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1. Teoreticka vychodiska

Vzdélani a rozvoj zaméstnancu pro udrzitelny rozvo] managementu

Veber (2009) rika, zZe je nezbytné, aby organizace reagovala na neustale se ménici
pozadavky okoli, a to pomoci formovani pracovnich schopnosti svych
zameéstnancu. Ackoliv Casto existuje zajem u zameéstnancti na zvyseni jejich
kvalifikace, je nutné, aby organizace ridila vzdélavaci procesy. Vzdélani lze
oznacit jako celozivotni proces a ¢asto prekracuje profesni kvalifikacni pripravy.
Rizeni znalosti je podle Trunecek (2004) v dnesni dobé nutnosti, jelikoz podniky
mohou disponovat kromé hmotnych aktiv 1 aktivitami, které nejsou zachytitelné
ve financénich vykazech. Tyto aktivity jsou pro své bohatstvi velmi dulezité a
v dnesni moderni dobé 1 rozhodujici, jedna se hlavné o schopnosti, zkusSenosti,
dovednosti a znalosti zaméstnanca podniku.

Vzdélavani v organizaci ma podle Hronika (2007) dva hlavni cile (zakladni
funkce). Jedna se o rozvijeni zpusobilosti v§eho druhu a zvySovani kratkodobé i
dlouhodobé vykonnosti. Pro tizeni pracovniho vykonu je dle Armstronga (2002)
nezbytné zlepsovat vykon trvale, nepretrzité rozvijet dovednosti a schopnosti,
zdaraznovat vyznam uceni v organizaci a vést k integraci uceni. Dale dle
Armstronga (2002) je mozné smérovani rizeni pracovniho vykonu tak, aby vedlo k
aktualizovani cilit a naplmi prace, k neustalému vzdélavani a také k reseni
problému, ktery se tyka vykonu prace.

Manazersky rozvoj dle Prokopenka (1996) ma velmi dobré predpoklady pro
navratnost investice. Zabezpeceni manazerského rozvoje musi byt prinosné jak
pro manazera, tak 1 pro spolecnost. Navratnost téchto investic lze pozorovat v
podobé lepsi vykonnosti organizace.

Metody vzdélani pracovnika

Metody vzdélavani lze dle Bartonové (2010) popsat jako postup, ktery vede k
urcitému cili. Jsou spojovany s naplnénym stanovenych vzdélavacich cila, s
optimalnim zvladnutim obsahu vzdélavani a jsou realizovany za pomoci urcité
vzdélavaci formy. Koubek (2015) definuje dvé zakladni metody vzdélavani
pracovniku. Jedna se o metodu vzdélavani na pracovisti pri vykonu prace (on the
Jjob) a metodu vzdélavani mimo pracovisté (off the job). Kazda z téchto metod je
vyuzivana pro jinou skupinu pracovnikt na pracovisti. Prvni skupina metod je
casto urcéena pro zameéstnance na konkrétnim pracovnim misté nebo pri vykonu
béznych cinnosti, jedna se napriklad o délniky. Metody, které se vyuzivaji
k vzdélavani mimo pracovisté jsou vyuzivany prevazné pro pracovniky stredniho
a vyssitho managementu, vedouci pracovniky a specialisty. Mezi metody
pouzivané ke vzdélavani na pracovisti se dle Folwarcznové (2010) radi instruktaz
pii vykonu, coaching, mentoring, counselling, asistovani a povéreni ukolem,
rotace prace a pracovni porady. Mezi metody pouziva ke vzdélavani mimo
pracovisté patri prednaska, demonstrovani, pripadové studie, workshop,
brainstorming, hrani roli, assessment centre, outdoor learning a e-learnig
(Folwarczna, 2010).
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Podle Vetesky (2014) lze stale castéji pozorovat, ze metody vzdélavani na
pracovisti, jez jsou uvedeny vyse, jsou stale castéji vyuzivany pro vzdeélavani
specialisti, vedoucich pracovniki a manazerd. Lze predpokladat, ze je to
zpusobeno stale vétsim dirazem kladenym na prakti¢nost téchto metod, které
vedou k posileni rozvoje osobnosti a moznosti ziskani novych zkusenosti.
Nasledneé jsou ziskané znalosti aplikovany do jesté lepsiho pracovniho vykonu.

Konzultovani (Counselling)

Counselling tato metoda vzdeélavani pracovniku je v ceském predkladu
oznacovana jako konzultovani, nékdy i jako poradenstvi, coz neni zcela presné.
Konzultovani se radi mezi nejnovéjsi metody ke vzdélani pracovnika a slouzi jako
nastroj postupného formovani pracovni schopnosti pracovnika (Koubek, 2015).
Jedna se o dvoustranny proces, jehoz ucelem je pomoc zaméstnanci pri vzdélani a
rozvijeni sebe sama (Koubek, 2004). Konzultovani dle Vetesky (2014) probiha
mezi vzdélavanym a konzultantem nebo mezi podiizenym a nadrizenym. Cilem je
konzultovat dany problém nebo téma, diky tomu dochazi ovliviiovani mezi
ucastniky. Stewart (1996) popisuje konzultovani jako proces premysleni s jinou
osobou za ucelem resSeni problému a dle ni napomaha zménam veéci a také rozvoji
duvéry mezi zacastnénymi stranami. Dle Munforda a Golda (2004) je pro
konzultovani vhodné, kdyz zucastnéné strany diskutuji i o osobnich problémech,
které se tykaji reSeného problému. Carroll a Walton (2003) uvadéji déleni
konzultovani na interni a externi. Interni probiha mezi zaméstnanci daného
podniku (nadtizeny a podiizeny). Externi konzultovani vyuziva sluzeb externiho
konzultanta z poradenské firmy. Na zakladé jejich pruzkumu je ziejmé, ze
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Egan (1995) definuje ti1 faze konzultovani. Prvni fazi je naslouchani, chapdani a
komunikace, kde cilem této faze je nalezeni stejného nazoru na danou situaci pro
obé strany. Druhi faze je zména obrazu. Tato faze je oproti prvni fazi
konfrontacnéjsi. Jejim cilem je nasmérovat cely proces k zadoucim krokum. Treti
faze je realizace kroku, kde konzultant pomaha vedoucimu pracovnikovi stanovit
plany postupu a pripadné mu poskytuje jeho odborné rady a vedeni.

Vyhody konzultovani jsou dle Vetesky (2014), ze pracovnik muze vyvijet vlastni
inciativu; vzdélavany muze vyjadrovat vlastni nazory nebo podnéty k reseni
problému, ktery se tyka jeho prace nebo samotného vzdélavaciho procesu;
vzdélavany muze navrhovat vlastni navrhy na reseni problému; mezi Gcastniky
(vzdélavana a vzdélavatel) této metody probiha zpétna vazba a v neposledni radé
je vyhodou této metody posileni a provéreni pracovni schopnosti konzultanta,
které se tykaji jeho prace slidmi. Jako nevyhody této metody Veteska (2014)
uvadi ¢asovou narocnost této metody; casta neslucitelnost vzdélavani s plnénim
béznych pracovnich povinnosti a jako posledni nevyhoda této metody je mozna
neduvéra v tuto metodu ze strany vzdélavateli. Koubek (2015) se s vyse
uvedenymi vyhodami a nevyhodami této metody shoduje.
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2. Vyzkumné metody a data

3. Vysledky

4, Diskuze

Parametry, na zakladé kterych budu diskuzi posuzovat:

Autofi predkladaaji zakladni namitky proti uzitym predpokladiim, metodam, postupu a
vysledkiim své prace a vyrovnavaji se s nimi.

Vysledky jsou diskutovany s poznatky prezentovanymi v teoretickych vychodiscich.

Diskuze obsahuje samostatnou pasaz vénovanou limitim a omezenim.

Zaveér
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