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8 ZNACKY A SYMBOLY V UCEBNIM TEXTU

Znacky a symboly v ucebnim textu

Struktura distan¢nich ucebnich textu je rozdilnd jiz na prvni pohled, a to napt. v zatazovani grafic-
kych symbola - znacek.

Specifické grafické znacky umisténé na okraji stranky upozorfiuji na definice, cviceni, ptiklady s postu-
pem tesent, klicovd slova a shrnuti kapitol. Znacky by mély studenta intuitivné vést tak, aby se jiz po
kratkém sezndment s distancni ucebnici dokdzal v textu rychle a snadno orientovat.

Definice Q

Upozorniuje na definici nebo poucku pro dané téma.

Piklad b

Oznaluje priklad praktické aplikace uciva véetné fesent.

Otdzky k procviéeni a tkoly

~J

Oznaluje otdzky a tikoly s postupem feseni na konci kapitoly.

Kli¢ova slova t

Upozornuje na dilezZité vyrazy ¢i odborné terminy nezbytné pro orientaci
v daném tématu.

Shrnuti kapitoly @

Shrnuti kapitoly se zatazuje na konec dané kapitoly. Prehledné, ve strukturovanych bodech
shrnuje to nejpodstatnéjsi z predchoziho textu.




0 PREDMLUVA

Predmluva

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct predstavuji pro oblast lidskych zdrojii velmi diilezity prvek. Jejich
vyznam nabyva na sile v pfipadé, Ze se budeme zabyvat strategickym planovanim lidskych zdroji.
Zmény ve spolec¢nosti prinesly zasadni pozadavky na dovednosti a kompetence pracovnik, zejména
co se tyka rozs$ifovani jejich kompetenci. Vzdélavani a rozvoj pracovnik predstavuji hlavni prostre-
dek k dosazeni tohoto cile. Ve spojenti se strategickym Fizenim lidskych zdroji ho 1ze oznacit za velmi
flexibilni a efektivni ndstroj k dosazeni pozadovanych znalosti a odborné irovné pracovniki. Stézej-
nim bodem se tak stava prace HR oddéleni a vedoucich pracovniki, ktefi se nejvice podileji na celém
procesu vzdélavani a rozvoje pracovnikii. Diilezité je rovnéZz nastaveni koordinované spoluprace mezi
HR pracovniky a vedoucimi pracovniky, ktera prinasi efektivni zmény do celého systému vzdélavani
pracovniki v organizaci. Efektivni spoluprace by méla zajistit, aby vzdélavani a rozvoj pracovniki
odpovidaly pozadavkiim organizace a byly v souladu s celkovou strategii organizace. Zaroven je cilem
vytvaret systematické vzdélavani, které se neustale zdokonaluje, eliminuje nedostatky z predchozich
vzdélavacich akci, je flexibilni a efektivni. Vzdélani pracovnici s pozadovanymi znalostmi, doved-
nostmi a kompetencemi jsou pro kazdou organizaci v soucasném konkuren¢nim prostiedi tim nej-
cennéj$im. Jsou organiza¢nim zdrojem, do kterého se vyplati investovat a rozvijet ho.

Predkladana publikace Vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl predstavuje studijni literaturu zabyvajici se
touto problematikou. V publikaci jsou shrnuty nejvyznamnéjsi poznatky ze soucasného pojeti vzdé-
lavani a rozvoje zaméstnanctl. Zaméfuje se na funkci a cile vzdélavani, strategii vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct, oblasti rozvoje a daldiho vzdélavani zaméstnanci, vzdélavaci metody, analyzu, plano-
vani a realizaci vzdélavani. Posledni dvé kapitoly jsou vénovany specifickym oblastem, kterymi jsou
plany osobniho rozvoje zaméstnanct a principim development center a assessment center. Kapitoly
byly zpracovany a voleny tak, aby student/¢tendf ziskal zakladni prehled o principech a cilech vzdé-
lavani a zaroven byl schopen postupné provést analyzu vzdélavacich potfeb, naplanovat a realizovat
vzdélavani pracovniki a byl schopen sestavit plany osobniho rozvoje pracovnikd.

Publikace slouzi primarné k vyuce predmétd Personalistika, Management (Rizeni) lidskych zdroji
a Rozvoj lidskych zdrojii na Vysoké skole ekonomie a managementu v Praze a je urcen také $iroké
odborné verejnosti, pfipadné studentiim jinych vysokych $kol, personalistim a manaZerim, ktefi se
zabyvaji vzdélavanim a rozvojem pracovnikda.

Publikace je strukturovana tak, aby si student po prostudovani jednotlivych kapitol otestoval své
znalosti na cvicenich a zkouskovych testech, pfipadné na prikladech z praxe. V tvodu kapitoly je
stru¢né uvedeno, ¢im se bude text zabyvat a jsou jasné formulovany cile kapitoly. V ramci kapitoly
je vzdy uvedeno jedno az pét cvic¢eni vztahujici se k nejvyznamnéj$im poznatkiim z textu, jejichz
odpovédi jsou na konci kapitoly uvedeny a student/Ctenar si mize ihned ovérit, zda si podstatné véci
zapamatoval. Na zdkladé uvedenych kli¢ovych slov na konci kazdé kapitoly ziskava student prehled
o moznych odbornych terminech, které se mohou objevit pri zkousce. K dostudovani a upevnéni
odbornych termind vztahujici se k predkladané oblasti slouzi také glosaf, kde jsou vysvétleny klicové
pojmy a spojeni. K zopakovani a upevnéni znalosti slouzi shrnuti kapitoly na jejim konci a tfi otdzky
s vicero moznostmi odpovédi (multichoice test) u kazdé kapitoly. Celkové znalosti l1ze pak provérit
na testu s moznosti vice odpovédi, ktery je vytvoren z celého uc¢ebniho textu na konci publikace.
K dostudovani a upevnéni odbornych termint nebo v pripadé, ze si student bude chtit rozsirit své vé-
domosti, mtiZe vyuzit doporucenou literaturu, na kterou je v priibéhu jednotlivych kapitol publikace
odkazovano a ktera je uvedena v seznamu literatury.



kapitola

Pojeti, funkce a cile
vzdélavani a rozvoje
zamestnancu

V organizacli
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Pojeti, funkce a cile vzdélavani a rozvoje zaméstnancy v organizaci

Pojeti, funkce a cile vzdélavani
a rozvoje zameéstnancu v organizaci
Uvod

Soucasné prostfedi moderni spole¢nosti prinasi fadu zmén, které se tykaji pozadavkii na odborné
schopnosti, dovednosti a kompetence (Koubek, 2015). Pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnikil
se neustale méni a ¢lovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila a byl zaméstnatelny, musi své znalosti
a dovednosti prohlubovat a rozsifovat (Koubek, 2007). Management lidskych zdroju je nezbytnou
a vyznamnou soucasti podnikovych funkci. Zabyva se managementem dnes nejcennéjsiho podni-
kového zdroje, kterym jsou lidské zdroje. Vzdélavani pracovniku se stalo neodmyslitelnou soucasti
managementu lidskych zdrojii. Jeho cilem je pfizptisobit pracovni schopnosti pracovniki ménicim
se pozadavkim pracovnich mist a prohlubovat pracovni schopnosti pracovnikt. Formovéni pracov-
nich schopnosti prekracuje v ramci moderniho pojeti lidskych zdroj& hranice odborné zpisobilosti,
tj. kvalifikace a stdle vice se zaméruje rovnéz na formovani osobnosti pracovnika, motivaci a vykon
pracovnika (Armstrong, 2015). V tomto procesu je velmi dulezita tloha nejenom HR oddéleni, ale
i tiloha vedoucich pracovnikti a manaZeri, ktefi musi s HR oddéleni spolupracovat (Sikyt, 2016). Na
zdkladé této spoluprace dochazi k efektivnimu identifikovani potieb vzdélavani, vybéru vhodnych
forem vzdélavani a metod vzdélavani. Pfi samotné realizaci vzdélavani je rovnéz dulezita spoluprace
manazert s HR oddélenim, zajisténi zpétné vazby, konstruktivni vyuziti zpétné vazby a implemen-
tace poznatkll do dal$ich programt vzdélavani (Dvoiakova et al., 2012). Smyslem vykladu v kapitole
je seznamit studenty se zakladnimi pojmy, které napliuji pojeti, funkce a cile vzdélavani a rozvoje
zaméstnancll v organizaci.

Cile kapitoly

» Sezndmit a vysvétlit pojeti a funkce vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

= Seznamit s cili, predmétem, obsahem a tkoly vzdélavani a rozvoje zaméstnancd.

» Charakterizovat slozky vzdélavani a rozvoje zameéstnanct.

= Vysvétlit principy strategického pristupu ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct.

= Popsat funkci persondlnich manazeru.

» Charakterizovat ¢innost HR oddéleni a vysvétlit jeho vyznam pro vzdélavani a rozvoj zamést-
nancu.
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Pojeti, funkce a cile vzd&lavéni a rozvoje zaméstnancl v organizaci

Vzdélavani v organizaci

Pro organizace maji velkou hodnotu vzdélani pracovnici. To si také vedeni organizace uvédomu-
je, a proto se vétSina personalnich oddéleni zamétfuje na vzdélavani svych pracovniki (Armstrong,
2017). Neni to vSak pouze hodnota pro organizace, ale je to také pridand hodnota pro pracovniky. Ti
se stavaji atraktivnéjsi pro pracovni trh ¢i pro zvyseni platu nebo pozice u stavajiciho zaméstnavatele
(Vodak, Kucharcikova, 2011).

Existuje fada faktorii, pro¢ se organizace musi déle rozvijet a ulit se sou¢asné. Uspéch je hodnocen
zvy$enim podilu hodnoty, zlep§ovanim procesii a organizac¢ni konkurenceschopnosti. Divodem je
také zména, ktera se nepohybuje v predvidatelnych trendech, protoze tyto trendy se mohou nahle
zarazit nebo vyvijet se jinym zptisobem (Armstrong, 2020).

Vzdélavani vypliiuje mezery v dovednostech a ve znalostech pracovniki. Dovednosti pracovniki
predstavuji produktivni a kreativni vykondvani jejich prace a pfizptisobeni se zméndm na jejich pra-
covni pozici (Vodak, Kucharcikova, 2011). Znalost, jak ji definuje Kocianova (2010), je brana, ktera
predstavuje dtilezity organizac¢ni zdroj a je dobfe znamo, Ze pfenos znalosti miize vyrazné zvysit vy-
kon organizace.

Vzdélavani dospélych se zacalo rozvijet v 60. a 70. letech minulého stoleti. V této dobé zacalo byt dal-
§1 vzdélavani pfedmétem jednani na mezinarodni drovni. Zaroven se zacaly utvaret nové koncepce
celozivotniho uceni (Zormanova, 2017). Klicovym dokumentem v oblasti vzdélavani je Bila kniha
o vzdélavani a odborné pripravé. Ta byla Evropskou komisi definovéna a pfijata v roce 1995. Mimo
jiné je zde prvné uvedeno, Ze vyucovani a uceni je mozny smér ke spole¢nosti ucici se. V ucici se spo-
le¢nosti jsou pak jasné definovany role celozivotniho uceni, které smétuji k rozvoji celé Evropské unie
a jednotlivych ¢lenskych statti (Narodni ustav vzdélavani, 2020).

Pojeti u¢ici se organizace je totozné s pojetim ucici se organizace tak, jak ho predstavil v ceském pro-
sttedi Hronik (2007). Od roku 2000 je urc¢ujicim smérem v oblasti vzdélavani dospélych Lisabonsky
proces, ze kterého dale vychazi Kodansky proces. Lisabonsky proces je zaméfen na deskripci odbor-
ného vzdélavani a daldiho vzdélavani. Oproti tomu Bolonsky proces je Gzce zaméfen na terciarni
stupen vzdélavani. Dal$im dulezitym dokumentem je Memorandum o celozivotnim uceni. Pro ob-
last kvalifikaci je kli¢ovy dokument Evropsky ramec kvalifikaci pro celozivotni u¢eni (2008), z néhoz
Cerpaji i dva ceské dokumenty, kterymi jsou Narodni soustava kvalifikaci, jejiz soucasti je Narodni
soustava kvalifikaci pro tercidlni vzdélavani (2008). Ta urcuje pozadavky na kvalifikaci socidlniho
pracovnika, resp. uvadi deskriptory definujici irovné v ramci kvalifikaci (vy$si odborné, bakalarské,
magisterské, doktorské). Tyto deskriptory urcuji vysledky uceni.

V ramci Narodni soustavy kvalifikaci jsou popsany dvé slozky. Za prvé je to obecny popis jednotli-
vych kvalifika¢nich drovni véetné zatazeni prislusnych kvalifika¢nich urovni ¢eské vzdélavaci sou-
stavy, nazyvany kvalifika¢ni ramec, a za druhé je to registr konkrétnich kvalifikaci. V oblasti ¢eského
vzdélavéni je dale uplatiiovan Ndrodni program rozvoje vzdélavani v Ceské republice a Strategie ce-
lozivotniho ueni Ceské republiky (2020). Zde je definovan rozvoj a cile dalsiho vzdélavani, zaroven
popisuje aktualni situaci v oblasti celozivotniho vzdélavani a predklada dalsi strategii (Strategie celo-
zivotniho uéeni Ceské republiky, 2020).

V Ceské republice jsou do vzdéldvani dospélych zainteresovany tii klicové subjekty, které vytvare-
ji hlavni pilife celozivotniho uceni. Jedna se o obory Ministerstva $kolstvi, mladeze a télovychovy
(MSMT CR), nezavislé utady, které jsou z&asti pod kontrolou MSMT CR a z&4sti pracuji samostatné,
a dale mistni orgdny MSMT CR, které maji povétenou odpovédnost (MSMT, 2020).

K dotvoreni pohledu na vzdélavani pracovniki poslouzi teorie o fungovani celozivotniho vzdélavani,
termin ucici se organizace a tvorba planu rozvoje pracovniki. To bude vysvétleno v nasledujici pod-
kapitole.
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Celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélavani zahrnuje vzdélavani dospélych, kterym je umoznéno propojeni mezi vzdé-
lavanim a zaméstnanim. Vzdélavani zaméstnancti musi byt dynamické, nepretrzité a dlouhodobé,
protoze organizace jsou v dnes$ni dobé také velmi dynamické. Skoncila doba, kdy ukoncené vzdélani
stacilo zaméstnanci na celou dobu pracovniho zivota. Nynéjsi doba demonstruje interakci mezi svéty
vzdélavani, zaméstnani a soukromého Zivota.

21. stoleti dava podnéty k celozivotnimu vzdélavani tim, jak je tato doba rychla ve vyvoji technologii
a systémi feseni jednotlivych problémi(Dvotakovd, Serdk, 2016). Do viech odvétvi se dostévaji nové
techniky, které praci zrychluji. Proto maji lidé potfebu se neustale vzdélavat, a tak se posouvat dale
v pracovnim zivoté. V dnesni dobé se stavd vzdélavani pfirozenou soucasti Zivota jednotlivcii.

Celozivotni vzdélavani zaméstnanci lze povazovat jako diilezitou soucast v souladu s neustalym zlep-
$ovanim konkurenceschopnosti organizace. Lidské zdroje a jejich znalosti jsou hlavnim piinosem
a predstavuji inovacéni potencidl kazdé organizace. Tento potencial musi byt rozvijen prostfednictvim
vzdélavacich programd, které jsou realizovany ve vétsiné velkych organizaci (Faj¢ikova, Urbancova,
2017). Bylo zjisténo, ze Gplné prizptisobeni znalosti zaméstnanct k potfebam organizace vyzaduje
fadu transparentnich mechanisma a u¢innych nastroju.

Do celozivotniho vzdélavani dospélych se zahrnuji tfi oblasti vzdélavani, a to obc¢anské, zdjmové
a dal§f profesni vzdélavani(Dvotédkovd, Serak, 2016).0bcanské vzdélavani, jak ho popisuji Dvorako-
vé a Serdk (2016), je zaloZzené na srozuméni zaméstnancii o pravech a povinnostech. Vytvati prostor
pro $irsi rozvoj. Zajmové vzdélavani je zaloZeno na zdjmech zameéstnance a tvori prostor pro rozvoj
osobnosti. Touto podporou rozvoje osobnosti zaméstnance se zkvalitnuji i lidské zdroje organiza-
ce celkové. Treti oblast vzdélavani - daldi profesni vzdélavani oznacuje vechny formy profesniho
a odborného vzdélavani v pribéhu aktivniho pracovniho Zivota. Dalsi profesni vzdélavani rozviji
znalosti a schopnosti, které jsou potfeba pro vykonavani prace na urcité pracovni pozici. Je to vzdé-
lavani, které je pfimo spjato s profesnim zafazenim zaméstnance. Toto vzdélavani zahrnuje kvalifi-
ka¢ni vzdélavani, rekvalifikaci i povinné vzdélavani, které je podlozeno pravni normou (Dvotakova,
Serdk, 2016).

Zakladni slozky vzdélavani
a rozvoje pracovniku

Rozvoj lidskych zdrojii je charakteristicky tim, ze vyuziva pokrocilych forem prace s lidmi v organi-
zaci, tj. mékkych modelt fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2020). Podstata téchto modeld, které vy-
chazeji ze shody strategického fizeni a persondlni strategie, je zaloZena na participaci a angazovanosti
¢lenti organizace na fizeni organizace podle kompetenci. Tato zména v za¢lenéni jednotlivcti do fizeni
organizace a celého socioekonomického komplexu organizace vychazi z predpokladu pozadovaného
vzdélani a uréeni kvalifikace a kategorizaci kompetenci. Kompetence daleko lépe a presnéji specifikuji
pozadavky na dil¢i potteby dal$itho vzdélavani pracovniki (Koubek, 2015). Tudiz je dtilezité, aby dalsi
profesni vzdélavani vedlo k roz$ifeni takovych kompetenci, které umi fesit konkrétni problém kom-
plexné. Program dalsiho vzdélavani a rozvoje pracovnikd by mél byt nastaven tak, aby ziskané kom-
petence prispély ke schopnosti rozhodnout se spravné na zakladé dostate¢ného mnozstvi informaci
z relevantnich obort. V redlném prostredi ¢asto nekoresponduje program dal$iho vzdélavani s praxi

a je potfeba se na problémy zamérit komplexnéji a multidisciplinarné.
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Q

Vzdélavani pracovniky je persondlni Cinnost zahrnujici nésledujici aktivity:

a) Prizpusobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkim pra-
covniho mista, tj. prohlubovéni pracovnich schopnosti (flexibilita v rémci pro-
covniho mista, tedy podélnd, longitudindlni flexibilita). Jde predeviim o tzv. do-
skolovani, které je tradi¢nim, nejcastéj§im a Easto i hlavnim tkolem vzdélavani
pracovnikd v organizaci (Koubek, 2015).

b) Rozsifovani pracovnich schopnosti pracovniki zahrnujici rekvalifikaéni procesy
v organizaci, 1j. procesy, kdy pracovnici, ktefi maji povoldni, jez organizace
nepottebuje, jsou preskolovani na povoldni, které naopak organizace potiebuije.
Péce o rekvalifikaci pracovniki v zdjmu organizace je sou&dsti organizovaného
vzdélavani pracovniki (Dvordkova et al., 2012).

c) Formovani pracovnich schopnosti pracovniki. V rémci moderni persondlini prace
formovani pracovnich schopnosti pracovniki prekraduje hranice pouhé odborné
zpusobilosti (kvalifikace) a stdle vice zahrnuje i formovani osobnosti pracovni-
ka, tedy vlastnosti, které hraji vyznamnou roli v mezilidskych vztazich, ovliviiuji
chovéni (tedy i pracovni chovéni) a védomi (potieby, hodnoty, zdjmy, postoje
a normy), a tedy motivaci a vykon pracovnika (Koubek, 2007).

Uvedena definice slouzi jako prehled aktivit, na které se personalni ¢innost v ramci vzdélavani pra-
covnikt zaméruje. Uvedené body se tykaji pfedevsim rozvojovych aktivit, které jsou dulezité zejména
s ohledem na budouci fungovani organizace (Koubek, 2015; Koubek, 2007; Dvorakova et al., 2012).

Mezi slozky vzdélavani a rozvoje jednotlivce fadi Armstrong (2015) proces:
1. udceni se;
2. vSeobecného vzdélavani;
3. odborného vzdélavani/vycviku;
4. r10ZV0j.

Proces uceni zahrnuje celkové osvojovani si né¢eho nového, formuje osobnost jedince a umoziuje
mu reagovat na riizné zivotni situace (Plaminek, 2014). VSeobecné vzdélavani formuje predevsim
osobnost jednotlivce s diirazem na dovednosti a znalosti potfebné pro Zivot ve spole¢nosti (Kou-
bek, 2015). Odborné vzdélavani zahrnuje vyuziti schopnosti a dovednosti nutnych k vykonavani
urcité konkrétni prace a rozvoj nastava v pripadé prohlubovani a rozsifovani danych schopnos-
ti naslednym, resp. dal$im vzdélavanim (Armstrong, 2015). Tuto oblast rozvoje lze popsat jako
roz$irovani kvalifikace jednotlivce se zaméfenim se na jeho kariéru a zvy$ovani jeho pracovniho
potencialu, coz prispiva k budovani vyssi vykonnosti jednotlivce, jeho flexibility a schopnosti adap-
tovat se na pripadné zmény (Koubek, 2015; Hanzelkova 2017). Rozvoj jednotlivce je dlouhodoby
vzdélavaci proces zaméfeny na budouci potfeby a ma vliv na profesni i osobni rtst jednotlivce
(Bldha, 2013).

Vsechny ¢tyfi popsané slozky vzdélavani a rozvoje prispivaji ke zvySovani lidského potencialu.
Lidsky potencial je povazovan za nositele lidskych zdroji, ktery miize jednotlivec vyuzivat k vyko-
nu prace, a ktery mtize pfipadné nabizet svému okoli — naptiklad firmam/organizacim (Plaminek,
2018). Pro organizaci jsou lidi s potencidlem nezbytné pro jeji existenci. Lidské zdroje, které ma
organizace k dispozici jsou klicové pro dosahovani strategickych ciltl organizace (Koubek, 2015).
Pracovnici se stdvaji nejdilezitéj$im zdrojem a nejvétsim bohatstvim organizace, protoze aktivné
rozhoduji o zabezpecovani, vyuzivani a rozvoji v§ech ostatnich zdroji (materidlnich, finan¢nich
nebo informacnich).Jejich schopnosti a motivace k praci prispivaji k dosazeni strategickych cila
organizace (Sikyt, 2016).Aby organizace disponovala konkuren¢ni vyhodou v podobé lidského ka-
pitalu, musi pristupovat strategicky k celkovému fizeni organizace, k fizeni lidskych zdrojt, stra-
tegicky rozvijet vzdélavani a investovat do rozvoje svych zaméstnanct prosttedky (Hanzelkova et
al., 2015).

Persondlni rozvoj pracovnikt je jedna z oblasti péce o zaméstnance, ktera uspokojuje potteby za-

v

méstnance i zaméstnavatele. Péi o personalni rozvoj pracovniki se rozumi zejména péce o kvalifi-
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kaci a jeji prohlubovani a rozsifovani (Koubek, 2015). Rozliseni zakladnich slozek je nezbytné, a to
kvtli snadné zaméné ¢i prolindni pojmil, ke kterému bézné dochazi. Dvorédkova et al. (2012) uvadi, ze
uspésnost rozvoje je zaloZena na spravném pochopeni rozdilu mezi u¢enim, vzdélavanim a rozvojem.
Ucenti je procesem zmény. Vzdélavani je aktivita, védomosti jsou vysledkem vzdélavani na trovni
jednotlivce a kone¢nym efektem je rozvoj jak jednotlivce, tak i jeho sou¢asného ¢i budouciho zamést-
navatele (Kocianova, 2010).

Podle Armstronga a Taylora (2015) je pojem vzdélavani rozdélovan na vzdélavani véeobecné a vzdé-
lavani odborné. V$eobecné vzdélavani vysvétluje jako osvojovani si dovednosti, znalosti a schop-
nosti potfebnych ve vsech oblastech Zivota. Oproti tomu odborné vzdélavani neboli vycvik jsou
definovény jako systematické uplatnovani formdlnich procest, které lidem pomahaji osvojovat si
znalosti, dovednosti a schopnosti potfebné k vykonavani svéfené prace. Rozvojem se podle autorti
rozumi roz$ifovani schopnosti nebo realizace potencialu jedince vyuzitim prilezitosti k uceni ¢i
vzdélavani se.

Armstrong, Taylor (2015) definuje rozvoj a vzdélavani jako procesy, které zabezpecuji vzdélané, kvali-
fikované a angazované lidi, jaké organizace pottebuje. Dvordkova et al. (2012) definuje rozvoj a vzdé-
lavani jako prostfedky, které umoznuji odstranéni rozdilti mezi stavajici a pozadovanou kvalifikaci
zaméstnancl. Vzdélavani je soubor cilenych, védomych a planovanych opatfeni a ¢innosti oriento-
vanych na ziskavani znalosti, schopnosti, dovednosti a osvojeni si pozadovaného pracovniho jednani
pracovniky organizace.

Rozvoj zaméstnanct se primarné soustfeduje na roz$ifovani pracovniho a socialniho potencialu ¢lo-
véka. Vychazi vSak z predpokladu, Ze se investice do lidi zhodnoti v podobé soustavného zlepSovani
individualniho, tymového i podnikového vykonu (Dvorédkova et al., 2012; Kocianova, 2010). Podle
Koubka (2015) pojem rozvoj oznacuje formovani schopnosti pracovniki a jejich vazeb k organizaci,
formovani vazeb k vykondvané praci a zvy$ovani uspokojeni z ni vychazejici. Kocianova (2010) de-
finuje vzdélavani jako proces, béhem néhoz ziskava a rozviji ¢clovék své znalosti, postoje, dovednosti
a schopnosti. Vysvétluje tedy, ze je zpravidla chapano jako zahrnujici odborné vzdélavani i rozvoj
(Kocianova, 2010).

Vzdélavani lze také chapat jako cilevédomy proces ptipravy jednotlivce pro uréité socialni ¢i pracovni
role, pro ktery je typicky jeho procesudlni charakter, dlouhodoby prabéh a primdrni zaméfeni na
potfeby jednotlivce. Oproti tomu vycvik smétuje k tomu, aby pracovnik ziskal specifické védomosti,
dovednosti a postoje. Rozvoj po¢ita s ur¢itym ¢asovym vyhledem, je zaméren obecnéji a je vysledkem
uceni se. Vychova predstavuje proces vytvareni osobnosti ¢lovéka, zatimco vzdélavani predstavuje
formu dotvareni a rozvoje osobnosti, proces ziskavani a osvojovani védomosti z rtiznych oblasti lid-
ského poznani (Vodék, Kuchar¢ikova, 2011).

Cilem vzdélavani a rozvoje pracovnikil je systematicky utvaret, prohlubovat a rozsifovat znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnanct k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vy-
konu (Mikulastik, 2015). Dale jde také o formovani té ¢asti osobnosti ¢lovéka, prostfednictvim které
si vytvari hodnoty. To celé se déje za ucelem naplnéni individualnich cild pracovnika v ramci jejich
kariéry, zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivcii a také zlep§ovani vykonnosti organizace jako celku
(Sikyt, 2016).

Cilem vzdélavani, rozvoje a vycviku je dosahnout toho, aby na v§ech trovnich organizace ptisobili
iniciativni, odborné zdatni pracovnici, ktet{ dokdzou zvladnout ménici se naroky prace ¢i zménéného
pracovniho zatazeni. Cilem rozvoje je pracovnik s postoji, védomostmi a dovednostmi, které jsou
variabilni, obecnéjsi a vytvari moznost odborného ¢i osobniho rtistu jednotliveti (Pauknerova, 2012).
Rovnéz jde také o dosazeni vyssiho stupné uspokojeni neboli pocitu vnitfniho uspokojeni pracovnikii
(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Vzdélavani a formovani schopnosti zaméstnanct se v moderni spole¢nosti stava celozivotnim proce-
sem a zaroven nejdilezitéj$im tkolem personalni prace (Dédina, 2018). Cilem je zajistit, aby struktura
a dynamika rozvoje pracovnich schopnosti neustéle byly s ur¢itym predstihem v souladu se struktu-
rou a dynamikou rozvoje techniky vyuzivané ¢i vyuzitelné v organizaci. Pracovnici by také méli byt
schopni pruzné reagovat na pozadavky a na moznosti trhu i potfeby zdokonalovani systému fizeni
organizace (Kocianova, 2010; Koubek, 2015). Koubek (2015) pripousti uréitou proménlivost pojeti
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vzdélavani pracovnikd, a to v ¢ase a prostoru (socialni prostfedi, ve kterém organizace ptsobi, kul-
turni a vzdélanostni troven obyvatelstva atd.). Autor uvadi, ze zavisi na povaze prace, pouzivané
technice a technologii v organizaci, velikosti organizace a jinych okolnostech.

V procesu rozvoje pracovnikd hraje dulezitou roli kariéra pracovnika, ktera je soucasti perso-
nalniho rozvoje. Pracovnici by minimalné méli byt informovani o svych moznostech kariérni-
ho ristu v organizaci a zaméstnavatel by jim mél poskytnout jasnou perspektivu personalniho
rozvoje. Nejasna kariéra i perspektiva vede predevsim ty nejschopnéjsi pracovniky k odchodu
z organizace. Z toho diivodu je nezbytné dbat na plany personalniho rozvoje (Dvotdkova, 2007;
Koubek, 2015).

Plany personalniho rozvoje neboli plany pracovni kariéry a plany ndslednictvi v pracovni funkci
do jisté miry ovliviuji pocit socialni jistoty a projasnuji pracovni perspektivu pracovniki. Plano-
vani persondlniho rozvoje pracovnikl v organizaci tedy souvisi s planovanim vzdélavani, odmé-
novanim, rozmistovanim, penzionovanim a také s propousténim pracovniki. Jeho vychodiskem
je hodnoceni pracovniki v nej$irs$im mozném pojeti (Koubek, 2015). V praxi jsou plany personal-
niho rozvoje (Personal Development Plan) dokumentem, ktery obsahuje seznam rtiznych ¢innosti
smétujicich ke zvyS$eni kompetenci pracovnika. Mohou obsahovat formalni vzdélavani (studium
na VOS, VS), samostatné vzdélavani, distan¢ni vzdélavani (forma externiho studia zaloZend na
samostudiu), praci na projektech (napt. projektovy management, feSeni projektt v praxi), ucast na
stazich (napt. odborné a pracovni staze v ramci organizace nebo v jiné organizaci v ramci CR nebo
zahranici).

Pracovni schopnosti zaméstnancu

Formovani pracovnich schopnosti zaméstnanct zahrnuje tfi oblasti: oblast v§eobecného vzdéla-
vani, oblast odborného vzdélavani a oblast rozvoje (obrazek ¢. 1). V oblasti vSeobecného vzdéla-
vani se organizace neangazuje, jednd se o proces fizeny statem, kdy dochazi zejména k socidlnimu
rozvoji jedinct (napt. zakladni $koly). Oblast odborného vzdélavani (tzv. training) se dale ¢leni na
dalsich pét kategorii, ve kterych uz se organizace zapojuje. Vyjimku predstavuje zékladni pfiprava
na povolani, které se organizace neucastni. Stoji mimo vzdélavaci systém organizace. Orientaci se
rozumi co nejrychlejsi adaptace zaméstnance na organizaci. Doskolovani pfedstavuje roz$ifovani
vzdélani a znalosti souvisejicich s pracovnim zafazenim zaméstnance. Jedna se o vyznamny prvek
vzdélani a rozvoje jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Pri preskolovani jde o ziskavani
novych znalosti, dovednosti a schopnosti, které s dosavadnim povolanim vyrazné nesouvisi. Pro-
fesni rehabilitace souvisi s preskolovanim (rekvalifikaci) (Dvorakova et al., 2012). Jedna se o proces,
ktery pomtize lidem, kteti dale nemohou kvtli svému zdravotnimu stavu vykonavat svou praci,
opét ziskat pracovni zarazeni. Oblast rozvoje se zabyva nabyvanim znalosti a dovednosti nad ra-
mec zakladu, ktery je pro souc¢asné zaméstnani nutny. Je zaméren spise na kariéru nez na soucasné
pracovni zafazeni. Dochazi ke zvySovani pracovniho potencialu, adaptability a flexibility, ale také
k rozvoji osobnosti zaméstnance (Koubek, 2015). Je diilezité, aby se zaméstnanec pti formovdni
svych pracovnich schopnosti angazoval a projevil svou aktivni Gcast. Jinak snaha organizace ztraci
smysl. V praxi se mtize jednat napt. o rekvalifikaci v oblasti tu¢etnictvi, PC dovednosti, administ-
rativn{ dovednosti apod.
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A OBRAZEK 1

Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Zdkladni pfiprava
na povolani
. Oblast' Orientace
vseobecného
vzdélavani
Oblast Doskolovani
odborného (prohlubovani
vzdélavani kvalifikace)
Oblast rozvoje
(rozsifovani Pieskolovani
kvalifikace) (rekvalifikace)
Profesni
rehabilitace

Zdroj: Koubek, 2015

Argumenty pro aplikovani strategického pristupu organizace ke vzdélavani a k rozvoji zamést-
nanct vychazeji z neustalého technologického vyvoje, se kterym se poji i ndroky na nové poznatky
a dovednosti jednotlivcii. Rovnéz se méni lidské potfeby a je nutna rychla reakce trhu na dané
pozadavky a zaroven rychla reakce i uvnitt organizaci (Koubek, 2015). V soucasné dobé dochazi
rovnéz ke zméné organizace prace, povahy prace, zptsobu fizeni, a to vlivem nejen globalizace
hospodarskych aktivit, ale i zménou hodnotové orientace lidi, jejich pohledu na kvalitu pracovniho
Zivota a potiebu vzdélavat se. VSechny tyto aspekty je nutné zohlednit pfi strategickém planovani
vzdélavani a dbat na vytvoreni pracovniho prostfedi, ve kterém jsou lidé podporovani k rozvoji
vzdélavani (Armstrong, 2015). V praxi je to jednim z mnoha tkold persondlntho managementu.
Cilem je mit na vSech urovnich organizace kvalifikované a flexibilni pracovniky, ¢ehoZ je moz-
né dosahnout vzajemnou spolupraci personalniho oddéleni s jednotlivymi vedoucimi pracovniky.
Vedouci pracovnici by se méli vénovat rozvoji svych pracovnik, aby byli pro né partnery, kolegy
a ocenovali jejich vysledky a uplatnéni v praci (Blaha, 2013). Podpora ze strany organizace a ma-
nazera by méla nastdvat pfi samotném ndstupu pracovnika do zaméstnani. Méla by se promitnout
béhem zaskoleni, adaptace, orientace na nové pracovni pozici a pokrac¢ovat pribéznym prohlubo-
vanim kvalifikace, pfes moznou rekvalifikaci a dal$i profesni rozvoj nad ramec pozadavk potteb-
nych pro souc¢asnou praci (Sikyt, 2016). V rdmci organizace je mozné vyuzivat rizné metody vzdé-
lavani. Zakladni déleni jednotlivych metod spociva v déleni na metody vzdélavani na pracovisti
a mimo pracovisté (Koubek, 2015).

CVICENi 1. ?

Vyjmenujte slozky vzdélavani a rozvoje pracovnikd.
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Vzdélavani pracovniks v kontextu
rozvoje pracovhniks

Pfi rozvoji pracovniki nelze za dostate¢ny povazovat zacvik, preskolovani, doskolovani a dalsi z tra-
di¢nich zptisobt vzdélavani pracovnikd, ale stale vice jde o rozvojové aktivity sméfujici k formovani
znalosti, dovednosti a osobnosti pracovniki a k prizpisobovani jejich kultury kultufe organizace
(Dvorakova et al., 2012). Vzdélavani pracovnikil v kontextu rozvoje pracovniki zahrnuje tyto slozky
(Koubek, 2015):
- ptizpisobovani pracovnich schopnosti pracovniktt ménicim se pozadavkim pracovniho mis-
ta, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti;
- zvy$ovani pouzitelnosti pracovniki a rozsifovani jejich schopnosti;
- rekvalifika¢éni procesy v organizaci;
- prizpisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnika specifickym pozadavkiim kon-
krétniho pracovniho mista, technologii, technice a stylu prace v organizaci;
- formovani pracovnich schopnosti v raimci moderni persondlni prace prekracujici hranice pou-
hé odborné zpiisobilosti a zahrnujici formovani osobnosti pracovnika.

Systematické vzdélavani a rozvoj pracovnikd by mély byt v organizaci podporovany (Armstrong,
Taylor, 2015). Jako pfinosy v praxi lze uvést napt. zlepsujici se vykon jednotlivct, tymil i organiza-
ce, zlepSujici se provozni flexibilitu v disledku rozsifovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnanct,
ziskavani kvalitnich zaméstnanct, zvy$ovani oddanosti zaméstnancd, podporovani a vytvareni po-
zitivni kultury v organizaci nebo naptiklad snizujici se naklady na rozvoj a vzdélavani zaméstnanct
(Sikyt, 2016; Koubek, 2015).

Vzdélavanim a vytvafenim podminek pro vzdélavani svych pracovnikii zaméstnavatel pozitivné
ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem a vazbu na organizaci (Armstrong, Taylor,
2015). Dochazi i k formovani pracovni sily v podobé prizptsobeni se pracovnim tikoléim a zvysuje se
atraktivita zaméstnani v organizaci. To vede pfedevsim k efektivnéjsimu ziskdvani pracovniki a ke
snizovani fluktuace (Koubek, 2015). Bez znalosti cilii a dosavadnich vysledki na turovni jednotlivet,
tymt, organiza¢nich jednotek i zaméstnavatele jako celku nemtize byt vzdélavani a rozvoj nikdy efek-
tivni (Dvorakova et al., 2012).

Pokud chtéji byt organizace Gspésné a konkurenceschopné, musi vénovat pozornost vzdélavani a roz-
voji svych zaméstnanctil, a to z nasledujicich duvodu (Koubek, 2015):

- znalosti a dovednosti velmi rychle starnou, a to diky stale rychleji se vyvijejicim technologiim
a novym poznatkiim;

- proménlivost lidskych potfeb, a tim i trhu vyrobk a sluzeb, je vyraznéjsi, coz vyzaduje pruz-
nost pracovnikd a pruznou reakci organizaci;

- technologie a technika v organizacich se ¢astéji méni;

- stale ¢astéjsi zmény v organizacich, které musi lidé, pracovnici zvladat;

- vyraznéjsi orientace na kvalitu vyrobki, sluzeb a na sluzbu zakaznikovi;

- zvySuje se proménlivost podnikatelského prostfedi, na coz musi organizace reagovat;

- méni se povaha prace, organizace prace i zptisoby fizeni (delegovani a posilovani pravomoci,
roz$ifovani prace, plossi organiza¢ni struktury);

- rozvoj informac¢nich technologii a jejich pouzivani v organizacich;

- globalizace a internacionalizace hospodafskych aktivit, z ¢eho vychdzi potteba podnikat, ko-
munikovat a pohybovat se v internacionalnim prostfedi;

- nutnost snizovani nakladd a lepsiho vyuzivani technologii a technickych zafizeni;

- orientace na kvalitu pracovniho Zivota a zmény hodnotovych orientaci lidi se projevuje jako
zvysena potreba lidi se vzdélavat;

- péce o vzdélavani a rozvoj pracovniki spoluvytvari dobrou povést organizace a ulehcuje sta-
bilizaci a ziskdvani zaméstnanct (Koubek, 2015).
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Uspésna realizace vzdélavéani zaméstnancii je podminéna aplikaci spravné vzdélavaci metody. Sprav-
nost vzdélavaci metody se pritom posuzuje s ohledem na cil vzdélavani, potiebu vzdélavani, cilovou
skupinu ucastnika vzdélavani aj. (Koubek, 2015; Dvotakova et al., 2012). V praxi byva prvnim kro-
kem pldanovani vzdélavani, nasledné probiha jeho realizace a poté navazuje vyhodnoceni vysledku
vzdélavani. Vyhodnoceni se provadi na zdkladé porovnani vysledki vstupnich a vystupnich testi,
piipadné na zakladé monitorovani priibéhu celého vzdélévaciho programu (Sikyt, 2016).

Dalsi vzdélavani
Q

Dal3i vzdélavani je systematické uplatiovani formdlniho procesu vzdélavani s cilem
roz3ifovani znalosti a ziskdvani zkusenosti, které pomize lidem v uspokojivém vyko-
navani jejich préce (Armstrong, Taylor, 2015)

V prostredi Ceské republiky je uplatiiovian Narodni program rozvoje vzdélavani v Ceské republice
a Strategie celozivotniho uceni Ceské republiky (2020). Zde je definovan rozvoj a cile dalsiho vzdé-
lavani. Zaroven dokument popisuje aktudlni situaci v oblasti celoZivotniho vzdélavani a predklada
dalsi strategii (Strategie celozivotniho u¢eni Ceské republiky, 2020).

V ramci jedné organizace je pak mozné rozlidit tfi vyvojové etapy v pristupu ke vzdélavani, kterymi
jsou organizovani vzdélavacich akci, systematicky pristup ke vzdélavani a koncept ucici se organi-
zace. V ramci dal$tho vzdélavani byly identifikovany tfi pristupy, které lze oznadit i jako vyvojové
stupné ve vzdélavani pracovnikt (Koubek, 2015):

- Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, které reaguji na momentalni potfeby jednotliv-
ct nebo firmy. Tyto vzdélavaci akce vedou k odstranéni rozdilu mezi aktualni a poZadovanou
kvalifikaci. Vzhledem k tomu, Ze jsou realizované velmi rychle, nemohou mit ani skute¢né
vzdélavaci ¢i rozvojovy efekt.

- Systematicky ptistup, ktery propojuje firemni a personalni strategii se systémem podnikového
vzdélavani jako jednim ze systémi personalni prace. Podnikové vzdélani je z tohoto hlediska
procesem, ve kterém kromé zmén v oblasti znalosti a dovednosti, dochazi také ke zménam
v pracovnim chovani.

- Koncepce udici se organizace, ktera je komplexnim modelem rozvoje lidi. Tato koncepce se
uplatfiuje v ramci organizaci nejriiznéjsiho typu. V takové organizaci se zaméstnanci uci pru-
béiné, a predevsim z kazdodenni zkusenosti (Veteska, Tureckiova, 2008).

Zde je potteba zduraznit, Ze rozvoj lidskych zdroji z obecného hlediska predstavuje: ,,novy pohled
a novou koncepci vzdéldvdni a rozvoje v organizaci“ (Koubek, 2015).V organizaci, ktera realizuje vzdé-
lavani pracovnikii, musi probéhnout vysoce efektivni proces planovani vzdélavani pracovnikd, ktery
zahrnuje tyto hlavni kroky: identifikaci potfeb, vytvoreni seznamu vzdélavacich potfeb zaméstnan-
ct, nékdy se vytvari plan profesniho rozvoje zaméstnanctl, seznam moznych skolicich aktivit a vlast-
ni realizaci (Kocianova, 2010). Tato oblast se zaméfuje na vytvoreni planu, ktery zahrnuje v§echny
vzdélavaci aktivity firmy, které jsou uréené k realizaci vzdélavani na uréité obdobi (Zufan, 2012). Dalsi
vzdélavani je sméfovano predevsim k prohlubovani a ziskavani novych kompetenci u konkrétnich
skupin pracovnikt. V oblasti socialni prace mize byt zaméfeno napt. na komunikaci s klienty, krizo-
vou intervenci, time management, socialné pravni poradenstvi.
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Planovani personalniho
rozvoje pracovhniks

Planovani personalniho rozvoje jednotlivych pracovnikd je ¢innost, kterd je zamérena na stabilizaci
potiebného mnozstvi pracovnikt. Cilem je vytvofeni jejich jasné perspektivy, ktera bude v souladu
s filozofii organizace. Zaroven by méla umoznit pracovnikim kariérni rast, zvysit motivaci pracov-
niki a tim i uspokojenti z jejich prace (Kocianova, 2010). Zdkladem pro tuto ¢innost je znalost nazord,
postoji a potfeb pracovnikd, zajisténi si zpétné vazby a planovani personalniho rozvoje v souladu
s potfebami organizace.

Planovani persondalniho rozvoje by nemélo vychazet pouze ze soucasné struktury pracovnika or-
ganizace a soucasnych pracovnich podminek, ale predevsim z peclivého zkoumani nazort, postoju
a potfeb pracovnikt (Koubek, 2015). Vyznamnymi zdroji informaci jsou materidly z hodnoceni pra-
covnikd, pfedev$im zdznamy z hodnoticich rozhovor s pracovniky. Ty se stavaji rozhodujicimi uka-
zateli sméru pro budouci osobni rozvoj a vyuzivani pracovnika v organizaci (Dvorakova et al., 2012;
Koubek, 2015). Planovani personalniho rozvoje zaméstnancti souvisi i s dal§imi ¢innostmi personalni
prace jako s planovanim vybéru zaméstnancii, hodnocenim zaméstnancii, odménovanim a vzdéla-
vanim zaméstnanct. Zaméstnavatel planuje kariéru zaméstnanct a naslednictvi v manazerskych
funkcich, aby zhodnotil investice do vlastnich zaméstnancti, zabezpecil pokryti planované poptav-
ky po zaméstnancich z vnitfnich zdroju a zajistil kariéru perspektivnich zaméstnanct v organizaci
(Sikyt, 2016).

A OBRAZEK 2

Postup planovani lidskych zdroji

Planovany cil organizace
(pldnovany objem produkce)

L

Celkova potieba zaméstnancii
(pocet, druh)

L

Vnitini zdroje zaméstnancii
(stav + ndstupy — obchody)

L

Cista potfeba zaméstnancii
(celkova potreba — vnitni zdroje)

nulova (pokryti celkové potieby)
kladna nedostatek zaméstnanct)
zaporna (nadbytek zaméstnanc)

Zdroj: Sikyt, 2016

Jak je vidét na obrazku ¢&. 2 (Sikyt, 2016), celkové potfeba zaméstnanct vychézi z planovaného cile
organizace. Tato celkova potfeba zaméstnanct je podkladem pro pokryti z vnittnich zdroji, pficemz
vysledkem je tzv. ¢ista potfeba zaméstnanct, kterd mtize byt nulova (pokryje se celkova potteba),
kladna (nedostatek zaméstnancit) nebo zaporna (nadbytek zaméstnancu).



