plan vyvoje pracovnich pozic

Tento dokument vychazi z vize rozvoje spolecnosti a hierarchie spole¢nosti. Persondlnimu
oddéleni by tento dokument mél fikat, jaké pozice budou vyhledové potiebovat obsadit.
V rtiznych podobéch jiz tyto dokumenty existuji. Pro potiebu vzdelavaciho cyklu bude vyuzit
jako nastroj pro tvorbu dlouhodobého vzdélavaciho planu. Plan vyvoje pracovnich pozic je

unikatni pro kazdého zamé&stnavatele.

6.1.2. Popis pracovni pozice
Toto je opét existujici dokument. Pro potieby vzdélavaciho cyklu by zde mély byt vedeny

nasledujici informace:

e obecné informace,
* popis pracovni néplng¢,
* odpovédnosti,
* pravomoci,
e povinné aktivity,
e popis kompetenci,
* soft skills,
* osobni vlastnosti,
* odborné znalosti,
* pozice, na které je mozné postoupit,
* méfeni vykonnosti,
* meétitelné veliciny,
* metodika méfeni,
e cilové hodnoty.

Obecné informace
Obecné informace o pracovni pozici jsou béznou informaci, kterd je v popisu uvadéna.

Vétsinou slouzi jako zdklad pro poptavani zaméstnanci. Z odpovédnosti se bude dale

vychdzet pro stanoveni méfitelnych veli¢in. Taktéz v této Casti popisu pozice musi byt
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uvedeny naroky na absolvovani povinnych aktivit. To jsou legislativné ¢i firemné nafizena
Skoleni ¢i vzdélavani.

Popis kompetenci
Jde o prvni z klicovych ¢asti dokumentu, kterd umozni mezioborové propojeni a dalsi

rozvoj v ramci sdileni prostfedki. Jde o popis zakladnich kompetenci ze:

¢ soft skills,

* osobnich vlastnosti,

e odbornych znalosti.

Vyuzivanim standardizovanych urovni dosdhneme porovnatelnosti a mezioborové
spoluprace. Pravé tim vytvofime prostiedi podporujici efektivni vzdélavani. Ve spojeni s
dal$imi ¢astmi popisu pracovni pozice se usnadni prace persondlnim oddélenim. Nabidka
vzdélavacich programii externich vzd€lavacich organizaci bude mozné aktivné upravovat

podle okamzité poptavky zaméstnavateli.

Velmi dulezité je vytvorit opensource popis kompetenci, ktery bude mozné vyuzit ke
standardizovani pozadavkl na vzdélavani. Diky masovému rozsifeni se zvysSi efektivita
vzdélavani. Snizi se naklady na Cas personalistll a dal$i ndklady spojené se vzdélavacimi
organizacemi.

Pozice, na které¢ je mozné postoupit

Uvedeni pozic, na které je mozné postoupit obsahuje pfibuzné pozice, které je mozné
vykondvat se soucasnymi kompetencemi. Taktéz by méla takto cast obsahovat pozice, které
maji o néco vyssi kompetenéni naroky. V tomto piipad¢ by mél existovat i popis, jak rozdilné
jsou a vhodny vzdélavaci proces, jak pozadovanych kompetenci dosdhnout. Tento bod
uleh¢uje tvorbu vzd€lavaciho planu. Navaznost pozic by meéla vychazet ze soucasné
zaméstnanecké hierarchie.

Me¢éfeni vykonnosti
Druhd klicova c¢éast dokumentu. Stanovuje, jak se méfi vykonnost zaméstnance.

Jde o seznam méftitelnych veli€in spojenych nejen s vykonem pracovni pozice. Jde naptiklad

o (N - naklady, P - ptinosy):

* bezchybnost (snizeni N, zvySeni P),
e produktivita (vyrobené kusy, zpracované nabidky...) (zvySeni P),

e zameSkané dny (zvySeni P),
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* primérné doba zpozdéni termint (zvyseni P).
Spolu s méfitelnymi veli¢inami jde o sepsani metodiky jejich métfeni. Urceni, co se pocita

a jakym zpusobem. Taktéz jde o definovani, kdo je za méfeni odpovédny.

V neposledni fad€ se musi stanovit cilova hodnota, kterou by méli zaméstnanci vykazovat.
Na ziklad¢ dodrzovéani ¢i nedodrzovéani téchto hodnot tvofit vzd€lavaci ¢i motivacni
programy. Cilové hodnoty by se mély pravidelné kontrovat a upravovat dle momentalnich

moznosti. Prave tyto informace délaji z neméftitelnych vysledktl vzdélavani métitelné.

6.1.3. Metodika rozvoje a méreni

Dokument upravujici podstatu zavedeni opensource popisu kompetenci. Pii spravném
nastaveni zakladnich vyzadovanych kompetenci je mozné nastavit pozadavky na vzdélavani
a upravit veskeré jeho formy k dosazeni cilii bez kompromist. Pozitivni vliv by tato zména
méla mit hlavné na vzdélavani pred ndstupem do zaméstnani. V této fazi by se zaméstnavatelé
mohli soustfedit na rozvoj jinych nez odbornych kompetenci a tim sdilet naklady na
vzdélavani s okolnimi zaméstnavateli, ktefi by chtéli vzdélavat obdobné kompetence. Zaroven

se zde otvird moznost ptfimé podpory $kol pro konkrétni programy.

Cilem tohoto dokumentu je napii¢ platformami popsat co nejSirsi Skalu kompetenci.

Jde o seznam jednotlivych:

* soft skills,

e obecnych dovednosti,

e odbornych znalosti.

Podobnou klasifikaci je mozné najit v centralni databazi kompetenci (kompetence.nsp.cz).
Kli¢ovd neni existence tohoto seznamu. Zéisadni je jeho dalSi popsdni a to hlavné

v nasledujicich atributech:

 jak se daji kompetence méfit,

* metodika méfeni kompetence,

* cinnosti, pii kterych je mozné kompetence meéfit,

e orientacni hodnoty trovni ovladani kompetence pro rozdilné skupiny osob.

Za vyuziti téchto dopliujicich informaci je mozné centralné nastavovat kyzené urovné
kompetenci. Vyhodou meétfeni je moznost i nasledného fizeni. Zaméstnance nemuzeme

efektivné vzdélavat pokud nejsme schopni monitorovat jejich postup.
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6.2. Popis procesi vzdélavaciho cyklu

V této kapitole se autor vénuje jednotlivym procesim ve vzdélavacim cyklu. Idea
vzdélavaciho cyklu neni nova. Proces spojuje znamé techniky a principy. Jeho aplikace do
redlného vyuziti je akcentovana autorovymi zjisténim v oblasti fizeni rozvoje lidskych zdroja.

Vzdélavani v soucasné dobé neodpovida na otazku “Proc?”.

6.2.1. Srovnavaci analyza
Vstup do vzdélavaciho cyklu. Tento proces je provadén pouze jednou. A to ve chvili vstupu
nového zaméstnance k zaméstnavateli. Cilem zaméstnavatele je znat uroven svych

zaméstnanctl a tim padem védet, jak fidit jejich rozvo;j.

Idea tohoto procesu tkvi v ptirovnani k dopravé. Pokud se chceme dostat néjaké misto,
musime nejprve védet, kde jsme. Srovnavaci analyza ukazuje zaméstnavateli 1 zaméestnanci
z jaké pocatecni pozice startuji. V idedlnim piipad¢ je srovnavaci analyza provedena ve vSech

kompetencich.

Ucast na srovnavaci analyze z dlouhodobého hlediska piejde pouze na studenty. Diivodem
bude provedeni veskerého mapovani kompetenci u soucasnych zaméstnancti. Zamestnavatelé
si budou moci pfedavat informace o kompetencich konkrétnich zaméstnanci.

Provadéni srovnavaci analyzy je podminéno existenci otevieného a vetejné pouzivaného
dokumentu “metodiky rozvoje a méfeni”. Jde hlavné o standardizaci postupi méfeni

a vyhodnocovani vysledkt. V té chvili je mozné efektivné tidit vzde€lavani podle readlnych dat

0 situaci.

6.2.2. Sestaveni vzdélavaciho planu
Prvni krok (srovnavaci analyza) stanovil urovné kompetenci. Nasledny krok je stanovenim
cile a formulovani zpisobl, jak se k vyty€enému cili dostat. V ramci tohoto procesu

odpovidame na dv¢ otazky.
* Jaky je cil vzdélavani?
 Jak bude cile dosazeno?
Odpovéd’ na prvni otdzku je nejen uroven kompetenci, na kterou chceme daného

zaméstnance dostat. Samotna roven kompetenci by byl nekompletni cil. Stanovovani cili by

mélo vychazet z metody SMART. Pro spravné stanoveny cil tedy potfebujeme:
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* specifikovat, jaké konkrétni kompetence chceme zlepsit a o kolik,

* zajistit métitelnost (dokument metodiky méfeni a rozvoje),

 stanovit cil tak, aby byl dosazitelny (i zaméstnanec chtél cile dosahnout),

e cCasove urceno, do kdy se mé cil dosdhnout.

Stanovenim téchto bodl ziskdme odpovéd’ na prvni otdzku. Diky tomu kroku mizeme fesit

otazku druhou. A to jak se k vyty¢enému cili dostaneme.

Plan vzdélavani se jiz u nékterych zaméstnavateld vyuziva. Dokonce existuji
i specializovana softwarova feSeni fizeni lidskych zdroji. Soucasti téchto aplikaci jsou
1 nastroje na tvorbu vzdélavaciho planu. BohuZzel autor prace k vyuzivanym softwarim nema

pristup.

Stanoveni planu vzdelavani obsahuje pouze uspotfadani vzdélavacich aktivit tak, aby jejich
realizaci doSlo k naplnéni vyty€eného cile. Ten jsme si stanovili na zacatku tohoto procesu.
Nedilnou soucasti planu jsou i povinné aktivity. To jsou legislativné ¢i firemné natizené
Skoleni. Povinné aktivity jsou uvedeny v popisu pracovni pozice. Je uvedeno, jak casto

a s jakym cilem jsou aktivity vykonavany.

Dil¢im produktem druhé otazky je seznam vzdélavacich akci, které zaméstnanec potiebuje
absolvovat. Tento proces by mél byt proveden pro kazdého zaméstnance. Provedeni tolik
operaci s velkym mnozstvim dat by mohlo personalistim zabrat vice ¢asu, nez aplikaci tohoto
navrhu mohou ziskat. Klicové je tedy vyuZzit souasnych moZznosti vypocetnich systému a
aplikovat je tak, aby vSechny casti vzdélavaciho cyklu mohly byt efektivné vyuzivany. Jde

zejména o centralizaci udajii a vypocta.

Na vystupu procesu ziskdme dva typy informaci. Prvnim je osobni vzd€lavaci plan.
Je uCen pro zaméstnance a personalistu. Obsahuje seznam vzdélavacich aktivit pro konkrétni
osobu a osobni cil. Druhou informaci, kterou ziskdme z procesu sestaveni vzdélavaciho planu

je soupis veskerych vzdélavacich aket, které probéhnou.

6.2.3. Priprava

Ptiprava spocivd ve vytézeni informaci, které jsme ziskali v piedchozim kroku.
Jde zejména o soupis veSkerych vzdélavacich aktivit. Diky soupisu je mozné sestavit
pfedb&zny rozpocet na zdkladé pldnovaného poctu vzdélavacich akci. Hned v tuto chvili

muzeme porovnat, kolik prostiedki planujeme do vzdélavani vlozit a jaky uzitek ze
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vzdélavani ziskame. Informace o ziskaném uzitku musi vychazet z historickych dat, proto je
kladen velky diiraz na méfeni. Zaméstnavatelé tak ziskaji pfedstavu, zda se jim investice do
vzdélavani vyplaci.

Efektivita se da volné vylozit jako ziskdni co nejvice za co nejméng. DalSim nastrojem,
ktery pomahd minimalizovat naklady, je spole¢né vyjednavani o vzdélavani s dalSimi
zaméstnavateli. Jde o vyuziti dokonalé informovanosti (vyuziti ICT systémil) s navzajem
porovnatelnymi pozadavky na vzdé€lavani. Zaméstnavatelé mohou vytvofit poptavku po

obdobnych vzdé¢lavacich akcich a spole¢né zvysit svoji vyjednavaci silu.

Zaroven pfi realizaci vétSiho mnozstvi stejnych vzdélavacich akci je mozné pomoci zpétné
vazby upravovat obsah a tim 1épe vyuzivat potencial vzdeélavani. Zaméstnavatelé a ucastnici
vzdélavani tak zvysi za pomoci synergického efektu svij uzitek.

Vysledkem piipravy je rozpis vzdélavacich akci v pribéhu nésledujiciho obdobi, na které
je vzdélavani planovano. Z rozpisu by mélo byt jasné:

* kdy se konaji jaké vzdélavaci akce,

* jaké formy vzdélavani jsou vyuZzivany,

e jaky zaméstnanec jde na jakou akci,

naklady ke konkrétnim akcim,

podminky realizace ¢i ucasti.

6.2.4. Realizace
Proces, ve kterém se realizuji vzdé€lavaci aktivity. VeSkera ptiprava byla uskute¢néna
jiz pred touto casti vzdélavaciho cyklu. Personalisté pouze hlidaji, aby se aktivity realizovaly

podle planu a dodrZel se stanoveny rozpocet.

6.2.5. Méreni
Pribézna aktivita béhem celého vzdélavaciho cyklu. Méfeni by mélo byt kontinudlni
a probihat nezavisle na realizaci vzdé¢lavacich aktivit. Ziskand data by méla byt vyuZitelni

1 pro fizeni chodu podniku. Méfend data by méla sestdvat z mixu ukazatell z oblasti:

e ckonomickych ukazatelt,
e procest a vykonnostnich ukazateld,

* subjektivniho hodnoceni zaméstnanc,
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* dovednosti.
Jedna se totiz o komplexni data ke strategickému fizeni podniku. Rizeni by mélo vychézet
z dostate¢n¢ detailnich ukazatelti napti¢ vSemi aspekty fungovanim podniku. Vzdélavani by

m¢élo ovliviovat celkovou vykonnost podniku.

Data sledovana z hlediska fizeni jsou pfeddvana na vyssi Groven fizeni a tim padem se od
nich vyzaduje vysoka mira agregace. Jde o dnes Siroce pouzivany styl fizeni. Data by méla
byt ziskdvana a uchovavana s rozliSenim co nejnizsich organizacnich jednotek a nésledné pro
fizeni agregovéna. Timto zplisobem mohou byt data zpétné rozlozitelnd na nejmensi
organizani jednotky (zaméstnance). OvSem nejde o mikromanagement. V piipadé
mikromanagementu se snazime ovladnout a tidit kazdy detail. Proces méteni pouze ziskava
detailni statistiky, abychom mohli praktikovat informovany leadership. Tedy rozhodovat

globalng.

Myslenkou méfeni, je mit obraz o celku a zaroven byt schopny zjistit detailni piic¢iny
pro celofiremni nasledky. Tento pfistup je vhodny na optimalizaci ¢i zpétné zjistovani piicin.
Na principu optimalizace pracuji pokrocile Al, které navrhuji co nejleh¢i a zaroven
nejpevnej$i konstrukce podle zadanych parametrii. Zpétné zjistovani pfi¢in je vyuZzivano
v raketovém primyslu, kde jsou spolecnosti diky detailnimu méfeni schopné sestavit

souslednost akci a reakci na tisiciny vtefiny.

Ekonomické ukazatele
Sada ukazateli, které jsou zamétfeny na globalni ekonomickou stranku podniku. Jde

o béZzné sledované parametry. Mizeme mezi nimi najit napiiklad (P- pfinos, P2 - druhotny
piinos):

* zisk (P),

e likvidita (P2),

 rentabilita (P2),

* obrat (P2),

* doby obratu (P2),

e podil na trhu (P2),

e udrZeni zakaznikt (P),

* podil novych zakazniki (P).
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Tato data jsou vétSinou ziskdvana v rdmci povinnych vykazii. Neni proto nutné se k nim

vice vyjadiovat.

Procesni a vykonnostni ukazatele
Zajimava skupina ukazatell. Nejsou Casto sledovany. Jde o ukazatele vztahujici se piimo

k ¢innosti a chovani jednotlivych zaméstnanct. Tyto ukazatele vychazeji z dokumentu “Popis
pracovni pozice”. Kazdéa z pozic, podle tohoto dokumentu, méa stanoveno, jaké ukazatele se
daji méfit a jak se méfi.

Z autorovy zkuSenosti mapovani procesti v jedné priimyslové firme v Pardubicich se tento

(24

druh dat neméfi. Nejmensi organizaéni jednotkou byva tym. Proto neni mozné data zpétné

Mrve

analyzovat a najit kofenové pficiny.

Procesni a vykonnostni ukazatele by mély obsahovat informace vztazené na konkrétni
pracovni pozici. Jde o sledovani zaméstnance z Cisté pracovniho pohledu. V této Casti se

nemé&ii kompetence. Jde o méfeni tvrdych dat spojenych s vykondvanim pracovni pozice.

Prikladem jsou technickohospodaiské normy. Mé&fit se mize naptiklad:

* cas na operaci (P),

* spotieba materialu (P),

e zmetkovost (P),

* pocet zpozdénych terminii (P),
* procekany cas (P2).

Subjektivni hodnoceni
Jde o hodnoceni samotnych zaméstnancii. Moznym nastrojem jak tato subjektivni

hodnoceni sbirat je metoda 360° zpétné vazby. Tato metoda slouzi k fizeni lidskych zdroja.
Je zaloZzend na hodnoceni zaméstnance z néckolika perspektiv. K vykonu se vyjadiuji
nadfizeni, kolegové 1 podiizeni. Zamé&stnanec k ziskanym hodnocenim piidava své

sebehodnoceni.
Aby byla tato metoda spé$nd je potieba spravné vysvétlit jeji prinosy a divody jejiho
zavedeni. VSichni zOc¢astnéni aktéti pak poskytnou relevantni data. Metoda by se méla

realizovat ve 4 fazich. Jsou to:

e zavedeni metody (vysvétleni, proC je zavedena a jak zaméstnancim pomiize),
e sbér hodnoceni (zaméstnanci se na organizacné propojenych pozicich navzijem

hodnoti),
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* vyhodnoceni (nadfizeny ptipadné personalni oddéleni provadi analyzu vysledkt),

* predani zamé&stnanci (obeznameni s vysledky a ptipadna diskuse nad vysledkem).

Pii realizaci 360° zpétné vazby by mély byt hodnoceny hlavné nekvantifikovatelné
kompetence, vlastnosti a dovednosti. Veskeré méfitelné udaje by se mély sbirat v rdmci
procesnich ukazateli ptipadné pifi méefeni dovednosti. Piikladem hodnocenych ukazateld
muze byt:

e kreativita (P2),

e vudcovstvi (P2),

* komunikace (P2),

* reakce na stres (P2),

e odpovédnost (P2),
adaptabilita (P2).

Nekteré ukazatele se daji métit pomoci méteni dovednosti. Rozhodnuti zavisi na kazdém

zamestnavateli, zda jsou pro né data relevantni.

Nastroj 360° zpétné vazby je obdobny nastroji benchmarking. Ob¢ tyto metody sdileji
dualezitou vlastnost. Jde o jejich smysl pouze v piipadé, ze nejsou jednorazové. Jako prabezné

metody mohou spolehlivé ukazovat vyvoj sledovanych ukazatelt.

Dovednosti
Meéieni dovednosti u zaméstnancli neni jednoduchou zalezitosti. Hlavnim divodem je

naro¢nost méteni. Méfeni probihd zejména v simulovaném prostiedi s fiktivnimi ukoly.
Je mozné k tomuto ucelu vyuzit nékterych forem vzdélavani. Podminkou je soubé&zné

hodnoceni osob pfi vzdélavani. Vhodné formy jsou:

* manazerské hry,
e gamifikované vzdélavani (VR, AR),
* assassement centra.
Aby byly vysledky relevantni je potieba vSechny zaméstnance méfit za stejnych
podminek. Nastaveni stejnych podminek a stejného hodnoceni je téméf nemozné. Proto se

musi tolerovat jistd odchylka, ktera u subjektivnich hodnoceni vZzdy existuje.

MozZnost métit dovednosti miize byt i pii ur¢itych aktivitich teambuildingu. Na obdobnych

akcich je mozné posuzovat zejména:

* postaveni v tymu,
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* spoluprace,

komunikace,

kritické mysleni,

adaptabilita.
Ziskané vysledky zavisi hlavné na hodnotiteli. Hodnoceni byl mélo byt postaveno na

metodach uvedenych v dokumentu Metodika rozvoje a méefeni.

6.2.6. Analyza

Proces analyzovani dat odpovida na otazku zda se dosédhlo cile. Pokud cil nebyl dosaZen,
muze se pomoci veskerych ziskanych dat najit pfi¢ina. Samotné procesy analyzu by si mél
kazdy zaméstnavatel vytvotit podle vlastnich pozadavki. Pro vyuzitelnost vysledk by méla

existovat vykladova pravidla.

Na zéklad¢ analyzy se nasledujici vzdélavaci cyklus upravuji cile a postupy. V pfipadé,
ze nejsou vysledky brany v potaz je veSkera ¢innost spojena s méfenim a vyhodnocovani
zbyte¢na. V tomto ptipadé nejde hovotit o fizeni vzdélavani a tvorbé efektivniho vzdelavani

zaméstnancu.

6.3. Prinosy vzdélavaciho cyklu

Z analyzy vhodného feSeni rozvoje zameéstnanci vyslo 5 pozitivnich pifinost. Jsou zde

uvedeny s kratkym komentarem.

6.3.1. Konkrétni cile vzdélavani s méritelnymi postupy

V této chvili existujici systémy vzdélavani nemaji nastavené konkrétni cile. Pfedstavena
metodika naopak stoji na konkretizaci cili vzdélavani. Spolu s konkrétnimi cili také ptichazi
s postupy meéteni kompetenci a dovednosti. Vzdélavaci cyklus je mozné diky konkrétnim

cilim 1 metodice méfeni vyhodnocovat z hlediska efektivity vynalozeni prostredk.

6.3.2. Reakce na strukturalni nezaméstnanost

Existence nezaméstnanost na strukturalni Grovni je problém. Je definovana nabidkou osob
s jinymi dovednostmi nez pozaduji zaméstnavatelé. V pfipad¢ znalosti kompetencnich
a dovednostnich urovni je mozné doptedu planovat, ptipadné spravné rekvalifikovat osoby

bez zaméstndni. Vefejnd databdze mist a pottebné kvalifikace by vyrazné usnadnili
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rozd€lovani studentli do odpovidajiciho vzdélavani. Nabizet se bude kompetencni vzdélani

misto oborového.

6.3.3. Propojenost vzdélavani napri¢ obory

Jednotna metodika méteni zédkladnich kompetenci a dovednostni umozni porovnani oborda.
Na této bazi mize byt iniciovana spoluprace ve vzdélavani. Spolupracovat mohou nejen
zaméstnavatelé mezi sebou. Nabizi se 1 kolektivni pfima podpora specifickych vzdélavacich

programt zavedenych vzdélavacich instituci.

6.3.4. Adaptabilita vzdélavacich instituci
Specifikace cili vzdélavani vytvoii tlak na vzdélavaci instituce. Na trhu bude Siroka Skala
kurzii s detailn¢ specifikovanymi pifinosy. Vzdélavaci instituce budou rychle vyvijet

a zdokonalovat kurzy konkrétnich dovednosti na zakladé mezioborové spoluprace.

6.3.5. Leadership x micromanagement

Zamgéstnavatelé budou moci rozhodovat na zdklad¢ analyzy velkého mnozstvi dat.
Ve spravné nastavené agregaci dat bude leadership zalozen na aktualnich datech. Provozovani
mikromanagementu bude diky jeho casové naroCnosti a sniZzovani efektivity rychle

rozpoznavano.
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ZAVER

Uvod prace obsahoval otazky na témata trhu prace a situace ve firemnim vzdélavani.
V pribehu prace se autorovi podafilo na polozené otazky odpovédét. Teoreticka ¢ast mapuje
situaci na trhu prace a moznosti firemniho vzdélavani. Praktickd ¢ast obsdhla empirickou

sondu do firemniho vzdélavani.

Nelehkou situaci, kterou zazivaji personalisté v disledku ubytku nezaméstnanych, budou
zazivat 1 nadéale. Analyza trhu prace ukézala kontinudlni Ubytek nezaméstnanych.
Zameéstnavatelé potvrzuji, Ze je stale t€z8i najit vhodného zaméstnance. I ptes nepiiznivou
situaci je skupina nezaméstnanych starSich 50 let stale méné zadanou. Svou roli
v nezaméstnavani této skupiny osob hraji i pfipadné zdravotni obtiZe. Periodicita vykyva trhu
prace 1 pfes jeho vyprazdiovani stale trva. Mladsi osoby vytvafi nariist nezaméstnanych na
pielomu srpna a zafi. Ostatni vékové skupiny vytvaii vykyv na pfelomu prosince a ledna.

Podle autora jsou toto nejzajimavéjsi informace z analyzy trhu prace.

Teoreticka Cast zaméfend na firemni vzdélavani se vénovala hlavné formam vzdélavani.
Autor prace nastinil nékolik moznych forem vzdélavani a jejich moznosti vyuziti. Autor se
zajimal 1 o téma vzdé¢lavani pred nastupem do zaméstnani. Je to situace, kdy zaméstnavatel
investuje do osob, které jsou pouhymi potencidlnimi zajemci o préaci. Podle aktudlniho stavu
trhu prace, kde je silnd strukturdlni nezameéstnanost, je tento piistup moznou alternativou
ziskavani kvalitnich zaméstnancli. Zaméstnavatelé, kteii se zajimaji o potencidlni zajemce

o praci uvadéji, ze davodem k této forme spoluprace je poslani vzdélavat.

Nasledna bliz8i analyza jednoho ze zaméstnavatelli dovolila autorovi prace vytvoftit klic
k vyuzivani rozdilnych forem vzdé€lavani. KIi¢ je zalozen na kombinaci faktorii obsahu
a pouziti. Cim obecn&jsi vyuziti je, tim vice ma zaméstnavatel vyuzivat externi lektory
(organizace) a jednodussi formy vzdelavani. Piikladem jednoduché formy vzdélavani je
pfednaska. Takto vSeobecné kurzy je mozné realizovat pro velké skupiny osob. Specifické
vzdélavaci potteby by méli pokryvat interni lektofi. Interni vzdélavani by mélo pracovat s
mensimi skupinami osob na dlouhodobé bazi. V budoucny autor prace doporucuje vénovat se
roz$ifeni matice o tieti osu. Ta by obsahovala dva cile vzdélavani ziskavani znalosti a

ziskavani dovednosti.
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V posledni kapitole autor prace pripravil vzdélavaci cyklus. Jedna se o metodiku méfeni
vysledkl vzdélavani. Metodika popisuje potiebné informace, které je k uspéSnému vyuziti
metodiky potieba. Jedna se zejména o stanoveni urovni dovednosti a metod jejich méteni.
Druhou casti je pfitazeni urovni dovednosti k pracovnim pozicim. Vzdélavaci cyklus je
navrzen jako kontinudlni Cinnost, jejiz kliCovou casti je méfeni. Ziskana data slouzi k

posouzeni efektivnosti vynaklddanych nékladl na vzdélavani.
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Priloha B - Model celkovych nakladii na vzdelavani + priklady

. Obsah  Moznost Délka kurzu Pocet Pocet
Sazb Popis . - o s e
a op! kurzu vyuziti (h) (d) Ucastnikd (p)  opakovani (o)
specifické — 1,5 1,5
pfiprava kurzu ——————— 300 + 1000 Tﬂg'.’;gﬁj h
vseobecné 1,2 1,2
specifické 2,2 2,2
know-how R 200 fixni édstka o
vSeobecné 0,8 0.8
specifické 2 2
pfiprava na kurz E— 300 hodinova mzda h/4 o
véeobecné 1 1
Lektor
¢as vyuky 300 hodinové mzda h o
v misté prace 0
¢as na cesté hodinova mzda o
mimo misto 500
v misté prace 0
ubytovani fixni Eéstka (d-1) o
mimo misto 1200
. v misté prace 0
cestovné fixni édstka o
mimo misto 500
stravné 200 fixni Gastka d °
Ugastnik
¢as vyuky 200 hodinové mzda h p o
vV misté prace 0
¢as na cesté hodinové mzda p o
mimo misto 400
v misté prace 0
ubytovani fixni Sdstka (d-1) p o
mimo misto 1200
i v misté prace 0
cestovne fixni Gastka P o
mimo misto 500
stravné 200 fixni Géstka d p o
Asistentka/organizator
éas vyuky 240 hodinova mzda h o
v misté prace 0
¢as na cesté hodinova mzda o
mimo misto 480
v misté prace 0
ubytovani fixni éastka (d-1) o
mimo misto 1200
i v misté prace 0
cestovne fixni ¢dstka o
mimo misto 500
stravné 200 fixni Gastka d °
komunikace 240 hodinové mzda (p/6) o
v misté prace 240
zajisteni hodinové mzda 2°d (1+(o-1)/4)
mimo misto 480
) specifické 2 2
vyhodnoceni —_— 240 hodinovéa mzda (p/6) o
vseobecné 1 1
. specifické 2 2
pronajem —_— 200 hodinové sazba h roundup(p/10) o
vseobecné 1 1
uklid 500 fixni éastka o
materialy pro U¢astniky 30 fixni Sdstka p °
i specifické 2 2
vybaveni —_— 500 hodinové sazba o
véeobecné 1 1
specifické 2 2
pojisténi —_— 1000 fixni Sdstka
véeobecné 1 1
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Priloha D - Rozvojovy plan

Cil

Tento rozvojovy plan sméfuje k optimalnimu rozvoji a pfipravé Anakina na pozici
Reditel skupiny péée o klienty. Cilem je, aby byl Anakin na novou roli pfipraven po
strance osobnostni i profesni, a aby se nasledné do nové role adaptoval co
nejdrive.

Reditel skupiny péée o klienty — napln prace

Odborné a strategické vedeni tymu, organizace prace a zaijisténi jeji efektivity
Rizeni a kontrola strategie a podminek programt klientd — zaji$téni nejlepsich moznych
podminek sluzeb, pravidelna aktualizace sluzeb, apod.

Sledovani hodnoceni kvality a rozsahu poskytovanych sluzeb

Komunikace s klienty na strategické urovni

Budovani a rozvoj osobnich a spole¢enskych vztaht s klienty

Ugast na kli¢ovych jednanich s klienty a dodavateli

Hodnoceni spoluprace s klienty, efektivity spoluprace

Motivace a hodnoceni ¢lend tymu

Rozvoj dovednosti a odbornosti élent tymu

Dodrzovani hodnot, firemni kultury, pracovnich postupt ¢lent tymu
Reprezentace spole¢nosti v regionu

Provadi dalsi ¢innosti a ukoly dle pokyn( nadfizeného pracovnika.

Pozadované kompetence

Velmi dobra orientace v oblasti poskytovanych sluZzeb a péce o klienty

Vyzrala osobnost, profesionalita, jednani na urovni (vyborna prezentace a komunikace)
Zkusenosti s prodejem a prezentaci sluzeb, smysl pro obchod a cit pro potfeby klientud
Schopnost budovat a rozvijet dlouhodobé vztahy s klienty

Leadership, schopnost nadchnout, stmelit a rozvijet tym, zkuSenosti s vedenim tymu
Vysoké pracovni nasazeni

Snaha neustale se rozvijet a ugit nové véci

Aktivni znalost AJ

Faze rozvojového planu

Diagnostika . -
rozvojovych Faze pripravy na Faze adaptace
potfeb pozict
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1. Diagnostika rozvojovych potreb

Rozhovor s HR manaZerem o sladéni individualnich rozvojovych a vzdélavacich potfeb Anakina,
potfeb pracovni pozice, na kterou se bude posouvat, a rozvojovych potieb celé organizace.

Setkani u Dr. Mracka s cilem identifikovani silnych oblasti, na kterych v ramci rozvoje mizeme stavét,
a dalSich rozvojovych oblasti, které bude potfeba vice posilit. Diagnostika je zacilena dle
pozadovanych kompetenci k dané pozici.

Rozvojova aktivita Mentor/Skolitel Termin
Pfiprava celého rozvojového planu | Josef Brazdil 30.8.2018
Uvodni schizka s kouéem Zdenék Bernklau 12.9.2018
Osobnostni diagnostika Dr. Mracek 6.9.2018

2, Faze pripravy na pozici

Faze pfipravy na pozici je rozdélena do vicero celkl, které obsahuji diléi rozvojové aktivity. Se
zajisténim vSech dale popsanych aktivit bude napomocny tym HR, ktery naplanuje jednotlivé schiizky,
pomUze vysvétlit mentorlim &i Skolitelim, za jakym Géelem jsou dané aktivity organizovany a co je
jejich cilem. Po celou dobu této faze bude tym HR Anakinovi napomocen tak, aby reagoval na aktualni
potfeby a pfipadné dle toho upravoval tento rozvojovy plan. Stejné tak bude napomocen i nadfizeny,
Palpatin a mentorka Padmé, ktefi budou s Anakinem v Uzkém kontaktu po celou dobu faze rozvoje a
nasledné i adaptace.

Soft skills
Rozvojova aktivita Mentor/Skolitel Termin
Profesni seniorita First order o.p.s. 5.-6.12.2018
Koucink Kevin Madéra cca 5 setkani

Péce o klienty

Rozvojova aktivita Mentor/Skolitel Termin
Cile a strategie oddéleni péce o klienty Vladimir Cech

Proklientsky pfistup Jaroslava Zlotifova

PFevzeti stfedniho klienta do spravy (teorie) Vladimir Cech

Prevzeti stfedniho klienta do spravy (praxe) Jaroslava Zlotifova

Péce o TOP klienta (teorie) Jaroslava Zlotifova

Péce o TOP klienta (praxe) Vladimir Cech

SluZeb majetku Jaroslava Zlotitova

Sluzeb odpovédnosti Jana Zitnikova
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Ostatni oddéleni

Rozvojova aktivita Mentor/Skolitel Termin
Obchodni oddéleni (spoluprace obchod — péce; postup)
Obchodni oddéleni (obchodni schiizka)
BENEFIT (cile a strategie, spoluprace — péce)
Risk management (spoluprace — péce)
Risk management (rizikova prohlidka)
Specializace
Rozvojova aktivita Mentor/Skolitel Termin
Affinity
Letectvi
Medical
Doprava/Pfeprava
Private Equity/ Real Estate
Sport
Strojirenstvi
Stavebnictvi
D&O
Vozidla
AGRO
Energetika
Trade Credit
Mentoring a stinovani
Rozvojova aktivita Mentor/Skolitel Termin

Cile, strategie a fungovani skupiny péce o klienty

Systém spoluprace s ostatnimi oddélenimi a tymem kolegl v
péci o klienty

Klienti a zpusob servisu klientim, pfehled zakladnich sluzeb

Mzdovy a odménovaci systém - ziskatelské a spravni provize,
osobni odmény

Orientace na trhu sluzeb

Seznameni se s klienty prebirajici do spravy

Stinovani vedeni skupiny péce o klienty

Strategie spravy klientd, fungovani tymu v ramci poboc¢ky

Stinovani feditele skupiny péce o klienty - 3 dny
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Jazykové dovednosti

Rozvojova aktivita Mentor/Skolitel Termin

Angli¢tina — udrzeni stavajici urovné Prabézné

3. Faze adaptace

Faze adaptace nastava ve chvili, kdy jiz Anakin na pozici Reditele skupiny péde o klienty realné
nastoupi a délka trvani je odhadovana na 6 mésic(i. Adaptace se mize ménit v navaznosti na aktualni
situaci a potreby.

Kli¢ovou osobou ve fazi adaptace bude pro Anakina Padmé, ktera mu bude napomocna v kazdodenni
praxi. Stane se tak jeho hlavnim mentorem.

Rozvojova aktivita Mentor/Kou¢

Koucink Mr. Yoda Cca 5 setkani
Mentorovaci schilizka, zpétna vazba 1x mésicné
Pribézny mentoring a okamzita zpétna vazba Prabézné

On the job learning Denni praxe
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