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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva vzdélavanim pracovnikd v obCanském sdruzeni
ROZKOS bez RIZIKA. Cilem piedkladané prace je sezndmeni S existujicim systémem
vzdélavani a navrhnout doporuceni k zefektivnéni vzdé€lavani pracovnikii v daném
sdruzeni.

Prace je rozdélena na dvé Casti — teoretickd a prakticka.

Teoreticka Céast je zaméfena nejprve na samotny proces vzdélavani a jeho
jednotlivé faze, jeho vyznam pro organizaci a i pro zaméstnance. Dale rozebira
vzdélavaci metody a trendy ve vzdélavani.

V praktické &asti je popisovano ob&anské sdruzeni ROZKOS bez RIZIKA a
zavedeny systém vzdelavani zaméstnancii je analyzovano formou strukturovaného

rozhovoru.

Klicova slova

Metody vzdélavani zaméstnancii, obCanské sdruzeni, rozvoj lidskych zdrojd,

systém vzdélavani, vzdélavani zaméstnancu.



Annotation

The bachelor thesis deals with the training of staff in the civil association Bliss
without Risk. The aim of this work is to introduce the existing education system and
propose recommendations to streamline the training of workers in the organization.

The work is divided into two parts - theoretical and practical.

The theoretical part focuses first on the process of education and its different
phases, its importance to the organization as well as to employees. It further analyzes
educational methods and trends in education.

The practical part describes the civic association Bliss without Risk and the
established education system of employees is analyzed by means of a structured

interview.

Keywords

Methods of employee education, civic association, development of human

resources, education system, employee training.
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UVOD

V soucasné dobé se snad vétSina organizaci snazi mit, co nejkvalifikované;si
pracovniky a tim zvySovat kvalitu poskytovanych sluzeb. Postupné se lidské zdroje
stavaji nejcennéjsi slozkou organizaci. Spolec¢nosti si zacinaji uvédomovat, ze nestaci
pouze pracovniky zaméstnavat, ale je nutné zvySovat jejich hodnoty prave
prostiednictvim dal§iho vzdélavani.

Soucasna doba pfinasi pofdd n&jaké zmény. Pro tyto zmény je charakteristicka
rychlost a rozsahlost, tudiz se zada investice do lidského kapitalu. Organizace by mély
vést své pracovniky kuceni a vzdélavani, poskytovat piileZitosti k rozvoji jejich
znalosti a dovednosti, ale jen do té miry, do jaké miry jim to jejich schopnosti dovoluji.

Soucasné organizace pracuji s potiebou investice do vzdélavani svych
zameéstnanct, ale presto vEtsi ¢ast odpovédnosti je praveé na nich. Postoje a vniméni
jednotlivych pracovnikli k potiebnosti dal§iho vzdélavani ovliviiuje, zda je pro né
roz§ifovani jejich znalosti pfinosné a kolik pozornosti mu budou vénovat. Pokud
zaméstnanec citi, Ze pro n¢ho nové ziskané znalosti a dovednosti budou mit néjaky
ptinos, je ochoten se dale vzd¢lavat.

Téma si autorka prace vybrala, protoze ne vSichni si uvédomuji dualezitost
vzdélavani a osobniho rozvoje. DalSim divodem byla jeji osobni zkuSenost se
vzdélavanim v obéanském sdruzeni ROZKOS bez RIZIKA, kde je zaméstnana.
Sdruzeni ji podporuje a umoznuje se dale vzdelavat. Autorka mé na vzdélavani urcity
nazor, proto si stanovila i svij osobni cil. Prostfednictvim rozhovorii s ostatnimi
pracovnicemi sdruzeni chce zjistit, zda sdili podobné nazory na systém vzdélavani jako
ony.

Cilem bakalaiské prace bude analyzovat proces vzdélavani zaméstnancli na
zaklad¢ literarni reSerSe dostupné literatury. DalSim cilem je nalézt a navrhnout
doporuéeni k zefektivnéni vzdélavani pracovnikii v obéanském sdruzeni ROZKOS bez
RIZIKA.

Préce je rozdélena na €ast teoretickou a ¢ast praktickou. Teoreticka ¢ast zahrnuje
4 kapitoly. Prvni kapitola vysvétluje zédkladni pojmy ze vzdélavani. Druhd kapitola
pojednava o lidskych zdrojich a jejich rozvoji. Nasledujici kapitola, tedy tfeti, se zabyva

vyznamem podnikového vzd€lavani. V kapitole Ctvrté je popsan systém vzdélavani



v podniku od identifikace potieb vzdélavani az po samotné hodnoceni vzdélavaci
aktivity.

Prakticka c¢ast obsahuje kapitoly dveé. Kapitola pata je charakteristikou
obc¢anského sdruzeni ROZKOS bez RIZIKA. Posledni kapitola, kapitola Sesta, je
vénovana metodologii, vymezuje vyzkumné piedpoklady a cile. Kromé toho popisuje
vybér vyzkumné metody i technik a vymezuje vyzkumny soubor. Dale tato kapitola
obsahuje analyzu ziskanych dat a zodpovézeni jednotlivych vyzkumnych piedpokladii.
Na zakladé nich autorka navrhne urcitd doporuCeni a navrhy k zefektivnéni

vzdélavaciho systému v organizaci, coz byl i jeden z cilt celé prace.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

V oblasti rozvoje zaméstnancl a vzdélavani mizeme nalézt mnoho pojmil, které se
budou vramci této prace postupné objevovat a vzajemné prolinat. Proto autorka
povazuje za dilezité si na zacatku prace nékteré jednotlivé pojmy objasnit a stru¢né
definovat.

o Lidsky kapital

Casto je k lidskému kapitdlu pouzivano synonymum ,lidsky potencial® nebo
,lidské zdroje. Nékteti odbornici termin lidské zdroje a lidsky kapital rozlisuji. H.
Bartonkova (2010, s. 67) konstatuje, ze lidsky kapital v organizaci je tvofen jejimi
pracovniky, jejich vrozenymi i ziskanymi znalostmi, schopnostmi, dovednostmi, postoji
k ¢emu se piiklangji i Veteska a Tureckiova (2008, s. 28).

Podobné vymezuje lidsky kapital Bartak (2006, s. 27): ,, Lidsky kapital tvori
pracovnici organizace a suma jejich znalosti, schopnosti, dovednosti, pristupu k prdci,
motivace a energetizace. Ty tvori jisty intelektualni, emocni a akcni potencidl, ktery
pracovnici propujcuji, zaroven se svou vynaloZenou energii a casem, firmé.". \V dalsi
odborné publikaci, dodava Bartak (2007, s. 142) k lidskému kapitalu, Ze zamé&stnanci
pfedstavuji investory nabizejici schopnost uplatnéni svého potencialu v podniku.
S timto se ztotoziiuje i Plaminek (2010, s. 19). Podle n¢ho jsou lidé spravci svych
vlastnich zdrojii a mohou je nabizet a poskytovat svému okoli.

Jini autofi odbornych publikaci naptiklad Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 20)
podobné konstatuji, Ze lidsky kapital je zadsoba vrozenych a v pribehu Zivota jedince
ziskanych znalosti, dovednosti, schopnosti, talentu a invence. S timto tvrzenim se autofi
ztotoznuji s piedesSlymi definicemi. Ale podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2007, s. 20)
lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu. Rozdil mezi lidskym kapitdlem a
lidskymi zdroji je v tom, ze lidsky kapital vlastni vSichni jedinci i bez toho, aby byli
zafazeni v pracovnim procesu a ani nejsou v zadném pracovnépravnim vztahu s Zadnou

organizaci.
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e Uceni (se)

F. Hronik (2007, s. 31) uvadi, ze se jedna o proces zmény zahrnujici nové védéni
a konani. Lidé se uci nejen organizovang, ale i spontanné, kdy o tom ani tieba nevédi.
Podobn¢ konstatuje Bartak (2007, s. 12), Ze uceni je proces, pii némz ziskavame a
rozvijime znalosti, dovednosti, porozuméni, zmény chovéni ale i socidlni a emocni
kompetence véetné zmény postojii. K tomu se také piiklani Armstrong (2007, s. 440),
ze jde o zménu v chovani zplisobenou vlivem praxe a ziskanych zkuSenosti.

Diky uceni mize jedinec dobie reagovat na stale vétsi mnozstvi zivotnich situaci,
pfekonavani riznych hrozeb nebo jim umét predchazet.

U jedinch se vyzaduje schopnost umét se ucit, jak poukazuje Veteska a
Tureckiova (2008, s. 86), protoze ¢im efektivnéji se jedinci uéi, tim se jim lehce méni
individudlni potencial.

e Rozvoj

Rozvoj se da fici, ze je dosazeni zadouci zmény pomoci uceni. Podle Bartoiikové
(2010, s. 17) podniky rozviji zaméstnance s vysokym potenciadlem, aby zaméstnancim
podpofili rozvoj jejich kariéry v souladu s potfebami rozvoje spolecnosti. Je tedy
orientovan na kariéru zaméstnance neZ na nyn¢jsi vykonavanou praci. Obecné 1ze uvést,
Ze rozvoj znamena dalsi vzdélavani, formovani osobnosti, rozsifovani kvalifikace.

J. Bartak (2007, s. 11) konstatuje, Ze: ,, Rozvoj je komplexem aktivit zamérenych
na zvysovani osobniho potencidlu jedince. Meél by predstavovat trvaly proces
probihajici po cely aktivni Zivot cloveka zahrnujici prubézné vzdélavani, riist a zmeny. “.
A tvrdi, Ze Ze mezi vzdélavanim a rozvojem neexistuje jasna hranice.

e Vzdélavani

Vzdélavani je jednim ze zplisobl uceni, jak konstatuje Hronik (2007, s. 31), ktery
je organizovany a institucionalizovany. Podobné vymezeni vzdélavani uvadi Plaminek
(2010, s. 35), kdy se jedna o zdmérné a organizované uceni prostiednictvim védomého
usili vzdélavatele se zamérem dosahnuti zpiisobilosti k néjaké ¢innosti.

H. Bartonikova (2010, s. 17) ptedevSim zatazuje do oblasti vzdélavani zakladni

vSeobecné znalosti a dovednosti, které vétSinou zabezpecuje Skolsky systém.
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F. Hronik (2007, s. 31) dale sdé€luje, ze vzdélavaci aktivity jsou ohranicené, tedy
maji svij zacatek a konec. Firmy pfi koncipovani vzdélavani postupuji systematicky.
K tomu se ptfiklani Bartdk (2007, s. 11), ktery vymezuje vzdélavani jako planovitou

¢innost.
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2 LIDSKE ZDROJE A JEJICH ROZVOJ

Podniky v ramci svych ¢innosti vyuzivaji nékolik zdroju, které by v jejich vlastni
prospéch mély byt vyuzivany co nejefektivnéji a vést k prosperité organizace. Lidské
zdroje se obecné oznacuji jako za nejvyznamnéjsi a nejcennéjsi slozku v organizaci.
Préaveé lidské zdroje zajist'uji efektivni vyuzivani ostatnich zdroji, mezi které patii zdroje
finan¢ni, materialni a informaéni. Rizeni lidskych zdroji a jejich rozvoj se postupnd
stava prostifedkem zvySovani konkurenceschopnosti organizace. Na to navazuje Hronik
(2007, s. 13): ,, Vykonnost procesii a lidi jsou na sobé zavislé. Stézi si lze predstavit
vwkonné a sofistikované procesy, které realizuji nevykonni lide. “.

M. Armstrong (2007, s. 27) uvadi, fizeni lidskych zdroji: ,,je definovino jako
strategicky a logiky promysleny pristup k rFizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji-
li lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni
cilii organizace. “.

Déle Koubek (1996, s. 15) poznamenava, ze fizeni lidskych zdroji zahrnuje
vSechno, co se tyka zaméstnance a jeho prace v podniku. J. Koubek se ztotoznuje
S tvrzenim, ze rozhodujici pro prosperitu organizace jsou lidské zdroje.

Podobné vymezeni tizeni lidskych zdroji uvadi Tracey (In: Kocianova, 2004, s.
133): ,, Rizeni lidskych zdrojii je organizacni funkci zamérenou na efektivnost rizeni a
vuziti lidi. Rizeni lidskych zdrojii se zabyva lidskym prvkem v organizaci — lidmi jako
jednotlivci i skupinami, jejich ziskavanim, vybérem, motivaci, kompenzacemi,
vzdelavanim, rozvojem, postupem atd.. “.

Autorku této prace zaujalo souvisejici sdéleni Armstronga (2002, s. 27):
., Pracovnici jsou chapani jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako lidsky
kapital, do néhoz je treba investovat tim, Ze se jim budou poskytovat prilezitosti ke
vzdelavani a rozvoji a Ze organizace bude skutecnou “ucici se organizaci “.

Rozvoj lidskych zdrojii 1ze chapat dle Armstronga (2007, s. 27) jako: ,,zvysSovdni
téch znalosti, schopnosti, dovednosti, postojii, moralnich a dalsich vlastnosti jednotlivcii
tak, aby byli schopni uspokojit potieby legitimnich konsensudlné podporovanych
uzivatelii lidskych zdroju a soucasne aby si jako lidé dokazali udrzet svou individualni

integritu a socialni, obcanskou a osobnostni suverenitu. “.
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Pro zjednoduseni muiizeme charakterizovat rozvoj lidskych zdroji jako urcity

zpusob jak zvysit schopnosti jednotliveti, skupin a organizaci prostiednictvim

vzdélavani a rozvoje z diivodu zlepseni vykonil jedince i celé organizace.

Projekt rozvoje lidskych zdrojii v organizaci znazornuje cilové orientovanou

¢innost, kterd je zamétend na dosazeni zadoucich zmén v rozvoji pracovnikii. Upraveno

podle Bartaka (2007, s. 104) projekt musi mit:

A e

specifikované vazby a hranice na okoli
Stanoveny termin zahajeni
jasné definované konkrétni cile
jasn¢ definované vystupy
specifikované piinosy
stanovena akceptacni kritéria
urceny termin ukonceni
Samotny proces realizace zahrnuje nésledujici kroky:
Zmapovani soucasného stavu (situacni analyza)
kam se chceme dostat (formulace cilt)
jakym zptsobem se dostaneme, kam chceme (definice postupu, alokace zdroji)
sméfujeme opravdu tam, kam chceme? (kontrola postupu, zpétna vazba)
Struktura postupu:
c0? — popis obsahu zménové aktivity
jak? — popis metod, technik, forem
kdo? — leader zmény, vlastnik zmény
za kolik? — plan nakladd ptimych i nepfimych

Autorka se vraci k Armstrongovi (2007, s. 441), ktery uvadi dil¢i slozky, které

V sob¢ rozvoj lidskych zdroja zahrnuje:

1.

2
3.
4

individualni vzdélavani a rozvoj
uceni probihajici v organizaci
odborné vzdélavani/tréninky/vycviky

rozvoj manazeru

K tomu, abychom mohli rozvijet lidské zdroje v organizaci, nam slouzi firemni

vzdélavani.
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3  PODNIKOVE VZDELAVANI

Lidské zdroje a jejich védomosti jsou pro organizaci zdroj, ktery se
neopotiebovava, ale naopak zhodnocuje. V tom se lidské zdroje zejména odliSuji od
ostatnich zdroju, které podnik vyuziva. Aby mohl podnik co nejlépe vyuzivat lidské
zdroje a rozvijet potiebné znalosti, k tomu slouzi podnikové vzdélavani. Za zakladni cil
podnikového vzdélavani mizeme povazovat pomoc organizaci dosdhnout jejich cili
prostfednictvim zhodnoceni znalosti jejiho rozhodujici zdroje, tedy lidi.

I v soucasné dob¢ se najdou majitelé nebo vedouci pracovnici, ktefi podcenuji
potfebu vzdélavani svych zaméstnanci. Divodem k tomuto rozhodnuti naptiklad na
vzdélavani nemaji dostatek financi. J. Koubek (1996, s. 125) uvadi i ten diivod, Ze sam
pracovnik by sdm ve svém vlastnim z4jmu mél prohlubovat a rozSifovat znalosti a
dovednosti. M. Armstrong (2002, s. 493) se k tomuto nahledu také piiklani a dodava:
., Nekteré firmy pouzivaji pasivni pristup a domnivaji se, Ze pracovnici sami prijdou na
to, jak se s praci vyporadat, nebo ze to odkoukaji od spolupracovnikii. *.

Autorka s timto tvrzenim souhlasi, protoze kazdy zaméstnanec by mé¢l byt ochoten
se vzdelavat ve vlastnim Case, protoZze zaméstndni by ho mélo napliiovat, mé¢l by se o
dany obor zajimat. Soucasné je toho nazoru, Ze kazdy podnik by mél svym
zaméstnancim nabidnout moznost vzdélavani.

Vymezeni firemniho vzdélavani existuje mnoho. J. Koubek (1996, s. 126)
konstatuje: ,, Vzdeélavani tedy zajistuje, aby pracovnici podniku méli znalosti a
dovednosti potrebné k uspokojivému vykondvani prdce nejen v soucasnosti, ale i
V budoucnosti, aktualizuje jejich technické a technologické znalosti v souladu
S technickym rozvojem a zvysuje jejich spokojenost a vazbu na podnik. . H. Bartonkova
(2010, s. 11) uvadi par zjednoduSenych definic, ale sama se pfiklani k této definici:
., Firemni vzdelavani je hledani a ndsledné odstranovani rozdilu mezi tim, ,,co je“, a
tim, ,,co je zZadouci”. . Dale Bartontkova (2010, s. 11) poznamenava, ze do této
formulace bychom mohli shrnout celou podstatu firemniho vzdélavani. Ale dodava:
,Jak ale zjistime, ,,co je“, jak zjistime, , co je Zdadouci“, a jak a za pomoci ceho

dosdhneme zmensSeni, ¢i dokonce odstranéni rozdilu mezi témito dvema stavy? “.
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K tomu dodavéa Plaminek (2010, s. 32), Ze vzdélavani je primarné zaméfeno na
ptimou kultivaci dovednosti nebo znalosti, ale Soucasné se vzdélavanim se miizou ménit
postoje vzdélavaného Cloveka.

Autorka se domniva, ze kazda organizace ma sva ocekavani od svych pracovnikl
a vlastni divody pro jejich vzdélavani, proto na kazdé organizaci zélezi, v ¢em své
zaméstnance bude vzdé€lavat a za jakym ucelem. Ptiklani se k nazoru, ze vzdélavani
kvalifikace zaméstnancii a zaroven formuje flexibilita pracovni sily organizace, aby
byla pfipravena na zmény.

Obecné se vzdélavanim rozumi celozivotni proces, ktery se zaméfuje na
formovani osobnosti pracovnika a ziskdvani novych dovednosti a schopnosti.
Vzdélavani byva vétSinou zaméfeno na pifimy rozvoj dovednosti ¢i znalosti. J. Bartdk
(2007, s. 11) se k tomuto vymezeni piiklani a dopliiuje, Ze pomoci vzdélavani ma byt
dosazena pozadovana zpusobilost jednotlivce, aby se naucil délat spravné véci spravné
a co nejefektivnéjsi vyuzivat osvojené znalosti a dovednosti v praxi.

M. Armstrong (2002, s. 493) konstatuje, Ze organizace by mély mit strategické
pristupy ke vzdélavani. Strategie vzdélavani se tykaji dlouhodobych pohledii na potteby
organizaci a to v oblastech dovednosti, znalosti a schopnosti jejich zaméstnanct.
Vzdélavani a rozvoj by mély byt nedilnou soucasti procesu fizeni. Manazeti by méli
pravidelné u svych podtizenych tymu a jedinct zkoumat vykon z hlediska stanovenych
cilt, zkoumat faktory ovliviiujici vykon a odhalovat potfeby vzdélavani a rozvoje, které
z tohoto zkoumani vyplynou.

Rozdilnost mezi firemnim vzdélavanim, profesnim vzdélavanim a dalSim
profesnim vzdélavani uvadi H. Bartonikova (2010, s. 16). Pod firemnim vzdélavanim si
predstavime vzdélavaci proces, ktery je organizovan podnikem. Zahrnujici vzdélavani
jak v podniku, tak i vzdélavani mimo podnik. Pod pojmem profesni vzdélavani lze
zatadit veskeré pfipravy na povolani, tedy i pfipravu Skolskou i vSechny formy
vzdélavani dospélych, které je obsahové spjato s vykonem zaméstnani. Dalsi profesni
vzdélavani patfi do vzdélavani dospélych, kdy v prabéhu pracovniho zivota dochazi
k jakémukoliv profesnimu vzdélavani. Podstata je v tom, Ze jedinec by si mél udrzovat
a vytvaret, co mozna nejoptimalnéjsi soulad s kvalifikaci pracovnikl a kvalifikovanosti

prace.
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J. Veteska a M. Tureckiova (2008, s. 78) také deli vzdélavani na ctyfi cykly,
kterymi jsou primdrni, sekundérni, tercidrni a dal$i vzdélavani (profesni, obCanské a
z4jmove). VSechny Ctyfi cykly by mély byt smysluplné uspotadany a legislativné
propojeny. V jednotlivych cyklech se jedinci naudi, jak efektivnéji jednat a 1épe vyuzit

vSem, ¢emu se nauc¢i. Podobné charakterizuji vSechny etapy jako Bartonikova.

3.1 Vyznam vzdélavani

V moderni spolecnosti se pozadavky na dovednosti a znalosti pracovnikil neustale
méni, proto si pracovnik musi své znalosti rozSifovat, aby si zachoval svou
zamé&stnatelnost. V nasi zemi, béhem vlady komunismu, stac¢ilo lidem to, co se naucili
béhem pfipravy na své budouci povoldni. V soucasné dob¢ se musi ¢lovek celozivotné
vzdélavat. Vzdélavani miizeme chapat jako investici do pracovniki za ucelem dosazeni
jejich lepsich vykoni a co nejlepsiho vyuziti jejich schopnosti.

Hlavnim zakonem podnikani a uspéSnosti organizace je flexibilita a pfipravenost
na zmény. J. Koubek (2010, s. 252) konstatuje: ,, Flexibilitu organizace vsak vytvaireji
flexibilni lidé, kteri jsou nejen pripraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji.
A tak se zdkonité péce o formovani pracovnich schopnosti pracovnikii organizace

M. Tureckiova a J. Veteska (2008, s. 89) uvadi k vyznamu podnikovému
vzdélavani, ze: ,, hlavnim ndstrojem zaméstnancu ve smyslu zdokonalovani, rozsirovani,
prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zpiisobilosti, a tim vilastné
také prispévkem k vyssi vykonnosti pracovnikii i firmy jako celku, je podnikové
vzdélavani. . Tim tvrdi, Ze vzdélavani pomaha pracovniklim a organizaci zvySovat své
pracovni vykony, svoji produktivitu a tim zvySovat i zisk organizace.

Kromé davodu zvySovani zisku, je dalSim diivodem pro investovani do rozvoje
lidskych zdrojt, snizovani fluktuace. V dnesni dobé se lidé chtéji vzdélavat a rozvijet,
proto kladné€ reaguji na moZnosti dalSiho rozvoje a vzd€lavani se v organizacich, ve
kterych jsou zaméstnani. Uginek to ma takovy, Ze zaméstnanci jsou spokojendjsi a je
velmi pravdépodobné, Ze v podniku zustanou i nadale. F. Hronik (2007, s. 130)
momentem. Adaptaéni proces ve velké mife ovliviiuje fluktuaci v organizaci, kdy

vlastné béhem ni byva nejvyssi.
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3.2 Efektivita vzdélavani

M. Armstrong (2007, s. 461) konstatuje, ze: ,,Cilem politiky a programii
vzdeélavani v néjaké organizaci je zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi
potiebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potieb organizace. K dosazeni tohoto
cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli pripraveni a ochotni se vzdeélavat, chapali, co
museji znat a byt schopni délat, a byli schopni prevzit zodpovednost za své vzdélavani
tim, Ze budou plné vyuzivat existujici zdroje vzdelavani, véetné pomoci a vedeni ze
strany svych liniovych manazerii. “.

Vzdélavani by mélo byt, co mozna nejefektivnéjsi. Tudiz vznika potieba
Vv procesu vzdélavani spliiovat nasledujici podminky, které autorka zpracovala podle
Armstronga (2007, s. 462).

e Dilezitd je motivace lidi ke vzdélavani. Pracovnici by méli byt schopni si
uvédomovat, Ze je nezbytné stale jejich schopnosti a dovednosti zlepSovat. A
tim mohli praci vykonavat ke své vlastni spokojenosti, tak i ke spokojenosti
jinych. Je dulezité, aby si pracovnici objevili ve vzdélavani uspokojeni,
nasledkem toho, budou motivovani k dalSimu vzdélavani.

e Je nutnd podpora ze strany nadiizenych, v riznych podobach napft.
koucovani, mentoringu,... Pracovnici totiz potfebuji nékoho, kdo jim ukaze
smér, na co se maji zameftit.

e Vzdélavani samostatné nebo samostatné fizené, jez je zaloZzené na tom, Ze
pracovnici se nauci a zaroven zapamatuji vice, jestlize si pfijdou sami na to,
jak se véci mayji.

e Organizace by méla vybrat spravné metody vzdélavani. K jejich vybéru
napomahaji konkrétni cile a soucasné i pochopeni individualnich potteb.
Organizace by nemc¢ly predpokladat, Ze postai pouze jedna metoda
vzdélavani. Naopak kombinace metod piinasi efektivnéjsi vysledky.

e Vzdéladvana osoba musi mit vymezené cile, které jsou dosazitelné a
pfijatelné a umoZzni hodnotit pokroky dosazené ve vzdélavani.

e Vzdélavajici si lidé vyzaduji zpétnou vazbu a potiebuji mit jasny smér.

e Vzdélavani vyzaduje ¢as. Samotny proces vzdélavani by mél byt aktivni,

ziskané poznatky je potieba si osvojit, akceptovat a vyzkousSet.
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Existuji rizné urovné vzdélavani, které by se méli zohlednovat. Vyzaduji
rizné metody a razny cas.

Vzdélavani ma v podniku sviij opodstatnény vyznam, jednd se o jednu z
ze pokud je vzdélavani efektivni, pfinese podniku vysledky, naptiklad
zkvalitni poskytovani sluzeb. V dalsi kapitole se autorka zabyva samotnym

procesem vzdélavani v podniku.
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4 VZDELAVANI JAKO CYKLUS

Jak jiz autorka zminila vzdélavani je uzsi pojem nez rozvoj. Je obtizné rozlisit
V praxi rozvoje metody a vlastni vzdélavaci aktivity. Sife a intenzita zdbéru vzdélavani
zaméstnancl zavisi na persondlni strategii organizace. PfedevSim mensi organizace
uptfednostnuji ziskavani jiz hotovych pracovniki, ale tim jsou kladeny vysoké naroky na
proces vybéru pracovnikil. Dalsi skupina zaméstnavatelll se zabyva vzdélavanim svych
zamgstnancl pouze v piipad¢ nutnosti, nahodile. V souc¢asné dobé ve vyspélych zemich
se vétSina organizaci uchyluje ke vzdélavani svych pracovnikl s trvalou pozornosti,
maji vypracovanou svou koncepci vzdélavani a vyclenénou skupinu lidi, ktefi se na tuto
¢innosti soustfed’uji napt. oddéleni rozvoje lidskych zdroji. Soucasné se do systému
vzdélavani angazuji 1 vSichni vedouci pracovnici. F. Hronik (2007, s. 127) uvadi, ze
V systémovém piistupu se zohlediiuji rizné Siroké souvislosti, kdy organizace mohou
svét okolo nich vnimat v celé slozitosti. Smyslem systematického pfistupu je snaha
vnést vetsi prehlednost a potadek do riznych systémii.

Navazuje na to Vodédk a Kucharcikova (2007, s. 65): ,,Systém podnikového
vzdelavani je opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad podnikové vzdeélavaci politiky,
sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opira se o organizacni a institucionalni
predpoklady vzdelavani. “.

Autorka se domniva, Ze hlavni charakteristikou systematického vzdélavani je to,
ze probihda permanentné¢ v radmci opakujiciho se cyklu, kdy pracovnici ziskané
zkuSenosti z predchozich cykli vyuzivaji v cyklech dalSich a tim se vzdélavani
soustavng zlepSuje. TakZe podnikové vzdélavani tedy neni kratkodobou zaleZitosti.

U vétSiny autorii se vyskytuje podobné rozdéleni vzdélavaciho cyklu, ktery je
tvofen Ctyfmi fazemi. V ramci této prace bude také pouzivan.

Jednotlivé faze v cyklu vzdélavani:

1. Identifikace vzdélavacich potieb

2. Planovani a design vzdélavani
3. Realizace vzd¢lavaci aktivity
4.

Vyhodnoceni vzdélavani
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Obr. 1: Cyklus vzdélavani v organizaci

Identifikace
mezery a potieb,

definovani cild

Hodnoceni Planovani

vzdélavaci aktivity vzdélavaci

(zpétna vazba) aktivity

==

Zdroj: Autorka, zpracovano podle Hronik (2007, str. 134) a podle Bartoiikkova
(2010, s. 110).

K systematickému vzdé&lavani pracovnikil konstatuje Voddk a Kucharcikova
(2007, s. 66), Ze ptinasi mnoho vyhod jak pro zaméstnance, tak pro podnik. Mezi které
napiiklad patfi:

e stale podniku dodava odborné pfipravené pracovniky

e zlepsuje se kvalifikace, dovednosti a znalosti 1 osobnost pracovnikll

e prispiva ke zlepSovani pracovnich vykont, celkové produktivité prace, ale i
kvalité vyrobki a sluzeb

e zvySuje motivaci pracovnikl a upeviiuje jejich vztah k organizaci

e zvySuyje kvalitu a tim 1 trzni cenu jednotlivych pracovniki a jejich potencialni

Sance na trhu prace

Jednotlivymi fazemi v systému rozvoje a vzdelavani pracovnikli se autorka

zabyva Vv nasledujicich podkapitolach.
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4.1 Identifikace potieb vzdélavani

O této fazi mizeme hovofit jako o nekriti¢téjsi. Organizace v této fazi musi
predevsim sladit zajmy organizace a jednotlivcl, jak konstatuje Hronik (2007, s. 136),
ale aby to viibec bylo mozné, je potieba velmi dobie znat strategii firmy. J. Vodak a A.
Kucharcikova (2007, s. 69) k tomu obdobné uvadéji: ,, Analyza potreb vzdeélavani
V podstaté spociva ve shromazdovani informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivcu, tymit a podniku, a v porovnavani
zjistenych udajii s pozadovanou urovni. *.

J. Koubek (2010, s. 261) navazuje tvrzenim: ,,Identifikace potreby organizace
Voblasti formovadni kvalifikace a vzdelavani pracovniku predstavuje dosti obtizny
problém uz toho duvodu, Ze kvalifikace a vzdélavani jsou obtizné kvantifikovatelné
vilastnosti ¢loveka. Obtizné se stanovuji kvalifikacni pozadavky jednotlivych pracovnich

mist, obtizné se meri a stanovuje soulad mezi pozadavky pracovniho mista a pracovnimi

schopnostmi pracovnika. “.

J. Vodak a A. Kucharcikova (2007, s. 69) uvadi, ze pfi identifikaci potieb
vzdelavani je tieba porovnavat urovné vykonnosti, a to soucasnou vykonnost (existujici,
realnou) a standartni vykonnost (pozadovanou, planovanou, optimalni).

Obr. 2: Znazornéni mezery ve vykonnosti

Mezera ve
_ vykonnosti = potireba Co by
vzdélavani
Standartni
<_> (poZadovana)

vykonnost

Zdroj: Autorka, zpracovano podle Bartonikova (2010, str. 119), Armstrong (2002,
str. 498)



Rozdil mezi témito dvéma urovnémi predstavuje vykonnostni mezeru. Na zékladé
zjisténi mezer ve vykonnosti, které¢ je tfeba odstranit, se organizace zaméti na takové,
které mohou eliminovat vzdélavanim.

Dalsi moznosti jak identifikovat vzdélavaci potieby je srovnani pozadovanych
kompetenci pro vykon prace a skutecnych kompetenci konkrétniho zaméstnance.

F. Hronik (2007, s. 61) definuje kompetenci jako trs znalosti, zkuSenosti,
dovednosti a vlastnosti pracovnika, které podporuji dosazeni cile. Jestlize zaméstnanec
plni svéiené ukoly dobfe, znamend to, Ze je kompetentni a splnil nasledujici
pfedpoklady, ze je wvnitiné vybaven vlastnostmi, schopnostmi, dovednostmi,
védomostmi a zkuSenostmi, je motivovan k pouziti takového chovani a ma moznost
dané chovani pouzit.

Pokud se u zaméstnance ukaze, ze nékterd z kompetenci neni dostatecnd, opét je
nutné zvolit vzdélavaci aktivitu, aby danou kompetenci rozvijel. Miize zde nastat riziko,
ze pracovni Cinnosti a kompetence pro jednotlivé pracovni pozice nejsou uplné
definované a neni zde mozné porovnat pozadované a skutecné kompetence.

M. Armstrong (2002, s. 499) konstatuje, ze vzdélavaci potieby by mély byt
analyzovany jak u organizace jako celku, tak u utvartu, tymu, funkci nebo zaméstnani
V ramci organizace a také u jednotlivych zaméstnancti.

Vsechny tyto tfi oblasti jsou vzdjemné propojeny. Shrnutim skupinovych a
individuélnich potfeb pomiize vymezit vzdélavaci potieby organizace.

Zdrojem pro analyzu vzdé€lavacich potieb se pouZzivaji tyto tfi skupiny udaju:

o celopodnikové idaje (organizac¢ni analyza)
e Udaje o pracovnim misté (analyza prace)

e 1udaje o pracovnikovi (analyza osob)

V organizaéni analyze zjiStujeme cile organizace, podnikové plany, udaje o
struktufe podniku, udaje o kvalité a vykonu a podobné. Analyza prace pfinasi informace
o pracovnich mistech a jejich specifikace, o kultufe pracovnich vztahli a zahrnuji 1
pozadavky manaZerti na vzdélavani. Udaje o pracovnikovi jsou zdznamy o vzdélavani,
absolvovani vzdélavacich programi, kvalifikaci a také zaznamy z pohovori se

zaméstnancem ¢i z jinych priizkumi, v nichz se zobrazuji jeho postoje a ndzory.
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411 Zpisoby analyzy vzdélavacich potieb

Pro identifikaci vzdélavacich potieb mame k dispozici dvé zakladni moznosti. H.
Bartonikova (2010, s. 122) podotyka, ze je nutné v obou moznostech vyuzit vSechny tii
skupiny zdroja, pticemz idedln¢€ v jejich kombinaci (viz vyse).

1. Kvantitativni sociologicky vyzkum — rozhovor, dotaznik, pozorovani, atd.
V podstaté se zeptame piimo zaméstnancii na jejich vzdélavaci potieby, ale 1
jejich nadfizenych, podiizenych, klientii, apod. Za vyhodu muZeme povazovat tu
skutecnost, ze zjistime aktudlni vzdélavaci potfeby na miru konkrétniho
zaméstnance. Pro mnohé se mtize jevit nevyhodou narocné metodicka ptiprava a
realizace.

2. Aplikace kompeten¢niho ptistupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych zdroja
Vv organizaci — prace s literaturou a dokumenty. Vysledkem tohoto zptisobu je
ziskani obecnych pozadavkl na dané pracovni misto. Jestlize zname néroky,
které na jedince klade urcita pracovni pozice, umime pozadované kompetence

identifikovat.

V soucasné dobé se v praxi uplatiiuje vétSinou druhy pfistup, protoze je
vyuzitelny i v fad¢ dalSich persondlnich ¢innosti (v kariérovém planovani, v hodnoceni
zaméstnancll). Pokud se pfi hodnoceni pracovnika zjisti, Ze ma nékterou z nutnych
kompetenci na nizké Grovni, coZ pfinasi jeho nedostatecny pracovni vykon, je potieba
znovu naplanovat rozvoj této kompetence. Opét pii nejblizSim hodnoceni pracovniho
vykonu je mozné sledovat ucinek rozvoje dané kompetence a na zidkladé tohoto

hodnoceni je moZzné definovat u¢innost rozvojové aktivity.

4.1.2 Jednotlivé metody a techniky analyzy a identifikace vzdélavacich

poti‘eb

Pro analyzu a identifikaci vykonnostni mezery a nasledné identifikaci
vzdélavacich potfeb jsou vyuzivany rizné metody a techniky. Jde o snadno pouZitelné
metody, které se mohou vyuzivat samostatn¢, ale idealni zpiisob je skloubit vice metod

dohromady.
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Autorka uvadi nékteré z moznych metod, které uvadi Vodak a Kucharcikova
(2007, s. 75):

e dotaznik — Gi¢elem je zejména ziskat tidaje o zaméstnancovych ukolech a
postojich k jeho praci

e strukturovany rozhovor — smyslem rozhovori je pomoci ptedem pfipravenych
otevienych nebo uzavienych otazek zjistit od pracovnika pro¢ nedosahuji
pozadovanych vykona, dale ziskat nazory, postoje a postifehy od zastupcu
personalu

® pozorovani — je zamerné na sledovani vykonu v zaméstnani

e popis prace vytvoreny zaméstnancem — samotny pracovnik realizuje analyzu,
kdy vypracuje Uplny popis jeho prace s riznymi obtiznostmi jednotlivych ukoli

e participace — vyzkumnik piebira n a sebe tkoly a zodpovédnost za urity ¢asovy
usek, kdy vyzkumnik mtize hloubéji porozumét podminkém prace

e skupinové diskuze — skupina jednotlivct, které spojuje néjakym zptisobem dana

prace a spolecné tesit tézkosti, naptiklad pfi zménach v obsahu prace

J. Vodak a A. Kuchar¢ikova (2007, s. 80) uvadéji, ze: , dobie pripravend a
realizovanda identifikace a analyza vzdélavacich potieb umoziuje lepsi investovani do
rozvoje lidského kapitilu a efektivneé podporuje zvysovani vykonnosti jednotlivcu, tymii
a celého podniku. “.

Vystupem faze identifikace vzdélavacich potieb je seznam vzdélavacich potieb
pracovniki, na zaklad¢ kterého se formuluje navrh vzdélavaciho programu. V této Casti
prace se dale autorka bude zabyvat vymezenim druhé faze v systému rozvoje a
vzdélavani zaméstnancl, coZ predstavuje jiZz samotné naplanovani jednotlivych

vzdélavacich aktivit.

4.2 Planovani a celkova koncepce vzdélavani

Po ptedchozi fazi, tedy po fazi identifikace potieb vzd¢lavani, je potieba
naplanovat jiz konkrétni proces vzdélavani a to ve formé& navrhu vzdélavaciho planu.
Proces tvorby planu se se sklada ze tii fazi: ptipravna, realizatni a faze zdokonalovani,

které uvadi Vodak a Kucharcikova (2007, s. 80-81).
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Ptipravna faze — obsahuje analyzu UCastniktl, specifikaci potfeb a stanoveni cilt
vzdélavaciho projektu.

Realizac¢ni faze — v této fazi se jedna o urceni zptisobu, jimz bude vzdélavani
probihat. Soucasné je tieba zpracovat jednotlivé etapy vzdélavaciho projektu.
Féaze zdokonalovani — jde o pribézné hodnoceni jednotlivych etap vzhledem k
uréenym cilim. Jsou vyhledavany moznosti zlepseni vzdélavaciho procesu.
Organizatofi, lektofi, ucastnici a manazefi, jejichz pracovnici absolvovali

vzdélavani, by se této faze méli zicastiovat.

Celkova koncepce a dobfe pfipraveny vzdélavaci plan by mél obsahovat takové

informace, jak konstatuje Vodak a Kucharé¢ikova (2007, s. 81-82), abychom byli

schopni odpovédét na nasledujici otazky.

1.

Jaka témata vzdélavani je tieba zajistit — obsah vzdélavani, aby bylo mozné
ziskat nové a soucasné¢ zkvalitnéni soucasnych kompetenci ucastniki.

Komu, jaka bude cilova skupina ucastnikti — cilova skupina zucastnujicich se
stejného vzdelavani by méli byt na stejné trovni ve schopnostech a
védomostech.

Jakym zpiisobem — tedy jakymi metodami a technikami se budou vzdélavaci
aktivity realizovat.

Kteréd vzdélavaci instituce bude vybrana — vzdélavani mize byt realizovano bud’
externimi ¢i internimi vzdélavateli.

Kdy a v jaké ¢asovém obdobi se vzdélavani uskuteéni — rozhodnout se zda se
vzdélavani uskutecni kontinualné nebo opakujici se v pravidelnych ¢asovych
intervalech ¢i zda ptijde o jednordzovou akci.

Kde se vzdélavani uskuteéni — realizovat vzdélavani mizeme v podniku nebo i
mimo ngj.

S jakymi finan¢nimi ndklady na vzdélavani — je nutné zapocitat ptimé naklady
na pracovni a studijni materialy, stravu, dopravu, ubytovani, mzdy lektord, ale
K tomu patii i alternativni naklady, tedy vynaloZeny pracovni ¢as Gcastniku.
Jak a kdy se bude uskuteciiovat priabézné a zavérecné hodnoceni vzdelavacich
aktivita a celého vzdélavaciho planu — zhodnotit vzdélavaci plan je piinosné

Z hlediska posouzeni piinost a efektivity vzdélavani.
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42.1 Cile vzdélavani

V cyklu vzdélavani je velmi dulezitym krokem urCeni konkrétnich cilt
vzdélavani, na jejichz zaklad€ je mozné ptipravit, realizovat a vyhodnocovat vzdélavaci
proces. Cile vzdélavani se urCuji na zakladé vykonnosti mezery a stanovenych
vzdélavacich potieb. J. Vodak a A. Kucharcikova (2007, s. 83) uvadi, ze je tieba v praxi
rozliSovat cil a zdmér. ,, Zamer vyjadri, co chce lektor v pritbéhu lekce délat, proc¢ bude
probirano urcité téma. Cile Fikaji, co budou ucastnici kurzu po jeho absolvovani

schopni délat. “.

4.3 Realizace vzdélavani

Jestlize mame jasné formulované vzdélavaci cile, metoda vzdélavani by ndm méla
slouzit v cyklu vzdélavani k naplnéni téchto stanovenych cili. V soucasnosti se mizeme
setkat stadou riznych metod a technik vzdélavani. Ptfi vybéru hraje znacnou roli

kritérium didaktické, tedy naucit se v daném case co nejvice a kritérium ekonomické.
43.1 Formy vzdélavani

H. Bartonikova (2010, s. 149) uvadi, Ze: , Didaktické formy predstavuji relativné
trvaly, ustdaleny komplex didakticko-organizacnich opatreni, jimiz se realizuje
vzdeélavani ve vymezeném case, prostoru a ve vztahu k didaktickym systémim Zivym
(lektor — ucastnik) a nezivym (pomuicky, technika). .

Mezi formy vzdélavani patfi:

e pfima vyuka
e kombinovana vyuka
e korespondenc¢ni vzdélavani, e-learning

Formy vzdélavani se odliSuji podle miry a charakteru kontaktu lektora
S Ucastnikem. Pfima vyuka se vyznacuje pfimym kontaktem lektora a ucastnika — face
to face. Naopak pii korespondenénim vzdélavani se obé€ strany ani nemusi setkat.
Komunikace mezi nimi probiha prostfednictvim pocitace. Pii kombinované vyuce se
vyuziva obou forem, kdy lektor muze vzd€lavani fidit pomoci e-learningu. A

Vv pravidelnych ¢i nepravidelnych intervalech probihaji konzultace a pfednasSky, kdy
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lektor hodnoti ptfedchozi ¢ast vyuky a piedava informace k dalSim studovanym

tématam.

44  Metody vzdélavani

Jak uvadi Bartoiikkova (2010, s. 151): ,,mnozstvi metod vyuzivanych a vyuzitelnych
ve vzdelavani dospélych a pri vzdelavani pracovnikii je v tuto chvili jiz tak Siroke, ze by
Jjejich rozpracovani vydalo na samostatnou praci.*“. Z tohoto diivodu se také tato prace
bude zabyvat pouze vycCtem nejznaméjSich metod vyuzivanych ve vzdélavani
zamgstnancu.

Vybér metod neni ani ndhodny, ani neexistuje jednoznaény navod pro vybér
nejvhodnéjsi metody. Je vzdy ovlivnén mnoha okolnostmi vztahujicich se k organizaci,
Kk jednotlivcim a k u¢ebnim cilim. Dale je potieba uvést faktory, které ovlivituji vybér
metod vzdelavani, jak uvadi Vodak a Kucharcikova (2007, s. 96).

o Cile uceni
v Védomosti
v" Schopnosti
v" Dovednosti
v" Hodnoty, postoje
o Lidské faktory
v Utastnici
v' Lektofi
v' Prostedi
e Predmét a obsah
v" Specificky pfedmét a pozadavky podniku
v" Interdisciplinarni tézkosti
o Casové a materialni faktory
v" Finance
v Cas

v’ Vzdé&lavaci zafizeni
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e Principy uceni
v" Motivace
v' Individuélni pfistup
v' Aktivni zapojeni
v Zpétna vazba
v’ Pfenos poznatki

Muzeme se setkat s fadou moznosti, jak 1ze jednotlivé metody délit. F. Hronik
(2007, s. 150) déli vzdélavaci metody na metody ,,mimo chod a za chodu“. A zda se
jedna o uceni ve skupiné nebo o individualni vzdélavani.

J. Koubek (1996, s. 136) déli metody vzdélavani do dvou zakladnich skupin, a to
na pracovisti a mimo pracovisté. Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii
vykonu prace jsou uskutecnovany na konkrétnim pracovnim misté pii vykonavani
béznych pracovnich tkonl. Jsou vétSinou povazovadny za metody vhodnégjsi pro
vzdélavani délnikt. Metody ke vzdélavani mimo pracovisté jSou povazovany za lepsi
pro vzdélavani vedoucich pracovniki a specialistt.

J. Bartak (2007, s. 11) uvadi, ze existuje Siroka skala vzdélavacich Cinnosti ke
vzdélavani a k rozvoji. Podle Bartdka se nejcastéji vyuzivaji Skoleni (napf. kurzy) a
mezi novéjsi formy patii on-line kurzy, Skoleni na pracovisti (napf. instruktaz, koucink),

samostatné fizené uceni (napf. ¢etba) a $ir§i moznosti uceni (napft. praxe, studijni staze).
44.1 Popis vybranych metod vzdélavani

e Metody vzdélavani na pracovisti

Pracovni instruktaz

Tuto metodu Koubek (1996, s. 136) fadi mezi nejéastéji pouzivané. Jedna se o
nejjednodussi zplisob vétSinou jednordzového zacviku nového pracovnika, kdy zkuseny
pracovnik nebo bezprostiedni nadfizeny predvede pracovni postup a vzdélavany
zaméstnanec si pozorovanim a napodobovanim pracovni postup osvoji pii dalSim plnéni
svych pracovnich tkold. Tato metoda se spiSe pouziva u zacviku jednodussich ¢i dil¢ich
pracovnich postupii. Jde zpravidla o jednorazové, kratkodobé plisobeni.

Koucovani

F. Bélohlavek (2005, s. 74) ftadi koucCovani mezi nejsilngj§i nastroje

individudlniho rozvoje pracovniki, kdy jde o rozvoj dovednosti pracovnika za podpory
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nadfizeného. Koucovani pojima dlouhodobé instruovani, sdélovani a vysvétlovani
podminek i periodickou kontrolu vykonu zaméstnance vzdélavatelem nebo nadtizenym.

Koucovani vytvaii mezi kouéem a kou¢ovanym vztah, jak poukazuje Whitmore
(2009, s. 19), kdy se zlepsuje komunikace mezi nimi a vytvaii se prostor pro budouci
kariéru pracovnika. Zaméstnanec sam zjist'uje fakta a skutecnosti o problému a je nucen
sam uvazovat a hledat rGzna feSeni. A takovad zkuSenost je velmi cennd. Pracovnik
chape podstatu ukolu a v pfipadé zmény je schopen pruzné reagovat. Koucovani je
zaloZzeno na principech stanovovani cill, aktivni ucasti pracovnika a u¢inné zpétné
vazby. Je mnohem lepsi naucit lidi pfemyslet a hledat feseni.

Mentoring

Mentoring je metoda obdobna koucovani. VSak v tomto pifipad¢ urcitd iniciativa a
odpovédnost je na vzdélavaném pracovnikovi, ktery si zpravidla vybird svého mentora
sdm. Mentor piedstavuje jeho osobni vzor, ktery mu radi, stimuluje ho a je mu
napomocny i v jeho kariéfe. Lze fici, Ze se stava jeho patronem.

F. Styblo (2011, s. 53) konstatuje ke koucovani a mentoringu: ,, Mentor neni kouc
a kouc neni mentor, i kdyz nejeden krok jejich prdce je pribuzny. Mentor na rozdil od
kouce doporucuje napady a reseni. Dava ,,ponauceni”, hleda shody v ndzorech a
vyvolava otevirenou zpétnou vazbu. “.

Counselling

Patfi knov¢jSim metodam formovani pracovnich schopnosti pracovnikd,
konstatuje Koubek (1996, s. 136). Jde o vzajemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani
za Ucelem piekonavani jednosmérného vztahu mezi vzdélavatelem a vzdélavanym.
Vzdélavany pracovnik se vyjadiuje k problémim své prace a predklada jeho vlastni
navrhy feSeni problému. Zaroven si vzdélavatel sam formuje a provéiuje své pracovni
schopnosti.

Pracovni porady

Jsou povazovany za vhodnou metodu k formovani pracovnich schopnosti
pracovnikil. Ugastnici se seznamuji s problémy a fakty tykajicimi se organizace.
Koubek (1996, s. 138) uvadi, ze beéhem nich si pracovnici mohou vyméiovat zkusenosti
a nazory. To pfispiva ke zvySeni informovanosti pracovnik, jejich pocitu sounaleZitosti

s pracovnim kolektivem i podnikem a motivuje k projeviim individualnich aktivit.
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Vzdélavani na pracovisti byva vétSinou levnéjsi. Ale mlze se stat, ze pracovni
vykon skolitele se snizi kviili vénované pozornosti Skolenému. Pribéh vzdelavani na
pracoviSti muze byt pfizplisobeno konkrétnim vlastnostem a schopnostem
vzdélavaného. Velkou vyhodou je, ze vzdélavany pracovnik se uci v konkrétnich
podminkach podniku, uci se s podnikovou technikou a pouzivd konkrétni postupy
podniku.

e Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metody pouzivané mimo pracovist¢ se realizuji v rezimu podobnému rezimu
$kolnimu. Casto se jedna o individualni metody vzd&lavani. Jsou to metody pouZivané
K hromadnému vzdélavani skupin ucastniki. Mezi tyto metody mimo pracovisté patii
napiiklad prednaska, pripadova studie, workshop, demonstrovani, brainstorming,
simulace, vzdélavani pomoci pocitact, outdoor learning nebo manazerské hry.

Prednaska

PrednasSka je klasickd Skolici metoda obvykle s minimalni Uc€asti vzdélavanych.
Armstrong (2007, s. 477-478) uvadi, ze v zavéru piednasky je vymezen prostor pro
otazky tcastnikd. Skolitel je odbornik na uréitou problematiku, jehoz hlavnim ukolem
je zprostiedkovat faktické informace nebo teoretické znalosti. PfednaSejici ma pod
kontrolou obsahovou 1 ¢asovou strukturu celého vykladu. Predndska se fadi mezi ty
metody, které nejsou naro¢né na podminky.

Piipadové studie

Patii mezi oblibené metody vzdélavani, jak konstatuje Armstrong (2007, s. 478),
které se pouzivaji predevSim v kurzech pro manaZery a vedouci tymul. Spociva ve
vyli¢eni skute¢né ¢i smysSlené udalosti s otevienym koncem. Jednotlivi Gi€astnici nebo
skupiny tGc¢astnikii se snazi analyzovat situaci a jeji feSeni. Pfipadové studie procvicuji
analytické mysleni a Skolitel musi vyZadovat tivahy a argumenty od tGcastnik.

Diskuse

Diskuse by méla pfimét posluchace, aby se aktivné zapojili do u€eni. Armstrong
(2007, s. 478) dale uvadi, ze icastnici se uci ze zkuSenosti ostatnich, mohou pochopit
nazory jinych a zaroveii se jim rozviji schopnost sebe vyjadiovani. Skolitel by mél vést
a regulovat uvazovani a mysleni skupiny. Mél by ucastniky pfimét k aktivni Ucasti

v diskusi.
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Simulace

M. Armstrong (2007, s. 478) uvadi, ze se jedna o kombinaci ptipadové studie a
hrani roli, aby se dosahlo maximalni miry realismu. Simulace je zaméfena na praxi a
vyzadujici aktivitu vzdélavanych, kteti dostanou podrobny scénaf a jsou pozadani, aby
ucinili fadu rozhodnuti béhem urcité doby. Obsahova slozka scénédie je o béznych
pracovnich situacich. V pribéhu této metody se prechazi od nejjednodussich problémii

ke slozitéjSim. Metoda je zamétfena na formovani vyjednévacich schopnosti.

4.5 Projektova priprava akce — design vzdélavaci aktivity

Pokud organizace ma vytvofenou koncepci podnikového vzdélavani vcetné
vzdélavacich cili a metod, tak nasleduje design konkrétni vzdélavaci aktivity. Jadro
vzdélavaciho projektu je spravné stanoveni cilii vzdélavani. Cile jsou orientovany na to,
co musi ucastnik po vyuce ovladat a co musi po vyuce byt schopen vykonavat.
Designovani vzdélavaci aktivity se skladd z nékolika podstatnych elementd.

F. Hronik (2007, s. 146) uvadi téchto pét prvku:

e Kontext

e student, ucastnik

o lektor

e téma, obsah a struktura

e prostiedi
451 Utastnici

Ugastnici jsou klicovym prvkem podnikového vzdélavani. Kazdy jedinec ma
vlastni styl u€eni. Néktefi davaji prednost abstraktni diskuzi a dal§i upfednostiuji
praktické cviceni.

J. Vodék a A. Kuchar¢ikova (2011, s. 106-108) rozlisuji tyto zakladni typy

ucastniki:
e aktivista
o reflektor
o teoretik
e pragmatik
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Aktivisté vynikaji okamzitymi zkuSenostmi a snazi se projevit v krizich.
S oblibou pfiijimaji nové vyzvy, ale dokdzou byt znechuceni u dlouhodobych cinnosti.
Radi piijimaji nové zkuSenosti, problémy a cviceni, na nichz se mohou ucit, dale se radi
zucastiuji kratkodobych ¢innosti hned a na misté napi. tymové tkoly, manazerské hry).
Vyhovuje jim, kdyz ¢innost je spojend se vzruSenim, rychlym spadem a riznymi zvraty.

Reflektor je osoba, ktera odrazi nazory. Stoji v pozadi, Casto se si sedd na zadni
zidle, uvazuje o zkuSenostech a pozoruje je z riznych uhli pohledu. Reflektor obvykle
nez dojde kzavérim, si shromazd’uje tudaje, které nejdiive musi analyzovat.
Upftednostiiuje uceni v podminkach, aby zustal nad véci a mohl jen pozorovat nebo
poslouchat.

Teoretik chce ziskat zakladni ptedpoklady, teorii a principy. Ocenuje logiku a
racionalitu, protoze teoretik se snazi byt objektivni a analyticky. Nejlépe se uci za
podminek, kdy to, co mu je nabizeno, je soucasti systému.

Pragmatik je pracovnik, ktery touzi po novych myslenkach a pfi prvni pfilezitosti
je odhodlany je vyzkouSet v praxi. Problémy a pfilezitosti jsou pro ného velkou vyzvou.
Pragmatik rad vidi spojeni mezi jeho zamé&stnanim a probiranou latkou.

J. Vodék a A. Kucharc¢ikova (2011, s. 108) na zavér konstatuji: ,, Vyhovujici styl
uceni je vhodné chapat nikoli jako pevny rys osobnosti, ale spise jako typ adaptivni
orientace, ktera jej ovlivnéna psychologickym zakladem, specializaci, kariérou a
charakterem problémii, ktera dand osoba prevazné resi.”. Pokud se podafi spravné
sladit styl vzdélavani se stylem uceni, pak si pracovnici mohou odnést ze vzdélavaci

aktivity vét§inou vice, nezZ sami predpokladali.
45.2 Lektori

Dalsi klicovou soucasti vzdelavaciho procesu jsou lektoti. Na lektory jsou
kladeny vysoké néaroky, které nemuseji byt nékdy docenovany. Lektor musi oplyvat
celou Skalou specifickych znalosti, které jsou potfeba pro skoleni skupin. Lektor by mél
byt vybiran na zaklad¢ jeho odbornych dovednosti a znalosti, ale i podle jeho
osobnostnich a pedagogickych kvalit.

Dobry lektor musi ziskat divéru a respekt Gi€astnikil, zastavat vSechny potfebné

role, zachovavat odstup v konfliktnich situacich a byt potfebny ucastnikim.
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Dobry lektor musi umét naslouchat, povzbuzovat ucastniky, podporovat a
poskytovat plnohodnotnou zpétnou vazbu. Utastnikim poskytuje dostate¢ny ¢as na
premysleni nad ukoly, které nezadava ani snadné ani tézké. Lektor musi respektovat
individualitu kazdého ucastnika.

F. Hronik (2007, s. 164) konstatuje, zZe: ,, Nemiize byt tim, kdo se snazi rivalizovat
S druhymi a s potrebou si néco dokazovat. Je pro néj charakteristicky partnersky
pristup, je tim, ktery definuje riizné situace, zaroven vsak je vedouci v pravém slova

3

smyslu. .

4.6 Realizace vzdélavaci aktivity

Po naplanovani vzdélavaci aktivity nastdva faze realizace. F. Hronik (2007, s.
162) ¢leni realizaci do 3 fazi:
1. priprava - Vtéto fazi je potiebné zajistit a prichystat u¢ebni materialy,
ptipravit lektory, ti€astniky a organizacné zajistit celou akci
2. Vlastni realizace — hlavnim bodem této faze je zahdjeni, kde se i€astnici
seznamuji s programem a scili. Pfedstavit lektora a domluvit se na
proceduralnich otazkach. Zmonitorovat déni a pribeh a vytvofit a udrzet
vysokou urovenn pracovniho spolecenstvi s hlavnim cilem aktivniho
zapojeni ucastnikd. V této fazi je nutné feSeni neocekavanych situaci, kdy
se vymykaji zadani a reakcim, s kterymi designéfi pfedem kalkulovali
3. transfer — je potieba zaznamenat rizné poznatky, které vznikaji béhem
vzdélavaci aktivity, a to pomoci napiiklad fotodokumentace, databanky
know-how a dalSich zaznami. Je nutné, aby tiastnici si nové schopnosti,

védomosti a dovednosti vyzkouseli v praxi ve formé& projekti, workshopi.

4.7 Hodnoceni vzdélavani

Hodnoceni je posledni a dileZitou fazi vzdélavaciho procesu. Nastroje a kritéria
hodnoceni musi byt stanovena jiz v planu, ve fazi stanovovani cili. J. Vodak a A.
Kucharcikova (2011, s. 125) konstatuje, ze: ,, Vyhodnocovani rozvojového vzdelavaciho
programu je komplexni proces pokousejici se méerit celkové prinosy a naklady tohoto

programu. “.
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Nékteré organizace se muzou rozhodnout k nevyhodnocovani vzdélavani.
Vyhodou je usetfeni financ¢nich prostfedki a ¢asu, ale pfinasi to i své negativa. Pokud
by nastala potfeba dalSiho vzdélavaciho programu, nebudou mit zadné poznatky
z ptedeslych procest. Nebudou mit piehled o vzdé€lavacich aktivitach, které ptispivaji
nejvice ke zvySovani vykonnosti zaméstnanci.

Cilem vzdélavani pracovnikli je predev§im zvySeni pracovniho vykonu
jednotlivet a pravé hodnoceni vzdélavani pomaha odhalit, zda stanovenych cilt bylo
dosazeno. Soucasn¢ evaluace vzdélavani mé najit slaba mista v procesu vzdélavani,

ktera se mohou odstranit v novém vzdélavacim procesu.
4.7.1 Systém metod hodnoceni

Je n€kolik moZnosti, jak mizeme metody vyhodnocovani délit. F. Hronik (2007,
s. 178) uvadi ¢lenéni metody podle Kirkpatricka, kdy hleddme odpovédi na urcité
otazky v jednotlivych oblastech.

e Uroveti reakce — ,, Libilo se jim to?

e Uroveti u¢eni — ,, Naudili se to?

e Uroven chovani — ,, Pouzili to na pracovisti?

e Uroven vysledktl — ,, Doslo ke zméné efektivity organizace? *

H. Bartoiikova (2010, s. 186) konstatuje k vybéru tirovné hodnoceni, Ze zavisi na
charakteru vzdé€lavaci akce, ale idedlnim feSenim je provedeni ve vSech Ctyfech
urovnich.

Autorka nyni bude jednotlivé tUrovné -charakterizovat podrobnéji, vychazi
z Bartonkové (2010, s. 186-189).

Reakce — je nejcastéji pouzivanou metodou, nebot’ je jednoduchd a umoziuje
nenaroény sbér a analyzu dat. Uastnici vyjadiuji svou spokojenost s obsahem,
metodami, prostiedim, kde se kurz organizoval a urcity piinos. Nékteti kritici k tomuto
méteni uvadeji, Ze se jednd o zhodnoceni naptiklad toho, jak Skolitel byl zabavny, jaka
byla videa.

Uceni — je faktor, u kterého se méii mnozstvi ziskanych znalosti. Je to zpiisob,
ktery je Casto pouzivany, ale ne vzdy se da vyuzit. Hodnoceni miize probihat testy pred

a po vzdelavaci aktivité.
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Chovani — hodnoceni se zabyva tim, zda ziskané znalosti a dovednosti,
pracovnici aplikovaly na pracovisti, zda se projevily v jejich chovani a vykonu. Mezi
nejcastéji uzivané metody a postupy pro vyhodnoceni této urovné napiiklad patii
pohovory, dotazniky, pfimé pozorovani, sebehodnoceni.
ukazatele. Cilem je stanovit naklady vzdélavaci akce a Cisté ptinosy. Je obtizné v praxi
prokazat, Ze zmény v postojich pracovniki povedou K vyraznému zlepSeni vysledku

organizace.
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PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI ORGANIZACE

V této kapitole se autorka zabyva predstavenim organizaci a systém vzdélavani
zaméstnancl. Autorka vychazi z internich pfedpist sdruzeni, (R-R, 2012) a z webovych
stranek sdruzeni. (Kdo jsme?, online, cit. 15. 1. 2014).

ROZKOS bez RIZIKA (dale R-R) bylo ob&anskym sdruZeni, ale s u¢innosti
Nového obcanského zédkoniku od 1. ledna 2014 se vSechna obcanska sdruzeni navraceji
k oznaceni ,,spolek””. Tim by se mélo dosédhnout preciznéjsiho vymezeni ve fungovani
spolkii, jejich ucelovych vymezeni a vnitini organizace. Autorka také povazuje za
vyhodu vznik vefejného rejstiiku spolkt, ktery by fungoval na podobném principu jako
obchodni rejstiik, kde by méla vetejnost moznost se seznamit nejen s aktualnimi ¢leny
spolku, ale nové napt. i se stanovy spolku. (,,Transformace* obcanskych sdruzeni na
spolky dle nového ob¢anského zdkoniku, online, cit. 7. 2. 2014).

R-R byla zalozena jiz v roce 1992 v Brné sociolozkou Hanou Malinovou. V
soutasnosti piisobi ve 12 krajich Ceské republiky (Kraj Vysoéina, Jihomoravsky,
Zlinsky, Moravskoslezsky, Olomoucky, Kralovehradecky, Liberecky, Ustecky,
Stfedocesky, Hlavni mésto Praha, JihoCesky a Pardubicky kraj). Dale mé 3 zdravotni a
poradenska centra v Praze, Ceskych Budgjovicich a v Brné. Poslanim je snizeni
socialnich a zdravotnich rizik u cilové skupiny a nasledné u populace. Cilem je ustalit a
snizit vyskyt viru HIV a jinych pohlavné pfenosnych infekci. PfedevSim ma vSak
stanoveny cil zlep$it postaveni sexualnich pracovnic ve spolecnosti, ale i v jejich
pracovnim a osobnim Zivoté.

Cilovou skupinou jsou sexualni pracovnice bez ohledu na to, jestli se jedna o
byvalé sexualni pracovnice ¢i Zeny, které zvazuji moznost poskytovat placené sexualni
sluzby. Zeny z cilové skupiny pfichazeji z erotickych klubi, privati a z ulice. Odhadem
ma organizace v databdzi vice nez 10 tisic Zen. R-R provede pfiblizné¢ 3000 testi na
HIV za jeden kalendaini rok. Cilové skupiné¢ nabizi R-R socidlni, zdravotni a
terapeutickeé sluzby. Kazdym rokem roste pocet sluzeb, které se zamétuji 1 na Sirokou
vefejnost.

Prioritou pro R-R je naplnovat své poslani a dosahovat cilti s nim spojenych, ale
nestatni neziskova organizace musi mit 1 zdroje, diky nimz miZe vykondvat svou

¢innost. R-R ma vicezdrojové financovani, a to z toho diivodu, nebot’ je nevyhodné byt
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zavisly pouze na jednom zdroji. Ve strategii organizace se planuji nejen typy zdroju,
ale i jejich pomérné zastoupeni. Fundraising, jak uvadi Sedivy a Medlikova (2011, s.
65), je proces, ktery je tvofen provazanymi ¢innostmi, jeZ organizace musi v bézném
provozu provést takovym zplisobem, aby si zajistila dostate¢né zdroje, a to nejen
finan¢ni. R-R zaméstnava osobu, kterd je odpovédnd za fundraising, ale soucasné si
uvédomuje, ze efektivni fundraising prostupuje celou organizaci, aby jednotlivi
zaméstnanci mysleli fundraisingove.

Evropské granty a fondy pfispivaji na ¢innost spolku nejvétsi Casti. Mezi dalsi
zdroje se fadi dotace z vetejnych zdroju (Magistrat hlavniho mésta Prahy, Méstské ¢ast
Praha 1, mésto Ostrava), rtizné nadace a nadaéni fondy (Usteckd komunitni nadace,
Nadace Zivot umélce), spolupracujici zahrani¢ni organizace véetné jinych neziskovych
organizaci a v neposledni fad¢€ i individualni dérci a dérci z riznych firem, které daruji
piedevsim vécné dary. Autorka vychazi z vyro¢ni zpravy z roku 2012. (Vyro¢ni zprava
R-R za rok 2012, online, cit. 20. 2. 2014).

Soucasné v R-R pracuje 42 zaméstnankyn a zaméstnancl pracujicich zejména na
vedlejsi pracovni pomér. V Cele organizace stoji generalni feditelka, kterd fidi vykonnou
feditelku, ktera v této funkci je jiz druhym rokem. Vykonna feditelka fidi vedouci
poradenskych a zdravotnich center a pfedevsim dohlizi nad Cinnosti mzdové ucetni,
personalistky, PR managera, ekonomky a koordinatorky standardd. DalSimi
zaméstnanci jsou napi. koordinatorky zdravotni prace, office manaZerka, koordinatorka
socialni prace nebo socialni pracovnice. Mezi externi spolupracovniky patii grafik, IT

specialista, statistik ¢i supervizor.

51 Vzdélavani v R-R

R-R si uvédomuje dulezitost vzd€lavani svych pracovnikli, a tak se snazi
disponovat nejkvalifikovangjSim personal, ponévadz s takto schopnym tymem se dafi
naplnit potieby klientek vyuzivajicich sluzby.

Kazdy pracovnik je pfijat do pracovniho poméru na zékladé jeho dovednosti,
dosavadnich zkuSenosti a dosazeného vzdélani. Pracovni naplii a poZadavky na
pracovni pozice se méni podle trendi a priorit v socialni praci, vyvoje lidského poznani

a podle situace v socialni sféte. Kazda pracovnice by méla neustale pfijimat nové

40



poznatky, planovat sviij dalsi profesni rozvoj, aby mohla svou praci vykonavat na co
mozna nejvyssi urovni.

Pracovnik by m¢l brat moznost pracovniho ristu jako zékladni motivacni prvek.
R-R muze vyhodné skloubit své vlastni zajmy spolecné¢ S touhou pracovnic po osobnim
rustu. Soucasti dalSiho profesniho rozvoje pracovnikli je plan osobniho rozvoje a
vzdelavani, systém hodnoceni a sebehodnoceni, systém finan¢niho a mordlniho
ocenovani, systém piedavani informaci mezi zaméstnanci a podpora pracovnika.

VSsichni pracovnici maji potfebu odhalit své slabé a silné stranky. Ty odhali
prostfednictvim hodnoceni, kdy se identifikuji oblasti, ve které by chtéli ziskat nové
znalosti a dovednosti. Pracovnik po nastupu do zaméstnani je obezndmen o pravidelném
hodnoceni, o jeho pribéhu a form&. Hodnoceni je nastroj pro celkovy rozvoj kvality
poskytovanych sluzeb. Mezi formy takovéhoto hodnoceni patii naptiklad prvotni
hodnoceni zaméstnance po uplynuti zkuseni doby anebo pravidelné porady. Nastroje
hodnoceni v R-R jsou naptiklad sebehodnoceni, individuédlni konzultace a supervize ¢i
motiva¢n¢ hodnotici rozhovory.

Zaméstnanec ma plan osobniho rozvoje, ktery izce souvisi s poslanim organizace
a umoznuje mu jeho vlastni rozvoj. Vytvaii se na zakladé hodnoceni a sebehodnoceni.
Je na jeden kalendaini rok a na jeho dodrzovani dohlizi ptfimy nadfizeny pracovnik.
Plan obsahuje osobni profesni cil a ptehled ¢innosti vedoucich k naplnéni planu.
Zaméstnanec smi doplnit oblasti vzdélavani, o které ma ptipadné zajem. V R-R je
zavedena tabulka vzdélavani, coZz je soupis konkrétnich navstivenych kurzi a
vzdélavani, ktery pracovnik musi pribézné roku aktualizovat, nejlépe vzdy po
vzdélavaci aktivité. Soucasné pracovnik vyhotovuje zapis ze vzdélavani, kam
zaznamenava vSe podstatné a zdlrazni pinos celé vzdélavaci akce.

R-R je povinna zajistit zamé&stnancim vzdélavani nejméné 24 hodin za jeden
kalendarni rok, jak ustanovuje zakon €. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Povinnost
vzdélavani se nevztahuje na studenty, které jsou v R-R na stazi, dale na brigddniky ¢i
dobrovolniky. Organizace své pracovnice pii vzdélavani podporuje moralnég, financné
dale pak upravovanim pracovni doby i umozZnénim vzdélavani v pracovni dobé.
Vzdé&lavani probiha prostiednictvim specialniho vzdélani zajisténého studiem na SS, VS
nebo VOS. Dale pak prostfednictvim kurzfl, seminaii, konferenci a workshopt. Mezi

velmi pfinosné vzdélavani R-R pfifazuje exkurze ¢i odborné staze v jinych zafizenich
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(napriklad i v zahranici). Dale probiha interni vzdélavani a sebevzdélavani, kdy samy
pracovnice ziskévaji informace v odborné zptisobilosti naptiklad ¢tenim odbornych knih

nebo monitoringem tisku.

5.2  Aktualni projekty

V soucasné dob¢ probihaji v organizaci R-R dva projekty, které se vztahuji na
dalsi vzdé€lavani zaméstnancti sdruzeni. Jedna se o projekt ,,Na cesté krozvoji“ a
,,Mosty krozvoji“. V této podkapitole autorka projekty stru¢né piedstavi, vychazi
z dostupnych informaci na strankach R-R (Podporuji nas 2013, online, cit. 28. 2. 2014).

Prvni projekt ,, Na cesté k rozvoji“, je realizovan v obdobi od 1. fijna 2013 do 30.
¢ervna 2015. Je zaméfen na posileni profesnich znalosti a kompetenci zaméstnankyn R-
R v pfimé péci. Jednd se o vzdélavani v riznych oblastech, posileni manazerskych
dovednosti pracovnic v oblasti fizeni organizace a predevsim v nastaveni internich
procest. DalSim podstatnym cilem projektu je naplnéni individudlnich vzdélavacich
pracovnic a souc¢asné i naplnéni vzdélavaciho planu organizace. Ugelem projektu je
zvySovani kvality poskytovanych socidlnich sluzeb, zavedeni novych metod a technik
socialni prace.

V ramci toho projektu bude uskutectiovani vzdélavani ve vybranych profesnich
oblastech napfiklad trauma, krizova intervence, online poradenstvi, motivacni
rozhovory, sebeobrana, manaZerské planovani a i absolvovani odbornych staZich
Vv jinych zafizenich poskytuji socialni sluzby.

Vzdélavaci aktivity budou uskuteCiiovany prostfednictvim akreditovanych
vzdélavacich kurz u MPSV CR dle zakona ¢ 108/2006 Sb., dale prostiednictvim
akreditovanych kurzii pro vedouci pracovniky v socidlnich sluzbach a odbornych stazi
Vv zatizenich socialnich sluZeb.

Vystupy z projektu by mély tvofit fundraisingovy plan na obdobi, strategicky plan
organizace a dvé nové metodiky, na internetové a dluhové poradenstvi. Projekt je
financovan z Evropského socialniho fondu v Ceské republice a opera¢niho programu
lidské zdroje a zamé&stnanost.

Druhym projektem v potadi je ,, Mosty k rozvoji“, ktery je realizovan od 1. zafi
2013 — 30. zati 2014. Cilem tohoto projektu je posileni profesiondlnich znalosti

pracovnic organizace, vytvofeni komplexniho systému dalSiho vzdélavéani, zavedeni
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supervizniho vzdélavani, vytvoreni fundraisingového planu a strategie ziskavani dalSich
finan¢nich prostredk.

Tento projekt je ur¢en pro vSechny pracovnice, které maji vykon prace v hlavnim
mésté Praha. Proskoleno bude 8 pracovnic stfedniho a top managementu, tedy vedouci
poradenského centra Praha, koordindtorka terénnich tymul, vykonna feditelka,
fundraiserka, personalistka, PR manager a finan¢ni manazerka. A dale 9 socialnich a
terénnich pracovnic, které pracuji v poradenském centru Praha a v prazském terénnim
tymu. Jsou to zaméstnankyné, které¢ se dlouhodobéji vénuji problematice sexbyznysu a
dlouhodobé;ji pracuji v R-R.

Vystupem projektu bude proskoleni 17 pracovnic, zavedeni novych metod prace,
fundraisingovy plan, rozSifeni poskytovanych sluzeb o nova poradenstvi, systém

supervizniho fizeni organizace.
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6 KVALITATIVNI ANALYZA VYZKUMU

Prakticka cast je jiz zaméfena piimo na vzdélavani pracovnikti v obcanském
sdruzeni R-R. Autorka pouzila kvalitativni metodu prostfednictvim rozhovort, které

byly uréeny pifimo pro zaméstnankyné sdruzeni.

6.1  Vyzkumné cile

Cilem vyzkumu je ziskani, co mozna nejobjektivnéj$ich nazorti na vzdélavani
v ob&anském sdruzeni ROZKOS bez RIZIKA od respondentd, ktefi jsou zaméstnani
vV daném sdruZeni. Dale budou ovéteny vyzkumné piedpoklady ke vzdélavani v dané
organizaci. Za osobni cil si autorka stanovila zjisténi, jestli jeji spolupracovnice sdili

podobné nebo odlisné nazory ke vzdélavani.

6.2  Vyzkumné predpoklady

Hlavni vyzkumny predpoklad:

Zaméstnanci ob&anského sdruzeni ROZKOS bez RIZIKA jsou spokojeni se
systémem vzdelavani.

Dil¢i vyzkumné predpoklady:
VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢&. 1 Predpokladame, 7e zaméstnanci maji moznost
podavat plnohodnotnou zpétnou vazbu organizaci na jiz absolvované vzdélavaci
aktivity.
VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢& 2 Piedpokladime, Ze zaméstnanci vnimaji
vzdélavani jako motivacni Cinitel.
VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢&. 3 Piedpokladame, Ze kazdy ze zaméstnancti by
chtél néco zménit ve vzdélavacim systému organizace R-R.
VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢&. 4 Piedpokladime, Ze zaméstnanci nemaji moznost
vybéru vzdelavaci aktivity bez podnétu svych nadtizenych.
VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢&. 5 Predpokladame, 7e kazdy ze zaméstnanci maji
konkrétni oblast, ve které by chtély obohatit své poznatky novymi.
VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢& 5 Piedpokladime, Ze vzdélavani zaméstnanct

probiha pfevazné mimo pracovisté R-R.
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6.3 Vyzkumny vzorek

Za respondenty rozhovort autorka stanovila spolupracovnice, které se zacastnuji
vzdé€lavacich aktivit a dlouhodobé&ji pracuji v R-R. Jednalo se 0 6 zaméstnankyn, které
maji minimalné¢ jednu pfimou nadfizenou a pracuji na pozicich, se kterymi ptijdou do

pfimého kontaktu s uzivatelkami socialnich sluzeb.

6.4  Metoda vybéru vyzkumného vzorku

Autorka oslovila respondenty osobné. Oslovené pracovnice spliiovaly kritéria, ze
dlouhodobé;ji pracuji v R-R a zlcastiuji se vzdélavacich aktivit v ramci sdruzeni. Dale
autorka kratce obezndmila jednotlivé respondentky o tématu rozhovoru a jeho
narocnosti. Nasledné byl domluven termin setkani. U vSech respondentek se tento cely
proces totozné opakoval. Z vyse zminéného vyplyva, Ze se jednd o zeny, ale v rizném

véku a s rozdilnou dobou zaméstnani v R-R.

6.5 Sestavovani rozhovorua

Na zacatku byly stanoveny vyzkumné ptredpoklady a cil, které budou v praktické
¢asti provéteny. K tomu, aby autorka mohla stanovit cile a vyzkumné ptedpoklady,
musela se nejdiive seznamit se systémem vzdélavani v daném sdruZeni. Autorka méla
omezené informace z diivodu povinné mlcéenlivosti o internich vécech. Na zaklad¢
vyzkumnych piedpokladi a ziskanych informaci o vzd€lavani byly sestaveny otazky do
rozhovoru.

Ditraz pfi sestavovani rozhovoru byl dan na srozumitelnost jednotlivych otazek, i
kdyz autorka védé€la, ze bude rozhovor vést a ptipadné nesrozumitelnosti by mohla
vysvétlit.  Pfipravené rozhovory byly vytiStény 2z davodu zachyceni odpoveédi
respondentu.

Rozhovorli bylo uskutecnéno 6, se kterymi se bude nadale pracovat.
Respondentkdm byly pokladany jednotlivé otazky chronologicky a autorka je
poznamenavala do pfipraveného archu papiru. Terminy rozhovort byly piedem

domluveny. Rozhovory byly uskutecnény v mésici leden 2014. 3 z 6 respondentek
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nemély dostatek casu, z dlivodu pracovni vytizenosti, na plnohodnotny rozhovor, ptesto
se v§em podaftilo zareagovat na vSechny otazky v rozhovoru.

Na zacatku schizky autorka vysvétlila respondentce postup rozhovoru a
ubezpecila ji o zaruCeni jeji anonymity. Dalsi sdéleni se tykalo, Ze ziskané udaje
poslouzi jen pro vytvofeni praktické casti do bakalaiské prace a vysledky vyzkumu ji
mohou byt zaslany na jeji vyzadani a az po vyhodnoceni vyzkumu.

Rozhovor obsahoval 8 otevienych otazek. Prvni otazky rozhovoru byly vytvoieny
za ucelem ziskani zékladnich udaji o respondentkach, jako je rok narozeni, délka
zaméstnani v dané organizaci a na jaké pracovni pozici pracuji. Po vyhodnoceni téchto
otazek vznikla obecna charakteristika respondentek. Déle nésledovaly jiz otazky, které

souvisely pfimo se vzdélavanim v R-R.

6.6 Vyzkumna metodika

Jako metoda vyzkumu byl vybran kvalitativni prizkum ve formé& rozhovort.
Rozhovor byl veden na zaklad¢ ptfedem pfipravenych otevienych otdzek. Na zékladé
vysledkt provedeného vyzkumu budou nasledné navrzena feSeni a doporuceni, ktera

mohou prispét ke zlepSeni a k zefektivnéni vzdélavani v dané organizaci.

6.7 Etika

Vsechny respondentky byly sezndmeny, Ze vyzkum a jeho vysledky budou
pouzity vyhradné¢ pro vypracovani praktické c¢asti do bakalaiské prace s jejich
souhlasem. Dale jim byla nabidnuta moznost zaslani vysledkd vyzkumu. Respondentky
byly ubezpeceny, Ze bude zarucena jejich anonymita. Autorka zajistila anonymitu tim,
ze rozhovory oznalila Cislem a pfiradila ndhodné jméno respondentky. Védomi

konkrétnich jmen by vyzkumu nijak zvlast neprospélo.

6.8  Vyhodnoceni rozhovori

Vyzkumu se zlcastnilo 6 respondentek. VSechny rozhovory byly ocislovany a
sefazeny. Jednotlivym respondentkam autorka pfifadila jméno naptiklad Zoe, Valerie.

Nasledné byly jednotlivé otazky vyhodnocovany.
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Z otazek na charakteristiku respondentek vyslo, ze doba zaméstnani respondentek
V R-R je vrozmezi 5,5 roku do 1,5 roku. Nejdéle je zaméstnana respondentka Marie,
pak Valerie 4 roky a Laura je pracovnici sdruzeni jiz 3 roky. Dobu zaméstnéani 2,5 roku
uvedly respondentky Kristyna a Sona. Nejkrat$i dobu zaméstnani v R-R uvedla Zoe, a
to 1,5 roku.

K otazce na které pozici v R-R pracuji, odpovédély 3 respondentky (Sona, Laura,
Kristyna) stejné€. Pracuji na pozicich socidlnich pracovnic v poradenském centru Praha a
Vv terénnim tymu Praha. Respondentka Marie zastdva pozici terénni zdravotni
pracovnice. Zoe pracuje na pozici koordinatorky socialni prace a Valerie také jako
koordinatorka, ale pro terénni praci v regionech Ceské republiky.

Zoe jako koordinatorka socidlni prace je pfima nadiizena respondentkdm Song,
Laute, Kristyné a Marii. Respondentka Valerie je nadfizena jinym pracovnicim, které
pracuji v regionech Ceské republiky. Zoe, Sona a Valerie pracuji v R-R na hlavni
pracovni pom¢r, ostatni respondentky na dohodu o provedeni prace.

Nejstarsi kolegyni je Marie, které je 59 let. Naopak nejmladsi pracovnici je
Kristyna s vékem 25 let. Soné€, Zoe a Valerii je 35 let a respondentce Lauie je 31 let.

1) Pokud absolvujete néjaky vzdélavaci kurz, mate moznost podat
plnohodnotnou zpétnou vazbu organizaci (své nadrizené)? Jakou formou?
VSichni zucéastnéni?

Respondentka Marie odpovédéla: ,, Ustni i pisemnou formou. Jedna ze
zucastnenych zhotovi zapis ze Skoleni. Jinak hodnotim napriklad na poradach.*.
Respondentka Sona: ,, Rozhodné tu moznost mam, vétsSinou ustni formou v ramci bézné
komunikace, zdroven v organizaci vytvdarime zapisy ze vzdélavani, které jsou k dispozici
vSem zaméstnancum. . Zoe sdélila: ,, Vétsinou zpétnou vazbu poddavame ustné (kazdy
zucastneny pracovnik) a pak je jeden povéren vypracovanim zpétné vazby a strucného
zapisu pisemne. . Respondentka Valerie: ,,Nevim, jestli je plnohodnotnd, ale mam
moznost dat zpétnou vazbu své nadrizené, ale jen v béziné komunikaci. Oficialné
hodnotime pouze primo na vzdeélavacim kurzu na pozadavek lektora. Vidy jeden ze
zucastnenych musi vypracovat zapis z kurzu, aby ti, co nebyli na kurzu mohli nécemu
priucit. “. Posledni dvé respondentky Laura a Kristyna odpovédely také podobné, prvni
z nich sdélila: ,, Ve volné komunikaci s nadiizenou a na skoleni primo lektorovi. Akordt
vypracovavame zapis ze vzdelavani, ale zde nehodnotime. “, a Kristyna: ,,Jen v bézné

komunikaci a myslim si, Ze vSichni zucastnéni ani v té bézné komunikaci. “.
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Vsech 6 respondentek se shodlo na odpovédi, ze podavaji zpétnou vazbou na
absolvované vzdélavani v bézné komunikaci se svou pfimou nadfizenou. Déle vSechny
uvedly, Ze vypracovavaji zapisy ze vzdelavani. Respondentky Valerie a Laura
piipomenuly, ze zpétnou vazbu sd¢€luji lektorovi vzdélavaciho kurzu, na jeho pozadani.
Respondentka Kristyna namitla, Zze ani v bézZné komunikaci se nékteré zaméestnankyné
nemohou vyjadfit k absolvovanému vzdélavani. Muzeme se jen domnivat, jestli
Z davodu casového nebo jiného.

2) Je pro Vas moznost dalsiho vzdélavani motivaci? Co pro Vas znamena
vzdélavani? PovaZujete ho za dilezité?

Marie odpovédéla: |, Diilezité a motivujici. “. Respondentka Sona: ,, Vzdelavani
povazuji za velmi dulezité, protoze se pak odrdzi v osobnim a profesnim riistu. Urcité je
vzdelavani motivaci — predevsim pokud si miizu vybrat, které chci absolvovat.*. Zoe
odpovédéla, ze: ,, Ano, je to pro mé motivace, povazuji ho za velmi diilezité. Znamena
pro mne moznost se rozvijet, zvySovat své kompetence a také moznost setkat se
zajimavymi lidmi. “. Respondentka Valerie odpovédéla: ,, Dalsi vzdelavani je pro mé
motivujici, je pro mé dulezité. Vzdelavani v R-R mame zcela zdarma a je to vyhodné pro
organizaci, tak pro mé, je to investice. Dozvim se néco nového a zkousim to vyuzivat

¢

V praxi. . ,,Je to pro mé motivujici. Do budoucna ziskané znalosti vyuziji. A vzdélavani
je drahd véc a normdlné sama bych si ho nemohla dovolit.“, odpovédéla Laura.
Respondentka Kristyna: ,, Urcité je pro mé diilezité, kazdy z nas se potrebuje vzdéldvat
porad, prichazi porad néco nového. “.

Z toho vieho vyplyva, Ze pro vSechny respondentky je vzdélavani dilezité a
motivujici. Sona, ale svou odpovéd’ rozvedla, Ze je pro ni dilleZité, aby si sama mohla
vybrat vzdélavaci aktivitu. Respondentka Zoe sd¢lila, co pro ni vzdélavani znamena, ze
se rozviji, zvySuje své kompetence a uvedla i to, Ze se setkdva se zajimavymi lidmi.
Valerie pfipojila dalsi pozitivni véc ke vzdélavani v R-R, a to, ze je vzdélavani zdarma,
uvedla i respondentka Laura.

3) Jak jste spokojena se vzdélavanim v organizaci? Pro¢?

Marie sdélila: ,,Jsem spokojena. Zucastnuji se Skoleni, ktera jsou prinosnd.*.
Respondentka Sona: ,,Jsem s nim velmi spokojena, mame ted na vybér mnoho kurzu, ze
kterych si mizeme vybirat. . Respondentka Zoe odpovédéla: ,,Jsem spokojend moc, ale

letos je vzdelavani tolik, Ze se obavam, Ze bude velmi narusovat i mou zbyvajici prdci.
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Ovsem uvedomuji si, Ze v pristich letech zase nejspis vzdélavani nebude a tak jsem rada,

«

Ze dostanu Sanci se néco naucit alespon letos. . ,,Se vzdelavanim jsem velmi spokojena,
nekdy toho je vetsi mnozstvi, ale stale si uvedomuji, kde jinde by se tomu doprdlo.
Mame zajimava témata vzdeélavani napriklad umeni rozhovoru, hranice ve vztahu. Jsem
spokojena. “, odpovédéla Valerie. Laura konstatovala: ,,Jsem spokojena z ditvodu

‘

zajimavych oblasti vzdelavani a vybérem skolitelii. . ,, Ano, jsem. Protoze se nécemu
novému priucim. “, fekla respondentka Kristyna.

Respondentky se shodly, ze jsou spokojeny se syst¢tmem vzdélavani v R-R,
nékteré¢ zdaraznovaly pti rozhovoru, ze jsou velmi spokojeny. Respondentky Zoe a
Valerie pfi rozhovoru zminily i mensi vytku, ze je letos vétsi pocet vzdélavacich aktivit
a Zoe dodala, Ze by to mohlo naruSovat jeji zbyvajici praci. Respondentka Sona fekla,
ze je spokojena z divodu rozmanitosti kurzt, ze kterych si muze vybrat. Respondentka
Laura obdobné jako Sona vyvysila fakt, ze jsou zajimavé oblasti vzdélavani a
neopomenula ani na dobry vybér skolitelt.

4) Zménila byste néco ohledné vzdélavani v organizaci? Pokud ano, tak co
konkrétné?

Marie na tuto otazku odpovédéla: , Dozvidim se o Sskoleni s dostatecnym
predstihem. Jsou pro mne nékdy velmi casove ndrocnd, protoze je musim vméstnat do
hlavniho zaméstnani, které vykondvam ve 3. sménném provozu. . Respondentka Sorna
dodala: ,, Rozlozila bych jej do delsiho casového obdobi, to vsak neni mozné kviili
vzdeélavacim grantum, které jsou casové omezené. Je diky tomu obtizné sladit praci a
dalsi aktivity a o vikendu se vzdelavam nerada. . Respondentka Zoe uvedla: ,,No, ano,
zmenila. Ale nevim, jestli je to vithec mozné. Pokusila bych se lépe rozlozit projekty tak,
abychom se jeden rok ve vzdeélavani netopily a dalsi treba dva nemély téemer Zadné. “.
Valerie odpovédéla: ,, Ani bych zZadné zmeény nevidéla za potrebné. Moznd, aby si kazdy
zaméstnanec mohl vybrat alespon 1 vzdeélavani sam. A také bych uvitala viasnéejsi
ohlasovani terminii vzdelavani.“. ,, Ano, drivejsi ohlasovani terminu Skoleni.*, sdélila
Laura. Respondentka Kristyna odpovédéla: ,, Moznost volby vzdélavacich aktivit a
véasné ohldseni terminu vzdélavani. “.

3 z 6 respondentek se shodly, Ze vzdelavani jsou Casto Casové naro¢né, Marie

z divodu hlavniho pracovniho poméru v jiné organizaci. Respondentka Sona si

uvédomuje jako Zoe, Ze terminy vzdélavani zéviseji na vzdélavacich grantech, které
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jsou casové omezené. Zoe dodala, ze nékdy je vzdelavani az prilis a nékdy zase zadné.
Dalsi 3 respondentky (Valerie, Laura, Kristyna) se shodly, ze by uvitaly vcasné&jsi
oznamovani termini vzdélavani. Valerie a Kristyna by uvitaly moZnost vybéru
vzdélavaci aktivity.

5) Vite o néjakych znalostech a dovednostech, které potiebujete pro vykon

Vasi prace rozsirit? Jaké konkrétné?

Respondentka Marie: ,, Dopliuji si znalosti z oboru — odborné texty, media,

«

praxe. . Sona sdélila, ze: ,, Nekolik let jsem jiz nepracovala s klienty a zameérovala jsem
se na rizeni, takzZe vitam kazdé vzdelavani v oblasti prace s klienty, vedeni rozhovorii
apod. Ddle se vzdélavam v anglictiné a v tématech naseho oboru — prostituce. . Zoe
odpovédéla, ze: ,, Myslim, Ze je to krizovd intervence. Déld mi potiz kvalitné provazet
nekoho, kdo je v akutni krizi. Teoreticky vim, co mam délat, ale prakticky se v tom
procesu necitim jisté. Nastésti letos mam od organizace moznost na kurz Kl jit.“.
,, Urcité nékdy nevim jak vést rozhovor s klientkou. A ddle vice se dozvédét o krizové
intervenci. “, sdélila Valerie. Respondentka Laura odpovédéla: ,, Urciteé, téch oblasti by
se naslo. Dlouhodobéji bych chtéla zjistit, jak se pracuje slidmi v krizi.”. A
respondentka Kristyna uvedla: ,, Urcité manazerské dovednosti, lektorovaini, toho by
bylo. Mé pozadavky se stale meni. .

5 z 6 respondentek odpovédélo, ze maji kazdd né&jakou oblast, ve které by chtély
ziskat nové poznatky. Respondentka Marie uvedla, Ze si dopliiuje znalosti samostudiem
a stazemi. Zoe, Valerie a Laura se shodly na oblasti krizové intervence. Zoe ma
moznost jit na kurz krizové intervence jiz letos. Respondentka Sona uvedla, v jakych
oblastech by se chtéla rozvijet, ale uvedla, Ze v R-R navstévuje dlouhodobé&jsi kurz
anglictiny. Kristyna konstatovala, Ze jeji pozadavky se méni.

6) Mate moZnost volby vzdélavacich aktivit dle svych pozadavkia? Nebo
vychazi volba vzdélavacich aktivit z podnétu nadfizenych?

Respondentka Marie: ,,Z podnétu nadrizenych, ale jist¢ by byla moznd i moje
viastni volba.“. ,,Miizu si vybirat, avsak z omezené nabidky. Ma nadrizena mi miize
naridit ucast na skoleni, zatim se to vsak nestalo — vidy se néjak dohodneme.“, fekla
Sona. Respondentka Zoe: , No spis§ z podnétu nadrizenych respektive ztoho, co je

napsané v projektu. Tyto kurzy se musi odchodit a naplnit, ale nadrizeni vétsinou

vybiraji kurzy, které mne osobné také zajimaji. Navic jsme za dlouhou dobu v socialnich
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sluzbach uz leccos navstivila a tak mi nemoznost si kurz uplné volné vybrat nevadi. “.
Valerie sdélila: ,,4Ano, jsou z podnétu nadiizenych na zdklade toho, jaké my mame
vzdelavaci potreby a také organizace. Vzdy dostaneme na vybér z vice vzdeélavacich
aktivit, ale mame narizeno, kolika se jich musime zucastnit.”. ,,Z podnétu
nadrizenych.“, uvedla Laura. Respondentka Kristyna sdélila, Ze: ,,Z podnétu
nadrizenych, my si akorat dodatecné vybirame. *.

Vsech 6 respondentek se shodlo, ze vybér vzdélavacich ¢innosti je na zakladé
jejich nadtizenych. 4 respondentky (Sona, Zoe, Valerie, Kristyna) sd¢€lily, Ze nasledné si
vybirat mohou z omezené nabidky. Pfi rozhovoru respondentky Marie a Zoe kladly
diiraz na to, Ze se s nadfizenymi Ize dohodnout i na jinych vzdélavacich aktivitach.

Kolika vzdélavacich aktivit ro¢né absolvujete (pribliZn€)?

Respondentka Marie: ,,Asi 5, ddle Skolici aktivita H4H, kterd probihda nékolik
dni. “. Sona sdélila: , Tezko se to pocita, nekteré jsou dlouhodobé (anglictina kazdou
stiedu), nékteré jsou jednordzové a na par hodin. Celkove ale hodné, predevsim v tomto
roce budu mit kazdy mésic alespon 2 dny vzdélavani. . Respondentka Zoe struéné
odpovédéla, ze: ,, No jak ktery rok. Vétsinou tak kolem 5-7, letos jich bude urcite vic. *.
Podobn¢ odpovédéla Valerie: ,, Priblizné osmi. Zdlezi na tom, jestli jsou néjaké projekty
na vzdélavani. . ,, Zalezi na tom, kolik jich musime absolvovat a dle mych casovych
moznosti, protoze pracuji jinde na HPP. Priblizné urcite 5.“, tekla respondentka
Laura. A Kristyna uvedla: ,, Priblizné Sesti. .

3 respondentky (Marie, Zoe, Laura) odpovédély podobné, Ze se zlcastiuji
piiblizné 5 vzdélavacich aktivit roéné. Valerie sdélila, Ze pfiblizn€ 8 vzdélavacich
aktivit za rok s odiivodnénim na vzdélavaci projekty. Kristyna uvedla 6 a respondentka
Sona si nedovolila fict pocet. Pii rozhovoru Sona uvedla, Ze v tomto roce kazdy mésic
bude absolvovat miniméln¢ 2 dny vzdélavani.

Wew s

7) Utastnite se vzdélavani na pracovisti nebo mimo né&j? Co je ast&j§i? Pro¢ si
myslite, Ze to tak je?

Respondentka Marie uvedla, Ze: ,, Spise mimo pracoviste, ale supervize jsou zde

V Rozkosi. Je nutné, aby organizace zajistila priibézné dalsi vzdélavani pracovniku, je to

“«“

Jjejich povinnosti. “. Respondentka Soma Kkonstatovala: ,, Vetsinou mimo pracoviste,
pouze anglictina je vidy u nas. Nemame dostatecné prostory pro poradani kurzii nebo

se ucastnim vzdelavaci akce, ktera neni na miru pro nasi organizaci, je tedy oteviena
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volné komukoliv — tim padem misto urcuje organizator.”. Respondentka Zoe ftekla:
,, Vétsinou mimo néj. Je to tim, Ze casto se chodi na kurzy, které nejsou jen pro nas,
navic mame pro vzdelavani nevhodné, malé prostory. . ,, Urcité mimo, to je prevazujici.
Myslim, Ze zduvodu nedostacujicich prostorti R-R. a také asi z divodu vymény
prostredi. “, odpovédéla Valerie. Respondentka Laura tekla: ,, Urcite mimo pracoviste,
V R-R jsou malé prostory. . Kristyna sdélila podobné odtivodnéni: ,, Mimo pracovisteé,
nekonaji se vzdelavani primo na pracovisti, asi z ditvodu malych prostor. “.

Vsech 6 respondentek uvedlo, Ze vzd€lavani probiha ¢astéji mimo pracovisté a 5
z nich feklo, ze je to z dvodu nedostacujicich prostor v R-R. Markéta a Sona dodala, ze
supervize a angli¢tina se kona na pracovisti. Respondentky Zoe a Sona sdélily, ze
jednim z divodui je také to, ze nékteré kurzy nejsou piimo pro zaméstnankyné R-R,

proto misto vzdélavaci aktivity urcuje organizator.

6.9  Verifikace vyzkumnych predpokladii

VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢&. 1 Piedpokladiame, Ze zaméstnanci maji
moznost podavat plnohodnotnou zpétnou vazbu organizaci na jiz absolvované
vzdélavaci aktivity.

Vyzkumny piedpoklad byl vyvracen z uskute¢nénych rozhovord s pracovnicemi
R-R. VSech 6 respondentek uvedlo, Ze zpétnou vazbu predavaji v béZzné komunikaci se
svou nadfizenou. Soucasné se shodly, ze jeden ze zaméstnanci vypracovava zapis
z absolvovaného vzdélavaciho kurzu. 2 respondentky uvedly, Ze zpétnou vazbu
podavaji na vyzadani lektora kurzu.

VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢&. 2 Predpoklidame, Ze zaméstnanci vnimaji
vzdélavani jako motivacni Cinitel.

Vyzkumny ptedpoklad byl potvrzen. VSechny respondentky sdé€lily, Ze je pro
jakékoliv dalsi vzdélavani motivujici a dulezité.

VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢ 3 Predpoklidame, Ze kaidy ze
zaméstnancu by chtél néco zménit ve vzdélavacim systému organizace R-R.

Vyzkumny predpoklad nebyl vyvracen ani potvrzen. 3 Respondentky uvedly
zménu vc¢asné€js$iho oznamovani termint konkrétnich skoleni. Z toho 2 respondentky by
uvitaly 1 moznost volby vzdé¢lavaci aktivity. Dal§i 3 pracovnice se shodly na ¢asové

narocnosti vzdélavani a podotkly, Ze to ma nasledné vliv na jejich odvedenou praci.
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VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢. 4 Piedpokladiame, Ze zaméstnanci nemaji
moznost vybéru vzdélavaci aktivity bez podnétu svych nadrizenych.

Vyzkumny ptedpoklad byl potvrzen. VSechny respondentky se shodly, ze nemaji
moznost vybéru vzdélavaci aktivity. Nékteré pracovnice uvedly nasledné moznost
vybéru z omezené nabidky.

VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢ 5 Predpokladame, Ze kaidy ze
zaméstnanci maji konkrétni oblast, ve které by chtély obohatit své poznatky
novymi.

Vyzkumny piedpoklad byl potvrzen na zéklad¢ odpovédi respondentek. VétSina
respondentek uvedla konkrétni oblast, ve které by chtély ziskat nové znalosti a
dovednosti. Pfedevs$im projevily pracovnice R-R zajem o kurz krizové intervence.

VYZKUMNY PREDPOKLAD ¢ 5 Piedpokladame, Ze vzdélavani
zaméstnanci probiha prevazné mimo pracovisté R-R.

Vyzkumny ptredpoklad byl potvrzen zodpovédi zrozhovori. VsSechny
respondentky uvedly, Ze vzdéldvani se uskuteciiuje nejcastéji mimo pracovisté R-R

s odtivodnénim nedostacujicich prostor.

6.10 Shrnuti vyzkumu

Z rozhovort vyplynulo mnoho zajimavych skute¢nosti o vzdélavani v organizaci
R-R. Je ziejmé, Ze respondentky jsou celkové spokojeny se vzdélavanim v R-R, ale
nekteré by uvitaly urcité upravy. Polovina respondentek vytkla nevyhovujici ohlaSovani
terminti vzdélavacich aktivit. Déle polovina respondentek doporucuji lepsi naplanovani
vzdélavacich Cinnosti, aby se pfedeSlo nezddoucim disledkim napiiklad neschopnost
dobfe a vCas odvadét praci. Stim souvisejici je pocet realizovanych vzdélavacich
aktivit, ktery je piiblizn€ 5 az 8. Pro vétSinu respondentek je vzdélavani motiva¢nim
Cinitelem a povazuji vzdélavani za dilezité. Jednoznacné se respondentky shodly na
tom, Ze kazda z nich ma konkrétni oblast, ve které by chtély ziskat nové dovednosti a
znalosti. VSechny respondentky jsou spokojeny s vybérem oblasti vzdélavani, ale urcuje
je vedeni organizace. Ke zpétné vazbé respondentky sdélily fakt, Ze neposkytuji zp€tnou
vazbu své nadfizené na absolvované vzdélavani.

Na zaatku vyzkumu si autorka stanovila osobni cil, zjistit zda ostatni

zamé&stnankyné€ maji podobné nazory na vzdélavani v R-R.
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Autorka pii vyhodnocovani rozhovort zjistila, Ze se s néjakymi nazory ztotoziuje.
Mezi nejzasadnéj$i shodné nazory ostatnich pracovnic a autorky patii nesdélovani

zpétné vazby organizaci, nemoznost vybéru oblasti vzdélavani.

6.11 Doporuceni

Vzdélavani ve vybrané organizaci je zavislé na vzd€lavacich grantech.
Nevyhodou je, Ze je stanovena doba Cerpani projektu. Autorka prace doporucuje, aby
neprobihaly naptiklad dva vzdé€lavaci projekty soucasné (viz vyse). Z divodu toho, aby
zamé&stnankyné mohly dobfe odvadét svou napln prace. Samy zaméstnankyné uvadély,
ze absolvuji 5 az 8 vzdélavacich aktivit ro¢né. Doporuceni tedy zni, aby se vSechny
vzdélavaci aktivity rovnomérné realizovaly po cely rok, aby se nenastdvala situace, Ze
zaméstnankyné budou mit vice vzdélavacich kurzi za mésic. Samoziejmeé s ohledem na
vzdélavaci projekty.

Autorka povazuje za dulezité, aby vedeni organizace cCastéji komunikovalo s
pracovnicemi. Pro zaméstnankyné je dulezita zpétna vazba, proto se autorka dale
piiklani k lepsi spolupraci mezi pracovnicemi a vedenim pii planovani, realizaci a
hodnoceni vzdélavani. Organizace ocekava od jakékoliv vzdé€lavaci aktivity zvySeni
pracovniho vykonu. Proto je nezbytné veédét, jestli realizovana vzdélavaci aktivita
naplnila ocekdvany cil. F. Hronik (2007, s. 176) povazuje zpétnou vazbu o efektivité
vzdélavani mezi nejdilezit€)si Casti z celého cyklu vzdélavani. Autorka by také
doporucila zavedeni systému metod méfeni efektivity vzdélavani, napiiklad dotazniky
spokojenosti, testovani znalosti, zhodnoceni dovednosti. Autorka se pfiklani
Kk dotaznikiim spokojenosti, které by se provadély idealné po 7 dnech po ukonceni
kurzu. V dotazniku by mély byt otazky zaméteny na uzite¢nost a potiebnost vzdélavaci
aktivity, vystavbu kurzu, ptisobeni lektora, kvalitu vyukovych materiald, prostedi kurzu
a na organizacni zajisténi.

Pravdépodobné by se nasla jesté jina doporuceni, ale autorka prace vyhodnotila,
ze by organizace méla cely systém vzdélavani pirehodnotit. V minulych letech sdruzeni
nepottebovalo pfistupovat systematicky ke vzd€lavani. Postupné se objevuji nové

patologické jevy a pozadavky klientek, proto je pottebné zaméstnance vzdélavat.
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ZAVER

V této bakalaiské praci S ndazvem Vzdelavani pracovnikli v ob¢anském sdruzeni
ROZKOS bez RIZIKA, autorka shrnula teoretické poznatky vztahujici se ke vzdélavani,
které¢ by mohly byt uzitecné pro Ctenare. Na zakladé reSerSe dostupné odborné literatury
popsala proces vzdélavani, nejcastéji pouzivané metody vzdélavani a vyznam
podnikového vzdélavani.

V Gvodu prace si autorka stanovila cil nalézt a navrhnout doporuceni
k zefektivnéni vzdé€lavani pracovniki v obfanském sdruzeni R-R. Aby bylo mozné
dosahnout cile prace, bylo potiebné analyzovat stavajici vzd€lavaci systém v daném
sdruzeni.

Praktickd Cast je vénovana charakteristice organizace R-R a popisu systému
vzdélavani. V analytické ¢asti autorka vyuzila kvalitativni vyzkum prostiednictvim
rozhovort, se kterymi zjistila hodnoceni vzdélavani od zaméstnanct R-R.

Zavérem celé prace autorka konstatuje, ze systém vzdélavani v organizaci je
zaveden, je funkéni a zatim spliuje ucel. Presto by do budoucna R-R méla prehodnotit
oblasti systému vzdélavani, coz by mohlo vést k zefektivnéni a zkvalitnéni soucasného
vzdélavaciho systému.

Autorka véfi, ze vysledky analyzy, vcetné doporuceni budou pro organizaci
ptinosem. K tomu, aby mohla autorka navrhnout konkrétnéjsi opatfeni k zefektivnéni
vzdélavani v R-R, bylo by nutné pracovat s konkrétnimi plnohodnotnymi udaji

organizace.
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Priloha A - Rozhovor

Po jakou dobu jste zaméstnana v R-R?

Na jaké pozici v dané organizaci pracujete?

Rok narozeni:

Nasleduji otdzky ke vzdélavani v R-R:

1. Pokud absolvujete né&jaky vzdélavaci kurz, mate moznost podat
plnohodnotnou zpétnou vazbu organizaci (své nadiizené)? Jakou formou?

Vsichni zac¢astnéni?

2. Je pro Vas moznost dal§iho vzdelavani také motivaci? Co pro Vas znamena

vzdélavani? Povazujete ho za dilezité?

3. Jak jste spokojena se vzdélavanim v organizaci? Proc?

4. Zménily byste néco ohledné vzdélavani v organizaci? Pokud ano, tak co
konkrétné? Dozvidate se o vzdélavacich aktivitich s dostate€nym

predstihem?

5. Jak probihal proces Vaseho piijeti do organizace? Co obsahoval? Byl Vam

pridélen zkuSenéjsi pracovnik?

6. Vite o néjakych znalostech a dovednostech, které pottebujete pro vykon Vasi
prace rozsifit? Jaké konkrétn€? Existuje néjaka oblast, ktera Vam v praci

pusobi potize?

7. Mate moznost volby vzdélavacich aktivit dle svych pozadavka? Nebo vychazi

volba vzdélavacich aktivit z podnétu nadiizenych?



8. Kolika vzdélavacich aktivit rocné absolvujete (pfiblizn¢)?

9. Ucastnite se vzdélavani na pracovisti nebo mimo néj? Co je Castéjsi? Proc si

myslite, Ze to tak je?
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