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Lidsky kapital a lidske zdroje

Lidské zdroje - lidé v pracovnim procesu, které jsou schopni vykondvat
jednotlivé Cinnosti na zakladé vilastnino rozhodnuti.

Lidsky kapitdl — souhrn vrozenych a v prubéhu zivota ziskanych znalosti,
schopnosti, dovednosti, talentu a invence.

Lidsky kapitdl — jeden z podnikovych vstupu, klicovd soucdst trzni
hodnoty podniku.

Klicové pro zvysovani lidskeho kapitdlu je jeho méreni a nasledné jeho
strategicky rozvoi.

Méreni lidskeho kapitdlu skrze ukazatele: fluktuace, vydaje na
vzdéelavani, spokojenost zameéstnancu, ndklady na ndbor a
zapracovAani novych zaméstnancu, produktivita prdce, Urazovost,..




Podnikove vzdelavani
« Formovani pracovnich schopnosti v SirSim slova smyslu.

« Soucasti persondlni cinnosti podniku.

« Efektivni podnikové vzdéldvani se vyznacuje systematicnosti a vychazi
z podnikové strategie.

 Spoluprdce jednotlivych odbort/oddéleni podniku.
- Zapojeniinternich, externich odbornikU, vzdéldvacich instituci.

« Systém podnikového vzdélavani je opakuijici se cyklus, vychadzi ze
zasad podmkove vzdelovoa politiky, sleduje cile podnikové strategie
vzdélavani a opird se o organizacni a institucionalni predpoklady
vzdélavani.




Faze podnikoveho vzdélavani

- |dentifikace potreb a definovdni cild vzdélavani
* Pladnovani vzdélavani
« Realizace vzdélavaciho procesu

» Hodnoceni vysledkd vzdéldvani




l. ldentifikace a analyza poftreb
vzdelavani

Pri identifikovani potreb vzdélavani musime zacit zjisfovanim a
porovnavanim dvou urovni vykonnosti:

« Pozadované optimdlni — pldnované vykonnosti

« Soucasné — existujici, redlné vykonnosti




Struktura poftreb

« Organizacni vykonnost — potreby vzdelavani by mély byt
vyjadreny tak, aby z nich byly patrné pozadované zmény urovné
organizacni vykonnosti.

 Individudlni chovani a vykonnost — fato Uroven se tykd

ove v/

oblasti mezilidskych vztaht a komunikace.

- Kompetence - Uroven kompetence jednotlivce — potreby
vzdélavani se zpravidla definuji jako rozdily mezi existujici a
pozadovanou kompetenci.




Techniky zjistovani potreb podniku

Vseobecnég, nejobecnéjsi pristupy:
 |denftifikace a analyza problému
« Srovnani

 Stanoviska expertU




Techniky zjisfovani potreb podniku
Individudlni techniky:

« Analyza pracovni napiné

« Popis prace

« Testovani

- Dotazniky

* Individudlni rozhovory

« Pozorovani

« Sebehodnoceni

« Pladnovani kariéry

«  Assesment centra (hodnotici centra)




Techniky zjistovani potreb podniku

Skupinové techniky:

« Porady manazerskych tymu

* Workshopy

« Techniky rozvoje tvorivosti kolekfivu

« Projektové tymy




Techniky zjistovani potreb podniku

Organizacni techniky:

« Analyza evidence a zprdv

Analyzy budoucich trendd a moznosti podniku

Srovnavani mezi podniky

Prdzkum postojU

Prdzkum kultury a ovzdusi spoluprdce

Programy zmen a restrukturalizace




ldentifikace a nalyza problému

Problém Ize urCit péti zakladnimi charakteristikami:

« Podstata — nizkd vykonnost, rostouci naklady, nedostatek
kvalifikovaného persondlu,

« Misto — Useky, oddéleni, zavody, kanceldre,..

 Vlastnici problému — manazeri, specialisté, délnici, sekretarky,
celd organizace,

« Velikost probleému,

- Casové hledisko — od kdy je problém, opakuije se, zvétiuje?...




Kroky pri reseni problému

« Uvédomeéni si problému

« Specifikace problému a jeho popis

« Hleddni a analyza fakto

« Stanoveni a ovéreni skutecnych pricin
- Vypracovani alternativnich reseni

« Vybér optimdlniho reseni

« Realizace vybraného reseni




Srovnavani
« Srovnavdame soucasnou kvalifikaci nebo vykonnost

« Srovnavani se standardy

« Standardy mohou byt — popis prace, kvalifikacni profil, technické
vykonnostni normy ¢i pldn vykonu,...

-« DulezZitou pomuckou pfi srovnavdani je méreni dovednosti,
védomosti, postoju, chovdni,...




Stanoviska expertu

« Podstatou jsou subjektivni
« Vychdz z raciondlnich i intuitivnich myslenkovych procesu

- Vybér expertU je zasadni




2. Planovani vzdéelavani
Faze procesu tvorby planu:

 Pripravnd faze — zahrnuje specifikaci potfeb, analyzu Ucastniky,
stanoveni cilu, vzdéldvaciho projektu.

« Realizacni faze - predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych
etap vzdéldvaciho projektu. Jde o urceni zpusobu jokym bude
vzdélavani probihat. Na zacdatku jsou stanoveny techniky
vzdélavani a rozvoje.

- Fdze zdokonalovdni — zahrnuje pruobézné hodnoceni jednotlivych
etap vzhledem ke stanovenym cilum. Hleddni moznosti zlepseni,
prehodnoceni uZitych technik, porovndni ndkladu a uzitku.




Pldnovani vzdelavani

Dobry plan vzdélavani by méel zahrnovat odpovédi na ndsledujici otdzky:
« Jakd témata vzdélavani je treba zqjistite

« Jakd bude cilovd skupina Ucastnikue

« Jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovate

- Kterd vzdélavaciinstituce bude zvolena/vyuzita?

« Kdy avramcijakéeho casového obdobi se vzdélavani uskutecni?

« Kde se vzdélavani uskutecnie

« Jakym zpusobem, kdy a kde bude probihat pribézné a zavérecné
hodnocenie

- Jaké jsou ndklady na vzdélavanie




3. Readlizace vzdélavani

Realizace kokrétnich vzdélavacich aktivit je vykondvana na zakladé
a v souladu s planem podnikoveho vzdelavani.

Realizace vzdélavani je tvorena témito prvky:
- Cile

* Program

« Moftivace

* Metody

- UCastnici

« Lektori




4.Vyhodnocovani vzdelavani
« Prispiva k efektivité vzdelavani

« Vyhodnocovdni prubéziné a konecné

Kritéria vyhodnocovani Ize rozdélit na:

« Vnitrni kritéria — souviseji s obsahem vzdélavaciho programu, napr.
reakce ucastniku.

« Vnéjsi kritéria — vztahuji se ke konecnému cili celého vzdélavaciho
procesu, napr. hodnota vykonu, zmena v objemu prodeje, zmena v
nakladech,..

« Metody vyhodnocovani: dotazniky, testy pred a po ukonceni,
rozhovory, zpétnd vazba 360 stupnu, analyzy prfinosu, analyzy
dopadoy,....




Ani manazeru a jejich specifiko




Vzdéeélavani manazeru - vyvoj stylu uceni

« T-skupina — uceni se jeden od druhého, vzajemné pomahani si,
predavani si zpetne vazby.

« Cyklus uceni podle Davida A. Kolba - u€eni jako proces, v némz
vznikajl znalosti prostrednictvim pretvareni zkusenosti.

 Pristup Carla Rogerse - uplatnoval kombinace empatie (vciténi),
kongruence (shody) a reflexe (porozumeni). Kladl duraz na
zkuSenostni uceni.

 Pristup Malcolma Knowlese — seberizené vzdélavani, instruktor by
se mél ve vzdélavdani dospélych zajimat o zdjmy zaku, nez se
snazit u nich zajem vzbudit. UCitel je zde v roli facilitatora
(usnadnovatele).




Shrnuti problematiky teorie uceni

* Manazeri se chtéji uCit véci, které reflektuji jejich potreby, a to bud okamzite, Ci
potreby vztahujicl se k blizke budoucnosti.

«  Mezi nejefektivnéjsi procesy uceni patfi ty, které se soustredi na obsah prace
manazera a podporuji ho pri plneni jeho cilu a cilu organizace.

* |dedlni cyklus uceni je ten, v némz manazeri sami vyvozuji zavery na zaklade
prakticke zkusenosti.

«  Manazefi se mezi sebou Iisi pocatecnim zajmem o uceni, vUIi uCit se a procesem
mysleni, jenz odpovidad jednotlivym stadiim cyklu uceni.

-« Vysledek uCeni bude ovlivnén jednak osobnosti a motivaci samothneho manazera,
jednak povahou prosiredi, v nemz se manazer pohybuje.

- Prostfedi musi podporovat manazera v uplatnéni novych poznatku v praxi.

«  Manazefi preferuji rizné styly uCeni, a proto je tfeba k jejich uceni pristupovat
individualne.




Rozvoj manazery

. ,,Nepre’rrzfry proces, posky’runm Sirokou paletu prllezfros’rl Cinnosti
a zdrOJu pro rozvoj praktické kvalifikace a zvySovani vykonnosti
manazeru.

» Vychdzi z pochopeni podnikatelskych cild a pozadavku
organizace.

- Jeho podmnozinou je vzdélavani a vycvik manazeru.

- Obsahuje: predvidani potreb a dovednosti pro rCJzné ridici
urovné a funkce; novrhy a doporuceni progromu odborného a
osobniho rozvoje manazeru véetné rozvoje kariéry; zduraznuje
aktivni pristup @ zodpovednost manazera; zahrnuje krome
formdlinich programu i neformdlni procesy uceni.




Kdo ma vliv na rozvoj manazeru?

Lideé v okoli, prevazné nadrizeni - koucovani pomoci nadrizenych.
Neformalni pristup ostatnich spolupracovniku.

Pracovni diskuse s kolegy, podrizenymi i nadrizenymi

Role kouce.

KoucCovani je efektivnéjsi, pokud je koucem nékdo, kdo primo
neovliviuje kazdodenni prdaci a hodnoceni manazera.

Jednd se tfedy o nékoho nestranného napriklad odbornika na oblast
fizeni lidskych zdroju, kolegu z jiného oddéleni nebo externiho kouce.

V souvislosti s rozvojem manazert mluvime také o pojmu mentoring




Kdo ma vliv na rozvoj manazeru?

« ,Mentoring je aktivita, kterd umoznuje novackovi (mentee)
cerpat z jedndni, priklady, rad a omylu zkusenéjsino clovéka
(mentora), znalého dané problematiky, oboru a schopneho
predat sve zkusenosti a znalosti ddle.

« Mentor poskytuje mentee podporu a rady, tykaijici se jeho
kariérniho rozvoje, mimo rdmec béznych vztaht mezi
podrizenym a nadrizenym.
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