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Anotace

Bakalarska prace na téma Kariérové poradenstvi a kariérni rozvoj ve vybrané
organizaci se ve svém rozsahu zabyva vysvétlenim zakladnich pojmi, zejm.
andragogika nebo lidské zdroje. Dale v teoretické ¢asti pokracuje riznymi nahledy na
politiku a strategii vzdélavani v organizacich podle riiznych autorti. Diilezitou soucasti
prace je shrnuti rozvoje zaméstnancti prostiednictvim vzdélavani, na néz plynule

navazuje teorie o metodach vzdélavani zaméstnancu.

Prakticka Cast prace je zaméfena na spokojenost zaméstnancll se soucasnym
systémem vzdélavanim, na zakladé absolvované praxe autorky na personalnim oddé¢leni
vramci studia, bylo provedeno dotaznikové Setfeni V oblasti vzdé€lavani a rozvoje

kariéry.

V zavéru prace je shrnuta teorie rozvoje vzdélavani zaméstnanci, ale také
vysledky z absolvované praxe a provedeného dotaznikového Setieni. Na zakladé
vyzkumu bylo zjisténo, Ze nejvétsi rezerva v systému vzdélavani ve vybrané instituci

spociva v nedostate¢né mife informovanosti zaméstnancu.
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Annotation

Thesis on career guidance and career development in an organization is in its scope
concerned with the explanation of basic concepts, esp. adult education or human
resources. Furthermore in the theoretical part of the proceeds different views on policy
and strategy training in organizations by various authors. An important part of the work
is a summary of employee development through education, which immediately follows

the theory about the methods of education employees.

The practical part is focused on employee satisfaction with the current system of
education, based on the experience of the author completed the personnel departments

in the study, was conducted a survey on education and career development.

The conclusion summarizes the theory of development of education employees, but
also results from the internship and a questionnaire survey. Based on survey, it was
found that the largest reserve in the education system in the selected institution by the

insufficient level of awareness of employees.
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UvVOD

Pti volbé tématu bakalaiské prace se autorka rozhodla zamétit na vzdélavani a
rozvoj zaméstnancu. Vzdélavani, poradenstvi a rozvoj kariéry zaméstnancti v organizaci
se fadi mezi klicové ukoly v oblasti fizeni lidskych zdroji. Pozadavky na dovednosti a
znalosti se v dnesnim modernim svété neustale obménuje. V dnesni dobé¢ jiz ¢lovéku
nestaci to, co se naucil béhem studijni pfipravy na povoldni, rozvoj pracovnich
schopnosti se stava celozivotnim procesem. V piipadé, ze ¢lovék chce fungovat jako

pracovni sila, m¢l by své znalosti a dovednosti neustéle rozSifovat a prohlubovat.

Pii absolvovani praxe autorky pii studiu bylo zjisténo, ze tato oblast je ve
spolec¢nostech, ale i ve statnich organizacich Casto podceniovana. Vzdélavani dospélych
je mnohdy omezeno na nahodilé zajistovani riznych seminaiti a kurzi, a to zejména
pro né€kolik malo ,,vyvolenych® zaméstnanci, u kterych je pozadavek neustalého
vzdélavani zvysSeny (pravnici, ekonomové, mzdovi ucetni atd.). Pribézné vzdelavani
fadovych zaméstnancii vSak nebyva obvykle systematicky rozvijeno, piestoze urCity

druh pritbézného vzdélavani je Zadouci i pro fadové zaméstnance.

U svého soucasného zaméstnavatele se s lidmi riznych vySe uvedenych profesi
autorka setkava denné. Autorka tzce spolupracuje s personalnim oddélenim a mzdovou
ucétarnou. Proto autorku zajima predevsim tato oblast personalistiky — je ji blizka ptima i
nepiima komunikace s lidmi, ale zaroven konkrétné oblast vzdélavani zaméstnanct je v
praxi dosud ne zcela prozkoumana. V souladu s vySe uvedeného autorku tato oblast

wrw

velmi zajima a rada by své poznatky rozsitila jak teoreticky, tak predev§im prakticky.

Cilem bakalatské prace ,,Kariérové poradenstvi a kariérni rozvoj ve vybrané
organizaci“ je zmapovat spokojenost s aktualni situaci ve vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl v organizacni slozce statu a pfipadné na zékladé zjiSt€nych nedostatkl

navrhnout doporuceni ke zlepSeni situace v této oblasti.

Bakalaiska prace ma dvé ¢asti — teoretickou a praktickou. Prvni ¢ast je zaméfena
na teoreticky rozbor systému vzdélavani v organizaci a je rozdélena do Ctyf kapitol.

V prvni kapitole teoretické ¢asti se autorka zaméti na vymezeni zékladnich pojmi, které



se vztahuji ke vzdélavacim procesiim v organizaci. Druhd cast bude vénovana
jednotlivym systému, fazim a procesim vzdélavani od identifikace az po jeho
vyhodnocovéni. Ve tfeti ¢asti se autorka zaméfi na rozvoj zaméstnancti v podobé¢ jejich

kariéry a v posledni ¢tvrté kapitole se vénuje samotnym metodam vzdélavani.

V praktické ¢asti bude analyzovan vzdélavaci systém v konkrétni organizaci.
Prakticka cast je rozdélena do jedné hlavni kapitoly a ctyf podkapitol. V prvni
podkapitole bude stru¢né piedstavena organizace a bude zde popsana jeji ¢innost. Druha
podkapitola pojednava 0 systému vzdelavani a rozvoje zaméstnanci v této organizacni
slozce statu. Tteti podkapitola zjist'uje pfistup zaméstnancl organizace ke vzdélavani
prostiednictvim dotaznikového Setieni. V zavérecné ctvrté podkapitole na zakladé
analyzy a vysledkii dotaznikového Setfeni jsou popsany navrhy a doporuceni

k odstranéni pfipadnych nedostatkd.
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TEORETICKA CAST

1. VYSVETLENI ZAKLADNICH POJMU

V oblasti vzdélavani, kariérniho poradenstvi a rozvoje kariéry zaméstnanci se
muzeme setkat s fadou pojmu, které¢ se budou v ramci této prace postupné objevovat a
vzajemné prolinat. Z tohoto diivodu povazuji za diilezité si na zacatku prace jednotlivé

pojmy vysvétlit a strucné definovat.

Lidské zdroje - jedna se o nejcennégjSi zdroj spole¢nosti ve formé lidského
kapitalu. Vodak lidsky kapital definuje jako ,, kombinaci vrozenych i ziskanych znalosti,
dovednosti, schopnosti, zkusenosti, navykii, motivace, talentu, postojii a kompetenci,

Jjimiz lidé disponuji*. (2011, s. 34)

Andragogika — vzdélavani dospélych Benes definuje pojem andragogika jako
,védni a studijni obor zaméreny na veskeré aspekty vzdeldvani a uceni se dospélych .

(2014, s. 11)

Vzdélavani — je jeden ze zpusobu uceni se, organizovany a institucionalizovany
zpisob uceni. ,, Vzdeélavaci aktivity jsou ohranicené (diskrétni)- maji sviij zacatek a
konec. Pri koncipovani vzdélavani ve firmé postupujeme systematicky ““. Hronik (2007,
s. 31) Dle vykladu Bartonikové je vzdélavani trénink, aby zaméstnanci ziskali

kompetence potiebné k vykonu jejich souc¢asné pracovni pozice. (2010, s. 17)

Podnikové vzdélavani — je vzdélavaci proces organizovany podnikem/firmou.
Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové vzdélavani, organizované
podnikem ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti), tak 1 vzdélavani mimo
podnik (externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku ve specializovaném vzdélavacim
zatizeni nebo $kole). Bartonkova (2010, s. 16) Dale Bartonkova uvadi definici pro
firemni vzdélavani ,,je hledani a nasledné odstranovani rozdilu mezi tim, ,,co je*, a tim,

,,co je zadouci . (2010, s. 11)
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Uéeni se Hronik (2007, s. 31) — ,, proces zmény, ktery zahrnuje nové védeni i
nové konani. Ucime se nejen organizované, ale i spontanné, aniz o tom treba vime.
Uceni je pojem, ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani“. Hronik (2007, s. 31)
Naopak Armstrong uvadi, ze se jedna se o zménu v chovani a to predevs§im vlivem

praxe nebo ziskanych zkusenosti. (2007, s. 462)

Rozvoj — podle Hronika dosazeni zadouci zmény pomoci uceni se,
organizovany a institucionalizovany zpusob uceni se. Rozvoj obsahuje ,,zdmer, ktery je
podstatnou casti ohranicenych (diskrétnich) a neohranicenych (difuznich) rozvojovych
programit. (2007, s. 31) Rozvijime zaméstnance s Vysokym potencialem proto,
abychom podpofili rozvoj jejich kariéry v souladu s potfebami rozvoje spole¢nosti.

Bartonkova (2010, s. 17)

Kariéra - je profesni draha jedince, at’ uz celozivotni nebo i urcité ¢asti jeho
zivota. Zacina v okamziku, kdy vstoupi na pracovni trh a pokousi se tam ziskat uréitou
prestiz. Rist prestize v povolani ovliviiuje zéroven jeho socialni postaveni a tim 1 jeho

roli ve spole¢nosti. Armstrong (2015, s. 323)

Kariérové poradenstvi - je systém poradenskych sluzeb, jejichz cilem je
pomahat jednotliveim jakéhokoliv véku pifi rozhodovani v otdzkach vzdélavani,
profesni pfipravy, volby zaméstnani a rozvoji kariéry v kterékoliv fazi jejich Zivota.

Armstrong (2015, s. 323)

E- learning — je v podstaté jakékoli vyuzivani elektronickych materialnich a
didaktickych prostfedkti k efektivnimu dosazeni vzdélavaciho cile stim, ze je

realizovan zejména prostiednictvim pocitacovych siti. BareSova (2011, s. 31)
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1.1. POJEM ,,ANDRAGOGIKA“ A JEHO MOZNE
VYZNAMY
Benes$ popisuje, Ze ,, existuji rozdilné koncepce andragogiky. V nasem pojeti je

andragogika specifickd soucdst véd o vychové, vzdélavani a vyucovani “. (2014, s. 11)

Pouziti terminu ,,andragogika“ je v naem prostfedi jiz pomérné rozsifeno. V. CR
vedlo po roce 1989 k jeho zavedeni hlavné rozhodnutim akreditaéni komise MSMT,
ktera potvrzuje systém studijnich, doktorandskych a habilitacnich oborii na vysokych

skolach.

Dle tuvahy Benese ,andragogika preferovala vidy pojem ,, vzdélavani*.
V poslednich letech se stava hlavnim pojmem andragogiky ,,uceni se dospélych*. (2014,
s. 17)

Na zéklad¢ vykladu BeneSe se Soucasnd situace ve vzdélavani dospélych da
charakterizovat takto:
1) Hodnota a prestiz vzdélani roste. Stale vice lidi citi potfebu participovat na
dal$im vzdélavani.
2) Vzdélavani dospélych se stalo soucasti personalni politiky v organizacich.
3) Podil nestatni nabidky vzdélavani dospélych prudce roste.
4) Tyto zmény jsou nejenom dasledkem spolecenského vyvoje. Lidé jsou

naro¢néjsi, kritictéjsi, vzdélangjsi a vybiravejsi. (2014, s. 35-36)

Palan, Langer povazuji andragogiku za: ,,védu o vzdélavani dospélych, vychove
a péci o dospélé, respektujici vSestranné zvildstnosti dospélé populace a zabyvajici se

jejim rozvojem ve vSech fazich jeho Zivotni drahy,

studijni obor na vysokych skolach, ktery se zaméruje na rozvoj odbornikii v této

siroké oblasti, jejichz hlavni cinnosti je koncepcni, realizacni a Fidici prdce,

pole praxe, tedy konkrétni Ccinnosti, jimiz se andragogika realizuje v praxi
(vzdélavani dospélych, socialni prace a péce, Fizeni a rozvoj lidskych zdroju ve firmach,

kultivace dospélé populace a osvétova cinnost apod.). ** (2008, s. 37)
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Dale Bene$ hovoii o andragogice jako ,,doprovaizeni cloveka pri jeho cesté za

vzdélanim, pozndnim a pochopenim svéta . (2003, s. 13)

1.2. LIDSKE ZDROJE A JEJICH ROZVOJ

Jak Armstrong uvadi je fizeni lidskych zdroji definovano jako ,.strategicky
a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidé, kteri
V organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivne prispivaji k dosazeni cilii

organizace.* (2007, s. 27)

Rozvoj lidskych zdroji v sobé zahrnuje tyto diléi slozky:
e Uceni probihajici v organizaci

e Individudlni vzdélavani a rozvoj

e Odborné vzdélavani/vycviky/tréninky

e Rozvoj manazeri

K tomu, abychom mohli rozvijet lidské zdroje v podniku, ndm slouzi podnikové

vzdélavani.

Definice vzdélavani pracovniki dle Koubka je personalni ¢innost zahrnujici
nasledujici aktivity:

J Prizptisobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se
pozadavkiim pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti.

. ZvySovani pouzitelnosti pracovnikli tak, aby alesponn zcasti zvladali
znalosti a dovednosti pottebné k vykondvani dalSich, jinych pracovnich mist. Dochéazi
tak k rozsifovani pracovnich schopnosti.

. Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikti usnadiuje
ptfipadny rekvalifikacni proces v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, ktefi maji
povolani, jeZ organizace nepotiebuje, jsou pieskolovani na povoldni, které naopak
organizace potiebuje.

. Ptizptisobovat pracovni schopnosti novych pracovnikli specifickym
pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu prace

Vv organizaci apod. Nové pracovniky tedy musi organizace doskolovat, pfeskolovat nebo

14



je alespon adaptovat na zvlastnosti, mechanismus a kulturu organizace v procesu, ktery
se nazyva orientace pracovnika.

J Formovéani pracovnich schopnosti v rdmci moderni persondlni prace
piekracuje hranice pouhé odborné zplsobilosti (kvalifikace) a stile vice zahrnuje 1
formovani osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli
v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovéani (i pracovni chovani) a védomi (potieby,
hodnoty, zajmy, postoje a normy), tedy motivaci pracovnika, a odrazeji se i ve vztazich
na pracovisti, vyrazné ovliviuji procesy formovani tymua a samoziejme i individualni a

kolektivni pracovni vykon. (2015, s. 253)

Bartak shrnuje rozvoj lidskych zdroju témito slovy: ,,celozZivotni vzdeélavani a
uceni (formalni i neformalni), véetné uceni se z praxe (informalni), orientované zejména
na lepsi pracovni uplatnéni, zvyseni kompetenci a vykonnosti jednotlivcii i tymuii,
zahrnuje Sirokou Skalu aktivit, prileZitosti a stimul ve vzdéldvaci soustave,

V hospoddrské praxi, verejné spraveé i v jinych sektorech®. (2008, s. 189)
Objasnéni v kratkosti nékolika vyse zminénych pojmu dle jiz zminéného Bartéka:

1) Formalni vzdélavani — hierarchicky strukturované, chronologicky navazujici
institucionalizované vzdelavani, které vede k ziskavani ptislusného stupné vzdelani a je
ukonceno vyucnim listem, vysvédcenim nebo diplomem. Realizuje se ve vzdélavacich
institucich, jejichz funkce, cil, obsah, prostiedky a zptisoby hodnoceni jsou definovany

a legislativné vymezeny. Typickou formalni vzdélavaci instituci je $kola.

2) Neformalni vzdélavani — realizuje se zpravidla vné formalniho vzdélavaciho
systému, v zaméstnavatelskych organizacich, vzdé€lavacich institucich kulturnich
zatizenich, nadacich, klubech apod. Nevede k ucelenému Skolskému vzdélani a je

zamétené na urcité skupiny populace.

3) Informalni vzdélavani — mimo institucionalni vzdé€lavani, ptedstavujici
V podstaté¢ spontanni proces ziskavani védomosti, osvojovani dovednosti a postoju
Z kazdodennich zkuSenosti, pracovniho a socialniho Zivota, z prostiedi, kontakti. Na
rozdil od formélniho vzdéldvani je neorganizované, nesystematické a institucionalné

nekoordinované. Bartaka (2008, s.153-154)
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Dale pokracuje Bartak ve své novéjsi publikaci vykladem takto:

4) distan¢ni vzdélavani — forma fizeného studia kde hlavni odpovédnost za
pribéh a vysledky vzdélavani spocivaji na studujicich, ktefi jsou oddéleni od
vyucujicich (konzultantil). Zakladnimi znaky tohoto vzd€lavani jsou: velkd volnost
Vv pfistupu ke vzdélavani, zasadni vyznam individualniho studia, systematicka ptiprava a

ucelna distribuce studijnich materialii, vyuzivani technickych komunikac¢nich spojeni.

5) kvalifikace — soustava schopnosti (védomosti, dovednosti, navykd,
zkuSenosti)potiebnych k ziskani oficidlné potvrzené zptlsobilosti (vEétSinou uznavané

statem) k vykonu urcité ¢innosti (povolani, funkce)

6) kompetence — komplex schopnosti nezbytnych k uspé$nému zastavani uréité
funkce nebo souboru funkci a k dosahovdni Zadouci vykonnosti. Zahrnuje mimo
odbornosti osobni iniciativu, volni vlastnosti, motivovanost, ochotu ptijimat rizika apod.

Bartak 2015, s. 155)

Nejvice vSak piSe o pojmu kompetence Veteska: ,, jedinecnd schopnost clovéka
uspesné jednat a ddle rozvijet sviij potencidl na zakladé integrovaného souboru
viastnich zdroju, ziskanych v priubehu celého Zivota jedince prostrednictvim ruznych
typu uceni. VeteSka, Tureckiova (2008, s. 123). Dle vyjadieni Vodaka a
Kuchar¢ikové termin kompetence odpovida pojmu kvalifikace ¢i odbornéd zpiisobilost.
(2011, 5.113)
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2. KONCEPCE VZDELAVANI V ORGANIZACI

Zameéstnanci Jsou skuteénym bohatstvim organizace, na kterém je postavena jeji
vykonnost a budoucnost. Jsou mista, jejichz obsazeni je mozné vyfesit bocnimi vstupy,
,kradezi* mozk, ale nékteré organizace si to nemohou dovolit (napf. rozpoctoveé). A je
vibec z c¢eho na trhu prace vybirat? Neni pro zaméstnavatele vyhodnéjsi a
konkurenci? Je nutné je rozvijet planovité. Organizace, potazmo vedouci musi veédét,
jaké kompetence na konkrétni pozice zaméstnance musi mit a cilené jej vést k jejich

rozvoji.

Slovy Blahy je vzdélavani a rozvoj zamé&stnanct v souladu s celkovou strategii
politiky organizace. Takto chépany rozvoj znalosti a dovednosti slouzi ve prospéch
organizace 1 ve prospéch zaméstnancl.. Vzdélavani a rozvoj je predevSim investici a
zaméstnaneckou vyhodou, kterou zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim, nikoli

samoziejmosti. (2005, 5.122)

Termin podnikové (organizacni) vzdélavani dle vykladu Vetesky a Tureckiové
se bézné uziva pro vzdélavaci akce zajiStované organizaci. Teorie podnikového
vzdelavani pak jeste Cini rozdil mezi tzv. tréninkem (napt. Skoleni) a rozvojovymi
aktivitami — vize do budoucna (individudlni rozvoj pracovnikd a fizeni jejich kariéry).

(2008, 5.13)

Zajimavou a zfejmé perspektivni alternativou je pfistup, ktery se na rozdil od
orientace na odstranovani slabych stranek osobnosti naopak prioritné opira o rozvijeni
jejich silnych stranek. Moderni personalistika se nesnazi ptizpisobovat zaméstnance
pozici, kterou ma zastavat, ale spiSe pozici zaméstnanci (pochopiteln€ pouze tam, kde je

to z hlediska organizace mozné a G¢elné). Bartak (2008, s.65)

Literatura vymezuje tfi zakladni modely, tykajici se vzdelavani zaméstnanctl,

které se v ¢eském prostiedi vyskytuji. Tyto modely niZe popiSu.
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2.1SYSTEMATICKA KONCEPCE INTERNIHO VZDELAVANI

Podle Koubka je nejefektivnéjsim zpisobem vzdélavani pracovniki v organizaci
dobfe organizované systematické vzdélavani. (2015, s. 259) Tento nazor sdili i

Dvorakova (2007, s. 288) spolu s Tureckiovou (2004, s. 90).

Za zminéné autory uvadim vyjadifeni Koubka (2015, s. 259), pro né&jz
systematické podnikové vzdélavani ptedstavuje , neustile se opakujici cyklus,
vychazejici ze zasad politiky vzdelavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se

o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani. “.

V tomto duchu pise i Tureckiova, podle které je systém podnikového vzdélavani
nejrozSirenéjsi variantou strategického, respektive z podnikové strategie vychazejiciho

pristupu ke vzdélavani zamé&stnanci. (2004, s. 90).

Dvorakova upozoriiuje, Ze se na jednu stranu jedné o cyklus na sebe
navazujicich fazi, z nichz se kazda v systému vyskytuje jako do jisté miry samostatny
dil¢i proces, na stranu druhou je tfeba vnimat systém podnikového vzdélavani jako
dopliujici se procesy, které jako celek prinaseji synergicky efekt. (pozn. synergeticky

efekt - spoluptisobeni, sou¢innosti vice ¢initeltr). (2007, s. 289)

Systematické vzdélavani z pohledu Dvotakové a kol. (2007, s. 289) se sestava ze
étyr zakladnich fazi:
1) identifikace potieby,
2) planovani a rozpoctovani,
3) realizace,
4) vyhodnoceni efektivnosti procesu a jeho promitnuti do dalSiho kola,

jedna se tedy o uzavieny proces zaloZeny na neustalém zlepSovani. Viz obrazek nize.
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Obrazek 1: Vychodiska, ptedpoklady a cyklus systematického vzdélavani
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Zdroj: (Dvotédkova, 2007, s. 289)

2.1.1 IDENTIFIKACE POTREBY VZDELAVANI A ROZVOJE
ZAMESTNANCU

Dvoradkova a kol. (2007, s. 290) uvadi, ze bez znalosti cili a dosavadnich

vysledkli na urovni jednotlivych zaméstnanci,

tymu, organizacnich jednotek a

zaméstnavatele jako celku vSak nemtze byt vzdélavani a rozvoj nikdy ucinny. Dobie

provedena analyza vzdé€lavacich potifeb je nezbytnym ptedpokladem pro vytvoteni

efektivniho vzdélavaciho ¢i rozvojového programu.

Lldentifikace vzdélavacich potreb vychazi z procesu zjistovani (diagnozy)

vzdeélavacich potreb ve trech urovnich analyzy — jednotlivec, tym a organizace.*

Tureckiova, (2004, s. 100).
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Béhem analvyzy se tak postupné zjist'uji udaje:

1) Udaje tykajici se celé organizace — tedy udaje o struktufe organizace se
zietelem na pocet, strukturu a pohyb pracovnikli, vyuzivani kvalifikace a pracovni
doby, stejn¢ jako udaje o pracovni neschopnosti ¢i absenci

2) Udaje tykajici se pracovnich mist a &innosti — piedeviim popisy
pracovnich mist a jejich specifikace, tzn. pozadavky na pracovniky a jejich pracovni
schopnosti; nemén¢ dulezité jsou i informace o stylu vedeni a kultufe pracovnich
vztahll. ,Jde v podstaté o jakousi inventuru pracovnich ukoli a potreby prdce
v organizaci “.

3) Udaje o jednotlivych pracovnicich — , zdrojem jsou napv. zdznamy o
hodnoceni pracovnika, zdznamy o vzdelani, kvalifikaci ¢i vysledky testii, rozhovorii
popripadeé vyzkumii, v nichz se zobrazuji postoje a ndzory jednotlivych pracovnikii a

Jejich nadrizenych.* (Koubek 2007, s. 262)

Velmi dulezitym podkladem pro identifikaci potieby vzdélavani ,.byvaji
materidly pravidelného hodnoceni pracovnikii, hodnoceni jejich pracovniho vykonu*.

(Koubek 2007, s. 263)

Dle Dvotakové a kol., 1ze pro samotnou analyzu pouzit nasledujici postup:
1) Integrovat identifikaci potieb do planovani

2) Predvidat problémy a nedostatky

3) Vyvinout techniky sledovani

4) Myslet v sirSich souvislostech a o¢ekavat i neocekavané problémy
5) Identifikovat rovné potieby vzdélavani
6) Vytvofit realiza¢ni plan
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Dale uvadi, ze kone¢nym vysledkem prvni faze identifikace vzdélavacich potieb

by mély byt odpovédi na tyto dvé otazky:

Kdo by mél byt vzdélavan?

V ¢em by mél byt vzdélavan?

(Dvorakova, 2007 s. 292)

2.1.2 PLANOVANI VZDELAVANI A ROZVOJE ZAMESTNANCU

Motto organizace a managementu u lidskych zdroji by mélo byt jednoduché:

spravni lidé na spravna mista ve spravny Cas — to je zaklad fizeni lidskych zdroju.

Pomiicky a nastroje

1)
2)

3)
4)

Motivaéni nastroje (hmotna a nehmotna motivace)
Hodnotici nastroje — metody (pohovor, sebehodnoceni, 360°
stupniové hodnocent)

Plany osobniho rozvoje

Kompetencni model

Faze identifikace potfeby vzdélavani plynule vristd do faze planovani

vzdélavani pracovniki.

Koubek popisuje, Zze dobfe vypracovany plan vzdélavani pracovnikli by mél

odpovédét na nasledujicich osm otazek:

1)
2)
3)

4)
5)
6)
7)

Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? (0bsah)

Komu? (jednotlivec, tym)

Jakym zptsobem? (Na pracovisti ¢i mimo pracovisté, metody vzdélavani,

didaktické pomiicky, ucebni texty, reZim vzdélavani)

Kym? (Interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce)

Kdy? (Termin, ¢asovy plan)
Kde? (Misto konani)

Za jakou cenu, S jakymi naklady? (Rozpoctova stranka planu)
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8) Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych
vzdélavacich programii? (Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude
hodnotit). (2007, s. 265)

Dvorakova a kol. (2007, s. 292) vysSe uvedeny soubor otazek nazyva ,,8W¢

vzdélavani. Naptiklad Koubek je déli do dvou skupin:
1) metody vzdélavani na pracovisti

2) metody vzdélavani mimo pracovisté (2007, s. 265)

Detailnéji se o téchto metodiach vyjadiim v samostatné kapitole metody

vzdélavani.
2.1.3 REALIZACE VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Vodak, Kuchar¢ikova se k realizaci vzdélavani vyjadiuji v tomto smyslu: po
ukoncéeni planovaci faze a vSech pripravnych praci, nastdva realizace konkrétnich
vzdé€lavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdélavani. Faze realizace se

skladd z n¢kolika prvkil. Jsou to cile, program, motivace, metody, ucastnici a lektofi.

(2011, 5. 94)

Dle Dvotakové a kol. (2007, s. 294) tato ¢ast vzdélavaciho cyklu piedstavuje
organizac¢ni zajisténi vzdélavacich akci. Zatazuje sem:

1) rozhodnuti o dodavateli

2) vyjednani podminek, zhotoveni a uzavieni smluv

3) zajisténi lokality

4) distribuci instrukci ke kurzu apod.

2.1.4 VYHODNOCENI EFEKTIVNOSTI PROCESU VZDELAVANI

Pristupti k vyhodnocovéni efektivnosti vzdélavani mitize byt vice. Vodak,
Kucharcikova (2011, s. 96) se vyjadiuji, ze v kazdém ptipadé by mélo jit o nekolik uhlu
pohledu, jejichz pomoci je mozné sledovat napt. vykonnost, chovani, zajem a

spokojenost ucastniki, a to pfed, v prubéhu i po ukonceni vzdélavaci aktivity.
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Jak uvadi Hronik, nejznaméjsim takovym clenéni metod je model dle

Kirkpatricka. U tohoto modelu, hledime v jednotlivych oblastech odpovédi na urcité

otazky.
1) Urovei reakce — ,,Libilo se jim to?*
2) Uroveti uéeni — ,,Nauéili se to?*
3) Uroveii chovani — ,,Pouili to na pracovisti?*

4) Uroveii vysledkil — ,,Doglo ke zméné efektivity organizace?* (2011, s.71)

Podle Dvoiakové (2007, s. 295) vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani sleduje
dva zékladni cile:

1) kontrolni — ovétuje, zda byl skolici proces ten nejefektivnéjsi

2) zjistovaci — zda pod vlivem vzdélavani dochazi k dlouhodobému zlepSovani

¢i trvalé pozitivni zméné€ pracovniho vykonu.

Pro vyhodnoceni efektivnosti vzdélavaciho procesu lze dle Dvotdkové a kol.

(2007, s. 295) vyuzit nasledujici postup:

1) definice vysledku, kterych ma skoleni dosahnout
2) transformace vysledkii zapracovat do cile. Cile definuji nejen co, ale také
kdy jich ma

byt dosazeno. Musi byt ,,SMART®, tj. S — srozumiteln€ vyjadiené, M —
meéfitelné, A — adekvatné dosazitelné, R —realné, T — terminované

3) zajisténi, aby kazdy (tj. Skoleny, Skolitel) znal od zacatku cil.

4) vytvoreni metod pro porovnani skute¢nych vysledk s cili

5) vyhodnoceni okamzitého a dlouhodobého ptinosu (napt. dotazniky)

6) vyuziti vysledka

Dle vyjadieni Hronika (2007, s. 176) je , nejdulezitejsi casti z celého cyklu o
efektivite vzdélavacich aktivit zpétna vazba. Protoze mnohdy nejsme schopni Fici, jak je

ktery vzdelavaci program efektivni a jak se projevuje v pracovnich vysledcich*.
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2.1.5 POUZITELNOST A UCINNOST VZDELAVANI

wJestlize organizace neumi spravné mérit vvkonnost zaméstnancii v jejich praci
pred vzdelavanim, nebude schopna urcit dopady, které vzdelavani mélo na jejich

vykonnost“. Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s. 129).

Na =zakladé¢ vykladu Koubka (2007, s. 274) ,zdkladnim problémem
vyhodnocovani vysledkit vzdeélavani i vyhodnocovani ucinnosti vzdelavaciho programu

je dle stanoveni kritérii hodnoceni*.

wJak jiz bylo konstatovano v souvislosti S identifikaci potreby vzdélavani,
kvalifikace a vzdelani jako kvalitativni charakteristiky jsou obtizne kvantifikovatelné a
Jjejich uroven nebo velikost zmény Ize zjistit jen neprimo, mnohdy dosti spekulativnimi

zpuisoby “.

Z toho ovSem vyplyva znacnd rozmanitost kritérii a postupi vyhodnocovani.

Zminim se alespon o n¢kterych z nich.

V prvni fad€ se nabizi porovnani vysledk vstupnich testli ucastnikii s testy

uskute¢nénymi po ukonceni vzdélavaciho programu.

Dale dle slov Koubka je méné spolehlivé monitorovani vzdélavaciho procesu a
programu, tzn. hodnoceni vhodnosti a ucinnosti jednotlivych zvolenych metod a
postupd, popt. hodnoceni prace vzdélavateli. Na tenkém led¢ se ocitaime, snazime-li se
kvantifikovat prakticky pfinos vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateli, napf.
zvyseni produktivity prace, zvySeni prodeje, zvySeni kvality vyrobki ¢i sluzeb, poklesu

nakladt, zmetkovitosti ¢i hospodaieni s materialem*. (2007, s. 295)
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2.2 NESYSTEMATICKA KONCEPCE INTERNIHO VZDELAVANI

Dle popisu Dvoiakové (2007, s. 288) aktivity spojené se vzdélavanim v téchto
organizacich vznikaji nahodile a zaméfuji se na pokryti momentalni potifeby vzdélavani.
Chybi vSak hlubsi propojeni na jiné personalni aktivity a o efektivité investic
vynalozenych na vzdélavani Ize jen polemizovat. V tomto duchu se vyjadiuje i Koubek
(2007, s. 254).

2.3 NECINNOST

V tomto pfipad¢ organizace piijimaji pouze zcela kvalifikované zaméstnance a o
jejich vzdélavani se staraji v minimalni mife. Muzik (1999, s. 43) v této souvislosti
upozornuje na skutecnost, ze z tohoto pfistupu vyplyva, ze narocnost na ziskavani a
vybér zaméstnancl je vysoky. Koubek dopliuje, ze nefinnost v oblasti vzdélavani

dospélych je typicka piedevsim pro mensi organizace. (2007, s. 254)
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3.  ROZVOJ ZAMESTNANCU PROSTREDICTVIM

VZDELAVANI

Dle slov Armstronga ,,je rozvoj vyvojovy proces, ktery umoziuje progresivné
postupovat ze soucasného stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v nemz je

zapotrebi vyssi urovné dovednosti, znalosti a schopnosti . (2007, s. 470)

Hronik dopliiuje slova Armstronga tim, ze rozvoj je velmi tésn¢€ spjat
s hodnocenim, jehoZ soucasti je pohled do budoucnosti — co chceme a co potiecbujeme.
Rozvoj je vsak také spojen s odménovanim. Nejen tim, Ze v mnoha organizacich jsou
rozvoj a vzdélavani pojaty jako benefit pro vlastni zaméstnance, nikoli vynucena

samoziejmost. (2007, s. 39)

Dle nazoru Koubka na oblast rozvoje lze konstatovat, ,,zZe rozvoj je orientovin
vice na kariéru pracovnika nez na jim momentalné vykonavanou prdci. Formuje spise
jeho pracovni potencial nez kvalifikaci, a vytvari tak z jedince adaptabilni pracovni
zdroj. V neposledni radé formuje osobnost jedince tak, aby lépe prispival k plnéni cili

organizace a ke zlepsovani mezilidskych vztahii v organizaci*. (2007, s. 257)

Koubek (2015, s. 252) dale uvadi ,, PoZadavky na znalosti a dovednosti cloveka
V moderni spolecnosti se neustdale meni a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila,

byl zameéstnatelny, musi své znalosti neustdle prohlubovat a rozsirovat “.

Vzdélavani a rozvoj pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stava
celozivotnim procesem. Zakladem podnikdni a uspéSnosti jakékoliv organizace je
flexibilita a pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak vytvaieji flexibilni lidé,
ktefi jsou nejen pfipraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. (Koubek 2015,

5. 252)

Obdobny je i vyklad v pojeti Vodaka a Kucharéikové (2011, s. 79), ktefi tvrdi,
Ze ,,rozvoj zamestnancii znamend zménu a adaptaci na okolni zmény situace a pusobici
sily. Proto, aby lidé nestagnovali, museji se rovnéZ prizpiisobovat ménicim se

podminkam. To znamenad, Ze je potieba rozvijet jejich schopnosti .
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Vodék a Kucharcikova rozlisuji tfi ptistupy:

1) musi se realizovat — pficemz jde o zakladni pozadavky na vzdélavani,
Casto dané legislativou a potfebou dovednosti, bez nichz neni mozné, aby pracovnici
vykonavali pozadované prace a dosahovali pozadovanych cila,

2) mélo by se realizovat — v tomto piipad¢ jde o dovednosti piinasejici
pravdépodobné organizaci uzitek, napt. manazerské dovednosti,

3) organizace je chce realizovat — pfi¢emz pfinosy nemuseji byt okamzité
viditeln¢, ale jsou zfejmé v dlouhodobém horizontu, napf. podpora vytvafeni

pozadované organizaéni kultury. (2011, s. 81)

Z vykladu VeteSky a Tureckiové je patrné, Ze rozvoj lidskych zdrojh je soucasti
podnikového fizeni. Jeho cilem je vytvafeni podminek pro dosahovani optimalniho
vykonu pracovnikli a péce o pracovniky ve smyslu udrzeni a rozvoje jejich kompetenci,
které jim umozni zajistit si misto na trhu prace. To se d&je prostfednictvim podnikového

vzdélavani a dal§imi programy rozvoje. (2008, s. 89)

V programech rozvoje se klade diraz na planovéani osobniho rozvoje a na

planované uceni se ze zkusenosti.

Bartak to vystihl takto: nestaci tvrdit, ze lidé jsou tim nejcenngj$im, ¢im
organizace disponuje, ale pochopit to a s lidmi nehazardovat, neznehodnocovat jediny
(mozny) zdroj ptidané hodnoty*. (2008, s. 126)

Dalsim divodem pro¢ se investice do rozvoje lidskych zdroji vypléci, je
snizovani fluktuace. Lidé se v dneSni dobé& chtéji rozvijet a vzdélavat. Proto i
zaméstnanci kladné reaguji na moznosti dalsiho rozvoje a vzdélavani se v organizaci, to
nasledné vede k jejich vyssi spokojenosti v organizaci a ke zvySeni pravdépodobnosti,

Ze v organizaci zustanou.

vvvvvv

adaptacni proces, pravé ten ve velké mire oviliviiuje fluktuaCi v organizaci, ktera byva

beéhem adaptacniho procesu nejvyssi “. (2007, s. 130)
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3.1. PLANOVANI OSOBNIHO ROZVOJE

Planovani osobniho rozvoje provadéji jednotlivei s potfebnym vedenim,
podporou a pomoci manazerd. Armstrong déli planovani osobniho rozvoje do Ctyt fazi,

které ukazuje nize uvedeny obrazek. (2007, s. 471)

Obrazek 2: Faze pripravy a realizace planu osobniho rozvoj

Zhodnotit

soucasny stav

7 ™

Stanovit cile

Realizovat

S

Naplanovat kroky

Zdroj: Armstronga 2007, s. 471

Analyzovat soucasny stav a potieby rozvoje - to lze udélat v ramci procesu
fizeni pracovniho vykonu.

1) Stanovit cile. Mohlo by to zahrnovat zlepSovani vykonu na soucasném
pracovnim misté, zlepSeni nebo ziskani dovednosti, rozsiteni dlilezitych znalosti, rozvoj
konkrétnich oblasti schopnosti, ptechod nebo vzestup v rdmci organizace, pfiprava na
budouci zmény v soucasné roli.

2)  Pripravit plan ¢innosti (akci, krokt). Plan Cinnosti stanovuje, co je
tteba ud¢lat a jak je to tfeba udélat, a to v ¢lenéni podle bodi, jako napt. ocekavané
vysledky (cile vzdé€lavani), rozvojové aktivity, odpovédnost za rozvoj (co se od
pracovnika ocekava, Ze udéla, a pomoc, které¢ se mu dostane od jeho nadfizeného,
personalniho ttvaru nebo jinych lidi).

3) Realizovat. Podnikat planované kroky.
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Bartak se k rozvoji a vzdélavani vyjadiuje takto: ,,Klicem k nadstandardnim
vysledkiim je pochopeni triady UMET — CHTIT — MOCI. Co je platny zaméstnanec,
ktery sice umi, ale nechce, ci dokonce takovy, ktery neumi, ani nechce. Ovsem i
pracovnik, ktery chce a umi, muze v konzervativnim prostiedi ztratit elan, rezignovat,
zakrnet. Moderni metody rozvoje, jakymi jsou development centre, koucing, mentoring,
counseling ¢i action learning, navozeni souladu jednotlivych clanku v této triade

uspésné napomdahaji . (2008, s. 132)

Bartakav uhel pohledu na rozvoj vzdélavani sdili i Kocidnova, ktera tika, ze lze

plany osobniho rozvoje vytvaret na zakladé vysledka ziskanych z development centra.

Objasnéni terminu development centrum. Diagnosticky program — DC (n&kdy
oznaCovany jako rozvojovy assessment centrum — (,,AC“) je souborem metod
zamétenych na identifikaci vzdélavacich rozvojovych potieb, tj. silné a slabé stranky
Giastniki na jejich rozvojovy potencial. Uastniky DC jsou oproti AC standardné pouze
pracovnici organizace (manazeti, specialisté, pracovnici zafazeni do kariérnich plana).
DC trva zpravidla 1-2 dny, a to v zavislosti na velikosti a typu skupiny pracovniku.
Variantou DC je outdoorova forma. Development centrum (,,DC*) je objektivnim
nastrojem, ktery dava kvalifikovany néhled na potencial zaméstnanci a umoziuje,
v souladu s o¢ekavanim zaméstnavatele, pracovat s 0Osobnimi rezervami jednotlivych
zamé&stnancl. Je zaroven rozvojovou a tréninkovou aktivitou a nastrojem pro konkrétni
napln vzdélavacich plant. Je vhodny pro zjiStovéni, zda se na volnou pozici hodi
zaméstnanec, ktery jiz ve firm¢ plisobi na jiné pozici (napt. v ptipad¢ kariérniho ristu).

Kocianova (2010, s. 168)

Na zaklad¢é popisu spole¢nosti Ace Consulting - specialisti na lidské zdroje

(http://www.ace-consulting.cz/development-centrum) do DC zarazujeme:
1) Modelové situace, piimo vytvofené na miru, mapujici riizné pracovni situace.
2) Modelové situace, které jsou zaméfené na dalsi rozvoj, tedy které se neobjevuji
Vv profesni naplni.
3) Skupinové situace k podpofeni tymovosti.

4) Psychologicko-profesni testy.
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Vysledky a vystupy z DC jsou (www.ace-consulting.cz/development-centrum)

1) Individuélni rozvojovy plan pro zaméstnance, ktery je efektivni,
motivujici, ale i redlny,

2) individualni zpétna vazba se zkuSenym psychologem,

3) piehled potencialu v lidskych zdrojich pro vedeni spole¢nosti, pro

personalni management.
Oblast vyuziti (www.ace-consulting.cz/development-centrum)

DC — slouzi piedev§im ke zjistovani rozvojovych potieb u klic¢ovych
zaméstnanct; takto ziskané informace jsou potom vyuzivany predevsim k nastaveni

individudlnich rozvojovych plani.
Zpisob prace s vystupy (Www.ace-consulting.cz/development-centrum)

DC vystupy slouzi pro sestaveni individualnich planti rozvoje. Mnohem castéji
S nimi byvaji seznamovani ucastnici DC (tedy zaméstnanci firmy) jako se zakladem pro
kouc¢ing nebo pro lepsi poznani sebe sama, ptipadné pro potieby posouzeni vhodnosti

stavajiciho zamé&stnance pii zmeéné pracovniho zatazeni (napt. povyseni).
Piistup k uchazeéim (www.ace-consulting.cz/development-centrum)

DC mimo jiné dokazuje, jak je pro ni zaméstnanec cenny. Hleda také cesty, jak
zaméstnance jest¢ zdokonalit ¢imZ zvySuje jeho ,,cenu® na trhu prace. Ucastnici Casto

dostavaji jak pritbéznou, tak celkovou zpétnou vazbu.

3.2. ROZVOJ VZDELAVANI MANAGEMENTU

Z vykladu Bartaka je patrné, ze ,, Uspéch organizaci ve svété stoji predevsim na
strategickém pristupu k lidem, na schopnostech manazeru lidskych zdrojii dobre
motivovat a stimulovat své zaméstnance na zaklade jejich vykonu, prinosu pro firmu, se
znalosti a zretelem k jejich potrebam a ocekdavanim a promysleném programu jejich
dalsitho vzdélavani a rozvoje. Manazeri lidskych zdrojit ve spoluprdaci s nadrizenymi

pracovniki musi byt presvédceni o tom, Ze perspektiva firmy spociva v odbornych,
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socialnich a osobnostnich zpiisobilostech zaméstnancii, v jejich energetizaci, osobnim

nasazeni, uplatnéni jejich potencidalu ve prospéch firmy i sviij viastni . (2008, s. 123)

Dvotékova se vyjadiuje obdobné a dale tika, ze ,,cilem systému je provadet
personalni obménu, ktera zabezpeci optimalni vyuzivani pracovnich znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnancii na vhodnych pracovnich mistech a tymech*. Jeho
specifickymi tkoly jsou:

1) systematickd pfiprava manazerii a manazerskych rezerv, tj. zaméstnancti
vhodnych k povySeni, resp. pfevedeni na jinou vedouci funkci ¢i na vykon prace
Vv zahranici, pomoci vzdélavaciho systému organizace.

2) zajisténi optimalniho poctu a struktury vedoucich pracovniki a
specialisti/odbornikti pomoci osobnich plan rozvoje.

3) premistovani zaméstnancti z hlediska dalsi pracovni perspektivy,
zdravotni a psychické zpusobilosti a véku, a to prostfednictvim politiky rozmistovani

zaméstnanct, napf. dichodové politiky. (2007 s. 305)

Klicovy rozdil mezi managementem 20. a 21. stoleti byva nékdy prezentovan

jako od ,, Zit a nechat Zit* k ,, seZrat nebo byt seZrdn . Bartak (2008, s. 122)

Nékteré, zejména nadndrodni, organizace vytvafeji pro pfipravu svych
persondlnich rezerv na pozice manazeri ¢i specialisti nejriznéj$i interni instituty,
LHuniverzity®, vzdélavaci centra a talent kluby. ,, Talent klub“ umoznuje identifikovat,
udrzet a rozvijet potencial klicovych zaméstnancii a talentli v dané organizaci. Vychazi
Z psychodiagnostiky, opird se o mentoring a koucing, pfipadné o rozsifenou nabidku

soft skills tréninkt. Bartak (2008, s. 113)

V ramci tzv. ,,univerzit” si kandidati na manazerské pozice obvykle osvojuji
zékladni manazerské a obchodni dovednosti, zpracovavaji samostatné tkoly a projekty
a seznamuji se V ramci rotace S riznym prostfedim a riznymi situacemi se kterymi se

mohou v praxi setkat.
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3.3. PLANOVANE UCENI SE ZE ZKUSENOSTI A
ADAPTACE

,Moudry clovek piijde cestou proslapanou jen znamenitymi predchiidci a
napodobi ty nejvétsi, aby se jim alesponn v nécem podobal, kdyz uz se jim zcela
nevyrovnda. Moudry muz si ma pocinat jako lukostielec: aby zasahl prilis vzdaleny cil,
namiri radéji mnohem vys, nikoli vSak proto, aby Sip vyletél vysoko, nybrz proto, aby

vy$Sim zamirenim spise zasahl zvoleny cil . (Niccolo Machiavelli: Vladar)

Uceni se na zakladé¢ zkuSenosti spoCivd v tom, ze se naplanuje jakysi sled
zkuSenosti, odpovidajicich specifikaci vzdélavani za ucelem osvojeni si znalosti a
dovednosti, které ptipravi pracovniky na naro¢néjsi praci v dosavadnich ¢i odlisnych
funkcich nebo zaméstnanich. Manazeti, vedouci tymil a Skolitel¢é mohou pomoci lidem
V tom, aby pochopili, jak nejlépe interpretovat své zkuSenosti a mit z nich prospéch.

Armstrong (2007, s. 465)
Adaptace

Koubek fika, Ze adaptace (anglicky Onboarding) je proces, ktery umoziiuje
novym zaméstnanciim jejich rychlou orientaci a zaclenéni do organizace, tymu

spolupracovnikil i pracovniho procesu.

Najit a vybrat kvalitniho zaméstnance je v dneSni dob¢ slozZity a €asto finan¢né
narony proces. Presto mnoho spolecnosti konci tento proces podepsanim pracovni

smlouvy a dal nevénuji novému zaméstnanci dostate¢nou pozornost.

Adaptace nové pfijatych zaméstnancti ma stejny vyznam jako jejich vybér. Proto
je potteba zajistit, aby uvedeni nového zaméstnance na pracovisté a proces adaptace

probehli planovité a systematicky. (2007, s. 192)

Dvorédkova a kol. dopliuje Koubka s tim, ze , 7izend adaptace znamena
systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového zaméstnance do kulturniho,

socialniho a pracovniho systému organizace *.
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Ucelem tizené adaptace je:

1) snizit nédklady na fluktuaci zaméstnanci,
2) snizit ztraty na produktivité,
3) zvysit pracovni spokojenost

Adaptace nové piijatych zaméstnancti bohuzel patii k ¢asto opomijenym
nastrojim personalni politiky. Jsem piesvédcena o tom, Ze pokud bude tomuto procesu
vénovana patiicna pozornost, snizi se fluktuace, naklady a zkrati se obdobi, po které
pracovnik nepodava plnohodnotny vykon, protoze se nedostatecné orientuje v novém

pracovnim a socialnim prostiedi. (2007, s. 143)

3.4. KARIERA A JEJI ROZVOJ

Pojmem kariéra podle vykladu Tureckiové se vétSinou oznacuje ten tsek zivotni
drahy cloveka, ktery je spojen sjeho pracovnimi aktivitami a s jeho zafazenim do
¢innosti organizace. V této souvislosti se hovofi také o pracovni kariéfe, Casto
ztotoznované s pracovnim postupem. Rozvoj profesni kariéry je nezbytné posuzovat
nejen v kontextu pasobeni jednotlivee v organizaci a podminek, které mu organizace
Kk rozvoji kariéry vytvari, ale také v kontextu jednotlivce, jenz svoji kariéru planuje a

realizuje.

Rozvoj kariéry ve vSech vySe naznacovanych souvislostech a typech kariéry se
tedy uskute¢niuje za soucinnosti a v optimalnim piipadé ve shodé dvou jeho sloZek:

1) planovani kariéry — vnémZ se jednd spiSe o aktivitu jednotlivce,
smétujici k nalezeni ,,vlastni cesty* a uskute¢néni z toho vyplyvajicich kroki,

2) Fizeni kariéry — umoznuje pracovnikovi rozvinout jeho potencial
prostfednictvim vyuziti podminek a prostfedkil, které mu k tomu organizace, jejimz je

¢lenem spoluvytvari. (2009, s.75-76)

Dle Hronika je rozvojovy plan zakladni metodou planovani kariéry. Kariérovy
plan povazuji za synonymum, nikoli jinou kvalitu, protoZe kariéru lze chépat jako

pohyb v§emi moznymi sméry. (2007, s.86)
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Z pohledu Kocianové politika fizeni kariéry se tyka rozhodovani o formovani
vlastnich manaZzera (politika povySovani z vnitinich zdroji) a o ziskavani manazera

z vnéjsich zdroju (,,nova krev* do organizace). (2010, s. 176)

Kocianova prichazi s myslenkou Scheina, ktery zjistil, ze na zakladé
mnohaletého studia kariéry absolventli, si po nastupu do nového zameéstnani ¢lovek
dotvaii sviij sebeobraz a profesionalni pojeti. Toto pojeti nazval kariérovou kotvou.

Kotva slouzi k vedeni, stabilizaci a integraci osobni kariéry. (2010, s. 174 )

Dale vymezila pét kariérovych kotev podle Scheina:
1) technicko - funkéni kompetence (vyznam obsahu prace, miry odbornosti a
moznosti jejiho rozvoje),
2) manaZerska kompetence (silnd motivace k dosazeni manazerské pozice
S moznosti fesit problémy, rozhodovat, fidit druhé lidi),
3) jistota (orientace na vykonné pozice, nezajem o odpovédnost, vyznam ma

vree

stabilita a ,,bezpe¢i” v zaméstnani, optimalni je prace s danymi pravidly),

4) kreativita (tvar¢i potfeby, potfeba prosazovani novych véci, podnikatelské
zamgéieni),
5) autonomie (problematické akceptovani pravidel a organizacnich tlakd,

preference samostatnosti v praci a sebefizeni vlastniho rozvoje). (2010, s. 175)

Vyklad Vetesky a Tureckiové kvalifikaci pracovnika jiz nepfedstavuje
jednorazové dokoncené formalni vzdelani. Péce o jeji udrzeni je ,,celoZivotni aktivitou,
tedy procesem uceni. Zaméstnanec ziskava zkuSenosti, orientuje se v oboru, ziskava

odborné kontakty, uci se*. (2008, s. 81)
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Obrazek &. 3: Integrované fizeni lidskych zdroji (cyklus CBM — RLZ podle

kompetenci, ,,competency-based /HR/ management®)

Ziskavani a vybér

- =

SOUSTAVA
Odmeénovani KOMPETENCI Vzdélavani a rozvoj

Hodnoceni

Zdroj: Veteska, Tureckiova (2008, s. 89)
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4. METODY VZDELAVANI

V této kapitole nejde o vymezeni vSech druhli podnikového vzdélavani, ale
spiSe o poukazani na metody, které se spolecné se stale vétsim dirazem na efektivitu

dostavaji do popredi.

Jak uvadi Bartonkova ,,podnikové vzdélavani je konkrétni vzdéldavaci proces,
ktery je organizovany podnikem®. Mize se jednat 0 vzdélavani v organizaci
(vnitropodnikové vzdélavani, které je realizované organizaci ve vlastnim vzdélavacim

zafizeni ¢i na pracovisti) ¢i 0 vzdélavani mimo organizaci. (2008, s. 16)

Podle Koubka , Jednim z nejdulezitéjsich kroki planovani vzdelavani
pracovnikit je volba metod vzdélavani. Postupné se vytvorila dosti Siroka skala téchto
metod, které Ize zaradit do dvou velkych skupin a to metody vzdélavani na pracovisti a
mimo pracovisté . (2007, s. 267)

Dvorédkova se s metodami Koubka shoduje, nicméné ke dvéma zminénym
metodam pfidavd metodu tieti s ndzvem metody vzdélavani na rozhrani mezi

pracovistém a mimo pracoviste. (2007, s. 302)

4.1METODY POUZIiVANE KE VZDELAVANI NA PRACOVISTI

Kladou diraz na ovladnuti potfenych dovednosti a osvojeni si zadouciho
pracovniho jednani a byvaji povazovany za vhodnéjsi pro vzdélavani méné kvalifikacné
naro¢nych profesi. (Koubek 2007, s. 267) do nich fadi (metody ,,0n the job*) — metody

vzdélavani na pracovisti:

1) instruktaz pii vykonu prace (jedna se obvykle o jednorazovy zacvik)
2) koucing (jedna se o dlouhodobé&jsi instruovani a periodicka kontrola)
3) mentoring (obdoba kouc¢ingu, urcita iniciativa a odpovédnost vSak

spociva na vzdélavaném pracovnikovi samém, ktery si sém vybira svého

mentora.

4) counselling patii k nejnovéjsim metodam formovani pracovnich
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schopnosti. Jde o vzdjemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani mezi
vzdélavanym a vzdélavatelem, podiizenym a nadiizenym.

5) asistovani vzdélavany pracovnik je ptidélen jako pomocnik ke
zkuSenému kolegovi, pomaha mu pii plnéni jeho kol a uci se od n¢j
pracovnim postuptim.

6) povéreni ukolem (pracovnik je nadfizenym povéten splnit urcity tikol)

7) rotace prace (je vzdélavany pracovnik postupné vzdy na urcité obdobi
povérovan pracovnimi ukoly v rtiznych ¢astech organizace)

8) pracovni porady (béhem nich se Gcastnici seznamuji s problémy a fakty
tykajicimi se nejen vlastniho pracoviste, ale i celé organizace ¢i jiné

oblasti zajmu.) Koubek (2015, s. 267-268)

4.2METODY POUZIVANE KE VZDELAVANI MIMO
PRACOVISTE

Jsou tradicné zaméfeny na ziskani a pouzivani odbornych znalosti a jsou
povazovany za vhodnéj§i pro vzdélavani vedoucich zaméstnanci na vSech
organizacnich urovnich, specialistii a technickych profesi. Koubek sem tadi (metody
,,Off the job*) — metody vzdélavani mimo pracovisté:

1) prednaska (obvykle zaméfena na zprostiedkovani faktickych informaci

¢1 teoretickych znalosti)

2) demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani)

3) pripadova studie (jsou to skute¢na nebo smyslend vyli¢eni n¢jakého

organiza¢niho problému)

4) workshop (nékdy se mluvi o skupinovém cviceni — group exercise, je

variantou ptipadovych studii, kde praktické problémy fesi tymove a
Z komplexniho hlediska.)

5) brainstorming neboli ,, burza napadii, je technika skupinové prace,

ktera ma ve forme volné diskuse rozvijet kreativni mysleni uc¢astnikd.

6) Simulace (metoda jesté vice zaméfena na praxi a aktivni Gcast

vzdélavanych, obvykle jde o feSeni bézné Zivotni situace v praci
vedoucich pracovniki)

7) hrani roli (manaZerské hry) — (metoda je zaméfena na osvojeni si urcité
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socialni role a zadoucich socialnich vlastnosti — charakteristik osobnosti)
8) assessment centrum (nebo také development centrum), ¢esky pak
diagnosticko-vycvikovy program.
9) outdoor training/learning (,, uceni hrou ¢i pohybovymi aktivitami*)

10)  e-learning (vzdélavani pomoci pocitaci)

Jelikoz souCasny zaméstnavatel autorky vyuziva ke vzdélavani a rozvoji
zamé&stnancu nejvice moderni metodu ve formé e-learningu, je nutné, aby se autorka

K této metod¢ vyjadrila podrobnéji.

Baresova pojala vyklad o vyznamu e-learningu takto: asi s nejznaméjsi verzi
pfiSel zakladatel amerického e-learningového primyslu Elliot Masie. Ten definuje e-
learning jako nastroj vyuzivajici sitové technologie k vytvaieni, distribuci a neustalé

aktualizaci vzdélavacich materialu.

E-learning je v podstaté jakékoli vyuzivani elektronickych materialnich a
didaktickych prosttedkti k efektivnimu dosazeni vzdélavaciho cile stim, ze je

realizovan zejména prosttednictvim pocitaCovych siti.

., Skutecna sila e-learningu neni v poskytovani informaci kdykoliv, odkudkoliv a
komukoliv, ale vjeho moznostech poskytovat sprdavné informace spravnym lidem ve

spravném case a na spravném miste. * B.W. Rutternbur, 2000 (2011, s. 39)
Dale Baresova déli vzdélavani pomoci e-learningu na:

synchronni vzdélavani znamena, ze ke vzdélavacimu procesu dochazi
Vv realném case, v podstaté se jedna o on-line komunikaci mezi studenty a tutorem.
VSichni zG¢astnéni pfitom mohou byt na riznych mistech, ale ve stejném Case.
Podminkou je pfipojeni na internet. Tim jsou napt. On-line kurzy, audio/video
konference, internetové telefonovani (Skype), virtualni tfida, chat.

asynchronni vzdélavani je skutecné vzdélavani kdekoliv a kdykoliv. Studujici
studuje kdy chce a neni na nikom ani na ni¢em zavisly. Tim jsou napf. samostudijni

kurzy na internetu/intranetu, vyukové CD-Romy, e-mail, diskusni fora.
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vyhody e-learningu pfinosy by se daly rozdélit do dvou perspektiv — z hlediska

spole¢nosti a z hlediska studenta. Toto hledisko je vzdy uvadéno v zavorce.

1) vyssi efektivnost vyuk (student) - nejvétsim piinosem je jeho flexibilita.
2) individualni pFistup k uzivateli (student) — Sity na miru
3) mensi naklady na vzdélani (spolecnost) - Pravdou je, Ze pocate¢ni

naklady na zavedeni e-learningu jsou vysoké, s poctem ucastniki vsak
klesaji, a od urcitého mnozstvi ti¢astnikil jsou pak naklady na kazdého
dalsiho uzivatele — studenta témét nulové.

4) lépe zapamatovatelna forma informaci (student)

Baresova dale uvadi nasledujici piehled zpisobu prace s informacemi, u nichz
vyjadfuje procentualni pravdépodobnost zapamatovani. Uvadi, ze ¢loveék si pamatuje

tim vice, ¢im vice smyslii do procesu uceni zapoji, a to nasledovné:

Pamatujeme si:

10% toho, co ¢teme

20% toho, co slySime

30% toho, co vidime

50% toho, co vidime a slySime

70% toho, o ¢em diskutujeme s ostatnimi
80% toho, co si sami vyzkousSime

95% toho, co u¢ime né€koho jiného

5) snadna administrace (spole¢nost)

., Veskeré nutné administrativni prdace byly a v mnoha pripadech stdile jsou
provadeny predevsim v papirové podobé. Kvalitni e-learningovy systém, ktery zahrnuje
veskeré pomocné funkce pro registraci uzivatelii, plateb, monitorovani vzdelavaciho

procesu, testovani uzivatelu a zpracovani jejich vysledkii, poskytuje znacné financni
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uspory. Ty jsou dosazeny predevsim snizenim rezijnich nakladii na ,,papirovani* a
snizenim mzdovych nakladit na administrativni prace “.

Nevyhody a omezeni

Jako nic jiného na svété, ani e-learning neni dokonaly. Existuje i nékolik
potenciondlnich bariér, které brani efektivnimu vyuziti tohoto relativné nového

vzdélavaciho trendu. (2011, s. 44)
Zavislost na technologiich

Uzivatelé e-learningu potiebuji mit zajistén trvaly pfistup k urcitému hardwaru i
softwaru. Jeho potizeni mize byt pro mnoho spole¢nosti pfili§ nakladné. Pokud vSak
neni vybaveni dostate¢né, mohou vznikat chyby — nasledkem mtize byt napt. limitovany
objem obsahu, niz8§i pfenosova rychlost nebo nemoznost vyuziti multimedialnich

doplnkd.

Tato bariéra se ale pomérné rychle odstraniuje. Vyvoj technologii je velmi rychly
a jejich ceny klesaji. VétSina odbornikli z oblasti vzdélavani se obava, ze e-learning
jesté vice prohloubi propastné rozdily mezi kvalifikovanou a nekvalifikovanou pracovni

silou, kterd ve vétSiné pripadli moznost vyuzivat tyto technologie nema. BareSova

(2011, 5. 42 - 43)

4.3METODY VZDELAVANI NA ROZHRANI MEZI
PRACOVISTEM A MIMO PRACOVISTE

Dvorakova do téchto metod zatazuje:

1) poradenstvi — metoda vhodna pro vedouci pracovniky, ktefi jsou
motivovani k dal§imu vzdélavani a sebe rozvoji.

2) action learning (uceni se akci) — metoda zaméfena na soustavné uceni se
pfi feSeni dennich redlnych problémi s vyuzitim rad a pfipominek
spolupracovnikli. Vhodna pro tymovou praci.

3) trainee programs (programy odborné pfipravy nadéjnych zaméstnancii)
— metoda kombinuje prvky rotace prace a metodami vzdélavani mimo
zaméstnavatele. Byva zaméfena na Gerstvé absolventy piedeviim VS

s cilem identifikovat jejich silné a slabé stranky. SniZuje nebezpeci
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4)

nevhodného vybéru zaméstnance na nespravnou pracovni pozici.
samostudium a distan¢ni vzdélavani — tato metoda pomaha piekonavat
bariéry tradi¢niho studia, pfedevS§im nutnost osobni uc¢asti v ur¢itém case
a ukonceni vzdélavaciho procesu v pfedem daném terminu. Tyto metody
jsou nejcastéji vyuzivany star§imi a zkuSen¢jSimi zaméstnanci.

(2007, s. 302-303)

Oproti vyse uvedenému Koubkovi, Dvoiakova a kol. dale d€li vzdélavani do Sesti

moznych forem:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Fizené vzdélavani, pri vykonu priace na pracovisti (tzv. neformalni
vzdélavani). Pod dohledem interniho Skolitele nebo zkuseného
spolupracovnika.

Fizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti (tzv. formalni
vzdélavani). Zaméstnanci podstoupi proces u¢eni mimo své pracoviste,
napf. ve Skolicich mistnostech.

rizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (tzv.
institucionalizované vzdélavani). Do této kategorie patii vzdélavani

v ramci narodniho Skolského systému (napf. sttedni, vysoké Skoly
specializované certifikacni instituce).

nerizené vzdélavani, pri vykonu prace na pracovisti (tzv. informalni
vzdélavani). Clovék se u¢i permanentné, aby byl schopen zvladat
poZadavky svého okoli na pracovisti. Nutna motivace zaméstnancil.
nerizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti (tzv.
interpersonalni vzdélavani). Zde vstupuji do hry $ir$i mezilidské vztahy
(tj. projev v ramci pracovnich tymu) a socialni postaveni jednotlivce

V ramci organizacéni jednotky.

Nerizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele (tzv. celoZivotni
sebevzdélavani). Vzdélavani je v dneSni dobé celozivotni vyzvou a
clovek, ktery se chce uplatnit na trhu prace, ptebira za sviij osobni rozvoj

znaény dil odpovédnosti. (2007, s. 296-298)

Slovy Bartaka lze fici, ze metody 1ze nejriiznéj$imi zptisoby kombinovat a

vyuzivat s ohledem na cile a efektivitu jejich dosazeni v konkrétni situaci. (2008, s.74)
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PRAKTICKA CAST

5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Ustav pro studium totalitnich rezimil je organizaéni slozkou Ceské republiky
ziizenou zakonem ¢. 181/2007 Sb. ur¢enad k védeckému zkoumani a objasiiovani éry
obou totalitnich rezimi v Ceskoslovensku, komunismu a nacismu. Instituce po
nékolikamésiéni pripravné fazi zacala fadné¢ fungovat dne 1. unora 2008. K c¢innosti
ustavu byla zfizena téZ zvlaStni podiizena instituce Archiv bezpecnostnich slozek, ktery

je spravnim ufadem a vlastni archivalie vzniklé ¢innosti StB.

Nejvys$im orgianem Ustavu je Rada USTR. Rada je zfizena zakonem a jeji
pusobnost, ustavovani a ¢innost je ddna ustanovenimi § 6 az 10 zékona a jednacim
fadem Rady Ustavu. Sklada ze sedmi ¢&lent volenych a odvolavanych Senatem
Parlamentu Ceské republiky. Ustav vydava Gasopis Pamét a déjiny; Archiv

bezpecnostnich slozek vydava sbornik Securitas Imperii.

5.1POPIS SYSTEMU ROZVOJE VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Principy vzdélavani v organizaci

1) Vzdélavani je procesem cilevédomého a systematického zprostiedkovani,
osvojovani a upevilovani odbornych znalosti a schopnosti, dovednosti a
postojil.

2) Osvédceni o absolvovani vzdelavani vydavana spravnimi tfady jsou
platna ve vSech spravnich tfadech (s vyjimkou vstupniho vzdélavani
uvodniho)

3) Kancelar feditele pribézné informuje zaméstnance o fizeni a administraci
vzdélavaciho systému. Zakladni informace o vzdélavani poskytuje
zaméstnancim piimo nebo prostiednictvim pifislusného zastupce feditele,

pfipadné prostfednictvim vnitiniho informacniho systému.
Realizace vzdélavani v organizaci

Vzdélavani zaméstnancti statni organizace rozdéluje do dvou hlavnich skupin:
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1) vstupni vzdélavani (vstupni vzdelavani avodni, vstupni vzdélavani
nasledn¢)
2) prohlubujici vzdélavani (manazerské dovednosti, jazykové vzdélavani,

oblasti stanovené vladou, ostatni vzdélavani)

VSTUPNI VZDELAVANI

1) vstupni vzdélavani avodni

Cilem vstupniho vzdélavani tvodniho je zprostfedkovat zaméstnanci nove
pfijimanym do pracovniho poméru znalosti a védomosti orientované na potieby statni
spravy a specifické informace tykajici se problematiky dané organizace. Je pro nové
zaméstnance povinné. Zahajuje se bezprostiedné po vzniku pracovnépravniho vztahu a

ukoncuje se do 3 mésicl od jeho vzniku. Obsah je zaméten na:

a) studium zakladnich vnitinich pfedpist: (organiza¢ni fad, pracovni fad,
spisovy a skartacni fad, eticky kodex, dalsi smérnice
b) zaSkoleni pro zvladnuti zékladnich dovednosti spojenych s pracovni

¢innosti novych zaméstnanct zabezpecuji piisluSni vedouci zaméstnanci.

Vstupni vzdélavani uvodni je organizovano jako samostudium a je ukonceno
pohovorem s piimym nadfizenym. Zaznam o ukonceni vstupniho vzdélavani uvodniho

je soucasti osobniho spisu zaméstnance.

Nedilnou soucésti vstupniho vzdélavani uvodniho je také povinnost nového
zaméstnance absolvovat kurz prvni pomoci, kurz pozarni ochrany a kurz BOZP

prostiednictvim e-learningového systému.
vstupni vzdélavani nasledné

Vstupni vzdélavani nasledné se zahajuje nejdiive po absolvovani vstupniho
vzdélavani uvodniho a ukoncuje se nejpozdéji do 12 mésich od vzniku
pracovnépravniho vztahu. Je povinné pro vSechny zaméstnance, S vyjimkou
zaméstnancl v délnickych profesich a zaméstnanct, ktefi toto vzdélavani absolvovali
vV ramci jiného resortu statni spravy a vlastni ptislusné osvédceni, které je soucasti

osobniho spisu zaméstnance.
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PROHLUBUJICI VZDELAVANI

Manazerské vzdélavani

a)

b)

c)

Cilem je ziskani zakladnich manazerskych kompetenci a dale doplnovani
a prohlubovéni znalosti a dovednosti v odbornych oblastech

Vybér ticastnikitt manazerského vzdélavani provadi piislusni vedouci
zaméstnanci v Sou¢innosti s Kancelaii feditele.

Ramcovy obsah zakladniho manazerského vzdélavani vychézi z analyzy
zakladnich kompetenci pro vykon manazerskych ¢innosti ve spravnim
uradé. Absolventi obdrzi osvédceni s platnosti pro vSechny spravni

ufady.

Jazykové vzdélavani

Systém jazykové kvalifikace zaméstnancti ve spravnich tradech se vztahuje na

vybrana systemizovand mista, jez vyzaduji aktivni pouzivani ciziho jazyka.

a)

b)

d)

Jazykovym kvalifikacnim pozadavkem pro vykon ¢innosti je slozeni
standardizované jazykové zkousky z angli¢tiny, rustiny nebo

némciny v prislusném stupni (2. a 3. stupen).

Splnéni jazykovych kvalifika¢nich poZadavki se prokazuje pfedlozenim
dokladu o slozeni standardizované jazykové zkousky.

Pokud se jedna o zaméstnance na pracovnim misté, které bylo noveé
zatazeno do seznamu vybranych mist, nebo na ném byl zménén jazykovy
pozadavek, zajisti organizace jazykové vzdélavani zaméstnance ke
sloZeni pfislusné standardizované jazykové zkousky. Na rozsahu, formé a
celkové dobé¢ trvani ptipravy se dohodne feditel se zaméstnancem.
Naéklady s timto vzdélavanim spojené, hradi organizace.

Ostatni zaméstnanci, ktefi nejsou zatrazeni na vybraném systemizovaném
miste, si hradi naklady spojené se sloZenim standardizované jazykové

zkousky sami.
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vzdélavani v dalSich oblastech

Vybér zaméstnanct do jednotlivych kurzi a seminait realizovanych Institutem
pro mistni Spravu Praha a komer¢nimi agenturami provani nadfizeni vedouci
zaméstnanci. Po ukonceni vzdé¢lavaci akce je zaméstnanec povinen vyhodnotit tuto

vzdélavaci akci formou vyplnéni dotazniku.
5.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setieni v organizacni sloZce statu

Cilem vyzkumu ve vybrané organizaci je, zmapovat aktualni situaci v oblasti
kariérového poradenstvi a kariérniho rozvoje. Piipadné navrhnout nastroje k

optimalizaci v oblasti vzdélavani a rozvoji v této organizaci.

Na zéaklad¢é absolvované praxe v organizaci a pozorovani Si autorka stanovila tii

okruhy vyzkumnych otazek:

e Okruh otazek ¢. 1:

Maji zaméstnanci v organizaci zdjem o profesni vzdélavani? Pokud

ano, v jaké mitre?

¢ Okruh otazek ¢. 2:

Jsou si zaméstnanci v organizaci ochotni na své dalsi vzdélavani finan¢né
ptispivat? Kolik ¢asu jsou zaméstnanci ochotni investovat do svého dalsiho
vzdélavani?

e Okruh otazek ¢. 3

Jakou metodu vyuky zamé&stnanci organizace preferu;i?
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V navaznosti na stanovené vyzkumné otazky si autorka stanovila tfi hypotézy:
e Hypotéza ¢. 1:

70% zaméstnanci ma zajem o profesni vzdélavani. (mapuji otazky z
dotazniku ¢islo 1 az 2)

e Hypotéza ¢. 2:

90% zamé&stnancu neni ochotno si své dalsi vzdélavani finan¢né zajistit a nejsou
ochotni vénovat svému profesnimu vzdélavani vice ¢asu, nez nékolik tydnd v
roce. (mapuji otazky z dotazniku 3 az 5)

e Hypotéza ¢. 3:

60% zaméstnanci preferuje, v jejich profesnim vzdélavani, vyuku zamétenou

na nabyté poznatky v praxi. (mapuji otazky z dotazniku 6 az 11)

K ziskani potfebnych udajii autorka pouzila dotaznik v elektronické podobg,
ktery obsahoval 14 otazek. Vyplnéni dotazniku bylo dobrovolné a anonymni. Soucasti
dotazniku byl kratky e-mail, ve kterém autorka respondenta pozadala o vyplnéni
dotazniku a zéroven vysvétlila naplit a smysl dotaznikového Setfeni v organizaci. Dale
nasleduje ¢ast, kde jsou zaméstnanci tdzdni na demografické otazky ohledné véku,

pohlavi a vzdélani.

Dalsi otazky souviseji pfimo se vztahem zaméstnance v organizaci ke
vzdélavani a rozvoji. Otazky jsou formulovany tak, aby byly dle nazoru autorky
srozumitelné, piehledné a jednoduché na vyplnéni. Cas k vyplnéni dotazniku je
maximalné 2-5 minut. V zavéru je respondentim podékovano za jejich ochotu a Cas,

ktery byli ochotni vénovat vyplnéni tohoto dotazniku.
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Interpretace ziskanych udaji

Dotaznikové Setieni autorka provedla v dané organizaci u 128 zaméstnanci na
administrativnich pozicich (na oddéleni ekonomickém, rozpoctu, personalnim, mzdové
uctarny, finan¢ni uctarny atp.). Zcela vyplnénych dotaznikii se nazpét vratilo celkem
71. Navratnost 55,5% je podle nazoru autorky spise nizsi, ale i ptes opakovanou prosbu

o vyplnéni dotazniku se procento navratnosti nezvysilo.
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Tabulka 1: Rozd¢leni respondenti podle pohlavi

1. Pohlavi Responzi | Podil
Muz 36 52,8%
Zena 35 47,2%

Graf 1: Rozd¢leni respondentt podle pohlavi

1. Pohlavi

W mu?
49,3% 50,7% .
W 7ena

Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setieni)

Ze ziskanych udaji v ¢asti, kde byli zaméstnanci dotazovani na otazky
souvisejici pfimo s jejich osobou, vyplynulo, Ze 35 dotazovanych tvoii Zeny a 36

dotazovanych tvoii muzi.
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Tabulka 2: Rozd¢lni podle vékové hranice respondenti

Vek Responzi | Podil
18-25 let 2 2,80%
26-35 let 30 42,30%
36-45 let 22 31,0%
46-55 let 13 18,3%
56-65 let 4 5,6%
66 — vice 0 0,0%

Graf 2: Rozdéleni podle vékové hranice respondenti

2. Vék

0,0%

2,8%

M 18-25 let
M 26-35 let
42.3% m 36-45 let
M 46-55 let
M 56-65 let

M 66 - vice

Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setieni)

Vékova struktura respondentll je nejvice zastoupena vékovou kategorii 26-35 let,
coz vpoctu ¢inni 30 zaméstnanci a uvedeno v procentech je 42,3% zameéstnancti.

Zaméstnancu ve véku 36-45 let je celkem 22, tj. 31% dotazovanych.
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Tabulka 3: Rozdéleni respondentti podle dosazeného vzdélani

Vzdélani Responzi | Podil

zakladni vzdélani 0 0,0%
sttedni odborné vzdélani (vyuéni list) 1 1,4%
sttedoskolské vzdélani s maturitou 19 26,8%
vyssi odborné vzdélani 4 5,6%
vysokoskolské vzdélani 47 66,2%

Graf 3: Rozd¢leni respondentti podle dosazeného vzdélani

3. Vzdélani

1,4%

0,0%

m zakladni vzdélani

26,8%

M stredni odborné vzdélani
(vyucni list)

i stredoskolské vzdélani s
maturitou

M vys$si odborné vzdélani
5,6%

m vysokoskolské vzdélani

Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setfeni)

V kategorii vzdélani je nejvice zastoupena skupina zaméstnancli, ktefi mayji
vzdélani vysokoskolské, jejich pocet €inni 47, tj. 66,2%. Ve skupin€ zaméstnanct, ktefi
maji stfedoskolské vzdélani s maturitou je celkem 19 zaméstnanct, tj. 26,8%. Dale je
skupina zaméstnancti vzdélanych na vysSich odbornych Skolach v poétu 4, uvedeno
Vv procentech 5,6%. Ve skupin€ zaméstnanct vzdélavanych na odbornych ucilistich

s vyu¢nim listem vyplnil dotaznik pouze 1, tj. 1,4%.
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Druhd ¢ast dotazniku je vénovand jiz vnimani samotného systému vzdélavani

zameéstnance v dané organizaci.

Tabulka 4: Rozdéleni podle projeveni zajmu o dalsi vzdélavani

4.V ptipadg, Ze byste méli moznost dalsiho

vzdelavani, jak moc preferujete nasledujici 1 2 3 4 5 6
oblasti dalsiho vzdélavani? (oznacte 1 je nejméné
a 6 je nejvice)
Profesni 1 2 7 10 19 32
Zajmoveé 3 2 13 21 20 12
Osobni 4 3 14 23 14 13
Graf 4: Rozdéleni podle projeveni zajmu o dalsi vzdélavani
4.V pripadé, ze byste méli moznost dalSiho vzdélavani, jak moc
preferujete nasledujici oblasti dalSiho vzdélavani? (oznacte 1 je
nejméné a 6 je nejvice)
35
30 ml
25 =2
20
m3
15
m4
10 A
m5
5 -
m6
0 .
profesni zajmové osobni

Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setfeni)

Otazka se tykala zajmu o dalsi vzdélavani. Autorku zajimalo, jak moc se

zaméstnanci cht&ji vzdélavat a v jaké oblasti nejvice. K tomu je ur¢ena hodnotici Skala

od 1 do 6, pricemz 1 je nejméné a 6 je nejvice. Z otazky, kterd konkretizuje zajem o

dal$i vzdélavani v oblasti vzdélavani profesnim, zajmovém a osobnim vyplyva, ze

nejvice se chtéji zamestnanci vzdélavat na poli profesnim.
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Tabulka 5: Rozd¢leni podle rozhodnuti o oblasti vzdélavani

5. Pokud byste méli moznost se dale

vzdglavat, védeli byste jiz nyni v jaké oblasti

by to bylo? Responzi | Podil
ano 30 42,3%
ne 9 12,7%
pokud ano uved'te jaké ... 32 45,1%

5. Pokud byste méli moznost se dale vzdélavat, védéli
byste jiz nyni v jaké oblasti by to bylo?

42,3% ®ano
45,1% ’

H ne

1 pokud ano uvedte jaké ...

12,7%

Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setfeni)

Nasledujici otevienou otazkou chtéla autorka zjistit, zda v ptipadé kdyby se
naskytla moznost déale se vzdélavat, vjakém odvétvi by to bylo. 62, tj. 87,4%
respondentti uvedlo, Ze vi, v jaké oblasti by se chtéli vzdélavat, z toho 32, tj. 45,1%
respondentti uvedlo i konkrétni oblast vzdélavani. Nejvétsi zastoupeni mély oblasti
studium cizich jazyka (anglictina, némcina, francouzstina), personalistika — pracovni
pravo, Ucetnictvi, IT a ekonomika. Zbylych 9, tj. 12,7% respondentli zatim nevi, v jaké

oblasti by se chtély dale vzdélavat.
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Tabulka 6: Rozd¢leni podle doby trvani dalsiho vzdélavani

6. Jaka doba trvani vaseho dalsiho profesniho
vzdélavani (vzdélavani pro vykon Vaseho
povolani) je pro vas pfijatelna?

Responzi | Podil

den v roce 0 0,0%
nékolik dnu v roce 21 29,6%
nékolik tydnd v roce 26 36,6%
nékolik mésict v roce 14 19,7%
nékolik let 10 14,1%

Graf 6: Rozd¢leni podle doby trvani dalsiho vzdélavani

pfijatelna?

14,1% 0.0%

29,6%

19,7%

36,6%

6. Jaka doba trvani vaseho dalSiho profesniho vzdélavani
(vzdélavani pro vykon Vaseho povolani) je pro vas

H denvroce

M nékolik dnti v roce

m nékolik tydna v roce
M nékolik mésict v roce

m nékolik let

Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setfeni)

Dalsi otazkou se autorka chtéla dozveédét, jaky ¢asovy horizont jsou zaméstnanci
ochotni dal§imu vzdélavani vénovat. Ukézalo se, ze 26 respondentll se chce vénovat
profesnimu vzdélavani jen nékolik tydnti v roce. Nékolik dnti v roce se chce profesnimu
vzdélavani vénovat celkem 21 zaméstnanct. Nékolik mésicli v roce se chce dalSimu

vzdélavani vénovat 14 zaméstnancli. N&kolik let je ochotno dale se vzdélavat zbylych

10 zaméstnancu.
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Tabulka 7: Rozdéleni podle miry ochoty financovani profesniho vzdélavani

7. Jste ochotni za profesni vzdélavani platit? Responzi | Podil
ano v plné vysi 6 8,5%
ne 12 16,9%
¢asteCné, napt. ve spolupraci se zaméstnavatelem 29 40,8%
zalezi na tématu vzdélavani 24 33,8%

Graf 7: Rozdéleni podle miry ochoty financovani profesniho vzdélavani

7. Jste ochotni za profesni vzdélavani platit?

8,5%

M ano v plné vysi

M ne

I ¢astecné, napfr. ve
spolupraci se
zaméstnavatelem

M zalezi na tématu
vzdélavani

40,8%

Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setfeni)

V otazce, kterou se autorka dotazovala, zda jsou zaméstnanci ochotni si své
profesni vzdélavani platit, vyplynulo, Ze vice jak dvé tretiny, konkrétn¢ 83,1%, 59
dotazovanych je ochotno si své profesni vzdélavani platit. Z toho 6, tj. 8,5%
zamé&stnancli dokonce v plné vysi. 29 zaméstnancii by své dalsi profesni vzdélavani
hradilo ve spolupraci se zaméstnavatelem a u 24 dotazovanych by zaleZelo na tématu

vzdélavani. Zbylych 12 zaméstnanct neplanuje dalsi profesni vzdélavani.
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Tabulka 8: Rozd¢leni podle vyse podilené ¢astky za profesni vzdélavani

8. Uved'te prosim Castku, kterou jste ochotni se

na profesnim vzdélavani podilet (za 1 rok)? Responzi | Podil
0 K¢ 12 16,9%
do 5 tis. K¢ 39 54,9%
od 5 tis. do 10 tis. K¢ 14 19,7%
10 tis. K¢ a vice 6 8,5%

Graf 8: Rozd¢leni podle vyse podilené ¢astky za profesni vzdélavani

8. Uved'te prosim Castku, kterou jste ochotni se na
profesnim vzdélavani podilet (za 1 rok)?

8,5%

16,9%

19,7% m O K¢
W do 5 tis. K&
m od 5 tis. do 10 tis. K¢

M 10 tis. K¢ a vice

54,9%

Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setfeni)

Zreakci na otdzku, kterou autorka zjiStovala, do jaké financéni vySe jsou
zameéstnanci ochotni se podilet na svém profesnim vzdélavani, je zjevné, Ze vice jak
polovina 39 respondentti je ochotna si své profesni vzdélavani platit do vyse 5 tis. K¢ za
rok. 14 zaméstnanct je ochotno si své profesni vzdélavani hradit v rozmezi 5 — 10 tis.
K¢ za rok a pouze 6 dotazovanych je ochotno za své dalsi profesni vzdélavani platit 10
tis. K¢ a vice za rok. 12 dotazovanych nechce své dalsi profesni vzdélavani financovat

vubec.
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Tabulka 9: Rozdéleni podle zpisobu pojeti vyuky

9. Jaky zpuisob pojeti vyuky v profesnim

vzdélavani preferujete? Responzi | Podil
teoretickou 2 2,8%
praktickou 17 23,9%
teoretickou i praktickou 52 73,2%

Graf 9: Rozd¢leni podle zptisobu pojeti vyuky

9. Jaky zpusob pojeti vyuky v profesnim vzdélavani
preferujete?

2,8%

M teoretickou
M praktickou

I teoretickou i praktickou

Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setfeni)

K otdzce zpiisobu pojeti vyuky v profesnim vzdélavani, kterou zaméstnanci
preferuji, kdy v nabidce byli celkem tfi moznosti, a to teoretickou, praktickou a
teoretickou i praktickou se vétSina respondentt celkem 73,2% tj. 52 zaméstnanctu
priklanélo k moznosti vyuky teoretické i praktické. DalSich 17 zaméstnanci tj. 23,9%
preferuje praktickou vyuku a pouze 2 tj. 2,8% dotazovanych preferuje vyuku
teoretickou.
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Tabulka 10: Rozd¢leni podle druhu metod profesniho vzdélavani

10. Jaké metody profesniho vzdélavani

preferujete? Responzi | Podil
prednaska/seminar 46 64,8%
dialog/rozhovor 33 46,5%
exkurze 20 28,2%
e-lerning 21 29,6%
instruktaz 14 19,7%
feSeni konkrétniho piikladu 46 64,8%
jina 7 9,9%

Graf 10: Rozdéleni podle druhu metod profesniho vzdélavani
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Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setfeni)

U otazky tykajici se metod vzdélavani, kde byla moznost zaSkrtnout vice
moznosti, se vétSina respondentd  pfiklani  stejnou  mérou K metodam
pfednasek/seminaii a fteSeni konkrétniho piikladu a to 30,5%. Dale pak 17,6%
dotazovanych preferuje metodu dialog/rozhovor. 11,2% respondentli uvadélo metodu
e-learningu. Dale pak 10,7% uvadélo moznost vzdélavani se metodou exkurze a 7,5%
preferuje metodu instruktaze. V této otdzce byla uvedena i volba oteviené odpovéedi

,J1nd*, kde dotazovani uvadéli napf. instruktdzni videa, zahrani¢ni stdze a samostudium.
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Tabulka 11: Rozdé€leni podle povédomi o koncepci vzdélavani

11. Existuje ve vasi spole¢nosti, kde pracujete,
koncepce vzdélavani (obsah a rozsah vzdélavani
pro jednotlivé zaméstnance), napt. ve form¢

smérnice? Responzi | Podil
ano 19 26,8%
ne 11 15,5%
nevim 41 57, 7%

Graf 11: Rozdé&leni podle povédomi o koncepci vzdélavani
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Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setfeni)

V dopliujici otazce, zda zaméstnanci védi, ze v organizaci existuje jakasi
koncepce vzdélavani, autorce zodpoveédi piekvapivé vyplynulo, Ze 57,7%
dotazovanych nevi o smérnici tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnancli a dokonce
15,5% respondentd tvrdi, Ze Zadna koncepce vzdé€lavani v organizaci neexistuje.

Nicméné 26,8% dotazovanych o smérnici vi.
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Tabulka 12: Rozdéleni podle miry spokojenosti se sou¢asnym systémem

vzdélavani

12. Jak jste spokojen/a se sou¢asnym systémem
vzdelavani v oblasti nabidky kurzl (rozmanitost 1 2 3 4 5
kurzll) u Vaseho zaméstnavatele?
(oznacte 1 nejmén¢ a 6 nejvice)

17 19 9

rozmanitost kurzu 7 16

Graf 12: Rozd¢leni podle vySe miry spokojenosti se sou¢asnym systémem

vzdélavani

12. Jak jste spokojen/a se sou¢asnym systémem vzdélavani v
oblasti nabidky kurzii (rozmanitost kurzti) u Vaseho
zaméstnavatele?

(oznacte 1 nejméné a 6 nejvice)
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B rozmanitost kurz(

Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setfeni)
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Tabulka 13: Rozd¢leni podle vyse miry piinosnosti kurzt

13. Jak jste spokojen/a se souasnym systémem 1 2 3 4
vzdélavani v oblasti kvality kurzl (zda jsou pro
vas tyto poznatky z kurzid pfinosné) u Vaseho
zaméstnavatele? (oznacte 1 nejméné a 6 nejvice)

ptinosnost kurzii 10 9 21 19

Graf 13: Rozdé€leni podle vySe miry pfinosnosti kurzl

13. Jak jste spokojen/a se sou¢asnym systémem vzdélavani v
oblasti kvality kurz( (pfinosnost, zda jsou pro vas tyto poznatky
z kurz(i pfinosné) u Vaseho zaméstnavatele? (oznacte 1
nejméné a 6 nejvice)
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Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setieni)
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Tabulka 14: Rozdéleni podle vySe miry moznosti se kurzt zicastnit

14. Jak jste spokojen/a se souc¢asnymi moznostmi

se kurzii zacastnit? (oznacte 1 nejméné a 6 1 2 3 4 5 6
nejvice)

moznost se kurzi ziéastnit 7 11 23 10 9 11

Graf 14: Rozd¢€leni podle vySe miry moznosti se kurzl zGcastnit

14. Jak jste spokojen/a se souc¢asnymi moznostmi se kurzt
zUcastnit? (oznacte 1 nejméné a 6 nejvice)
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Zdroj: Klusackova, 2016 (vlastni Setieni)

U poslednich tfech otazek tykajicich se spokojenosti s rozmanitosti, pfinosnosti
kurzii a moznosti nabizenych kurzi se zCastnit, z dotaznikového Setfeni, kde je
uvedena hodnotici Skala od 1 do 6, pficemZ 1 je nejméné a 6 je nejvice, je patmné, Ze
zamgstnanci jsou s rozmanitosti kurzii spiSe nespokojeni v poméru 40:31. S pfinosnosti
kurzl je to na stejné trovni jako s rozmanitosti kurzt. U posledni spokojenosti, tykajici
se moznosti se kurzi zicastnit, to dopadlo o néco hiie, a to tak, ze v poméru 41:30

dotazovanych si mysli, Ze dostupnost kurzt je pfili§ sloZita.
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5.2 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci maji nejvétsi
zajem o dal$i vzdélavani v oblasti profesnim v rozsahu 87,3% dotazanych.

Avsak autorku nemile piekvapila skutecnost, ze velkd Cast zaméstnanci
nevédéla o existenci smérnice, tzn. o pravidlech pro dal§i profesni vzdélavani
Vv organizaci. Tato skute¢nost miize byt odrazem nedostate¢né informovanosti o
systému vzdélavani, jak se ukazalo u otazky ¢. 8 (Existuje ve vasi spolecnosti, kde
pracujete, koncepce vzd€lavani/obsah a rozsah vzdélavani pro jednotlivé
zaméstnance/, napt. ve formé smérnice?). Nabizi se tedy otazka, jestli zde nechybi
daslednéjsi motivace (informovanost) zaméstnancii pro prohlubovani odborné
kvalifikace.

Naopak mile autorku ptekvapila ochota zaméstnanct, kdy celych 83,1%
dotdzanych se vyjadrilo, alespon ¢aste¢né se podilet na financovani svého dalSiho
profesniho vzdélavani. V ramci hypotézy ¢. 3 bylo zjisténo, ze velka vétSina
dotazovanych si je védoma provazanosti teorie a praxe, a tak tyto dvé slozky
vzdélavani nechce oddélit.

Na zéklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni si autorka této prace dovoluje
organizaci navrhnout zlepseni v dané oblasti. Navrhuje nasledujici: v opakovanych
intervalech zaméstnance informovat, o tom, Ze v organizaci existuje koncepce
profesniho vzdélavani a Ze je zde moznost tohoto vzdélavani vyuZivat k
jejich dalsimu rozsitovani dovednosti a znalosti. Dale, aby organizace uspokojila
¢astecné 1pozadavky zaméstnance a poskytla jim néktery druh vzdélavani jako
benefit napf. erpani finan¢nich prostredki z fondu FKSP.

Tim muze organizace ocekavat, ze zvysi spokojenost zaméstnancd, a tim i jeho
loajalitu vii¢i zaméstnavateli. Také je nutné poskytovat tréninky t€ém zaméstnanctim,
ktefi je mohou plné€ vyuZzit v praxi. Velmi dilezita je také zpétna vazba od Gcastnikl
0 tom, jak dobie byly identifikovany jejich vzdé€lavaci potieby a jak jim vyhovoval

zpusob provedeni vzdélavaciho kurzu.
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ZAVER
Bakalarska prace je rozd€lena na dvé ¢asti - na praktickou ¢ast a teoretickou
cast. Teoreticka ¢ast je zaméfena na teoreticky rozbor systému podnikového vzdélavani
a rozdélena do cCtyf kapitol. V prvni kapitole této Casti je zacileno na vymezeni
zékladnich pojmu, které se vztahuji ke vzdélavacim procesiim v organizaci. Druha cast
je vénovana jednotlivym systémim, fazim a procesim vzdélavani od identifikace az po
jeho vyhodnocovani. Tieti ¢ast pojednava o rozvoji zaméstnanci v podobé jejich

kariéry. V posledni ¢tvrté kapitole se autorka vénuje metodam vzdélavani.

Cilem bakaléiské prace ,,Kariérové poradenstvi a kariérni rozvoj ve vybrané
organizaci bylo zmapovat spokojenost s aktualni situaci ve vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl v dané organizaci a piipadné na zakladé zjisténych nedostatki navrhnout

doporuceni ke zlepSeni situace v této oblasti.

V praktické ¢asti byl analyzovan vzdélavaci systém v organizaci. Tato ¢ast je
rozdélena do jedné hlavni kapitoly a ctyf podkapitol. V prvni podkapitole je stru¢né
piedstavena organizace a je zde popsana jeji ¢innost. Ve druhé podkapitole je popsan
systém vzdélavani a rozvoje zamé&stnanci v této organizacCi. Ve tieti podkapitole byl
zjiStén pristup zaméstnancii organizace ke vzdélavani prostiednictvim dotaznikového
Setfeni. V zavérecné Ctvrté podkapitole jsou na zdklad€ analyzy a vysledki
dotaznikového Setfeni popsany navrhy a doporuceni k odstranéni rezerv v oblasti
informovanosti v dalsim vzdélavani zaméstnanci. Cil bakalaiské prace byl ve své

podstaté naplnén.

Jiz v zavéru praktické ¢asti bylo navrzeno zlepsSeni v oblasti dalsiho profesniho

vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Nize je doplnéno, ze péce o formovani pracovnich

vvvvv

ukolem personalni prace.
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Proto jiz nestai tradi¢ni zpusoby vzdélavani zaméstnancli, jakymi je napf.
zacvik, doskolovani ¢i pieskolovani, ale stale vice jde o rozvojové aktivity zamétené na
formovani SirSiho rejstfiku znalosti a dovednosti, nez jaky vyzaduje momentalné

zastavané pracovni misto.

Ukazuje se, ze zaméstnanci, ktefi si uvédomuji, jak mohou vyuzit to, co se
naucili, jsou motivovanéjSi pro pfijimani novych poznatk. Pfi¢iny neuspéchu
podnikového vzdélavani mohou byt rizné, nejcastéji se vSak jedna o problémy napf.
nedostate¢na podpora managementu, piili§ drahé feSeni a co autorka povazuje za
nejpodstatnéjsi bariéru podnikového vzdélavani je, ze je na vzdélavani nahlizeno jako
na jednoradzovou udalost. Pro efektivni realizaci podnikového vzdélavani je tieba zvolit

strategicky, kompetencni a systematicky ptistup.

Organizace projevila zdjem o vysledky vyzkumu s tim, Ze nevyloucila
spolupraci v oblasti pienastaveni pravidel, resp. systému rozvoje kariéry a vzdélavani
zaméstnanc. Mimo jiné se jedna o zvySeni informovanosti zaméstnancti 0 moznostech
prohlubovani jejich kvalifikace a nasledném dopadu na jejich kariérni postup, tzn.

motivace zaméestnanct k dal§imu profesnimu vzdélavani.
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Priloha A — Dotaznik

DOTAZNIK SPOKOJENOSTI

Pted zacatkem dotaznikového Setfeni byl kazdy respondent poucen o anonymité

celého Setieni. Konkrétni odpovédi jsou divérné.
1) Pohlavi:
Muz
Zena

2) Vék:

3) Vzdélani:

zakladni vzdélani

stfedni odborné vzdélani (vyucni list)
stiedoskolské vzdélani s maturitou
vy$si odborné vzdelani

vysokoSkolské vzdélani

4) V pripadé, Ze byste méli mozZnost dalSiho vzdélavani, jak moc preferujete

nasledujici oblasti dalSiho vzdélavani? (oznacte 1 je nejméné a 6 je nejvice)

profesni (tykajici se zvySovani kvalifikace nebo rozvoji v profesnim zivot€)



osobni (pro vlastni rozvoj osobnosti)

5) Pokud byste méli mozZnost se dale vzdélavat, védéli byste jiz nyni, v jaké oblasti

by to bylo?
ano
ne

Pokud ano, uved’te v jaké...

6) Jaka doba trvani vaseho dalSiho profesniho vzdélavani (vzdélavani pro vykon

Vaseho povolani) je pro vas prijatelna?
den v roce
n¢kolik dnii v roce
n¢kolik tydnll v roce
n¢kolik mésicli v roce

nékolik let

7) Jste ochotni za profesni vzdélavani platit?
Ano v plné vysi

ne

castecné&, napt. ve spolupraci se zaméstnavatelem

zalezi na tématu vzdélavani



8) Uved’te prosim ¢astku, kterou jste ochotni se na profesnim vzdélavani podilet (za

1 rok)?
0 K¢
do Stis. K¢
od 5 do 10 tis. K¢
10 tis. K¢ a vice
9) Jaky zpisob pojeti vyuky v profesnim vzdélavani preferujete?
a) teoretickou

b) praktickou

c) teoretickou i praktickou

10) Jaké metody profesniho vzdélavani preferujete?
(miZete vybrat vice moZnosti)

a. prednaska/seminar

b. dialog/rozhovor

c. exkurze

d. e-learning

e. feSeni konkrétniho ptipadu

f. jiné...

11)  Existuje ve vasi spole¢nosti, kde pracujete, koncepce vzdélavani (obsah a rozsah

vzdélavani pro jednotlivé zaméstnance), napr. ve formé smérnice?
ano

ne



nevim

12)  Jak jste spokojen/a se sou¢asnym systémem vzdélavani v oblasti nabidky kurzi

(rozmanitost kurzii) u Vaseho zaméstnavatele?

(oznacte 1 nejméné a 6 nejvice)

13)  Jak jste spokojen/a se soucasnym systémem vzdélavani v oblasti kvality kurzu
(pFinosnost, zda jsou pro vas tyto poznatky z kurzi prinosné) u Vaseho zaméstnavatele?

(oznacte 1 nejméné a 6 nejvice)

14)  Jak jste spokojen/a se sou¢asnymi moZnostmi se kurzii zicastnit?

(oznacte 1 nejméné a 6 nejvice)
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