Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikll ve vybrané spole¢nosti

Bakalatska prace

2023 Markéta Simiinkova



Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni
Akademicky rok: 2022/2023

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(projektu, umeleckého dila, uméleckého vykonu)

Jméno a pijmeni:  Markéta Siminkova

Osobni éislo: E20511

Studijni program: B0413A050008 Ekonomika a management
Specializace: Management podniku

Téma prace: Vzdélavani a rozvoj pracovnikid ve vybrané spoleénosti

Zadavajici katedra:  Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Zasady pro vypracovani

Cilem prace je provést analyzu vzdélavani a rozvoje pracovniki v konkrétni organizaci, stanovit proble-
maticke oblasti a navrhnout opatieni vedouci ke zlep3eni stavajiciho stavu.

Osnova:

- Stanoveni metod zpracovani bakalaiské prace.

- Vymezeni teoretickych pojmd tykajicich se problematiky vzdélavani a rozvoje pracovniki.

- Charakteristika vybrané spoletnosti.

- Analyza vzdélavani a rozvoje pracovnikil ve vybrané spolecnosti.

- Zhodnoceni vysledkd, stanoveni problematickych oblasti, navrhy a doporuceni ke zlepseni.

- Formulace zavérd.



Rozsah pracovni zpravy: cca 35 stran
Rozsah grafickych praci:
Forma zpracovani bakalarské prace: tiSténa/elektronicka

Seznam doporucené literatury:

BELOHLAVEK, Frantisek. 20 typi lidi: jak s nimi jednat, jok je vést a motivovat. 2., rozs. vyd. Praha:
Grada, 2012. ISBN 978-80-247-4323-3.

EVANGELU, Jaroslava Ester, Frank van BOMMEL a Ondrej JURICKA. Efektivita vzdéldvdni: jak ziskat
zpét vloZené investice do rozvoje zaméstnancd. Ostrava: Key Publishing, 2013. Monografie. ISBN 978-
-80-7418-197-9.

KAZIK, Petr. Rukovét dobrého interniho lektora: pro efektioni vzdéldodni ve firmdch a jingch organi-
zacich. Praha: Grada, 2017. ISBN 978-80-271-0287-7.

LIKER, Jeffrey K, David MEIER a Daniel HELEKAL. Toyota talent: fizeni rozooje zaméstnanci podle
Toyoty. Praha: Grada Publishing, 2016. ISBN 978-80-247-5800-8.

PLAMINEK, Jifi. Vedeni porad: jak dosdhnout maximdlniho vgsledku s minimem lidi, ¢asu a energie.
2., rozs. vyd. Praha: Grada, 2012. ISBN 978-80-247-4118-5.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2016. ISBN 978-
-80-247-5870-1.

Vedouci bakalarské prace: Ing. Katefina Myslivcova, Ph.D.
Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Datum zadani bakalarské prace: 1. zaFi 2022
Termin odevzdani bakalafské prace: 30. dubna 2023

L&

prof. Ing. Jan Stejskal, Ph.D. v.r. doc. Ing. Michaela Kotkova Stfiteska, Ph.D. v.r.
dékan vedouci Gstavu

V Pardubicich dne 1. zafi 2022



Prohlaseni:

Praci s nazvem Vzd¢lavani a rozvoj pracovnikl ve vybrané spole¢nosti jsem vypracovala
samostatn¢. Veskeré literarni prameny a informace, které jsem v praci vyuzila, jsou
uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Byla jsem seznamen s tim, Ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti vyplyvajici ze
zékona ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym
a 0 zmén¢ nékterych zakoni (autorsky zakon), ve znéni pozdéjsich predpisii, zejména se
skutecnosti, ze Univerzita Pardubice ma pravo na uzavieni licencni smlouvy o uziti této
prace jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1 autorského zakona, a s tim, ze pokud dojde k
uziti této prace mnou nebo bude poskytnuta licence o uziti jinému subjektu, je Univerzita
Pardubice opravnéna ode mne pozadovat ptriméieny prispévek na uhradu nakladu, které

na vytvoreni dila vynalozila, a to podle okolnosti az do jejich skute¢né vyse.

Beru na védomi, ze v souladu s § 47b zdkona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych skolach a o
zmeéné a doplnéni dalSich zadkonl (zdkon o vysokych Skolach), ve znéni pozdéjsich
predpisti, a smérnici Univerzity Pardubice ¢. 7/2019 Pravidla pro odevzdavani,
zvetejnovani a formalni Gpravu zavéreCnych praci, ve znéni pozdéjsich dodatki, bude

prace zvetejnéna prostiednictvim Digitalni knihovny Univerzity Pardubice.

V Pardubicich dne 31. 10. 2023

Markéta Simankova v. .



Podékovani:

Dékuji vedouci bakalarské prace, pani Ing. Katetiné Myslivcové, Ph.D., za skvélé vedeni
bakalarské prace a cenné rady, které mi pomohly praci zkompletovat. Déle bych chtéla
podekovat pracovnikovi firmy Partners za moznost nahlédnuti do firmy a poskytnuti
blizsich informaci ohledn¢ fungovani firmy. Podékovani patii také respondentiim, kteii se

podileli na vyplnéni dotazniku.



ANOTACE

Piedmétem bakalaiské prace je predevSim analyza vzdélavani a rozvoje pracovniki ve
vybrané spole¢nosti. V teoretické Casti je charakterizovano vzdélavani a rozvoj, rizné
metody vzdélavani a také motivace zaméstnanct k praci. Co se ty¢e metod vzdélavani, text
bakalarské prace je zaméfen zejména na pracovni porady, které jsou charakteristické pro
vybranou spole¢nost Partners. Praktickd cast prace se zaméiuje na analyzu vzd€lavani
arozvoje ve spolecnosti Partners, nasledné zhodnoceni ziskanych vysledkii a doporuceni

ke zlepSeni.

KLICOVA SLOVA

Vzdélavani, rozvoj, metody vzdélavani, pracovnici, pracovni porady
TITLE

Education and development of workers in a selected company
ANOTATION

The subject of the bachelor thesis is mainly the analysis of training and development of
employees in the selected company. The theoretical part characterizes the training and
development, different methods of training and also the motivation of employees to work.
Regarding the methods of training, the text of the bachelor thesis focuses mainly on the
working meetings that are characteristic for the selected company Partners. The practical
part of the thesis focuses on the analysis of training and development at Partners, the

subsequent evaluation of the obtained results and recommendations for improvement.
KEYWORDS
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Uvod

Tématem bakalaifské prace je vzdélavani a rozvoj pracovnikii ve vybrané spolecnosti.
Dutivod, pro¢ jsem si vybrala toto téma je prosty. Vzdelavani a rozvoj pracovnikl patii
Vv poslednich letech k velice diskutovanym tématim a zéaroven prochazi neustalou
transformaci, ktera jde ruku vruce srozvojem technologii i posouvanim myslenek

V oblasti vzdélavani.

Dostavame se do takové faze, kdy je nase ekonomika natolik vyspéla, ze se lidé ve svém
pracovnim zivoté nesnazi pouze o dosahovani finan¢nich cili. Kazdy jedinec ma odlisné
potfeby a upiednostiiuje jiny druh motivace. Neéktefi potfebuji motivaci v podobé
kariérniho ristu, ncktefi neustdle usiluji o dosazeni seberealizace Cisté prostfednictvim
vzdélavani a seberozvoje. Pravé tento druh motivace je v této bakalarské praci podrobné
rozebran. Vzdélavani a seberozvoj pracovniki je dilezitou soucasti procesti v zaméstnani,
které mohou pracovniky motivovat k ur¢itému ristu osobnosti, zlepSovani dovednosti,
schopnosti, védomosti a dosahovani vyss§i efektivnosti pfi jejich praci. Vzdélavani a
rozvoj pracovnikll je zdroven Uzce spojen s jejich ristem v kariérni oblasti, a tak
v kone¢ném dusledku prostiednictvim seberozvoje benefituji i timto zptisobem. Z pohledu
spolecnosti je vSak zasadni mit vSechny vzdélavaci aktivity a procesy rozvoje pracovniki

nastavené zptisobem vyhovujicim vSem stranam, které jsou do téchto procesii zapojené.

Cilem prace je provést analyzu vzdelavani a rozvoje pracovnikd v konkrétni spole¢nosti.
Definovani ocekéavani, potfeb a hodnot pracovnikli a zaroven také personalisti ve
spole¢nosti. Cilem prace je také stanovit problematické oblasti vzdélavani ve firmé
a navrhnout piipadna opatieni vedouci ke zlepSeni stavajiciho stavu pro obé¢ strany, tedy

pro pracovniky 1 spolec¢nost samotnou.

Bakalaiska prace je rozdélena na dvé hlavni Casti. Prvni €ast je Cast teoreticka. Cilem
prace bylo sezndmit ¢tendfe s podstatou vzdélavani a rozvoje pracovnikll. V préci jsou
pfiblizeny vzdélavaci metody a typy vzdélavacich potieb. Text prace je zaméfen také na
vzdélavani na pracovisti a mimo néj. Soucasti bakalarské prace je také Cast prakticka,
ktera je zaméiena na dotaznikové Setfeni, jehoz cilem je zjistit, jakym zplsobem se
pracovnici vzdélavaji v konkrétni firmé a jak jim vzdélavani vyhovuje, at’ uz z ¢asového

hlediska, tak i z hlediska poutavosti a pestrosti.

10



1. Vzdélavani a rozvoj
Definice vzdélavani tika, ze mame vstupy, které urCitou cCinnosti pfeménujeme na
vystupy. To, co je nasSim vysledkem, tedy vystupem, tak zde je pfidana hodnota, ktera je
vnimana jako efekt, pfinos nebo zisk pro organizaci. Pokud je tfeba v organizaci docilit
efektivniho vzdélavani a rozvoje pracovnikl, tak se musi organizace nejprve snazit
pracovniky pochopit. Pochopit ucastniky lze pomoci vzdélavani a rozvoje. Timto
zpusobem se da zjistit, koho mame pied sebou a co pozaduje. Kazdy Clovék ma jiny
pfistup k ueni se, a proto je zapotiebi zvolit takovou cestu, kterd bude vyhovovat vétsiné
zucastnénych (Kazik, 2017). Schopnosti, kterymi pracovnik disponuje, se uplatiuji v tzv.
development centrech. Tato centra poméhaji poznat a pochopit, které¢ schopnosti pottebuje
pracovnik pravé ted’ na dané pozici. Pracovnik ale také zjisti, jaké schopnosti by mohl
potiebovat v budoucnu. Tudiz si tak 1ze 1épe zorganizovat i svlij osobni rozvoj, ktery je
pro spousty lidi velmi dilezity. Diky tomu, Ze pracovnik vi, v ¢em by se potieboval
zdokonalit, je pak atraktivnéj$i pro zaméstnavatele, protoze lze zcela presné urcit, ktery
typ rozvoje a vzdélavani potiebuje (Armstrong a Taylor, 2015).
1.1 Vzdélavaci proces

Ve vzdélavacim procesu existuje Sest pilifd, které se objevuji v naprosté vétsing zjistovani
efektivity vzdélavacich procesi. Témi jsou: ,,co, kdo, pro¢, jak, kym a kdy*. Z toho by se
mohlo zdat, Ze se pilife tykaji vice planovani nez vlastniho vyhodnocovaciho procesu.
Pokud se pouziji tyto pilife, snizuje se riziko nespravné nastavenych procesd, které
nasledné ubiraji na kvalité Skoleni. Pokud je nespravné nastaveny zacatek, jako zaklad
vzdélavani, nelze jiz ocekavat dobie odvedeny vzdélavaci projekt. Pilite vzdélavaciho
procesu jsou obsah, cilova skupina, firemni strategie, vhodné metody, kompetence lektora
a také ¢asovy plan a termin (Evangelu a kol., 2013). Pii vzdélavacim procesu se dba na to,
aby se ucenec citil dobfe a v bezpeci. Tim se zajisti, Ze uCenec ma motiv ke vzdélavani a
cili. Pfi vzdélavacim procesu musi dbat na to, aby si uc¢enec vyzkousSel nové véci bez
strachu a aby pii procesu vzdelavani necitil obavu postihu v ptfipadé¢ pocatecnich

neuspécha (Armstrong a Taylor, 2015).

1.2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki
Ve firemnim vzdélavani je velmi komplikované jednoznacné definovat, co je potieba
rozvijet, a dosdhnout tak uspokojivych vysledkli pro vSechny zainteresované strany.
Pokud je ve firm¢ vzdélavani vnimano jako soucast fizeni, pak staci nahlédnout do

poznamek k hodnoceni zaméstnanct, kde se nachazi i kolonka nutnost dal$iho vzdélavani
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a rozvoje. Ztoho je zfejmé, jaké vzdelavani pracovnik potiebuje. Vzdélavani hleda
zpisoby, jak zkvalitnit proces uceni, aby c¢lovek dostal potiebné znalosti a chépal
prostiedi ve kterém pracuje. Vzdélavani pracovnikli je pfizplisobovani pracovnich
schopnosti, tedy prohloubeni pracovnich schopnosti. Vytvofenim idealnich pracovnika
pro organizaci mize byt realizovano pomoci vzdélavani. Tim dochazi k pozitivnimu
ovlivnéni a motivaci pracovniki. Vzdélavani pracovniku je tedy oboustranné vyhodné, a

organizace tak zvySuje svoji atraktivitu zaméestnani (Folwarczna, 2010).

K tomuto tématu se vaze i pojem zvySovani pouzitelnosti pracovnikt, tzn. dosazeni toho,
aby pracovnik ovladal svoji praci a zaroven meél znalosti a dovednosti k vykonu
obdobného pracovniho mista. Dochdzi tedy k rozSifovani pracovnich schopnosti.
V roz$ifovani pracovnich schopnosti pracovniki pomahaji rekvalifikaéni procesy
V organizaci. Je to proces, kdy jsou pracovnici pfeskolovani na povolani nebo dovednosti,
o které ma organizace dlouhodobéjsi zajem (Koubek, 2015).

Rozvoj je podmnozinou vzdélavani a vycviku. Rozvoj je proces, ktery je nepietrzity
I prubézny, poskytuje Sirokou paletu piileZitosti, ¢innosti pro rozvoj kvalifikace a zvyseni
vykonnosti. Rozvoj se vztahuje knaplnéni cild a strategii organizace. V rozvoji
pracovnikil jde pfedevsim o péci kvalifikace a jeji prohloubeni a rozsifovani. (Folwarczna,
2010). Rozvoj pracovniki, je v podstaté zavazek organizace, ze bude podporovat
rozvojem znalosti a dovednosti jejich pfinos pro firmu. Rozvojem se zvySuje
zamestnatelnost jak v organizaci, tak 1 mimo ni. Piekézkou pro rozvoj pracovnika by se

rozhodné nemél stat vék (Armstrong, Taylor, 2015).

psychické h f motivy

VLASTNOST\j k\ POSTOJE

fyzicke nazory

LIDSKE ZDROJE

J

SCHOPNOSTI

dovednosti znalosti

J

Obrazek 1: Typy lidskych zdrojit (Plaminek, 2014)
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2. Metody vzdélavani
Metody vzdé€lavani pracovnikli se rozdéluji na dvé skupiny, na pracovisti (interni

vzdélavani), tedy pfimo ve firm¢ anebo mimo pracovisté (externi vzdélavani).

Na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti je povazovano spiSe za neformalni proces a jednd se spise
0 samostatné fizené vzdelavani. Do vzd€lavani na pracovisti 1ze také zahrnout uceni se od
jinych lidi na pracovisti, a to pfedevSim u novych pracovniki organizace
(Armstrong a Taylor, 2015). Metody vzdé¢lavani na pracovisti se vétSinou tykaji
praktickych dovednosti a znalosti, které maji zaméstnanci ziskat k dal$imu rozvoji. Jedna
se napiiklad o coaching, mentoring, instruktaz, asistovani, zapracovani novych
zaméstnancl, rotace prace, briefing, nebo pracovni porady. Podrobné&ji jsou Vv praci
popsany jen nékteré znich, konkrétné coaching, mentoring a pracovni porady
(Kadetabkova, 2020).

Mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté vétSinou poskytuji externi $kolici organizace. Jedna
se 0 nakladnéjsi zpisob vzdélavani, jakym mohou zaméstnanci nové znalosti a dovednosti
ziskat, nicméné v nékterych piipadech je vyuziti této moznosti nezbytné. A to v takovych
ptipadech, kdy v organizaci neni dostupny nikdo z internich zdrojd, kdo by $koleni v dané
oblasti mohl poskytnout. Jedna se napiiklad o pfednasku, workshop, hrani roli, ptipadova
studie, e-learning, staz, studium na stfedni ¢i vysoké Skole nebo rekvalifikacni kurzy.

V této praci je uvedena pouze piednaska a rekvalifika¢ni kurzy (Kadetabkova, 2020).

2.1 Coaching
Coaching neboli Cesky koucovani je technika, kterd se pouziva, jestlize chce Clovek
dosahnout zmeény. Funguje to tak, ze ¢lovék je naveden, aby si na danou véc pfisel sam.
MiiZzeme hovofit i o tom, Ze ¢lovéku je nastaveno zrcadlo, ve kterém se vidi. Koucovani je
dlouhodobé;jsi efektivni nastroj, ktery vede k cili. Cilem kouCovani je vytesSit konkrétni
situaci a naucit se chapat, jak véci funguji. To by mé¢lo vést k tomu, Ze v budoucnu bude
pracovnik schopen efektivnéji fesit dané problémy, na které narazi. Je tak mozné docilit
zvySeni vykonu, vypracovani se na vyssi post nebo tfeba zkraceni a zdroven zefektivnéni

porad (Darkova, 2015).

Koucovani pfevazné probiha na pracovisti, ale lze se s nim setkat i mimo né&j. Koucovani
patii do takzvanych soft skills, tedy manazerskych schopnosti, ¢i komunika¢nich

dovednosti. Ptinosy ve firmé jsou nezpochybnitelné: vykonnost, ti¢innost, spolehlivost
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a vynosnost. Kultura koucovani ale stoji v opozici k tradi¢nimu zpisobu fizeni, jako je
napiiklad plna kontrola, striktni pravidla a piikazy, ¢i zpravidla méalo pruzné mandaty.
Aby bylo koucovani skutecné¢ celopodnikové piinosné, a doslo tak ke zvySeni
angazovanosti a zainteresovanosti zaméstnancti na vysledcich v podnikani, musi byt tyto
bariéry odstranény. Musi se navodit prostiedi dobré komunikace a divéry. Bez téchto
prvkd neni funk¢ni nejen koucovéni, ale i jiné metody vzdélavani pifi vykonu prace

(Dvorakova, 2012).

2.2 Mentoring
Mentoring je s oblibou vyuzivan v organizacich po celém svété a organizace ho povazuji
za vysoce efektivni proces pro uceni a rozvoj lidi. Mentoring je Casto uplatiovan pfi
rozvoji manazeri (Petrasova a kol.,, 2014). Mentoring je obdobou coachingu, avsak
V tomto piipadé si sdm pracovnik vybird svého radce neboli mentora. Mentor mu radi,
stimuluje, usmériuje, pomaha v kariéfe a stava se tak jeho patronem. OvSem v nékterych
ptipadech se oznaceni mentoring pouziva i V piipad€, kdy si pracovnik sam mentora
nevybira, ale je mu pfidélen. Tato metoda je vyuzivana v takovych situacich, kdy je
pracovnik novy a nepfili§ zkuSeny. V takovém piipad¢ je mu pfid€len patron, ktery je
k tomuto ucelu vyskoleny. Mentoring je hodnocen pfiznivéji néz coaching, protoze
mentor a pracovnik maji neformalni vztah. Existuje vSak i nebezpeci volby nevhodného
mentora. Mentor by mél byt zkuSeny odbornik. Nepfili§ zkuSeny pracovnik nemusi dobie

rozpoznat, kdo pro n¢j bude efektivnim mentorem (Koubek, 2015).

Typy mentoringu v organizaci

Mentoring mé ctyfi hlavni typy, tj. ,rozvojovy, zauCovaci, obraceny a pro fidici
manazery.* Kazdy ze Ctyf typl je nize podrobnéji popsan.

Rozvojovy mentoring je ¢asto jako soucast organiza¢niho schématu soukromych, statnich,
ale 1 socialnich sektorti. Rozvojovy mentoring podporuje uceni, tedy i rozvoj ucné, ktery
prochazi néjakou urcitou zménou. Obecné lze fici, Ze rozvojovy mentoring je forma

doskolovani, kdy se mentor snazi prohloubit a rozsifit znalosti ucné.

Zaucovaci mentoring pomaha rychle se posouvat v kariéte. Tento typ je nejvice vyuZzivan

ve Spojenych statech americkych a ve Velké Britanii.

U obraceného mentoringu (jinak nazyvan¢ho jako reverzni mentoring) je mentor mladsi
nebo byva na nizsi pozici nez uceit. Tento typ se soustied’uje na rozdily ve zkuSenostech,
ptistupech ¢i porozumeéni a kazdy se uci o praci toho druhého. Navzdjem si snazi predavat
predstavy, jak to v jejich svété chodi. StarSi zaméstnanci mohou ucit mékké dovednosti,
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komunikac¢ni schopnosti, ale také osobni zkusenosti s vedenim lidi, zejména vétSich tymu.
Mladsi zaméstnanci zpravidla vice pfispivaji napfiklad technologickymi zkuSenostmi.
V poslednich letech se mladsi skupina pracovniki snazi o osvétu v oblasti socidlnich
sitich, at’ uz k osobnimu nebo profesnimu rozvoji (Learngen, 2021). Mize to byt piipad
kdy mladsi IT ¢i technicky expert mentoruje nékoho na vyssi pozici, napiiklad seniorniho
manazera. Ve velké Britdnii, se pouzivd obrdceny mentoring ve zdravotnictvi, kdy
pacienti mentoruji zdravotniky.

Poslednim typem je mentoring pro fidici manazery. Vedouci manazeti zjistuji, ve kterych
oblastech se potifebuji zlepSovat a rozvijet své strategické mysleni. Mentor jim v tomto
pfipadé je napomocny pii vytvafeni vazeb a planovani dlouhodobé kariéry

(Petrasova a kol.,2014).

2.3 Pracovni porady
Porada je komunikaci skupiny ti¢astnikti. Porady jsou svolavany s nad¢ji, Ze spolecné Usili
a spolecnd komunikace povedou ke zdarné€jsimu vysledku, nez by mél souhrn
samostatnych Usili UcCastnikli porady. Pracovni porady jsou jeden ze zakladnich

nastrojii manazera a fizeni vitbec na vSech stupnich fizeni a plni dvé zékladni funkce a to:

e Setkani pracovnikd za Ucelem komunikace, koordinace a spoluprace pii feSeni

urcitého tikolu, projektu apod. (viz brifink) (management mania, 2015).

o Metoda vzdélavani na pracovisti, pokud pfi poradé jeden nebo vice pracovnikl

vzdélavaji ostatni (Plaminek, 2012).

Mezi vyhody pracovni porady patii vyména zkusenosti, nazory druhych, postoj pracovnikli
k problémim. ZvySuje se tak informovanost pracovnikil, ale i vétsi zapojeni do pracovniho
kolektivu. Pracovni porady jsou neformalni metody vzdélavani pracovnikd, které
pfijemné&ji rozSifuji znalosti novych nebo méné zkuSenych pracovnikli. Avsak pracovni
porady maji ¢asovy problém. Je velice obtizné je zatradit do pracovni doby, protoZe tak
zkracuji dobu, kterd je urcend k plnéni pracovnich ukold. Pokud by se pracovni porada
odehravala mimo pracovni dobu nebo naptiklad v dob¢ piestavky, mohla by se organizace

setkat s neochotou pracovniku se porady zacéastnit (Koubek, 2015).
5P zahajeni porady

SP predstavuje pét kliCovych zasad pro zahdjeni porady. neboli pét P zahdjeni. Prvni

P znamend pifesny Cas zafatku porady. Pfestoze mohou chybét klicové osoby porady,
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nevyplaci se vyckavat na jejich opozdény prichod. Mnohdy byva lepsi uvést poradu ihned.
Pokud by se ¢ekalo na opozdilce, mize to mit negativni dopad na vSechny piitomné, ktefi
by si pristé také mohli fict, Ze pokud se opozdi, pocka se na né¢. Druhé P piedstavuje
pozitivni zacatek porady. Idealni je zacit poradu s dobrou naladou a pozitivni informaci,
aby byli ucastnici porady dobfe motivovani. Tteti P je projiti programu. Na zacatku je
dobré ptipomenou cil, hlavni téma a body porady, a udélat si tak rychlou kontrolu
programu porady. Ctvrté P podporuje pojmenovani pravidel a roli. Pro efektivni porady je
dobré si pfipomenout, jak se bude piispivat do diskuse nebo zda je v porfadku v prubé¢hu
porady pouzivat mobilni telefon. A poslednim tedy patym P je pfechod z minulé porady. Je
to ¢ast, ktera je vénovana navazani na minulou poradu (Trojanova a Svobodova, 2020).

Priibéh porady:

e Uvitani a podékovani za ucast

e Seznameni s cilem porady

e Seznameni s programem vcetné casu

e Kontrola bodd z minulé porady

e projednani bodi programu

e vyhodnoceni

e shrnuti: zapis, tkoly, dalsi porada a podékovani
Utastnici porady

Jsou to pracovnici, kterych se tyka téma a cil porady. S tim souvisi 1 pocet ucastnikt. Je
nutné si uvédomit, jaky pocet lidi je efektivné zvladnutelny v pribéhu porady. Pokud je
pozadovano mit vysoce efektivni poradu, tak idealni pocet je pét az deset ucastnikl
porady. Od péti ucastnikil se rozsitfuje skdla nazort, ktera vede k zajimavym feSenim. Pti
deseti ucastnicich potfdd zvladne kazdy z ucastnikii porady udrZet o¢ni kontakt a
vzdjemné vniméani (Trojanova a Svobodova, 2020). Uastnici porad mohou mit i
specidlni pojmenovani nebo oznaceni, podle toho, jak se na poradé¢ chovaji a vyjadiuji.
Typt ucastnikli porady je opravdu mnoho. Mezi né patii hadavy, pozitivni, vSevédouci,
ale také vyfecny ucastnik porady, ktery ¢asto nenechd vedouciho porady poradu vést a
nejradéji by ji fidil sém. Dal§im ucastnikem porady muize byt bazlivy typ, neptistupny,

unudény anebo také veécny tazatel, ktery se potiebuje na vse zeptat (Altaxo, 2019).
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T¥i zakladni pfedpoklady uspéchu porad
1. Existuji takova témata, Ze pfi spravné fizeném spole¢ném usili a kvalitni vzajemné
komunikaci vznikne lep$i vysledek nez od nékolika na sobé nezavislych
jednotlivei.
Z prvniho predpokladu tedy nepifimo vyplyva, Ze mohou existovat témata pro
poradu nevhodnd a je tedy dulezité téma porady peclivé vybrat (Plaminek, 2012).
2. Pokud vedouci fidi poradu dobie, mize mit spolecné Usili blahodarny vliv na
mezilidské vztahy mezi ucastniky porad. To znamena lidé si mohou Iépe
naslouchat, chapat se a pfiznivé vnimat vécny 1 vztahovy potencial v dané skupiné
(Plaminek, 2012).
Druhy predpoklad ukazuje, ze porady ovliviiuji vztahy mezi lidmi.
3. Pokud se lid¢ podileji na spolecné tviir¢i praci, budou mit vétsi snahu podporovat
a respektovat vysledky prace. Pokud se €lovék podili na rozhodnuti, pak roste
pravdépodobnost, Ze za rozhodnuti bude citit odpoveédnost.
Tteti, a tedy posledni ptfedpoklad ukazuje vztah k dané praci (Plaminek, 2012).
Aby porada neptisobila jako marnd, méla by jit vsttic alespon jednu piedpokladu z tii vyse
uvedenych pfedpokladl. Zabyvat se vhodnym vécnym obsahem, podporovat a rozvijet

vztahy a pfispivat k motivaci lidi vykondvat své ulohy a role co nejlépe.

2.3.1 Typy porad
Typy porad se odviji od stanoveni tématu a cile. Rozd¢lit typy porad je komplikované,
nekteré druhy porad se totiz mohou snadno piekryvat. Tedy tieba informativni porada
nemusi byt vzdy Uplné informativni a u rozhodovaci se v fad¢ véci informuje. Kazda
z porad ma sva zvlastni specifika, diky kterym se daji porady rozliSit. NiZe jsou typy
porad detailnéji popsany a rozdéleny (Trojanova a Svobodova, 2020).

Informativni porada

Mezi Sifeni informaci se fadi e-mail, Skype, Zoom, telefon, dopis, ale také ty, které
spoc¢ivaji ve svolavani vice lidi na jedno misto za Gcelem komunikace tvari v tvar, tedy
nazivo. Informace mohou byt pfedavany bez jakékoliv diskuse (monolog), mohou byt
pfedavany s ovéfenim, zda byly spravné pochopeny, napiiklad prostor pro otazky a
odpovédi. Délka informativni porady se doporucuje 60-90 minut, ty jsou ale na
informativni poradu pomérné dlouhé, a tak se za idedlni Cas povaZzuje 45 minut. Ve
vyjimec¢nych piipadech posta¢i i 30 minut. Informativni porada se voli v ptipade, pokud

neni vhodné sd€lovat informace jinym zplsobem. Mohou to byt divody, jako
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nepochopeni, nejasnosti anebo je potfeba u toho pracovniky motivovat. Cilem
informativni porady je informovat Gc€astniky (Plaminek, 2012; Trojanova a Svobodova,
2020).

Refitelska porada

Resitelska porada je svolavana za uéelem vyieSeni konkrétniho problému nebo tématu,
vzdy pouze jednoho, nebo také vymysleni napadu k feSeni pro konkrétni zadani. Piipadné
miize slouZit také pro zpracovani uréité myslenky. Resitelska porada by méla mit pouze
jeden bod, ktery je potieba vyfeSit a byla svolana pouze za timto ucelem. Tento typ

o 24

(Jilek, 2022).

U Resitelské porady se rozliduje, zda ma problém konvergentni nebo divergentni povahu.
Konvergentni tlohy maji pfedem dany postup feSeni a tim padem také jednoznacné
definovany vysledek. Divergentni ulohy nemaji ptedem dany postup, ten je potieba

vytvofit a odvodit jej specialn¢ pro danou tlohu (Plaminek, 2012).
Rozhodovaci porada

Cilem je pfijmout rozhodnuti, G¢astni se ji pracovnici, kteti maji pravomoci rozhodnout
anebo rozhodnuti ovlivnit, a také nastinéni budouciho sméfovani organizace. V tomto
ptipad¢ je kladen diraz na ptipravu a prostudovani potiebnych informaci (Altaxo, 2019).
Rozhodovaci porada se nezaméfuje na zmény, ale na fungovani stavajiciho nastaveni.
U rozhodovaci porady si vétSinou ucastnici vystaci s kvalitni a efektivné fizenou diskusi.
Rizena diskuse ma &tyii faze, a to fakta, argumentace, navrhy a nakonec rozhodnuti

(Trojanova a Svobodova, 2020).
Je mozné v manaZerské pozici volit pfedev§im mezi ttemi zakladnimi styly:
e autoritativni (samostatné rozhodnuti odpovédného ¢loveka)

e delegativni (pfesun prava rozhodnout mize byt na experta nebo podiizené¢ho)

e participativni (spole¢né nebo skupinové rozhodovani) (Plaminek, 2012)

2.4 Prezentace
Prezentace jsou soucasti tréninkovych programi. Dfive tento termin nahrazoval slovo
prednaska, které je v soucasné dobé¢ jiz nepopuldrni. Prezentace jsou zaméfeny pievazné
na zprostiedkovani teoretickych a faktickych informaci. Prezentace se ftadi mezi
nendro¢né metody vzdelavani, a to, protoze jsou velice rychlé v pfenosu informaci

k posluchaci, ale také nenaro¢né na podminky, tedy vybaveni.
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Zvlastnim ptipadem je prezentace, kterd je spojend s diskusi, ale je to stale metoda, ktera
zprostfedkovava znalosti. Vyhodou oproti standardni prezentaci jsou nasledujici. Pii
diskusi se objevuje fada napadi, nebo feSeni stavajicich problémt. Uastnici takové
prezentace jsou vyzvani k aktivité, diky tomu si obvykle odnasi vice praktickych
informaci oproti standardni prezentaci. Na prezentaci s diskusi musi byt provedena

dikladngjsi organizaéni piiprava a vhodné moderovana (Koubek, 2015).
Podoby a sloZky prezentaci

Dobra prezentace nebo prednaSka muze vyuzivat fadu rozmanitych technik. Slozky
prezentaci jsou dale ukazany v praci, (jsou na obrazku 2 techniky tvofici a obohacujici
prezentaci). Patii mezi n¢ vyklad, je to sdéleni o podstatach. Vyklad je zakladem vsech
prezentaci, je to nosnd konstrukce, na kterou jsou upeviiovany dalsi techniky. Mezi dalsi
patii slozky patii priklad. Ptiklad je specifickd a ndzorna ukazka vykladaného jevu.
Piiklady poméhaji pochopit myslenky nebo objastiuji jevy z prezentace. Zobecnéni
znamena, ze z konkrétnich véci se udélaji obecné, a ne tak detailni informace. Kontext se
vztahuje k vykladanému jevu. Zasazeni jevu do kontextu pomaha zapamatovat si snadnéji
téma. Analogie nejsou ani obecné, ale ani specifické, je zde pohyb horizontalnim smérem.
Analogie se jinak nazyva jako podobenstvi nebo z basnického hlediska metafora. Dale se
zde objevuji poznamky, které mohou na chvilku odvést pozornost posluchact od
prezentace. Mohou to byt myslenky nebo volné komentéte. Dalsi slozkou jsou ptibehy,
které maji podobny ucel jako poznamky nebo ptiklady, mezi posluchaci jsou velice
oblibené. Pomérné béZnou soucasti néjakého vykladu ¢i prezentace je kresleni. Spousta
ucastniki si bez kresleni nedokaze nckteré véci osvojit. Predposledni ze slozek prezentaci
je promitani. Mezi piednosti promitani patfi dokonalost a pfedpfipravenost, soucasti muze
byt i promitdni ukazek z filmd ¢i jinych videi. A nakonec posledni slozka, a to
demonstrace. Je to nejpresvédcivejsi zplisob prezentace. Slouzi jako pfedvedeni postupil

(Plaminek, 2010).
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Obrazek 2: Techniky tvorici a obohacujici prezentaci (Plaminek, 2010)

2.5 Rekvalifika¢ni kurzy

Znamé také pod pojmem retraining tedy ptreskolovani. Je to pieskolovani pracovnich
schopnosti ¢loveka, jejichz cilem je osvojeni si nového povolani, novych pracovnich
schopnosti, a to jak vice ¢i méné odliSnych od schopnosti dosavadnich. Rekvalifikace
muze byt Gplna, tedy naprosta zména od dosavadnich ¢innosti a schopnosti. Rekvalifikace
miiZze byt pouze asteéna. Castetna rekvalifikace funguje na takovém principu, Ze se
vyuziji pouze nékteré z pivodnich znalosti a dovednosti v novém povolani. V ramci
vzdélavani pracovnikil organizace se uskuteCiiuje pouze Cast rekvalifikaci, které jsou
iniciovany organizaci. Existuji vSak 1 statni instituce pro realizaci politiky
nezaméstnanosti. Rekvalifika¢ni kurzy mohou potadat vzdélavaci instituce, které obdrzely
akreditaci MSMT CR (Koubek, 2015). Ve spousté piipadi rekvalifikacni kurzy vyuZivaji
1 jednotlivci, ktefi maji vidinu na lepsi uplatnéni na trhu prace a nalezeni uspokojeni
potfeb vramci jiného povolani. Ze statistickych udaja vyplyva, Zze vice nez 60 %
uchaze¢ o zaméstnani, ktefi byli evidovani na Utadu prace a Gsp&sné absolvovali, n&jaky
z rekvalifika¢nich kurzl, tak ziskali nové pracovni uplatnéni (Centrum sluzeb pro
podnikani, 2016)

Profesni rehabilitace

Profesni rehabilitace je specidlni piipad rekvalifikace, a to takové, ze sméfuje
k opétovnému pracovnimu zatazeni osob. Jsou to osoby, kterym soucasny zdravotni stav
brani dlouhodob¢, nékdy dokonce trvale zapojit se zpét do dosavadniho zaméstnani, a
tedy i odpovidajicimu povolani. (Koubek, 2015). Pracovni rehabilitace je upravena

zakonem o zaméstnanosti €. 435/2004 Sb. § 69 — § 74.Profesni rehabilitaci zabezpecuji
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krajské pobocky Ufadu prace CR, zaroven Ufady prace také hradi naklady spojené
s profesni rehabilitaci. Aby byl co nejvice usnadnén vstup na trh prace postizenym
osobam, pfedstavuje profesni rehabilitace komplexni systém aktivit, ktery zahrnuje
poradenskou ¢innost, a to v nejvétsim méfitku. Dale také Cinnosti, které jsou zaméfeny na
volbu povolani, zaméstnani nebo jiné vydélecné cinnosti, Profesni rehabilitace zahrnuje
I teoretickou ¢i praktickou pfipravu pro zaméstnani nebo pomoc s udrzenim nebo naopak
zménou povolani (Ustecky kraj, 2013).

Utastnici profesni rehabilitace

Opravnénou osobou je:

e Osoba, kterda ma zdravotni postizeni, které je definované zakonem o zaméstnanosti
v § 67,

e 0soba se zdravotnim znevyhodnénim,

e o0soba, ktera je uzndna prace neschopnou (pouze docasn¢) a oSetiujici 1€kat ji
doporucil profesni rehabilitaci (definovano v zdkoné o nezaméstnanosti v § 69
odst.5),

e poslednim pfipadem je osoba, ktera jiz ptestala byt invalidni pfi kontrolni 1¢kaiské
prohlidce a rehabilitaci m& doporuc¢enou od okresni spravy socidlniho zabezpeceni

(Ustecky kraj, 2013).
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3. Motivace K praci

Personalni prace se mimo motivaci k praci zamétuje i na vzdélavani pracovniki, a tedy
celkové je zaméfena a zajimd se o lidsky prvek. Pfi realizaci persondlni prace
spolupracuje n€kolik védnich oborl. Jsou to Psychologie, sociologie, ekonomie, pravo,
ergonomie a andragogika. Andragogika je zaméfena na vychovu a vzdélavani dospélych a
celozivotni vzdélavani (Inovace VOV, 2019). Cilem personalni prace ve vykonnostné
orientovaném podniku je formovani kvalitniho a vykonného persondlu, ktery je
identifikovan se zajmy podniku. Personal umoziuje plnit cile fungovani podniku v trznim
prostiedi. Jsou to cile ekonomické i socidlni ve vztahu k potfebam zaméstnancii. Lidsky
faktor nelze degradovat pouze na nositele nutného vykonu pro zabezpeceni uspé$ného
chodu podniku. Nositelem téchto vykonnosti jsou lid¢, které maji svoje ptedstavy, osobni
cile a individualni hodnotovou orientaci. Do jaké miry jsou osobni cile zaméstnancii
splnény se odviji i od pracovni spokojenosti. Spokojenost samoziejmé neni zaruka
vykonnosti, pracovni ochoty a dalSich kladnych pracovnich postoji, ale jsou alespon jejim
pfedpokladem. Nerespektovani téchto skuteCnosti mitize vést ke ztraté loajality
zamé&stnanct k podniku, ataké nezajem dalSiho rozvoje, proto je potiecba zaméstnance
motivovat K jejich praci (Dvotakova, 2012).

Motivace zaméstnancti vyjadiuje ochotu zaméstnancl vykonavat sjednanou praci,
dosahovat pozadovaného vykonu, a také realizovat dané strategické cile organizace. Mezi
dalsi cile patii také ochota zaméstnancii pracovat v souladu suréenymi pozadavky
aVvzaimu ocekavanych vysledkil organizace ovliviiuji vnitini motivy a vnéj$i stimuly.
Vnitini motivy jsou vnitfni podnéty, které plsobi v psychice Clovéka a sméfuji jeho
chovani k uspokojeni urcité potieby. Vnégjsi stimuly jsou vnéjsi podnéty, které plisobi na
psychiku clovéka a usmériiuji jeho chovani k dosazeni ocekavaného vysledku.
Uplatiiované stimuly urcuji jednédni ¢lovéka pouze tehdy, pokud se setkaji s prislusnymi
vnitinimi podnéty a nalezité zaptisobi na jeho motivaci. Uskute¢novani strategickych cili
organizace musi byt spojeno s uspokojovanim specifickych potfeb zaméstnanci.
Organizace tedy musi uplatnit takové néstroje stimulace zaméstnancii, které pozitivné
zapuisobi na motivaci zaméstnancl. To znamend, Ze se zaméstnanci budou sami vnitiné
motivovat k dosazeni pozadovaného vykonu a motivovat se k vykonu sjednané prace,
protoze ziskaji moZznost uspokojit svoje vlastni potfeby. Vnéjsi odmény poskytuje
organizace zamé&stnancim za vykonanou praci (je to napfiklad uznani, pochvala, mzda),

nebo v souvislosti se zaméstnanim (napfiklad odborny rozvoj, funkéni postup, motivujici
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pracovni tkoly atd.). Vnitini odmény poskytuje zaméstnanciim vykonavand prace, pokud
je priméfené komplexni a rozmanitd a spojend s odpovidajici zpétnou vazbou.
Vychodiskem zamérného usmeériiovani je znalost struktury individudlnich motiva jednéni
a chovani zaméstnanct. Mezi obvyklé motivy zaméstnanct patii pracovni napli, pracovni
podminky a pracovni vztahy. Mezi zndmé teorie motivace patii: Maslowova teorie potieb,
Herzbergova motivaéné-hygienicka teorie a McGregorova teorie X a teorie Y (Sikyf,

2014).

3.1 Motivacni faktory, jejich druhy a piisobeni

Existuje velka fada faktord, které pracovni motivaci ovliviuji ptizniveé i neptizniveé. Tyto
faktory jsou tfidény do urcitych spolecnych skupin, a to z nékolika hledisek.

Maslowova pyramida potieb

Maslowovo tfidéni motivacnich faktorii se opird o hierarchicky model lidskych potieb.
Dospiva k péti skupindm potieb, od nejzakladnéjsich potieb, tedy fyziologickych (potrava,
tekutiny, vzduch, spanek, obleceni apod.), pfes potieby bezpeci (zivotni jistoty, dobré
zdravi, stalé zaméstnani, pravidelny pfijem apod.), spoleCenské (sounalezitost, laska,
ptatelstvi, hledani definované skupiny osob apod.) a uznani (status, prestiz, sebelcta
apod.), az po potieby seberealizace (Zivotni uspéch, odborny rozvoj, funkéni postup. (V
nékterych publikacich se lze setkat 1 s nultym patrem hierarchie — pfijemné pocity).
Hierarchické tfidéni potieb je jeden z nejCastéji pouzivanych modelll pracovni motivace,
autorem je americky psycholog Abraham Maslow, vychazi z toho, Ze potieby, které prace
uspokojuje maji hierarchickou povahu. Abraham Maslow vytvofil hierarchii potfeb na
zaklad¢ sledovani toho, na co a v jakém potadi ¢lovék vénuje svou volnou energii. To ho
dovedlo k sestaveni modelu potieb. Ten je velice jednoduchy a pochopitelny i pro laickou
Cast populace (Plaminek, 2015). Clovék nejprve uspokojuje potieby na nizsi turovni
hierarchie, a teprve pokud jsou tyto potieby uspokojeny, tak uspokojuje potieby vyssi
urovné hierarchie. Uvédoméni si podstaty hierarchického uspotfadani lidskych potieb
nabyva v souCasnosti op€t na vyznamu, a to zejména v souvislosti s nejistym
ekonomickym a socidlnim vyvojem spolecnosti. Pocit nespokojenosti vyplyvajici
Z neuspokojovani potieb na nizsich urovnich vyznamné omezuje uspokojovani potieb na
vysSich tUrovnich. To vede kcelkové zivotni nespokojenosti clovéka. Z pohledu
zaméstnani to znamend, ze uspokojovani potieb zaméstnancli na nizSich urovnich musi

zamgéstnavatel usilovat nejdiive, aby mohl néasledné uspokojovat potteby zaméstnancti na
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vysSich trovnich, jako je vefejné uznani, odborny rozvoj, funkéni postup apod. Tim miize

zaméstnavatel zvySovat motivaci zaméstnancti k dosahovani pozadovaného vykonu prace.

Obrazek 3: Pyramida potreb (Plaminek, 2015)

Vnitini a vnéjsi motivacni faktory

Jiné tfidéni motivacnich faktort, které se déli na vnitini a vn&jsi. Vychazi z toho, zda
zdrojem uspokojeni potieb je prace jako takova, nebo jeji vysledek. Toto rozliSeni pohlizi
na motivaci jako na proces, kdezto Maslowova teorie se zaméfuje na povahu potieb.

K vnitinim faktorim motivace se fadi ty, které souviseji s praci jako takovou. Jde

ey e

Vnitini motivaéni faktory jsou tim, co ziskavaji za provedeni své prace. Vnitini faktory
motivace navazuji na ¢tvrty a paty stupen Maslowovy hierarchie. Jde konkrétné o faktory
samostatnosti, nové schopnosti, viditelnych vysledki a spole¢enského vyznamu ¢i smyslu.
OvSem na vSechny zaméstnance tyto faktory nemusi puasobit stejné. Prvni vnitini
motivacni faktor je potieba fidit svou Cinnost, kterd vychazi z pfirozené lidské potieby.
Druhy G¢inny vnitini motivacni faktor je 1 moZnost rozvijet si své schopnosti. V tomto
piipadé se vychazi z ptedpokladu, ze ¢loveék ma potiebu se ve své ¢innosti zdokonalovat.
Tteti z vnitfnich motivacnich faktoru jsou viditelné vysledky préace, pficemz tento faktor
byva nejsilnéjsi. Lidé chtéji a zdrovenl i pocituji potiebu vidét za svou praci konkrétni
vysledky, ktery spolecné s jejich rostoucimi schopnostmi zvysi jejich sebedivéru a

sebevédomi. Posledni tedy ¢tvrty z hlavnich faktoru vnitini motivace spociva ve spotiebe
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vykonévat praci, kterd ma SirSi spoleCensky smysl a vyznam. AvSak smyslem motivace
nejsou vétsinou ,,Cisla® (firemni zisky), ale je to pfinos pro urcité osoby, zakazniky

organizace nebo spolecnost jako celek.

Vnéjsi motiva¢ni faktory K nim patii to, co zaméstnanci od své organizace ziskavaji za
svou praci, pokud ji vykonaji spravné a vcas. VétSinou jde o finanéni odménu, tedy mzdu,
prémie, bonusy apod., ale mize to byt i nadéje na povysSeni nebo zvySeni mzdy
v budoucnu apod. K vngjsim faktorim motivace patii ale i pochvala, uznani nebo
naptiklad osobni ¢i odborna prestiz, ktera se poji s danou praci ¢i mistem.

Motivace hmotna a nehmotna

Dilezita ¢ast motivace je zalozena na okolnostech nehmotnych, coz vyplyva z Maslowova
modelu i zrozliSeni vnitfnich a vngjSich faktori motivace. (Urban, 2017). Vyznam
nehmotnych motivaénich faktort byva organizacemi i vedoucim podcenovan. Jsou to
napiiklad pochvaly, uznani, nebo nové zkuSenosti apod. Tyto okolnosti jsou pro fadu
zaméstnancl dulezité a nelze je uspokojit financemi. Mezi hmotné faktory pochopitelné
patii finance, které uspokojuji rtizné potieby. Plati, Ze motivacni U¢inek penéz klesa
s rostoucim uspokojenim potieb. Souvisi to s klesajici uzitecnosti spotiebnich statkt, které
lze za penize ziskat, ale i tim, Ze pro zvySeni piijml je zapotiebi ob&tovat vice volného
Casu. Jeho subjektivni hodnota pfitom s poklesem jeho mnoZstvi naopak roste (Sikyf,
2014).

3.2 Tvorba motiva¢niho programu organizace
Jeden zprvnich krokd pii tvorbé motivacniho programu jsou prizkumy motivacni
struktury zaméstnanct.. Tyto prizkumy umoziuji zhodnotit stav v organizaci, odhalit
slabé a silné stranky fizeni, ale také motivacni U€inky. Prizkumy se nejcastéji provadi
pomoci dotazniki, které mohou byt pouzity vedoucimi zaméstnanci nebo personalisty

(Urban, 2017).

Nejcastéjsi sluzby, které jsou poskytované pracovnikim a zafazené do motivacniho
programu jsou poradenské sluzby. Poradenské sluzby jsou zaméteny na vzdélavani
pracovnika asmétfovani jeho kariéry. Tyto sluzby jsou vyhodné i pro organizaci.
Pracovnik je vzdélavan pfimo ,,na miru“ pro danou organizaci. Déale se do motiva¢niho
programu zafazuje stravovani. V soucasné dobé€ se jiz povazuji za samoziejmeé piispévky
na stravovani od zaméstnavatele. V soucasné dob& lze zaznamenat spoustu organizaci,
které nabizeji bezplatné stravovani pro pracovniky. Mezi dal$i motivaci pracovnika mize

pattit zajiSténi dopravy do zaméstnani, nebo piispévky na dopravu. Nyni jsou v kurzu
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sluzby, které zajiSt'uji hlidani déti pfimo na pracovisti, tedy Skolky nebo jesle. Déle také
ptispévky na pojisténi nebo pomoc pfi krizovych situacich jako je umrti v rodiné, nehoda
nebo zivelni pohroma. Pro ¢ast zaméstnancti budou motivujici sluzby spojené s piispevky
na kulturu, konicky nebo cestovani, které by idealni zaméstnavatel nemél opomenout pfi

tvorb& motiva¢niho programu (Koubek, 2015).
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4. Analyza vzdélavani a rozvoje firmy Partners
Cilem bakalafské prace je provést analyzu vzdélavani a rozvoje pracovnikli v konkrétni
organizaci, stanovit problémové oblasti a navrhnout opatfeni vedouci ke zlepSeni

stavajiciho stavu. Vybranou organizaci je Partners Financial Services, a.s.

Prvni ¢ast prace je vé€novana teoretickym poznatkiim, zdkladnimu ¢lenéni a tvodu do
problematiky vzdélavani a rozvoje pomoci odborné literatury. Dale bylo cerpéano
Z internetovych zdroju, respektive z webovych stranek, které se zabyvaji tématem
vzdélavani a rozvoje a v§im, co s timto tématem souvisi. Pomoci internetovych zdroji
byly informace pouze doplnény a uceleny. Teoretickd ¢ast bakalarské prace slouzi jako
teoreticky vhled do problematiky a je také podkladem pro praktickou ¢ést bakalarské

prace.

Druhéd cast prace je zaméfena na popis vybrané organizace. Obsahuje tedy zakladni
informace o organizaci, ¢im se zabyva a je zde také zminén vyvoj spolec¢nosti jiz od jejiho

pocatku. V préci byly pouzity dvé metody:
e rozhovor s manaZzerem

e analyza vzdélavani a rozvoje

Rozhovor s manazerem podniku slouZil jako maly nahled do organizace, konkrétné jak
funguje vzdelavani a rozvoj pracovniki, ale také ze samotnym vzdélanim a vhledem do
prace prochazi 1 potencidlni pracovnici, ktefi maji teprve o spolupraci s organizaci zajem.
ManaZer osvétlil metody vzdélavani, které ve spole€nosti pouzivaji a také sdélil blizsi
informace ohledn¢ chodu firmy, které se nasledné vyuzily pfi dotazovani. Manazer

zaroven oslovil svoji skupinu pracovniki, ktefi se ti¢astnili dotazovani.

Analyza vzd€lavani a rozvoje byla zajiSténa pomoci dotaznikového Setfeni pro konkrétni
skupinu pracovnikil v organizaci. Oslovena byla konkrétni skupina pracovnika, kterych je
25. Techto 25 lidi se zGcastnilo mého dotaznikového Setieni, na kterém jsem se shodla
S nadfizenym praveé této skupiny. Tito pracovnici byli osloveni svym manaZerem.
Dotaznik k vyplnéni zaslal pracovnikim manaZer hromadnym emailem a informoval je o

vyplnéni na jedné z porad.

4.1 Predstaveni spolec¢nosti
Pro svoji bakalaiskou praci jsem si vybrala firmu Partners Financial Services, a.s.,
zkracen¢ pouze Partners. K bakalafské praci jsem vyuzila informaci manaZera pardubické

pobocky Partners, ktery se mi snazil co nejvice piiblizit, jak funguje vzdelavani a rozvoj
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ve spoleCnosti. Také mi pomohl zprosttedkovat dotaznik, ktery je zameéfeny na
specifickou skupinu pracovniku Partners pravé na pardubické pobocce. Po spolecné
dohod¢ s manaZerem bylo nasim cilem na zékladé dat z dotazniku vyuzit informace pro
spole€nost, kterd by své vzdélavani vice ptiblizila potfebam a ptanim pracovnik.

Firma Partners byla zaloZena roku 2007. Jedna se o Ceskou spole¢nost, ktera byla zaloZzena
vV Brn¢ dvéma zakladateli, a to Radimem LukeSem a Petrem Borkovcem. Spole¢nost
Partners poskytuje nezavislé financni poradenstvi. Déle zprostiedkovava pomoci svych
finan¢nich poradct a Partners Marketu finan¢ni produkty. Novinkou od roku 2021 je také
expanze na zahrani¢ni trh. SpoleCnost uspéSné rozjela na Slovensku od 1.9.2021
poradenskou spolecnost Simplea Financial Services, kterd spada pod Partners. V Partners
si dali za cil postavit na Slovensku 150 pobocek a cca 1000 poradcti, tento plan by se mél
uskutecnit do roku 2026. Pro spolecnost je to pouze UspéSny zacatek a chtéla by 1 nadale
expandovat na Evropsky trh. Pro pfedstavu toho, jak si Partners stoji na domacim trhu je
obr. 4 Velikosti bank. Partners se fadi na ¢tvrté misto, na prvnim misté Ize vidét nejvetsi

banku u nas a tou je Ceska spofitelna, na druhé p¥i¢ce Komeréni banka a na tietim CSOB.

= & X p 3 = [

[pomocné prezentace od spole¢nosti Partners]
L @ " U Q
Obrazek 4: Velikosti bank podle poctu pobocek (Borkovec, 2022)

Financ¢ni skupina

Ve finan¢ni skupin€ Partners piisobi vice spole¢nosti a kazdd z nich ma na starost néco
jiného. Patfi sem: Partners Financial Services, a.s., SIMPLEA FINANCIAL SERVICES,
s.r.0., Partners investi¢ni spole¢nost, a.s., Trigea nemovitostni fond, SICAV, a.s., Simplea

pojistovna, a.s. a nakonec Rentea penzijni spole¢nost, a.s. [vyrocni zprava]
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Pribéh financni skupiny PARTNERS
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Obrazek 5: Rust financni skupiny Partners (Borkovec, 2023)
Partners Market

Partners Market jsou kamenné pobocky spolecnosti, jedna se o fransizovou sit’. Pro lepsi
pfedstavu Partners markety vlastné kombinuji poradenskou €innost a bankovni sluzby.
Klienti si mohou vybrat z vice nez 50 instituci podle toho, co je pro né nejlepsi a
nejlevnéjsi, diky tomu se klienti dostanou ke stovkam rtiznych finan¢nich produktd. Prvni
Partners market byl zalozen v roce 2012 a to v Tisnové. Dalsi rist sité Partners marketu
byl v roce 2014, kdy se rozsitil na 53 pobocéek. Po deseti letech spusténi Partners markett,

tedy v roce 2022 se pocet pobocek zvysil na 150 (Inovace VOV, 2019). [Vyrocni zprava]
Partners finan¢ni gramotnost

Partners pofada v ramci neziskového vzdélavaciho projektu Partners finan¢ni gramotnost
navstévy skol. Pracovnici ze spole¢nosti Partners navstévuji stfedni, ale i zakladni skoly.
Pfi téchto navstévach ptiblizuji détem a studentim svét z finanéni oblasti a snazi se jim
pfedat co nejvice informaci. Tyto pfedndsky jsou realizovany hravou formou, tedy
prostiednictvim her, kvizi a védomostnich soutézi z oblasti financi. Tyto informace jsou
skvélym ptinosem pro zaky zakladnich a stfednich Skol do zivota, pfipadn€ do dalSich

studii.
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Systém vzdélavani ve spolecnosti Partners

Nejrozsitenéjsim typem vzdelavani ve spolecnosti je Skoleni. Spolecnost nepotada Skoleni
pouze pro svoje stalé pracovniky. Partners také nabizi informativni Skoleni, ktera jsou pro
potencialni pracovniky, ktefi maji zdjem o spolupraci. Uskutecnuje se informativni
Skoleni, které¢ probiha ve dvou ¢astech a je pro mensi skupinu jiz zminénych potencialnich
pracovnik. Partners tedy umoziiuje lidem, ktefi chtéji zménit préci, ale nejsou si jisti, zda
by je prace ve spole¢nosti Partners napliiovala. Mohou si pfijit poslechnout informativni
Skoleni, kde si udélaji obrazek na spolecnost, toto Skoleni probiha vzdy ve vSedni den ve
vecernich hodinach, tedy od 18 hodin do 21 hodin. Tato Skoleni jsou tedy vhodna i pro
vétSinu lidi, ktefi chodi do zaméstnani, které by chtéli zménit.

Stali zaméstnanci se vzdélavaji nejéastéji na pracovisti, a to minimalné jednou za tyden,
kdy poradaji porady. Tyto porady jsou tedy pravidelné a pro mensi skupinu pracovniki
z konkrétniho oddéleni, tzn. Ze kazdé odd€leni ma svoje téma i Cas porady. Obvykle se
manazer oddé€leni UcCastni porady jako vedouci, tedy porady probihaji s fizenou diskusi
vedouciho. Pracovni porady trvaji ve spolecnosti Partners pfiblizné¢ jednu hodinu. Velké
centralni porady probihaji pfiblizn€ jednou za tii mésice. Takové porady se ucastni cela
probihaji 1 informativni porady, které probihaji online formou prostfednictvim aplikace
Zoom. Informativni porady probihaji pfiblizné hodinu nebo hodinu a pil, podle vyvijejici
se situace. Na takovych informativnich poradach nejCastéji manazer informuje svého
podiizeného o tom, co by mél udé€lat, aby se mu lépe dafilo (nejcastéji jak ziskat vice
kontakti, a tedy budoucich klientl spolec¢nosti). U Partners funguji i feSitelské porady,
ktera obvykle nasleduji pravé po poradé informativni. V praxi to funguje tak, Ze na
informativni porad¢ je zjistén problém, popiipadé n¢jaky bod, ktery je potteba fesit. Na
zakladé toho je vytvofena feSitelska porada, kterd je urcena pouze k danému problému,
popiipad¢ k feSeni nutnych véci. Posledni poradou, kterou firma Partners vyuZziva je

porada rozhodovaci. Rozhodovaci poradu vzdy vede nadfizeny.

U spolecnosti se l1ze setkat s coachingem, coaching probiha kazdy tyden. Pracovnik si
kouce sam nevybird, ale je mu ptidélen, coz je tedy hlavni rozdil mezi coachingem a
mentoringem. Témeétr vzdy se tak stava kouCem nadfizeny pracovnika. Ten pomaha
pracovnikovi firmy v pfipadé¢ problému tak, Ze se mu snazi osvétlit kde by mohl byt
problém. Funguje tedy specidlni debata o problému. Pracovnik se od svého kouce nedozvi

presny postup, co délat, ptipadné ned¢lat, aby chyby nevznikaly nebo jak problém vyftesit.
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Pracovnik dostane mensi ndpovédy, diky kterym si dokéze problém vyftesit sdm a ma tak

pocit vEtsi samostatnosti.

Instruktaz je ve firm¢ zamétena hlavné na zauceni nového pracovnika. Takovy ¢lovek je
specidlné proskolen pravé na zauCovani novych pracovnikii do firmy. Obvykle to byva
nejzkusSenéjsi pracovnik, ktery v zacatcich chodi na schizky sklienty snovym
pracovnikem. Novy pracovnik se tak uci pfimo v terénu a je soucasti prace, kterou
zanedlouho bude zvladat vykonat sam. Obvykle tato instruktaz probiha do doby, nez novy

pracovnik ziska licenci. Po ziskani licence je schopen vykondvat praci samostatne.

Spole¢nost Partners poskytuje moznosti externiho vzdélavani, coz zahrnuje i prednasky.
Tyto piednasky jsou dostupné pro vSechny pracovniky, kteti se chtéji dale vzdé€lavat, ale
souCasn¢ jsou také pracovnici sami, ktefi organizuji prednasky. Tyto prednasky jsou
uréeny pro zaky ZS a SS. Pracovnici firmy Partners se snazi zakim piedat spravné
finan¢ni planovani a uci je tak financni gramotnosti. Velké prednasky, které jsou poradané
firmou pro vSechny pracovniky se uskuteéiuji kazdy rok. Na takové piednasce jsou

prezentovany vysledky firmy za uplynuly rok a pfedstaveny novinky na nasledujici
obdobi.

Ve firm¢ Partners nejsou workshopy piili§ Casté. Potfeba usporddat workshop vznika
v situacich, kdy firma planuje ovéfit funkEnost néjaké novinky, kterou zatim nechce
implementovat do svého provozu. V takovém piipadé je novy postup zkouSen mensi

skupinou pracovnikii pod odbornym dohledem lektora.

Spole¢nost Partners také nabizi rekvalifikacni kurzy pro své nové pracovniky. Jsou to
specialni kurzy, kdy jsou pracovnici prekvalifikovani na konkrétni praci. Zde to mize byt
zkouska, kterou realizuje CNB, v tomto piipadé je to pojisténi, investice nebo uvéry. CNB
umoznuje zkousku slozit prezencné v Praze anebo distanéni formou. Splnénim této
zkousky ziska pracovnik potiebny certifikat, ktery je podminkou, aby mohl jednat
s klienty samostatné. Tudiz ma poté pracovnik vice svobody a rozSifenou moznost
uplatnéni ve firm¢. Dalo by se tedy fici, ze nékteré pracovniky to mize do jisté miry
motivovat se vice vzdélavat.

Spole¢nost Partners ma 1 své specidlni rozvojové aktivity. Mezi né€ patii
individudly/tréninky a DRF, tedy Dny rozvoje firmy. Individualy funguji na principu
komunikace se zkugen&j$im kolegou, tedy vétsinou nadiizenym. Ugastnici se tak zam&fuji
na detaily nebo dostavaji prostor na vysvétleni nejasnosti, které se vyskytly. Podle

dostupnych informaci funguje lektor na individudly pouze jeden, proto se i

32



v dotaznikovém Setfeni objevilo, zda jsou stim pracovnici ve spolecnosti spokojeni.
Nicméné tento druh rozvoje je ve spolecnosti velmi oblibeny a popularni. DRF jsou
pfedem ptipravené akce, kdy poradci, a pfedev§im manazeti telefonuji lidem, ktefi byli
nékym z firmy doporuceni. Tito doporu€eni lidé ale nejsou potencidlni budouci klienti
spolecnosti. Jsou doporuceni za ucelem spoluprace. Tedy sjedndni schiizky s moznym

spolupracovnikem.

4.2 Dotaznikové Setieni
Dotaznik ¢inil celkem 27 otazek, ovSem zéaviselo na odpovédich respondenti. Pramér
V poctu odpovédi tedy vV kone¢ném vysledku €inil 22,6 otazky. Primérna doba vypliovani
dotazniku na rozvoj a vzdélavani ¢inila bez jedné sekundy pét minut. Cilem je porovnat
skute¢ny stav v organizaci Partners s odpovéd'mi, ktefi vyplnili pracovnici do dotazniku.
Tedy jak funguje vzdélavani a rozvoj ve spolecnosti ve skute¢nosti a nasledné porovnat
s odpovéd'mi z dotaznikového Setieni, jak by si pracovnici ve spole¢nosti Partners prali,

aby vzdélavani fungovalo, jaké konkrétné a jak Casto by jim vyhovovalo.

4.3 Interpretace vysledkii

Otazka ¢. 1: Jste spokojeni se vzdélavanim ve firmé?

Na tuto otazku odpoveédéli vSichni respondenti kladné. 68 % respondentit odpovédélo ano,
to znamena 17 ze vSech dotazanych. Druhou dovédi bylo spise ano, kterou zvolilo osm

respondentt, tedy 32 % vsech dotazanych.

HAno

M Spise ano

Graf 1: Spokojenost se vzdelavanim (viastni zpracovani)
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Otazka €. 2: Jste spokojeni s €etnosti vzdélavani?

Na tuto otdzku odpovédél pouze jeden respondent v negativni smyslu, ktery spiSe neni
s Cetnosti  vzdélavani spokojen. Spise ano odpovédélo 8 respondentii, tedy 32 %.
Nejcastéji  zastoupenou odpoveédi bylo urcit€é ano, kterou takto odpoveédélo 16
respondentli, tzn. 64 %. Dalo by se tedy fici, Ze pracovnici ve firmé Partners jsou

prevazné spokojeni s ¢etnosti vzdélavani ve firme.

M SpiSe ano
Spise ne

W Urcité ano

Graf 2: Spokojenost s Cetnosti vzdeélavani (viastni zpracovani)
Otazka ¢. 3: Uprednostiiujete interni nebo externi vzdélavani?

Tato otazka byla zaméfena na tom, jaké vzdélavani respondentim vyhovuje vice. Zda
interni tedy na béZném pracovisti, ¢i externi, tedy vzdélavani, které se uskute¢fiuje mimo
pracovisté. Dalo by se fici, Ze toto byla rozfazujici otdzka a poté jiz neodpovidali vSichni
respondenti stejné, ale na par obdobnych otazek. Nicméné 16 respondentii odpovédélo, Ze

uptednostnuji interni vzdélavani a devét respondenti upfednostituje externi vzdélavani.

M Externi (mimo
pracovisté)
H Interni (na pracovisti)

Graf 3: Uprednostnéni interniho nebo externiho vzdélavani (vlastni zpracovani)
Otazka €. 4: Jaky typ interniho vzdélavani mate nejradéji?
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Tato otazka byla urena pouze pro skupinu, kterd v piredchozi odpovédi uvedla, Ze ma
radéji interni vzdélavani. Na tuto otdzku odpovidalo 16 respondentli z celkového poctu.
Nejpocetngjsi  skupinou byla odpovéd pracovni porady, kterou odpovédélo sedm
respondentll, tedy 44 %. Ve firmé Partners jsou porady pomérné Castym nastrojem pro
vzdélavani pracovnikil, a tedy i pomérné oblibenym. Nésledn¢ odpovédélo 6 respondentil
coaching a nejmén¢ respondentli odpovédelo instruktaz, kterd ma ve vysledku pouze 19

%.

M Coaching
M Instruktaz

M Pracovni porady

Graf 4: Uprednostnovany typ interniho vzdélavani (vlastni zpracovani)
Otazka €. 5: Jaky typ externiho vzdélavani mate nejradéji?
I tato otazka byla pouze pro respondenty, kteti na otazku €. 3 odpovedéli, Ze upfednostiiuji
externi vzdélavani. V tomto piipadé to byla pomérmné mald skupinka respondentt,
konkrétn¢ devét. Z téchto deviti respondentii upfednostituje jedna tfetina workshop a dvé

tretiny respondentd upiednostnuji prednasku.

MW Pfednaska

W Workshop

Graf 5: Uprednostiiovany typ externiho vzdeélavani (viastni zpracovani)
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Otazka €. 7: Jak Casto uvitate externi vzdélavani?

Dalsi zajimavou otazkou, na kterou odpovidali vSichni respondenti je Castost externiho
vzdélavani. Respondenti nejcastéji volili odpovéd 1x za mésic, a to konkrétné
14 respondentt, tedy 56 %. To znamend, Ze vice jak polovina respondentli by rada jezdila
se externé¢ vzdélavat kazdy mésic. Odpovéd 1x za 3 mésice odpovédélo 20 %
respondentti. Odpovédi 1x za tyden a za 14 dni odpovédélo stejné respondentd, tedy na

kazdou otazku tfi respondenti, coz déla ve vysledku u obou odpovédi 12 %.

W 1x za 14 dni
M 1x za 3 mésice
B 1x za mésic

1x za tyden

Graf 6: Castost externiho vzdélavani (viastni zpracovani)
Otazka ¢. 9: Vyhovuji vam ve Vasi praci individualy?
Tato otazka je zminéna z toho diivodu, Ze na ni navazuji i dalsi, ale zde neni co rozebirat.
VSichni respondenti na otdzku, Jak jim vyhovuji individualy odpovédé€li jednohlasné.

Individualy jim vyhovuji.
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Otazka ¢. 10: Vyhovuje Vam lektor p¥i individualech?

Je zfejmé, ze pracovnikim ve firm¢ Partners individudly vyhovuji, proto bylo predmeét
zjistovani i to, zda jim vyhovuje lektor. Na tuto otdzku zadny z respondentii neodpoveédél,
ze by mu lektor nevyhovoval. Pouze pét respondentt uvedlo, ze by chtéli zkusit zménu
I kdyZ jim dosavadni lektor vyhovuje. OvSem 20 respondenti, coz ¢ini 80 % odpovédi

uvedlo, ze jim lektor vyhovuje a neménili by ho.

M Ano, ale zkusil/a bych
zménu

W Ano, lektora bych
nemeénil/a

Graf 7: Lektor pri individudlech (viastni zpracovani)
Otazka ¢. 11: Koho byste konkrétné uvital/a?

Na tuto otazku odpovidalo pouze pét respondenttl, ktefi v predchozi otdzce odpovedéli, Ze
by uvitali zménu lektora. V grafu je ty zahrnuto pouze danych pét respondentd, ktefi se
otazky ucastnili. Tato otdzka méla otevieny charakter, ovS§em pouze jeden respondent
uvedl konkrétni jméno. Jeden respondent by uvital né€koho externiho, jednoho
respondenta pak nenapadl nikdo konkrétni. Na tuto otazku odpovédéli dva respondenti
v zékladu totozné, ato tedy tak, ze by se jim libilo vice lektort. At uz pro jiné, nové

pristupy k individudlim, tak by respondenti uvitali pestfejsi pristup.
M Externi Skolitel, ktery by se
podélil o svoje zkusenosti

W Konkrétni osoba: Babicka

nikdo konkrétni

M Vice lektord, pro jiné
pristupy

Graf 8: Konkrétni lektor (viastni zpracovani)
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Otazka ¢. 15: Libi se Vam DRF?

Zajimavou otazkou je také to, jak se pracovnikiim libi Dny rozvoje firmy. Odpovédi
respondentll jsou pomérn¢ dosti zajimavé, protoze firma DRF potadda dalo by se fici
pravidelng. AvSak ohlas ohledné¢ Dnil rozvoje firmy neni moc velky nebo pozitivni.
V negativni smyslu odpovédélo 10 respondentll, tedy pét odpoveédélo razantné ne a pét
spiSe ne. Dohromady to tedy vychazi na 40 % negativnich odpovédi. Nejvice respondentl
odpovédélo, ze se jim DRF libi, konkrétné devét. Zbyla Cast respondentti odpovédéla, ze

se jim DRF spiSe libi, coz ¢€ini Sest respondent.

H Ne
H Ano
M Spise ano

Spise ne

Graf 9: Dny rozvoje firmy (viastni zpracovani)
Otazka ¢. 17: Jak jste spokojeni s mimo pracovnimi aktivitami?

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze vSichni az na jednoho pracovnika jsou ve firmé
spokojeni mimo pracovnimi aktivitami. Tedy 12 respondentl je velmi spokojeno a 12 je

jen spokojeno s mimo pracovnimi aktivitami.

Nespokojen/a
m Spokojen/a

H Velmi
spokojen/a

Graf 10: Spokojenost s mimo pracovnimi aktivitami (viastni zpracovani)
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Otazka €. 18: Prispiva vam firma na Vas osobni rozvoj?

Dalsi zajimavou otazkou je, zda firma pfispiva svym pracovnikiim na osobni rozvoj. Je
tedy samoziejmé, ze kazdy povazuje osobni rozvoj néco jiného, ptesto 20 respondentl
uvedlo, Ze jim firma pfispivd na osobni rozvoj, coz ¢ini 80 % z celkové poctu. P&t

respondentt uvedlo, Ze jim firma nepfispiva.

H Ne

HAno

Graf 11: Prispévky na osobni rozvoj (vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 19: Jak vnimate vzdélavani v ramci obchodnich partneri?

Obchodnimi partnery jsou mys$leny piedev§im banky a pojistovny. Na této otazce se
vsichni respondenti jednohlasné shodli. Vzdélavani v ramci obchodnich partnert vnimaji

vSichni pozitivné.

Otazka ¢. 20: Jaké obchodni partnery byste uvitali?

Tato otdzka navazuje na pfedchozi z dotaznikového Setfeni a mé otevieny charakter. Zde
méli respondenti moznost vyjadrit se k tomu, jaké konkrétni obchodni partnefi by uvitali.
Znac¢na cast respondentl napsala, Ze nevi, a to konkrétné osm respondentd, coz ¢ini 32 %.
Nejvice zastoupenou firmou byla Amundi, kterou napsalo pét respondentli. Amundi je
firma poskytujici investi¢ni sluzby se sidlem v Praze. Druhou nejvice zastoupenou firmou
je firma UNIQA, kterou napsali Ctyfi respondenti, coz ¢ini 16 %. Firma UNIQA je
pojiStovna, kterd nabizi riiznorodé pojiSténi a financni produkty pro soby 1 pro firmy.
Ostatni odpovédi od respondent jsou v pomérné¢ malém zastoupeni, které¢ jsou vidét

v grafu.
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B Amundi

| AXA

m Conseq

M Creditas

m Ceskd spofitelna

M Investi¢ni spolecnosti
H Nevim

H UNIQA

W Vsechny

Graf 12: Obchodni partneri (viastni zpracovani)
Otazky ¢. 21: Jaky mate nazor na Skoleni info I a I1?

Tato otdzka méla také otevieny charakter. Na tuto otazku odpovédé€lo v pozitivnim smyslu
14 respondenttl, ktefi sviij ndzor néjak detailné nepopisovali. Tti respondenti odpovédéli,
ze je to perfektni Skoleni pro novacky a zacatek jejich, dalo by se az fici vysnéné prace.
Tti respondenti uvedli, Ze kdyz je toto Skoleni osobni maji na néj velice pozitivni nazor,
ale online formou je moc nenadchlo. Dalsi tfi respondenti uvedli, Ze je na n¢ toto Skoleni
moc dlouhé a maji na néj spiSe negativni nazor. Dva respondenti uvedli, Ze nevi, jaky maji
nazor na Skoleni info I a II. (Toto Skoleni je soucasti pfi pfijeti nového pracovnika).
Otazka €. 24: Jaké je VaSe pohlavi?

Konec dotazniku jiz byl zaméfen pouze na sociodemografické udaje respondentd.
Z dotazniku tak lze vycist, Ze ve spoleCnosti Partners jsou vice zastoupeni muzi, a to
konkrétné ze 72 %, coz &ini 18 pracovnikil. Zen se ve spole¢nosti Partners, tedy konkrétng

na oddéleni, pro které byl tvofen dotaznik pohybuje mén¢, konkrétné sedm, coz zastupuje

28 %.

B Muz

B Zena

Graf 13: Pohlavi (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 25: Jaky je Vas vék?

Respondenti odpovidali i na otdzku, jaky je Vas vék? Respondenti zvolili pouze dvé
veékové kategorie, a to konkrétné prevazujici rozpéti 27—46 let, ktera byla zastoupena z 60
% a takto odpovédélo 15 respondentli. Druhou zminovanou kategorii je 18-26 let, kterou

zvolilo 10 respondentt. Da se tak fici, ze respondenti, ktefi vypliiovali tento dotaznik jsou

spise stfedniho veéku.

m18-26

W 27-46

Graf 14: Vek (vilastni zpracovani)

A4

Otazka ¢. 26: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Predposledni otdazka dotazniku byla zamétfena na nejvyssi dosazené vzdélani. Podle
dostupnych informaci by méli vsichni finan¢ni poradci mit minimaln¢ stfedoSkolské
vzdélani ukoncené maturitni zkouskou. Takovych respondenti bylo nejvice, konkrétné
15, coz je vkoneéném vysledku vysokych 60 %. Druhou pocetngjsi skupinou je
vysokoskolské vzdélani, které ma sedm respondentd, tedy 28 %. Nejméné odpoveézenou

skupinou je vy$$i odborné vzdélani, které maji tii respondenti, tedy v celku 12 %,

W Stredni s maturitou,
véetné nastavby

M Vysokoskolské

Vyssi odborné

Graf 15: Nejvyssi dosazené vzdélani (viastni zpracovani)
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Otazka ¢. 27: Jak dlouho pracujete v organizaci?

Posledni otazkou na respondenty bylo, jak dlouho pracuji v ve firmé Partners. Nejvice
pracuji respondenti ve spolecnosti Partners jeden az tfi roky, konkrétn¢ 10 pracovniki.
Sest respondentl pracuje v Partners tii az pét let. Méné nez jeden rok pracuje ve
spolecnosti Partners pét respondentt. Tti respondenti pracuji ve firmé pét az deset let a

jeden dokonce deset az dvacet let.

H10-20 let
W 1-3 roky
W35 let

W 5-10 let

Graf 16: Nejvyssi dosazené vzdélani (vlastni zpracovdni)

4.4 Zhodnoceni vysledkii, navrhy a doporuceni ke zlepSeni

Predmétem zhodnoceni vysledkd je porovndni systému vzdélavani ve firmé Partners
s dotaznikovym Setfenim. Dotaznik vypliiovala pouze jedna skupina z firmy, kterd ma
25 pracovnikli. Tento dotaznik byl vytvofen specidlné pro danou skupinu lidi ve
spolecnosti.

Ve firm¢& Partners se pracovnici vzdélavaji spiSe pifimo na pracovisti, tedy vyuzivaji
interniho vzdélavani, a to ptiblizné jednou tydné. Z dat ziskanych dotaznikovym Setienim
vyplyva, zZe pracovnici maji skutecné radé€ji interni vzd€lavani, konkrétné ho
upiednostiiuje 64 % pracovnikill. Interni vzdélavani mohou mit pracovnici radéji naptiklad
z divodu toho, Ze neradi cestuji nebo nemaji radi zmény prostiedi. Pii externim
vzdélavani se tak nemusi citit komfortné a vzdélavani nemusi mit takové ucinky, jaké by
mélo mit.

Déle z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze nejoblibenéjSim typem interniho vzdelavani jsou
pracovni porady, které ve firm¢& probihaji kazdy tyden. Ve spolecnosti Partners také
funguji tzv. individudly, chcete-li tréninky, které podle Setieni vSem pracovnikiim
vyhovuji. Individudly, které maji takovou oblibu, jsou ziejmée urCitou jistotou, kterou

pracovnik ve spole¢nosti ma. V ptipad¢ objeveni problému pak pracovnik vi, na koho se
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ma obratit, pfipadné s kym muize problém fesit. Celkem 80 % pracovniki vyhovuje i
lektor individuali. Tento post v daném pusobisti zastava vSak pouze jediny Clovek.
Vedeni spole¢nosti Partners zajimalo, zda pracovnikiim nevadi pfitomnost pouze jednoho
lektora, piipadné¢ zda jsou s danym lektorem spokojeni. Z dotaznikového Setieni
vyplynulo, ze pét pracovnikli by upfednostnilo vyzkouset nového lektora. Za vyhodu
plynouci z vyzkouSeni vice lektorti respondenti povazuji piedevSim piistup k jinym
pfistupim, nazorum a zkuSenostem. Jeden z pracovniku uvedl i konkrétniho lektora,
vtomto piipadé lektorku. Tato lektorka je u Partners zaméstnana jako regionalni
manazerka, zaroveil pisobi jako mentor, kou¢, krizovy manazer a Skolitel a ve firmé
pracuje dva roky. Pozici nového lektora by dle respondentd také mohl zastavat externi
Skolitel.

Dalsi specifickou aktivitou jsou ,,Dny rozvoje firmy*, které jsou v Partners pravidelné.
Ovsem z dotazniku Ize vy¢ist, Ze pracovnici moc spokojeni se Dny rozvoje firmy nejsou.
Lze tici, ze 40 % pracovniki se DRF nelibi.

Pokud jde o doporuceni a navrhy, CO V organizaci zlepsit, urcité by se V piipadé
individualt/tréninkd jednalo o navySeni poctu lektord. Individualy jsou hovory se
zkuSenéjSim kolegou, nebo rizné rady, poptipad€ jsou béhem nich vysvétleny nejasnosti,
které se u pracovnikli objevuji. Je pochopitelné, Ze firma ma pro tuto ¢innost vyhrazené
misto pro jednoho ¢loveka, ktery je manazerem dané skupiny. Je tak dosti pravdépodobné,
ze prave on vi nejvice o pripadnych problémech svych nadtizenych, nebo radach, které by
jim mohli pomoci. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze jsou v tomto ohledu vSichni
pracovnici spokojeni. Z tohoto je mozné vyvodit zavér, Ze lektor dava svym pracovnikiim
opravdu dobré rady. Piesto by par jedinct rado zkusilo zménu. Jiny lektor by vnesl do
téchto aktivit novou energii a mozna 1 rozdilné napady, pohledy a zkuSenosti z praxe,
které by mohly mit pozitivni vliv na vzdélavani pracovnikii. Mohl by to byt lektor najaty z
externi firmy. Takovy lektor by spise mohl dat rady, nebo jeho osobni zkuSenosti. Na
vysvétleni riznych nejasnosti, ptipadné problémd, by se spiSe hodil lektor, ktery by jiz
nekolik let plisobil ve firm¢, a mél tedy obrovské zkuSenosti s rliznymi problémy, které by
urcité umél efektivné fesit, a mohl tak své napady a znalosti piedat svym posluchactim.
V praxi by to mohlo fungovat takovym zplsobem, Ze by standardni individualy vedl
soucasny lektor a extérni lektor by mohl dojizdét naptiklad jednou nebo dvakrat do
mésice. Mohlo by to byt zajimavé, zdbavné a uvolnéné, tudiz by se mohli pracovnici tésit

na rady a piib&hy z praxe a zaroven slySet rizné mysSlenky a rozdilné pohledy na véc.
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Firmé bych ale rozhodné¢ doporucovala, aby si udrzela takovou moznost pro svoje
pracovniky, ktefi mohou diskutovat své problémy a jiné zalezitosti, a citit tak velkou
oporu ze strany manazera. Rozhodn¢ je to jedna z prednosti, kterou nenabizeji vSechny
firmy, a spole¢nost Partners by se tak mohla timto pfistupem pozitivné odlisit od jinych
subjekt. Pfedev§im pro nové pracovniky jsou individudly jistym zachrannym bodem
Vv pfipadé objeveni problémii.

Druhé zlepseni, které by mohlo ve firm¢é Partners nastat, se tykd Dnl rozvoje firmy.
Z dotazniku bylo pomérné ziejmé, ze pracovnici nejsou uplné st’astni, kdyz se musi Dnt
rozvoje firmy Gcastnit. Zkratka nejsou jim tyto aktivity piili§ sympatické. Pracovnici musi
shanét kontakty mezi svymi prateli, rodinou, zkratka zndmymi, ptipadné oslovit ¢lovéka
0 kterém si mysli, Ze by mohl mit zajem. Jde piesné o to, ze dany kontakt by mél mit
zajem o spolupraci s firmou, tedy pfipojit se do tymu firmy a pracovat v ni. K vétsi
spokojenosti pracovnikli by méla firma uvazovat o nahrazeni téchto ¢innosti uplné jinou
skupinou. Mohla by to byt skupina specialné vyskolend, ktera by obvolavala kontakty
napiiklad na zéklad¢ inzeratt. Tedy napiiklad by bylo vhodné nahradit skupinu poradci
personalnim oddé€lenim. Persondlni oddéleni ma spousty znalosti, jak jednat
S potencialnim pracovnikem. Pfipadné by se dalo uvazovat i o zruSeni DRF, které¢ opravdu
nepatii mezi oblibené aktivity z pohledu pracovnikti. Pokud by firma nechtéla tyto dny
zrusit, dalo by se uvazovat o vybéru pracovniku, kteti jsou s DRF spokojeni. Pouze tato

skupina by poté obvolavala kontakty a domlouvala schiizky s potencidlnimi pracovniky.
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Zavér

V soucasné dob€é je vzd¢lavani a rozvoj pracovnikii ve spousté organizaci jeden
z dalezitych faktort. Je to jeden z klicovych pilifti udrzeni konkurence schopnosti firmy
ve stale se ménicim prostiedi a spokojenych pracovnikii v ni. Lidsky kapital je stale jesté
nejcennéjsi, na mnoha pozicich dosud nelze zcela nahradit lidsky faktor robotem nebo
umélou inteligenci. Udrzovani lidského kapitalu je vSak vyzvou, nebot vyzaduje
pravidelné investice do vzdélavani a rozvoje dovednosti pracovniki, aby tito pracovnici
stale ptinaseli hodnoty do organizace. Pracovnici, ktefi jsou ve firmé spokojeni a neustale
dokazi byt tzv. v obraze, jsou mnohdy vice cenéni spole¢nostmi a zaroven i oni sami jsou
se svym vykonem spokojeni a motivovani k dal$imu rozvoji. Finanéni odmény jsou jisté
atraktivni, ale v ptipad¢, Ze se pravidelné nezvysuji, ztraci na atraktivité. V soucasné dobé
funguje nékolik instituci nebo externich lektord, ktefi poskytuji vzdélavani jak
jednotlivetim, tak firmam. Externi osoba pro vzdélavani pfinasi Gplné jiny pohled na
danou problematiku ¢i situaci.

Cilem této studie bylo zhodnotit spokojenost se vzdélavanim a rozvojem pracovniklli ve
spolecnosti Partners z pohledu pracovnik. V rdmci této analyzy bylo provedeno
dotaznikové Setfeni mezi 25 pracovniky firmy Partners. Predmétem analyzy byla
I preference a postoj k internimu a externimu vzdélavani.

Z vysledkt vyplyva, ze vétSina pracovniki preferuje interni vzdélavani, pravdépodobné
z diivodu komfortu a absence potieby cestovat ¢i ménit pracovni prostiedi. Klicovymi
prvky vzdélavani v této spolecnosti jsou pracovni porady a individudly, které maji ve
firm¢ stabilni misto. Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze nécktefi pracovnici by
uvitali rozsifeni nabidky lektori, ktery je momentalné pouze jeden. RozSifeni nabidky

lektorti by tak mohlo pfinést nové pohledy a zkuSenosti do vzdélavani.

Dalsi oblasti Partners jsou Dny rozvoje firmy, které neziskaly Gplné pozitivni ohlasy od
pracovnikll. Dalo by se uvaZzovat o zméné této aktivity, ktera by mohla byt nahrazena
kvalitnim tymem personalniho oddéleni, ¢imz by se zvysila spokojenost pracovniki.

Zavérem lze fici, Ze se podafrilo identifikovat n€kolik kli¢ovych oblasti vzdélavani a
rozvoje pracovniki, které by se ve firm¢ dalo vylepsit. Doporucuje se rozsifeni nabidky
lektorii a zvazit, zda nenahradit Dny rozvoje firmy personalnim oddé€lenim, ptipadné jinou
alternativou. Tato opatfeni by mohla pfispét k efektivngjsimu vzdélavani pracovnikl
a k vétsi spokojenosti. Mohl by tak byt pozitivné ovlivnén celkovy rozvoj a vétsi

prosperita organizace.
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Priloha A: Dotaznikové Setieni

1. Jste spokojeni se vzdélavanim ve firme?

e ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e ne

2. Jste spokojeni s Cetnosti riznych skoleni a vzdélavani?
e UrCité ano
e spiSe ano
e SpiSe ne
e rozhodn¢ ne
3. Upfednostiiujete interni nebo externi vzdélavani?

interni (na pracovisti)
externi (mimo pracoviste)

4. Pokud byla vase odpoved’ interni vzdélavani, tak ktery typ mate nejradéji?

coaching
mentoring
instruktaz
pracovni porady

5. Pokud byla vase odpovéd’ externi vzdélavani, tak ktery typ mate nejradéji?

prednaska
workshop

staz

rekvalifikacni kurzy

6. Pokud byla vase odpovéd’ externi, z jakého diivodu?

mam rad/a zménu
vyhovuje mi jiné, uvolnéné prostredi
jiné

7. Jak Casto uvitate externi vzdélavani?

1x za tyden

1x za 14 dni
1x za mésic

1x za 3 mésice
2x za rok
méng Casto

8. Existuje n¢jaké konkrétni téma, které by vas zajimalo pii externim vzdelavani?

Vypiste prosim

9. Pomahaji, vyhovuji vam ve vasi praci individualy/tréninky?

ano
ne
nevim, nejsem si jist

10. Vyhovuje Vam lektor pii individualech?

ano, lektora bych neménil/a
ano, ale zkusil/a bych zménu
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

e ne, uvital bych n¢koho jiného

Pokud byla vaSe odpovéd ano, ale uvital/a bych zménu nebo ne, uvital bych

neékoho jiného, koho konkrétné?
e Vypiste

Vyhovuji vam dvé skupiny (manazerti a obchodniki) pii trénincich?
e ano

e Ne
Pokud byla Vase odpovéd ne, Pro¢ Vam nevyhovu;ji?
e Vypiste

Pokud byla vaSe odpovéd’ ano, co povazujete za nejpiinosnéjsi?
e zamc¢feni na detaily
e prostor na vysvétleni

e jiné

Libi se vam DRF?
e ano
e spiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

Jak hodnotite firemni kulturu a prostfedi firmy jako celek?
e velmi kladné
e spiSe kladn¢
e spiSe zaporné
e velmi zaporné
Jak jste spokojeni s mimo pracovnimi aktivitami?
e velmi spokojen/a
e spokojen/a
e nespokojen/a
¢ velmi nespokojen/a
Ptispiva vam firma na vas osobni rozvoj?
e ano
e e
Jak vnimate vzdélavani v ramci obchodnich partnerd (banky pojistovny)?
e pozitivné
e negativné
Jaké obchodni partnery byste pfipadné uvitali?
e Vypiste
Jaky mate ndzor na Skoleni info I a I1?
e Vypiste
Jste spokojeni s vedenim firmy?
e ano
® ne, néco bych zménil
Pokud byla vaSe odpovéd’ ne, néco bych zménil. Co by to bylo?
e Vypiste prosim
Jaké je vaSe pohlavi
e Mmuz
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zena
jiné
nechci uvést

25. Jaky je vas vek

18-26
27-46
47-64
65 a vice

26. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

zakladni

sttedni bez maturity/vyucni list
stfedni S maturitou, v€etné nastavby
Vyssi odborné

vysokoskolské

27. Jak dlouho pracujete v organizaci?

mén¢ nez 1 rok
1-3 roky

3-5 let

5-10 let

10-20 let

20 vice
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