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Abstrakt

Diplomova prace je vénovana modernim metodam vzdélavani a rozvoje za-
meéstnancl, jakoZzto ndastroji pro zvysSeni odbornosti, efektivity, zdokonaleni
schopnosti a obecné zvyseni vykonnosti zaméstnancd. Jsou popsany zakladni
metody vzdeélavani, jejich principy a ucely, specifika personalnich agentur v
rdmci této problematiky a konecné i konkrétni pfipad vzdéladvaciho a rozvojo-
vého systému spolecnosti XY. Vysledky prace jsou podepreny analyzou, skla-
dajici se z popisu vzdélavaciho a rozvojového systému, dotaznikového Setrent,
definovani silnych a slabych stranek a praktického ovéreni vybrané moderni
metody vzdeélavani.

Klicova slova

Vzdéladvani, systém vzdélavani, metody vzdéladvani, rozvoj zameéstnanc(, perso-
nalni agentura

Abstract

The diploma thesis is dedicated to modern methods of education and devel-
opment of employees, as a tool for increasing expertise, efficiency, improving
abilities and generally increasing the performance of employees. The diploma
thesis describes the basic methods of education, their principles and purposes,
the specifics of personnel agencies within said problematics and, finally, a spe-
cific case of the educational and development system of company XY. The re-
sults of the work are supported by an analysis consisting of a description of the
educational and development system, a questionnaire survey, defining
strengths and weaknesses and a practical verification of the selected modern
method of education.

Key words

Education, education system, education methods, employee development,
personal agency
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Uvod

Odbornost, zkuSenosti nebo schopnosti zaméstnancd jsou esencidlnimi atri-
buty korporaci, které pfimo a zasadné ovliviuji jejich pozici na trhu. Vinou
mnoha faktord je vyznamnost této vlastnosti firmy v poslednich dekaddach vze-
stupnd, coz pfirozené predstavuje prostor pro rozvoj nastrojd k jejimu zdoko-
naleni. Tato prace se tak zamérfuje na moderni metody vzdélavani a rozvoje za-
meéstnancl, konkrétné v prostredi persondlni agentury.

Tyto procesy maji Siroké spektrum dcinnosti, a to od zvySeni erudice ve firemni
problematice, zvyseni efektivity prace vyukou prace s novymi technologiemi,
az po rozvoj osobnosti (a pratelskych vztahl na pracovisti).

Cilem prace je detailné prozkoumat vzdélavaci a rozvojovy systém zameést-
nancl vybrané persondlni agenture XY a na zdkladé této analyzy urcit mozné
prilezitosti pro zlepseni a predlozit inovativni doporuceni dobfe vyuzitelna
vV praxi.

Co se tyka struktury prace — teoreticka ¢ast se soustfedi na definici rozvoje za-
meéstnancl z pohledu kariéry, obsahuje také podrobny popis vzdélavani za-
meéstnancl a v zavéru této ¢asti je predstavena persondlni agentura se svymi
funkcemi.

V Uvodu praktické &asti diplomové prace je predstavena metodika vyzkumu,
kde jsou prfesné popsané cile, vyzkumné otdzky a vyzkumné metody, které jsou
v praci pouzity. Druha kapitola se poté zaméruje, na konkrétni fizeni vzdélavani
a rozvoje ve vybrané spolecnosti XY. Dalsi kapitola obsahuje dotaznikové Set-
feni s detailem na spokojenost zaméstnancid se systémem vzdélavani a roz-
voje ve spolecnosti. V nasledujici kapitole se prace soustfedi na realizaci
workshopu, v€etné jeho vyhodnoceni a v pfedposledni kapitole jsou identifiko-
vany silné a slabé stranky spolec¢nosti na zakladé dotaznikového Setreni, hloub-
kového rozhovoru i workshopu. Na zakladé vyse zminénych kapitol praktické
¢asti jsou v posledni kapitole navrzena nova rfeSeni a vylepseni vzdélavaciho
arozvojového systému spolecnosti XY.

Autorka prace zvolila téma na zakladé svych preferenci a pracovnich zkuse-
nosti, za kterymi stoji dlouholety vztah k oboru personalistiky. Zvoleni tohoto
tématu tak poklddd za zplsob, jak dale prohloubit své znalosti a potencidlné
se i |[épe uplatnit na pracovnim trhu. Dosdhne-li autorka v praci stanovenych
cilf, praci shledavé jako velmi dobre vyuzitelnou v praxi.

|5



TEORETICKA CAST



1 Celkovy rozvoj zaméstnancii z pohledu
kariéry

Teorie o kariére a jakychkoli rozvojovych aktivitdch pracovnikd je celosvétoveé
rozebirana z rGznych Uhld pohledu (zejména sociologického, psychologického,
a ekonomického) na vysoké Urovni. Je ziejmé, Ze kazda oblast kariéry a jejiho
rozvoje obsahuje mnoho nahled(, vysvétleni, zddvodnéni atd. Historie mana-
zerskych aktivit byla predmétem diskusi a vyzkum( jiz v ddvné dobé, i kdyz se
pfedmétna oblast nenazyvala kariérou ani rozvojem. Témito aktivitami se za-
byva soucasnd doba stdle vice avice, protoze s kariérnim rdstem se poji i nads
styl Zivota. Psychologie i sociologie jsou discipliny, do kterych se vesly jiz v je-
jich zacatcich dvahy a vyroky k tématu kariéra a rozvoj Clovéka. V této casti se
zamérime na vybér definic acitdtd odbornikl v této oblasti fizeni lidskych
zdrojU. (Armstrong, 2002)

1.1 Definovani kariéry a jeji zakladni kritéria

Kariéra je v laické vefejnosti pojimana jako postup zaméstnance v jedné spo-
le¢nosti napt. z pozice délnika na manazera. Tradi¢ni vnéjsi svét ze sociologic-
kého hlediska chape kariéru i jako absolvovani Skoly s vyssim platem. V 70. le-
tech se objevil dalsi novy pohled na vnimani kariéry. Kariéra jako subjektivni
vnimani postojt ¢lovéka a jeho osobni zkuSenosti a osobni rdst. (Bartak, 2011)

Tento postoj ma také povést pro své negativni chapani. Kariérista je hanlivy vy-
raz oznacujici nékoho, kdo obétuje veskerou svou praci a vétsinu svého osob-
niho Usili profesionalnimu rozvoji, a pfitom vyuzivd nékteré vyhody pozice,
které hodld dosahnout. (Armstrong, 2002)

Bélohlavek (1994) pojednédva o kariéfe jako o Zivotni cesté a poznamenava, ze
konkrétni problémy s kariérou se objevuji v rliznych obdobich zivota. V pfiprav-
ném obdobijde o vybér profesiondla. V této dobé se mUze vytvofit redlny obraz
profesionala, ktery ovlivni osobni adaptaci. Na zacatku své kariéry maji mladi
lidé problémy prizpUsobit se zaméstnani, které vyzaduje strategie a doved-
nosti, které ve Skole nejsou dostupné. Tzv. kariérni platd, jakési zpomaleni
a ukonceni kariéry, nastava vétsinou mezi 30. a 40. rokem. Ve stafi zivot souvi-
sejici s ddchodem ¢asto ztraci smysl. (Bélohlavek, 1994)

Zasadou mUze byt ndbor potencidlnich vysoce vykonnych pracovnik(, ktefi by
mohli vynikat ve své soucasné préaci, a odpovidajicim zplsobem je odmériovat.
Pokud jsou opravdu dobfi, povysi je a firma dostane, co chce. (Armstrong, 1999)
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Bélohldvek (1994) definuje kariérni standardy nasledujicim zplsobem:

e pozice, postaveni v organizaci;

e hodnost (napf.varmadeé);

e rozsah pravomoci;

e finandni ohodnocen;

e pocet podfizenych;

e symboly (osobni auta, vybaveni kancelare);
e rozsah spravovaného majetku;

e sebeuspokojent.

1.2 Dynamika kariéry

Vzhledem k tomu, Ze pracovnici maji rdznou hierarchii hodnot, dochdazi ke zmé-
ndm pracovniho mista, zaméstnavatele apod. Armstrong (2011) tvrdi, Ze dyna-
mika kariéry se tykd postupného vyvoje kariéry zaméstnanc( v organizaci, kdy
dle jeho ndzoru by planovanikariéry mélo byt zaloZzeno na pochopenidynamiky
kariéry. Vyvoj kariéry Ize rozdé&lit na tfi faze: expanze, formovani a upevnéni
a zréni. (Armstrong, 2011)

Podle Bélohlavka (1994) existuje v kariérnim vyvoji jedince nékolik Zivotnich
etap, které se vyrazné lisi povahou problému:

e Pfipravné obdobi — obdobi od détstvi a Skoly do ndstupu do prvniho za-
meéstnani. Diky moznosti si vytvofit redlny obraz o konkrétni profesi, kte-
rou vidél u svych rodi¢d a vi, co presné ho ceka.

e Zaclatek kariéry — vcetné obdobi od prvniho startu do cca 35 let. Toto
obdobije pro ¢lovéka z pohledu kariéry velice dllezité. Prvni financni za-
bezpeceni po nejistych zacatcich, velky pocit samostatnosti, ale i stfed
mezivyuzivanim ziskanych znalostia moznosti tyto znalosti opravdu vy-
uzivat v redlném Zivoté.

e Starsivék — obdobi, kde se po upadnuti pruznosti a energie z pracovnik{
stavaji mentofi pomahajici mladym lidem. ,Druha kariéra" je obdobim
Zivota Clovéka, kdy se manazer stava zralym clovékem a ma nejvétsi
predpoklady vénovat nejvice ¢asu svému rozvoji i kariéfe.

1.3 Vymezeni strategického Fizeni lidskych zdroju

Lidské zdroje se povazuji za nejcennéjsi material a klic¢ovou oblast kazdé orga-
nizace, kterym je nutno vénovat stdle vétsi pozornost. Charakteristika pojmu
lidsky zdroj” je definovéna jako hnaci sila a ur&ity zpdsob investice. Rizenf lid-
skych zdroj0 se povazuje za strategicky orientovany pfistup k chovani organi-
zaci, kterd ocenuje pracovni kapital zejména zhlediska kolektivniho, ale
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i individualniho pfistupu, diky kterému se pIni podnikové cile. Definice systému
fizeni lidskych zdrojd se vyvinula z rGznych myslenkovych smérQ a podrobnéji
se popisuje jako filozofie v fizeni lidi jako zdmérna predpoklddand metodika.
Rizenf lidskych zdrojd se povazuje za elasticky pojem. (Price, 2011)

Strategické Fizeni organizace je navazano na stanovené strategie lidskych
zdrojl a dba na dosazeni konkurencni vyhody a cill organizace. Samotné fizeni
lidskych zdrojd se musi vzdy opirat o dva zdkladni cile — efektivné a optiméainé
pristupovat k vysledkdm a pfizpldsobit fungovani podniku k potfebdm zameést-
nancl. Mezi dil¢i urcujici okruhy se fadi zajistovani, fizeni a rozvoj lidského ka-
pitdlu, ocenovani a odménovani pracovnikl, usmérfnovani a vytvareni zameést-
naneckych vztahd. (Armstrong, 2002)

Podle autora Vodaka a Kucharcikové (2011) je typickym obecnym a dobfe defi-
novanym cilem: ,..umistit spravné lidi na spravna mista”. V praxi to zahrnuje
identifikaci organizacnich pfilezitosti a dikladnd manazerskd rozhodnuti.

1.4 Personalni management a fizeni lidskych zdroji

Koubek (2000) chape rozdil ve sméru a zamérfeni rozhodovani mezi personal-
nim fizenim a fizenim lidskych zdrojd. Vyznam personalniho managementu vy-
chéazi ze strategickych priorit a koncepci. Podstatou personalniho fizeni je vy-
tvorit efektivni rémec v oblasti fyzické a systémové bezpecnosti vsech perso-
nalnich ¢innosti v organizaci.

Je dllezité mit na paméti, ze zaméstnanci by v organizaci méli byt brani jako
jedna z nejvétsich investic vlbec, protoze fungovani spolecnosti se odviji
od vykonnosti a motivovanosti zaméstnancul. (Sathe, 2010)

Rizenf lidskych zdrojd Uzce souvisi s metodami vzd&lavani, protoZze pokud vni-
mame fizeni lidskych zdrojd jako strategicky proces, pri kterém se organizace
soustrfedi na lidsky kapitél, tak se spole¢nost zajima i o motivaci a rozvoj svych
zaméstnancl pro budouci fungovani spolecnosti. Je na spole¢nosti, jak se
k rozvoji a vzdéladvani zaméstnancl postavi, ale je ddlezité, aby spolecnost své
zaméstnance v rdmci Fizenf lidskych zdroj& déle rozvijela. (Sikyf, Tomegkova
a Chmielova Dalajkova, 2022)
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2 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancd je klicovou ¢innosti v rdmci fizeni lidskych zdroj0. Zvy-
Sovani kvalifikace zaméstnancl podporuje dosahovani firemnich cill a zaroven
pomahéa organizaci efektivnéji fungovat. Podle Hronika (2007) je vzdélavani
arozvoj neustaly proces, ktery poméaha pracovniklm poddavat vykony na vysoké
Urovni. Diky Skolenfi a rozvoji se dovednosti pracovnikd potfebné k vykonu ¢&in-
nosti neustale zlepsuji. Vzdélavaci proces je narocny, a proto by mél byt pre-
dem pfipraven ve formé vzdélavaciho pldnu, veden a fizen edukacnim specia-
listou.

Mit znalosti a dovednosti je potfebné k efektivnimu vykonu prace nyni i v bu-
doucnu. Vzdélavani a rozvoj napomahaji aktualizovat odborné znalosti a zvy-
Sovat spokojenost s praci. Vzdéldvanim, rozvojem a podporou osobniho rdstu
zaméstnancl se organizace podili na zvysSovani kvality vyroby, zefektiviiovani
vnitfnich procesU a rozvoji celé organizace. (Farashahli a Tajennin, 2018)

To je presné ddvod, proc se vzdéladvani v organizaci stdva ddlezitym faktorem
pfi zlepSovani konkurenceschopnosti organizace. Vize, poslani, cile, filozofie,
kultura a zdsady fizeni lidskych zdrojd organizace jsou zdkladem procesu Sko-
leni a rozvoje zaméstnanct. (Vodak a Kucharcikova, 2011)

Vzdélavani zaméstnancd je podle Lochmannové (2016) lidska ¢innost, kterd za-
hrnuje:

e Prohlubovani pracovnich dovednosti.

e ZlepSovani dostupnosti zaméstnanca.

e Proces rekvalifikace v organizaci.

e Pfizplsobovani pracovnich dovednosti novych zaméstnancid specific-
kym pozadavkdm pracovisté.

e Pracovnidovednosti a formovani osobnosti zaméstnancy.

Skoleni a rozvoj je dilezity proces, ktery zajistuje, Ze organizace ma vzdélané,
kvalifikované a angaZzované zameéstnance, které potfebuje k efektivnimu fun-
govani.Tento proces pomdaha zaméstnancdm ziskat nové dovednosti prostred-
nictvim praktickych zkusenosti, Skolicich program a dalSich vzdélavacich akti-
vit. Zakladnimi slozkami vzdélavani zaméstnancCl jsou uceni, rozvoj, Skolenf
a samotné vzdeélavani. UCeni je popisovano jako proces, kterym clovék ziskava
nové znalosti, dovednosti, chovani a postoje. Rozvoj prfedstavuje rozsifovani
schopnosti a potencidlu ¢lovéka. (Armstrong a Taylor, 2015)

Na rozdil od uceni je Skoleni definovdno jako systematické uplatiovani pro-
cesu, ktery pomaha Clovéku rozvijet znalosti a dovednosti potfebné k efektiv-
nimu vykonu prace. Vzdélani pomaha clovéku rozvijet znalosti, hodnoty
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a porozumeéni potfebné ve vsech aspektech Zivota, nejen dovednosti souvise-
jici s nékterymi konkrétnimi oblastmi. Hlavnim cilem vzdéladvani zaméstnanc(
je vytvaret, prohlubovat arozvijet dovednosti aznalosti zaméstnancd, rele-
vantni k vykondvané praci a pozadovanému vykonu. Vzdélavani usnadnuje za-
méstnancdm fizeni nadchéazejicich zmén v organizaci. (Tschohl, 2010)

Koubek (2015) tvrdi, ze pokud jde o utvareni pracovni schopnosti lidi, vzdéla-
vani se déli na tfi domény — vSeobecné vzdélavani, odborné vzdélavani a dalsi
vyvoj. Vseobecné vzdélani zahrnuje zakladni a vSeobecné znalosti potfebné
k formovani vSech oblasti Zivota. Obor odborného vzdélavani predstavuje pro-
ces pfipravy na povolania ziskdvani specifickych znalosti a kompetenci potfeb-
nych kvykonu zaméstnani. Treti oblasti vzdélavani je oblast dalsiho rozvoje,
v rdmci kterého si ¢lovék rozsifuje své znalosti a schopnosti.

Existuje tedy nékolik ddvodU, proc je pro organizaci dllezité vénovat se vzdé-
ldvani svych zaméstnancl. Mezi nejhlavnéjsi dlvody patfi napfiklad neustalé
objevovani novych informaci a poznatk(, vznik novych technologii, zména
technologii v organizacich, ataké ménici se lidské potfeby, které zapficinuji
zmény na trhu vyrobk( a sluzeb. Dalsimi dGvody mohou byt ¢asté organizacni
zmeény, globalizace ainternacionalizace, potfeba snizovat ndklady a zvysena
potfeba vzdélavat se. Zaméstnanci pomahaji organizacim zlepsit jejich povést
a usnadnuji proces ziskavani a udrzeni zaméstnancd. (Koubek, 2015)

Na vzdéldvani zaméstnancld je pamatovdno i v ustanoveni § 227 zakona
¢.262/2006 Sb., zdkoniku prace, ve znéni pozdéjsich prepisd, dle kterého od-
borny rozvoj zaméstnancl zahrnuje primarné zaskoleni a zauceni, odbornou
praxi absolvent( Skol, prohlubovani kvalifikace a zvysSovani kvalifikace.

Vzdéldvani zaméstnancld v budoucnosti je velkou otdzkou, nad kterou by se
meéla zamyslet kazdd moderni spolecnost kterd by méla. V soucasnosti je na
pracovnim trhu jasné vidét, ze pracujici vrstva spole¢nosti starne, proto je dd-
lezité se tomuto faktu pfizplsobovat. Spis dfive, nez pozdéji bude nutno se
soustredit na praci s lidskym kapitalem jesté vic, nez tomu bylo doted. Pocet
kvalifikovanych lidi na trhu prace se bude zmensSovat vlivem starnuti celé po-
pulace. Nastupem novych generaci na trh prace bude zpdsobeno, Ze se spolec-
nosti budou muset prizpUsobit jejich tempu a poZzadavkdm, které budou roz-
dilné od toho, na co byly spole¢nosti zvyklé. (Sikyf, Tome&kova a Chmielova Da-
lajkova, 2022)
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2.1 Systematické vzdélavani zaméstnancii

Nejefektivnéjsim zplsobem vzdéldvani v organizaci je systematické vzdéla-
vani zaméstnanc(. Tento pfistup predstavuje cyklus zalozeny na principech fi-
remnivzdélavaci politiky, sledujici stanovené cile firemni strategie a vychazejici
z organizacnich ainstitucionalnich predpokladd vzdéldvani. Dale je uvadéno,
Ze pro organizace je velmi dUlezité vytvofit zakladni pfedpoklady a podminky
pro realizaci systém0 vzdélavani zaméstnancd, které v kone¢ném disledku
jsou predpokladem Uspéchu celého procesu. Systematické vzdélavani zameést-
nancl a tvorba vzdélavacich konceptd prindsi organizaci mnoho vyhod. (Vodak
a Kucharcikova, 2011)

Hlavnim cilem systematického vzdélavanije pfipravit zaméstnance tak, aby byli
schopni zvysit svou vykonnost, ¢imz se zvySi konkurenceschopnost a prospe-
rita organizace a mira spInéni cild podnikové strategie. (Vodak a Kucharcikova,
2011)

Systematické vzdéldvani zaméstnancd ma mnoho prednosti (Bartorikova,
2010):

e Dodava organizaci radné pripravené pracovniky bez naro¢ného vyhle-
davani na trhu prace.

e ZlepSuje znalosti, kvalifikaci i osobnost pracovnika.

e Pomdha zlepsSovat pracovni vykon, produktivitu prace i kvalitu produktd.

e ZvySuje image organizace na trhu prace.

e ZvySuje motivaci zaméstnancd.

e Pomaha zlepSovat pracovni i mezilidské vztahy.

Cyklus Skoleni systému zaméstnancUl je zalozen na ¢tyfech fazich (Vodak a Ku-
charcikova, 2011):

e identifikace vzdélavacich potreb;

e pldnovani vzdélavani;

e realizace vzdélavani;

e vyhodnocovanivysledkd vzdélavani.

2.1.1 Identifikace vzdélavacich potieb zaméstnancii

Bartonkova (2010) definuje vzdélavaci potfeby jako rozdil mezi aktudlnimi zna-
lostmi, schopnostmi a vykonnosti zaméstnance a poZzadavky ¢i standardy kon-
krétniho pracovisté. Prvni faze cyklu systematického vzdélavani zaméstnanc(
spocivd ve shromazdovani informaci o aktudlnim stavu znalosti a schopnosti
zaméstnancy, o vykonnosti jednotlivcd, tymd a samotné organizace. Zahrnuje
také srovnavani zjisténych Gdajl s pozadovanou Urovni. Vysledkem této faze je
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zjisténi mezer ve vykonnosti, které Ize eliminovat nebo odstranit prostfednic-
tvim vzdélavani. Rozdil mezi pozadovanou a soucasnou vykonnosti se nazyva
tzv. vykonnostni mezera.

Podle Armstronga a Tylora (2015) je dilezité identifikovat a analyzovat poZa-
davky. Vzdélavani je nejen na organizacni Urovni, ale i na skupinové a individu-
alni Urovni a ndsledné rozhoduje o U&elu vzdélavaci innosti.

Etapa zjistovani vzdélavacich potfeb se déli do tfi fazi (Vodak a Kucharcikova,
2011):

e Faze 1 - zahrnuje analyzu firemnich cild, firemni kultury a sledovani cel-
kové strategie organizace. Ukolem prvni faze je identifikovat propast
mezi pozadovanym vykonem a dosazenym vykonem a navrhnout zpd-
soby, jak tuto vykonnostni mezeru zacelit.

e Faze 2 — zahrnuje rozbor Ukold, znalosti, kompetenci a ¢innosti zameést-
nance. Potrebné informace lze ziskat z popisu prace ajeji specifikace.
Vysledkem analyzy jsou informace o potencialnich vzdélavacich potfe-
bach.

e Faze 3 — zaméFfuje se na analyzu lidi, zejména osobnich charakteristik
jednotlivcd ve srovndni s pozadavky organizace. Zdrojem dat mohou
byt zdznamy o hodnoceni zaméstnancd, vzdélani, kvalifikace, Skolenf
apod.

Pri zjistovani vzdélavacich potfeb zaméstnancl je mozné se opirat predevsim
o (Koubek, 2011):

e Proces ziskdvani avybéru pracovnikl — poznatky o znalostech ucha-
zec(.

e ZkuSenosti zadaptacniho procesu zameéstnancda.

e Informace plynouci z hodnoceni zaméstnanca.

e Podnikovy plan.

e Zmény tykajici se zaméstnancl spolecnosti.

e Informace o prodeji, spokojenosti zdkaznik( nebo stiznostech.

2.1.2 Planovani vzdélavani zaméstnancu

Dalsi fazi cyklu vzdélavani zaméstnancd je vypracovani planu vzdéladvani. Tato
faze souvisi s celkovou firemni a vzdélavaci strategii v€etné porovnani identifi-
kovanych vzdélavacich potfeb s pravdépodobnosti organizace takové potreby
pokryt. (Wilson, 2013)

Podle Lochmannové (2016) by planovani vzdélavani pracovnikl mélo vychazet
ze strategie rozvoje organizace, hodnoceni zaméstnancd, a také z rozhovor(
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mezi vrcholovym vedenim a samotnymi zameéstnanci o potfebach zvysovani
jejich kvalifikace. Plan vzdélavani zahrnuje cil vzdélavani, cilovou skupinu za-
meéstnancl, metody vzdéldvani, instituci zabezpecujici vzdélavani, lektora
vzdélavani, misto a ¢as vzdeélavani.

DUleZitou soucasti planu vzdéladvani jsou pozadavky na materidlni a technické
vybaveni a sluzby souvisejici se vzdélavanim, metody vyhodnocovani vysledkd
vzdélavani a také naklady na vzdélavani. Proces tvorby planu vzdélavani pro-
bihd v nékolika fazich (Vodak a Kucharcikova, 2011):

e Pfipravnd faze — zaméruje se na specifikaci potreb, analyzu Gcastnik{
a vymezeni cild vzdélavani. Stanovené cile mohou slouzit jako méfitko
dosazenych vysledkd.

e Realizadni faze — zahrnuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdéla-
vaciho projektu a vlastni realizaci Ukoll. V této fazi budou stanoveny
zpUsoby vzdélavani. Prvnim krokem v implementacni fazi je identifikace
vhodnych technik Skoleni a rozvoje zaméstnanec.

e Konelnou fazi tvorby vzdélavaciho planu je zlepsovani, kde je hodno-
ceno pladnovanivzdélavani na zédkladé stanovenych cild.

Kazdy vzdélavaci program, je-li spravné formulovan, by mél odpovédét na na-
sledujici otdzky (Dédina a Cejthamr, 2005):

e Jaké vzdélani by mélo byt poskytovano?
e Kdo se bude vzdélavat?

e Jakou metodou?

e Kdo bude poskytovat vzdélani?

e Kdy akde probéhne skoleni?

e Jaké jsou naklady na vzdélavani?

e Jak se hodnoti vysledky vzdélavani?

2.1.3 Realizace vzdélavani zaméstnancu

Treti etapa systematického vzdélavani neboli realizace vzdélavani predstavuje
pfipravu a organizaci konkrétnich vzdélavacich aktivit a také zahajeni vzdéla-
vani. Prvnim krokem realizace vzdélavani je zvoleni lektora, mista a ¢asu vzdé-
lavani. Je ddlezité zajistit potfebné materidini a technické vybaveni. Ddle se
v této fazi dohaduji podminky realizace vzdélavani, informuje se cilova skupina,
vybira se vhodna metoda hodnoceni vzdélavani a urci se naklady na vzdéla-
vani. (Pauknerova, 2006)

Vodak a Kucharcikova (2011) ve svém dile uvadeéji, ze faze realizace vzdélavani
se skldda z nezbytnych prvkd jako jsou cil, program, motivace, metody, Ucast-
nici a lektofi. Pfed zahdjenim vzdélavaci akce je dllezité zaméstnance pripravit.
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Mezi zdkladni informace, které by jim mély byt poskytnuty, patfi datum, ¢as za-
hajeni a misto konani vzdélavaci akce, cil a téma akce, aktivity pfed akci, infor-
mace o lektorovi i jiné kontaktni osobé, a také o zplsobu ubytovani, dopravy
a Uhrady.

2.1.4Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani zaméstnanci

Hodnoceni vysledkd vzdéladvani je komplexni proces, ktery pomaha urdit cel-
kové pfinosy a naklady vzdélavacich aktivit. V této fazi se posuzuje, zda jsou
napliovany zjisténé vzdélavaci potfeby a zda je vzdélavaci aktivita ekonomicky
pfinosnd, ¢ skodlivd (Bartorikova, 2010). Tato faze také poméaha identifikovat
oblasti, které vyzaduji zménu, aby bylo vzdélavani efektivnéjsi. Jak tvrdi Ar-
mstrong a Taylor (2016), jde o zpUsob porovnavani stanovenych cild s dosaze-
nymi vysledky, aby se zjistilo, do jaké miry je dana vzdélavaci aktivita efektivni
a zda se ji dafi dosahovat cile.

Koubek (2015) uvadi, Ze béznym problémem této faze je stanoveni kritérii hod-
noceni. Kvalifikace a vzdélanijako kvalitativni charakteristiky jsou velmi obtizné
meéfitelné ajejich rozsah zmény nelze pfimo zjistit. S timto tvrzenim souhlasi
i Armstrong (2016) ktery uvadi, Ze nespravné stanovené vysledky se mohou ne-
pfimo a pozdéji vchovani zaméstnancl. Efektivitu vzdéldvaciho procesu je
mozné posuzovat na zakladé ¢tyf kritérii (Koubek, 2015):

e Ziskdni novych dovednosti — mize se jednat o ovéreni schopnosti sa-
mostatné plnit urcity ukol nebo spravné vyresit urcity problém.

e Zména pracovniho chovani Ucastnikl — predstavuje pouzivani ziskané
schopnosti v praxi. Jde o ovéreni, zda ucastnik vzdélavaci akce nové
schopnosti opravdu vyuziva.

e Pracovni vysledky — jsou méreny vykonovymi ukazateli (produktivita
prace, kvalita produkce, objem prodeje, ziskani novych zdkaznikl atd.).

e Financnirentabilita — je definovana jako pomér mezi zlepSenim vykono-
vych ukazatel( a vydaji na vzdélavaci aktivity.

JelikoZ je hodnoceni vysledk(l vzdéldvani pomérné komplikované, organizace
by mu meély vénovat dostatecnou pozornost. Tato etapa nejen Zze ukoncuje
vzdélavaci proces, ale zaroven je podkladem pro identifikaci potfeb vzdélavani
v ramci zahdjeni dal$iho vzdélavaciho procesu. (Koubek, 2015)
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2.2 Metody vzdélavani

Jakjiz bylo zminéno, v rdmci planovaci faze systematického vzdélavanije tfeba
zvolit vhodnou metodu vzdélavani. Metody vzdélavani predstavuji vyznamny
nastroj, ktery pomaha zajistovat samotny vzdélavaci proces. Volba vhodné me-
tody vychazi z potfeb a pozadavk( organizace a ovliviiuje ji nékolik faktord jako
je vék zameéstnancd, jejich pocet, soucasnd a budouci Uroven znalosti i jejich
soucasna pracovni pozice. (Veteska, 2013)

Vhodné skolici metody poméhaji zaméstnancim aplikovat ziskané dovednosti
tak, aby bylo dosazeno zamyslenych vysledk(. Validita se posuzuje na zakladé
vzdélavacich potreb, cilG vzdélavani, cilovych skupin Uc¢astnikl nebo organizac-
nich predpoklad( vzdélavani. Pro G¢innost je nutné sledovat dodrZzovani trénin-
kovych programd a vyhodnocovani vysledkd. Hronik (2007) rozdéluje trénin-
kové metody do dvou Sirokych kategorii — tréninkové metody na pracovisti
a metody tréninku mimo pracovisté. Pro dosazeni nejlepsich vysledk( se dopo-
ruc¢uje jednotlivé metody kombinovat. (Veteska, 2016)

Existuje vice nez jeden univerzalni pfistup ke vzdélavani. Nékteré metody se
pouzivaji k pfedavani novych znalosti a dovednosti, zatimco jiné se pouzivaji

vvvvvv

volbu metod vzdélavani patfi (Bartorikova, 2010):

e Charakter cilG vzdélavani — stanoveni, zda organizaci jde o ziskdni zna-
losti a zaroven i o jejich aplikaci v praxi.

e Charakter obsahu vzdélavaciho procesu

e Charakter didaktické formy — pfimy kontakt lektora umoznuje vyuzivat
rizné metody vzdélavani.

e Predbézné znalosti o sloZzeni Ucastnikl vzdéladvaci akce — napt. zda jsou
Ucastnici pfipraveni pracovat a vzdélavat se vtymech

e Stupen aktivizace Ucastnikl — jakou aktivizaci umozfiuje urcitd metoda.

e Etapy edukacniho procesu — voli se vhodnd metoda na zakladé etapy
procesu.

e Rytmus —je dobré udrzet pozornost Gcastnikd béhem vzdéldvaciho pro-
cesu volbou rlznych vzdéldvacich metod.

e Ramcové podminky — je dllezité zvazit, zda je ¢as na vybér narocnéjsi
vzdélavaci metody, nebo zda je dostatek prostoru urcitou metodu pou-
Zit.

e Pripravenost a profesionalita lektora — lektor by mél co nejlépe znat me-
todu, kterou vyucuje.

Jak jiz bylo zminéno, metody délime dle mista vyuky na metody na pracovisti
a Mimo pracoviste.
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2.2.1 Metody vzdélavani na pracovisti

Metody vzdélavani na pracovisti je mozné definovat jako metody, které vyuzi-
vaji dané pracovisté zameéstnance ¢i skupiny zaméstnancCl k vzdélavani. Diky
nasledujicim metodédm je zajisténa individualita jednotlivych zaméstnanc(
v jejich vykonu prace (SikyF, 2016; Folwarczna, 2010; Koubek, 2015):

e Asistovani — tato metoda spociva v pridéleni vySkoleného zaméstnance
ke zkuSenému Skoliteli, ktery mu pomaha plnit svéfené ukoly a ucit se
pracovni postupy. Vyskoleni zaméstnanci se tak uci vykonavat urcitou
praci samostatné.

e Koucdovani — Ize definovat jako usmérfiovani a kontrolu vykonu zamést-
nance pod vedenim kouce. Cilem této metody je nasmérovat Skoleného
zameéstnance k samostatnosti pfi osvojovani si novych znalosti a schop-
nosti potfebnych k provadéni urcité pracovni ¢innosti.

e Mentoring — predstavuje podobnou metodu jako koucovani, avSak pfi
mentoringu se iniciativa a odpovédnost prendsi na skoleného zameést-
nance.

e Povéreni Ukolem — lektor zadd jednotlivym zaméstnancOm urcity typ
Ukolu, ktery musi vdaném casovém rozmezi splnit a ndsledné je tento
Ukol a jeho spravnost provedeni zkontrolovana.

e Counselling —Jedna z novéjsich metod vzdélavani, kde skoleny zamést-
nance ma moznost se zapojit do koliciho procesu. Skolitel se zapojuje
pomoci konzultovani a feseni problematickych situaci. Velikd ¢asova na-
ro¢nost této metody mUze zpUsobovat zanedbani plvodni pracovni
agendy Skolitele.

e Rotace prace — tato metoda ma nékolik r@znych vyuziti. Priméarné se
tento druh vzdélavani pouziva v programech pro absolventy, kdy kazdy
ze studentd dostane mozZnost si vyzkousSet vétSi mnoZstvi pozic v dané
spolecnosti. Podstatné vyuZiti také nalezneme pro manudlni jedno-
tvarné pracovni pozice. Zaméstnanci na téchto pozicich se pak toci
a mohou tak vykondvat vétsi mnozstvi rGznych pracovnich aktivit.

Na zavér této podkapitoly jsou zminény vyhody a nevyhody metod vzdélavani
na pracovisti. Mezi vyhody lze zafadit (Koubek, 2015):

e Financ¢né jednoduché, protoZe skoleni na pracovisti je relativné levné,
ale mohou nastat pfipady, kdy je pracovni vykon Skolitele snizen Skole-
nim jiného zaméstnance.

e Personalizace, protoze tréninkovy proces mize byt pfizplsoben doved-
nostem skoleného.

e Zaméstnancirychleji ziskavaji nové praktické zkuSenosti a znalosti.

e Vzdélavani probihd za specifickych podminek spole¢nosti.
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Nevyhody téchto metod jsou (Koubek, 2015):

e Spolecnosti nemaji vzdy kompetentni skolitele.
e Casto nezajisti neruseny vzdé&lavaci proces.
e Obtizny vybér skolitell kvili pracovnimu vytizeni.

2.2.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody vzdélavani mimo pracovisté zahrnuji metody, které jsou ¢asto realizo-
vany ve zvlastnich zafizenich, na vyvojovych pracovistich nebo v zafizenich
predvadéjicich novou techniku. Da se fict, Ze se jedna o metody vyuzivané
k hromadnému vzdélavani Gcastnikd. (SikyF, 2016)

Mezi metody vzdé&lavani mimo pracoviété se fadi nasledujici (SikyF, 2016; Kou-
bek, 2015; Fotr, 2010):

e Predndska — vzdéladvani zaméstnancd je realizovano formou vykladu
Skolitele mimo pracovisté. Prostfednictvim této metody Skolitel snadno
prodd své znalosti a schopnosti zaméstnancdm. Prednéska vsak pred-
stavuje jednostranny vyklad, ktery snizuje motivaci zameéstnanc( osvo-
jovat si nové dovednosti a znalosti.

e Semindf — vzdélavani spociva ve vykladu Skolitele a nasledné diskusi
mezi nim a ostatnimi Ucastniky seminare. Tato metoda pomaha zvyso-
vat motivaci zaméstnanc( osvojovat si nové znalosti.

e Demonstrovadni — zaméstnancim skolitel ukazuje urcity pracovni po-
stup ve skutecnych nebo i v modelovych pracovnich podminkach.

e Pfipadova studie — predstavuje vytvofeni modelového nebo redlného
problému, na ktery zaméstnanci spolecné hledaji mozné reSeni. Pfipa-
dova studie pomaha rozvijet mysleni zaméstnancd a podporuje praci
v tymu.

e Qutdoorové aktivity — jedna se o vzdélavani formou sportovnich aktivit.
Prostfednictvim této metody vzdélavani si zaméstnanci rozvijeji své pfi-
rozené schopnosti (rozhodovat, realizovat, planovat, komunikovat atd.),
které pozdéji uplatiuji pfi vykonu urcité prace a pfi dosahovani pozado-
vaného vykonu.

e Hrani roli — pfi této vzdélavaci technice maji Ucastnici za Ukol projevit
hravost a samostatnost. Skoleni pracovnici dostanou role, podle kterych
se pak musi chovat. Dochazi k modelovym situacim, kde si mohou za-
meéstnanci vyzkouset stavy, které mohou nastat v jejich pracovnim Zzi-
vot&. Casto se tato metoda pouzivd pro ziskdvani socidlnich viastnosti
vedoucich pracovnika.

e Workshop — vzdélavaci metoda, pfi které je mozné fesit pfipadové stu-
die ve skupiné nebo jako jednotlivec. Soucasti workshopu byvaji i dalsi
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techniky vzdélavani. Na workshop mizeme nahlizet jako na vzdélavaci
program, ktery ma Ucastniky vystavit redlnym situacim a naucit je prak-
tické dovednosti a znalosti, které jsou pro né potom vyuZitelné v realné
praxi. U¢astnici dostanou pfileZitost si vyzkouget nabyté dovednosti a je
pro né potom jednodussi tyto znalosti pouzivat v rdmci své prace. té-
mata workshopu mohou byt velice rliznoroda. M({zZe se jednat o socidlni
dovednosti, ale i o odborné znalosti.

e Brainstorming — kratka a icelnd vzdélavaci metoda, diky které je mozné
naleznout reseni problém0{ béhem kratkého c¢asového Useku. VSichni
Ucastnici se dostanou ke slovu a kazdy ma prostor vyjadfit své myslenky
a obavy.

.Vyhodami vzdélavani mimo pracovisté jsou (Koubek, 2011):

e Vzdélavaci aktivity jsou vedeny odborniky.
o Uc&astnici si osvojuji aktudlni znalosti a dovednosti.
e Tyto metody pfinaseji do organizace nové pfistupy a myslenky.

Mezi nevyhody se naopak fadi (Koubek, 2011):

e Finan&ni narocnost.

e Klade se zde dlraz na teoretické poznatky, které nelze uplatnit v kazdé
organizaci.

e TéZko se aplikuje ve firmé&, ktera nedisponuje vybavenim, které se pou-
Zivalo na skoleni.

o Skoleni nemusi vZdy splfiovat pozadavky firmy.

2.2.3 Metoda e-learningu

Dle SikyFe (2016) jesté existuje dalsi metoda vzdé&lavani. Jedna se o tzv. e-lear-
ning, ktery je pouzitelny jak na pracovisti, tak i mimo pracovisté. Kazdy zameést-
nanec m{ze vyuzivat metody elektronického vzdéladvani diky informac¢nim a ko-
munikacnim technologiim. Zdsadni rozdil oproti pfedeslym dvéma technikdm
je nahrazeni Skolitele technologii ¢i programem. Mezi vyhody e-learningu se
pocita atraktivnost a ndzornost této vzdélavaci metody. Pro tento typ vzdéla-
vanije mozné pouzivat ndzorné obrazky, grafy, tabulky, text i videa. VétSinou e-
learning metodu ndasleduje kratky test pro ovéreni znalosti, takZe dava dobrou
motivaci zaméstnancim vénovat Skoleni dostatec¢nou pozornost. Dalsi nespor-
nou vyhodou je ¢asova a prostorova nezavislost. Pokud se nejednd o skupino-
vou verzi je mozné si online Skoleni udélat v ¢as, ktery je prizplsoben individu-
alnim potfebam jednotlivce, a to klidné z pohodli domova. Pro tuto vzdélavaci
metodu je vsak nutné splnit pfedpoklad technického a programového vyba-
veni kazdého zaméstnance.
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2.2.4 DalsSi moderni metody vzdélavani

Trendy vzdé&lavani a rozvoje zaméstnancl (Siky¥, Tomeskové a Chmielové Da-
lajkova, 2022):

Development centrum (DC) — jednd se o kombinaci testd, rozhovord
a pfipadovych studii, které maji za Ukol rozkli¢ovat, zda jsou zaméstnanci
schopni efektivné pracovat. Mluvi se o ni jako o velice oblibené vzdéla-
vaci metodg, ktera ma relevantni vysledky.

Metoda Flow — vzdélavaci metoda, pfi které zaméstnanci resi opravdové
problémy a tvofi kreativni nova feSeni se nazyva Flow. Zaroven je tato
metoda povaZovana za dobrou tymovou vzdélavaci praktiku.
Prototyping — jak je jiZ patrné z ndzvu jedna se o praktiku, pfi kterd jeden
ze zameéstnancd vyzkousi novou metodu, ¢i nové fesSeni problémd. Na-
sleduje pak hodnoceni skupinou zaméstnancd.

Teambuilding — vzdélavaci a rozvojovd metoda, pfi které je kladen diraz
na dllezitost tymové prace. Teambuilding m@ze mit mnoho podob
a mlze vyuzivat velké mnozstvi dalsich vzdéldvacich technik. D0lezZité je,
Ze si zaméstnanci mohou zlepSit motivaci a vztahy ve skupiné.
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3 Personalni agentury a jejich ¢innost

V Uvodu této kapitoly jsou vysvétleny zakladni pojmy jako jsou persondlni
agentura, klient, kandidat. Dal je personalni agentura také zmifovana jako
agentura/agentura prace.

3.1 Personalni agentura

Persondlini agentura je dle Dvorakové (2004) vnimaéna jako poskytovatel perso-
nalnich sluzeb. Konkrétné se jedna o sluzby, kdy persondlni agentura hleda
a doddava zaméstnance svym klientdm.

Klient — uzivatel — je jim pravnickd nebo fyzickd osoba, kterd vyuziva sluzeb
agenturniho zaméstnavani. Tato forma zaméstnavani je definovdna v§ 14
odst. 1 pismeno b) zdkona €. 435/2004 Sb., zdkon o zamé&stnanosti, ve znéni
pozdé&jsich predpist, (dale jen ,zdkon o zaméstnanosti”). Klient, vyuziva sluzeb
zameéstnance, ktery je docasné pfidélen personalni spolecnosti, a kontroluje
provedeni avysledky prace. Takovy zaméstnanec ma uzavienou pracovni
smlouvu s agenturou prace a jeho mzdové naklady jsou hrazeny touto agentu-
rou. Tyto poplatky a dalSi dodate&né poplatky souvisejici se spravou a dalsi

Ukony jsou provadéné na zakladé smlouvy s agenturou prace.

Kandidat je nékdo, kdo se uchazi o praci nebo s touto praci pocita. Zprostred-
kovanizaméstnanije v ¢eském pravnim fadu vymezeno § 14 zdkona o zameést-
nanosti. Podle této ¢asti jsou nastroje zprostfedkovani zaméstnani nasledujici:

a) Vyhledani zaméstnani pro fyzickou osobu, kterd se o praci uchazi, a vy-
hleddni zaméstnancl pro zaméstnavatele, ktery hledd nové pracovni
sily.

b) Zaméstnavani fyzickych osob za G¢elem vykonu jejich prace pro uziva-
tele, kterym se rozumi jina pravnickd nebo fyzickd osoba, ktera praci pfi-
déluje a dohlizi na jeji provedeni.

c) Poradenskd a informacni ¢innost v oblasti pracovnich pfilezitosti.

Podle § 59 odstavce (1) zdkona o zaméstnanosti musi agentura prace vést tyto
zdznamy:

a) Pocet volnych pracovnich mist, pro kterd se zdda o zprostfedkovani za-
méstnani dopisem podle § 14 odst. 1 a)

b) Fyzické osoby, které umisti,

c) jejich zaméstnanci, ktefi zprostfedkovavaji pracovnépravni vztah podle
¢l. 14 odst. 1 pism. b).
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§ 59 Odstavec (2) zdkona o zaméstnanosti ukldda agenture prace oznamit ge-
nerdlnimu feditelstvi Ufadu prace poZadované statistické Udaje do 31. ledna
bézného roku.

3.2 Sluzby personalnich agentur

Mnoho lidi si pod vyrazem ,persondlni agentura"” pfedstavuje spolecnost, ktera
ma na starosti a zabyvéa se pouze ndborem zaméstnancd. Samotny obsah jed-
notlivych ¢innosti je vSak velmirozsahly. Mezi hlavnioblasti pdsobeni personél-
nich agentur mGzeme uvést (Evangelu a Jufi¢ka, 2013):

e recruitment (prijimani a vybér zaméstnancd);

e docasné pridélovani (zaméstnanci z agentur);

e executive search (cilené vyhledavani a vybér kandidat();
e oQutsourcing;

e oOutplacement;

e vzdélavaniarozvoj;

e assessment centrum;

e persondlnia mzdové vedeni (payroll) a dalsi poradenstvi.

3.2.1 Recruitment = nabor zaméstnancu

Tato cinnost byla jednou z prvnich, kterou poskytovaly personalni agentury
svym klientdm. Byla jednim z hlavnich dGvod( vzniku specializovanych spolec-
nosti, které si stanovili za Ukol a cil vyhledavani a umistovani kvalifikovanych
pracovnik{. Kromé vysoce kvalifikovanych specialistd v oblasti informacnich
technologii (IT), v automobilovém prdmyslu a vyzkumu se recruitment postu-
pem casu rozsifil i do dalSich obor(, zejména do administrativy, financi, ob-
chodu, sluZeb a vefejné sféry. Jouze, Zeniskova a Sala&ova, 2005)

Nabor mize byt definovan jako vSechny ¢innosti zamérené na zajisténi poten-
cidlniho zaméstnance a ziskani prihldsek od vhodnych uchazecd. Hlavnim ci-
lem recruitmentu je predevsim vybér nejvhodnéjsiho kandidata a obsazeni
pracovniho mista timto vybranym uchazecem. Persondiniagentura plsobijako
prostfednik a zprostfedkovatel mezi spole¢nosti (svym klientem) a kandidatem
(uchazeddm o pracovni pozici). Tento vztah Ize pfirovnat k uzite¢né symbidze
a kooperaci. Dalsim pozitivem recruitmentu je fakt, Ze persondlni agentura
ziské dalsi mozné zdroje (nelGspésni kandidati) pro pfipad potencidlnino rozsi-
fovani ndboru svych dalsich klientd. (Tschohl, 2010).

Nelspésné kandidaty se mlze persondlni spolecnost pokusit umistit i na po-
dobné pozice u jinych spolecnosti, a tim zvysSuje Sanci jejich Uspé&sného umis-
téni na trhu prace. Zpoc¢atku nelspésné uchazece mizZe byt mozné Uspésné
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umistit na kradtkou dobu — aktudlné oteviené pracovni pozice ujinych klient(
nebo na delsi dobu — klienti ¢asto oteviraji dostatek pracovnich pozic. Pracovni
agentury plsobi predevéim v oblasti do&asného odeslani. Podle Jouze, Zenis-
kové a Salacové (2005) je docasné zaméstnavani oblasti, kterd zahrnuje insti-
tuce pfi najimani pracovni sily ajejim docasném pridélovani uzivateldm, na-
boru a vybéru zaméstnancl a zajistovani vSech relevantnich oblasti plsobeni.

Pronajimani pracovnich sil je tfistranny vztah mezi spolecnosti klienta (uzivatel,
zaméstnavatel, firma), zaméstnanci a agenturou. Agenturni najimani velmi
efektivné zvysuje flexibilitu trhu prace, pomaha firmam posilit pracovni tymy
pfinardstu zakdzek a firmy mohou sndze ukoncit pracovni pomér s pridélenymi
zameéstnanci po skonceni takovych spic¢ek. Tento druh prace je také &asto vyu-
Zivdn na materské dovolené nebo v pfipadech pracovni neschopnosti. Docasna
expatriace zaméstnancl ma nasledujici charakteristiky: takovi zaméstnanci
podepisuji pracovni smlouvy s pracovnimi dispecerskymiagenturamia jsou je-
jich zaméstnanci. Kromé pracovni smlouvy mdize mit i dohodu o pracovni &in-
nosti. (ToSovsky, 2011)

Dohoda o provedeni prace je zakdzana pfi doCasném pridéleni zaméstnance.
Zaméstnanec ji m0Ze uzavfit s agenturou prace, ale ta ho nesmi déale pridélovat
klientdm. Kromé podepsané pracovni smlouvy obdrzi zaméstnanec pisemné
pouceni, ve kterém uvede jméno, adresu pracovisté, datum vzniku a ukoncenf
docasného pridéleni k vykonu prace pro uZivatele, jméno zameéstnance, pra-
covni zafazeni, popf. mzdové podminky. V tomto pisemném pokynu mQze byt
jmenovana hmotnépravni odpovédnost pridéleného zaméstnance vidi uziva-
teli. Pracovnépravni vztah se uzavird vétsinou na dobu urlitou. Pomér Ize
s agenturou prace neomezené prodluzovat az do uplynuti pdvodné sjednané
doby. Ndjemni pracovnici jsou placeni minimalné stejné jako dlouholeti za-
meéstnanci uzivatele. Agentura jako zameéstnavatel odpovida za Skodu zpUso-
benou zaméstnanci uzivatele. Tato odpovédnost je jasné uvedena ve smlouveé.
(ToSovsky, 2011)

3.2.2 Docasné piidélovani zaméstnancu

V § 66 odstavce (2) zakona o zaméstnanosti je docasné pfidélovani zamést-
nancl definovano jako: ,Uzavieni pracovniho poméru nebo dohody o pracovni
c¢innosti mezi fyzickou osobou a agenturou prace za ucelem vykonu prace u
uzivatele. Agentura prace muizZe svého zaméstnance docasné pridélit k vykonu
prace pro uzivatele jen na zakladé pisemné dohody o doc¢asném pridéleni za-
méstnance uzaviené s uZivatelem podle zviastniho pravniho predpisu.”
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3.2.3 Executive search nebo headhunting (cilené vyhledavani
a vybér kandidati)

Executive search nebo headhunting je sluzba, ktera slouzi k vyhledavani kandi-
datld aobsazovani pracovnich pozic, které si vyzZzaduji vysokou specializaci
v dané oblasti. DalSimi typickymi pozicemi, které tato sluzba obsazuje, jsou po-
zice ve vySSim managementu a kli¢ovi manazefi spolecnosti. Spolecnost uza-
viela smlouvu s personadlni firmou na konkrétni pozici, kterou chtéla obsadit for-
mou headhuntingu. Agentura prace ziskava do¢asnou nebo trvalou exkluzivitu
na pozici, kterd vétSinou neni ani inzerovdna na webu klienta. Jde predevsim
o to, aby se konkurenti nedozvédéli o doCasné neefektivité a slabych mistech
v klicovych ¢astech spolecnosti. Velkou vyhodou v pfipadé této formy spolu-
prace je ziskadvani nejlepsich kandidatl, které v dané chvili trh prace nabizi
a diky tomu tak dojde ke spokojenosti klienta, tedy firmy a k velké Uspofe jeho
¢asu. Agentura v ramci své prace nabidne klientovi tzv. long list, kde uvede vy-
bér jednotlivych zaméstnancd a ndsledné tzv. short list se seznamem kandi-
data, ktefi jiz byli schvaleni. (Price, 2011)

Jednotlivi kandidati nevédi do doby schlizky, o jakou spole¢nost jde. Klient po-
skytuje soucinnost, ato zejména v dodani seznamu nejvhodnéjsich spolec-
nosti odkud by uvitali vhodného kandidata, resp. seznam spolecnosti odkud
neni mozné oslovovat kandidaty. (Price, 2011)

Nevyhodou této spoluprace je financni aspekt této sluzby, ktery daleko prevy-
Suje standardni poplatky agentufe. Klient se zavazuje zaplatit urlitou c¢ast
sluzby predem. Tato Castka slouzi zejména k pokryti Sirsi a hlubsi analyzy pra-
covniho trhu vhodnych spole¢nosti a nejvhodnéjsich kandidatd. (Tolbert, 2016)

3.2.4 Outsourcing

Qutsourcing lze definovat jako vyuzivani sluzeb externiho pracovnika, obvykle
odbornika nebo jiné podniky misto najimani lidi na plny Uvazek. Spole¢nost vy-
uziva outsourcing, pokud chce snizit naklady, nebo ziskat kvalitni sluzby za pfi-
mérfenou cenu. Hlavnimi ddvody pro outsourcing jsou (Bartonkova 2010):

e orientace najadro podnikanf;

e zvySeni kvality;

e zvySenirozsahu ¢innosti a jejich dostupnostf;
e centralizace,

e kontrolovani naklad(;

e dostupnost technologii.

Jednotlivé alternativy musi byt dikladné zanalyzovdny a nasledné musi dojit
k rozhodnuti, ktera z nich bude vyuzita. V idedInim pfipadé by spolecnost méla
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oslovit alespon tfi az ¢tyfi dodavatele (mys$leno agentury prace) avyzvat je
k podani nabidek na zakladé zadani. Jakakoli nabidka by méla obsahovat cenu
sluzby a formu, ve které bude Ukol dokoncen. Spole&nost pfi zvazovani ocefiuje
nejen nabidku sluzby, ale také kvalitu této sluzby, dobrou povést dodavatele na
trhu a ovérovani poskytnuté reference. V kone¢ném dUsledku také rozhoduje,
zda outsourcovat vsechny sluzby nebo jen nékteré. Po podepsani smlouvy je
jiz jasné uvedeno, kterd ze sluzeb bude uvedena, vjakém casovém rozmezi
a za jakou cenu. (Bartonkova 2010)

V soucasné dobé je nejvétsizajem o outsourcing v oblastiIT sluzeb a HR sluzeb.
V pfipadé outsourcingu neprechazi na dodavatele rozhodovaci pravomoc
ajehorole je vnimana spiSe jako poradni hlas. Velkou nevyhodou outsourcingu
jsou rostouci obavy zaméstnancd spolecnosti z moznych disledkl zavedenf
outsourcingovych sluzeb v rdmci spolecnosti a mozného budouciho propous-
téni. PGvodnizdmeér snizit krdtkodobé a provozni ndklady se mizZe vymstit. Spo-
le¢nost se mUzZe postupem ¢asu stat zavislou na dodavateli, kvCli tomu, zZe pfi-
Sla o specializované pracovniky, ktefi v disledku outsourcingu pfisli o své pra-
covni misto. (Pauknerova, 2006)

3.2.5 Outplacement

Outplacement je vramci odborné publikace definovana jako pomoc organi-
zace privyhledavani alternativnich zaméstnancd pro firmy, ktefi byli propusténi
z ddvodu nadbytecnosti, a vSirsim smyslu obecnd pomoc pracovnikdm, ktef{
byli propusténi zvyse popsanych ddvodld. Podle Armstronga (2005) je opé-
tovné zaméstnavani proces, ktery pomahé propusténym pracovnikdm najit
vhodné zaméstnani a nové pracovni pozice mimo jejich soucasnou spolecnost.
Tuto pomoc mUze poskytnout i odborna firma (zpravidla personalni agentura),
kterd dobfe rozumi trhu prace a dokdze zaméstnanclim poradit a doporudit
vhodné nové zaméstnavatele. Pravé tato hlubokd znalost rznych pracovnich
sektord, stejné jako zmapovanitrhu prace a firem pUsobicich ve stejném oboru,
déld z personalni agentury kvalifikovaného partnera pro poskytovani této
sluzby.

HR firma pomaha propusténym pracovnikim pfipravovat zivotopisy, radi jim,
jak absolvovat pohovory, je jejich mentorem a radcem, ktery jim pomaha zvla-
dat obtizné Zivotni situace, jako je nezaméstnanost. Soucasti této poradenské
¢innosti mUZe byt ipsychologické posouzeni, zda dany pracovnik situaci
zvlddne sam, a moZzné navrhy feSeni. Soucasti sluzby jsou osobni vypovédi
a posudky spolecnosti a zaméstnancy, véetné nékolika moznych typl vhod-
nych pozic, seznam doporucenych spole&nosti a shrnuti silnych a slabych stra-
nek zameéstnance. Personalni agenti nebo agentury prace nemaji povinnost
hledat nova zaméstnani. Jeho funkci je pfedevsim konzultovat a konzultovat.
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Ztrata zaméstnani m0ze mnohokrat znamenat zacatek nové kariéry, o které za-
meéstnanec dfive ani neuvaZoval a bez tohoto nechténého nutkani by se nikdy
nerozhodl. (Sathe, 2010)

3.2.6 Vzdélavani a rozvoj

Jak uved! Koubek (2007), vzdélavanim a rozvojem se pracovnici stavaji konku-
renceschopnéjsSimi na trhu prace a pfispivaji krozvoji svych znalosti a zkuse-
nosti. Program zaroven zvysuje atraktivitu organizace. Vzdélavani pomaha pra-
covnikdm adaptovat se na ménici se pozadavky na pracovisti, predevsim ke
zvyseni znalosti potfebnych pro celkovy vykon v ramci spoleénosti. Zamést-
nanci si diky tomu mohou rozsifovat své znalosti. Firmy je mohou aplikovat na
jind zaméstnani nebo se zvySuje zastupitelnost jednotlivych pracovnik(d v riz-
nych pracovnich tymech.

Soucasti firemniho vzdéldvaciho programu jsou riizné rekvalifikacni kurzy, kdy
zameéstnanci mohou pracovat plné nezavisle na ostatnich zaméstnancich i
nadrfizenych. Spolecnosti v téchto pfipadech vyuZivaji poradenskad oddéleni,
kterd se staraji o zvySovani kvality spolecnosti v ramci tzv. soft skills. Takové
Skolici programy pomahaji zaméstnancdm lépe Fidit komunikaci a tyto komu-
nikaéni programy jsou také navrzeny tak, aby Iépe komunikovaly s potencial-
nimi zdkazniky. Proskoleny zaméstnanec mize efektivnéji komunikovat a za-
stupovat tak svého zaméstnavatele. Spektrum moznych kurz{ zahrnuje i kurzy
urcené pro management, které pomahaji zvladat stresové situace a Uspésné
zvlddat svéfené zaméstnance. V dnesni dobé jsou velmi oblibené jazykové
kurzy, na které se specializuji pfedevsim jazykové Skoly. Tyto kurzy jsou
mnohdy jednim z benefitd spole¢nosti. Oblasti, které zvysuji a zlepsuji tzv. hard
skills jsou zejména kurzy a Skoleni, které napomahaji Gc¢astnikdm ziskat nejriz-
néjsi certifikaty. Jednotlivé kurzy jsou véak v mnoha pfipadech vyhrazeny pouze
pro urcité zaméstnance, jelikoz zde dochazi ke vzniku velmi vysokych néakladd.
(Koubek, 2007)

3.2.7 Assessment centrum (diagnosticky program)

Assessment Center (AC) je diagnosticky postup zalozeny na vhodné strukturo-
vaném pfistupu k vybéru persondlu, zalozeny predevsim na sérii simulaci typic-
kych manazerskych pracovnich ¢innosti, pfi nichZ je u kandidata na manazerské
pozice testovana jeho schopnost pracovat a jeho schopnosti. Jak jiz definice
naznacuje, schéma je uréeno pracovnikldm, ktefi si vybiraji manazerské pozice.
Velky dlraz je kladen na jedndani zadatel( a jejich vzdjemnou spolupraci. Dia-
gnostika se snazi simulovat nejblizSi moznou pracovni ¢innost poZzadovanou
pro konkrétni pracovni pozici. Zakladem pro srovnani jsou skupinové a indivi-
dudlni aktivity, kdy jsou pfridélovany ukoly, aby doslo k ovéfeni dovednosti

26



spoluprdce vradmci pracovnich tym0G. Zaroven vytvareji mozné konkurenénfi
prostfedi mezi posuzovanymi zadateli. (Koubek, 2007)

3.2.8 Personalni a kompenzaéni sprava (mzdy)

Pokud ma klient zadjem pfenechat zpracovani personalni a mzdové agendy ex-
terni firmé, tuto sluzbu klientovi zajistuje personalni agentura. Timto krokem se
usnadni prace finan¢nimu oddéleni a firmé se mohou sniZit mzdové naklady.
V ramci mzdového vedeni zpracuje personalni agentura vsechny podklady pro
mzdy, mé na starosti vypocet, zpracovani mezd a odvod(, provedeni vyplatnich
pasek, odpovédnost za mzdové a evidendni listy, srdzky ze mzdy (napr. v pfi-
padé exekuci), odpovédnost za komunikaci se spravou socidlniho zabezpedeni
a jednotlivymi zdravotnimi pojistovnami. (Evangelu a Juficka, 2013)

Personalni agenda se tyka sepisovani pracovnich smluv arevizi smluyv, feseni
problematiky socidlniho zabezpedeni, pfijiméani a odhlasovani zaméstnancl na
okresnich Ufadech socidlniho zabezpeceni a osobnich zdravotnich pojistoven,
vedeni mzdové agendy, evidence zdkonného pojisténi zaméstnanc(. Dale se
tykd oblasti evidence persondlnich dokumentl zaméstnancl a komunikace
s organy statni spravy. Patfi sem také oblast vzdélavani a Skoleni a oblast od-
ménovani. (Evangelu a Juficka, 2013)
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4 Metodika

Soucasti této kapitoly je vymezeni cild prace, uréenivyzkumnych otdzek a pred-
staveni pouzitych metod vyzkumu.

Pro nejrelevantnéjsi vysledky bylo pouzito nékolik rlznych metod. V Gvodu
praktické &asti diplomové prace bylo vyuzito hloubkového rozhovoru. Ve druhé
¢asti bylo pouzito hodnoceni pomoci dotaznikového Setfeni. Ve tfeti, posledni
¢asti prace byla pouzita metoda workshopu s naslednym vyhodnocenim.

4.1 Cil

Cilem prace je detailné prozkoumat vzdélavaci a rozvojovy systém zameést-
nancl vybrané persondlni agenture XY a na zdkladé této analyzy urcit mozné
prilezitosti pro zlepseni a predlozit inovativni doporuceni dobfe vyuzitelna
vV praxi.

4.2 Vyzkumné otazky

Stanoveni vyzkumnych otazek odrazi cil prace, ktery bude za jejich pomoc spl-
nén.

TFri vyzkumné otazky:

e Jaky je vzdélavaci systém spolelnosti XY? Jaké jsou jeho hlavni silné
a slabé stranky?

e Jsou zaméstnanci spole¢nosti spokojeni se vzdélavacim systémem ve
spole¢nosti?

e Jaké dalsi moderni vzdélavaci metody by zaméstnanci spolecnosti XY
ocenili? Proc¢ by si takové metody chtéli vyzkouset?

4.3 Vyzkumné metody

V rdmcivyzkumného Setfeni byly vyuzity metody — hloubkovy rozhovor pro de-
tailni popis systému vzdéladvani a rozvoje zaméstnancd v kapitole &. 5, dotazni-
kové Setfeni v kapitole ¢. 6 a pro dalsi vyzkum byla vyuzita metoda tzv. akéniho
vyzkumu, kapitola ¢. 7.

V rdmci realizace akéniho vyzkumu byl na zdkladé vysledk{ z dotaznikového
Setfeni uskute¢nén workshop pro vybrané pracovniky sledované spole&nosti,
jehoz pribéh byl podroben reflexi a vyhodnoceni za pomoci druhého dotaz-
niku.
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Hloubkovy rozhovor (Hendl, 2008) — velice ¢asto uzivand metoda sbéru dat pfi
kvalitativnim vyzkumu. Komunikace pfi hloubkovém rozhovoru tradi¢né pro-
biha mezitazatelem a dotazovanym. Hlavnim cilem kvalitativniho Setfenije zde
odpovédét na otdzky oteviené. Je dllezité zjistit motivace dotazovaného, ne-
jenom hola fakta. Zdsadnim prvkem hloubkového rozhovoru je formulace jed-
notlivych otdzek. Pokud jsou otdzky polozeny nespravné, mdize to zdsadnim
zplsobem ovlivnit odpovédi dotazovaného.

Dotaznikové Setrenf (Giddens, 2013) — metoda dotaznikového Setfeni ma vel-
kou vyhodu v nasledné analyze dat, pfesnému zacileni a moznosti sbéru vel-
kého mnozstvi dat s pfilezitosti k detailnim otazkdm. Jsou 3 typy dotazniko-
vého Setfent:

e Standardizovany dotaznik — struktura tohoto dotazniku je pevné dang,
odpovédijsou napfiklad ano/ne. Jedna se o snadno Citelna data.

e Oteviené otdzky — v tomto typu dotaznik( dostane kazdy z dotazova-
nych moznost se plné vyjadfit na oteviené otazky. Jednd se o velmi
tézko interpretovatelna data.

e Polostrukturovany dotaznik — tento druh dotazniku je kombinaci obou
vyse zminovanych typu.

Akénf vyzkum (Hendl, 2008) — akéni vyzkum autor chape jako formu aplikova-
ného vyzkumu presné upravenou pro socidlni védy. U¢astnici tohoto vyzkumu
jsou si vSichni rovni. Jedna se o cyklicky proces a jeho fazemi jsou akce, vyhod-
noceni a reflexe. Akéni vyzkum vzdy odrazi aktualni potfeby vsech zUcastné-
nych.
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5 Rizeni vzdélavani arozvoje zamést-
nanci v organizaci XY

Popisovanou spolecnosti je persondlni agentura XY, kterd plsobi na ¢eském
trhu jiz mnoho let. Spole¢nost si je védoma velké konkurence a snazi se tedy
udrzet urcitou konkurencnivyhodu. Jednou z téchto vyhod spole¢nosti je pravé
propracovany systém vzdéladvani a rozvoje zameéstnancd.

Kapitola se detailné zamé&rfuje na analyzu vzdélavani spole¢nosti XY. Pro dosa-
Zzeni zaméru této kapitoly byl pouzit hloubkovy rozhovor se zaméstnankyni HR
oddéleni. Hloubkovy rozhovor probéhl na pracovisti spole¢nosti XY. Rozsah roz-
hovoru byl stanoven na dvé hodiny. Zaméstnankyné spolecnosti XY odpovidala
na predem stanovené otazky (viz. Pfiloha A, B). Z vysledkd byl vyhotoven kom-
plexni popis systému rozvoje a vzdélavani ve spolecnosti.

5.1 Pristup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancu

Cilem vzdélavani a rozvoje pracovnikd ve spolecnosti XY je dosazeni trvalych
zmén ve znalostech, dovednostech a postojich (chovani), které podporuji a zvy-
Suji vykon zaméstnance. Nabyté znalosti a dovednosti pomahaji efektivné plnit
pracovni Ukoly na dané pracovni pozici a sou¢asné zvysuji hodnotu pracovnika
na trhu prace. Efektivni vyvojovy proces vyzaduje aktivni Gcast na procesu:

e liniového manazera;
e zaméstnanc(;
e lidskych zdrojd (HR).

Zaméstnanci a jejich liniovi manazefi urcuji dalsi kroky Skoleni a rozvoje. Vybe-
rou si hlavni zameéreni rozvoje spolu s nastroji, které jim pomohou dosahnout
jejich cild.

Pfi vytvareni jednotlivych planl musi manazer vychdazet z nasledujicich oblasti:

e souhrnvsSech potreb v ramci vzdélavani;

e internich formuldr{, které oznacuji vystupy procesd v rdmci fizeni vykon-
nosti:

e pozadavkd na dané pracovni misto;

vvvvvv

e rozpoctu, ktery dana spolec¢nost na dané aktivity ma.

V organizacijsou nastroje chapany jako vsechny vzdélavaci a rozvojové aktivity
planované prostfednictvim intranetového vyukového portdlu. Management
chape dokonceni planovanych vzdélavacich arozvojovych aktivit jako
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nezbytné pro dosazeni pracovnich cil(, zlepseni vykonu a dalsi osobni rozvoj.
Pri setkani v pribéhu roku je dllezité ve spolupréaci s vedoucimi zhodnotit po-
krok, kterého absolventi dosahuji pomoci téchto nastrojd. (Vlastni zpracovani
na zakladé hloubkového rozhovoru)

5.2 Ildentifikace potieby vzdélavani arozvoje zamést-
nancu

K identifikovani potfeb vzdélavani je zapotfebi manaZera, ktery ma pod sebou
tym zaméstnancd a také HR pracovnika, ktery méa na starosti vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl ve spolecnosti. Cilem téchto aktivit je identifikovat cas, kdy je
tfeba rozvoj daného zaméstnance fesit.

Kazdy zaméstnanec je také zavazan si sva povinna skoleni hlidat sam v intra-
netovém systému spolecnosti. VSichni zaméstnanci jsou ve spojeni se svym
primym nadfizenym a na tydenni bazi se bavi o plUsobeni ve spolecnosti, takze
manazer dostava pfilezitost pfipadnou ndhlou potfebu Skoleni ¢ijiné rozvojové
aktivity v€as rozpoznat. S novacky se komunikace ohledné vzdélavani rozlisuje
od zkusenych kolegl. V prvnich par mésicich je Skoleni zasadni ¢asti jejich pra-
covni agendy. Seniorni kolegové maji téchto pfilezitosti znacné méngé.

Moznosti identifikace potfeb vzdéladvani a rozvoje zaméstnancl ve spole¢nosti
XY:

e Rozhovory s manazery — manazefi jsou kazdy den v kontaktu se svym
tymem a védi, jaké skoleni by v soucasnosti nejvice potfebovali.

e Checklist vzdélavacich aktivit — po ukonceni zkusebni doby dostane za-
meéstnanec list zakladnich aktivit, které by jiz mély byt splnény. V pfi-
padé, Ze néjaké ze Skoleni neprobéhlo, musi doty&ny zaméstnance Sko-
leni dodatecné podstoupit.

e Zména podminek — v dnesnim svété, ktery se méni kazdy den, vznika
prostor i pro nové Skoleni. Ukolem zaméstnanc{ HR je sledovat trendy
a soucasné déni a reflektovat tak situaci na trhu. Pomoci téchto vhled(
do spole¢nosti ma cela firma moznost se dale rozvijet. Pfikladem bylo
Skoleni na zaméstnavani uprchlikl z Ukrajiny. (Vlastni zpracovani na za-
kladé hloubkového rozhovoru)
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5.3 Typy kariérnich cest ve spolecnosti XY

Kariérni cesty se mohou lisit. VSichni se b&hem Zivota vyvijime a kariérni pfre-
chod je jakykoli pfechod, ktery nas néjakym zpdsobem obohati.

Ve spolecnosti XY rozliSujeme nasledujici typy kariérnich cest: manazerskou,
projektovou Ci expertni.

5.3.1 Manazerska kariéra

Jednim ze zékladnich predpokladd podnikatelské filozofie zkoumané organi-
zace je, ze moderni spolecnosti potfebuji fungovat efektivné. Z tohoto ddvodu
je preference ploché (ne hierarchické) organizace, aby mohla promptné reago-
vat nazmény v externim prostredi. Takovy typ spolecnosti nepotfebuje mnoho
managerd a manazerskych Urovni, ale stavi na kvalitni experty. Organizaci se
dafi manazerské pozice obsazovat prednostné interné atransparentné, pro-
stfednictvim narocnéjsiho procesu vybéru, ktery je potfebny k posouzeni ma-
nazerského potencidlu a vhodnosti kandiddta na manazerskou pozici.

Kariéra v managementu je v ném chapana jako posun od odbornosti k doved-
nostem v oblasti fizeni lidi a organizaci. Proto pfi zahdajeni kariéry na urcité
Grovni (od lidra v této oblasti) neni dalsi typicka kariérni cesta zobrazena v kari-
érni cesté. Ta mize smérovat vice sméry a je ddna vice osobnosti manazera nez
pozici, kterou zastava.

5.3.2 Projektova kariéra

Cesta projektové kariéry znamena Casto pfilezitost ovlivnit a zménit véci, uplat-
nit své zkusenosti, znalosti a schopnosti na né¢em novém, rozsifit si obzor ve
své profesi, ale ive firmé, poznat nové kolegy, postupy a mysleni v jinych &as-
tech firmy, jednoznacné méfit a vidét pokrok, a dostat rychlou zpétnou vazbu
od koleg(l. Projekt neni vzdy jen Sance rlstu po odborné alidské strance, ale
otevira také moznost na pfipadnou projektovou kariéru a Sanci do budoucnosti
pracovat jako projektovy manazer. Projektova kariéra mize zacit praci na pro-
jektu. Vedle hlavni ndplné prace ale mUze nasledné vyustit do pozice v prislus-
ném Utvaru spolecnosti XY, kterd se profesionalné vénuje podpofe a fizeni pro-
jektd. Priklad tohoto projektového posunu v kariéfe mize byt, kdyz spole¢nost
dostane tak velkou novou zakazku, Ze se z toho stane samostatny projekt a od-
déleni. V takové situaci jsou kolegové zjinych ¢asti spolecnosti pfesunuti na
jedno misto, kde se zamérfuji pravé na jeden konkrétni a Casové omezeny pro-
jekt.
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5.3.3 Expertni kariéra

NejcastéjSi zmeéna pozice sleduje pravé cestu expertni kariéry. Tento celosvé-
tovy trend zd(raznuje, Ze vyznam expertl roste a firmy jim vénuji proto velkou
pozornost.

Top management si uvédomuje, Ze moderni spolecnost vyZaduje profesionaly,
ktefi maji odborné know-how, a také nové elementy tzv. know-why a know-
whom. Zndmé know-how (znalosti a dovednosti poskytnout sluzbu) zGstéva
nevyhnutelné. Know-why znamend rozumét byznysu a kultufe spole¢nosti, coz
zameéstnanci umoznuje vyuzivat jeho znalosti a dovednosti. Know-whom zna-
mena znat, mit a budovat vztahy ve spolenosti, s dodavateli, odbérateli a za-
kazniky. VSechny tyto kroky jsou potfebné k tomu, aby pracovnik dokazal ovliv-
novat ¢innost organizace a pfispival k oekdvanym efektlim spolecnosti. Know-
why a know-whom se ziskavaji pfedevsim prfes nové zkuSenosti prostfednic-
tvim plsobenina rlznych pozicich ve firmé, nez pres formalni vzdélavani a tré-
ninky. (Vlastni zpracovani na zakladé hloubkového rozhovoru)
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5.4 Metody vzdélavani zaméstnancii ve spoleénosti XY

vvvvvv

leni, dale také jako oddéleni lidskych zdrojd, personaini oddéleni::

a)

b)

c)

d)

Vstupni Skoleni, tj. "startovaci den" — vstupni Skoleni pro nové zamést-
nance, jehoz Ucelem je poskytnout zakladni pfehled o spole¢nosti, ne-
zbytna Skoleni v oblastech bezpecnosti, prava a firemni kultury. Organi-
zuje ho oddéleni lidskych zdroj0.

Odborné vzdélavani — skoleni, seminare, konference a dalsi druhy roz-
vojovych aktivit:

e Technologie (sekce siti a informacnich technologii) — zaméfuje se
na provozni oblasti technologii a pocitacovych siti i souvisejicich
aplikaci. Organizuje ho oddéleni lidskych zdrojd za podpory IT od-
déleni.

e QOdborné vzdélavani — ostatni divize se zaméruji na vsechny oblasti
odborného vzdélavani.V oblasti financi, prava, lidskych zdrojd, pro-
deje, marketingu, sluzeb zdkaznikim. Organizuje ho oddéleni lid-
skych zdroju.

Rozvoj mékkych dovednosti — Skoleni, seminare a dalsi druhy rozvojo-
vych aktivit zamérené na oblasti prodejnich, komunika&nich, manazer-
skych a dalsich mékkych dovednosti. Je organizovano HR oddélenim.
Mentoring — seniornéjsi z kolegd si vezme na starost nové prichoziho
kolegu.

e) Jazykové vzdélavani — kurzy anglického jazyka, ve vyjimecnych pfipa-

f)

9)

h)

dech kurzy némeckého jazyka.

Rozvojové ndstroje a nastroje zpétné vazby — rozvojové aktivity zamé-
fené na urcenisilnych stranek a rozvojovych oblasti zaméstnance anebo
pro rozvoj zaméstnancd (napf. koucink, mentoring, celoro¢ni hodnoceni
pracovnikd apod.).

Doplfikové vzdélavani — sSkoleni, kurzy a dalsi druhy rozvojovych aktivit
zameérenych na ziskani certifikatl, diplomg, tituld nebo zvyseni vzdélani,
kvalifikace nebo odbornosti formou fadného &i oddilového studia. Orga-
nizuje ho oddélenf lidskych zdrojd.

Skoleni ze zakona (cyklickd 3koleni) — §koleni, kurzy zamérené na rlizné
oblasti provozu a bezpecnosti ve spolecnosti, které jsou povinné ve
smyslu obecné zavaznych pravnich predpisd Ceské republiky. Jsou or-
ganizovany pravnim oddélenim, za podpory HR.
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5.4.1 Pfedstaveni konkrétniho vzdélavaciho planu na vybranou

pozici

Pro lepsi pfedstavu zde bude pfedstaven systém vzdélavani a rozvoje na kon-
krétni pozici ve spolecnosti XY. Specifické Skoleni pro ,HR Administrative Sup-
port & Recruitment Researcher”:

Prvni mésic:

Vstupni $kolenf (HR) — soucésti zaskoleni je pfedstaveni spolecnostiv ce-
losvétovém méfitku.

Skoleni na internf datab&zi kandidat (Specialista na interni systém) —
stézejni pro velkou vétsinu zaméstnancCl spolecnosti XY, vzhledem
ktomu, Ze se jedna o recruiterské pozice.

Skoleni na intranet (HR) — jedné se o interni webové stranky spole&nosti.
Pro kazdého zaméstnance je dillezité se umét orientovat na téchto
strankdach. Mohou zde naleznout vSe, co je tfeba k vykonu jejich prace.
Skoleni na Google aplikace (IT) — spole&nost vyuziva velkého mnoZstvi
Google aplikaci k dennimu fungovani spolenosti.

Skoleni na legislativu v agenturdch prace (Pravni oddéleni) — umoziuje
pak zaméstnanci se dobre orientovat v uzavirdni smluyv, které déla za-
meéstnanec na této pozici velice ¢asto, tudiZ je expertiza v této oblasti
nutnosti.

Marketingové Skoleni (Marketingové oddéleni) — na toto pozici je moz-
nost vyuzivat i rozsahlé marketingové kampané. Diky Skoleni je mozZné
tyto moZznosti plné vyuzivat.

Samostatnda skoleni pomociintranetu — Skoleni na BOZP, Skoleni ohledné
GDPR, prvni pomoc, Skoleni ohledné férového zaméstnavani a protipo-
zarni skoleni.

Prvni rok:

Mentoring — kazdy novy zaméstnanec ma svého mentora, kterym je zku-
Senéjsi kolega. Je dllezité mit pro nové pfichoziho zaméstnance k dis-
pozici pravé nékoho seniornéjsiho. Nevyhody této metody jsou velky na-
por na mentora, ktery ma vic prace, nez mél do ted. K metod& mento-
ringu ve spole¢nosti XY pfistupuji i jako ke vzdélavaci metodé samot-
ného mentora. Je to dobrd metoda, kterd mize pripravit zkuseného ko-
legu na préaci na vyssi pozici, kde by plsobil napfiklad na pozici mana-
Zera. Soucasti pozice mentora je i penézni kompenzace na tfi mésice
vzhledem k narlstu objemu prace.

Planovana rozvojova Skoleni pro konkrétniho zaméstnance, nebo plano-
vanéa Skoleni v ramci pobocky, & celé firmy. (Vlastni zpracovani na za-
kladé hloubkového rozhovoru)
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5.5 Planovani a realizace rozvojovych aktivit

Rozdéleni odpovédnosti souvisejicich s planovanim a realizaci rozvojovych ak-
tivit ve spolecnosti XY je nasledujici:

5.5.1 Odpovédnosti manazera

e NAavrhrozpoctu narozvoja vzdélavani podfizenych zaméstnancl za kon-
zultaéni podpory HR (tento rozpocet je soucasti rozpoctu pfislusné di-
vize).

e Pribézné sledovani a kontrola rozpoctd na rozvoj a vzdélavani pro svou
organizacni slozku.

e Stanoveni individudlnich rozvojovych plan( a schvaleni rozvojovych ak-
tivit podfizenych zaméstnancl do termin( urcenych a komunikovanym
oddélenim lidskych zdrojU.

e Pribézna aktualizace rozvojovych pland po jejich schvaleni (presun, ru-
Seni, ndvrh nové rozvojové aktivity); manazer ma povinnost informovat
HR o vSech zmé&nach v souvislosti se zménou rozvojového planu.

e Umoznéni Ucasti zaméstnance na schvalenych rozvojovych aktivitach.

e Zajisténi podminek, aby zaméstnanec, mohl vyuZivat znalosti ziskané
Ucasti na rozvojovych aktivitdch v pracovnim procesu a pribézné sledo-
vani vyuzivani znalosti v praxi.

e ZrusSenirozvojové objednané aktivity pro sebe nebo podfizeného podle
definovanych pravidel.

e Poskytovanipotfebné soucinnosti pfi zajiStovani rozvojovych aktivit cen-
tralné zajistovanych oddéleni lidskych zdroj.

5.5.2 Odpovédnosti zaméstnance

e Naplanovani svych rozvojovych aktivit pro dany kalendarni rok.

e Kontrola stavu svych naplanovanych rozvojovych aktivit pro dany kalen-
darni rok.

e RAdna Gc&ast na schvdlené rozvojové aktivité ve stanoveném terminy,
zejména na rozvojovych aktivitach centralné zajistovanych HR oddéle-
nim.

e \/ pfipadé Ucasti na otevieném verejném kurzu zajisténi dopravy a uby-
tovani.

e Vyhodnocenirozvojové aktivity, které se zucastnil po jejim ukonceni pro-
stfednictvim hodnoticiho formulare, ktery je soucasti vzdélavaci apli-
kace.
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e Spoluprace s HR ajinymi organizac¢nimi slozkami zajistujicimi rozvojové
aktivity, aby planovani a realizace rozvojovych aktivit mohla byt zajisténa
ve stanoveném ¢ase a v pozadované kvalité.

e Vyrozuméni svého pfimého nadfizeného v pfipadé, ze se nemUze z vaz-
nych ddvod( zucastnit vzdélavaci aktivity.

-~ -

5.5.3 0dpovédnosti personalniho oddéleni - sekce vzdélavani
a rozvoje zaméstnanci

e Konzulta¢ni podpora manazerdm pfri pldnovani a aktualizaci vzdélava-
cich aktivit zameéstnanc( vcéetné konzultaci ohledné navrhu rozpodctu na
vzdélavani.

e Pribézné sledovani a kontrola rozpoctl jednotlivych organizacnich slo-
zek pro vzdélavani.

e Komplexni organizadni zabezpecleni skupinovych rozvojovych aktivit
(véetné zabezpedeni mista, stravy, ubytovani, objednavani a zpracovani
objednévek, faktur).

e Zaslani pozvanky zaméstnanci (a jeho pfimému nadfizenému na vé-
domi) na schvalenou skupinovou rozvojovou aktivitu nejpozdé&ji 10 dni
pfed jejim uskutecnénim.

e Uzavreni Dohody o zvyseni / prohlubovani kvalifikace a Dohody o uznani
zdvazku a srazkach ze mzdy se zaméstnancem podle definovanych pra-
videl.

e Spoluprdce sagenturou pri vybéru poskytovateld rozvojovych aktivit,
uzavrieni smluv s nimi aza vztahy s poskytovateli rozvojovych aktivit,
které organizuje.

e Aktualizace nabidky rozvojovych aktivit.

e Vedeni evidence o vSech realizovanych rozvojovych aktivitdch kazdého
zameéstnance spolecnosti.

e Pravidelné vyhodnocovani rozvojovych aktivit a jejich poskytovatell za
U¢elem dosazeni pozadované kvality. (Vlastni zpracovani na zakladé
hloubkového rozhovoru)
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5.6 Naklady na rozvoj zaméstnancii

Rozpocet na naklady spojeny se vzdélavanim ve sledované spolecnosti je pre-
dem na kazdy rok striktné stanoven. Spolec¢nost vi, ze rozvoj zameéstnanctl je
velice dilezitym jak pro spokojenost celé spolecnosti, tak i pro personaini roz-
voj. Spokojeni a vykonni zameéstnanci znamenaji dobré vysledky spolecnosti.
Rozpocet je vzdy pfipraven na rok dopredu aje rozdélen do ¢tyr kvartall. Na
konci kazdého roku maji jednotlivi manazefi za Ukol pfipravit plan na rozpocet
pro dalsi rok pro svij tym. HR oddéleni pak pripravuje plan vzdéladvani a rozvo-
jovych aktivit pro celofiremni aktivity. Nasledné jsou tyto plany finalizovany
spolecné a predstaveny fediteli k odsouhlaseni rozpoctu. Pokud se objevi po-
tfeba ménit plan béhem roku, je tam urcity prostor pro zmeénu, ale spiSe v rémci
jednotlivych pobocek, které maji moznost rozpocet na vzdélavani navysit o pe-
nize z jejich rozpoctu.

Je dUlezZité brat v potaz také to, ze zaméstnanci investuji svdj pracovni ¢as do
vzdélavacich aktivit. Jedna se o Cas, ktery mohl byt investovany do jejich prace
a napomoct jim k ziskani jejich bonus( ¢i dalSich odmeén. Proto je dUlezité, aby
vzdélavaci a rozvojové metody mély relevantni vysledky.

Ndaklady spojené s rozvojem zaméstnancl jsou rozdéleny na:

e Pfimé ndklady — néklady na prondjem uceben, uc¢ebni texty a pomdacky,
naklady na externi dodavatele a dalSi provozni naklady.

e Nepfimé nédklady — ndklady spojené s cestovnimi ndhradami (strava,
ubytovani, cestovni, pojistné). (Vlastni zpracovani na zakladé hloubko-
vého rozhovoru)
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5.7 Prubéh hodnoceni zaméstnancii spole¢nosti XY

Kazdorocné na zacatku nového kalendarniho roku probiha hodnoceni zamést-
nancl za predchozi rok. Jeho cilem je vyhodnoceni spinéni stanovenych Ukol{
celé spolec¢nostii pribézné pinéniindividualnich cild zaméstnancd.

Roéni hodnoceni sestdvéa ze dvou krokuU:

Roc¢ni hodnocenivykonu, vjehoz rémci manazer zhodnoti vsechny své zameést-
nance za predchozi rok na stupnici 1-5. Hodnoceni vykonu vstupuje jako pod-
klad pro roc¢ni Upravu mezd. Obsahem rozhovoru mezi manazerem a zamest-
nancem je zhodnoceni pracovnich vysledk( za pfedchozi rok v hlavnich oblas-
tech plsobeni zaméstnance, hodnoceni chovani, stanoveni jeho rozvojovych
potfeb a rozhovor o pfipadném kariérnim rozvoji zaméstnance. Jedna se o ote-
vienou diskusi i vzajemnou zpétnou vazbu na spolecné fungovani mezi mana-
Zerem a zaméstnanci v rémci jednoho tymu.

Ro¢ni hodnotici schlzku zahrnuje kromé hodnoceni pracovniho vykonu také
hodnoceni chovani v souladu s uznavanymi hodnotami a hodnoceni manazer-
skych kompetencii stanoveniplanu rozvoje na nasledujici rok. Oteviena komu-
nikace a pfima zpétna vazba napomahaji vzajemnému pochopeni, ocekdvani
a kvality dosahovanych vysledk{. Hodnotit chovani je dllezité, protoze odrazi
zplsob, jakym zameéstnanec dosahuje vysledkd, jak jednotlivci podporuji tym,
komunikuji, u¢i jiné atd. Plan rozvoje zaméstnance urluje spolecné manazer
a zameéstnanec na rocnim setkani. Vychodiskem pro tvorbu planu rozvoje je
identifikace rozvojovych potreb.

Na hodnoticim setkani jde o obousmérné zhodnoceni spoluprace za predchozi
rok a o zp&tnou vazbu manazera zameéstnanci na vykonanou praci. Kromé for-
malni zpétné vazby, kterou manazer poskytuje zameéstnanci na hodnoticim se-
tkani, existuje i pravidelnd zpétnd vazba pri pribézném hodnoceni zamést-
nancy.

Hodnoceni internich i externich vzdélavacich (rozvojovych) aktivit se realizuje
formou papirovych a elektronickych hodnoticich formuldfd. U¢astnici vzdéla-
vaci aktivity vyplfuji po ukonceni vzdélavaci aktivity hodnotici list prostfednic-
tvim portdlu nebo elektronické posty. VSechny podnéty Ucastnikd jsou dale
zpracovany a analyzovany sekci vzdéladvani a rozvoje lidskych zdrojl s konec-
nym cilem zlepSeni kvality poskytovani vzdélavacich (rozvojovych) aktivit a slu-
Zeb s tim souvisejicich.
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5.8 DalSi rozvoj kariéry ve spolecnosti XY

Spole¢nost podporuje odborny i profesiondlni rist zaméstnanci i prostrednic-
tvim moznosti pfednostné se uchazet o volnd mista pfimo v organizaci. Teprve
v pfipadé nereflektovani zaméstnancd se nasledné zvazi vybér kandidatd z ex-
ternich zdroj0. Priinternim vybéru se na zverejnéni volnych pracovnich mist po-
uzivad vyluéné intranetovd aplikace. Ta je pfistupnd kazdému zaméstnanci
ajsou Vv niprehledné zvefejnény vsechny otevrené pozice v organizaci, na které
je vypsany vybér (kromé pracovnich mist, na které neni uvnitf spole¢nosti
vhodny kandidat, a proto se hledaji na externim trhu).

Organizace promyslené podporuje i dalsi formy horizontalni kariéry. Sebevzdé-
lavani je cilenym vzdélavanim se zaméstnance bez pomoci lektora, Skolitele,
resp. jiné osoby. Jedna se o rozvojovy nastroj vzdélavani sebe samého s vyuzi-
vanim takovych prostrfedk( jako je literatura, studijni materidly, média atd. Vy-
razné nejrozsifenéjsi jsou verejné jazykové kurzy, které mohou zaméstnanci
navstévovat diky prispévkim od spolecnosti XY.

Dale spolecnost XY poskytuje svym zameéstnancm nefinanéni odménu ve
formé cafeterie (vybér z nabidky benefitd). Pomoci benefitnich bodd z cafeterie
vznikd moznost na dalsivzdélavani, bud jazykové kurzy nebo i dalsi dovednosti.
Obsahuje kariérni nastroje jako je vzdélavani, ato prostfednictvim Skolent,
které si zaméstnanec sam najde, absolvuje andsledné prednese fakturu na
proplaceni na oddéleni benefitl. Podle aktualnich vysledk( hodnoceni se odviji
vySe finan¢niho prispévku na dany kurz ¢i Skoleni. (Vlastni zpracovani na za-
kladé hloubkového rozhovoru)
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6 Dotaznikové Setieni — spokojenost za-
meéstnancu se systémem vzdélavani a
rozvoje ve spolecnosti XY

Pro dotaznikové Setfeni byli vybrani a osloveniinterni zaméstnanci spole¢nosti
XY. Dotaznikl bylo rozesldno 73 a jednalo se pouze o interni zaméstnance spo-
le¢nosti XY, ne o agenturni zameéstnance, které spolecnost také ma. Celkem se
dotazniku zUcastnilo 41 respondentl. Hlavnim cilem dotazniku bylo zjistit spo-
kojenost zaméstnancl s projevenym zdjem ze strany HR o jejich rozvoj. Déale
bylo zkoumano, jestli zaméstnanci spolecnosti citi moznost kariérniho postupu
ve spole&nosti a zda maji pocit, Ze vzdélavaci systém spolecnosti je adekvatni.
Na zakladé dotaznikového Setfeni a vyhodnoceni silnych aslabych stranek
vzdélavani a rozvoje ve spolecnosti XY budou navrhnuta nova rfeseni, ktera by
mohla spole¢nost posunout dal v jejim persondlnim managementu.

1. Otdzka — jakého jste pohlavi?
e Muz

e /ena

Pohlavi

m Zeny

m Muzi

Graf 1 Pohlavi
Zdroj: Vlastni zpracovani

V rdmci dotazniku bylo z celkem 41 zUcastnénych 73 % Zen a 27 % muz(. Tedy
30 zen a 11 muzd. Ve spolecnosti XY pracuji spiSe zeny.
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2. Otazka — ¢emu v zivoté davate nejvice prednost?

e Rodina
e Soucasné prace (bez nutnosti postupu)
e Pratele
e Kariéra

Priorita v zivoté

m Rodina
m Soucasna Prace (bez nutnosti
postupu)

m Pratele

Kariéra

Graf 2 Priorita v Zivoté
Zdroj: Vlastni zpracovani

Druhd otdzka dotazniku byla vénovéna prioritdm jednotlivych respondentd.
Z odpovédi bylo zjisSténo, Ze nejvice je pro respondenty dlleZitd rodina a davaji
ji prioritu v 54 %, v celkem 22 pfipadech. Dale nasleduje kariéra s 24 %. Otazkou
se meélo rozklicovat, jak velkou vahu zaméstnanci pfikladaji pracovnimu zivotu
na Ukor rodiny. Odpovéd jasné ukazuje, Ze pro zameéstnance spolecnosti XY je
prioritou v Zivoté rodina. Tento vysledek koresponduje s celkovou atmosférou
spolecnosti. Dalsim moznym vystupem této otazky bylo pozorovani rozdilu
mezi prioritou soucasné pracovni pozice (15 %) oproti kariérnimu postupu
(24 %). Pokud je pro zaméstnance prioritou zaméstnani, voli si spiSe moznost,
kde je pro néj dllezity kariérni postup ve spolecnosti nez soucasna pozice.
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3. Otazka — jak hodnotite spokojenost s persondInim oddélenim firmy?
e Jsem spokojeny/a
e Jsem prlimeérné spokojeny/a

e Jsem nespokojeny/a

Personalni odéleni

m Jsem spokojeny/a
M Jsem primérné spokojeny/a

m Jsem nespokojeny/a

Graf 3 Personalni oddéleni
Zdroj: Vlastni zpracovani

Treti otdzka jiz byla pfimo spojena se spokojenosti respondentl tedy zamést-
nancl s fungovanim persondlniho oddéleni. Celkem 61 % dotazovanych odpo-
védélo, ze je pridmérné spokojeno. Nasledovala vSak ctvrtina dotazovanych,
ktefi odpoveédéli, Ze nejsou spokojeni s fungovanim personalniho oddéleni ve
firmé.

Z vysledkl Ize pozorovat urcity prostor pro zlepseni HR oddéleni. Na zadkladé
vysledkd této otdzky budou v zavéru prace navrhnuta moznd opatreni, kterd by
mohla ve spole&nosti XY situaci se spokojenosti vylepsit.
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4. Otazka — kde citite nejvétsi prostor pro zlepseni ze strany persondainiho od-
déleni? (vice odpoveédije moznych)
e Cetnost zadjmu ze strany HR
e Pocetrozvojovych aktivit (kariéra)
e Nové benefity
e Aktivity na motivaci zaméstnanc(
e Angazovanost v mezilidskych vztazich

e Zarazeni novych metod vzdélavani

Prostor pro zlepseni

ZARAZENI NOVYCH METOD VZDELAVANI
ANGAZOVANOST V MEZILIDSKYCH VZTAZICH
AKTIVITY NA MOTIVACI ZAMESTNANCU
NOVE BENEFITY

POCET ROZVOJOVYCH AKTIVIT (KARIERA)
CETNOST ZAJMU ZE STRANY HR

RYCHLOST ODEZVY

Graf 4 Prostor pro zlepseni
Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zakladé odpovédi z otazky &. 4 bylo identifikovano, v jakych konkrétnich ak-
tivitdch by personalni oddéleni mohlo udélat nejvétsi pokroky smérem ke svym
zaméstnancdm a vylepsit tak celkovou spokojenost.

Majoritni ¢ast dotazovanych zaméstnancl odpovédéla, Ze by zaradila nové
vzdélavaci metody do rozvojového planu jejich spolec¢nosti, konkrétné tak vy-
bralo tuto mozZnost 22 ze 41 dotazovanych. Zaméstnanci pocituji, Ze by jim dalsi
vzdéldvaci metody mohly pomoct v rozvoji. Dalsi ddlezitou polozkou jsou nové
benefity pro zameéstnance. Konkrétné pro nové benefity hlasovalo 20 ze vSech
dotazovanych, coz je skoro 50 %. Ve skutecnosti benefitni systém neni zcela
Uplné zodpovédnosti jen personalniho oddéleni. Naopak vedeni spole&nosti
ma v tomto ohledu nejvétsi slovo, proto neni zcela mozné, aby HR udélalo ve-
liké zmény timto smérem.
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Posledni odpovéd, kterd je komentovana, je reakce zaméstnancl na aktivity
spojené s motivaci. Kladné v tomto pfipadé odpovédélo 18 z dotazovanych. Ak-
tivity pro vyssi motivaci zaméstnanci urcité vychazeji z dotaznikového Setreni
jako dilezity podnét pro HR oddéleni a tato informace bude reflektovdna v do-
porucenich v zavéru diplomové prace.
5. Otazka — jaké dalsi metody vzdélavani a rozvoje Vam ve spolecnosti chybi?

(vice odpovédije moznych)

o Workshop

e Demonstrovani

e Pfipadova studie

e Qutdoorové aktivity

Dalsi vzdélavaci metody

OUTDOOROVE AKTIVITY
PRIPADOVA STUDIE
DEMONSTROVANI

WORKSHOP

30

Graf 5 Dalsi vzdélavaci metody

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pomoci otazky €. 5 se dotaznik snazi rozkli¢ovat, které konkrétni metody vzdé-
ldvani zameéstnanclm spolecnosti chybi v repertodru rozvojovych metod. Nej-
vic zastoupenou odpovédi byla odpovéd ,Workshop". Slovo ,workshop" zni za-
meéstnancim velice atraktivné a vétsina z nich by moznda proto tento typ vzdé-
lavani chtéla podstoupit. Naopak bylo pfekvapujici, Ze jen 8 dotazovanych od-
povédélo ,Outdoorové aktivity”. Tento typ aktiv by mohl firmé dopomoct k ty-
movému duchu a lepsi spolupraci napfi¢ jednotlivymi tymy.
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6. Otazka — s vyvojem své kariéry ve spolecnosti XY:

e Jsem spokojeny/a
e Jsem primeérné spokojeny/a
e Jsem nespokojeny/a

Vyvoj kariéry

m Jsem spokojeny/a
m Jsem primérné spokojeny/a

m Jsem nespokojeny/a

Graf 6 Vlyvoj kariéry
Zdroj: Vlastni zpracovani

V ramciotazky €. 6 bylo zjisténo, Ze 59 % vSech dotazovanych je vice méné spo-
kojeno s prlbéhem jejich kariéry ve firmé. Témér shodné jsou ndsledné respon-
denti spokojeni, ¢i nespokojeni s vyvojem kariéry, a to v hodnotach 19 % a 22 %.
Odpovédi na tuto otdzku jsou velice zdravé a pokud secteme kladné odpovédi,
tak 79 % dotazovanych je spiSe spokojeno s vyvojem své kariéry ve spolecnosti
XY.
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7. Otazka — kdo nejvice ovliviiuje moznost mého karierntho riistu?

e Jasam/a

e MUj pfimy nadfizeny

e HR (zajisténi rozvojovych aktivit)
o Celkovy vyvoj firmy

Vliv na kariérni rust

JASAM/A MUJ PRIMY HR (ZAJISTENI  CELKOVY VYVOI FIRMY
NADRIZENY ROZVOJOVYCH
AKTIVIT)

Graf 7 Vliv na kariérni rist
Zdroj: Vlastni zpracovani

Podstatou otazky €. 7 bylo vyhodnocenivnimani vlivu na vlastni kariérni postup.
Otdzkou bylo, zda zaméstnanci spolec¢nosti XY povazuji sebe samotné jako za
vanych povazuje svoji osobu za stézejni ¢lanek k dosazeni lepSich pracovnich
pozic ve spolecnosti. Dalsich 14 pak povazuje svého pfimého nadfizeného pra-
covnika za hlavniho tvQrce jejich kariéry. Odrazi to systém vzdéladvani ve spo-
lec¢nosti, kde hlavni slovo v rozvojovych aktivitach ma pravé manazer jednotli-
vych zaméstnancy, ktery urcuje velké mnozstvi rozvojovych Skoleni a ma na
starosti i identifikaci téchto potreb.
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8. Otdzka — mam v pribéhu roku k dispozici dostatek rozvojovych aktivit?
e Ano
e Spise ano

e Ne

Rozvojové aktivity

H Ano
M Spise ano

m Ne

Graf 8 Rozvojové aktivity
Zdroj: Vlastni zpracovani

Za pomoci otazky €. 8 bylo zjisténo, Zze celkem 46 % dotazovanych je spiSe spo-
kojeno s mnozstvim rozvojovych aktivit ve své firmé v pribéhu roku. Naopak
32 % dotazovanych je s mnozstvim téchto aktivit zcela nespokojeno a nepfijde
jim poclet dostacujici. Odpovédi v této otazce koresponduji s vysledkem otazky
¢. 6.
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9. Otazka — pfri rozvoji kariéry bych ocenil/a rozsdhlejsi nabidku v oblasti roz-

voje...... (vice odpovédi je moznych):

Jazyk

Kompetence

Rozvoj osobnosti
Manazerské dovednosti
Redeni konflikt{
Prezentacni zru¢nost
Rekvalifikacni kurzy

Technické skolenf

Rozsahlejsi nabidka v oblasti rozvoje
nasledujicich

TECHNICKE SKOLENT
REKVALIFIKACNI KURZY
PREZENTACNI ZRUCNOST
RESENI KONFLIKTU
MANAZERSKE DOVEDNOSTI
ROZVOJ OSOBNOSTI

KOMPETENCE

JAZYK

35

Graf 9 Rozsahlejsi nabidka v oblasti rozvoje nasledujicich

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z otdzky ¢. 9 je patrné, Ze nejvice respondentd by ocenilo moznost rozvoje
v ramcijazykovych schopnosti ve firmé. Nasledné pak rozvoj osobnosti a rozvoj
manazerskych dovednosti predstavuje pro respondenty dilezitou oblast roz-
voje. Nabizi se zde otdzka, jestli zaméstnanci dostatecné vyuZzivaji moznostija-
zykovych kurz(, které jim firma nabizi v rdmci benefitQ.
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7 Workshop

Z prfedchoziho vyzkumu pomoci dotaznikového Setfeni v kapitole & 6 vznikl
prostor pro ovérenivysledkl otdzky €. 5, ve které zaméstnanci uvedli, ze by oce-
nili zafazeni metody workshopu do jejich vzdélavaciho a rozvojového planu.

7.1 Cile a vysledky workshopu

Cilem tohoto workshopu bylo zjisténi, zda zamé&stnanci maji opravdu zajem
onové moderni metody vzdélavani unich ve firmé. Sekundarnim cilem
workshopu byl redlny rozvoj zaméstnancl v daném tématu.

7.2 Téma workshopu

Jako téma workshopu bylo zvoleno vylepSeni jejich schopnosti, jak zaujmout
klienta po telefonu. Na zakladé ziskanych zkuSenosti ze spolecnosti a z osob-
nich zkuSenosti realizatorky workshopu bylo usouzeno, Ze trénink téchto do-
vednosti by mohl byt pro zaméstnance spole¢nosti uzitecny. Metoda, kterd byla
pro Ucely workshopu pouzita a upravena, se nazyva metoda Elevator pitch.
Dalsi taktikou na vylepSeni jejich schopnosti v praxi byl trénink tdnu hlasu. Na
zdvér workshopu se Ucastnici vratili k pGvodni vété, na které ziskané doved-
nosti trénovali.

7.3 Rozsah

Workshop byl koncipovdn pro mensi skupinu o ¢tyfech Gcastnicich. Ddvodem
pro nizky pocet bylo zajisténi komfortu zucastnénych a také maximalni efektiv-
nosti workshopu. DGlleZitou soucdasti tohoto workshopu byla i komunikace je-
den najednoho, ale ivzajemnad interakce skupiny. Celkové trvani bylo naplano-
vano na dvé hodiny.
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7.4 Priubéh workshopu

7.4.1 Prvni cast
Kratké predstaveni — jméno, kdo Skolitelka je, jaka je jeji motivace

Pfedstaveni a uvedeni tématu: ,Resila jsem tu stejnou nepfijemnou véc jako
vsichni, volanilidem mi celkové délalo problémy. KaZzdy u sebe najde nékdy né-
jakou takovou situaci, ktera je nam neprijemna nejenom v ramci Vasi prace, ale
i vramci kaZdodenniho Zivota. Ted bych si prala, abychom se mohli spolecné
zamyslet a fict si moZna rfeseni tohoto problému.”

Brainstorming ohledné moznych reSeni tohoto problému

Skolitelka: ,Jak byste mohli tfeba nékoho presvédc&it o tom, Ze néco potfebu-
jete? Jakou z vasich komunikacnich dovednosti byste mohli vylepsit, abyste do-
cilili svého cile? Celkovy projev, vsechny komunikacni schopnosti, vysledek, aby
se zlepsila uspésnost toho presvédcovani.”

Respondentka C. 1: ,Urcité se naladit na toho ¢lovéka, a nesnaZit se jit naprfimo,
ale vice rozvést situaci, o kterou se jedna.”

Respondent ¢. 2: ,Naladit se na c¢lovéka mi vtomto pripadé nepripada jako
vhodné reseni, protoZe toho ¢lovéka neznam a nevim jaké jsou jeho potreby
a motivace. Mozné reseni by bylo pomoci,small talku”, mozZna par kratkych ota-
zek.”

Respondent ¢. 1: ,MoZné ukazani slabych stranek. To mi prijde jako dobré re-
seni”

Respondentka &. 3: ,Pokud by se jednalo o obchodni telefon, tak nemizes uka-
zat Zadnou slabou stranku, ne?”

Skolitelka: ,Pojdme se bavit tak obecné zda méate néjaké taktiky, které pouZi-
vate pro presvédcovani lidi v pfipadé, Ze néco potrebujete. Mezi tyto taktiky
mdaze patfit, Ze jste hodné mili nebo naopak jdete k véci a jste striktni. PouZi-
vate néjaké taktiky pro zvyseni pravdépodobnosti, Ze uspéjete?”

Respondentka C. 1: ,Moje taktika je byt extrémné mila, az moc mila. Myslim si,
Ze to neni idedlni metoda presvédcovani.”

Skolitelka: ,Citili byste se lip, kdyby pro vds ta situace, které byste byli vystaveni,
at uz by se jednalo o telefon klientovi nebo o telefon na urad, byla predem pfi-
pravena?”
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Ny Vavs

mélo hlavu a patu, aby clovék védél, o Cem mluvia s kym miuvi.”
Respondenti ¢. 1, 3, 4: Souhlas.
Pfedvedeni reSeni tohoto problému z pohledu skolitelky.

Skolitelka: ,To nds pfivadi k prvni tréninkové metod8, kterou si vyzkousime.
Jedna se o metodu vytahové reci. Pro ucely skoleni tuto metodu malicko upra-
vime, nebude se jednat o klasickou vytahovou fec, kde se jednotlivi kandidati
predstavuji, ale bude se jednat o upravenou verzi, kde budeme volat a resit ur-
City problém, na kterém se prfedem domluvime. Kazdy bude mit za ukol se
predstavit, rict svij problém, a popsat, jak tuto situaci chce resit.”

V ramci workshopu byl skuping poskytnut vyklad ohledné ,Elevator pitch”. Za-
meéstnanci se dozvédéli, co to je, jak se to da vyuzit, a pfedstaveni upravené
verze pro potfeby workshopu. Po delSi diskusi skupina dospéla k ndzoru, Ze ide-
alnim tématem na tento trénink bude reklamace v hotelu. Na pfipravu kratké,
obsahové jasné, fe¢i mé&li G&astnici pFiblizn& 5 minut. Cas byl pfizplsoben po-
tfebam skupiny.

Prezentace reseni

Respondent . 2: ,Dobry vecer, tady je respondent ¢. 2. Rezervoval jsem si u vas
na dnesek a na nasledujici 3 dny ubytovani. Pravé jsem na ubytovani dorazil
a musel jsem vam zavolat. Na ubytovani neni dostatecné WiFi pripojeni, které
nutné potrebuji vzhledem ke svému ucelu cesty, ktery jsem v rezervaci zmirio-
val. Potfebuji se kaZzdy den pfipojit na telekonferenci. Dnes je jiZz pozdé a na
ubytovani pfespim, ale od zitra bych svou rezervaci chtél zrusit, a jelikoZ mam
nabity program potreboval bych pomoc s nahradnim ubytovanim. ”

Skolitelka: ,D&kuji, velice dobry ddvod. Takhle myslite Ze byste obsluhu pfe-
sveédcil?”

Respondent ¢. 2: ,Jasné jsem uved! dlvody, pro¢ by rezervace neméla byt
platna, takZe si myslim, Ze by mi méli vyhovét. Snazil jsem se byt zdvofrily, po-
kud by tohle nevyslo, musel bych pouZit ostfejsi presvédcovaci metody. ”

Respondentka ¢. 1: ,Dobry vecer, u telefonu respondentka ¢. 1. Telefonni Cislo
jsem nasla na vasich webovych strankach, a doufam Ze nevoldm nevhod. Aktu-
alné se nachazim pred vasim hotelem, avsak klic, ktery jste mi dali, nejde do
dveri. Zkouseli jsme otevrit dle instrukci, pomahalinam i sousedé, bohuzel vsak
nic nefunguje. Aktualné zacalo hodné prset a my se nemame kde schovat,
proto bych navrhovala, jestli bychom se mohli nékde potkat a tuto situaci co
nejdriv vyresit. Budu rada, kdyZ navrhnete jakékoliv reseni.”

153



Skolitelka: ,U respondentky ¢ 1 vidime jiny pfistup. Zvolend slovni spojeni jako
,doufam, Ze nevolam nevhod” nebo ,budu rada kdyz" jasné ukazuji na milejsi
pristup k reseni situace.”

Vice ukadzek prezentace feseni viz. Pfiloha F

Ndasledovala skupinova diskuse jednotlivych feseni Ukold. Respondenti ¢. 2 a4
nemeéli tak pratelsky pfistup k freSeni problému jako respondentky ¢. 1 a 3. Sku-
pina se shodla, Ze to neni jen o obsahu jednotlivych telefond, ale i o hlasu, ktery
je pfi telefonovani pouzivan.

Respondentka ¢&. 3: ,Prezentace respondenta ¢. 2 se hodné lisila v pouZitém
tonu hlasu od moji prezentace. Myslim, Ze to mélo vyrazny vliv na celkové

7 u

znéni.

7.4.2 Druha cast

Po identifikaci dUlezZitosti tdnu hlasu respondenty se postupovalo do druhé
¢asti workshopu, kterd byla na trénink tdnu hlasu.

Pfedvedeni reSeni tohoto problému pohledu z pohledu skolitelky.

Skolitelka: ,Toto mé pfivadi na dalsi taktiku, jak miZeme vylepsit nase komuni-
kacni schopnosti, kdyZ se snaZime nékoho o nécem presvédcit. Jedna se o po-
uzivani ténu naseho hlasu. V ramci koucinku bych Vam rada predstavila 4 ar-
chetypy tonu hlasu, které mizeme pouZzivat. Jedna se o archetypy moudry sta-
fec, pritel, kouzelnik a bojovnik. Celkové se tato technika odviji od archetypu
muzl a Zen, které vam rada predstavim, abyste si udélali obrazek o archety-
pech, které budeme pouzivat na trénovanim ténu hlasu.”

Ndasledovala kratkd prezentace archetypu muzl a zen, aby vsSichni Ucastnici
Skoleni méli dobrou predstavu o tomto tématu.

Prezentace reseni.

Skolitelka: ,Rdda bych se tedy vréatila k podstaté skoleni. \VV prvni &dsti jsme si
cviciliobsah jednotlivych sdélenia v druhé Casti bych rada natrénovala, jak tato
sdéleni pfesné fict a jaky vliastné pouZit ideadlni ton hlasu pro sdéleni po tele-
fonu. Na zakladé zmiriovanych archetyp( tént hlasi bych Vdm réada predstavila
uziti jednotlivych téni na nasledujicim prikladé.”

Skolitelka pouZila vétu ,P¥&ti tyden jedeme na vylet.” Tato véta nasledné za-
znéla ve vsech vySe zminénych typech ténu hlasu, které byly dilezité pro sku-
pinovy trénink. Po kratkém Gvodu ndsledoval trénink jednotlivych ténG hlasu.
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Po spolecné diskusi se skupina shodla, Ze nejlepsi moZnosti bude jedna spo-
leCna véta, kterou se kazdy pokusi Fict Ctyfikrat jinak.

Z tréninku vyslo, Ze zUc€astnéni maji problém se soustredit pouze na zménu
ténu hlasu. Drobné zmény v pouzivané vété jim pomadahaly pro nastoleni dobré
atmosféry, aby mohli pouzit napfiklad tén archetypu bojovnika.

Pdvodni véta: ,Dobry den, moje jméno je — Jméno, Pfijmeni — a volam z pokoje
470."

Respondent ¢. 2 (Bojovnik): ,Dobry den, jsem Respondent & 2, volam z pokoje
¢. 470 a mam tu néjaky problém.”

Respondent ¢. 4 (Bojovnik): ,Dobry den, jsem — pouze pfijmeni —, voléam z po-
koje ¢. 410."

Respondentka ¢. 3 (Moudry stafec): ,Dobry den, u telefonu — titul, pfiimeni —,
volam z pokoje ¢C. 410."

7.4.3 Treti cast
Aplikace nabytych dovednosti z prvni a druhé ¢asti skoleni.

V posledni ¢asti bylo za Ukol, aby zU&astnéni aplikovali nabyté dovednosti z tré-
ninku ténu hlasu na prvni ¢ast naseho workshopu.

Skolitelka: ,V posledni &4sti bych réda aplikovala ziskané zkusenosti z tréninku
tonu hlasu na prvni ¢ast naseho workshopu. V prvni ¢asti kazdy rikal svoji ele-
vator pitch vdaném téonu. Proto si myslim Ze respondentka ¢. 1 a respondentka
¢. 3 by se mély zamérit na prezentovani svého problému pomoci tonu hlasu
bojovnika, protoZe v prvni ¢asti pouZily ton hlasu pritele. Naopak respondent C.
2ac. 4byse méli pokusit o prezentovani vtonu hlasu pritele.”

Po diskusi si kazdy z respondent( vyzkousSel pouzit ton hlasu pfitele i bojovnika.
Stejny text méli za Ukol fict dvéma rlznymi styly.
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7.5 Vyhodnoceni workshopu

Vyhodnocovani workshopu probihalo pribézné abylo zakondeno pomoci
zpétné vazby v podobé dotazniku, ktery byl vyplnén Gcastniky ihned po absol-
vovani workshopu.

7.5.1 Dotaznik

e Otazka — pfisla VAm metoda workshopu inovativni oproti standardnim vyu-
kovym metodam ve spolecnosti?

Vsichni z Gcastnikl odpovédéli ANO.

e Otazka — zaradili byste metodu workshopu do vzdéldvaciho planu spolec-
nosti?

| udruhé otazky vsichni odpovédéli kladné. Z jejich reakce na workshopu bylo
usouzeno, Ze se jedna o vzdélavaci metodu, kterou nedélaji ¢asto, a Ze ocenili
osobni pristup a malou skupinu.

e Otazka — pro€ ano/ne?
Konkrétni odpovédi zicastnénych:

e _Myslim, Ze to muZe byt velmi uZitecné pro vsechny zaméstnance, kterf
se s timto v ramci svého zaméstnani setkaji.”

e, Spravny styl komunikace miZe ¢lovéku hodné pomoci s tim, co zrovna
potrebuje vyresit.”

e Zaradil bych ho pro lidi, ktefi maji o téma zdjem. Pro lidi, kteri radi mluvi.
Workshopu by muselo predchazet jesté néjaké sSkoleni, kde lidi zjisti, zda
je pro né téma vhodné.”

e ,Otevrelo mi to oci. Oproti jinym skolenim bylo tohle Casové efektivni
a uzZitecné.”

Na zakladé otdzky ¢. 3 bylo zhodnoceno, Ze respondenti cenili dobré téma
workshopu, uc¢innou metodu vzdélavania ¢asovou efektivnost jako nejvétsi po-
zitiva.
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e Otazka — co Vam workshop pfinesl nového?
Konkrétni odpovédi zicastnénych:

e _Uvédomila jsem si, jak moc je ton hlasu dileZity pri komunikaci s lidmi.
S ténem se méni iobsah komunikace. Také jsem se seznamila s arche-
typy a dozvédéla se, Ze clovék nemusi splriovat jen jeden archetyp a Ze
se béhem Zivota méni.”

e _Naucil jsem se, jak pracovat se svym hlasem a jeho intonaci v riiznych
situacich, seznamil jsem se také s rdznymi archetypy. Myslim, Ze mi to
muZe pomoci v mém soucasném zaméstnani.”

e JiZ mam predstavu, jak mohou vypadat jiné archetypy a jak to vyuZit
v praxi pro intonaci hlasu. Pocituji urcity pokrok smérem k lepsSimu a pre-
svédcivéjsimu volani klientim.”

e ,Uvédoméni, Ze tén hlasu je ddlezity a dokaze ovlivnit sdélenou infor-
maci.”

Diky odpovédim na otazku C. 4 je zfejmé, Ze prinos pro zUcastnéné byl signifi-
kantni. Vzhledem k casovym mozZnostem workshopu, které byly omezeny
pouze na dvé hodiny, byl poskytnut dostatek informaci a zaroven moznost tré-
ninku prezentovanych dovednosti, takZze metoda workshopu je velice ¢asové
efektivni.
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8 Vyhodnoceni systému vzdélavani a roz-
voje zaméstnancu

Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancid byl hodnocen na zdkladé informaci,
které byly ziskany pomoci hloubkového rozhovoru s HR zaméstnankyni spolec-
nosti, dotaznikového sSetrfeni mezi zaméstnanci spolecnosti XY a realizaci
workshopu.

Po ddkladném prozkoumani systému vzdéladvani spolecnosti XY je patrné, Ze
rozvoj svych zameéstnancl bere spolecnost velice vazné a vidi vtom potencidl
pro celou firmu. Persondlni rozvoj spolecnosti je dllezity pro jeji Uspésné fun-
govani a jeji konkurenceschopnost na trhu prace. Dobre vzdélani zaméstnanci
znamenaji velkou vyhodu pro spolec¢nost XY.

Celkovy vzdélavaci systém pUlsobi ucelené. Obsahuje velké mnozstvi program
a moznosti pro zaméstnance, jak své dovednosti vylepSit a dodava tak po-
tfebny prostor pro kariérni postup jednotlivca.

Na zakladé vSech ziskanych informaci budou uvedeny silné a slabé stranky to-
hoto systému. V nasledujici kapitole pak budou vypsdna doporuceni, pomoci
kterych bude poskytnuta moznost na zredukovani slabych stranek tohoto kon-
krétniho vzdélavaciho a rozvojového systému spolecnosti.

8.1 Silné stranky

Jakjiz bylo v praci zminéno, spolec¢nost XY ma propracovany vzdélavaci systém
a zde jsou definovany jeho hlavni silné stranky:

e Vzdéldvaniarozvoj zaméstnancl jako jedna z priorit spolecnosti.

e Prfisného dodrzovani statem danych sSkoleni — BOZP atd.

e Reflektovaniindividudlnich potrfeb jednotlived pomoci pfimych nadrize-
nych a jejich pristupu k identifikaci potfeb zaméstnanca.

e Pristup ke Skolenim, kterd jsou navic oproti standartnimu vzdélavacimu
programu (kurzy anglického jazyka).

e Dobfe propracovany systém hodnoceni pracovnikd, ktery jim pomahé
v dlouhodobém rozvoji (hodnotici rozhovory s manazerem a HR oddéle-
nim).

e Velice ¢asté hodnoceni pracovnikd a jejich vykonu, které dava prehled
jak HR oddéleni, tak i pfimému nadfizenému o vykonnosti jejich tymu.

e Dobre strukturovany vzdélavaci program, ktery je prehledny pro zameést-
nance spole¢nosti.
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e Prilezitost kariérniho postupu, ktery je predem definovan na intranetu
spolec¢nosti.
e Propracovany systém na zaucovani nové pfichozich zaméstnancda.
e Mentor pro kazdého nové pfichoziho jako velmi U&inna a spolehlivd me-
toda vzdélavani.
e Kladné hodnoceni ze stran zaméstnanc(l ohledné:
o Kariérniho vyvoje.
o Dostatku rozvojovych aktivit.
o Spokojenost s persondlnim oddélenim.
e Pomérné rozsahla nabidka aktivit vzdélavani.
e Prfilezitost pro online vzdélavani, kde jsou kurzy mozné délat i z pohodli
domova.

8.2 Slabé stranky

V kazdé spolecnosti je prostor pro zlepSeni vsech systém0. Diky rychle se vyvi-
jejicimu svétu technologii ma spolecnost velké mnoZstvi na progres kazdy den.
Na zakladé hloubkového rozhovoru a dotaznikového Setfeni vyplynula urcita
negativa, ktera budou prfedstavena v nasledujicich bodech:

e Omezeny rozpocet na individualni vzdélavaci aktivity, které nebyly pfre-
dem nahldseny a nejsou tedy souclasti pripraveného planu.

e Nedostatecnost ovérovani efektivity jednotlivych vzdélavacich a rozvo-
jovych aktivit zaméstnanca.

e Velkd zodpovédnost manazer(, kvili jejich velké angaZzovanosti v identi-
fikaci potfeb jednotlivych skolenti.

e Velkd Casova narocnost pro vedouci pracovniky — ¢asté hodnotici rozho-
vory.

e Velké mnozstvi pracovnikd vnima svého primého nadfizeného jako
osobu, kterd ma hlavni vliv na jejich kariérni postup, misto sebe samot-

nych.

e Nedostatecné Casto nastavena identifikace potfeb vzdélavani ze strany
HR oddéleni.

e Mensi mnoZstvi rozvojovych avzdélavacich aktivit useniornéjsich ko-
legU.

e Nedostate¢né zarfazeni urcitého typu vzdélavacich aktivit — Workshop,
demonstrovani, pfipadova studie, outdoorové aktivity.
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8.3 Zodpovézeni vyzkumnych otazek
Kapitola 8.3 obsahuje prehledné zodpovézeni vyzkumnych otdzek.

Jaky je vzdélavaci systém spolecnosti XY? Jaké jsou jeho hlavni silné a slabé
stranky?

Na zakladé prvni vyzkumné otazky je popsan konkrétni vzdélavaci systém
pfedmétné spolecnosti. Tento popis je podloZen hloubkovym rozhovorem se
zameéstnankyni personalniho oddéleni spole¢nosti.

Hlavnisilné a slabé stranky vzdélavaciho systému jsou uvedeny prehledné v ka-
pitole 8.1 a 8.2. Tyto ukazatelé byly identifikovany na zakladé hloubkového roz-
hovoru, dotazniku spokojenosti zaméstnancd a akéniho vyzkumu. Mezi hlavni
silné stranky patfi predevsim pristup k vzdélavani a rozvoji zaméstnancd jako
k jedné z priorit spole¢nosti nebo dobra a pfehledna struktura tohoto systému.

Slabou strankou je napfiklad identifikovan omezeny rozpocet na individualni
vzdélavaci aktivity nebo velkd zodpovédnost manazerd kvili jejich velké anga-
Zovanosti v identifikaci potfeb jednotlivych Skoleni.

Jsou zaméstnanci spole€nosti spokojeni se vzdéldvacim systémem ve spolec-
nosti?

Hlavnim zdrojem pro odpovéd na druhou vyzkumnou otazku je kapitola ¢. 6.
V otdzce €. 8 zamé&stnanci hodnotili dostatecnost rozvojovych aktivit, 78 % je
spiSe spokojeno s poctem rozvojovych aktivit ve spole¢nosti. Dale pak v otdzce
¢. 3 se dotaznik zaméfil na spokojenost zaméstnancl s personalnim oddélenim
spolecnosti a vysledkem je, Ze 85 % je spise spokojeno s jeho funkci. Jako po-
sledni zdroj pro odpovéd na druhou vyzkumnou otazku je pouzita otdzka ¢. 6,
kdy 79 % dotazovanych je spise spokojeno s vyvojem své kariéry ve sledované
spole¢nosti

Jaké dalsi moderni vzdéldvaci metody by zaméstnanci spolecnosti XY ocenili?
ProC by si takové metody chtéli vyzkouset?

Odpovéd na tuto otdzku byla zpracovdana nejenom diky dotaznikovému Setfent,
ale i na zakladé vyhodnoceni realizovaného workshopu. Nejdfive probéhla
identifikace, jaké moderni vzdélavaci metody by zaméstnanci ocenili. Na za-
kladé otadzky €. 5 z kapitoly ¢. 6 vyslo, ze nejvice zaméstnancd by si chtélo vy-
zkouset metodu workshopu. Aby mohla byt zodpovézena druha ¢ast posledni
vyzkumné otdzky bylo nutné realizovat workshop a zjistit z jakého dlvodu by
zaméstnanci tuto vzdélavaci metodu chtéli vyzkousSet. Z vyhodnoceni
workshopu vyplyva, Zze zaméstnanci povazuji tuto metodu za ¢asové efektivni
a s velkym praktickym pfesahem pro jejich sou¢asné zaméstnani.
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9 Doporuceni novych metod vzdélavani
a rozvoje zaméstnancli

9.1 Doporucenina zakladé hloubkového rozhovorus per-
sonalistkou

e |dentifikace potfeb vzdelavani — identifikaci potfeb vzdélavani je nutné ob-
novovat, nikoli ji mit dopredu stanovenou a pfedpokladat, Ze bude fungovat.
Je také tfeba si stanovit periodu, ve které se identifikace ze strany HR bude
konat.

e Prostor pro vice rozvojovych aktivit useniornich zameéstnancl — dalsim
z doporuceni pro spole¢nost XY je pfidani novych rozvojovych aktivit u se-
niornéjsich pracovnikl. Velké mnoZstvi pozornosti se upind na nové pfi-
chozi, ktefi dostavaji velkou moznost se v radmci spole¢nosti naucit enormni
mnozstvi véci. Seniorni zaméstnanci ve spole&nosti nemaji takovy prostor
pro zlepseni, protoze jejich dovednosti uz jsou velice pokrocilé. MoZznym fe-
Senim této situace je identifikace zdjmu ze strany zaméstnanc(, ktefi jsou
v organizaci vice nez 3 roky, za pomoci cileného dotazniku.

e Dotaznik spokojenosti — jednou z dalSich moznosti je pfidat dotaznik spo-
kojenosti se vzdélavacim a rozvojovym systémem na kvartalni bazi. Spolec-
nosti by to mohlo pomoct pfi identifikaci nedostatkl a prilezitosti. Na za&-
kladé tohoto dotazniku by se spolec¢nost mohla |épe rozhodovat pfi plano-
vani vzdélavani. Pracovni trh se neustdle méni, je tedy dllezité pomérné
¢asto se prizpUsobovat.

e Individudlni plan — vétsi individualnost vzdélavaciho planu pro jednotlivé
pobocky mUze byt dalsSim ndvrhem pro zlepseni ve spole¢nosti XY. Pokud
by rozpocet na vzdélavaci a rozvojové aktivity byl rozdélen v rdmci jednotli-
vych pobocek, vznikla by pfilezitost pro individualni zameéstnance pfijit s no-
vymi ndpady na vzdélavani. Navic kazda z pobocek napfic celou spolecnosti
muze mit odlisné pozadavky.

e Mensi vytizeni manazerl — na zakladé hloubkového rozhovoru s personal-
nim oddélenim spolecnosti XY bylo identifikovdno, Ze vytiZzeni jednotlivych
manazerl je v rémci vzdéldvacich procesl vysoké. Pokud by persondlni od-
déleni prevzalo urlitou cast této agendy od pfimych nadfizenych zamést-
nancl, méli by manazefi vice prostoru a ¢asu na vlastni vzdéladvani a kazdo-
denni agendu.
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9.2 Doporuceni na zakladé dotazniku spokojenosti za-

méstnancii se systémem vzdélavani a rozvoje ve spo-
le€nosti XY

Nedostatecné zarazeni urcitého typu vzdeéldvacich aktivit — z dotazniku
vyslo, Ze jeden z hlavnich nedostatkd vzdélavaciho systému spolecnosti
XY je nedostatecné zarazeni novych typ0 vzdélavacich aktivit, jako na-
priklad workshop, demonstrovani, pfipadova studie ¢i outdoorové akti-
vity. Vzhledem k financni narocnosti téchto aktivit by pro zacatek mohl
byt vybran jeden typ aten dale rozpracovan. Pro oziveni vzdélavaciho
arozvojového systému jsou tyto aktivity velice dUlezité. Vzhledem
k velké konkurenci na trhu prace je tento typ vzdélavani nezbytny.
Motivace zameéstnancl — dalsim nedostatkem, ktery byl identifikovan na
zakladé dotaznikového setfeni, byl zajem o aktivity, které podnécuji mo-
tivaci zaméstnancd. Toto téma by potfebovalo dalsi rozpracovani. Otaz-
kou je, jaké konkrétni aktivity méli zaméstnanci spole&nosti na mysli.
Dobrym prvnim krokem v ramci rozvinuti tohoto tématu by mohla byt
otdzka pfimého nadfizeného na kazdého zaméstnance pfi jejich hodno-
ticich rozhovorech.

Vliv na kariérni postup — z dotazniku vyslo, Ze ten, kdo ovliviuje kariérni
postup, krom jich samotnych, je i jejich pfimy nadFfizeny, ktery jim posky-
tuje pfistup ke vzdélavacim arozvojovym Skolenim. Aby se vnimani za-
meéstnancl zmeénilo, je nutné, aby védéli, ze hlavnim nastrojem kjejich
rozvoji jsou oni sami a jejich ndzor. ReSenim tohoto problému by mohlo
byt vyfceni tohoto faktu, at uz od HR oddéleni nebo od pfimého nadfize-
ného.
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9.3 Doporuceni na zakladé workshopu

Zafazeni modernich metod vzdéladvani — stejné jako z dotaznikového
Setfeni spokojenosti, tak i zdotaznikového rfeSeni na workshopu, vyslo,
Ze zartazeni modernich metod vzdélavani je zadouci. Od vsech dotazo-
vanych v ramci workshopu byla ziskdna kladna zpétna vazba na metodu
workshopu, ktera byla v ramci Skoleni pouzita. Metoda workshopu jim
prisla velice ¢asové efektivni a pouzitelna v praxi.

Série workshopl — jedno z moznych feSeni soucasné situace ve spolec-
nosti XY je zarazeni série workshopU, kterd by mohla odstartovat zara-
zeni této metody do kazdorocniho planu vzdélavani a rozvoje zameést-
nancl. Navrhem je, aby sérii workshop( vykonaval bud zaméstnanec HR
oddéleni nebo manazefi jednotlivych pobocek, aby zarazeni této me-
tody nebylo pro spolecnost tak finanéné naro¢né. Po zpétném vyhodno-
ceni série workshopu, kde by se hodnotila jeho efektivnost, by mohl byt
plan pfedstaven managementu spolec¢nosti spolu s novym rozpoctem
na planované vzdélavaci metody.

Konkrétni dovednosti — na zédkladé doporucenijednoho ze zaméstnanci
spolecnosti, ktery se Ucastnil workshopu, vzniklo doporuceni, Ze dobrou
moznosti pro identifikaci potfeb zaméstnancd, které téma by mélo byt
pfedmétem workshopu, by mohlo napomoct kratké dotaznikové setfeni,
kde by kazdy mohl vyjadfit sv(j nazor, jaké téma by mu pomohlo v roz-
voji ve spole¢nosti XY.
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Zavér
Rostouci dlraz na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl otevird prostor pro fadu
zplsobd, kterymi Ize tyto atributy firem a korporaci v dnesni dobé posilovat.

Konsekvence téchto postupl jsou dalekosahlé a Sirokospektré a mohou ¢asto
ovliviiovat Uspésnost firmy a jeji pozici na trhu.

Prédce se zaméruje na moderni reseni této problematiky, pficemz svij rozsah
omezuje na personalni agentury. Tuto oblast v teoretické casti podrobné
a strukturované popisuje, v€etné definice specifik personalnich agentur.

V praktické ¢asti autorka prace zodpovida vyzkumné otazky tykajici se spolec-
nosti XY. Na zakladé prvni otazky, jaky je vzdélavaci systém spolecnosti XY, pak
popisuje konkrétni vzdélavaci systém predmétné spolecnosti, ktery je podlo-
Zzen hloubkovym rozhovorem se zameéstnankyni personalniho oddéleni spolec-
nosti. Dale prace zodpovida, jaké jsou hlavni silné a slabé stranky vzdélavaciho
systému. Na tuto vyzkumnou otazku autorka odpovida pomoci seznamu sil-
nych a slabych stranek, které byly identifikovany na zdkladé hloubkového roz-
hovoru a dotazniku spokojenosti zaméstnancl. Mezi silné stranky patfi prede-
vsim vzdélavani a rozvoj zaméstnancl jako jedna z priorit spolecnosti, dobre
strukturovany a prehledny vzdélavaci program, propracovany systém zauco-
vani nové pfichozich zaméstnancl nebo mentoring nové pfichozich. Slabou
strankou je napfiklad omezeny rozpocet na individudlni vzdélavaci aktivity,
které nejsou predem pldnované, velkd zodpovédnost manazerl kvali jejich
velké angazovanosti v identifikaci potfeb jednotlivych Skoleni nebo nedosta-
tecnd inkorporace specifickych typld vzdélavacich aktivit jako workshop, de-
monstrovani, prfipadova studie nebo outdoorova aktivita.

Na druhou vyzkumnou otdzku, zda jsou zaméstnanci spole¢nosti spokojeni se
vzdéldvacim systémem ve spolecnosti, prace odpovidd pomoci vysledkl z do-
taznikového Setfeni spokojenosti zaméstnancd, pficemz 79 % dotazovanych je
spiSe spokojeno s vyvojem své kariéry ve sledované spolecnosti, 85 % je spise
spokojeno s funkci persondlniho oddéleni a 78 % je spiSe spokojeno s poltem
rozvojovych aktivit ve spolecnosti.

Kone&né pak prace zodpovidaiposlednivyzkumnou otdzku, kterd zni, jaké dalsi
moderni vzdélavaci metody by zaméstnanci spolecnosti XY ocenili a proc by si
takové metody chtéli vyzkousSet? Odpovéd na tuto otdzku prace hodnoti v do-
taznikovém sSetfeni, konkrétné v otdzce C. 5, ze které vyslo, Ze nejvice z dotazo-
vanych by si chtélo vyzkouset vzdélavaci metodu workshopu. Na druhou c¢ast
poslednivyzkumné otazky je pak odpovéd ve vyhodnoceni workshopu, kde za-
meéstnanci vidi vyhodu pfedevsim v Casové efektivité a praktickém vyuziti této
metody.
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Autorka si uvédomuje nejenom silny prakticky ale také motivacni presah, coz
potvrdily vysledky rozsSifujiciho dotaznikového Setfeni, které probéhlo pfi reflexi
realizovaného workshopu. Autorka povazuje metodu workshopu za inovaci,
kterou by mohla spole¢nost zaradit do svého vzdélavaciho planu.

Celda diplomova prace byla psana v pevné vife, ze autorka zvolila téma, které ma
vyznam jak pro pozorovanou spolecnost, tak pro ni samotnou. Je pfesvédcena,
Ze predlozend doporucenia navrhy pro zlepseni praxe, které v praci nabizi k vy-
uziti, jsou relevantni a ona sama je oteviena dalSi spolupraci s managementem
sledované spole¢nosti.
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Seznam priloh

Priloha A

~ re

Otazky z rozhovoru k vzdélavani

© ® N U s WwWwN =

Jaka je vase pozice ve firme?

Jak byste popsala napln vasi prace?

Jak probihd pldnovani vzdélavani zameéstnancd?

Jaké jsou konkrétni metody vzdélavani, které se u Vas objevuji?

Jak ¢asto je Skoleni zaméstnanc( soucasti jejich agendy?

Mate pocit, Ze néjaka z metod vzdélavani u Vas ve firmé je vyjimecna?
Jak posuzujete Uspésnost jednotlivych Skolenf a kurz{?

Ziskavate zpétnou vazbu od zaméstnancl na jednotliva Skoleni?

S jakym casovym odstupem tuto zpétnou vazbu ziskavate?

Priloha B

Otazky z rozhovoru k rozvoji

ok wnN =

Jak probihd pldnovani rozvoje zaméstnanc(?

Jaky je cil pfi planovani rozvoje zaméstnancl spolecnosti?

Kdo vsechno je soucastirozhodovani o (kariérnim) rozvoji zaméstnanci?
Kdo mé nejvétsi slovo v rozhodovani o (kariérnim) postupu?

Jak casto probihd hodnoceni zaméstnancd z ddvodu karierniho po-
stupu?

170



Priloha C

Otazky z dotazniku spokojenosti zaméstnancii se systé-

mem vzdélavani a rozvoje

HwnNn =

o

Pohlavi respondent(

Cemu v Zivoté davate nejvice prednost?

Jak hodnotite spokojenost s personalnim oddélenim firmy?

Kde citite nejvétsi prostor pro zlepSeni ze strany personalniho oddéleni?
(vice odpovédije moznych)

S vyvojem své kariéry ve spolecnosti XY ...

Kdo nejvice ovliviiuje moznost mého karierniho r@istu?

Ve spolec¢nosti mam v prlibéhu roku dostatek rozvojovych aktivit k dis-
pozici:

V oblasti rozvoje kariéry bych ocenil/a rozsahlejsi nabidku v oblasti roz-
voje (vice odpovédi je moznych):

V mé organizaci jsem s vykonem personalniho oddéleni a jeho péci o ka-
riérni rozvoj zaméstnancd......
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Priloha D

Formular dotazniku

Dotaznik spokojenosti zaméstnancu se
systémem vzdélavani a rozvoje

®\ barbora.hartmanova@gmail.com (nesdileno) Pfepnout Gcet (&)

Pohlavi respondentt

O Muz
O Zena

Cemu v Zivoté davate nejvice prednost?

O Rodina
O Soucasna prace (bez nutnosti postupu)
O Pratele
O Kariéra

Jak hodnotite spokojenost s persondlnim oddélenim firmy?

O Jsem spokojeny/a
O Jsem primémé spokojeny/a

O Jsem nespokojeny/a

Kde citite nejvétsi prostor pro zlep$eni ze strany personalniho oddéleni? (vice
odpovédi je moznych)

Cetnost zajmu ze strany HR

Pocet rozvojovych aktivit (kariéra)

Nové benefity

Aktivity na motivaci zaméstnanci

Angazovanost v mezilidskych vztazich

00000

Zarazeni novych metod vzdélavani
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Jaké dal$i metody vzdélavéni a rozvoje Vam ve spolecnosti chybi? (vice odpovédi
je moznych)

E] Workshop
(] pemonstrovani
D Pfipadova studie

D Outdoorové aktivity

S vyvojem své kariéry ve spole¢nosti XY ........:

O Jsem spokojeny/a
(O Jsem priimémé spokojeny/a

(O Jsem nespokojeny/a

Kdo nejvice ovliviiuje moznost mého karierniho ristu?

O Jasam/a
O MUj pfimy nadfizeny
O HR (zajisténi rozvojovych aktivit)

O Celkovy vyvoj firmy

Mém v pribéhu roku k dispozici dostatek rozvojovych aktivit?

O Ano
(O spise ano

O Ne

Pfi rozvoji kariéry bych ocenil/a rozséhlej$i nabidku v oblasti rozvoje....... (vice
odpovédi je moznych):

Jazyk

Kompetence

Rozvoj osobnosti
Manazerské dovednosti
Reseni konflikt
Prezentacni zruénost
Rekvalifikacni kurzy

Technické skoleni

Odeslat Vymazat formular

OO0OO0OO0OO0OO0OO0O0
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Priloha E

Otazky z hodnoceni workshopu

1. Pfisla Vam metoda workshopu inovativni oproti standardnim vyukovym
metoddam ve spolecnosti?

2. Zaradili byste metodu workshopu do vzdélavaciho planu spole¢nosti?

Pro¢ ano/ne?

4. CoVam workshop pfinesl nového?

w

Priloha F

Ukazky z workshopu

Skolitelka:, Jak byste mohli tfeba nékoho presvédc&it o tom, Ze néco potfebu-
jete? Jakou z vasich komunikacnich dovednosti byste mohli vylepsit abyste do-
cilili svého cile? Celkovy projev, vsechny komunikacni schopnosti, vysledek, aby
se zlepsila uspésnost toho presvédcovani.”

Respondentka &. 1:,Urcité se naladit na toho Clovéka a nesnaZi se jit na pfimo
ale vice rozvést situaci o kterou se jedna”

Respondent ¢. 2: ,Naladit se na c¢lovéka mi vtomto pripadé nepripada jako
vhodné reseni, protoZe toho ¢lovéka neznam a nevim jaké jsou jeho potreby
a motivace. mozZné reseni by bylo pomoci small talku, moZna par kratkych ota-
zek.”

Respondentka ¢. 1: ,MoZné ukazani slabych stranek to mi prijde jako dobré re-
seni”

Respondentka &. 3: ,Pokud by se jednalo o obchodni telefon, tak nemizes uka-
zat Zadnou slabou stranku, ne?”

Skolitelka: ,Pojdme se bavit tak obecné zda méate néjaké taktiky, které pouZi-
vate pro presvédcovani lidi v pfipadé, Ze néco potrebujete. Mezi tyto taktiky
mdaze patfit, Ze jste hodné mili nebo naopak jdete k véci a jste striktni. PouZi-
vate néjaké taktiky pro zvyseni pravdépodobnosti, Ze uspéjete? “

Respondentka C. 1: ,Moje taktika je byt extrémné mila, az moc mila. Myslim si,
Ze to neni idedlni metoda presvédcovani.”
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Skolitelka: ,Citili byste se lip kdyby pro Vs ta situace, které byste byli vystaveni,
at uz by se jednalo o telefon klientovi nebo o telefon na urad, byla pfedem pfi-
pravena?”

Respondent & 2: ,Hlavné ten zaclatek, ten je podle mé nejdilezitéjsi. Aby to
mélo hlavu a patu, aby clovék védél, o Cem mluvia s kym miuvi.”

Respondenti ¢. 1, 3, 4: Souhlas

Skolitelka: ,To nds pfivadi k prvni tréninkové metodsé, kterou si vyzkousime.
Jedna se o metodu vytahové reci. pro tcely skoleni tuto metodu malicko upra-
vime nebude se jednat o klasickou vytahovou rfec kde se jednotlivi kandidati
predstavuji, ale bude se jednat o upravenou verzi kde budeme volat a rfesit ur-
City problém na kterém se pfedem domluvime. KaZdy bude mit za kol se pred-
stavit, rict svlj problém a predstavit, jak tuto situaci chce resit.”

Respondent ¢. 2: ,Dobry vecer, tady je respondent Cislo 2. Rezervoval jsem si
u vas na dnesek a na nasledujici 3 dny ubytovani. Pravé jsem na ubytovani do-
razil a musel jsem vam zavolat. Na ubytovani neni dostatecné wifi pfipojeni,
které nutné potrebuji vzhledem ke svému ucelu cesty, ktery jsem v rezervaci
zminoval. Potfebuji si kaZzdy den pfipojit na telekonferenci. Dnes je jiz pozdé
a na ubytovani prespim, ale od zitra bych svou rezervaci chtél zrusit a jelikoz
mam nabity program potreboval bych pomoc s nahradnim ubytovanim. ”

Skolitelka: ,D&kuji, velice dobry divod. Takhle myslite Ze byste obsluhu pfe-
sveédcil?”

Respondent & 2: ,Jasné jsem uved! divody proc by rezervace neméla byt
platna, takZe si myslim, Ze by mi méli vyhovét. SnaZil jsem se byt zdvorily, po-
kud by tohle nevyslo, musel bych pouZit ostfejsi presvédcovaci metody. ”

Respondent ¢. 4: ,Dobry den u telefonu respondent ¢.4. Jsem hostem v pokoji
¢.3 vaseho penzionu. V¢era vecler v mém pokoji nefungovalo topeni a byl bych
rad, aby doslo k zjednani napravy idealné presunem do jiného pokoje, ve kte-
rém bude vsechno v poradku. Byl bych rad, kdyby bylo poskytnuto toto feseni,
pfipadné vraceni penéz.”

Skolitelka: ,Moc dé&kuji, bylo to jasné a struné, velice asertivni vyjadfeni pro-
blému. Zvolil jste direktivni ton.”

Respondentka & 1: ,Dobry vecer, u telefonu respondentka ¢.1. Telefonni Cislo
jsem nasla na vasich webovych strankach a doufam Ze nevolam nevhod. Aktu-
alné se nachazim pred vasim hotelem, avsak klic, ktery jste mi dali, nejde do
dveri. Zkouseli jsme to dle instrukci, pomahali nam i sousedi, bohuZel vsak nic
nefunguje. Aktualné zacalo hodné prset a my se nemame kde schovat, proto
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bych navrhovala, jestli bychom se mohli nékde potkat a tuto situaci co nejdriv
vyresit. Budu rada, kdyZ navrhnete jakékoliv feseni. ”

Skolitelka: ,U respondentky ¢& 1 vidime jiny pfistup. Zvolend slovni spojeni jako"
doufam Ze nevolam nevhod” nebo ,budu rada kdyz" jasné ukazuji na milejsi
pristup k feseni situace.”

Respondentka ¢. 3:,Dobry den, u telefonu respondentka ¢. 3, pokoj ¢islo 703. Ja
se moc omlouvam, Ze Vas takhle obtéZuji vecer, ale volam kvili tomu, Ze pokoj
neni pripraven podle nasich poZadavkd, jak bylo domluveno. Normalné bych si
nestéZovala, ale Vase ubytovani patfi mezi spickova zafizeni a my nechceme
byt zklamani. Mohli bychom se tedy domluvit na néjaké kompenzaci, tfeba ve-
cefi u vas v restauraci?”

Skolitelka: ,Stejné jako u respondentky ¢& 1. jste volila milejsi pfistup k Fesenf
neprijemné situace a Vasi taktikou bylo zdvorilé a milé chovani.”

Respondentka ¢&. 3: ,Prezentace respondenta ¢. 2 se hodné lisila v pouZitém
tonu hlasu od moji prezentace. Myslim, Ze to mélo vyrazny vliv na celkové
znéni.”

Skolitelka: “Toto mé pfivadi na dalsi taktiku, jak miZeme vylepsit nase komuni-
kacni schopnosti, kdyZ se snaZime nékoho o nécem presvédcit. Jedna se o po-
uZivani tonu naseho hlasu. V ramci koucinku bych Vam rada predstavila 4 ar-
chetypy ténu hlasu, které mizZeme pouZzivat. Jedna se o archetypy moudry sta-
fec, pritel, kouzelnik a bojovnik. Celkové se tato technika odviji od archetypu
mdzu a Zen, které vam rada predstavim, abyste si udélat obrdzek o archety-
pech, které budeme pouzivat na trénovanim ténu hlasu.”

Skolitelka: ,Rdda bych se tedy vrétila k podstaté skoleni. \VV prvni &dsti jsme si
cviciliobsah jednotlivych sdéleni a v druhé Casti bych rada natrénovala, jak tato
sdélenipresné fict. Jaky viastné pouZitidealniton hlasu pro sdéleni po telefonu.
Na zdkladé zminiovanych archetypd tond hlasit bych Vam rada predstavila uziti
jednotlivych ténd na nasledujicim prikladé.”

Respondent ¢. 2 (Bojovnik): ,Dobry den, jsem Respondent ¢ 2, volam z poje
¢.410 a mam tu néjaky problém.”

Respondent ¢. 4 (Bojovnik): ,Dobry den, jsem -pouze prfijmeni-, volam z poje
c.410."

Respondentka ¢. 3 (Moudry stafec): ,Dobry den, u telefonu -titul, pfijmeni -, vo-
lam z poje ¢.410."
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Skolitelka: ,V posledni ¢asti bych rédda aplikovala ziskané zkusenosti z tréninku
téonu hlasu na prvni ¢ast naseho workshopu. V prvni ¢asti kazdy fikal svoji ele-
vator pitch vdaném tonu. Proto si myslim Ze respondentka ¢. 1 a respondentka
¢. 3 by se mély zamérit na prezentovani svého problému pomoci tonu hlasu
bojovnika, protoZe v prvni ¢asti pouZily ton hlasu pfitele. Naopak respondent
¢.2ac. 4bysemélipokusit o prezentovani v téonu hlasu pfitele.”
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Evidence vypujcek
Prohlasent:

Davam svoleni k pljc¢ovani této diplomové prace. UZivatel potvrzuje svym pod-
pisem, Zze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Barbora Hartmanova

V Praze dne: Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté | Datum Podpis
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