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Uvodni slovo recenzentu

prof. Ing. Pavel Tomsik, CSc.

Katedra managementu
Provozné ekonomicka fakulta
Mendelova univerzita v Brné

OPONENTSKY POSUDEK

Zpracovana monografie se zaméfuje na vyznamné personalni ¢innosti, kterymi
maji byt v kazdé organizaci, které chtéji rozvijet fizeni lidskych zdroju. Témito
vyznamnymi ¢innostmi jsou vzdélavani zaméstnanct a rozvoj zaméstnancti.
Oba procesy - vzdélavani i rozvoj, jsou ¢innostmi strategickymi, nebot vlivem
dlouhodobého investovani do lidského kapitdlu organizace, 1ze postupné ziskat
konkuren¢ni vyhodu, kterd spoc¢iva pravé v kvalité lidskych zdroja. Prestoze
investice do lidského kapitalu prosttednictvim vzdélavani a rozvoje neni levnd,
nuti zaméstnavatele k efektivnimu vyuzivani lidského kapitalu.

Monografie se zimérné vénuje nejenom samotnym procestim vzdélavani a roz-
voje, ale souc¢asné i manazerskym ¢innostem, které ovliviiuji efektivitu procest,
a soucasné navrhuje méteni prinosu. Takovy piistup vede zpravidla ke zvyse-
né stabilizaci zaméstnanct, o které se autorka zminuje v ptislusné subkapitole.
Monografie pfispéje k pochopeni, Ze zaméstnanci - lidské zdroje, jsou vlastniky
lidského kapitalu a nikoliv jejich manazefi ¢i majitelé podniku. Monografie svou
obsahovou strukturou vede k poznani, Ze snaha se vzdélavat a rozvijet musi byt
chapana obéma stranami - jak podnikateli a manazery tak i zaméstnanci.

Manazefi, resp. vlastnici podniku a organizaci maji za ukol efektivné lidsky ka-
pitél vyuzivat a naplniovat tim cile podnikatelské strategie.

Monografie ma rozsah 202 stran s dal$imi ptilohami. Svoji obsahovou strukturou
napliiuje posldni monografie, jako odborného, resp. védeckého zpracovani tématu
zaméfeného na strategické personalni ¢innosti uvedené v nazvu monografie.
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Pro dalsi rozsifujici studium je mozné vyuzit zna¢ného rozsahu literatury, ktera
obsahuje $kalu 481 odkazt na dalsi autory. Bibliografické citace jsou uvedeny
v kapitole Literatura.

Zpracovanou monografii povazuji za zdatilou a doporucuji ji pro odbornou
vefejnost, ale i jako moznou doporucovanou literaturu pro studenty nejenom

ekonomickych fakult.

V Brné dne 19.10.2016
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Doc. Ing. Otakar Néemec, CSc.

Katedra personalistiky
Fakulta podnikohospodéafska
VSE Praha

OPONENTSKY POSUDEK

Predlozena prace je vénovana aktualni problematice vzdélavani a rozvoje za-
méstnanct v organizacich. Je evidentni, Ze dnes vice nez kdy jindy v historii, je
efektivnost fungovani organizaci a to jak podnikatelskych i nepodnikatelskych
organizaci, Gzce provazana se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanctl, s praci
s talenty, s potencialem lidskych zdroju, ktery zaméstnavatelé vyuzivaji.

Na zakladé téchto premis je vytvorena i struktura publikace, kterd se zabyva
deskripci a analyzou aktudlniho stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v or-
ganizacich, formuluje principy téchto procest a vliv pribéhu uceni na pracovni
vykon zaméstnanctl a jeho efektivni fizeni. Autorka vychazi z rozsahlého a di-
kladného zpracovani odborné literatury, kterd se zabyva zkoumanou proble-
matikou. Cituje dostupné ceské a zahrani¢ni tisténé a elektronické zdroje, které
shrnuji odborné poznatky z oblasti fizeni lidskych zdroji zaméfené na vzdé-
lavani, uceni a motivaci zaméstnancti, opird se o udaje z cetnych statistickych
zdrojt, véetné udaji z vlastniho empirického $etfeni. V tomto smyslu lze kon-
statovat, Ze autorka plné vychazi ze soudobych védeckych poznatkd.

Autorka vénuje zvy$enou pozornost metodologickym a metodickym otazkam,
kterym je vénovana zvlastni kapitola a nasledné se tyto metodické zasady pro-
mitaji do struktury jednotlivych kapitol. Kapitoly za¢inaji s uvedenim cile dané
kapitoly, ktera je vzdy vénovana ucelené problematice a metodami pouzitymi
pro tvorbu kapitoly. Nésleduje teoreticky podklad kapitoly, pfinasejici nejzasad-
néjsi poznatky k resené problematice. Poté je soucdsti kazdé kapitoly uvedeni
vysledkt primarnich studii, které jsou podrobnéji popsany pravé v metodice
dané kapitoly. Vysledky jsou nasledné diskutovany v kapitole Diskuse a shrnuti
vysledkt. Monografie kon¢i shrnutim nejdiilezitéj$ich novych poznatka, které
jsou ¢lenény na nové prinosy pro teorii a pro praxi. Nové poznatky jsou struk-
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turovany tak, aby byly nasledné dale vyuzitelné ¢i testovatelné dal$imi navazu-
jicimi vyzkumy.

Monografie se vénuje analyze nékolika oblasti, které v fadé pripadtl fesi nejen
management lidskych zdroju, ale jsou také prinikem do jinych oblasti manage-
mentu. Jedna se napt. o oblast fizeni znalosti (knowledge management) a vazba
této discipliny do fizeni lidskych zdrojii (human resource management). Méfeni
a monitorovani tirovné vzdélavani a rozvoje v organizacich je nezbytnou soucasti

1N ,

prognézy budouciho vyvoje. Navaznost na strategické fizeni organizace je zfejma.

Dutlezitym metodologickym ptistupem je rozliseni pohledu organizace, tedy za-
méstnavatele a samotného zaméstnance. Pohled zaméstnancti je reprezentovan
popisem a analyzou jejich chovani a jejich pristupu ke vzdélavani a rozvoji, vcet-
né atributti a faktord, které uceni ovliviiuji v pozitivnim i negativnim smyslu.
Rozbor této ¢asti tsti v doporuceni ve smyslu zaméreni se na motivaéni faktory
vedouci k vlastni iniciaci vzdélavani a snahy se rozvijet. Pohled organizace re-
prezentuje vzdélavani a rozvoj zaméstnanct jako cestu ke zvy$eni efektivnosti
atrovné pracovniho vykonu a hlavnich faktort a procest, které pracovni vykon
ovliviuji. Tato ¢ast monografie, kde se autorka zabyva pristupy zkoumanych
zaméstnancu a organizaci pomoci statistickych analyz a testl, evaluaci jejich
vhodnosti a u¢innosti, patti ke ¢tendfsky naro¢néj$im pasazim knihy.

Zajimava soucdst textu je vénovana otazkam motivace zaméstnancu ke vzdeé-
lavani a rozvoji, souvisejici s fizenim talentt (talent management). Standardni
persondlni ¢innosti spojené s obsazovani pracovnich mist jsou spojeny s roz-
vojem a stabilizaci talentl a popisem modelt a programu talent managementu,
véetné testovani hlavnich zasad vzdélavani, rozvoje a fizeni talentd, jako je napf.
soulad se strategii, vnitfni soudrznost, ukotveni v kultufte, zapojeni manage-
mentu, a diferenciovany pristup k zaméstnanctim na zakladé schopnosti.

Ne nepodstatnou ¢ast knihy tvorfi podle mého nazoru také prilohy. Je mozné
konstatovat, ze tvori organicky celek s hlavnim textem. Tykd se to zejména pti-
lohy vénované kariérnimu managementu a pfipadovym studiim vénovanym
talent managementu.

Kniha je ur¢ena predevsim pro odbornou vefejnost a predstavuje shrnuti ak-
tudlni teorie k fe$ené problematice, stejné tak i vysledky primarnich vyzkumi
a pripadovych studii provedenych autorkou. Pfinosem je inspirace pro praxi



8 UVODNI SLOVO RECENZENTU

managementu v oblasti fizeni a rozvoje zaméstnancti v organizaci. Pfredlozenou
knihu je mozné povazovat za monografii s prislusnymi nalezitostmi védecké
prace a novymi, ptivodnimi vysledky ve zkoumané oblasti.

V Praze, dne 30. 10. 2016
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KAPlTOLA 1
19 Uvod

Uvod

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu prinasi radu pozitivnich efektii, mezi néz
pari napt. inovace, konkurenceschopnost, rozvoj celé organizace, lepsi vztahy
se zajmovymi skupinami, motivace zaméstnanct, neustdly vyvoj, schopnost
zvladat zmény, nizsi fluktuace zaméstnanct, atraktivita organizace pro kvalit-
ni (znalostni ¢i talentované) pracovniky na trhu prace, vyssi vykonnost, lepsi
vztahy a komunikace, vy$$i zainteresovanost zaméstnanct na plnéni cild, ukolu
a projektl v organizaci, tim i vy$si produktivita, coz se promita i do hodnot fi-
nan¢nich ukazatelt, goodwill a hodnoty organizace. Pfinosti vzdélavani a roz-
voje zaméstnancu v organizaci je celd fada. Vzdélavani a rozvoj je ovSem nutné
zasadit do $ir$iho kontextu. Samotné zaméreni na rozvoj znalosti, schopnosti
a kompetenci nebude efektivni, pokud neni podporovano managementem, or-
ganiza¢ni kulturou, socialnimi hodnotami. Stejné tak zalezi na kazdém zamést-
nanci a jeho chovani - kazdy zaméstnanec je individualita s jinym zptsobem
vnimani a osobnosti. V organizacich je proto tfeba se zamétit na specifika kon-
krétnich zaméstnanct tak, aby bylo mozné nastavit efektivni cile vzdélavani,
uceni a rozvoje. Navic zaméstnanci, ktefi jsou vzdélavani a prubézné rozvije-
ni, jsou zpravidla vysoce zainteresovani na plnéni organiza¢nich cilu, strate-
gie, jsou komunikativni a ochotni sdilet své znalosti, jsou schopni spolupréce,
jsou proaktivni, respektuji ostatni, vychdzeji vstfic (zajmovym skupindm) a jsou
ochotni se neustéle rozvijet a ucit.

M¢éfeni a monitorovani urovné vzdélavani a rozvoje v organizacich je nezbyt-
nou soucasti prognézy budouciho vyvoje. Inovace a znalosti jsou v dne$ni
dobé hlavni konkurenéni vyhodou a kli¢em k trvalé udrzitelnosti. Udrzitelnost
a efektivita jakéhokoli odvétvi jsou uzce provazany s talenty vyskytujicimi se
mezi lidskymi zdroji. Znalosti jsou z hlediska organizaci tim nejvyznamnéj$im
nehmatatelnym zdrojem, ktery Ize u lidskych bytosti najit. V souladu s rychle se
ménicimi trendy je potteba, aby se organizace zamétily na implementaci inova-
tivniho vzdélavaciho systému a byly schopny pracovat v souladu s o¢ekavanim
sektoru vedoucim k podpore znalosti. Organizace by mély propojit strategic-
ky management lidskych zdroji do praxe a procest takovym zptisobem, aby
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se spole¢né sdileni a rozvoj znalosti staly soucasti organiza¢ni kultury a byly
schopné prekonat bariéry sdileni a $ifeni znalosti. Je vSak tfeba vytvorit systémy,
které rozpoznaji a dokazou odménovat snahu a zapojeni zaméstnanct k uceni,
vzdélavani a rozvoji. Timto zptisobem je mozné posilit spole¢né sdileni, $ifeni
a rozvoj znalostni kultury v organizacich.

Principtim vzdélavani a rozvoje v organizacich je vénovana pozornost v této
monografii. Oblasti prace s lidskymi zdroji a jejich rozvoji se autorka vénuje jiz
dels$i dobu a vysledky uvedené v knize jsou vystupy dil¢ich vyzkumi, které i na-
déle probihaji se specializacemi na dil¢i tematiky vzdélavani a rozvoje a jejich
kvality a efektivity.

V monografii je popisovano a analyzovano chovani zaméstnanci a jejich ptistup
ke vzdélavani a rozvoji véetné atributt a faktor, které uceni ovliviiuji v pozitiv-
nim i negativnim smyslu. Rozbor této ¢asti usti v doporuceni ve smyslu zamére-
ni se na motiva¢ni faktory vedouci k vlastni iniciaci vzdélavani a snahy rozvijet
se, kterd vychazi ze zaméstnance. Stejné tak je uveden a zkoumadn prubéh pro-
cesu a jeho vystupy pro optimalizaci Fizeni vzdélavani a rozvoje a maximali-
zaci jejich efektu az k rozvoji talentu. Déle jsou zkoumany pristupy organizaci
ke vzdélavani a rozvoji, tj. jejich organizace, fizeni, cilovost a efektivita. Pfistupy
zkoumanych zaméstnanct a organizaci jsou pomoci statistickych analyz a tes-
tl rozebrany a je evaluovana jejich vhodnost a uc¢innost z hlediska organiza-
ce. Déle je zkouman pristup a ptijimani vzdélavacich programi zaméstnanci
v danych organizacich, tj. schopnost zaméstnanct jednat v souladu a vyuzivat
nabizenych program, v¢etné dopadu na produktivitu prace a organizace. Vy-
sledky ¢asti zamérené na organizace prinaseji mozné pristupy k managementu
oblasti vzdélavani a rozvoje, v¢etné talent managementu, vedouci k ucelné vy-
naklddanym zdrojim podporujicim proces uceni, které se zobrazi v celkovém
vystupu organizace. Je zkouman i vystup procesu vzdélavani a rozvoje, véetné
vlivu na ziskovost a rozvoj organizace.

Kniha poskytuje uceleny prehled zkoumané problematiky po strance teoretické
ailustruje i praktické vyuziti procesti a vystupti vzdélavani a rozvoje na dil¢im vzor-
ku organizaci a zaméstnancti v podminkach v Ceské republice. Vysledky uvedené
v monografii nejsou zobecnitelné, jde jen o nahled na zkoumanou oblast. Autorka

vy

vsak véri, Ze kniha najde své ¢tendre a bude pro mnohé prinosna a zajimava.
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Kniha je ur¢ena predev$im pro odbornou vefejnost a predstavuje shrnuti aktualni
teorie k feSené problematice, stejné tak i vysledky primarnich vyzkum a ptipado-
vych studii provedenych autorkou. Kniha je strukturovana jako monografie, vidy
s uvedenim cile dané kapitoly, ktera je vénovana ucelené problematice, a metod
pouzitych pfi tvorbé kapitoly. Nésleduje teoreticky podklad kapitoly prinasejici
nejzasadnéjsi poznatky k feSené problematice. Poté je soucasti kazdé kapitoly uve-
deni vysledkii primarnich studii, které jsou podrobnéji popsany pravé v metodice
dané kapitoly. Vysledky jsou nasledné diskutovany v kapitole Diskuse a shrnuti
jsou ¢lenény na nové prinosy pro teorii a pro praxi. Nové poznatky jsou struk-
turovany tak, aby byly nasledné vyuzitelné ¢i testovatelné dal$imi navazujicimi
vyzkumy. Seznam literatury pouzité v monografii nabizi fadu odkazt na dalsi
zajimavé odborné ¢i védecké publikace, z nichz bylo v této monografii vychazeno
a které mohou poskytnout fadu dalsich rozsitujicich informaci.
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Cil monografie

Monografie na zakladé analyzy aktualniho stavu sledovanych éeskych organi-
zaci a zaméstnancu v oblasti vzdélavani a rozvoje formuluje principy a faktory
pti¢in, pribéhu procesu pro vykon a efektivni fizeni. Pfi analyzach je kladen
duraz na identifikaci a definici vyhovujicich podminek pro talenty. Zaméfeni
dil¢ich analyz je ve sméru sestaveni, ovéfeni a popsani konstruktt a modela

efektivni prace s talenty.

Cilem je prispéni k rozvoji vyzkumné oblasti definici principtt napomahajicich
rozvoji talentl v organizacich a popisu jednani zaméstnanct v reakci na rozvoj.
Vysledné konstrukty napomahaji uréeni vlivu na rozvoj talentt v organizacich.

Klicovymi pojmy, kde vSechny predpokladané proménné jsou redlna kladna
¢isla, jsou:
= Vnitfni motivace k uceni (vm) - pojem definuje vniténi pohnutky a pti-
¢iny vedouci k ochoté udit se a vzdélavat. V ramci definice tohoto poj-
mu jsou analyzovany pri¢iny majici sviij zaklad v osobnosti jedince ¢i
v oblasti ptisobnosti organizace. Tyto oblasti jsou analyzovany z divo-
du jejich postizitelnosti a ovlivnitelnosti v organizaci a moznosti s nimi
nasledné pracovat a ovlivnit tak vykon jedince i vyslednou vykonnost
organizace.
= Afekt (a) - reakce na udeni, vnimdani procesu a jeho dopadu na osob-
nost. Proziti afektu méni vykon. Aktualni udalosti méni ptistup jedince
k u¢eni a vzdélavani se. Emoce vedou k riiznym druhtim chovéni, kdy ne
vSechny jsou zadouci. Je tfeba se zaméfit na podporu pozitivnich emoci,
které vedou k rozvoji a kreativité. Analyzovany jsou reakce na uéeni, jeho
ptijimani, priabéh ¢i odmitnuti.
= Rozvoj (1) - zvy$eny vykon v navaznosti na uceni (ziskani novych po-
znatku z prostfedi, at uz formalnim, ¢i neformalnim zptisobem). Vykon
je zavisly na motivaci, afektu, prostfedi a schopnostech jedince. Je nutna
podpora aktivit vztahujicich se k cili. V ¢ase se pozadované schopnosti
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méni v ziskané. Analyzovan je vystup procesu uceni a jeho uplatnéni pro
organizaci, pro jedince, pro aktualni pottebu ¢i pro splnéni podminek.
Talent (T) - seberozvoj, mentalni flexibilita jedince, ktery mé zajem
na vlastnim rozvoji. Pfi pozvani do nového prostfedi zavadi novost
do normalu (standardu), a pokud neni mozny dalsi rozvoj / zavedeni dal-
$i novosti, opousti prostfedi a dochazi k jeho transferu jinam. Talent sta-
vina u¢innosti vazeb. Nema hranice, dokdaze ménit prostredi (ze zamést-
nani podnikatelem i zména/posun ¢i rozvoj prostfedi, ve kterém ptisobi
apod.). Tyto hodnoty jsou méreny jak pomoci kvantitativnich namérua,
tak pomoci namért ziskanych prostfednictvim ptipadt talentt. Analy-
zovan je pristup jedinct a princip jejich zarazeni do kategorie samostat-
né se rozvijejicich v zavislosti na organizaci ¢i i mimo ni.

Prostiedi (p) - pracovni prostredi uvnitt organizace a podminky (tech-
nické, technologické, klima, kultura) maji vyznamny vliv na prtibéh pro-
cesu uceni i na jeho vysledky. Analyzovan je pfistup a podminky orga-
nizaci a z hlediska jedinct jejich schopnost vyuzit prostiedi a schopnost
oprostit se od jeho limitd, pretvoreni a prizpusobeni, které vytvari pod-
minky pro rozvoj jedince.

Vztahy (v) - moznost zapojeni se do systému vztahi, vyuziti existujicich
znalosti a nalezeni prostoru pro rozvoj je diléi schopnosti jedincti v na-
vaznosti a pro podporu rozvoje. Analyzovana je moznost vyuziti pod-
pory vztahii v organizaci a schopnost jedinct sezndmit se s moznostmi
rozvoje a pracovat s nimi na bazi rozvoje a vyuziti osobnich vztahu.
Cile (c) - nastaveni jasného sméru a ucelu uceni je kritickym predpokla-
dem tuspéchu celého procesu. Analyzovana je schopnost planovat a na-
stavovat cile a efektivné je ridit u organizaci, stejné tak je provedena ana-
lyza schopnosti jedincti samostatné planovat a stanovovat si cile, popt.
zadané cile sledovat a dosahnout jich.

Management (m) - fizeni procesu uceni a poskytovani podpory, orga-
nizovani procesu je kli¢ovou aktivitou v organizaci. Analyzovan je pri-
stup organizaci, fizeni procesu, dohled, koordinace, Gprava, hodnoceni
a znovunastaveni procesu. Z pohledu jedince je analyzovana schopnost
vyuziti podminek a jejich vniméni jako podporujici.

Analyzovan je ptistup zaméstnanct k u¢eni véetné atributti a faktor, které u¢eni
a rozvoj ovliviiuji v pozitivnim i negativnim smyslu. Rozbor této ¢asti tsti v do-
poruceni motiva¢nich faktort vedoucich k vlastni iniciaci vzdélavani zaméstnan-
cem. Stejné tak jsou zkoumdny pristupy organizaci ke vzdélavani a rozvoji (proces
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vzdélavani a rozvoje), tj. fizeni (managementu), podpore a efektivité. Pristupy
zkoumanych organizaci jsou pomoci statistickych analyz a testt rozebrany a je
evaluovana jejich efektivnost, u¢innost z hlediska organizace. Nasledné je zkou-
man vystup z procesu, tj. posun z hlediska znalosti, schopnosti a dovednosti a je-
jich vlivu na vykon jedince i organizace. Stejné tak je evaluovan pristup a priji-
mani vzdélavacich programi zaméstnanci, tj. jejich vnimani, reakce a schopnost
zaméstnancu jednat v souladu se stanovenymi programy. Vysledky ¢asti zamé-
fené na organizace pfinesou mozné pristupy k managementu oblasti vzdélavani
a rozvoje, v¢etné talent managementu, vedouci k tcelné vynakladanym zdrojum
podporujicim udeni, které se zobrazi v celkové vykonnosti organizace.

Dilci cile

Nize jsou uvedeny dil¢i cile zaméfené na polozky modelu principt vzdélava-
ni a rozvoje v organizacich. Dil¢i cile shrnuji postup vyzkumu prezentovaného
v monografii a uvadéji navaznost jednotlivych kroki.

Dil¢i cile jsou nasledujici:
= konstrukce modelu vzdélavani a rozvoje sestavenim konstruktu principt
vzdélavani a rozvoje v organizacich na zakladé dedukce a obsahové ana-
lyzy sekundarnich zdrojii, ovéfeni podminek platnosti princip,
= formulace vystupt a vysledki vyzkumu:
1. ovéreni validity sestavenych principti vzdélavani a rozvoje,
2. identifikace klicovych aktivit vzdélavani a rozvoje, které vedou k roz-
voji organizaci,
sestaveni pristupti zaméstnanct ke vzdélavani a rozvoji,
identifikace motivace (pti¢in) vzdélavani a rozvoje zaméstnanct,
identifikace afektu (reakce) na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci,
identifikace vykonu (vystupu) procesu vzdélavani a rozvoje zamést-
nanci a organizaci,
= ovéfeni platnosti konstrukti,
= syntéza poznani - uceleny vycet hlavnich vystupt, diskuse nad vysledky,
= formulace doporucdeni pro védu a praxi.

S kW
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Vyzkumna otazka

Monografie se zaméfuje na testovani pfedem stanovenych predpokladéi pomoci
primédrnich vyzkumi. Clenéni zaloZené na teoretickych vychodiscich je ové-
fovano statistickym rozborem. Prtikazné faktory a poznatky jsou zobecnény
a jsou uvedeny moznosti a podminky jejich vyskytu pro pouziti v praxi a pro
dal$i mozné zkoumani v ramci navazujicich vyzkumd.

Aktudlni stav uvedené problematiky zamérujici se na predpoklady vedouci k or-
ganiza¢nimu vzdélavani a rozvoji nedosel uspokojivého vystupu, kdy je zkouma-
no bud prostredi celé organizace a jejich principti (pohled managementu), nebo
jedndni jedince. Princip podnétt vedoucich ke vzdélavani a rozvoji véak dosud
nebyl komplexné zkouman. Tuto mezeru vyplnuje vyzkum provedeny v této praci.

Na zakladé uvedenych skute¢nosti je vyzkumna otazka definovana jako:

Jaké principy vedou k iniciaci, dlouhodobé udrZitelnosti, rozsiteni a zakotveni
vzdélavdni a rozvoje v organizacich v Ceské republice?

Otazka je zodpovézena v diskusi a zavéru monografie za pomoci sledu dil¢ich
rozbort a analyz zkoumané problematiky. Je zkouman konstrukt faktort iden-
tifikovanych jako ovliviiujici vzdélavani a rozvoj, nasledné jsou zkoumany ob-
lasti specifikované dil¢imi cili a je charakterizovano aktualni prostredi v orga-
nizacich a ptistupy sledovanych zaméstnancti. Vysledky dovoluji identifikovat

vlivy jednotlivych faktoru, kdy je usnadnéno nalezeni pti¢in jednani u jednot-
livce (zaméstnance) i organizace.

Pro zodpovézeni vyzkumné otazky jsou formulovany postupové otazky, které
doplnuji vysledné tvrzeni:

Otdzka 1: Podporuji organizace vzdéldvani a rozvoj?

Nezbytnost toho, aby byli zaméstnanci dlouhodobé vzdélavani, skoleni a ziska-
vali dovednosti, uznava i Evropskd unie, kterd se zamétuje predevsim na udr-
Zitelnost zaméstnanci a zaméstnanosti. Jedna se o prioritu celé Evropy, jejimz
ustfednim prvkem jsou zejména lidé a znalosti. Hlavni prioritou znalostni spo-
le¢nosti do roku 2020 je predev$im produktivita, vzdélavani a zaméstnanost
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a jejich vliv na rozvoj Evropy. Mracek (2009) zduraznuje, ze hospodarska krize
prinesla snizeni kvality vyrobkil a sluzeb, po¢tu novych patentt a rovnéz zmen-
$eni objemu finan¢nich prostfedkd vynakladanych na vyzkum, vyvoj a vzdé-
lavani. Niz$i objem finanénich prostfedkt vynakladanych na vyzkum, vyvoj
a vzdélavani vSak sniZuje pocet novych produkti, sluzeb a patentt. Pokud or-
ganizace snizi vydaje na vzdélavani a rozvoj, snizi se tak i produktivita, ino-
vace a v dtsledku toho i schopnost zaujmout zakaznika. Tento jev zdtraziuje
vyznam vzdélavani, rozvoje a péce o zaméstnance disponujici znalostmi a do-
vednostmi. Dale Mracek (2009) konstatuje, ze pokud organizace zmensi objem
finan¢nich prostredkii vynaklddanych na vzdélavani a rozvoj, dopousti se stra-
tegické chyby, nebot ti nejlepsi zaméstnanci ztrati motivaci v takové organiza-
ci pracovat. Takové dusledky oslabuji celou organizaci, ktera neni prfipravena
na oziveni ekonomiky, jde tedy o redlné ohrozeni konkurenceschopnosti.

Otdzka 2: Jsou zaméstnanci ze strany organizaci motivovini ke vzdéldvini a rozvoji?
Ttebaze hlavni motiva¢ni principy jiz byly mnohokrat mnoha autory popséany,
Ize je stale oznacit za zna¢né zjednodusené, jak podotyka Chwaszcz (2011). Au-
tor konstatuje, Ze ve skute¢nosti existuje mnohem vice proménnych, coz zptiso-
buje odchylky od teorie, a souc¢asné Ze ani zaméstnanci nejednaji vzdy raciondl-
né. Ramlall (2004) ve své studii uvadi faktory, které prinaseji uspokojeni z prace.
Za prvé se jedna o zakladni potreby podle Maslowa (1943), za druhé o rovnost
a za tfeti vloZena ocekavani a kone¢né pojeti pracovni pozice. Ze studii vyplyva
nizka korelace s nespokojenosti ohledné odménovani; naopak je organizacim
doporucovano, aby se zamérily na zvySovani kvalifikace a kompetenci zamést-
nanctl, posileni zjevného smyslu jejich prace. Z toho divodu je nezbytné zménit
zptisob spoluprace zaméstnanct a managementu. Management by se mél zamé-
Fit na nové kompetence a chovani v zavislosti na vyuziti jednotlivce jako osoby,
nikoli jako pracovni jednotky (Koénigova, Fejfar, 2011). Kompetence a modely
kompetenci jsou prilezitosti ke sladéni potteb organizace a schopnosti zamést-
nanct a jejich vzdélavani a osobniho rustu. Podle Peterse (2011) a Vronského
(2012) by méla byt vénovana pozornost predev$im manazertim, ktefi by méli
byt schopni se zaméstnanci stanovenym zptisobem pracovat.

Otdzka 3: Lze Fici, Ze organizace uplatriuji v oblasti vzdéldvdni a rozvoje dlouho-
dobou koncepci?

Peters (2011) vyzdvihuje mékké faktory v organizacich. Uvadi, ze celkovou
spokojenost zaméstnanct, jejich potencidlni rtist a ochotu udit se a rust urcu-
ji nehmotné malickosti. Covey (2011) a Peters (2011) dale uvadéji, ze pro dal-
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$i rozvoj zaméstnancl a organizace je nezbytné pouzivat udrzitelné hodnoty,
které prinaseji udrzitelny rtist. Konkrétné se jednd o tyto hodnoty: spoluprace,
etika, integrita (vztahy) a kvalita a hodnoty pro dal$i generaci. Autofi uvadéji,
ze vyznamna rozhodnuti, ktera se ukdzala byt spravna a trvala (pficemz autori
uvadéji fadu prikladd, jez toto tvrzeni dokazuji), ¢asto nevychdzela z analyzy
ekonomickych, finanénich ¢i jinych faktort, nybrz ze schopnosti zaméstnanct,
jejich povahy, vztaht a spole¢nych hodnot (spoluprace, obétavost, naslouchani
azaméreni na cile, vysledky, potfeby a vnimani zakaznika jako osoby a obéana).

Polozené otazky jsou vyhodnoceny na zéakladé primarnich vyzkumi a zodpové-
zeny po zhodnoceni veskerych primarnich dat, jejich analyze a syntéze. Zohled-
nény jsou diléi vysledky, které jsou nésledné shrnuty, a vysledky indukce jsou
uvedeny v diskusi, zavéru a doporucenich monografie.
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