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ABSTRAKT

JELINKOVA, Dorota: Zmeny V §truktiire a obsahu pracovnych miest vo vybranom
podniku. — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu;
Katedra manazmentu. — Veduci zaverecnej prace: prof. PhDr. Miroslava Szarkova, CSc. —

Bratislava: FPM EU, 2019, 84 s.

Hlavnym cielom tejto zavereCnej prace je zistit' a analyzovat, k akym zmenam
v obsahu a struktare pracovného miesta trénera doSlo v skimanej spolo¢nosti Develor.
V suvislosti s cielom zavere¢nej prace sa snazime odhalit’ faktory, ktoré zmeny V tejto
oblasti ovplyviujt, ktoré zmeny st najvyznamnejSic a ako sa na zmeny zamestnanci
adaptuju. Hlavnym zdrojom informacii je dotaznik distribuovany trénerom skiimane;j
spolo¢nosti. Praca je rozdelena do Styroch kapitol a jej sucastou st 2 obrazky, 12 tabuliek
a20 grafov. Prva kapitola sa venuje teoretickym vychodiskdm z oblasti analyzy
pracovného miesta a zmenam v praci trénera vo vSeobecnosti. V druhej kapitole je
stanoveny hlavny ciel’ prace, Ciastkové ciele, ktoré tento ciel' podporuju a vyskumné
otazKy z nich odvodené. Tretia kapitola pojednava o metodike, v sulade s ktorou bola praca
vypracovana. Stvrta kapitola je pre zaverenu pracu nosna, a pojednava o vysledkoch prace
zistenych dotaznikovym Setrenim. Jej stcastou je aj Gvodna charakteristika skimaného
podniku a zavere¢na diskusia, kde zhrnieme zistené poznatky a zodpovieme konkrétne

otazky stvisiace s ciel'mi prace.

KPacové slova: zmena, pracovné miesto, analyza pracovného miesta, obsah pracovného

miesta, Struktura pracovného miesta



ABSTRACT

JELINKOVA, Dorota: Changes in the structure and content of jobs in the chosen
company. — The University of Economics in Bratislava. The faculty of Bussiness
Management; The Department of Management. — Supervisor: prof. PhDr. Miroslava
Szarkova, CSc. — Bratislava: FBM EU, 2019, 84 p.

The main aim of this thesis is to find out and analyze what changes in the content
and structure of trainer's job has occurred in the Develor company. In connection with the
aim of the final work we try to uncover the factors of the change in this area, which
changes are most significant and how the employees adapt to the change. The main source
of information is a questionnaire distributed to trainers of the company. The work is
divided into four chapters and includes 2 images, 12 tables and 20 charts. The first chapter
deals with the theoretical background of the analysis of the job and the changes in the job
of the trainer in general. The second chapter defines the main goal of the thesis, the partial
objectives that support this goal and the research questions derived from it. The third
chapter deals with the methodology in accordance with which the work was elaborated.
The fourth chapter is the most important of this thesis and deals with the results of work
identified by the questionnaire survey. It also includes an introductory description of the
surveyed company and a final discussion where we summarize the findings and answer

specific questions related to the goals of the work.

Key words: change, job, job analysis, content of the job, structure of the job
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UvVOoD

To, Ze svet je na prahu zmien, vnimame aj v nasom kazdodennom Zivote. Co si pod
tym vécSina z nas predstavi je zvy€ajne rozsirujicu sa globalizaciu vo svete ¢i pokrok
tykajtci sa informac¢nych a komunika¢nych technologii. Zmeny majt za nasledok potrebu
nadobudnut’ nové zru¢nosti, aby sme s danymi technolégiami dokazali pracovat’, alebo
teda vo vSeobecnosti vykonavat nové ulohy, ktoré zmeny prinaSaja. Tieto zmeny sa
zarucene tykaju vSetkych sfér, od bezného zivota az po Zzivot pracovny. Digitdlne
technoldgie vSak nie st jedinym faktorom, ktory zmeny v pracovnych miestach
ovplyviiuje. Problematikou toho, aké faktory mozu spdsobit’ zmeny v obsahu a Struktare

pracovného miesta, sa budeme zaoberat’ v tejto zaverecnej praci.

Sféra tréningu, a teda podnikového vzdelavania, je vhodnym prikladom na rieSenie
tejto problematiky, pretoze patri medzi velmi rusné sféry podnikania, kde doslo a stale
dochadza k vyznamnym zmenam. Napriklad tvrdenie, Ze vzdelavanie arozvoj sa
uskutoCniuje vyluéne v ramci vyucovania v triede, je uz davno minulostou. V sti¢asnosti
organizacie chapu, ze vzdeldvanie je kI'aiCovym prvkom moderného pracovného miesta,
ainvestuji do tréningu svojich zamestnancov nemalé peniaze. Preto je pre trénerov
dolezité adaptovat’ sa na zmeny, ktoré v suvislosti s posunom od tradicného ucenia

k novodobému uceniu prebiehaju.

Hlavnym ciel'om tejto prace je identifikovat’ a analyzovat zmeny, ku ktorym doslo
v obsahu a $truktiire pracovného miesta v spolo¢nosti Develor. Zakladiu pre vypracovanie
empirickej Casti tvori cCast’ teoretickd, kde na zdklade zozbierania a preStudovania
dostupnej literatury a elektronickych zdrojov analyzujeme, k akym zmenam v obsahu
a Struktire pracovného miesta moZe vo vSeobecnosti dojst’. Pre tento ucel je vytvorena
kapitola jeden, kde pojednavame o teoretickych poznatkoch z oblasti analyzy pracovného
miesta a zmien v obsahu a struktre pracovného miesta trénera. V druhej a tretej kapitole
sa pozrieme na konkrétne ciele prace a metodiku akou bola praca spracovana. Stvrta
kapitolu tvori samotny vyskum, kde na zdklade odpovedi z dotaznikového Setrenia
analyzujeme odpovede respondentov ohladne zmeny v obsahu pracovného miesta.
Zistujeme, v akych oblastiach k zmenam dochéadza, aké si zmeny vel'ké, v akom ¢asovom
useku sa jednotlivé zmeny deju a ako sa na nich jednotlivi tréneri adaptuju. Nakolko

spolo¢nost’ Develor je medzinarodného formatu, pozrieme sa na zmeny z pohladu



jednotlivych Statov, v ktorych spolo¢nost’ posobi. Poskytne nam to uceleny obrazok o tom,
ako prebichajii zmeny v podstate po celom svete, a kde sa nachadzaju najvacsie rozdiely.
Stucastou Stvrtej kapitoly je aj diskusia, v ktorej vSetky zistené poznatky zhrnieme,
a konkrétnejSie sa vyjadrime k stanovenym vyskumnym otdzkam a ciel'om, ktoré boli pre
tento vyskum stanovené. Na zéaver sa pokusime na zdklade zisteni sformulovat

odportcania pre spoloc¢nost’ a celkovo pre trénersku sféru.
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1. Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Problematika obsahu a struktary pracovnych miest je v sucasnej odborne;j literattire
diskutovana. Pracovné miesta, ich obsah sa meni pod vplyvom vedeckého
a technologického pokroku, inovécii ¢i globalizacie. Pre lepSie pochopenie problematiky
treba zacat’ od samotného jadra, ktorym je pracovné miesto ako také. Pozrime sa, ako ho

charakterizujt r6zni autori z r6znych uhlov pohl'adu.

Napriklad J. Koubek definuje pracovné miesto ako zariadenie jedinca do
organizac¢nej Struktary. TaktieZ mu prirad’uje urcité zodpovednosti a povinnosti primerané

jeho schopnostiam. *

M. Sikyi pod pracovnym miestom rozumie zakladnii organizacnlii jednotku
obsadenu spravidla jednym zamestnancom a vymedzeni sthrnom pracovnych uloh
asuvisiacich  povinnosti, pravomoci, zodpovednosti, podmienok a poZiadaviek

vykonévanej préce. 2

Ulohy a povinnosti

Pravomoc a zodpovednost
Podmienky a poZiadavky

Pracovné miesto

Obrazok 1 Pracovné miesto

Zdroj: viastné spracovanie podla definicie M.Sikyia

1 KOUBEK, Josef. Persondlni préace v malych a stiednich firmdch. 3. vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. s.
40. ISBN 80-247-2202-X.
2 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha : Grada Publishing, 2016. s. 27.
ISBN 978-80-271-9527-5.
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Podla G. A. Cola je pracovné miesto stbor uloh prideleny k urcitej pozicii

V organizaénej $truktire.®

G. T. Milkovich aJ. W. Boudreau definuju pracovné miesto ako integraciu obsahu
prace, kvalifikacie a podnetov pre vykonavanie kazdej prace, ktora uvadza do suladu

potreby zamestnancov a organizicie. *

Podl'a R. Kocianovej je pracovné miesto utvarané suborom tuloh a zodpovednosti,
ktor¢ ma clovek na urCitom pracovisku. Pracovné miesto je prvkom v Strukture
organizacie, v hierarchii pracovnych miest (pracovné miesto sa nemeni, je iba mozné ho

obsadit’ roznymi osobami).®
1.1. Analyza a Tvorba pracovného miesta

V podniku analyzujeme obsah  pracovnych miest, porovnavame, ako obsah
pracovnych miest kopiruje potreby podniku, aké kladie nové poziadavky na zru¢nosti
zamestnanca. Analyza je predpokladom a zaroven prvym krokom vytvorenia nového
pracovného miesta. Predstavuje systematické zhromazd’ovanie a vyhodnocovanie
informacii o obsahu prace, podmienkach jej vykonavania a poziadavkach na drzitelov

tychto pracovnych miest, ako aj aktualizaciu v$etkych informécii.®

Bratton a Gold definuji analyzu prace ako zbieranie informacii o obsahu
Specifickej Glohy. Vyznam analyzy prace spociva v identifikacii rozdielov a podobnosti
medzi roéznymi pracami anadobudnut’ vedomosti apoZiadavky na dani pracu

Vv organizicii. Analyza prace je potrebna na pripravu popisu prace a hodnotenie prace.’

8 COLE, Gerald. Personnel and Human Resource Management. Boston : Cengage Learning EMEA, 2002. s.
152. ISBN 0-8264-5863-7.

4 BOUDREAU, W. John - MILKOVICH, T. George. Human Resource Management. Toronto : Irwin, 1997.
s. 23. ISBN 978-025-6193-541.

5 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha : Grada Publishing, 2010. s.
41. ISBN 978-802-4724-973.

8 DUDINSKA, Elvira a kol. Manazment ludskych zdrojov. Prefov : Vydavatel'stvo Michala Vagka, 2011. s.
57. ISBN 978-80-7165-831-3.

"BRATTON, John — GOLD, Jeff. Human Resource Management. 6. ed. London : Macmillan Education UK,
2017.s. 381-382. ISBN 978-1-137-57259.
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Analyza pracovného miesta poskytuje obraz prace na pracovhom mieste atym
vytvara aj predstavu o pracovnikovi, ktory by mal na danom mieste pracovat. Ide
0 zistovanie, zaznamenavanie, uchovavanie a analyzovanie informécii o Ulohach,
metodach, zodpovednosti, vizbach na iné pracovné miesta, podmienkach, za ktorych sa

praca vykondva a 0 d’alSich stvislostiach pracovnych miest.?

Analyza prace je cast’ planovania pracovnych miest, znama aj ako dizajn
pracovnych miest. Je to analyza, meranie, kontrola a redesign stboru ¢innosti. Analyza
prace je presna Studia roznych Casti prace. Nezaobera sa iba analyzou povinnosti
a podmienok prace, ale aj sindividudlnou kvalifikdciou zamestnanca zastavajiceho
konkrétne pracovné miesto. Inak povedané, analyzu prace mozeme definovat’ ako detailné
uréenie povinnosti a poziadaviek na konkrétnu pracu arelativhu doélezitost’ tychto

povinnosti pre dana pracu.’

Harvey definoval analyzu prace ako zbieranie informadcii na pracovne orientované
spravanie, ako napriklad pracovné ulohy a pracovné ¢innosti; viac abstraktné spravanie
orientované na pracovnika, ako rozhodovanie, supervizia, spracovanie informacii;
spravanie zahfilajuce interakciu so strojmi, materidlmi a naradim; metédy hodnotenia
vykonu, ako produktivita alebo chybovost; kontext prace, ako pracovné podmienky;

a osobnostné poziadavky, ako zru¢nosti, schopnosti a charakterové vlastnosti.°

Pri analyzovani pracovnych miest je nutné vykonat urcité kroky pre efektivne
prevedenie analyzy prace. Je nutné si najskor vytvorit’ plan akcii, kde sa Specifikuje hlavny
ciel’ analyzy, ur¢i sa ¢asovy rozvrh pre implementaciu a vyberu sa techniky, ktoré budu
pouzité. Daldim krokom je vykonanie skiiSobnej analyzy, ktora je potrebna pre vyskolenie
analytikov a identifikovanie problémov a kontrolu. Potom sa zozbierajii potrebné data
podla analytického planu. Nésledne sa zorganizuji a zanalyzuji data pre objasnenie

vyznamu, rieSenie problémovych oblasti a identifikovanie chybajucich informécii. Dalej je

8 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a strednich firmdach. 3. vyd. Praha : Grada Publishing, 2007. s.
43. ISBN 80-247-2202-X.

® WHEATON, R. George — WHETZEL, L. Deborah. Applied Measurement : Industrial Psychology in
Human Resources Management. London : Routledge, 2016. s. 3. ISBN 0-8058-5867-9.

10 GAMBLE, G. Louis et. al. A Practical Guide to Job Analysis. New Jersey : John Willey & Sons, 2009. s.
11. ISBN 978-0-470-43444-4.
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potrebné zabezpecit’ tplnost’ a overit’ vysledky. Skontroluju sa zozbierané udaje a hl'adaju
sa chybajuce informacie. Poslednym krokom je vytvorenie zavere¢nej spravy o analyze
pracovnych miest, kde je zdetailizovana metodika a vysledky, a zahfna uplne vsetky data.
11

Pomocou analyzy prace mdézeme dospiet’ k roznym typom informacii, ktoré su
dolezité k tvorbe nového pracovného miesta. Pre prehl'adnejSie zobrazenie ich spracujeme

V tabul’ke.

Tabulka 1 Typy informacii dolezité k tvorbe pracovného miesta

Pracovné povinnosti vSeobecny  ucel prace; denne
vykonavané ¢innosti a priemerny cas
nimi straveny; c¢innosti vykondvané
raz tyzdenne alebo raz mesacne
apriemerny c¢as nimi strdveny;
¢innosti vykonavané nepravidelne;
najnarocnejSie Casti prace, a dovod
preco su narocné; zakladné funkcie
prace — Cinnosti, ktoré su pre

pracovné miesto nosné; vedlajSie

¢innosti
Zodpovednost’ povaha arozsah zodpovednosti za
peniaze, majetok, nastroje

a prisluSenstvo, material, zasoby,
ludi; pocet zamestnancov pod
priamym ¢i nepriamym dohladom
aich nazov prace; povaha arozsah
K pristupu a vyuzivaniu dovernych

informacii

Vyuzivané stroje, nastroje, naradie a material | typy vyuzivaného materialu a ako sa

pouziva; vyuzivané stroje, nastroje a

11 DEB, Tapomoy. Managing Human Resources & Industrial Relations. New Delhi : Excel Books, 2009. s.
133. ISBN 978-81-7446-699-0.
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naradie a vyzadovany stupent

zru¢nosti na ich pouzitie

Kontrola nad pracou

prijaté typy instrukcii ako ma byt
praca vykonavana, a od koho st tieto
inStrukcie prijaté; rozhodnutia, ktoré
musia byt referované supervizorovi;
ulohy, ktoré musia byt kontrolované

ostatnymi

Vykonové Standardy alebo o¢akavané vystupy

poziadavky na vykon; poziadavky na
kvalitu; casové rozvrhy, deadliny
ainé casové poziadavky, ktoré maji

byt dodrzané

Interakcie s ostatnymi

obsah afrekvencia interakcie so
spolupracovnikmi alebo inym
personalom zo spolo¢nosti; obsah
a frekvencia interakcie s 'ud'mi mimo
spolo¢nosti; podmienky pod akymi sa
interakcie Vv spolo¢nosti  a mimo
spolo€nosti vykonavaji; pocet ludi
kontaktovanych  pocas typického

pracovného dia

Vzt'ahy v organizacii

nazov prace bezprostredného
nadriadeného; oddelenie, ku ktorému
je pracovné miesto priradené; aky ma
zamestnanec dozor, ana koho

dohliada on

Fyzické faktory a pracovné prostredie

percento Casu straveného sedenim,
statim ¢i chodenim; mnozstvo a tip
vyzadovanej fyzickej namahy;

podmienky pracovného prostredia;
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typicky pracovny rozvrh spolu
Snadc¢asmi; faktory préace, ktoré

spOsobuju obezitu

cvwe

Vzdelanie, tréning, skusenosti a osobné | najnizsie potrebné vzdelanie;
poziadavky vyzadované Specializované kurzy;
vyzadované licencie a certifikaty;
minimalne vyzadované skusenosti;
typy prace, vktorych sa dané
skusenosti  zvyCajne  ziskavaju;
potrebné osobné poziadavky; ostatné
schopnosti, zru¢nosti a charakterové

vlastnosti

Zdroj: viastné spracovanie podla: CARUTH, L. Donald - CARUTH, D. Gail — PANE, S.
Stephanie. Staffing the Contemporary Organization : A Guide to Planning, Recruiting, and
Selecting for Human Resource Proffesionals. 3. ed. Westport : Praeger, 2009. s. 101 - 102.
ISBN 978-0-313-35614-8.

1.1.1. Metody analyzy pracovnych miest

Metody analyzy pracovnych miest mézeme na zaklade stupna Standardizacie

rozdelit na metody nesStandardizované, semi-Standardizované a Standardizovane.

Ked analytik pouZiva existujice popisy pracovnych miest, informacie
z dokumentov ¢i tréningovych reportov, ide o kvalitativnu formu, ktord je zvicsa vo
volnom zneni. Vyuzitim dokumentov (organizaény poriadok, pracovné postupy a pod.),
ktoré poskytuju informacie o pracovnom mieste — analytik moze analyzovat reporty
a knihy vytvorené v konkrétnej organizacii alebo mimo nej. Tieto interné materialy

zahfnajl tréningové manualy, checklisty, pouZivatel'ské manualy ¢i Stadie.

Medzi semi-standardizované postupy patri pozorovanie, interview, smernice Ci

denné pracovné reporty.

Analytici prace sa mozu o pracovhom mieste dozvediet vela pozorovanim

a zaznamendvanim toho, ¢o pracovnik robi. Prirodzené pozorovanie nastava, ked’
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pritomnost’ analytika nema Ziadny alebo mé& minimalny efekt na spravanie zamestnanca.
To je mozné dosiahnut’ pozorovanim pocas dostatocne dlhého casového obdobia, kedy
postupom &asu pozorovany prestane venovat’ pozornost’ pozorujiicemu analytikovi. Dal$ou
moznostou je aktivne pozorovanie, kedy sa analytik pyta otazky tykajice sa urcitého

spravania, ktoré sa pocas pozorovania vyskytne.

Analytici maji moznost’ analyzovat’ dant pracu tym, ze vykonavaju. Tato metoda
je vsak v praxi vel'mi ojedinela, nakol’ko je limitovand vykonavanim jednoduchych prac,

kde chyby vo vykone nie st vel'mi kritické. 12

Medzi Standardizované postupy patria dotazniky a rozhovory, ktoré umoznuju

kvalitativne aj kvantitativne posudenie vsetkych Casti prace.

Rozhovor zahfiia sériu otdzok, ktoré maji za Ulohu odhalit, ¢o zamestnanec
vykondva na svojom pracovnom mieste. Vo vSeobecnosti sa uskutociiuje rozhovor jeden
na jedného so zamestnancom alebo s jeho supervizorom, pripadne mozu byt pritomni
obaja. Idedlne je pouzit’ metdodu rozhovoru v pripadoch, kedy netreba nadobudnut’ prilis

detailné informacie o ulohéach, ktoré zamestnanec vykonava. 13

Dotazniky k analyze pracovnych miest mdzu vypliiat’ pracovnici, ktori na danych
pracovnych miestach pracuju, a mali by ich overovat’ ich bezprostredni nadriadeni. Su

vhodné vtedy, ked’ sa analyzuje vacsi pocet pracovnych miest. Tvorba dotaznika vyzaduje

prislusnu kvalifikaciu a predchadzajice obozndmenie sa tvorca dotaznika s danou préacou.
14

K dotaznikovej metdde patria aj Standardizované Strukturované dotazniky. Tie
pozaduju od drzitelov pracovnych miest ¢i inych zainteresovanych osob odpovede na
pisané otazky ohl'adne ich prace. Posudzuju aktivity a tlohy, ktoré su v praci vykonavané,

nastroje, s ktorymi pracuju ¢i pracovné podmienky, v ktorych je praca vykondvana.

2 BRANNICK, T. Michael — LEVINE, L. Edward — MORGESON, P. Frederick. Job and work analysis :
Methods, Research, and Applications for Human Resource Management. California : Sage Publications, Inc.,
2007.s. 15. ISBN 978-141-2937-467.

13 FRANKLIN, Maren. Aguide to Job Analysis. Alexandria : Amercan Society for Training and
Development, 2005. s. 2. ISBN 1-5928-393-2.

14 KOCIANOVA, Renéta. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha : Grada, 2010. s. 47. ISBN
978-80-247-2497-3.
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Jednym z najcastejSie vyuzivanych Standardizovanych dotaznikov je PAQ (Position
Analysis Questionnaire). Predpokladd, ze kazdé pracovné miesto je mozné charakterizovat’
obmedzenym poc¢tom l'udskych schopnosti. Zahfna 195 poloziek, ktoré sa nazyvaju
elementy prace — tie st organizované do Siestich dimenzii: vstupné informacie, duSevne
procesy, vystup prace, vztahy s ostatnymi osobami, obsah prace, ostatné charakteristiky
prace. Kazda z dimenzii obsahuje ur¢it¢ komponenty, ktoré sa hodnotia Skélou od 0 do 5,

kde 0 znamena neplati a 5 je vel'mi podstatné. 1

Tabulka 2 Met6dy analyzy pracovnych miest

Metoda Vyhody Nevyhody

Analyza dokumentov Umoznuji  Tahko ziskat' | Nemusia obsahovat’
celkovl predstavu | aktudlne, 1Uplné a presné
0 ulohach, = podmienkach | udaje o ulohach,
a poziadavkach podmienkach
analyzovanej prace. a poziadavkach

analyzovanej prace.

Pozorovanie Skuseny pozorovatel méze | Pozorovanie je  casovo
relativne  lahko  ziskat’ | ndro¢né anevhodné pre
detailna predstavu | zloZité prace. Pozorovany
0 uloh4dch,  podmienkach | méZze pracu vykondvat
a poziadavkach inak.

analyzovanej prace.

Vlastny vykon prace Skuseny analytik ziskava | Nie je moZny v pripade
bezprostredni  predstavu | zlozitych a naro¢nych préc.
0 ulohach,  podmienkach | Zahfiia iba bezné tlohy.

a poziadavkach

analyzovanej prace.

Dotaznik Umozniuje rychlo oslovit' | Je naro¢ny na pripravu aj

velké mnozstvo | realizaciu. Navratnost’

15 CATANO, M. Victor et al. Recruitment and Selection in Canada. Toronto : Cengage Learning, 2009. s.
137 — 138. ISBN 13-978-0-17-650012-2.
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respondentov a zistit’ alebo

doplnit’ potrebné udaje.

modze byt nizka, odpovede

zas nepresné a netplné.

Rozhovor

Umoziiuje na  zaklade

dopredu pripravenych
otazok zistit' vSetky udaje
0 ulohach,  podmienkach
a poziadavkach

analyzovanej prace.

Je naro¢ny na pripravu aj
realizaciu. Vyzaduje urcité
sktsenosti. Odpovede

nemusia byt presné a Uplné.

Zdroj: SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. vyd. Praha : Grada
Publishing, 2016. s. 83. ISBN 978-80-271-9527-5.

Analyza prace

Co sa robi?
Kedy sa to robi?

Preco sa to robi?
Ako sa to robi?
Kde sa to robi?

Opis prace

Obrazok 2 Analyza prace

Specifikacia pracovnika

Hlavné oblasti ¢innosti

Specifické
zodpovednosti

Hlavné oblasti zodpovednosti

oblasti

Fyzické a duSevné vlastnosti
Vzdelanie,
predpoklady

kvalifikacéné

Prax, odborné zru¢nosti

Osobnostné charakteristiky

Osobitné okolnosti

Zdroj: DUDINSKA, Elvira a kol. Manazment ludskych zdrojov. Presov : Vydavatel'stvo
Michala Vaska, 2011. s. 57. ISBN 978-80-7165-831-3.

Na zéaklade analyzy existujucich pracovnych miest pristipime k tvorbe obsahovo

novych pracovnych miest. Tvorba pracovného miesta je ddlezity proces planovania
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a Specifikacie uloh, ktoré bude konkrétna praca zahfnat, a spdsob, akym bude dand praca
vykonavana. Ovplyviiyje ¢i uz vykon zamestnanca, ale rovnako aj jeho psychicku pohodu.
Na zaklade tychto tvrdeni rozliSujeme dva hlavné ciele tvorby pracovnych miest. Prvym je
vytvorit' také pracovné miesta, ktoré budu uspokojovat’ poziadavky organizacie a jej
technologie. Druhym je vytvorit’ pracovné miesta, ktoré budu konzistentné s poziadavkami
zamestnancov — ateda vytvorit pracovné miesta, ktoré si bezpecné, motivujuce
a uspokojujuce pre kazdého jednotlivca. M6zeme tvrdit’, Ze tvorba pracovnych zmien je

srdcom manazovania I'udskych zdrojov v podniku. 8

V teorii sa objavuju Styri hlavné pristupy k tvorbe pracovnych miest. Kazdé
Z existujucich pracovnych miest mozeme k jednému z tychto pristupov s urcitostou
zaradit, sice v praxi sa pri tvorbe pracovnych miest vyuZiva prevazne kombindcia tychto

pristupov.

Mechanicky pristup sa orientuje na najjednoduchSie spdsoby Struktury
pracovného miesta tak, aby praca mohla byt vykonana ¢o najrychlejsie a najefektivnejsie.
Praca, ktori vykondva jednotlivec, musi byt’ tak jednoduchd, Ze kazdy musi byt schopny
sa vytrénovat na jej vykonavanie vel'mi rychlo. Kazdy jednotlivec v podstate vykonava len
malu Cast’ z celého procesu. Pri tomto pristupe nie je podnik zavisly na jednotlivych
pracovnikov, pretoze mozu byt vel'mi 'ahko nahradeni. Nazyva sa mechanickym, pretoze
kazdy zamestnanec vykonava rovnakll pracu mechanicky opakovane, bez vyuZivania

akéhokol'vek kreativneho procesu. '

Biologicky pristup k tvorbe pracovnych miest sa zameriava na maximalizovanie
psychického komfortu apohody zamestnancov. Zdoraznenim psychického komfortu
podnik podporuje dolezité benefity ako napriklad zvySenie ndkladov na zdravotnu
starostlivost’ ¢i odSkodnenia zamestnancov, ¢o ma za nasledok vysSiu spokojnost
zamestnancov a nizsiu fluktuéciu ¢i nepodarkovost’. To si v§ak vyzaduje zvySené investicie

do tejto oblasti, a teda zvysené naklady spoloénosti. 18

% HYER, Nancy — WEMMERLOV, Urban. Reorganizing the factory: Competing Through Cellular
Manufacturing. Oregon : Productivity Press, 2002. s. 374. ISBN 1-56327-228-8.

" LANGHAN, David et. al. Human Resource Management: Fresh perspectives. Cape Town : Pearson South
Africa, 2006. s. 47. ISBN 1-86891-417-8.

18 JEX, M. Steve. Organizational psychology : A Scientist-Practitioner Approach. New York : John Wiley
& Sons, 2002. s. 220. ISBN 0-471-37420-2.
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Percepény pristup zdoraziluje interakciu jednotlivca s fyzickymi aspektami
pracovného prostredia aje zaloZzeny na ludskych faktoroch ako je sila, koordindcia,
ergonémia a experimentalna psychologia. Dolezita rolu tu hraji tieZz interakcie
S pocitacom, informdciami ainymi operacnymi systémami. Tento pristup zddraznuje
vnimanie ajemné motorické zrucnosti na rozdiel od fyzickej sily zdoraziiovanej
V mechanickom pristupe. Vyuziva sa najmd pri tvorbe operacnych a technickych

pracovnych miest, ako napriklad zadavanie dat &i operacie s vyuzivanim klavesnice. °

Motivacny pristup sa sustredi na tie aspekty prace, ktoré ovplyviiuji motivacny
potencial jednotlivca vykonavajuceho pracu. Pri tomto pristupe musia zamestnanci citit’, ze
podnik vnima ich pracu ako zmysluplni, a rovnako tak prispieva k dosahovaniu cielov

dolezitych pre jednotlivca. 2°

1.1.2. Opis pracovného miesta vo vztahu k vysledkom analyzy pracovného

miesta

Vysledkom analyzy préace je vytvorené pracovné miesto s novym obsahom a novou
Struktarou. Dobre a efektivne napisany opis pracovného miesta pozostava z viac ako len
zoznamu uloh a zodpovednosti, ktoré z pracovného miesta vyplyvaju. Mal by tieZ odrazat’
kultaru a hodnoty organizacie. Poskytuje moznost' jasne komunikovat' smerovanie
spolo¢nosti a kam zapada zamestnanec v $irSom obraze. Ci uz ide o maly ¢&i nadnarodny
podnik, dobre napisany opis pracovného miesta napomaha k definovaniu smerovania
zamestnancov a schopnosti. Je nutné sa ubezpecit’, Ze opis pracovného miesta je platny
dnes, ale aj v buducnosti, a zamestnat’ tych najlepSich zamestnancov. Nie je efektivne
prinaSat’ do spolo¢nosti l'udi, ktorych potrebujeme dnes, no nie v budicnosti. Opisy prace
nastavuju jasné oc¢akdvania toho, ¢o sa pozaduje od zamestnancov — pokial’ st prili§ vagne,
je tazké determinovat’ ¢i zamestnanec robi to, Co je potrebné. Bez jasného vedenia

pomocou popisov prace maju zamestnanci tendenciu robit’ to, ¢o cheu, a ignorovat’ tazké

19 NELSON, L. Debra — QUICK, C. James. Organizational Behavior: Science, the Real World and You.
Ohio : Cengage, 2013. s. 530. ISBN 978-1-111-82586-7.

20 L ANGHAN, David et. al. Human Resource Management : Fresh perspectives. Cape Town : Pearson South
Africa, 2006. s. 47. ISBN 1-86891-417-8.
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ulohy. Aktualizovanie opisov pracovnych miest v Case je taktiez vel'mi ddlezité. Mozu byt

pracovné miesta, ktoré sa vyvint v iplne iné ilohy a zodpovednosti.?

Je to dokument, ktory poskytuje uceleny obraz o skimanom pracovnom mieste.
Neexistuje presna Struktara, ktortt by mal opis prace mat’, no odporuca sa, aby obsahoval
nazov danej pracovnej pozicie, jej zaradenie do tarifnej triedy, do ktorého utvaru praca

patri, aké st hlavné ¢innosti a zodpovednosti a $pecifické oblasti zodpovednosti. 22

Opis prace je jedna zo $irsich oblasti $pecifikacie pracovného miesta. Specifikéacia
pracovného miesta podava kandidatovi detailné informacie, ako napriklad potrebna
kvalifikacia, skasenosti, schopnosti, zru¢nosti, atd’. Zatial' ¢o opis prace poskytuje detaily
spojené s ulohami azodpovednostami. Je to struény auceleny text o tlohach,

zodpovednostiach a je zalozeny na analyze pracovného miesta.?®

Opis préce je jednoduché, stru¢né zobrazenie pracovnych povinnosti a poziadaviek.
Moze mat’ mnohé formy, no zvycajne pozostava asponn zo Styroch ¢asti. Prvou je sumar
prace. To je struény opis tych najddlezitejSich funkcii. Druhou c¢astou je zoznam
pracovnych funkcii, ktory je o nie¢o detailnej$im opisom uloh. Dalsou je sekcia zamerana
na poziadavky, a poslednu c¢ast’ tvoria ostatné informacie, ako napriklad miesto vykonu

prace, pocet hodin stravenych v praci, atd’. *

Obsah pracovného miesta sa sklada z viacerych komponentov. Z definicii r6znych
autorov mdézeme skonStatovat’, Ze ndzory na obsah prace sa liSia, a Vv praxi sa stretdvame
srozlicnymi S$truktirami ¢i pomenovaniami. Pre lepSiu prehladnost’ sme spracovali

nasledovnu tabul’ku s jednotlivymi komponentami a ich vysvetlivkami:

2L STEDT, Jim. Talent Balancing : Staffing Your Company for Long-term Success. Westport : Greenwood
Publishing Group, 2006. s. 65 -67. ISBN 0-275-98579-2.

22 DUDINSKA, Elvira a kol. Manazment ludskych zdrojov. Presov : Vydavatel'stvo Michala Vaska, 2011. s.
60. ISBN 978-80-7165-831-3.

23 DESHPANDE, A. Asmita — GEET, D. Sharad. Human Resource Management. Pune : Nirali Prakashan,
2009. s. 4.18. ISBN 978-818-5790-862.

2 CLARK, Margie. The Job Description Handbook. Berkeley : Nolo, 2013. s. 3. ISBN 978-141-3318-555.
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Tabul’ka 3 Obsah pracovného miesta

Identifikécia pracovného miesta Nazov by mal opisovat’ pracovni rolu;
zobrazovat' jeho stupenn v podniku C¢i
klasifikacii; aurcovat  administrativnu

jednotku, ktorej prislucha.

Vyznam pracovného miesta Mal by vkratkosti definovat hlavny
vyznam daného pracovného miesta,
a poskytovat nahlad na to, ¢o je od
pracovného miesta o¢akavané a ¢o by malo

byt’ dosiahnuté.

Vztahy Zobrazuje lokalizdciu danej pracovnej
pozicie v podniku; urcuje poziciu, ktorej sa
priamo zodpovedd, a pozicie, ktoré sa
zodpovedaju opisovanému pracovnému
miestu. S0 tiez vyobrazené vyznamné

pracovné vztahy v rdmci organizacie.

Autority Urcuje priameho nadriadeného, ktory sa
angazuje Vv oblastiach ako schvalovanie
vydavkov, recruitment, alebo uvolilovanie

Zzamestnancov.

Povinnosti a tlohy Nacrtava hlavné ulohy a povinnosti, ktoré

drzitel' pracovného miesta ma.

Pracovné podmienky a ostatné dolezité | Popisuje  pracovné  podmienky  pri
informacie vykonavani prace, ako praca v noci,

teplota, chlad a podobne.

Kracové vystupy a spribuznené aktivity Identifikuje, aky je ocakavany vystup,

a akymi prostriedkami sa dosahuje.

Zdroj: vlastné spracovanie podla. DEB, Tapomoy. Managing Human Resources &
Industrial Relations. New Delhi: Excel Books, 2009. s. 147. ISBN 978-81-7446-699-0.
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Pracovné miesto s novym obsahom moze byt opisané v profesiograme, vymedzené
pevne stanovenymi pracovnymi Ulohami, ktoré st zhrnuté v profile profesie. Profesijny
profil mozeme povazovat za vychodisko profesiogramu, ktory je zakladom
Kk uskuto¢niovaniu racionalnych zmien prace, ako napriklad normovanie, inovacia,
racionalizécia, atd’. Profesiogram sluzi ako zdroj formulovania kritérii pre hodnotenie tych,
ktori profesiu vykonavaju, ich pracovny zacvik, optimalizaciu ich pracovného zaradenia ¢i
efektivnu pracu s nimi. Vyhodou profesiogramu su presne stanovené poziadavky na

vzdelanie a dizku praxe v danej profesii. %

Profesiogram musi byt’ natol’ko podrobny, aby umoznil zistit’, aké naroky profesia
na zamestnanca kladie. Musi teda obsahovat’ objektivne kritéria Gspechu v danej profesii,
alebo aspon kritéria na zdklade subjektivnych posudzovacich $kal. Musi obsahovat’ kritické
elementy profesie, ktoré zistime tym, ze kritéria uspechu porovname s popisom prace.
Profesiogram ma tiez obsahovat’ predpoklady, ktoré profesia kladie na pracovné prostredie,
organizaciu prace, pracovné schopnosti, znalosti ¢i vlastnosti ana vztah k praci
a k socialnemu prostrediu. Mal by obsahovat’ navrhy na praktické opatrenia, ktoré zo

stidie vyplyvaju a pre ktoré bola $tadia vykonavana. 2

Profesiogram predstavuje vSeobecntl charakteristiku profesie, a teda popis ¢innosti,
uloh, funkcii apouZivanych prostriedkov nevyhnutnych k vykonu konkrétnej profesie
alebo pracovnej pozicie. Je Specifikovany ako suhrn povinnosti vykonavatela danej
profesie, legislativnych alebo technologickych predpisov. Komplexny profesiogram
obsahuje presné¢ charakteristiky danej pracovnej cCinnosti. Vymedzuje pracovné
prostriedky, predmet prace, metddy prace, vysledok pracovnej ¢innosti a podmienky prace.
Obsahuje supis poziadaviek, ktoré s kladené na znalosti, zru¢nosti ¢i schopnosti ¢loveka,
ktory pracu vykondva, stupeil pracovnej zataze a Z neho vyplyvajuce naroky na psychické
a fyzické predpoklady, rozsah zodpovednosti, ktora vyplyva z danej prace — a taktiez

poziadavky na vlastnosti, ktoré s danou poziciou stvisia. Je to metoda, ktorej vysledkom je

% SVOBODOVA, Dagmar. Profesni poradenstvi : vybrané kapitoly. Praha : Grada, 2015. s. 36. ISBN 978-
80-247-9699-4.
26 MIKULASTIK, Milan. Manazerska psychologie. Praha : Grada, 2007. s. 283. ISBN 978-80-247-1349-6.
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profesiograficky rozbor, kde je mozné zaklade popisov pracovnych ¢innosti a spravania

vykonavatel'a stanovit’ poziadavky na jeho kvalifikdciu a kompetencie. %’

1.1.3. Specifikicia poZiadaviek na zamestnanca vo vztahu kvysledkom

analyzy pracovného miesta

Po vytvoreni opisu pracovného miesta prichadza na rad opisat’ typ osoby, ktory
bude najlepsie vykonavat’ dané pracovné miesto. Specifikacia poziadaviek na zamestnanca
by sa mala skladat zo Styroch zakladnych Ccasti, ktorymi s zru¢nosti, vedomosti,
skusenosti a postoje. Zru¢nosti by sa mali stustredovat’ na kvality, ktoré by uz mal
potencidlny zamestnanec ovladat’, alebo by mal byt schopny ich nadobudnut’ poc¢as svojho
tréningu. Vedomosti mézu byt z réznych oblasti — ¢i uz technické, administrativne alebo
organizacné, no je dolezité, aby boli relevantné pre efektivny vykon danej prace. Pri
sktsenostiach sa zaujimame o mnoZstvo relevantnych skusenosti stvisiacich s vykonom
daného pracovného miesta aich level. Postoje stvisia so spravanim a charakterovymi

¢értami zamestnanca, ako je napriklad schopnost’ pracovat v time, nezavislost’, atd’. 28

T. Deb definuje Specifikaciu poziadaviek na zamestnanca ako prehlad, v ktorom st
zhrnuté kvality a kvalifikacia jednotlivca, poZadované na vykonavanie prace. Cielom je
determinovat’ Standardy kvalifikdcie a kvalit, ktoré su potrebné pre vykonavanie prace.
Analyzujii sa schopnosti, charakteristiky a kvalifikdcia zamestnanca, aje dolezita pre

rozvoj zamestnanca. 2

Délezité pri Specifikacii poZiadaviek na zamestnanca je opisat’ osobu, ktora by mala
pracu schopne vykondvat — nie zidealizovanil predstavu zamestnanca. Toto je nutné
zohladnit’ uz pri vytvarani Specifikacie, tym, Ze rozliSime poZiadavky na minimdlne

avitané. V opacnom pripade, ked k odstupfiovaniu nedodjde, opisujeme idedlneho

21 SYOBODOVA, Dagmar. Profesni poradenstvi : vybrané kapitoly. Praha : Grada, 2015. s. 35. ISBN 978-
80-247-9699-4.

28 THOMSON, Andrew — THOMSON, Rosemary. Managing People. London : Routledge, 2012. s. 42 — 43.
ISBN 978-0-7506-5618-4.

29 DEB, Tapomoy. Strategic Approach to Human Resource Management. Delhi : Nice Printing Press, 2006.
s. 118. ISBN 81-269-0590-5.
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zamestnanca. Ddlezité je aj urcit’, ktoré pozadované schopnosti st nevyhnutné, a ktoré by

zamestnanec mal mat’.%°

1.2. Redesign pracovného miesta

Rychlo sa meniace podmienky pre podnikanie podnecuju potrebu stistavnych zmien
obsahu aj metod prace na jednotlivych pracovnych miestach. Redesign pracovného miesta
modzeme teda charakterizovat’ ako pravidelnu intervenciu, ktorou sa aktualizuje pracovny
systém. V literatire sa uvadzaju viaceré faktory, ktoré determinuju redesign pracovnych

miest. Uvedieme si ich nasledujtcej tabulke.

Tabul’ka 4 Determinanty zmeny

Meniaca sa situacia na trhoch prace Potreba zlepsit’ kvalitu vyrobkov a sluzieb,

zvysit produkciu, ¢i zmenit’ sortiment.

Ekonomické dovody Potreba zvysit' produktivitu prace, znizit
naklady, prestoje, zvysit flexibilitu,

redukovat’ Specializaciu, atd’..

Systémova zmena Nové technologie, pripojenie  novej
organizacnej jednotky, oddelenie doterajSej
organizac¢nej jednotky, zmeny

V organizacnej Struktare.

Personélne problémy Vysokd fluktudcia, snaha o zvySenie

motivacie, zlepSenie pracovnych vzt'ahov.

Ddvody tykajice sa zamestnancov ZlepSenie pracovnej moralky, zniZenie
stereotypnosti,  zlepSenie = pracovnych
podmienok.

% JONIAKOVA, Zuzana — KACHANAKOVA, Anna — NACHTMANNOVA, Orga. Persondlny
manazment. Bratislava : Wolters Kluwer, 2008. s. 54 — 55. ISBN 978-80-8078-192-7.
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Meniace sa sposoby riadenia Novy styl vedenia.

Zmeny situacie na trhu pracu a ztoho
vyplyvajice problémy pri formovani

pracovnej sily podniku a zmeny zakonov

Zdroj: viastné spracovanie podla: KOUBEK, Josef. Persondlni prdace v malych
a strednich firmach. 4. vyd. Praha : Grada, 2011. s. 50. ISBN 978-80-247-3823-9.

Tvorba pracovného miesta je spdsob, akym sa kompetentni rozhodnu organizovat
ulohy, povinnosti, zodpovednosti ¢i aktivity stvisiace s pracovnym miestom — jednoducho
povedané, redesign pracovného miesta zahffia zmeny suvisiace s povinnostami,
zodpovednostami, Ulohami aktivitami daného pracovného miesta. Cielom redesignu
pracovnych miest je dosiahnut’ tri druhy zlepSenia — zlepsit’ efektivitu pracovnych aktivit;
zlepsit’ kvalitu pracovného Zivota a spokojnost’ s pracovnym miestom u jednotlivca; a aby

sa lepsie prisposobili jednotlivci alebo pracovné skupiny pracovnym tloham. 3
1.3. Zmeny V praci trénera

Rola trénera sa v priebehu rokov meni, aje predpokladom, ze zmeny budu
pokracovat’ aj nad’alej. Tieto zmeny maju za nésledok rapidne technologické zmeny; silna
sitaz; demograficky sa meniaca pracovna sila; narastajica globalizacia; zvySené

ocCakavania zakaznikov ¢i zamestnancov.

Podl'a americkej spolo¢nosti pre tréning arozvoj sa rola trénera meni a vyvija
v rdznych smeroch. Je stale viac vnimana ako nastroj pre manazment zmeny alebo krizovy
manazment — nakol'ko tréneri maji odborné znalosti v oblasti zmeny sprdvania a mozu sa
spravat’ ako agenti zmeny. Dal$im vel'mi délezitym prvkom v dne$nych organizaciach je
praca v timoch. Tu sa za¢ina objavovat’ rola trénera so zameranim na rozvoj timov, ked'ze
tréneri st expertami v oblasti skupinovej dynamiky a dokazu optimalizovat’ timovy vykon.
Stale CastejSie tiez vidime trénerov vystupovat’ ako koucov pre liniovych manazérov, ¢o

ma za nasledok meniaca sa rola oddelenia l'udskych zdrojov v podnikoch na viac

31 KAZANAS, H.C. — ROTHWELL, J. William. Planning & Managing Human Resources : Strategic
Planning For Personnel Management. Massachuetts : HRD Press, 2003. s. 394. ISBN 0-87425-718-2.
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strategicki rolu. Rozvoj zamestnancov preto pripadd na liniovych manazérov - kde

prichddzaji na pomoc préave tréneri ako $pecialisti na rozvoj. %

V ramci tradicnych tried bol tréner vzdy stredobodom zaujmu vSetkych ziakov.
Ulohou trénera bolo zabezpeéit, aby uciaci sa porozumeli materidlom kurzu a mali
dostatok prilezitosti na reprodukciu zrucnosti alebo vedomosti ziskanych prostrednictvom
opakovanych cviceni. Tréner kontroloval, ¢o sa vyucovalo v triede, ako aj to, 0 ¢om sa
diskutovalo, ako sucast’ interakcie v triede. To fungovalo dobre pre $tadium zalozené na
teoretickych poznatkoch, ale ako sa rozsah firemného vzdelavania rozsiril o rézne témy,
uloha trénera sa musela zmenit a prisposobit’. Sucasna odborna literatira uvadza
nasledujuce role, v ktorych tréneri vo vztahu k potrebam podnikov pdsobia. Prva rola,
Ktorti autori zhodne uvadzaju, je rola inStruktora. V ramci tejto role je ich ulohou zdielat
pracovné poznamky a textovy material k rieSeniu pracovnych tloh. Sti¢asne v ramci tejto
role sa snazia vytvorit vhodné pracovné prostredie na vzdelavaci proces vyuzivajuci
zazitkové formy. Dalsimi rolami st rola organizatora a rola facilitatora, ktoré spolu tizko
savisia. lde o organizovanie amoderovanie vSetkych aktivit prebiehajicich v ramci
vyudovacieho procesu. Stvrtou rolou je rola manazéra obsahu, kde tréner zabezpetuje
vSetky dostupné tréningové materidly pre samo Studium — ato v doésledku rozvoja
digitdlnych technolégii a vyuzivania e-learningu. Dal§imi rolami je vytvéaranie
a prezentovanie obsahu tréningov pre ucastnikov vzdelavania, a Vv neposlednej rade
hodnotenie a analyzovanie medzier v zru¢nostiach, ¢o je podkladom pre vyvoj e-

learningu.

Dalsou rolou trénera, ktora viaceri autori vo svojich publikicidch spominaju, je rola
konzultanta. Na to, aby sa tréner stal efektivnym konzultantom musi porozumiet’ hlavnym
fazam konzultantského modelu a musi byt schopny nadobudnut potrebné vedomosti,
zru¢nosti, postoje a perspektivy, ktoré stvisia s kazdou z jednotlivych faz. Konzultantsky
model ma devit faz, ktorymi sa iniciativny kontakt s klientom, identifikécia a definicia
predbezného problému, kontraktovanie, vySetrovanie, spédtnd vidzba, rozhodovanie

a planovanie o postupe s klientom, tvorba vzdeldvacej stratégie, aktivit a metod, zdroje

32 BIECH, Elaine — SILBERMAN, Mel. Active Training: A Handbook of Techniques, Designs, Case
Examples, and Tips. New Jersey: John Wiley & Sons, 2015. s. 359. ISBN 9781118972038.
3 MAJUMDAR, Arunima. The Evolving Role of Trainers in Corporate Learning [elektronicky zdroj]. 2014.

[cit. 2019-03-31]. Dostupné na: https://elearningindustry.com/the-evolving-role-of-trainers-in-corporate-

learning
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a implementacia a hodnotenie. Adaptovat’ sa na tento model pre trénera znamena posun od
¢loveka, ktory poskytuje kurz, ku tomu, ¢o diagnostikuje a riesi problémy. Ako konzultant
by tréner mal pracovat’ s klientom tak, aby obaja vystupovali ako rovnocenni partneri,
asnazili sa spolupracovat’, atiez poskytovat tréning, ktory je pripraveny presne podla

poziadaviek konkrétneho klienta, nie iba poskytovat’ vieobecné kurzy. 34

V savislosti s tymito novymi rolami autori pokladaji nasledujice otazky — Co to
pre trénerov znamena? Aké zrucnosti budu pre trénerov v budtcnosti kl'acové? J. Halls vo
svojej knihe vydanej v tomto roku uvadza Sest’ kI'uCovych zruénosti, ktoré by mali tréneri

nadobudnut’.

Tabulka 5 KI'adové zruénosti trénerov v sucasnosti

Zrucnost’ obchodného partnerstva Tréneri budi rovnocennymi partnermi
svojich  klientov, ktori im poméahaji
dosiahnut’ ciele, nie len poskytuji urcity

obsah.

Zruénost’ analyzy vykonnosti Tréneri musia dokézat posudit’ vykon
ucastnika anavrhnit' rieSenia, aby im
pomohli sa premenit od novacika na

experta v danej problematike.

Zrucnost’ facilitacie Posun od faciliticie zameranej na triedu
k facilitacii malych skupin, alebo jedincov,

¢o znamena urc€ity posun ku koucingu.

Zrucnost’ tvorby digitdlneho obsahu Stvisi s rozvojom digitalnych technologii,
ktoré sa stdvaju sucastou pracovného

miesta trénera.

Zrunost’ emocionalnej inteligencie Tréner musi vediet' ako rieSit’ konflikty,
manazovat’ naro¢né konverzacie, motivovat’

¢i inSpirovat’.

3 EL — HADIDI, Mustafa. Training, What and How: A coprehensive guide for new trainers. Cairo: self-
published, 2015. s. 49 — 52. ISBN 978-1-329-52020-2.
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Zru¢nost’ ucenia evanjelizacie Suvisi to s propagaciou. Tréneri buda
povereni vzdelavanim o hodnote tréningu
a ako samotny tréning vedie k dosiahnutiu

obchodnych vysledkov.

Zdroj: vlastné spracovanie podla: HALLS, Jonathan. The Life Confessions of a Corporate
Trainer: An Insider Tells all. Alexandria: American Society for Training and
Development, 2019. ISBN 9781947308930.

V zavere tejto podkapitoly sa pozrieme na popisy pracovnych miest konkrétnych
spolocnosti zastresujucich trénerov. Ako prvy vidime popis pracovného miesta trénera
nemenovanej nahodnej spolo¢nosti, prevzaty z portalu profesia. V popise su obsiahnuté
Casti, o ktorych pojednavame v prechadzajucich kapitoldch — ako napriklad néapln préce,
pravomoci, zodpovednosti ¢i poziadavky na zamestnanca. Pre vécSiu prehladnost

a usporiadanost’ sme popis spracovali v tabulkovej forme. *°

Tabul’ka 6 Popis pracovného miesta trénera ndhodnej spolo¢nosti

Naplii prace, pravomoci a zodpovednosti

Mate nadSenie a vasen pre vzdeldvanie a rozvoj zamestnancov? Pre stabilni a
doveryhodntl spolo¢nost’ v oblasti retailu, kde dolezitd je kvalita a I'udskost’, hl'adame
skuseného HR $pecialistu pre vzdelavanie. Garantujeme vdm vysokll mieru autonémie,

priestor pre sebarealizaciu a kreativne napady.

Vasou ilohou bude:

» analyza a identifikécia vzdelavacich potrieb

» tvorba planu vzdeldvania

= tvorba a realizédcia vzdelavacich aktivit - tréningov, Skoleni, workshopov (oblast” soft
aj hard skills)

= sprava tychto aktivit v systéme

» koordinacia externého vzdelavania zamestnancov

» organizovanie S$koleni (internych, externych, mimo povinného a jazykového

vzdelavania)

% Profesia (2019), https://www.profesia.sk [ziskané 2019-03-31]
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= zodpovednost’ za finan¢né zdroje pre rozvoj a vzdelavanie

» participacia na projektoch zameranych na inovacie

= tvorba a koordinécia adaptacného procesu novoprijatych zamestnancov

= sprava, evidencia, Statistiky, ale aj vyhodnocovanie E-learningového systému

= prilezitostne aj iné aktivity v rdmci HR (prieskum spokojnosti zamestnancov,

hodnotiace pohovory a iné)

Zamestnanecké vyhody, benefity

= zlavova karta na nakup

= zlavy v partnerskych obchodoch

* bonusy pre zamestnancov s origindlnymi nadpadmi ¢i vynimocnym vykonom

= mimoriadny prispevok v pripade narodenia dietata ¢i vyroCia zamestnanca Vv
spolocnosti

= firemné teambuildingy, Skolenia ¢i iné formy vzdelavania

Spoloc¢nost’, pre ktoru je pozicia obsadzovana

Maloobchod

Stabilny nadnéarodny retailovy retazec. Jeden z lidrov v oblasti siete supermarketov

(potravinarstvo) s viac ako 60 ro¢nou tradiciou.

Poziadavky na zamestnanca

Pozicii vyhovuji uchadzaci so vzdelanim

vysokoskolské I. stupiia

Jazykové znalosti

Anglicky jazyk - Stredne pokrocily (B2)
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Vodi¢sky preukaz

B

Osobnostné predpoklady a zruénosti

* minimélne 2 rona prax v oblasti vzdelavania a rozvoja zamestnancov (vyhodou
sktisenost’ v maloobchode)

= aktivna znalost’ anglického jazyka (minimalne uroven B2)

= vodi¢sky preukaz skupiny B - aktivny Sofér

= vysokoskolské vzdelanie (oblast l'udskych zdrojov, persondlneho manazmentu
pripadne iny humanitny odbor)

= pokrocild znalost’ balicka MS Office

Zdroj: vlastné spracovanie opisu prace trénera z portalu profesia

Pre porovnanie uvadzame aj popis pracovného miesta spolo¢nosti Develor,
0 ktorom pojednavame aj v empirickom vyskume tejto zadverecnej prace. Popis pracovného
miesta spracovany v nasledujucej tabulke pochddza z internych materidlov spolocnosti

a bol vytvoreny v roku 2019.

Tabul’ka 7 Popis pracovného miesta trénera v skimanej spolo¢nosti

Pozicia Tréner
Organizacna jednotka: Tréning
Supervizor: MD/Hlava tréningu

Pozadované vzdelanie a prax:
e vysokoskolsky titul z oblasti obchodu, ekonomiky alebo HR
e 5 rokov skusenosti v manazmente predaja alebo HR manaZmente
e viac ako 10 rokov pracovnych skusenosti

e plynuly anglicky jazyk
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Rola pracovného miesta:

Dodavat rozne rozvojové programy najvyssej kvality v stlade s klientovymi

poziadavkami.

Ulohy:

Priprava na dodanie

o 0o > w

Osvojit’ si vzdelavaci obsah Develoru, byt schopny dodat’ ho ré6znym cielovym
skupinam podrla najvyssich standardov kvality.

Pripravit’ a prisposobit’ obsah vzdeldvania a stvisiace materidly (prezenticia,
ucastnicka kniha, letaky).

Vytvarat’ cvicenia podl'a potreby.

Pripravit’ formu hodnotenia (papierovo alebo online).

Konzultovat' s kolegami pre hibkové porozumenie klientovi a jeho potrebam.
Zabezpecovat’ zmluvné pripravné ulohy (platené ¢i neplatené): napr. rozhovory,
field-visit, shadowing, focus group, mystery shopping, dotazniky.

Informovat’ sa o ¢innosti, produktoch, sluzbach a typickych vyzvach a potrebach

klienta a uchadzacov.

Zabezpecfovanie roznych rozvojovych programov

Dodrziavat’ Standardy Develoru, napr. Standardny zaciatok a koniec, inStruktaz a
informovanie o cviceniach, pouzitie néstrojov, atd’.

Poskytovat’ obsah prispdsobeny skupine.

Zapajat’ uCastnikov, urobit’ tréning zapamaitatelnym zazitkom s réznymi uroviiami
cviCeni v sulade s cie'mi tréningu.

Profesionalne pouzivat’ technické/digitalne zariadenia.

Riadne manazovat’ ucastnikov.

Zodpovedat' otazky, manazovat komentdare, staznosti a Specidlne poZiadavky
ucastnikov.

Dodrziavat’ naasovanie, ale prisposobit’ sa Specifickym situaciam a potrebam.
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8.

Pripravovat’ a podpisovat’ uradné dokumenty podl'a o¢akévania.

Administrativa, dokumentacia a reporting

© 0k~ w0 N

Pouzit Standardné (alebo ak sa ocakava - Klient-Specifické) hodnotenie
vzdelavania.

Pripravovat’ tréningové reporty po kazdom tréningu podla o¢akévania.

Nahravat’ tréningové materialy na G-Drive.

Eskalovat’ problémy nadriadenému, ak sa vyskytnu.

Poskytovat’ spitnu vézbu a informacie o moznosti predaja d’al§ich tréningov.
Poskytnut’ ocakavané nasledné aktivity, ako napriklad nasledny e-mail, test
vedomosti, memo, atd’..

Fakturovat’ nacas dodavku tréningu

Ostatné povinnosti stvisiace s pracovnym miestom

1
2
3.
4

5.

Podpora aktivit predaja.

Stretnutie s klientom pred alebo po tréningu.
Zucastiovanie sa na podujatiach.

Zdiel'anie najlepSich skusenosti.

Podpora ostatnych kolegov Develoru.

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade internych materialov spolocnosti Develor

Uvedené popisy pracovnych miest v kombinécii so zozbieranymi poznatkami zo

zahrani¢nej literatiry, ktord sa zaoberd meniacou sa rolou trénerov, sme vyuzili pre

identifikovanie faktorov, ktoré mozu prispievat’ k zmene pracovného miesta, a budeme sa

0 nich opierat’ aj v empirickom vyskume.

Predpokladame zvySenie poziadaviek na uroven ovladania cudzieho jazyka (v

nasom pripade anglického jazyka) Vv priebehu rokov minimélne o dva stupne. Dalej nasa

analyza poukdzala na narastajice poziadavky na vyuzivanie digitalnych technologii, ¢o

mozeme vidiet' naprie¢ celym procesom pripravy a dodania tréningu. Ci uz vo faze

pripravy, dodania ale najméd dokumentacnej zaverecnej faze — vidime vyuzitie technoldgii.

Ide o pripravu prezentacie, online dotazniky, aplikacie, atd’. Priamo v texte opisu
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pracovného  miesta  nachddzame poziadavku na  profesiondlne  vyuZzivanie
digitalnych/technickych zariadeni, ¢o si vyzaduje ur¢ité nové zrucnosti a kompetencie,

ktoré zamestnanci v minulosti nepoznali a nevyuzivali.

Dal$imi faktormi zmeny, na ktoré sa zameriame budd inovacie alebo trendy
V oblasti tréningov, ¢o bude pravdepodobne Ciastocne suvisiet' aj s rozvojom digitalnych

technologii. Rovnako tak sa spytame na legislativne zmeny, a budeme zist'ovat’ ¢i a do akej

miery ovplyvnili obsah pracovného miesta trénera.

Tiez sa budeme zaoberat poziadavkami na cudzi jazyk. Moézeme vidiet, Ze
V popisoch prace tychto dvoch spolo¢nosti sa vyskytuje podobna turovenn ovladania
cudzieho jazyka. NaSa analyzovana spolo¢nost’ je spolo¢nostou medzinarodnou so
zastupenim mnozstva krajin, preto poziadavka na ovladdanie cudzieho jazyka je pomerne
vysoka. Taktiez sa vSak v poslednych rokoch vyznamne zmenili preferencie
zamestnavatel'ov, nakolko cudzi jazyk sa stal klicovou schopnostou pre prijatic do

zamestnania. Zameriame sa preto aj na tento faktor zmeny.
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2. Ciele prace

Diplomova praca pozostava z dvoch cCasti — teoretickej a praktickej. V teoretickej
Casti boli analyzované rézne pristupy k vymedzeniu pojmu pracovné miesto a informacie
tykajice sa analyzy prace ajej dolezitosti pre posudzovanie zmien dotykajicich sa
pracovnych miest vo vSeobecnosti. Na zaklade analyzy a pre d’alSie uspesné spracovanie
bolo v prvom rade doélezité stanovit hlavy ciel empirickej Casti prace, ktorym je najst
a analyzovat' zmeny tykajlice sa obsahu a Struktiry pracovnych miest vo vybranom

podniku. Hlavny ciel’ je podporeny ciel'mi parcidlnymi, a to:

1. Na zaklade zberu dostupnej literatury a elektronickych zdrojov analyzovat’ k akym
zmenam v obsahu a $trukttre pracovného miesta moze vo vSeobecnosti dojst’.

2. Zistit zmeny v obsahu a Strukture vybraného pracovného miesta, ku ktorym doslo
Vv konkrétnom podniku od jeho zaloZenia.

3. Zistit, vktorych rokoch doslo k najva¢§im zmenam v obsahu a Struktare
pracovného miesta, a aké skutocnosti ich ovplyvnili.

4. Urcit, vakych oblastiach bola zmena v obsahu a Struktire pracovnych miest
najmarkantnejsia.

5. Zistit ako vnimaju jednotlivé zmeny v obsahu a Struktire pracovného miesta
zamestnanci, ktori ho zastavaju a ako sa na nich adaptuju.

6. Porovnat zmeny v obsahu a $truktire pracovného miesta medzi jednotlivymi
pobockami a zistit' ako sa odliSuji z hl'adiska faktorov, ktoré ich ovplyviiuji

a z hladiska zamestnancov ako ku nim pristupuju.

Na zaklade hlavného ciel’a a parcidlnych cielov boli stanovené nasledujice vyskumné
otazky:

1. Kakym zmenam v obsahu a Struktare doslo v pracovnom mieste v ¢asovej dobe od
jeho vytvorenia v strednom podniku so zahrani¢nou Kkapitalovou ucastou
poskytujucom sluzby?

2. Kakym zmenam v obsahu a Struktare doslo v pracovnom mieste v ¢asovej dobe od
jeho vytvorenia v strednom podniku s domacou kapitalovou ucast'ou poskytujiicom

sluzby?
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3. Metody prace a metodologicky postup vypracovania prace

Prva, teoreticka Cast’ je zakladnou pre vypracovanie Casti praktickej. V prvej faze
sme hladali dostupnu literatiiru, so zameranim najmé na zahrani¢nu kniznu literataru. Ta
v kone¢nom dosledku tvori takmer 80% pouzitej literatiry. Dalej bolo potrebné zozbierat
informacie z dostupnej literatary, tykajuce sa najmé analyzy pracovného miesta, ktora je
vychodiskom pre posudzovanie zmien v obsahu a Struktire pracovnych miest. Po zbere
informdcii nasledovalo triedenie informacii na zaklade zvolenych kritérii tak, aby bolo
podporené¢ dosiahnutie hlavného ciela a cielov ciastkovych. Potom sme pokracovali
obsahovou a komparativnou analyzou. Nasledne sme pristipili k syntéze, ateda
vzajomnému prepojeniu ziskanych informécii do jedného celku, ktory tvori podklad pre

empiricky vyskum.

Dalej sme si zvolili podnik, vktorom sme skimali zmeny na konkrétnom
pracovnom mieste. Je nim medzindrodnd spolo¢nost’ Develor, ktori sme Givodom tretej
kapitoly na zéklade poskytnutych informacii a informacii dostupnych na webovej stranke

charakterizovali. Skimanym pracovnym miestom je pracovné miesto trénera.

V praktickej casti, ateda hlavnom empirickom vyskume, sme vyuzili zakladné
metddy vedeckej prace, najmid metddu analyzy, metddu syntézy, metddu komparacie
a metodu zberu a triedenia ziskanych dat. Na ziskanie dat sme vyuZili exploratné metoddy —
a to metddu rozhovoru a dotaznikovi metddu. Tie ndm pomohli k zberu potrebnych tdajov
ainformdcii k danej problematike. Zostavili sme dotaznik, ktory sme elektronicky
distribuovali zvolenej vzorke respondentov. Obsahuje 25 otazok — 9 uzatvorenych otazok
surenymi moznostami, 3 otvoren¢ otazky vyzadujice jednoslovni odpoved, 5
Skalovanych otazok so stupnicou 1-5, kde 1 vyjadruje velki zmenu a 5 Ziadnu zmenu a 8
otvorenych otazok vyzadujucich rozsiahlejSie odpovede zameriavajiuce sa na konkrétne
zmeny. Nosné pre tento vyskum st otvorené otazky, ktoré sme zvolili z dovodu potreby
dostat’ obsiahlejSie odpovede, na zéklade ktorych budeme schopni zvolit’ konkrétne otazky
pri pouziti metddy rozhovoru. Prva Cast’ dotaznika obsahuje vSeobecné otazky tykajice sa
respondentov, druha c¢ast’ je uz zamerand na samotné zmeny v obsahu a Struktire
pracovného miesta, ktoré vybrani respondenti zastavaju. Dotaznik bol vytvoreny v stlade
scielom prace avyskumnymi otdzkami. Vyskumni vzorku sme zvolili nahodnym

vyberom. I8lo o trénerov spolocnosti Develor posobiacich na Slovensku a taktiez
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0 trénerov posobiacich v zahrani¢i. Nasledne sme vysledky dotaznika spracovali do
prehladnych grafov, atieto vysledky boli taktiez podkladom pre nestruktirovany
rozhovor, ktory sa uskuto¢nil s jednym z riaditel'ov spolo¢nosti pre ziskanie podrobnejsich
informacii. Na zaver boli pouzité¢ interpretacné metddy pre interpretaciu ziskanych
vysledkov, napriklad metéda indukcie pre formulovanie v§eobecnych zaverov. Vyuzivali
sme tiez metdodu komparécie, nakol’ko sme porovnavali zmeny na pracovnom mieste
Vv jednotlivych krajinach, v ktorych spolocnost’ posobi, a tiez aj vyznamnost’ zmien, ktoré

sa uskuto¢nili.
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4.  Vysledky prace a diskusia

4.1. Predstavenie vybraného podniku

V empirickej Casti budeme skimat’ zmeny v obsahu a $truktire pracovného miesta
Vv spolo¢nosti Develor. Ide o medzinarodni spolo¢nost, ktord poskytuje trénerské
a konzultantské sluzby a koucing. Konkrétne budeme skumat’ pracovné miesto tréner,
ktoré je v spolo¢nosti aj najviac zastipené. Spolo¢nost’ pésobi vo vyse tridsiatich krajinach
(so Sestnastimi pobockami) a ma priblizne 170 zamestnancov, pricom do roku 2020 maju
za ciel’ expandovat’ do d’alSich Styroch krajin. Develor ma pobocky v krajindch regionu
EMEA, ato konkrétne v Azerbajdzane, Bulharsku, Ceskej republike, Gruzinsku,
Chorvatsku, Mad’arsku, Nemecku, Pol'sku, Rumunsku, Slovensku, Slovinsku, Spojenych
arabskych emiratoch, Srbsku, Spanielsku ana Ukrajine. Strategickym partnerom
Vv krajinach Beneluxu je tréningova spolo¢nost’ s vediucim postavenim na trhu — Kenneth

Smit.

Spolo¢nost’ bola zalozena v roku 1992 s primarnym cielom poskytovat’ tréning
Vv oblasti predaja. Postupom casu sa rozvijali sluzby spojené s poskytovanim tréningov,
apribudol knim aj konzulting akou¢ing. Develor poskytuje Siroké portfolio
sofistikovanych diagnostickych metod, ktoré st prispdsobené priamo na poziadavky
klientov a napomahaju k rozvoju zamestnancov, ateda aj samotnych podnikov. Klienti
Develoru pochadzaji z r6znych segmentov trhu, no najvicsie zastipenie maja klientské
segmenty ako bankovnictvo a poistovnictvo, telekomunikacie, vyroba, sluzby ¢i
energetika. Medzi hodnoty spolo¢nosti patri excelentnost’, disciplina, vzdelavanie a rozvoj,
vykon, reSpekt a partnerstvo. Dnes poskytuju sluzby kazdoro¢ne priblizne pre 300 klientov
ana svojej webovej stranke uvadzajl, Ze su najrychlejSie rasticou vedomostnou siet'ou

v regione EMEA.

Tréningy, ktoré kvalifikovani zamestnanci s dlhoro¢nou praxou poskytuju, su
velmi praktické, interaktivne a kvalitné. Tykaji sa napriklad rieSenia problémov,
vodcovstva, timovej spoluprace, angazovanosti, podpory predaja, riadenia zakaznikov,

vyjednéavania, osobnej efektivity, komunikacie, rieSenia konfliktov, a mnoho d’alSieho.
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4.2. Zmeny v opise pracovného miesta spolo¢nosti

Nakol'ko v tejto zavereCnej praci pojednavame o zmenach v obsahu a Struktare
pracovnych miest, prvym krokom nasho skimania bude porovnanie ziskanych opisov
pracovnych miest. Jeden z riaditel'ov nam poskytol profil pracovného miesta trénera z roku
2009, ajeho prepracovanu aktudlnu verziu zo =zaCiatku roka 2019. KedZe ide
0 medzinarodna spolo¢nost’ komunikujicu najmé v anglickom jazyku, profily pracovného
miesta sme prelozili do slovenského jazyka a spracovali do prehladnych tabuliek.
Struktaru sme v$ak ponechali rovnaku, ak(i vytvoril zamestnanec spoloGnosti — pre
zhodnotenie redlnych zmien. Nakol'ko nie vSetky pouzit¢ pojmy bolo mozné prelozit,

uvadzame ich v origindlnom zneni.

Tabul’ka 8 Opis pracovného miesta trénera spolo¢nosti Develor z roku 2009

TRENER/KONZULTANT

> Podpora predaja
e Pisanie ziadosti a pribuznych dokumentov
e Prezentacia
e Ucast na jednaniach

e Pravidelny kontakt s klientmi z dovodu budovania

dlhodobych zakaznickych vztahov

, > Dodanie projektov
Ulohy Pro)

e Planovanie

e Priprava na dodanie

Poskytovanie tréningov a workshopov

Dokumentacia podl'a noriem
e Priprava a prezentécia vysledkov
> Profesionalny rozvoj

e Utast na TTTs a TTCs
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>

>
Vzdelanie

>
Prax

>

>
DalSie ofakavania >

>

>

. >

Kompetencie
nutné pre vykon >
prace >

>

>

e Neustaly profesionalny rozvoj

Kooperacia, kontakt a neustdla komunikécia s medzinarodnou
trénerskou a konzultantskou komunitou Develoru a tiez s

ostatnymi jednotkami spolocnosti

Vysokoskolsky titul z oblasti obchodu, ekonomiky alebo
Pudskych zdrojov

5 rokov skusenosti v manazmente predaja alebo HR

manazmente, preferovane ziskané v oblasti B2B

Viac ako 10 rokov pracovnych sktsenosti

Plynuly anglicky jazyk
Znalost MS Office programov

Dynamicka, cielovo orientovana, extrovertna osobnost’
Silné angaZovanie sa

Excelentné komunikacné a presviedc¢acie schopnosti
Vytrvaly, tazko pracujuci

Proaktivny

Sebestacny, nezavisly

Otvoreny rozvoju, kreativny

Zdroj: viastné spracovanie podla internych materidlov spolocnosti Develor

Tabul’ka 9 Profil pracovného miesta trénera spolo¢nosti Develor z roku 2019

Pozicia Tréner
Organizacna jednotka: Tréning
Supervizor: MD/Hlava tréningu

Pozadované vzdelanie a prax:

e vysokoskolsky titul z oblasti obchodu, ekonomiky alebo HR

e 5 rokov skuisenosti v manazmente predaja alebo HR manazmente
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e viac ako 10 rokov pracovnych skusenosti

e plynuly anglicky jazyk

Rola pracovného miesta:

Dodéavat rozne rozvojové programy najvysSej kvality v sulade s klientovymi

poziadavkami.

Hlavné zodpovednosti:

Tréner je plne zodpovedny za dodanie r6znych rozvojovych programov s:
e Dokladnou pripravou.
e NajvysSou kvalitou dodavky v stlade so standardmi Develoru.
e Zapajat’, zahfnat’ a povzbudzovat Gcastnikov, aby bola dosiahnutd zmena.

e Zdokumentovat’ dodavku podla ocakavania.

Ulohy:

Priprava na dodanie

1. Osvojit’ si vzdelavaci obsah Develoru, byt’ schopny dodat’ ho r6znym cielovym
skupinam podrla najvyssich standardov kvality.

2. Pripravit’ a prispdosobit’ obsah vzdelavania a suvisiace materialy (prezentacia,

ucastnicka kniha, letaky).

Vytvarat’ cvicenia podl'a potreby.

Pripravit’ formu hodnotenia (papierovo alebo online).

Konzultovat’ s kolegami pre hibkové porozumenie klientovi a jeho potrebam.

o o k~ w

Zabezpecovat' zmluvné pripravné Ulohy  (platené ¢i neplatené): napr.
rozhovory, field-visit, shadowing, focus group, mystery shopping, dotazniky.
7. Informovat’ sa o Cc¢innosti, produktoch, sluzbach a typickych vyzvach a

potrebach klienta a uchadzacov.
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Zabezpecovanie roznych rozvojovych programov

Dodrziavat’ Standardy Develoru, napr. Standardny zaciatok a koniec, inStruktaz
a informovanie o cviceniach, pouzitie nastrojov, atd’.

Poskytovat’ obsah prispdsobeny skupine.

Zapajat’ ucastnikov, urobit’ tréning zapamdtatelnym zdzitkom s rdznymi
uroviami cviceni v stlade s ciel'mi tréningu.

Profesionalne pouzivat’ technické/digitalne zariadenia.

Riadne manazovat’ ucastnikov.

Zodpovedat’ otazky, manazovat’ komentare, staznosti a Specidlne poziadavky
ucastnikov.

DodrZziavat’ nacasovanie, ale prispdsobit’ sa Specifickym situdcidm a potrebam.

Pripravovat’ a podpisovat’ uradné dokumenty podl'a o¢akavania.

Administrativa, dokumentacia a reporting

o a0k~ N

Pouzit' Standardné (alebo ak sa ocakava - klient-Specifické) hodnotenie
vzdelavania.

Pripravovat’ tréningové reporty po kazdom tréningu podl'a o¢akavania.
Nahravat’ tréningové materialy na G-Drive.

Eskalovat’ problémy nadriadenému, ak sa vyskytnt.

Poskytovat’ spatnti vizbu a informacie o moznosti predaja d’alSich tréningov.
Poskytnut' oakavané nasledné aktivity, ako napriklad nasledny e-mail, test
vedomosti, memo, atd’.

Fakturovat’ nac¢as dodavku tréningu kancelarii Develoru.

Ostatné povinnosti suvisiace s pracovhym miestom

1
2
3.
4

5.

Podpora aktivit predaja.

Stretnutie s klientom pred alebo po tréningu.
Zucgastnovanie sa na podujatiach.

Zdiel'anie najlepSich skusenosti.

Podpora ostatnych kolegov Develoru.

Zdroj: viastné spracovanie podla internych materidlov spolocnosti Develor
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Zmeny moézeme vidiet ako v Struktare, tak aj v samotnom obsahu pracovného
profilu. V pracovnom profile zroku 2009 vidime mensiu konkrétnost a bodovo
vymedzené jednotlivé tlohy. Naopak prepracovany profil zroku 2019 poskytuje
detailnejSie informdacie o vykonavanych ulohdch. Mézeme predpokladat, Zze jednou zo
zmien Vv obsahu, ktoré vieme vy¢itat’ z profilov pracovnych miest je pouzivanie novych
digitalnych technoldgii, ¢o =zéaroveni znamend zmenu v potrebnych zru¢nostiach

Zzamestnancov.

Mozeme tiez vidiet', ze doslo k zmene Struktury vykonavanych uloh, a teda meni sa
poradie dolezitosti zrucnosti a kompetencii, ktoré by mali zamestnanci mat’, alebo
nadobudnut’. Samotna polozka kompetencie bola vsak z profilu pracovného miesta tGplne
odstrdnend. Zmenu V Strukture pracovného miesta spracujeme do tabulky pre

prehl’'adnejSie zobrazenie zmeny.

Tabul’ka 10 Zmeny v Struktare pracovného miesta trénera

2009 2019
e Podpora predaja e Priprava
e Dodanie  produktov  (obsahuje e Dodanie produktov

pripravu, dodanie aj dokumentéciu)

e Profesiondlny rozvoj (obsahuje e Dokumentacia

zucCastiiovanie sa na podujatiach)

e Kooperacia so sietou spolocnosti e Ostatné  povinnosti (obsahuje
podporu predaja, kooperaciu so
siet'ou spolo¢nosti, zuCastiiovanie sa

na podujatiach)

Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade poznatkov ziskanych z teoretickych zdrojov

a internych materidlov podniku

Pre skompletizovanie zistenych informacii sme na zaklade rozhovoru s riaditelom
spolo¢nosti zistili, Ze vSetky rieSenia vyzadujuce digitalne technoldgie, ktoré pribudli
v pracovnom opise v roku 2019 st nové — ateda doSlo k vyraznej zmene. Ide napriklad
0 nahravanie tréningovych materidlov na G-Drive ¢i digitilne hodnotenie vzdelavania.
Vramci celkovej pripravy, dodania idokumentacie tréningu pribudla zru¢nost’
profesiondlneho pouzivania technickych/digitalnych zariadeni a nové sposoby hodnotenia

ucastnikov.
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V tabulke 10 mo6zeme vidiet’ zmenu V Strukture pracovnych uloh. Podpora predaja
sa posunula z prvého miesta na posledné a dodanie projektu bolo roz¢lenené do viacerych
faz, na zaklade logického sledu wloh. Pod¢iarkuje to dolezitost postupnosti krokov,
a samotnej pripravy dodania, na to nadvézujuceho dodania tréningu so vSetkymi svojimi
nalezitostami a napokon spracovaniu dokumentacie. Medzi ostatné povinnosti sa zaradila
podpora predaja, kooperacia so sietou spolo¢nosti a zc¢astiiovanie sa na podujatiach. Tie

boli v minulosti samostatnymi polozkami v opise pracovného miesta.
4.3. Vyhodnotenie ziskanych vysledkov prace

V nadvidznosti na zistené informacie z dostupnej literatiry, poskytnutych opisov
pracovného miesta a kratkeho rozhovoru s riaditel'om spolo¢nosti sme zostavili dotaznik,
ktory nam mal pomoct v zozbierani konkrétnych informacii ohl'adne zmien v obsahu
pracovného miesta trénera v spoloc¢nosti Develor. Dotaznik tvori 26 otazok — 8
uzatvorenych otdzok s ur¢enymi moznost’ami, 4 otvorené otazky vyzadujice jednoslovnu
odpoved’, 5 Skalovanych otazok so stupnicou 1-5, kde 1 vyjadruje vel’kli zmenu, 2 pomerne
vel'kl zmenu, 3 strednl zmenu, 4 malt zmenu a 5 ziadnu zmenu; a 9 otvorenych otazok
vyzadujucich rozsiahlejSie odpovede zameriavajice sa na konkrétne zmeny. Dotaznik sme
vytvorili pomocou google formularov v anglickom jazyku, nakol'ko ide o medzindrodnu
spoloc¢nost’, a dotaznik sme distribuovali respondentom z rozlicnych krajin. Do prieskumu

sa zapojilo 33 respondentov.
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0%

HZeny HmuiZi

Graf 1 Percentualny podiel Zien a muzov v podniku

Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou
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Na grafe 1 vidime, ze vnaSom prieskume jednoznacne prevladaju muzi.
Z celkového poétu respondentov 33 tvoria az 67% muzi, ¢o predstavuje 22 muzov. Zien
tréneriek sa do prieskumu zapojilo 11, ¢o je 33%. Pri dopliiujicom rozhovore sme sa
pytali, ¢i je V spolo¢nosti rovnomerné zastipenie zien a muzov a zistili sme, Ze celkovo je

V spolo¢nosti viac muzov trénerov. Presné ¢islo sme vSak neziskali.

Dalej sme sa pytali, v ktorych krajinach respondenti zastdvaju pracovné miesto
trénera — resp. V ktorych pobocCkach spolocnosti Develor ho zastavaji. Vyhodnotenie

vidime v grafe ¢islo 2.
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Graf 2 Zastpenie krajin

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

Na osi x vidime zastipenie krajin, v ktorych respondenti pracuju. Os y zndzorfuje
pocet respondentov. Z Ceskej a Slovenskej republiky nam odpovedalo 6 respondentov,
z Madarska 5. Z Ukrajiny sa prieskumu zacastnili traja respondenti. Pol'sko a Slovinsko
ma zastipenie 2 respondentov a ostatné krajiny iba jedného respondenta. Jeden respondent
uviedol, ze vedie tréningy po celom svete; jeden sa hlésil ku strednej Eurdpe a blizkemu
vychodu; jeden k Mad’arsku a zaroven Spojenym arabskym emiratom a jeden uviedol, ze
trénuje v Srbsku, Chorvatsku a Macedonsku. Ziskali sme tak zastipenie takmer vSetkych

krajin, v ktorych Develor pdsobi.

V nasledujucich dvoch otazkach sme sa respondentov pytali kol'ko rokov pracuju

ako tréner vo vSeobecnosti, a kol’ko rokov zastdvaju pracovné miesto trénera v spolo¢nosti
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Develor. Budeme analyzovat, kolko respondentov pracuje na pozicii trénera viac ako
desat’ rokov. Vysledky sme spracovali do Styroch grafov, pricom v prvych troch
zobrazujeme diZku vykonavania prace pre Slovenskl republiku, Mad’arsko a Cesku
republiku, nakolko z tychto krajin ndm odpovedalo najviac respondentov. Posledny graf
znézorfiuje  respondentov  z ostatnych krajin. 'V modrych stipcoch vidime dizku
vykonavania prace trénera vo vieobecnosti, a v Gervenych stipcoch trénera v spoloénosti

Develor. Kazdy z grafov samostatne okomentujeme.
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20
20 16 16
15 12 12 12
9 9
10 8
5 5
] ]
N 2 & ™ % ©
X X X X X X
& & & & & &

S N Qoo Qoo Qoo Qoo ro
S S S S S S
& @ & & & &

wv

M tréner vo vSeobecnosti M tréner v Develore

Graf 3 Respondenti posobiaci v Slovenskej republike

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metédou

Na grafe vidime, ze sa vyjadrilo 6 respondentov. Presne polovica respondentov
pracuje ako tréner, a zaroven ako tréner v spolo¢nosti Develor, viac ako 10 rokov. 67%
respondentov, ateda S$tyria zo Siestich respondentov, zacalo svoju trénerska kariéru

Vv spolo¢nosti Develor. Ostatni dvaja prisli z inej spolo¢nosti.
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H tréner vo vSeobecnosti B tréner v Develore

Graf 4 Respondenti pdsobiaci v Mad’arsku

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

Z mad’arskej pobocky Develoru zareagovalo péat respondentov. Dvaja z nich
pracuju na pozicii trénera viac ako desat’ rokov, a to konkrétne 20 a 29 rokov. Respondent
¢.2, ktory uviedol, ze pracuje na pozicii trénera 20 rokov, pracuje cely tento cas
Vv spolo¢nosti Develor. Respondent ¢.3 pracuje na pozicii trénera najdlhSie zo vSetkych
respondentov, ato 29 rokov. 27 z toho pracuje pre spolo¢nost’ Develor. Ostatni traja
respondenti pracuju na pozicii trénera desat’ rokov a menej. Respondent ¢.1 a respondent

¢.5 zastavaju pracovné miesto trénera jeden adva roky, ato celkovo iv skumanej

spolocnosti.
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Graf 5 Respondenti posobiaci v Ceskej republike

Zdroj: viastné spracovanie na zdaklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metédou
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Na tomto grafe vidime respondentov Ceskej republiky, ktori sa zucastnili nasho
prieskumu. Bolo ich konkrétne Sest’. Z toho 50% zastava poziciu trénera viac ako 10 rokov.
Dvaja respondenti pracuju ako tréneri a sucasne ako tréneri spolo¢nosti Develor rovnako
15 rokov. Jeden respondent pracuje ako tréner 20 rokov, no iba posledné dva z toho

v skiimanej spolo¢nosti. Polovica respondentov pracuje ako tréner 10 a menej rokov.
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Graf 6 Respondenti posobiaci v ostatnych krajinach

Zdroj: viastné spracovanie na zaklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

Pocet respondentov z ostatnych krajin je 15. 8 z nich, ¢o tvori 57%, pracuje na
pozicii trénera viac ako 10 rokov. Iba traja z nich v8ak pracuju v spolo¢nosti Develor viac
ako 10 rokov. 12 z pétnastich respondentov pracuje v spolo¢nosti Develor 10 a menej
rokov. Jeden z nich uviedol ako krajinu svojej posobnosti celil stredni Eurdpu a blizky

vychod.

Vzorka respondentov, ktora bola charakterizovana, bola d’alej skimana z hladiska
konkrétnych zmien v obsahu pracovného miesta v aspekte ovladania cudzich jazykov. Na
zaklade teoretickych poznatkov sme sa v uvode respondentov pytali, aké boli poziadavky
na ovladanie cudzieho jazyka ked nastpili na skiimané pracovné miesto, a aké su

momentalne. Pre spolo¢nost’ Develor ide o ovladanie cudzieho jazyka — anglického jazyka.
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Graf 7 Poziadavky na uroven ovladania cudzieho jazyka pri nastupe

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

e Al —uroven zaciato¢nik

e A2 -—uroven zakladna

e Bl - Groveil mierne-pokrocila
e B2 —droven stredne-pokrocila
e C1 —roven pokrocila

e C2 —uroven pokrocila alebo ovladanie jazyka na najvyssej irovni

Na grafe vidime, Ze odpovede respondentov sa naozaj velmi liSia. Najviac
respondentov odpovedalo, Ze poziadavka na cudzi jazyk v Case, ked nastlpili, bolo
ovladat’ anglicky jazyk na trovni C1 — odpovedalo tak 13 respondentov, ¢o predstavuje
uvedenych 40,6%. 10 respondentov, ato 31,3% uviedlo uroven B2. Traja respondenti
uviedli troven C2, a rovnako traja uviedli ako poZadovanu uroven B1. Dvaja respondenti
odpovedali A2, ajeden respondent trovenn Al. Jeden respondent vobec neodpovedal.
Podl'a uvedenych vysledkov by sa dalo predpokladat’, ze nakol’ko mame celé spektrum
odpovedi a respondentov zacéinajiicich na tomto pracovnom mieste v rozli¢nych rokoch,
pozadovana uroven jazyka jednoducho v priebehu Casu narastala. Toto zistenie bolo
potrebné overit’ v konkrétnych vysledkovych héarkoch, a ked’ sme sa pozreli na odpovede
jednotlivych respondentov a brali sme do tvahy ich pracu na pozicii trénera, zistili sme, Ze
naSa domnienka nebola spravna. Ani nastup na pracovné miesto, ani krajina vykonu prace

nesuvisia s odpoved’ou na pozadovanu troven jazyka.

50



3,10%

15,60%

mAl mA2 =Bl mB2 =(Cl C2

Graf 8 Poziadavky na ovladanie cudzieho jazyka teraz

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

Na tomto grafe vidime, ako odpovedali respondenti na otazku ohl'adne aktudlnych
poziadaviek na urovenl ovladania cudzieho jazyka. 24 respondentov sa zhodlo na trovni
C1. 5 respondentov uviedlo urovenn C2, ¢o je najvysSia mozna uroven ovladania jazyka.
Dvaja respondenti uviedli troven B2 a jeden respondent B1l. Jeden respondent na otazku
neodpovedal. V popise pracovného miesta z roku 2019 sme mohli vidiet', Ze pozadovana

uroven jazyka pre celt spolo¢nost’ Develor je skutocne C1.

V suvislosti S touto otdzkou sme mali vel'a nejasnosti, pytali sme sa preto jedného
z riaditel'ov spolo¢nosti, preco uroven jazyka, ktort niektori respondenti uviedli
nekoreSponduje s opisom pracovného miesta, a ¢i teda podl'a naSho predpokladu narastajii
poziadavky na ovladanie cudzieho jazyka. Zistili sme, Ze respondenti pravdepodobne
uvadzali uroven jazyka v zaciatkoch svojho pdsobenia v spolo¢nosti podla toho, na akej
urovni sa oni v skuto¢nosti nachadzali. Spolo¢nost’ je sice medzinarodna, no v skuto¢nosti
na uroven cudzieho jazyka vel'mi pri vybere nedbaju — je totiZ iba dodato¢nou plusovou
zruénost'ou, ktord zamestnancom otvara moznosti trénovania v inych krajinach. ESte stale
je teda najdolezitejSim faktorom pri vybere nového trénera schopnost trénovat,

a vedomosti a sktisenosti s obsahom trénovanych produktov.
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Graf 9 Vnimana zmena v poziadavkach na ovladanie cudzieho jazyka

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

Na zaklade predchédzajtcich zistenych informacii sme sa rozhodli pozriet’ sa na
zmeny v poziadavkach na ovladanie cudzieho jazyka z hl'adiska toho, ako respondenti
vnimaju zmenu. Analyzovali sme, kol'ko respondentov uviedlo rovnaku poziadavku na
jazyk pri nastupe aj teraz (ziadna zmena), kol’ko respondentov uviedlo urovne, ktoré sa
odlisuju o jeden stupen, aurovne, ktoré sa odliSujit odva aviac stupiov. Az 15
respondentov uviedlo, Ze v poZiadavkéach na troven jazyka sa ni¢ nezmenilo — ¢o je na
zéklade poZziadaviek z popisov pracovného miesta za poslednych 10 rokov pravda. Takto
to vSak vnimaju aj niektori respondenti, ktori pracuju na pozicii trénera viac ako 10 rokov.
12 respondentov vnima zmenu ako zmenu o jeden stupeil, a 5 respondentov uviedlo, Ze

doslo k zmene poZzadovanej Grovne jazyka o 2 a viac stupnov.

V nasledujucich otdzkach sme sa respondentov pytali na to, ako vnimaju konkrétne
zmeny Vv obsahu pracovného miesta, ktoré sme identifikovali v prvej Casti prace, a ¢i sa ich
vObec tieto zmeny v pracovnom Zivote dotykaju, a ako. Pri kazdej obsahovej zmene sme
dali respondentovi moznost’ zvolit'’ na Skale od 1 do 5 ako ovplyvnila dana zmena jeho
obsah prace, pric¢om 1 predstavovalo velk(i zmenu, a 5 zmenu Ziadnu. Dalej sa pozrieme
na ich spracovanie do grafov a konkrétne zmeny v obsahu, ktoré respondenti spomenuli vo

svojich odpovediach.
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Graf 10 Zmena v obsahu pracovného miesta vplyvom oc¢akavani klienta

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

Prvou Skalovanou otazkou bola otdzka — Ako sa zmenil obsah VaSej prace
trénera vplyvom ocakavani klienta (a¢astnikov a kupujucich)? Na otazku odpovedali vSetci
33 respondenti, z toho az 19 respondentov vnima zmenu ako vel’kd. Pomerne vel’ki zmenu
uvadza aj 11 d’al$ich respondentov. Dvaja respondenti vnimaji zmenu v obsahu na zaklade
o¢akavani klienta ako strednu, ajeden uviedol mald zmenu. Ziadny respondent vsak
neuviedol, Ze nedosSlo ku Ziadnej zmene. Pozrime sa teda na konkrétne odpovede
respondentov, roztriedené¢ podla konkrétnych krajin, ktoré sa prieskumu zuacastnili.

Konkrétne odpovede poskytlo 29 respondentov.
e Azerbajdzan

Jeden zlcCastneny respondent na Skéle oznacil Cislo 1, ktoré znaci velki zmenu
V obsahu pracovného miesta. Uviedol, Ze zo zaciatku boli klientmi malé a stredné podniky,
ktoré nemali ziadne skusenosti s tréningami, a preto ich ocakdvania boli vel'mi nizke.
V dnesnej dobe vsak spolo¢nosti maju pocetné skusenosti s réznymi tréningami, preto je

dolezité vyhoviet’ ich zvySujicim sa poziadavkam na obsah a kvalitu tréningu.
e Balkan

Jeden zucastneny respondent oznacil na Skale Cislo 1, ktoré znaci velkli zmenu
v obsahu pracovného miesta. Jeho odpoved’ vsak nebola Uplne jasne interpretovatelna.
Tvrdi, Ze obsah pracovného miesta ovplyvnili poziadavky klientov v tom, Ze sa musi

neustale zlepSovat’, a dbat’ viac na pripravu tréningov ako v minulosti.
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e Ceska republika

Dvaja zo Siestich respondentov oznacili na Skale Cislo 3, ¢o predstavuje stredni
zmenu. Prvy slovne uviedol, Ze tito zmena bola prekvapivo mald — aze u vicSiny
spolocnosti stale ostava nastrojom merania kvality tréningu tzv. smile sheet, kde
prostrednictvom emotikonov zudastneni hodnotia svoje dojmy =z tréningu.  Dalsi
respondent, ktory oznacil zmenu za strednu, vSak uviedol pomerne velky pocet veci, ktoré
sa vV tomto ohl'ade zmenili. Je nimi posun z tréningu ku vzdelavaniu; posun od izolovanych
tréningov  k systematickému konzultantskému pristupu; vysSia odbornost’ v danych
témach; nové, moderné a inSpirativne napady; pristup kombinovaného vzdeldvania; agilny

pristup, kratSie intervencie; vyssia troven gamifikacie; menej papiera, viac technoldgii.

Traja respondenti uviedli na skale ¢islo 2, ¢o je pomerne vel'ka zmena, ale dvaja
znich ju dalej neSpecifikovali. Jeden napisal, ze tréningy su viac konkretizované
a orientované na zakaznika, nakol’ko maji Gcastnici uz viac vedomosti ako v minulosti.
Prisposobuju sa tomu kratSie tréningy a menej prezentdcie, a naopak viac facilitacie

a skupinovej prace.

Pre jedného respondenta bola zmena velkd. Vyznamna je v tom, ze vsetky Casti
tréningu sa pripravuje Specificky a konkrétne pre klienta — v minulosti bolo vSetko

pripravované viac vSeobecne.
e Emiraty

Jeden respondent pdsobiaci v Spojenych arabskych emirdtoch vnima zmenu ako
vel'kl, a odovodiiuje to zvySujucimi sa o¢akavaniami klientov kazdym rokom. Vyzaduji

od trénerov stale nové témy a uplatnenia novych metod.
e Georgia

Jeden respondent vnima zmenu ako velku, z toho dovodu, ze Specifické ocakavania
klientov ovplyviiuji obsah tréningov, ktoré st im poskytované. Na tréningy sa musi
prispdsobit’ obsah na zaklade icastnikov a osvojit’ si nové metddy a modely. V tréningoch
sa aktualizuju praktické priklady a pre trénera je vel'mi dolezité ostat’ flexibilnym a byt
pripraveny zmenit’ veci aj priamo pocas tréningu. Od trénera sa teda ocakava tvorit’ kurz

pocas samotného kurzu, ¢o si vyzaduje urcity druh kompetencii.
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e Madarsko

Jeden respondent uviedol na Skale ¢islo 4, ¢o znamena, vnima iba malt zmenu v
obsahu pracovného miesta na zaklade odakdvania klientov. Ziadnu konkrétnu zmenu
neuviedol. Dali dvaja oznaéili zmenu za velka. Odévodiuji to tym, Ze na za¢iatku 90-
tych rokov bol tento biznis v strednej Eurdpe eSte novy, a ziadne redlne ocCakavania nan
neboli kladené. Dnes st vSak vysoké ocakdvania najmid na obsah tréningov (jeho
unikatnost’, Specifickost’ a aktualnost’), na skusenosti trénerov (ohl'adne biznisu
avodcovstva) ana pouzivané metédy vzdelavania (maji byt unikatne, hravé
a prispdsobené na mieru). Dvaja vnimaju zmenu ako pomerne velkd, najméd z dovodu
nutnosti adaptacie na kulturne rozdiely a kvoli zavedeniu pred-tréningového poradenstva,
ktoré klientovi pomaha lepSie Specifikovat’ ocakédvanu zmenu spravania, a na jeho zéklade

prisposobenia vzdelavacieho programu.
e Polsko

Respondenti z Pol'ska, ktori boli dvaja, vnimaji zmenu ako velku a pomerne velku.
Ovplyvnilo ju viac konzultantskej prace, aktivity pred apo tréningu anové trendy

ovplyviiujlice potrebu nového obsahu tréningov.
e Slovenska republika

Vsetci respondenti pracujuci v Slovenskej republike uviedli, ze pocituji vel’ka zmenu
obsahu pracovného miesta na zaklade ocakévani klientov. Tie klienti vyjadruju casto
verbalne pocas Uvodnej fazy tréningu, pripadne eSte pocas pripravy. Zmeny prinaSaju
rieSenie konkrétnych situécii z redlneho Zivota, spoznavanie sa navzajom, vysokd miera
praktickosti. Tréneri vnimajl, Ze musia byt lepsi ako interny tréneri, ktori vzdelavaju
Vv spolo¢nostiach. Témy musia byt sofistikovanejSie, musia sledovat’ aktudlne trendy vo

vzdelavani a rozvoji dospelych a adaptovat ich do svojho tréningového portfolia.
e Slovinsko

Na zaciatku boli tréningy vel'mi obl'ibené a popularne, no momentalne tréningovy
pristup uz nie je v kurze. Klienti ¢asto pozaduju vysSiu Groven, Cize uz neocakavaju
trénerov, ale schopnych konzultantov. Od tychto konzultantov vyzaduju prispdsobeny

pristup a vd’aka ich sktisenostiam aj komplexné rieSenia, meranie vystupov zo vzdeldvania
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a mentorovanie ich meniaceho sa zivotného §tylu v rutinnych pracovnych procesoch.

Vnimana zmena je taktiez velka.
e Spanielsko

Respondent uviedol ako konkrétny priklad zmeny v obsahu na zaklade ocakavani
klienta briefing, ¢o je uréité stretnutie s klientom pred realizovanim tréningu, kde klient

podava informacie o tom, ¢o potrebuje docielit’, a Co je prentho v tréningu podstatné.
e Ukrajina

Dvaja respondenti uviedli vel’ki zmenu, jeden zmenu pomerne velka. Klienti
vyzaduju stale novsie a novsie inovativne rieSenia, ucenie sa novych tém a chct sa naucit’
viac 0 obchodnych segmentoch a ich $pecifikacii. Z toho dovodu je pre trénera potrebné
zastavat’ stale nové role. Jeden respondent uviedol svoj priklad z praxe, kedy sa zo spolu-
trénera stal na podnet klienta samostatnym trénerom, a nasledne od neho vyzadovali aj
facilitacie, konzulting, simulacie — a tak prijal tieto vyzvy, a zacal sa orientovat’ aj na tento

Smer.

Dalej sme sa respondentov pytali na zmeny v obsahu pracovného miesta na zaklade
rozvoja digitdlnych (informaénych technolégii). Na Skalovani otazku, kde mali

respondenti zaznacit’ ako vnimaju velkost zmeny nam odpovedali vSetci 33 respondenti.
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Graf 11 Zmena v obsahu pracovného miesta vplyvom rozvoja digitalnych (informacnych)
technologii

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou
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Zistili sme, ze iba traja z celkového poctu respondentov vnimaji zmenu v obsahu
prace na zaklade rozvoja digitalnych (informac¢nych) technologiu ako velka. 12
respondentov uviedlo, Ze zmena je pomerne velka. Najviac respondentov, ato 14, ma
pocit, ze zmena je strednd. 4 respondenti vnimaju mali zmenu shvisiacu s rozvojom
digitdlnych (informaénych) technoldgii. Ziaden z respondentov neuviedol na kale ¢islo 5,
¢o predstavuje ziadnu zmenu. Pozrime sa na konkrétne zmeny v obsahu, ktoré respondenti
nasledne uviedli podla jednotlivych krajin, kde posobia. K tejto otazke sa vyjadrilo 30

respondentov.
e (ela stredna Europa a blizky vychod

Respondent vnima zmenu ako strednti, ¢o podporuje aj jeho tvrdenie — obsah sa na
zaklade rozvoja digitdlnych technologii velmi nezmenil, ale v budlcnosti sa

pravdepodobne vel'mi zmeni kvdli tlaku na trénerov.
e Azerbajdzan

Respondent pracujuci v Azerbajdzane taktiez uviedol, Zze zmena v obsahu
Vv suvislosti s rozvojom digitalnych technolégii je stredna. Zmenu, ktori vnima je fakt, ze
15 rokov dozadu pre prezentatné zrucnosti nebolo potrebné vyuzivat PowerPoint
prezenticie — postacovala tabula alebo meotar. V dneSnej dobe ucastnici vyzaduju
komplikovanejSie néstroje na prijimanie informéacii, ako napriklad spominan¢ PowerPoint

prezentacie, videoklipy, atd’..
e Balkédn

Zmena je vnimand ako pomerne velka. Obsah prace trénera ovplyvnili najmé

socialne média a siete.
o Ceska republika

Dvaja respondenti pracujici v Ceskej republike pocituju malii zmenu v obsahu
pracovného miesta na zaklade digitdlnych technologii. Jeden uviedol, ze zmena je vel'mi
mala, aje citelna iba pri niektorych diagnostickych softvéroch ako napriklad
sociomapovanie aV elektronickom hodnoteni tréningov. Dal§i tvrdi, Ze zmenou je
vyuZivanie niektorych elektronickych nastrojov na doplnenie tréningu ,,v triede®. Ostatni

Styria respondenti uviedli na Skale ¢islo 3, o znaéi strednti zmenu. Boli uvedené zmeny
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ako redukcia papiera, ateda menej flipchartov, ktoré nahradili slidy v prezentaciach;
digitalne hodnotenie ucCastnikov; a materialy pre ucastnikov sa prestavaju odovzdavat
V papierovej forme. Vyuzivaji sa aplikacie, ako napriklad Kahoot; online tréningy;
vyuziva sa siet’ LinkedIn; dotazniky prebiehaju v elektronickej forme. Ugastnici tréningov
maju okamzity pristup overit’ si akikol'vek informaciu, ktord im tréner podd. Digitalne
technologie su tiez zjednoduSenim pre trénerov, ktori maji teraz moznost ukazat
ucastnikom o chcu anajmid kedy to chcu, anie vSetko musia mat nutne v pamiti.
Digitalne technologie su tiez uréitym ozvlastnenim v tréningoch, vyuzivaju sa online hry ¢i

vided, ¢o koniec koncov robi tréning viac zaujimavym.
e Emiraty

Za pomerne velkli zmenu Vv obsahu pracovného miesta tu respondent povazuje

pracu s novymi diagnostickymi nastrojmi.
e Georgia

Respondent oznacil zmenu za velkd. Ide o to, Zze v dneSnej dobe nemdze tréner

9 o e 7 719 ;. J . ’ r e . v
poskytovat’ informdcie, ktoré su 'ahko n4jdené na internete, a preto musi stravit’ viac ¢asu
rozvijanim svojich praktickych zrucnosti a kompetencii. Taktiez st tu nové digitalne
vzdelavacie nastroje a platformy, ktoré ulahcuju pracu ako trénerom, tak aj ucastnikom

tréningov.
e Madarsko

Z Mad’arska odpovedali traja respondenti z piatich, napriek tomu, Ze aj ti dvaja, ¢o
neodpovedali pocituju pomerne velku zmenu v obsahu tykajucu sa rozvoja digitdlnych
technologii. Ako pomerne velky zmeny boli uvedené digitdlne nastroje, ktoré su
preferované pocas vzdelavacej cesty ucastnika (pred, poc€as aj po tréningu), avSak nie su
ocakavané. Zatial' sa digitalne technologie v tejto branZi nedostali do fazy, Ze by boli
priamo o¢akavané. Dalfou vyznamnou zmenou je know-how, nové metody ¢ modely
Siroko dostupné na internete. Respondent, ktory uviedol, Ze pracuje v Mad’arsku ina
blizkom vychode oznacil zmenu za pomerne velkl, a mysli pod fou online vzdelavacie

udalosti; rozvojové rieSenia a platformy, ktoré su stale viac v tréningu vyuzivané.
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e Pol'sko

Obaja pol'ski respondenti oznacili zmenu za strednu. Vnimaju digitalne technoldgie
ako rozs8irené vzdelavacie néstroje. Patria pod nich najmé interaktivne néstroje ako kahoot

alebo online hodnotenia, online portaly ¢i webinare.
e Srbsko/Chorvatsko/Macedonsko

Zmena Vobsahu pracovného miesta je pomerne velka. Bolo predstavené
vyuzivanie tréningovych follow-up platforiem a platforiem na poskytovanie obsahu/LMS.
Taktiez bolo zdigitalizované meranie dopadu tréningu. Stale viac sa v trénerskej praxi
vyuzivaji online tréningy a online nastroje (ako napriklad Kahoot). Prilezitostne st

pouzivané aj rozvrhové aplikécie, ako napriklad Doodle.
e Slovenska republika

Slovenski respondenti oznacili na Skale Cisla jeden aZ tri. Ako hlavné zmeny
dotykajuce sa digitalnych technoldgii uviedli pripravu tréningov s vyuzitim informaénych
technoldgii, nové know-how, online spétnii vizba, online vypiianie dotaznikov, online
hodnotenia, gamifikaciu, automatizaciu tuloh, vyuzitie audio-vizudlov, aplikaciu na

sledovanie oddanosti, digitalizdciu administrativnej prace, vyuzitie digitalnych nastrojov.
e Slovinsko

Respondenti vidia zmenu vo vykonavani hodnotenia online, pricom v minulosti
bolo verbalne alebo vyhodnotené na papier. TaktieZ je pritomna gamifikécia, ¢o je pouZitie
hernych prvkov v nehernom prostredi. Tréneri sa musia adaptovat’ na to ako poznat,
rozumiet’ a zvladat’ technolégie. DalSou zmenou je aj komunikacia s klientami vyhradne

online.
e Spanielsko

Respondent stru¢ne uviedol ako zmenu vyuZitie webindrov vo svojej praci.
Webinare st interaktivne seminare, ktoré sa konajli prostrednictvom webovych stranok —
ucastnici sa mozu zapajat’ prostrednictvom chatu alebo mikrofénu. Tato zmena je prenho

stredna.
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e Ukrajina

Pri respondentoch z Ukrajiny mame tiez pomerne Sirokt $kalu odpovedi. Jeden
respondent uviedol mali zmenu, ¢o odovodnil tym, Ze ked’ pred desiatimi rokmi zacal
svoju kariéru trénera, pouzival PowerPoint rovnako, ako ho pouziva dnes. Malou zmenou
je akurat pouzivanie QR koédov pre rychlejsie pristupy do assessmentov. Mysli si vSak, ze

Vv blizkej buducnosti nastant viaceré zmeny.

Respondent, ktory pocituje strednti zmenu, uviedol pomerne vela prikladov. St
nimi online hodnotenia tréningov, online dotazniky a hlasovania, vyuzivanie aplikacii ako
je facebook ako viber pre komunikaciu s u€astnikmi, nové témy tréningov (ako tvorba
prezentacii, outlook, agilny manazment, digitdlna transformacia, vzdialené timy, atd’.),

stretnutia so vzdialenymi klientmi a timami, CRM a newslettery.

Treti respondent uviedol, ze na zaklade rozvoja digitalnych technolégii teraz klienti

ocakavaju viac interaktivne vzdeldvacie procesy.

To, ze digitalne technologie zaznamenavaju rozmach ako nikdy predtym, uz vieme.
Rovnako tak, aké konkrétne zmeny prebehli na pracovnom mieste trénera ich vplyvom. Na
zaklade predchadzajticej otazky sme sa d’alej respondentov pytali, aké nové zru¢nosti
nadobudli v dosledku rozvoja digitalnych (informacnych) technologii. Tuto otazku
zodpovedalo 27 respondentov. Zozbierané odpovede uvedieme v nasledujtcej tabulke, pre

prehladnejsiu analyzu odpovedi.

Tabulka 11 Nadobudnuté zruc¢nosti vplyvom rozvoja digitalnych technologii

Praca s dial’kovymi nastrojmi, zdiel'anie cez cloud

Praca s online aktivitami, aplikaciami a e-learningom

Multitasking, time manazment

Praca s online dotaznikmi, vyuZivanie $pecidlnych néstrojov na rozvoj (sociomapovanie,

Lencioni, CX Ray)

IT zruénosti

Pouzitie techniky webinarov

Orientacia na socialnych sietach

Digitalna gramotnost’

Pouzitie online dotaznikov pocas tréningu
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Virtualna komunikacia — pouzitie zoomu, vyuzivanie skypu na obchod, pravidelné

vyuzivanie google hangout néstroja

Vyhl'adavanie informacii, analyzovanie a kritické myslenie, pisanie v skratke,
manazment vzdialenych timov a zdkaznikov, online hlasovanie a priprava kvizovych

nastrojov, tvorba a publikovanie na cielovych strankach

Design thinking, Sociomapovanie, vzdelavanie prostrednictvom gamifikacie, Bite-size

vzdelavanie, otvorena digitalna kolaboracia

Praca s digitdlnymi nastrojmi

Analyza velkych dat, riadenie digitdlnych nastrojov naprie¢ platformami

(programovanie procesov a riadenie obsahu)

Vyuzitie Lean designu v prezentaciach, vyuzitie digitalnej vizualizacie (kreslenie

pomocou tabletu,...)

Vyhladévanie informacii, praktickych prikladov a pripadov aich triedenie; vyuzitie
online komunikacie pri pociato¢nej a néslednej komunikacii s u¢astnikmi tréningov;
vyuzitie digitalnych nastrojov pre zbieranie, vytvorenie a rozsirenie ur¢itého obsahu

(napriklad formulére, dotazniky, hrys,...)

Vyssia digitalna gramotnost’

Zlepsenie procesov, projektovy manazment, Ops design

Nic¢ $pecifické — iba v§eobecna orientacia

Praca so socidlnymi siet’ami
y

Vyuzitie smartfonov a rozlicnych aplikacii

Vyuzitie aplikacie kahoot, mentimetra a google dotaznikov

Pouzitie mobilnych telefonov pre filmovanie a QR kody

Digitalne zru¢nosti pri nastavovani konkrétnych uzivatel'skych systémov

Pisanie, vyuZitie socidlnych médii

Vyuzitie e-learningu, VCT, online dotaznikov

Bezdrotové pripojenie, wifi firewally, vyuzitie vzdelavacich aplikacii

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metédou

Z odpovedi respondentov vidime, ze spektrum vyuzivanych digitalnych zru¢nosti je
naozaj Siroké. Vidime aj, Ze nezdlezi na tom, aky dlhy ¢as v tomto odvetvi respondent
poOsobi — €1 je to 20 rokov alebo 2, ale tieto zru¢nosti nadobuda postupne, a na pracovné
miesto S nimi nenastupuje. Medzi najspominanejSie patri pouzivanie online dotaznikov,
najmd v hodnotiacej faze tréningu — avyuzitie e-learningu ardéznych aplikacii pri
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vzdeldvani. Niet pochyb, Ze digitdlne zruCnosti sa stdvaju kldaovymi zru¢nostami
Vv dnesnej dobe, a bez ich nadobudnutia nebude mozné toto konkrétne pracovné miesto
V spolo¢nosti Develor zastavat. Pre doplnenie informécii sme sa riaditela spolo¢nosti
pytali, ktoré z uvedenych digitalnych zruc¢nosti su pre trénerov povinné, ateda, ze ich
nadobudnu vsetci, a naopak ktoré su volitel'né, a su len akymsi plusom pre dané¢ho trénera.
Zistili sme, Ze nieCim extra su digitdlne zrucnosti pri nastavovani konkrétnych
uzivatel'skych systémov, vyuzitie Lean designu v prezentaciach, Design thinking, Bite-size
vzdelavanie, otvorena digitdlna kolaboracia a vyuZzivanie Specialnych nastrojov na rozvoj
(sociomapovanie, Lencioni, CX Ray). VSetky ostatné vysSie menované zru¢nosti st pre

pracu trénera kl'icové a potrebné.

Dalej sme sa pytali, ako ovplyvnili inovacie v tréningovej oblasti obsah pracovného
miesta trénerov. Na Skalovanu otazku opét’ odpovedali vSetci respondenti, no konkrétne
priklady ich poskytlo uz iba 23. Tie sme eSte v procese vyhodnocovania pretriedili,

nakol’ko nie vsetky zachytavali zmeny v obsahu pracovného miesta, a neboli relevantné
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Graf 12 Zmena v obsahu pracovného miesta vplyvom inovacii v tréningovej oblasti

Zdroj: viastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

Na grafe 12 mozeme vidiet, Ze respondenti pocituji naozaj zmeny aj v tejto
oblasti. 21 respondentov, ¢o tvori va¢Sinu vyskumnej vzorky, oznacilo na Skale moznost’ 1
a 2. Osem respondentov sa priklonilo k strednej zmene, traja pocituju len mald zmenu, a
respondent posobiaci v celej strednej Eurdpe a na blizkom vychode uviedol, Ze v tejto

oblasti nedoslo k ziadnej zmene.
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e Azerbajdzan

Doslo tu k vyznamnej zmene Vv obsahu pracovného miesta, a to v désledku novych

spdsobov poskytovania informacii a existujicich novych subjektov.
e Ceska republika

Respondenti z Ceskej republiky uviedli na $kale odpovede od velkej zmeny aZ po
malu zmenu. Respondent, ktory uviedol na stupnici Cislo 4, sa k otazke d’alej nevyjadril.
Jednou z inovacii v tréningovej oblasti bol napriklad posun od klasického vzdelavania
K facilitacii a konzultingu. Dal§imi inovaciami, ktoré respondenti uviedli boli pristup

kombinovaného ucenia, webinare, online dotazniky, vyuzitie simulacii, gamifikécia,

.....

e Madarsko

Respondenti uviedli na Skale pomerne velkli zmenu, jeden zmenu strednt.
K dopliiujicej otdzke sa vSak vyjadrili iba traja. Tvrdia, ze sa zaCina viac sustredit’ na
dopad tréningu ako na samotny tréningovy den. - dochadza k viac komplexnému mysleniu
a praci. Viac sa zameriava na skusenost’ zamestnancov a na putavy program vediceho
tréningu. Dal§imi zmenami v obsahu z dévodu inovacii v tréningovej oblasti si nové
teorie, preferencie vzdeldvania jednotlivych generécii, kultirne rozdiely vo vzdeldvani

a menej Casu, ktori maju tcastnici prideleni na ucenie.
e Polsko

Jeden respondent z Pol'ska povazuje za vyznamni zmenu posun od prezentacii
k va¢siemu vyuzivaniu cviCeni. Prezentacie uz teda nie su tak popularne, a cvicenia ich

pomaly nahradzaju a prevysuju.
e Srbsko/Chorvatsko/Macedonsko

Respondent oznacil za zmenu vac¢si podiel online tréningu oproti Standardnému
tréningu za pouzitia digitdlnych nastrojov v tréningovom procese. DdleZitym aspektom je
aj individualne prisposobenie tréningového obsahu za pouzitia diagnostiky a testovanie pre
pochopenie porozumenia U€astnikov tréningu a tiez aj poskytovanie mikro-tréningovych

intervencii, aby sa klienti naucili to, ¢o pocas tréningu nepochopili.
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e Slovenska republika

Dvaja vnimaju len malé zmeny Vv obsahu spojené s inovaciami v tréningovej
oblasti. Jeden sa k tomu viac nevyjadril, druhy vSak popisal jednotlivé konkrétne zmeny,
ako poziadavky na nové pristupy k rieSeniam, nové vnimanie reality, pracu s jednotlivymi
generaciami, skracovanie tréningov, webinare a workshopy. Ostatni slovenski respondenti
naopak vnimaju pomerne velké zmeny. Odkazovali aj na predchadzajucu otazku, a ako
moézeme vidiet aj podla predchadzajucich odpovedi, téma inovécii a digitdlnych

technologii je uzko spita.
e Slovinsko

Vnimand zmena je tu vyznamna az velka. Vzdelavaci proces ucastnikov je
transparentnej$i anajmd rychlejsi. Tréner posililuje proces trénovania dalSimi
interaktivnymi cvi¢eniami a vzdelavanim, aby posilnil povedomie tc¢astnikov o ich timove;j
praci. Inovéaciami su napriklad dotazniky, reporty, prezentacie a zvySend hodnota

programov.

V nasledujucej otazke sme sa pytali na to, ako ovplyvnili legislativnhe zmeny obsah
prace trénera. Nakolko vela pracovnych miest aodvetvi ovplyviiuje legislativa,
predpokladali sme, Ze to bude jeden z vyznamnejsSich faktorov. Na S$kdlovanu otazku
s mierou zmeny odpovedalo opit’ vSetkych 33 respondentov. Na konkrétne legislativne

zmeny vSak zareagovala len necela polovica respondentov, 16 respondentov.
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Graf 13 Zmeny v obsahu pracovného miesta na zaklade legislativnych zmien

Zdroj: viastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metédou
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Moézeme vidiet, Ze viac ako polovica respondentov vnima iba malé alebo Ziadne
zmeny v obsahu pracovného miesta na zaklade legislativnych zmien. Sedem respondentov
vnima stredni zmenu, dvaja pomerne velkli zmenu a ziaden neoznacil zmenu ako velku.
Vsetci, ktori na otdzku ohl'adne Specifikovania konkrétnych zmien zareagovali, uviedli ako
zmenu GDPR — ¢o je vieobecné nariadenie na ochranu osobnych tidajov. Specifikovali, Ze
konkrétna zmena v obsahu nastdva pri individudlnom hodnoteni a rozvoji. Co sa GDPR
tyka, vrozhovore sme sa pytali, ako konkrétne ovplyviiuje GDPR pracovné ulohy
zamestnancov. Zistili sme, Ze spolo¢nost’ nastavila proces, kde je formalny suhlas na
pouzivanie dat od pouzivatelov — musia si tym prejst a chapat, o co konkrétne ide.
K d’als$im zmenam, ¢o by zamestnancom pridavali nové tlohy alebo ¢innosti k ich praci

vSak nedoslo.

Respondent, ktory zastava pracovné miesto trénera v Srbsku, Chorvatsku
a Macedonsku uviedol ku konkrétnym prikladom aj lokalne opatrenia pre hodnotenie
zamestnancov, ktoré limitujit moznosti hodnotenia niektorych tucastnikov azmeny
V pracovnom prave, ktoré obmedzuji vzdelavacie zdsahy do pracovného ¢asu. V suvislosti
stymto tvrdenim sa riaditel spoloc¢nosti vyjadril, Ze naozaj ide o urcité rozdiely

Vv legislative v urcitych krajinach, okrem tychto vSak nevedel presne $pecifikovat’ ktorych.

Respondent, ktori posobi v Slovinsku, uviedol medzi legislativne zmeny aj NDA,
¢o je Non-Disclosure Agreement — je to zmluva medzi dvoma alebo viacerymi stranami,
ktord potvrdzuje ich diskrétnost’. Znamenda to, Ze informacie, ktoré zdiel'aju navzijom,
nemoZu byt pristupné tretej strane. BliZSie sme sa na tieto zmluvy v rozhovore pytali, ¢i je
to nieCo Specifické pre tieto krajiny, alebo sa uplatiiuji vSade, a dozvedeli sme sa, Ze to je

bezna zalezitost’ v business praxi, a nemali by sme to preto zarad’'ovat’ medzi zmeny.

V suvislosti s touto otazkou sme potrebovali vediet urcité d’alSie dopliujtice
informacie. Nakol’ko GDPR je nariadenie tykajuce sa primarne Eurdpskej unie a obanov
Europskej unie, chceli sme vediet, ¢i sa V spolo€nosti Develor vztahuje aj na krajiny
operujice mimo Europskej unie. Zistili sme, ze ano, pretoze castokrat mavaji aj
Vv krajinach mimo Eurdpskej tnie do¢inenia s Europanmi. Mézeme preto predpokladat’, Ze
respondenti, ktori GDPR neuviedli si neuvedomili, Ze sa jedna o zmenu v obsahu prace na

zéklade legislativnej zmeny.
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Poslednym faktorom zmeny, na ktory sme sa vo vyskume orientovali boli zmeny
V obsahu suvisiace s administrativou (reportingom). Ten predstavuje jednu z kI'icovych
¢innosti pri préci trénera. Zahtiia napriklad vystupy z tréningov, ale aj samotné hodnotenie
ucastnikov. Na zaklade toho, ¢o sme sa uz dozvedeli v predchadzajicich otadzkach
predpokladdme, ze odpovede budu opit previazané s digitdlnymi technologiami. Na

Skalovanu otdzku odpovedalo vsSetkych 33 respondentov, ztoho 23 uviedlo konkrétne

priklady zmeny.
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Graf 14 Zmeny v obsahu pracovného miesta suvisiace s administrativou (reporting)

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metédou

Na grafe vidime najnejednoznacnejSie odpovede Vv doterajSich Skalovanych
otazkach. Traja oznacili zmenu za vel’kq, a rovnako traja maju pocit, Ze zmena neprebehla
V tejto oblasti Ziadna. Siedmi respondenti vnimaji pomerne velkil zmenu, a jedenasti
zmenu strednt. Deviati naopak vidia pomerne malé zmeny V tejto oblasti. Odpovede sa
naprie¢ krajinami zhoduju, preto ako vystup z odpovedi respondentov zvolime stvisly text
opisujuci zmeny v obsahu pracovného miesta stvisiaci so zmenami v administrative.

Zoradime ich tentokrat podl'a vel'kosti zmeny, aka respondenti vnimaju.

Respondenti, ktori uviedli, Ze prebehla velkd zmena pracuji na pobockach
Vv Mad’arsku, Slovinsku a na Ukrajine. Spomenuli ako jej povod najma digitalizaciu, kde sa
opat’ prepdjame s otdzkou tykajicou sa rozvoja digitdlnych technologii. Oblast’
administrativy a reportingu je dnes v spolognosti plne digitalizovana. Ide o vypiianie
online dotaznikov, namiesto klasickych papierovych dotaznikov, ktoré st préacnejSie na

pripravu. Velkym zjednoduSenim je aj generovanie automatickych reportov, kde taktiez
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odpadd povinnost' trénera reportovat’ ich sam. Tiez je to online ndstroj hodnotenia
a vyuzitie CRM. Dalsia zmena sa ani tak netyka digitalizicie, ako samotného obsahu
reportov. Su uz omnoho viac Strukturované. Zahfnaji vysledky merani Styroch
Kirkpatrickovych §tadii a trénerove pozorovania anavrhy na d’alS§i rozvoj ucastnika.
Reporty st tiez dokumentami, ktoré dopliiajii celkovy obrazok ucastnikovho rozvoja,

opisuju kroky procesu rozvoja.

Cislo 2 na 8kéle zvolili respondenti zo Slovenska, Ukrajiny a Mad’arska. Znamena
pre nich menej poziadaviek na hodnotenie, a teda menej trénerskych reportov. Rovnako tak
uviedli aj online hodnotenie kurzov, online prezencné listiny, vyuzivanie odkazov na
online e-mailové bazy, ktoré vyuzivaju na orientaciu, komunikaciu a organizaciu. Taktiez
zbieraju elektronicky spitni vizbu. Dalsi respondent spomenul aj vyuZivanie LMS, &o je
systém manazujuci vzdeldvanie, ktory zasiela pozvanky a sleduje progres ucastnikov —
teda je to dalsi digitalny nastroj, ktory zjednodusSuje pracu trénerom, a teda ovplyviuje

obsah pracovného miesta trénera.

To, ze zmena v obsahu pracovného miesta vplyvom administrativy je stredna
uviedli respondenti poOsobiaci v Azerbajdzane, Ceskej republike, Emiratoch, Georgii,
Mad’arsku, Pol'sku, Slovensku a Slovinsku. Na zaklade zjednoduSenia uloh suvisiacich
s administrativou teraz dochddza k mens$im interakcidm medzi ¢lenmi timu, vyuziva sa
menej papiera, amenej sa sustreduji na certifikaciu. Praca je tak vSak omnoho
efektivnejSia, a maji to za nasledok informacné technologie, ktoré uz boli spomenuté
predtym. Jeden respondent uviedol, Ze poZziadavky od klienta na reporting su teraz
konkrétnejSie a detailnejSie a viac sa sustred’'uji na konkrétneho tcastnika, rovnako tak sa
zvysila potreba zbierat’ data a analyzovat efektivnost’ trénera — z ¢oho vyplyva, Ze

dochadza k zmene €innosti, ktoré tréner redlne vykonava.

Malt zmenu V tejto oblasti nepocituju respondenti posobiaci na Balkane, v Ceskej
republike, Mad’arsku, Slovenskej republike a na Ukrajine. Uviedli, ze je to takmer rovnaké
ako predtym, srozdielom, Ze sa pouziva menej papiera, a viac je prezentované¢ho na
obrazovke. VyuZzivajl sa digitdlne technoldgie na zozbieranie spétnej vizby od Gi¢astnikov,
0 ¢om vSak jeden respondent tvrdi, Ze spdsobuje menSiu navratnost’ danych dotaznikov,
a Vv kone¢nom doésledku to teda je menej efektivne, ako pouzitie klasicke; metddy s perom
a papierom. Jeden respondent z Ceskej republiky uviedol ako zmenu administrativu

europskych fondov. V suvislosti s tymto tvrdenim sme v ramci rozhovoru zistovali, o aku
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konkrétnu zmenu ide. ISlo o fondy z Eurdopskej unie na poskytovanie tréningov.
V suvislosti s tym $lo o vel'a administrativnej prace navySe na ukor trénera. Prave kvoli
navyseniu pracovnych uloh sa do toho zapojilo iba zopar pobociek, medzi nimi napriklad
Slovenska republika, Ceska republika a Mad’arsko. Je to nie¢o, ¢o uZ aktualne nefunguje,
prave z dovodu komplikécii s tym spojenymi. Jeden respondent posobiaci na Slovensku
uviedol, ze doslo k vdc¢Siemu zameraniu na krizovy predaj, musia tvorit’ obsah ponuky,

vyhodnocuju spokojnost’ tc¢astnikov cez NPS a posielaju nasledné e-maily.

Nasledne sme sa respondentov pytali, kol'ko novych produktov ro¢ne musia
obsahovo zvladnut. V tejto otdzke sme na ziklade predchadzajuceho rozhovoru
predpokladali, ze minimalne jeden novy tréning roéne musi pridat do svojho portfolia
kazdy tréner, preto sme ani neuviedli moznost' 0. Na otdzku nadm skutocne odpovedali

vSetci 33 respondenti.
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Graf 15 Pocet zvladnutych novych tréningov ro¢ne

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

Na grafe vidime, Ze 67% respondentov uviedlo, Ze musia ro¢ne zvladnut’ dva az tri
nové tréningové produkty. Styria respondenti uviedli aZ $tyri a viac, a sedem respondentov
uviedlo zvladnutie jedného nového tréningu roéne. MoZeme teda posudit’, ze kazdorocne
sa do urcitej miery zmeni obsah pracovného miesta aj v tomto smere, a trénerom pribtudaju
nové vedomosti a zrucnosti, ktoré nasledne odovzdavaji d’alej. Pre doplnenie informacii
sme sa Vv rozhovore pytali, od coho tento pocet zavisi aco by sa stalo, keby tréner
nezvladol novy tréning. Zistili sme, Ze to zavisi aj od stratégie samotnej pobocky, a teda

ktoré predavaju viac tréningov a ktoré menej. VacSie krajiny (vdcSie v zmysle mnozstva
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trénerov a poskytovanych tréningov), ako napriklad Slovenské republika, Ceska republika
a Mad’arsko, pravdepodobne uvadzaju viac zvladnutych tréningov roc¢ne, lebo tréner sa
presadi viac, ked’ toho viac vie. Cim ma menej schopnosti trénovat, zmenSuje sa jeho

schopnost’ uplatnenia.

V stvislosti s novymi zru¢nostami sme zaradili aj nasledujuce dve otazky, ktoré
maju za ciel zistit, ¢i respondenti nadobudli/rozvinuli zru¢nosti kouca a konzultanta. Uz
pri zbere informacii v teoretickej Casti sme zistili, ze je v tejto branzi dnes realitou, ze

tréneri sa dostavaju do role konzultanta alebo kouca.
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Graf 16 Zruc¢nosti kouca ako sucast’ prace trénera

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou
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Graf 17 Zrucnosti konzultanta ako sucast’ prace trénera

Zdroj: viastné spracovanie na zdaklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metédou
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Na grafoch pozorujeme, Ze naozaj vicSina respondentov nadobudla postupne
zrucnosti ako konzultanta, tak kouca. U kouca to je 22 respondentov z 33, priCom Styria
respondenti odpovedali, ze uz tieto zrucnosti mali. U zru¢nosti konzultanta vSak vidime, ze
ich nadobudlo az 28 respondentov, ¢o je 85% respondentov. Opét’ Styria respondenti
konzultantom uz boli, z ¢oho vyplyva, ze iba jeden respondent nenadobudol zrucnosti
konzultanta. Tieto informacie sme sa snazili nad’alej analyzovat’, a dospeli sme k tomu, ze
respondent, ktory nenadobudol zruc¢nosti konzultanta ani kouca pracuje v spolocnosti (a
celkovo ako tréner) iba jeden rok. Predpokladdme preto, Ze tieto zruCnosti eSte len
nadobudne. Co sa zruénosti kouca tyka, tieto zruénosti nenadobudli aj respondenti, ktori
Vv spolo¢nosti pracuju viac ako 10 rokov. V dopliiujucom interview sme sa preto pytali, od
¢oho to zavisi. Dostali sme odpoved, Ze nejde o klacovy produkt, ktory spolo¢nost’
predava, preto to nie je povinné, ale je to nieCo extra ked tieto zru€nosti tréner ma4,

a zvysuje to jeho schopnost’ uplatnenia.

Nasledne sme sa pytali, aké dalSie zrucnosti respondenti nadobudli pocas
vykonavania prace trénera. Na tato otazku odpovedalo 24 respondentov, z ¢oho jeden
uviedol, ze nenadobudol ziadne d’alSie zrucnosti. 8 respondentov neodpovedalo vobec,
z ¢coho mozeme dedukovat’, ze maju dojem, Ze nenadobudli ziadne d’al§ie zru¢nosti. Pre
sprehl’adnenie vystupov uvedieme odpovede respondentov do tabulky, kde kazdy riadok
bude predstavovat odpoved’ konkrétneho respondenta. Na zidklade tabulky budeme
analyzovat’, ktoré zrucnosti sa objavuji vo viacerych odpovediach. Odpovede nebudeme
rozdelovat’ pre jednotlivé krajiny, nakol'ko je to pre nas pri tejto otdzke irelevantne,

a nebolo by ju mozné takymto sposobom dostatocne vyhodnotit’.

TabuPka 12 Dalsie nadobudnuté zru¢nosti

Poskytovanie realnych prikladov na zaklade pribehov viaZucich sa k inym odvetviam

a podnikom

Schopnost’ ¢itat’ I'udi a poskytnit’ im viac ¢asu

Manazovanie l'udi

Vizualizacia, facilitacia

Prezenta¢né zruc¢nosti, improvizacia, rozpravanie pribehov

Zrucnost’ pozorného poclivania

Facilitacia

Vystupovanie, faciliticia, dramaturgia, zabavanie
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Facilitacia workshopov, koucovanie timu

Rola mentora a facilitatora (teambudilingu ¢i workshopov)

Zvladanie narocnych ucastnikov, pocuvanie, priprava tréningov - pouzivanie roznych

tréningovych metdd, priprava PPT prezentacii

Strategické myslenie, projektovy manazment, agilné riadenie projektov

Flexibilita

Prezenta¢né zruénosti, facilitacia

Obchodné zru¢nosti

Zrucnosti v konkrétnych programoch a systémoch, ako napriklad timové sociomapovanie,

Kirkpatrickova metodolégia, systém Insights Discovery, Momentor Employee engagement

Vyjednavanie

Online hodnotiace nastroje a CRM

ZvySena uroven prezentacnych zru€nosti, time manazmentu a tusk manazmentu

Komunika¢né zru¢nosti (rozpravanie na verejnosti, aktivne poctvanie), kontrolovanie
vlastnych emocii, jednanie s roznymi typmi l'udi, kreativne myslenie, rieSenie problémov,
mediécia a rieSenie konfliktov, skupinova facilitacia a manazovanie skupinovej dynamiky,

empatia, rozpravanie vtipov, rozpravanie pribehov, flexibilita, kladenie otazok a debriefing

Prezenta¢né zruénosti

Vytvéranie pripadovych §tudii a hrania roli, nau€enie sa o viacerych sektoroch

Rastové myslenie, facilitacia

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metédou

Najviac spominand nova nadobudnutd zru¢nost’ medzi respondentami je facilitacia
— uviedlo ju az 8 respondentov. Ide o riadenie a stcasne ul'ahcovanie diskusie tak, aby
efektivne prebehla a aby tGcastnici dosiahli vystupy, ktoré su ziadané. Respondenti uvadzali

skupinovu facilitaciu aj facilitaciu tykajucu sa workshopov.

7 respondentov uviedlo komunika¢né zruc¢nosti. Tie tvoria zaklad vsetkych
socialno-psychologickych zrucnosti, a pre toto pracovné miesto je kl'icovou zru¢nost'ou.
Respondenti spomenuli rozvoj v zrucnosti rozpravania pribehov, vtipov ¢i praktickych
prikladov; taktiez schopnosti vystupovat a zabavat. Medzi uvedené komunikacné

zrucnosti taktieZ spadéa aktivne poclvanie a vyjednavanie.

DalSie zrucnosti, ktoré viaceri respondenti uviedli, sii prezentatné zrucnosti.

Spomenulo ich 5 respondentov. M6Zeme predpokladat’, ze respondenti, ktori prezentacné
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zruénosti neuviedli, ich povazuji za samozrejmu sucast svojho obsahu prace, ktort
nadobudli uz pred nastupom na tato pracovnu poziciu. Prezentaéné zrucnosti predstavuju
¢o najefektivnejSie odovzdanie informacii ucastnikom tréningu, pripravu prezentacii,

improvizaciu a aktivne riadenie pozornosti publika.

Medzi Specifické zrucnosti pracovného miesta trénera, ktoré respondenti uviedli
V dotaznikovom prieskume, patri napriklad prdca s CRM systémami, debriefing, time
manazment, pouzitie Kirkpatrickovej metody, Momentor Employee Engagement, pouzitie

systému Insights Discovery , agilné riadenie projektov ¢i strategické myslenie.

Analyzovali sme tiez ¢i dlzka vykonu prace trénera vo vSeobecnosti, alebo
v skimanej spolocnosti, stvisi s nadobudnutymi zru¢nostami respondentov, no nenasli

sme ziadnu suvislost’.

V posledne;j ¢asti dotaznika sme analyzovali dojmy respondentov tykajiice sa zmien
V obsahu pracovného miesta. Polozili sme jednu otvorenu otdzku a tri uzavreté. Otvorena
otazka mala za ciel zistit’, ako sa respondenti na dané zmeny v obsahu pracovného miesta
adaptovali, resp. ¢o pre nich bolo pri zmenach najnaro¢nejSie. Otazku zodpovedalo 25
respondentov. Viaceri odpovedali, Ze najnaro¢nejSim pre nich bola rychlost’, ktorou sa
museli adaptovat’ na zmeny v obsahu pracovného miesta. Pre respondentov je dalej
naro¢na praca s uCastnikmi — ato v pripadoch, Ze st demotivovani alebo frustrovani,
a treba ich namotivovat’ na tréning; ked stale narastaju ich poziadavky na tréning a ked’
musia Castokrat pracovat’ s omnoho mladsimi uéastnikmi, a teda nastupujucimi mlad$imi
generaciami. Nakol’ko zmeny sa deju rychlo, a je stale potrebné menit’ obsah tréningov — je
naro¢né si drzat’ pozitivny pristup a d’alej sa vzdelavat’ a napredovat’, ked’ tréneri sa musia
vzdelavat sami. Ako sme sa dozvedeli uz v predchadzajucich otazkach, Casto je nutné
skracovat’ tréningy. Z tohto hl'adiska musia tréneri vediet manazovat’ obsah, a obsiahnut’
ho vkratSom case, napriklad dvojdiovy tréning stihnut' pocas jedného dna. Pre
respondentov je d’alej naro¢né porozumiet’ novym oblastiam obchodu, ucit’ sa o rozlicnych
sektoroch ¢i pisat’ pripadové Stadie a tvorit’ hranie roli spojené s vyucovanym obsahom.
Dalej je naro¢né byt' tak flexibilnym, aby bol schopny sa adaptovat na skupinu a ich
potreby, a mat’ cely Cas rastové nastavenie mysle. Respondenti d’alej uviedli aj striktné
nasledovanie metodoldgie, a prispdsobenie sa a adaptovanie ucCastnikov na Develor

hodnotovy retazec.
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Graf 18 Viedla Vas niekedy zmena v obsahu pracovného miesta k tomu, aby ste zmenili
pracovné miest0?

Zdroj: viastné spracovanie na zaklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

V nadvéznosti na adaptaciu sa na zmeny v obsahu pracovného miesta sme sa
respondentov pytali, ¢i ich niekedy zmena v obsahu pracovného miesta viedla k zmene
pracovného miesta. 28 z 33 respondentov uviedlo, Ze nie — ¢o tvori 85% respondentov.
Zaujimavé vSak je, Ze sa na$lo pét’ respondentov, ktory uviedli, Ze 4no. Preto sme sa d’ale;j

pytali, kol’kokrat.

Jedenkrat 2 a viackrat

Graf 19 Kolkokrat ste zmenili pracovné miesto v dosledku zmeny v obsahu pracovného
miesta?

Zdroj: viastné spracovanie na zdaklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metédou

73



Z piatich respondentov, ktori v predchadzajicej otazke oznacili odpoved’ ano, Styria
uviedli, ze iba jedenkrat. Jeden respondent uviedol 2 a viackrat. Traja zo spominanych
piatich respondentov vykonavaju pracu trénera menej ako 10 rokov. Na zéklade
porovnania ¢asu stravené¢ho na pozicii trénera vSeobecne a trénera v skimanej spolocnosti
sme posudili, Ze pri dvoch respondentoch sa jednalo o Uplnti zmenu pracovného miesta,
ateda pracoval predtym na Uplne inom pracovnom mieste. Traja respondenti uviedli, ze
zmenili pracovné miesto v dosledku zmeny v obsahu pracovného miesta jedenkrat —

a jednalo sa 0 zmenu spolo¢nosti.

Poslednou otazkou bolo, ¢o by respondenti robili V pripade zmeny v obsahu
pracovného miesta. Mali na vyber z dvoch odpovedi, a to — nadobudnit’ nové zrucnosti

alebo opustit’ dané pracovné miesto.

35
30
25
20
15
10

nadobudnutie novych opustenie pracovného miesta
zruénosti

Graf 20 Ako by ste reagovali v pripade zmeny v obsahu pracovného miesta?

Zdroj: vlastné spracovanie na zdklade vysledkov ziskanych dotaznikovou metodou

Az 97% respondentov uviedlo, ze pri zmene v obsahu pracovného miesta by sa na
dané zmeny adaptovali, a nadobudli by nové potrebné zrucnosti pre vykon pracovného
miesta. Iba jeden respondent oznacil, ze by radSej opustil pracovné miesto. Tento vysledok
nie je prekvapivy, nakol’ko mdézeme na zaklade predchadzajucich otazok vidiet, Ze zmeny
v obsahu pracovné miesta st pre tento biznis klI'iCové, a nie je mozné bez nich napredovat’

dalej.
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4.4. Diskusia

Hlavnym cielom tohto vyskumu bolo najst’ a popisat’ zmeny v obsahu a Struktare
konkrétneho pracovného miesta vo vybranom podniku, ktorym bolo pracovné miesto
trénera v medzinarodnej spolo¢nosti Develor. Tento ciel’ sa nam podarilo splnit, a to aj

vd’aka parcidlnym ciel'om, ktoré podporovali ciel’ hlavny.

Najskor sme sa zameriavali na Cast’ teoretickti. Analyzovali sme na zaklade
preStudovania dostupnej literatiry a elektronickych zdrojov k akym zmenam v obsahu
a Strukture pracovného miesta moze vo vSeobecnosti dojst’. V tejto Casti sme nadobudli
cenné informacie, na zaklade ktorych sme neskor vedeli zostavit' dotaznik. Zistili sme, ze
zmeny V obsahu pracovného miesta trénera mozu ovplyviovat' viaceré faktory. Podla
zahrani¢nych autorov st nimi napriklad silnd sutaz, zvySené ocakavania zdkaznikov
a zamestnancov ¢i narastajlica globalizacia. Podl'a americkej spoloc¢nosti pre tréning
arozvoj je to narastajuca poziadavka na orientdciu na krizovy manazment a pracu
Vv timoch, Halls ako jeden z viacerych autorov spomenul technologické zmeny, poziadavky
na konzultantské zruc¢nosti, zru¢nosti tykajuce sa emocionalnej inteligencie ¢i facilitaéné
zrucénosti. Po ivodnom rozhovore s riaditel'om spolo¢nosti Develor sme sa zamerali na
otazky tykajuce sa zmien vo vyuziti digitdlnych technologii, o¢akavani klientov, inovacii

Vv danej oblasti, administrativnej praci a zmeny v konkrétnych zru¢nostiach.

V uvode nasho empirického vyskumu sme analyzovali opisy pracovného miesta
trénera poskytnuté spolo¢nost’ou Develor, ktoré zachytdvaju zmeny od roku 2009 az po rok
2019. Bol naSim prvym odrazovym mostikom pre zistovanie zmien v Struktire pracovného
miesta. DoSlo k zmene v Struktire pracovnych uloh. Podpora predaja sa posunula
z prvého miesta na posledné a dodanie projektu bolo rozclenené do viacerych faz, na
zéklade logického sledu uloh. Pod¢iarkuje to dolezitost’ postupnosti krokov, a samotnej
pripravy dodania, na to nadvézujiceho dodania tréningu so vSetkymi svojimi nélezitost'ami
a napokon spracovaniu dokumentacie. Co sa tyka vyuZivanych zruénosti, posledné roky sa
do popredia dostava vyuzivanie digitalnych technoldgii, ¢o v minulosti nebolo bezné.
Dalsou dblezitou zmenou v §truktire pracovného miesta trénera je skupinové facilitacia,
celkovo timovo orientovany pristup. Teoretické vychodisko, ktoré ndm poskytla knizna
publikacia J.Hallsa, Zze tréneri sa stdle viac stavaju do roli konzultantov, moézeme tiez

potvrdit. VziSlo to zdotaznikového prieskumu, kde vSetci respondenti  pracujici
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Vv spolocnosti viac ako rok nadobudli konzultantské zru¢nosti. Mézeme preto povedat’, ze

v Struktare pracovného miesta doslo K vyraznym zmenam.

Pri vyhodnocovani dotaznikového prieskumu sme zistili, k akym zmenam v obsahu
pracovného miesta doslo. Vysledky sa stretli s teoretickymi vychodiskami autora J.Hallsa
a americkej spolo¢nosti pre tréning a rozvoj v bodoch zmien rozvoja digitalnych zru¢nosti,
ocakavani klientov, potrebnych zru¢nosti facilitdcie a nadobudanie role konzultanta pri
vykone prace trénera. Na zaklade odpovedi respondentov sme zistili, ze najmarkantnejSia
zmena prebehla v zmenach ocakavani klienta, kde az 91% respondentov uviedlo, Ze
pocituji velktl zmenu a pomerne velku zmenu. Tieto zmeny suvisia s tym, Ze tréneri sa
musia stale viac zameriavat’ na konkrétnych klientov a pripravovat’ im Specifické tréningy,
ktoré vedu ksplneniu ich obchodnych cielov — ¢o tiez potvrdzuje naSe teoretické
vychodisko od J.Hallsa. Toto hl'adisko je tizko spité s druhou oblast'ou, kde respondenti
pocituji najvacsiu zmenu, a to su inovacie v tréningovej oblasti. Vel'ku zmenu tu pocituje
64% respondentov. Ciastoéne suvisi aj s rozvojom digitdlnych technoldgii, no ide najmi
onové trendy v oblasti tréningu z hladiska metdéd a novych tém a urychlujicemu sa
procesu vzdelavania v podnikoch. V poradi na trefom mieste je rozvoj digitalnych
technoldgii, ¢o bolo pre nas prekvapenim, nakol’ko sme predpokladali, Ze zmena tu bude
najvacsia. 45% respondentov povazovalo zmenu za velku a pomerne velku. Konkrétnych
prikladov zmien tykajtcich sa digitdlnych technologii vSak bolo vel'mi vela, preto moZeme
sistotou posudit, ze doslo K naozaj prevratnym zmenam, ktoré nadalej prebiehaji
a predpoklada sa, ze v najblizsich rokoch ich bude eSte ovel'a viac. O nieCo mensie zmeny
pocituji dopytovani tréneri v suvislosti s administrativnou pracou (reportingom). Téato
oblast’ opat’ tizko stvisi Srozvojom digitalnych technologii, ateda redlnou zmenou je
zjednoduSenie uloh suvisiacich s reportingom vdaka pouzitiu digitdlnych technoldgii.
NajmensSie zmeny respondenti uviedli v stvislosti s legislativou, kde redlne nedochadza

takmer k ziadnemu ovplyvneniu obsahu pracovného miesta trénera.

Dal§im prekvapivym zistenim bolo, Ze poziadavky na cudzi jazyk nie su realne pre
podnik relevantné. Z hl'adiska opisu pracovného miesta k Ziadnej zmene v poziadavkach
nedoslo, no na zaklade odpovedi dopytovanych trénerov sme zistili, ze v minulosti na
urovni jazyka vel'mi nezaleZalo, a teda v spolo¢nosti su aj tréneri, ktori pozadovan troven

nedosahuju. Vicsina respondentov vSak zmenu v priebehu rokov vnima, a preto mozeme
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povedat’, Ze dnes sa uz dba na urovei jazyka 0 nieco viac, a tréneri dosahujici pozadovanti

uroven jazyka maju vacsSiu Sancu sa v tejto spolo¢nosti zamestnat’.

Pri vypracovani tejto zaverecnej prace sme chceli zmeny v obsahu pracovného
miesta porovnat’ na zaklade jednotlivych krajin, v ktorych spolo¢nost’ pdsobi. Hned’ na
zaCiatku vyskumu sme vsak zistili, Ze rozdelenie podla krajin je irelevantné, a ze Co sa
tyka zmien v obsahu a strukture pracovného miesta je to vo vSetkych pobockach rovnako.
Potvrdili sme si to aj pri rozhovore s riaditelom spolo¢nosti. O malé rozdiely ide pri
zmenach v legislative, kde niektoré krajiny maju Specifické zdkony, podla ktorych sa
musia riadit. Zistili sme zistili, e pobotky v Azerbajdzane, Georgii, Spanielsku, na
Ukrajine a na Balkane boli zriadené len v priebehu poslednych piatich rokov, st tu preto
vidiet malé rozdiely vo vnimani zmien v poZiadavkach na cudzi jazyk. Ostatné zmeny

a nadobudnuté zru¢nosti sa vSak tykaja vSetkych krajin Giplne rovnako.

Snazili sme zatriedit’ zmeny do konkrétnych ¢asovych obdobi s pomocou riaditel’a
spolo¢nosti Develor. Nie ku vSetkym zmenam je v§ak mozné pridelit’ casovy udaj, nakol'ko
prebiehaju postupne a neustdle. Niektoré zmeny sa nam vSak podarilo ¢asovo zaradit. Uz
v roku 1999 zacala spolo¢nost’ poskytovat’ konzultantské sluzby, ¢o prispelo k tomu, Ze
tréneri zacali nadobudat zruc¢nosti konzultanta, iked’ to nebolo vich naplni prace.
Priblizne v roku 2003 sa k tomu pridal aj koucing a nasledne aj diagnostika. T4 uz patri ku
konkrétnym obsahovym zmenam, ktoré sa dotykali vSetkych trénerov zastavajicich toto
pracovné miesto. Museli nadobudnit’ nové vedomosti a zruc¢nosti pre jej vykonavanie. Po
roku 2005 zacali vyuzivat’ Develor ret'azec hodndt pri svojich tréningoch, ktory vyzadoval
osvojenie Kirkpatrickovej metodologie a vyuzitie Kirkpatrickovho modelu pre meranie
a planovanie vykonu. Rok 2010 bol prelomovy ¢o sa tyka digitalnych technologii a ich
pouzitia v tejto spoloCnosti. Zacali sa viac vyuZzivat' socialne siete aj na komunikéaciu
Vv biznise, a zacali sa vyvijat' online tréningy a pouzivat digitalne rozne dalSie digitalne

nastroje.

Ked dochadza k zmenam v obsahu a Struktire pracovnych miest, kazdy
zamestnanec sa na tieto zmeny musi nejakym spdsobom adaptovat, pripadne opustit
podnik. Vyskum ukazal, ze 85% respondentov este nikdy neopustilo pracovné miesto kvoli
zmene Vv obsahu a Struktary v pracovnom mieste, ¢o znamena, Ze na zmeny sa pocas
svojho pracovného Zivota vzdy adaptovali. Pytali sme sa tiez, ¢i by sa v pripade d’alej

zmeny V obsahu pracovného miesta rozhodli opustit’ pracovné miesto, alebo by sa radsej
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naucili nové potrebné zru¢nosti. Okrem jedného respondenta vsetci zvolili moznost’ naucit’
sa potrebné zrucnosti. Vidime teda, Ze zamestnanci vnimajii zmenu ako neodmyslite'na
stcast’ pracovného miesta, a na dané zmeny su ochotni sa adaptovat’. Zistili sme, Ze
s adaptaciou trénerom spolocnosti Develor poméha aj interné vzdelavanie, ktoré je na
medzindrodnej Urovni. NajtazSou V procese adaptacie je vSak rychlost, ktorou zmeny
prebiehaju, a ako rychlo sa musia tréneri prisposobit’. Najméa ¢o sa tyka inovacii v biznise
a oCakavani klientov, kde sti zmeny vel'mi ¢asté a markantné. Ako uz vieme, tieto zmeny

a tiez aj rozvoj digitalnych technolégii spolu vel'mi uzko stvisia.

Zistili sme, ze zmeny v obsahu a struktire pracovného miesta trénera realne
prebiehaju, a tréneri ich pomerne cite'ne vnimaju. Je nutné podotknut’, ze zmien tykajicich
sa najmd rozvoja digitalnych technologii bude stile pribudat, pretoze technologie sa
rozvijaju zévratnym tempom. Mnoh¢ pracovné miesta jej vplyvom zaniknu, nemyslime si
vSak, ze sa to stane v tomto pripade. Digitalne technoldgie st nieco, ¢o vyrazne ulahcuje
a bude ul'ahcovat’ pracu trénerov, treba vsak s nimi drzat’ krok, a nadobtudat’ nové zruénosti
Snimi spojené, pretoze ich budu aj klienti postupom casu viac vyzadovat. V ramci
odporti€ani by sme pre trénerov spolocnosti Develor navrhli, aby si zlepS$ili uroven
cudzieho jazyka asponi na pozadovanu uroven C1. Ti, ktori pracuju v spolo¢nosti uz dlhsiu
dobu anastapili na pracovné miesto bez znalosti alebo s minimalnymi znalostami
cudzieho jazyka, ostali na rovnakej urovni, pokial’ sa nerozhodli pracovat’ aj v zahrani¢i.
Zaostavaju preto za dneSnymi trénermi, na ktorych s kladené vécsie ndroky, €o sa
cudzieho jazyka tyka. Dalej treba zabezpetit, aby vietci tréneri nadobudali zrucnosti
tykajice sa digitdlnych technolégii — je to totiz zatial’ nieo, o je skor voliteIné ako
povinné, ana to, aby drzali krok s okolitym svetom a konkuren¢nymi spolo¢nostami je
potrebné, aby dané zruénosti mali. Poslednym odportc¢anim je v stvislosti s rozvojom
zru¢nosti konzultanta a kouc¢a vymedzit’, ktoré¢ presne zrucnosti to sl, a zaviest’ internu
certifikdciu na ziskanie zrucnosti. Stym suvisi vytvorenie interného komplexného
rozvojového programu jednotlivcov, presne ako uz existuje pre rozvoj tréningovych
zruénosti. Len tak sa spolocnosti podari posunut’ v dlhodobej stratégii, ktora hovori

0 komplexnych rieSeniach pre klientov.
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Zaver

Svet sa meni, a meni sa naozaj vel'mi rychlo. Technoldgie, vzdelavanie, trendy aj
bezné veci s ktorymi sa kazdodenne stretivame — neexistuje takmer ziadna oblast’ v Zivote
Cloveka, kde k zmenam nedochadza. Obrovské zmeny nastavaju aj v trénerskej oblasti, ¢o
priamo suvisi so zmenami vo vzdelavani a rozvoji, to sme mali moznost’ zistit' v tejto
zavereCnej praci. Poskytla ndm pomerne detailny obrazok o tom, ¢o sa posledné desatrocia

deje v sfére tréningu, a aké su potencialne d’alSie zmeny do budicnosti.

Predpoklad, Ze technologie su velkou hybnou silou stivisiacou so zmenami, sa nam
potvrdil napriek tomu, ze dopytovani tréneri spolo¢nosti Develor nevnimaju rozvoj
digitalnych technologii za najvacsiu zmenu v tejto oblasti. Tou je prave zmena stvisiaca
s ocakavaniami klientov a inovacie atrendy v tréningovej oblasti. Zistili sme vsak, ze
viaceré skumané faktory maji k sebe vel'mi blizko a v urcitych bodoch sa prelinaja.
Podarilo sa nam ziskat mnozstvo nazorov a postrehov tykajucich sa zmien v obsahu
pracovného miesta trénera, ¢o potvrdzuje tvrdenie z uvodu tejto zavereénej prace — a teda
ze oblast’ tréningu je vel'mi rusnou oblastou, ¢o sa zmien tyka. Hlavny ciel’ prace, ktorym
bolo zistit, aké zmeny v obsahu a Struktiure pracovného miesta trénera nastali, sa nam teda
podarilo splnit’. Pocas vyskumnej ¢innosti sme vSak zistili informécie, ktoré viedli k tomu,
ze niektoré Ciastkové ciele sme nedokézali naplnit’. Nakol'ko skimané spolo¢nost’ Develor
je medzinarodna, chceli sme zistené zmeny v obsahu a $truktire pracovného miesta
porovnat medzi jednotlivymi krajinami, v ktorych spolo¢nost’ pdsobi. Z odpovedi
vyskumnej vzorky sme vSak zistili, Ze rozdiely medzi jednotlivymi krajinami nie st takmer
ziadne - maly rozdiel mo6Zeme vidiet’ iba v legislative niektorych krajin. Rovnako sme si
v ivode mysleli, ze bude mozné spol'ahlivo ku zmendm priradit’ konkrétny ¢asovy uda;.
Riaditel’ spolo¢nosti Develor, ktory ndm pomahal s vyhodnotenim niektorych vysledkov
nas vSak vyviedol z omylu tym, Ze to nie je uplne mozné, nakol'ko zmena prebieha
kontinualne a dlhodobo. Tento ciel sa nam vSak napokon podarilo ¢iasto¢ne splnit,

a zaradit’ aspon niektoré zmeny v obsahu pracovného miesta.

Z prinosu tejto zaverecnej prace pramenia aj odporucania zhrnuté v zdverecnej Casti
diskusie v kapitole Styri. Zmeny su totiz nevyhnutné, a netyka sa to iba trénerskej oblasti,
preto je pre vSetkych zamestnancov dolezité sa tymto zmenam prispdsobit’ a ziskavat’ nové

vedomosti a zru¢nosti s nimi spojené. Pre oblast’ tréningu sme odhalili niektoré role, na
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ktoré sa musia tréneri v dnesSnej dobe adaptovat’, a nadobudnut’ nové zrucnosti. Pre d’alsi
vyskum je mozné sa viac uberat’ smerom novych nadobudanych roli trénerov a novych
zrucénosti s nimi spojenymi, pretoze tie, o ktorych pojednavame v tomto vyskume, nie st
jediné. Nové zmeny v obsahu a Struktare pracovného miesta prichadzaju kazdym rokom,
takze je mozné stile nadobudat’ a skimat’ nové zistenia, a porovnavat’ ich so zisteniami

minulymi.
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