Odborna priprava a rozvoj zaméstnancu

Pojem, vyznam, cile a vyhody odborné pfipravy a rozvoje

zaméstnancu

»Pozadavky na znalosti a dovednosti clovéka v moderni spoleCnosti se neustale
méni (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 111) Lidé musi byt flexibilni a pfipraveni
na zmeény, vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se stava celozivotnim procesem.
Také v organizaci je potfeba vidét vzdélavani jako soustavny proces, ktery ovSem klade
zvySeny dlraz na odpovédnost pracovniki na jejich vlastni vzdélavani, protoze neni nic pro
podnik absurdnéjsi, nez prijmout odpovédnost za rozvoj ¢lovéka (Armstrong, M.).

Nejprve je tieba rozlisit mezi odbornou piipravou a rozvojem zaméstnance (Werther W. B.,

Davis K). Odborna ptiprava poméha zaméstnanci pti vykonu soucasného povolani ¢i funkce,

ale hraje také vyznamnou roli pfi uvadéni novych zaméstnancii. Rozvoj zaméstnance je

zaméfen spiSe do budoucnosti — na budouci povinnosti.

Casto viak dochazi ke stirani rozdili mezi odbornou p¥ipravou a rozvojem, a proto jsou
mnohdy tyto pojmy pouzivany spole¢n¢.

Obecnym cilem rozvoje pracovnikill je peCovat o to, aby organizace méla kvalitu lidi, kterou
potiebuje k dosazeni svych cili v oblasti zlepSovani svého vykonu a v oblasti svého rastu.
Toho 1ze dosdhnout v piipadé, ze kazdy ¢lovek v organizaci bude mit znalosti, dovednosti a
schopnosti, které jsou nezbytné pro efektivni vykon jeho prace (Armstrong, M.).

Odbornéd piiprava a rozvoj pifinaSi vyhody pro organizaci, osobu zaméstnance a i pro
zlepSovani mezilidskych vztahli v pracovnim tymu (Werther W. B., Davis K).

Vyhody odborné pripravy pro organizaci

- vyssi ziskovost

podpora rozvoje podniku na vSech stupnich organizace

- zvySeni moralky pracovni sily

- vytvafeni lepsi image podniku (hodnovérnost, otevienost a diivéra)

- zlepSeni vztahli mezi nadifizenymi a podiizenymi a mezi odbory a vedenim
- podpora pochopeni a uplatiiovani politiky organizace

- organizace piijima efektivnéj$i opatieni a efektivnéji fesi problémy



- rozvoj smérem k povySovani z vlastnich zdrojii

- vytvareni fidicich dovednosti, motivace, loajality a dalSich aspektli uspésnych pracovniki
- zvySovani produktivity a kvality prace a udrzovani nizkych nakladt

- vytvareni vhodnych podminek pro riist a schopnost zaméstnancti ptizplisobit se zménam

- rusi nezddouci chovani a pomaha pfi feSeni konfliktd, ¢imz predchazi stresu a napéti

Vyhody odborné piipravy pro jednotlivce

- jednotlivec se 1épe rozhoduje a efektivnéji fesi problémy

- podpora seberozvoje a sebediivéry, zvySeni miry uspokojeni z prace

- pomaha zvladat stres, napéti, frustraci a konflikty

- poskytuje informace pro zlepseni fidicich a komunika¢nich dovednosti

- zlepSeni vyjadfovacich a naslouchacich schopnosti i pisemného projevu

Vyhody odborné piipravy pro mezilidské vztahy v pracovni skupiné a mezi skupinami
navzajem

- zlepSeni komunikace mezi skupinami jednotlivcil

- pomoc pfi orientaci novych zaméstnancli a zaméstnancti povysenych ¢i piefazenych

- zlepSeni dovednosti v jednani s lidmi, zvySeni moralky, soudrznost ve skupinach

- vytvatreni dobré atmosféry pro vyuku, riist a koordinaci

- d¢la z organizace lepsi misto k praci i k zivotu

Oblasti vzdélavani, kvalifikace a rozvoje

Oblast vzdé€lavani (znalosti - co jedinci potfebuji znat)
- je “orientovana v prevazné mife na socidlni rozvoj jedince, na jeho osobnost. V této oblasti
se neuplatiiuje aktivita podnik’”( Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., 1999, s. 114).
Oblast kvalifikace (dovednosti - co museji jedinci umét dé€lat) je oznaCovéana také jako
training
- orientuje se na zaméstnani a zahrnuje zdkladni pfipravu na povolani, doskolovani a
rekvalifikaci.

Doskolovani je pokracovanim odborné piipravy v oboru, ve kterém Clovek pracuje.
Jde o proces “ptizpiisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym pozadavkim”( Koubek,

J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., 1999, s. 115). Doskolovani zvySuje pracovni vykon a



prosperitu podniku, ale také zvySuje Sance pracovnikl na vnitropodnikovém i vnéj$Sim trhu
prace.

Preskolovani neboli rekvalifikace “smétuje k osvojeni si nového povolani, novych
pracovnich schopnosti” (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 115).
Oblast rozvoje (postoje - co lidé citi ve vztahu ke své praci)
- je zamé&fena na “ziskani $irSi palety znalosti a dovednosti nez jaké jsou nezbytné nutné k
vykonavani stavajiciho zaméstnani” (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 116). Jde o
formovani pracovnich schopnosti, socidlnich vlastnosti a o formovani osobnosti jedince.
Rozvoj je “orientovan vice na kariéru pracovnika nez na [...] vykondvanou praci, formuje
spise jeho pracovni potencial nez kvalifikaci a vytvaii tak z jedince adaptabilni pracovni zdroj
a v neposledni fadé¢ formuje osobnost jedince tak, aby lépe ptispival ke zlepSovani
mezilidskych vztahi v podniku” (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 116). Rozvoj
vede ke zvySeni pracovniho vykonu a flexibility pracovni sily. Muze také zvysit miru

uspokojeni s vykonavanou praci. Vede ke zvySeni Sanci jedince na pracovnim trhu.

Vzdélavaci cyklus

Je to neustdle se opakujici cyklus, ktery zacina identifikaci potfeby vzdélavani, pokracuje
planovanim, realizaci vzdé¢lavacitho procesu pomoci vybrané metody a nakonec
vyhodnocovéanim vysledkl vzdélavani. Na zaklad¢ vyhodnoceni vysledkili se znovu pfistupuje
k identifikaci potieby vzdélavani a k planovani vzdélavani atd.

Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potfeby vzdélavani je obtizny ukol, protoze kvalifikace a vzdélani ¢lovéka jsou
vlastnosti, které se obtizné posuzuji. Mlizeme je méfit jen “velmi primitivnimi zplisoby, napf.
stupném dokonceného Skolniho vzdélani [...] v kombinaci s délkou praxe* (Koubek, J.,
Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 119). Faze identifikace potieby vzdélavani je tedy zalozena na
,odhadech a ma spise povahu experimentu® (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 119).
Plianovani podnikového vzdélavani pracovniki

Béhem faze planovani vznika definitivni podoba rozpoctu a programu.Dobie propracovany
plan urcuje “jaké Skoleni ma byt zabezpeceno, komu, jakym zplisobem, kym, kdy, kde, za
jakou cenu” (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 123).

Realizace — podle nami zvolenych metod, které¢ jsou rozebrany nize.

Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a u¢innosti vzdélavaciho programu



V této fazi je zakladnim problémem stanoveni kritérii hodnoceni. Vysledky vzdélavani lze
zjistit jen nepiimo. Miizeme naptiklad porovnat vysledky vstupnich testii ucastniki s
vysledky testd, které¢ byly uskuteénény po ukonceni vzdélavaciho programu. Dal§i moznosti
je monitorovani procesu a programu nebo klasifikace praktického ptinosu vzdélavani pomoci
ekonomickych ukazateli. VSechny tyto metody jsou dosti nespolehlivé a zkreslujici.

Pti hodnoceni vysledkli by se mélo vice sledovat, “do jaké miry uplatiiuji vySkoleni
pracovnici znalosti a dovednosti, na které se vzdélavani zamétovalo”( Koubek, J., Hiittlova,

E., Hrabétova, E., s. 130), jak se zménilo jejich pracovni chovani.

Metody vzdélavani a rozvoje pracovnikl na pracovisti a mimo pracovisté

Mezi metody pouzivané ke Skoleni na pracovisti patfi:

Instruktaz pri vykonu prace, je metoda, kdy zkuSeny pracovnik nebo bezprostiedni
nadfizeny piedvede Skolenému pracovni postup. Ten si ho pozorovanim a napodobovanim
osvoji. Vyhodou je rychlost zacviku a vytvéafeni pozitivniho vztahu spoluprace mezi
podiizenym a nadfizenym. Tato metoda se da ale pouzit jen u jednodusSich nebo dil¢ich
pracovnich postupt. Dalsi nevyhodou je, Ze ¢asto probihd v hlu¢ném nebo rusivém prostiedi.

Coaching “ptedstavuje dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani, sdélovani pfipominek
i periodickou kontrolu”(Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 124). Metoda umoziuje
uzkou oboustrannou spolupraci, zlepSuje komunikaci a vytvaii prostor pro stanoveni cill
pracovni kariéry pracovnika. Na druh¢ stran€ coaching probiha pod tlakem pracovnich tkolt,
casto v hluéném a ruSivém prostfedi , miize byt rozkouskovany a nesoustavny.

Mentoring je obdobou coachingu, kdy si sam Skoleny vybird svého skolitele.
Mentoring je hodnocen pozitivnéji nez coaching, protoze pfinasi “prvek vlastni iniciativy,
uvédomélé volby vzoru a neformélni vztah”(Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 124).
Existuje tu ale nebezpeci volby nevhodného Skolitele.

Counselling (poradenstvi) patfi k nejnovéjsim metodam. Jde o “konzultovani, které
prekonava jednosmérnost vztahu mezi Skolenym a Skolitelem”(Koubek, J., Hiittlova, E.,
Hrabétova, E., s. 124). Skoleny pracovnik je aktivni a iniciativni, vyjadiuje se k “problémtim
své prace i k procesu Skoleni, pfedkladd vlastni navrhy feSeni problémli a mezi nim a
Skolitelem vznik4 zpétnd vazba poskytujici ndméty pro obohaceni stylu vedeni pracovnikd.
Skolitel si tak zaroven sam formuje a provéfuje své pracovni schopnosti, predevsim v oblasti

prace s lidmi”’(Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 124). Nevyhodou je vétsi ¢asova



narocnost, Skoleni se tak muze dostat do rozporu s plnénim béznych pracovnich tukolt
pracoviste.

Asistovani je tradiéni metoda, pii které¢ je Skoleny pracovnik pfidélen zkuSenému
pracovnikovi, pomahd mu pfi plnéni jeho tkolti a u¢i se od néj pracovnim postuptim.
Postupné se podili na praci stale vétsi mirou, az je schopen praci vykonavat zcela samostatn¢.
Vyhodou této metody je “soustavnost pusobeni a dGraz na praktickou stranku
vzdélavani”’(Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 125). Nevyhodou je ze Skoleny se
muze naucit i nevhodné pracovni navyky, “napodobovani skolitele miize oslabovat vlastni
tvarci pristup” (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 125) a mlze vést k omezeni
alternativnich pracovnich postupi.

Povereni ukolem rozviji metodu asistovani o posledni fazi, kdy je Skoleny povéten
ukolem. Metoda se pouziva pii Skoleni fidicich a tviir¢ich pracovnikli. Metoda vychovava k
samostatnému a tvuréimu feSeni ukolii. “Pracovnik si vyzkou$i své schopnosti, je vice
motivovan k jejich rozvoji, rozSifuje se mu pole pisobnosti” (Koubek, J., Hiittlova, E.,
Hrabétova, E., s. 125). Nevyhodou je, ze se pracovnik “muze dopustit chyb ¢i nesplnit ukol,
protoZze sledovdni a usmériiovani jednotlivych krokd jeho prace nejsou vzdy mozné.
Neuspéch pak mtize ohrozit diavéru nadfizenych v jeho schopnosti a naruSit i jeho
sebedtvéru” (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 125).

Rotace prace je metoda, kdy Skoleny pracovnik pracuje urcité obdobi v raznych
castech podniku. Metoda se vyuZzivd predevS§im pro Skoleni vedoucich pracovniki. U
pracovnika se diky této metod¢ rozviji flexibilita a “schopnost vidét problémy podniku
komplexnéji a ve vzajemné provazanosti” (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 125).
Nevyhodou je, Ze pracovnik nemusi na kazdém pracovisti uspét, coz mize narusit jeho
sebevédomi a odrazit se v hodnoceni nadtizenymi.

Pracovni porady seznamuji U€astniky s problémy a fakty, které se tykaji jak vlastniho
pracovisté, tak i celé organizace. Tato metoda zvysuje informovanost, pocit sounalezitosti s
podnikem a motivuje pracovniky, aby byli aktivni a iniciativni. Problémem je ¢asové umisténi
porady. Pokud porada probiha v pracovni dob¢, miize zbrzdit plnéni pracovnich tkold. Pokud

probiha v pracovnich piestavkach, setkava se s neochotou pracovniki.

Metody pouzivané ke Skoleni mimo pracovisté probihaji v rezimu, ktery pfipomina Skolni

rezim. Patfi mezi né:



Prednaska je “zaméfena na zprostfedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych
znalosti” (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 126). Metoda je rychla a nenaro¢na na
podminky, ale zarovei je jednostranna.

Prednaska spojend s diskusi nebo také seminar prekonéva jednostrannost prednasky,
ucastnici jsou stimulovani k aktivité. Tato metoda ale vyzaduje peclivéjsi ptipravu.

Demonstrovani ptedava znalosti a dovednosti s diirazem na jejich praktické vyuziti.
“Skoleni pracovnici si zkouseji svou zruénosti v bezpeéném prostiedi bez rizik zptisobeni
zavazngjSich Skod” (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 126). Nevyhodou je
zjednoduseni problému a schémati¢nost vyuky.

Pripadové studie se pouzivaji pro vzdélavani manazerti a tvlrCich pracovnikd.
Ucastnikiim je pfedstavem skuteény nebo smysleny organizaéni problém. Ugastnici ho studuji,
diagnostikuji situaci a navrhuji feSeni. Metoda rozviji “analytické mysleni i schopnost nalézt
feSeni problému”(Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 126). Metoda je ndro¢na na
piipravu.

Workshop je variantou piipadovych studii, kdy se problémy fesi tymové a komplexnéji.
Poskytuje moznost délit se o napady, vychovava k tymové praci.

Brainstorming je dal$i varianta p¥ipadovych studii. Redeni navrhuje kazdy Gcastnik, o
moznostech se pak diskutuje. Tato metoda podporuje kreativni mysleni.

Simulace je metoda, kdy maji Gc€astnici na zakladé podrobného scénare ucinit fadu
rozhodnuti. Metoda formuje schopnost vyjedndvat a rozhodovat se. Metoda je naro¢nd na
piipravu.

Hrani roli je metoda zaméfend na praktické osvojeni urcité socidlni role nebo
vlastnosti. “Ugastnici na sebe berou uréitou roli a v ni poznavaji povahu mezilidskych vztaht,
sttetl a vyjedndvani”’(Koubek, J., Hiittlovd, E., Hrabétova, E., s. 126). Pracuje se s
konkrétnimi situacemi. Metoda se pouziva spiSe pfi Skoleni vedoucich pracovnikli. Metoda
uci samostatné myslet, reagovat a ovladat své emoce. Metoda je narocna na piipravu.

Assessment centre neboli diagnosticko-vycvikovy program je moderni a i¢inna metoda
vybéru a vzdélavani manazeri. Metoda se provadi pomoci pocitace, ktery ndhodné generuje
tikoly a problémy, tvoiici kazdodenni napli prace manaZera. Skolena osoba tyto tikoly plni.
Po¢itaé vysledky vyhodnocuje. Skoleny se udi “piekonavat stres, fesit zaroveni ukoly rizné

povahy, jednat s lidmi, hospodaftit s casem” (Koubek, J., Hiittlova, E., Hrabétova, E., s. 128).



Plan osobniho rozvoje

Je vyznamnym aspektem vzdélavani zaméstnanct. Plany osobniho rozvoje jsou sestavovany

za ucelem poskytnout takovy rozvoj, ktery zlepsi vykon jedince na soucasném pracovnim

misté, popt. pro dalsi kariérni drahu.

Ptiprava planu osobniho rozvoje vyzaduje nasledujici kroky:

1. Analyza stavajici situace a rozvojovych potieb

identifikace dovednosti, silnych stranek, oblasti rozvoje a zdokonaleni v soucasné roli
hlavnim cilem je, aby zaméstnanci souhlasili, Ze jejich dovednosti 1ze rozvijet pro
budouci vyuziti

nedilnou soucasti je téZ pomoci zaméstnanciim, aby rozpoznali svlij potencial / zajmy
a ziskali zajem pfenést tento svilj potencidl do svych roli na pracovisti (vysledkem je

pak zvyseni spokojenosti pracovnika s praci a téz zvyseni jeho pracovniho vykonu)

2. Stanoveni cile, napt.:

zlepsovani vykonu

pfiprava na budouci zmény soucasné role
obohacovéani prace

prechod / vzestup v ramci organizace
zlepseni nebo osvojeni si dovednosti
roz§iteni si znalosti

rozvoj urcitych oblasti schopnosti

3. Priprava planu ¢innosti

dualezité je, aby jedinec projednal a odsouhlasil plan se svym manazerem v organizaci
zde je tfeba zvolit vhodnou kombinaci vzdélavacich ¢innosti

plan by mél obsahovat dohody, v¢etné jednotlivych krokl postupu
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