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Uvod

Firemni vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je v dnesni dobé velice podstatna cast
pracovniho Zivota. Zijeme v moderni dobé&, kdy vzd&lavani a formovani pracovnich
schopnosti za€ina byt soucasti celozivotniho procesu, ve kterém hraje stale vétsi

roli firma a vzdélavaci aktivity jim organizované.

Pozadavky na znalosti a dovednosti Clovéka se v dnesni dobé stale méni. Lidsky
kapital je pro podnik velice vyznamny a nenahraditelny, a pokud firma planuje
zvySovat svlj vykon a konkurenceschopnost, musi o tento kapital peCovat. Je
dllezité své znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a rozSifovat, pokud se
Clovék chce uplatnit na trhu prace. V dnesSni dobé lidem nestaci jen to, co se

naudili ve Skole.

V soucCasné dobé se rychle vyvijeji nové technologie, Castéji se objevuji nové
poznatky a zastaravaji znalosti a dovednosti lidi. Rychly vyvoj a vzestup hlavné v
oblasti komunikace a informacnich technologii neustale zvySuje naroky na dalSi
vzdélavani se v dnesni dobé neda srovnavat se vzdélavanim sou¢asné generace.
Se zvysujici se technickou naroc¢nosti jednotlivych €innosti se musi s pracovnimi

postupy, které probihaji ve spoleCnosti souCasné proskolit i pracovnici na

v v,

Je zapotfebi nabizet a vytvaret pro zaméstnance takové aktivity, které jsou cilené
na formovani SirSi oblasti dovednosti a znalosti, nez jaké vyzaduje nyné&jsi
pracovni misto a na aktivity, které pomahaji k formovani a utvareni osobnosti

pracovnikl a rozvijeni jejich hodnoty.

Cim dal vice zaméstnavatelt si rok od roku uvédomuje, Zze vzd&lavanim svych
pracovnikd buduji povédomi své firmy, zvySuji kvalitu odvedené prace a zaroven
tak pomahaji lidem v jejich vzdélavani a rozvoji. Jsou to znalosti zaméstnancua,

které jsou zdrojem konkurenéni vyhody podnikll a je podstatné si uvédomit, ze



zejména zameéstnanci jsou nositelé myslenek, poznatkl, zkuSenosti a na jejich

pristupu a tvorfivosti zavisi uspéch celé spolecnosti.

Se vzdélavanim pracovnikl se vazou Casto i velké investice, ale pokud je
vzdélavaci plan dobfe zpracovany, tak tyto investice budou dobfe vyuZity. Aby se
docililo, co nejvyssi efektivity vzdélavani zaméstnancl, je zapotfebi provadét
vyhodnocovani a zpétnou vazbu. U vétSich podniki se vyuziva hlavné
systematického vzdélavani pracovnikl, kde jsou pfesné popsany, jak budou tyto
aktivity probihat. Malé podniky se spiSe zaméfuji na individualni a prubézné

vzdélavani.

Cilem diplomové prace je provést analyzu procesu vzdélavani a rozvoje
zameéstnancu ve vybrané spolecnosti a na zakladé téchto analyz navrhnout mozné
zmény, které budou zaméreny na zlepSeni stavajici situace. Pro ucely zpracovani
této prace byla vybrana bezpeénostni agentura M2C (Mark2Corporation) se

sidlem v Praze.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou Cast a Cast praktickou. V teoretické
casti byly zpracovany informace o tom, jak probiha vzdélavani a rozvoj pracovnikd
a popsany pojmy vztahujici se na toto téma. Nasledujici ¢ast prakticka popisuje
vybrany podnik a metody firemniho vzdélavani v podniku. V zavéru je zhodnoceni
dotaznikového Setfeni a navrh na zlepSeni stavajicich metod vzdélavani

zaméstnancu.



1 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

V soucCasné dobé mnohé firmy a spoleCenstva kladou velky diraz a pozornost na
vzdélani Clovéka. V minulosti stacCilo lidem, aby uméli Cist, psat a pocitat. V dnesni
dobé je to pro kazdého samoziejmosti, kterou si osvojime uz na zakladni Skole.
Po studiu na zakladni Skole maji lidé moznost pokraCovat na stfedni a vysoké
Skoly, kterou velka Cast student vyuzije a ve studiu pokracuje. Objevuji se také
stale Castéji univerzity tfetiho véku, které davaji lidem moznost se v pozdéjSim

véku dale vzdélavat a doplnit si znalosti.

1.1 Vyznam vzdélavani a rozvoje

Vzdélani povazujeme jako proces, v némz si Clovék osvojuje celou fadu ¢€innosti a
poznatkl, kterou vnitfnim zpracovanim a ucCenim pretvafime ve znalosti,
dovednosti, védomosti a navyky. Rozvoj pracovnikl slouzi jako pfilezitost k uceni,
uskute€novani vzdélavacich Ccinnosti, realizace, planovani a vyhodnocovani
ucinnosti vzdélavacich systému a programu. Popisuje také firemni vzdélavani tak,
Zze lidé se neustale uli prostiednictvim vzdélavacich programd a tim se

automaticky pfizpasobuji a méni své chovani (Armstrong, 1999).

Nejvyznamnéjsim zdrojem, ktery podnik ma jsou lidi, a kvili tomu je velmi dulezite,
zda pracuji na optimalni drovni svého vykonu. Tomu napomaha rozvoj
zaméstnance, ktery by se mél vztahovat k podnikovym cilim a mél by byt soucasti

strategického planu podniku (Foot, Hook, 2002).

Cilem vzdélavani je dosahnuti planovanych cild podniku s pomoci lidi, které
podnik zaméstnava. Podnik musi investovat do vzdélani svych zaméstnancu, aby
mohli dosahnout, co nejlepSiho vykonu a aby se jejich schopnosti daly, co nejlépe

vyuzit (Armstrong, 1999).

Vzdélavani je proces aktualizace a nabiti novych znalosti, dovednosti, postoju a
chovani, aby se dosahlo efektivniho pracovniho vykonu. Smyslem vzdélavani je
rozvijeni schopnosti zaméstnancl, a také uspokojeni potfeb organizace (Foot,
Hook, 2002).



V dnesni dobé, kde se stale méni spolecnost je velice dulezité udélovat pozornost
na rozSifovani znalosti zaméstnancui. Lidé si uz nevystaci s tim, co se naucili
béhem své pfipravy na pracovni misto, ale musi se nepretrzité vzdélavat (Koubek,
2007).

Méni se nejenom naroky na vzdélavani a rozvoj Clovéka, ale i technika a
technologie ve spolecCnostech. Jsou rozvinuty informacni technologie. Je kladen
velky vyznam na kvalitu vyrobku a sluzeb. Z téchto dlvodu podniky zvySuji péci o

vzdélavani a rozvoj svych pracovniku.

Smyslem zavadénych programu pro vzdélavani a rozvoj je informovat je o
postupech prace, seznamit zaméstnance s pravidly, a také rozvijet jejich
kvalifikaéni stupenn pro budouci potifeby. PfFijetim schopného pracovnika do
podniku nekonli jeho soustavné firemni a celozivotni vzdélavani a rozvoj

(Donnely, Gibson, lvancevich, 1997).

1.2 Firemni vzdélavani

V podkapitolach firemniho vzdélavani je vysvétlena a rozepsana podstata
firemniho vzdélavani a prvky firemniho vzdélavani. Jsou uvedeny oblasti

pusobnosti firemniho vzdélavani a rozepsany metody vzdélavani.

1.2.1 Charakteristika firemniho vzdélavani

Firemni vzdélavani je firmou organizovany vzdélavaci proces, ktery zahrnuje
vzdélavani ve spoleCnosti. Déli se na vzdélavani mimo firmu — organizované
externi firmou ve specializovanych vzdélavacich zafizeni nebo ve Skole a interni —
organizované firmou na pracovisti nebo ve vlastnim vzdélavacim zafizeni
(Bartorikova, 2010).

Vzdélavani zaméstnancl se zaméfuje na vytvareni pracovnich schopnosti, v€etné

formovani jejich socialnich znalosti, které jsou potfebné pfi vytvareni zdravych

mezilidskych vztaha.
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Firemni vzdélavani zahrnuje:

e pfipravu pracovniku k pracovni ¢innosti;

e vzdélavani v ramci adaptacniho procesu;

e prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — navazovani odborné pfipravy v
oboru, ve kterém Clovék pracuje na svém pracovnim miste;

o rekvalifikaci (pfeSkolovani) — formovani pracovnich schopnosti Clovéka,
které se zamérfuje na osvojeni si nového povolani;

e profesni rehabilitaci — opétovné zaclenéni osob, kterym jejich stavajici
zdravotni stav brani dlouhodobé nebo trvale vykonavat dosavadni praci;

e zvySovani kvalifikace (Bartorikova, 2010).

Aby bylo vzdélavani co nejefektivnéjSi a zarucilo spolecnosti, alesporn navratnost
vloZzenych prostfedkl, musi byt systematické a vychazet z celkové firemni
strategie. Podporou svych zaméstnancl pfi rozvoji si podnik pfispiva ke zvyseni
efektivity procesu uvnitf podniku, k jeho zkvalitnéni a jeho rozvoji jako celku
(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

1.2.2 Vyznam vzdélavani pro firmy

Pro spole€nost je podstatné investovat do rozvoje svych pracovnikl, pokud se
chce na trhu prosadit. Hlavnim pfedpokladem pro zvySovani celkové vykonnosti,
efektivnosti a konkurenceschopnosti firmy, jsou investice do lidského kapitalu. Uz
na prelomu padesatych a Sedesatych let 20. stoleti se zaCala zvySovat poptavka
po kvalifikovanych zaméstnancich. Poptavka byla vyvolana predevSim kvdli
vzniklé ekonomické a socialni zméné jako technologicky rozvoj a globalizace trhu.
V minulosti nastala doba, kdy byli $koleni vSichni manazefi, fadovi zaméstnanci a i
ti, co o to projevovali nezajem. Velkou chybou bylo to, ze uz se Casto poté
nezkoumalo, nakolik jsou jejich ziskané poznatky vyuzivany v praxi a nikoho
nezajimala navratnost a efektivnost prostfedkl investovanych do vzdélavani se na

urovni podniku.

V roce 2008 probéhla svétova ekonomicka krize a jednim z dusledkd této krize

byly dopady v oblasti vzdélavani. Byly kraceny rozpocty vyclenéné na vzdélavani,
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coz se pro podnik jevilo jako neefektivni az v kone¢ném duasledku. AvSak v dnesni
dobé si tuto situaci vétSina zaméstnavatell uvédomuje a s pomoci fondl Evropské
Unie roste nejenom nabidka, ale i poptavka po vzdélavacich kurzech. Samotni
zaméstnanci si uvédomuji, jak je podstatné neustale své znalosti a dovednosti

rozvijet a ze to pfinasi pfinosy, jak pro né, tak i pro podnik.

1.2.3 Oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Obvykle se rozliSuji tfi oblasti v systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka
(Koubek, 2007):

Oblast vSeobecného vzdélavani

Formuji se tu v8eobecné znalosti a dovednosti, které umozfuji Clovéku zit a
fungovat ve spole¢nosti. Prostfednictvim ziskanych znalosti z této oblasti je dale
umoznéno rozvijeni specializovanych pracovnich schopnosti. VSeobecné

vzdélavani nespravuje organizace, ale je pod kontrolou statu.

Oblast odborného vzdélavani

Procesy probihajici v této oblasti, slouzi jako pfiprava pro studenty na budouci
povolani. Odborné vzdélavani pfipravuje lidi na zaméstnani, zaroven je doskoluje
a prohlubuje jejich kvalifikace. Patfi sem mimo jiné pfeSkolovani zaméstnancu

nebo také orientace pracovniku.

Zakladni pfiprava na povolani patfi mimo systém firemniho vzdélavani
pracovnikl. Pfiprava probiha ¢asto mimo spole¢nost, a to i ta ¢ast, které se firma
ucastni. Spolec¢nost pfipravuje napfiklad mladez na povolani v uchovskych
stfediscich. V orientaci organizace jde zejména o to, aby byl novy zaméstnanec
schopen se co nejrychleji a nejefektivnéji pfizplsobit organizaci, praci a kolektivu
na daném misté. Podnik k tomu vyuziva v8echny ziskané informace a specifické

znalosti a dovednosti, potfebné pro vykon pracovni €innosti.

Na odborné vzdélavani pracovniki navazuje doSkolovani nebo mimo jiné

prohlubovani kvalifikace. V tomto procesu zameéstnanci pfizpisobuji své znalosti a
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dovednosti riznym zménam. Tyto zmény jsou vyvolany technologii €i technikou,
novymi objevy v oboru a pozadavky trhu. Vykon pracovnikll a prosperita podniku
se muze zvySovat pomoci doskolovani, ale zvySuje se také Sance zaméstnancu

na trhu prace.

Preskolovani neboli také jinak feceno rekvalifikace. Lidé se uc€i novym pracovnim
schopnostem do nového povolani, které je odliSné od toho stavajiciho.
Rekvalifikace rozdélujeme na plnou i ¢asteCnou. Profesni rehabilitace je zvlastni
typ preskolovani. Osobam, kterym nedovoluje sou€asny zdravotni stav vykonavat

dosavadni pracovni ¢innost, pomaha k opétovnému pracovnimu zaclenéni.

Oblast rozvoje

V oblasti rozvoje dochazi k dalSimu rozSifovani kvalifikace a vzdélavani
pracovnika. Oblast je zaméfena pfedevSim na pochopeni a zvladnuti problémd,
které mohou pfesahovat meze oboru. Formuji se tu nejenom pracovni dovednosti
a schopnosti, ale rozviji se zde i osobnost jedince. Rozvoj je tedy zaméfen na
kariéru zaméstnance, jeho pracovni potencial, a v posledni Fadé na jeho osobnost.
Pokud se jedna o rozvoj pfipravovany a uskutecfiovany organizaci, jde o rozvoj

zaméstnancu.

Rozvoj slouzi ke zvySeni Sanci zaméstnancu na vnéjSim trhu prace a zvySeni
pracovniho vykonu. PfredevSim v zahrani¢i je kladen velky dlraz na rozvoj
pracovnikl. V posledni dobé je zaznamenan rostouci zajem spolecnosti o
rozvojové cinnosti. Mezi tyto Cinnosti se fadi napfiklad vzdélavani v oblasti
komunikace vedeni lidi a jazykové vzdélavani. Podnik investuje do vzdélani a

vytvari pro to podminky.

1.2.4 Cile firemniho vzdélavani

Zakladnim cilem firemniho vzdélavani je predevSim dosazeni zmén v chovani a
mysSleni pracovniku, které jsou rozhodujicim prvek v dalSim rozvoji podniku a pro

dosazeni Ci udrzeni jeji konkurenceschopnosti. Nové dovednosti, znalosti a
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pracovni navyky jsou pouze prostfedkem a podminkou uspéchu (Tureckiova,
2004).

Jedna se o0 vzajemné propojeni:

e moznosti se zuc€astnit foremniho vzdélavani a uplatnit nové druhy chovani v
pracovnich ¢innostech (,moci se ucCit” a nau¢ené umét pouzivat)

e ochoty (motivace) k vynaloZeni urcitého usili, nutného k tomu, aby si
zaméstnanec o0svojil nové znalosti, ziskal nebo pfipadné rozvinul
dovednosti, které se nasledné odrazi v jeho pracovnim chovani (,musi se
chtit ucit);

e schopnosti k ziskavani novych pracovnich postupl, rozhodujicich pro
uspésné zavedeni zmén, které se tykaji novych zplUsobl prace s lidmi,
organiza¢niho uspofadani a vyuzivani novych technologii (,schopnost se

umét ugit®);

1.3 Metody firemniho vzdélavani a rozvoje

Metody firemniho vzdélavani jsou prostfedkem k naplfiovani vzdélavacich cilt
podniku. V dnesni dobé existuje cela fada vyuzivanych metod. Metody vzdélavani
se rozClefiuji podle mnoha kritérii. NejpodstatnéjSi je rozdéleni podle mista
vzdélavani a také metody vzdélavani pracovniki na pracovisti a mimo né;.
Kombinaci téchto metod dochazi k dosazeni vySSi efektivity vzdélavani.
Neexistuje universalni nebo spravna metoda, kazda firma si musi zvolit sama pro

sebe nejlepSi metodu (Armstrong, 1999).

1.3.1 Vzdélavani na pracovisti

Mezi metody vzdélavani, které probihaji na pracovisti se nejCastéji fadi metody,
kde je vyzadovan individualni pfistup a pratelsky vztah mezi vzdélavanym a
vzdélavatelem. Tato skupina metod se povazuje za nejvhodnéjSi pro vzdélavani

manualné pracujicich zaméstnancu (tamtéz).
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Mezi metody vzdélavani pracovnikll na pracovisti se fadi: (tamtéz)
Instruktaz pri vykonu prace
Pracovni instruktaz ma Ctyfi stupné:

e pfiprava,
e vysvétleni a nazorna demonstrace,
e procvicovani a testovani,

e pouzivani a nasledné zdokonalovani (Armstrong, 1999).

Skolitel by mél byt pfipraveny k tomu, Ze musi pouzit vhodné vyudovaci metody, a
pomUlcky pro nazorné demonstrovani. Vyklad Skolitele by mél byt jednoduchy.
Skoleny napodobuje pfi procvigovani $kolitele a opakuje to samé pod vedenim
Skolitele. Cilem zdokonalovani je, aby S$koleny zaméstnanec dosahl
odpovidajicimu pracovni stupni, ktery se bude rovnat bé&znému zkuSenému

pracovnikovi.

Jedna se o nejpouzivanéjSi metodu. Probiha tu zacvik nového pracovnika,
kterému jeho nadfizeny nebo povéfeny zaméstnanec ukaze postup prace. Tato
forma vzdélavani se pouziva pfi jednodusSich pracovnich postupech a ma

jednorazovy charakter (Koubek, 2009).

Coaching

NadFizeny pfi kougovani kontroluje vzdélavaného pracovnika. Skolitel mu sdéluje
své pfipominky, instrukce a sméruje Skolitele k cilenému pracovnimu vykonu.
Pomoci této metody je umoznéna spoluprace mezi nadfizenym a vzdélavanym
pracovnikem. Zdokonaluji se mezi nimi vztahy. Jedna se hlavné o dlouhodobé;si
fizeni, vysvétlovani a sdélovani pfipominek. Zapornou pfi kouCovani je, ze probiha

v hluéném prostiedi nebo pod tlakem mnoha pracovnich ukolu (Koubek, 2007).
Coaching se vyuziva k rozvoji individualnich znalosti, dovednosti a postoju. Je

Vv s

neformalné, jako soucast procesu fizeni (Armstrong, 1999).
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Mentoring

Mentoring je podobny coachingu. LiSi se vtom, Ze iniciativa spoliva i na
vzdélavaném zaméstnanci. Pfi mentoringu si pracovnik sam vybere svého
mentora, ktery mu poté pfi vykonu prace bude radit a pomahat, avSak mize tu byt

riziko volby nevhodného mentora.

Counselling

Jedna se o nejnovéjSi metodu vytvareni pracovnich schopnosti a dovednosti
zaméstnancl. Do Ceského jazyka preloZzeno jako poradenstvi &i vzajemné
konzultovani. Princip spociva ve vzajemné komunikaci lidi, pracovniki na odlisné
situace, coz ve vztahu mezi nimi pfekonava jednosmérnost. Vzdélavany ma
moznost prednést své vlastni navrhy feSeni problému a také se k vzniklym

problémim vyjadfovat.

Asistovani

Asistovani je nejpouzivanéjsi metodou pfi vzdélavani pracovniku. Jde o situaci,
kdy je vzdélavany zaméstnanec pfifazen jako pomocnik ke zkuSenému
zaméstnanci a je mu napomocen pfi plnéni jeho ruznych ukoll, kterymi se uci
potfebnym pracovnim &innostem a postupim. Postupné se podili na praci stale
vétSi mirou a s postupem Casu tak ziskava potfebné znalosti a dovednosti, které

mu umozni vykonavat pracovni €innosti zcela samostatné.

Povéreni ukolem

Povéfeni ukolem rozviji metodu asistovani. Vzdélavany pracovnik je urCen k
vykonani ur€itého ukolu. Pracovnik ma moznost vyuzit své znalosti a dovednosti a

je motivovanéjsi k jejich rozvoji. Neustale je pfi téchto ukonech sledovan.

Rotace prace

Vzdélavany pracovnik je pfi pribéhu této metody s postupem &asu vzdy na urcité
obdobi povéfovan pracovnimi ukoly v riznych oblastech organizace. Pomoci

téchto ukoll dochazi u pracovnika k rozSifeni jeho zkuSenosti a schopnosti. Je
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schopen poznat komplexnégji pracovni postupy a ukoly spoleCnosti. Pfi téchto
ukolech si sam pracovnik i nadfizeni testujou jeho schopnosti. Metoda je vyuZita
predevSim pfi vychové fidicich pracovnik(. Je mozné ji pouzit i u fadovych

pracovnikd.

Pracovni porady

Zakladem pracovnich porad je seznameni a uvedeni u€astnik( do problematiky a
fakt tykajicich se celé spoleCnosti. Tim probiha vyména zkuSenosti, prezentace
nazorl a postoju k pracovnim problémudm. Prohlubuje se pocit tymové soudrznosti

s pracovnim kolektivem Ci spoleCnosti.

1.3.2 Vzdélavani mimo pracovisté

Vyuzivani metod k vzdélavani zaméstnancl mimo pracovisté je prijatelné;jsi
volbou pro vzdélavani veoudich pracovnikd spole¢nosti nebo specialisti (Koubek,
2007).

Prednéaska

Predstavuje zprostfedkovani teoretickych znalosti ¢&i informaci. Vyhodou
prednasek je, Ze se jedna o velice rychly pfenos informaci, ktery je pfedavan
nejCastéji pocetngjSim skupinam. Nevyhoda pfednasek spociva vtom, Ze
uCastnici vzdélavani to pfijimaji pouze pasivni formou, coz neni pfili§ efektivni z

pohledu uchovani informaci.
Seminar

Tato forma eliminuje nevyhody pfednasky. Probihaji zde diskuze, feSi se problémy

a vytvareji se nové napady. Ugastnici seminare jsou vice motivovani k praci.

Demonstrovani

U této metody jsou znalosti a dovednosti zprostfedkovany nazornym zpusobem.
Demonstruje se pomoci projekce, pocitate a predvadéni pracovnich postupl. Je

kladen dlraz na praktické vyuziti znalosti a dovednosti zaméstnancd.
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Pripadove studie a workshopy

Jedna se hlavné o Skoleni manazer a tvlrCich zaméstnancl. Tato metoda je
jedna z rozSifenéjSich a oblibené&jSich metod. UskuteCriuje se tu smyslené nebo
opravdové popsani urciteho firemniho problému, ktery se ucastnici vzdélavani

snazi jednotlivé nebo po skupinach vyresit.

Workshop je zalozeny na stejném princip, avSak problémy feSi tymové. Tim
poskytuje moznost posouzeni problému z rdznych hledisek a uci pracovniky

tymoveé spolupraci.

Brainstorming

Brainstorming je podobnou varianta jako pfipadové studie. Skupiné ucastnikl
vzdélavani je zadan problém a kazdy z nich ma za ukol navrhnout feSeni. Po
navrzenych vyfeSeni a prezentaci navrhi probiha debata za ucelem najit
nejoptimalnéjsi navrh ¢i kombinaci navrhl. Jedna se o jednu z nejucinnéjSich

metod, ktera pfedstavuje nové pfistupy k feSeni problému a napady.

Hrani roli

Metoda se orientuje hlavné na rozvijeni praktickych schopnosti vzdélavajicich, od
nichZz se vyzaduje samostatnost a aktivita. V ramci feSeni ucastnici dané situace
hraji vybranou roli, pfi které se uci vyjednavat a poznavat povahu mezilidskych

vztahu.

Simulace

Simulace je zaméFena na osvojeni dovednosti a aktivni G&asti G&astnikd. Ugastnici
simulace dostanou podrobny scénafr, ktery Casto prestavuje feSeni béznych
zivotnich situaci vyskytujicich se v praci vedoucich zaméstnanct a maji za ukol,
aby béhem stanoveného ¢asového limitu provedli fadu rozhodnuti. Timto ukonem

se u nich formuji a vytvareji schopnosti rozhodovat se a vyjednavat.
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Assessment centre

Moderni metoda vybé&ru a vzdélavani manazerd. Ugastnici maji za ukol plnit riizné
stanovené ukoly a feSi problémy, které tvofi kazdodenni napln pracovni €innosti
vedouciho pracovnika. Ziskavaji tim nejenom znalosti, ale také i manazerské
dovednosti. Skoli se vi&i pfekonavani stresu, Fedeni Gkold raznych povah, jednani
s lidmi, anebo hospodareni s Casem. Jedna se o kombinaci metod simulace,

pripadovych studii a hrani roli.

Outdoor training

Metoda uceni se pomoci her se ¢im dal vice rozSifuje mezi metody vzdélavani
mezi manazery. Jedna se o opravdové hry Ci aktivity spojené se sportovnimi
¢innostmi, pfi kterych si vedouci pracovnici zabavnou formou osvojuji manazerské
dovednosti. Cilem téchto her je najit optimalni feSeni daného problému nebo
ukolu, komunikace, schopnost koordinace a spoluprace. Jedna se o propojeni hry
a sportovnich aktivit s procesem zlepSovani pracovnich schopnosti a dovednosti

manazeru. Outdoor training je velmi u¢innou a oblibenou metodou.

Vzdélavani prostfednictvim pocitacu, informacnich technologii (e-learning)

V dnesSni dobé uz ma vétSina podniku ve vlastnictvi pocCita€ a internet. Usnadnuji
tim uceni pomoci grafli, schémat a obrazkd. Davaji vzdélavajicim se lidem velké
mnozstvi informaci. Ve 21. stoleti je uz povinnosti kazdého zaméstnance umét
zaklady pouzivani a ovladani pocitaCe. Stim je spjata neustale se navySujici
nabidka kurzi zaméfena na tuto oblast. Metodu vzdélavani lze pouzit na

pracovisti, ale i externé& mimo néj.

1.3.3 Vzdélavani novych pracovniku

Vsichni pracovnici maji potfebu se vzdélavat, ale jsou i skupiny, jako napfiklad
novi pracovnici, jejichz vzdélavaci pozadavky a potfeby jsou riznorodé. Novi
pracovnici musi byt vzdy informovani o novych skuteCnostech, které se tykajici

spole¢nosti. Vzdélavani novych pracovnikd je bud formalni nebo neformaini.
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Bude-li se jednat o neformalni vzdélavani, trva to delSi ¢as, a mize hrozit riziko,

Ze se zaméstnanci Spatné nauci vykonavat svoji praci (Foot, Hook, 2002).

Vstupni vzdélavani pfi nastupu nového zaméstnance je individualni. Zapracovani
a adaptace do nového prostiedi je nezbytna soucast kazdého nového
zameéstnance. Stoprocentni vykon na novém pracovnim misté nepodava zpocatku
ani ten nejlepsSi zaméstnanec. Musi nejdfive odbourat prvotni stres zvyknutim si
na nové prostfedi a vybaveni. NejpodstatnéjSi na pocate¢nim vzdélavani je, aby
probihalo, co nejrychleji a novy pracovnik zacal co nejdfive pracovat na sto

procent.

Vyskoleny zaméstnanec by mél znat a tréninkovy program by mél obsahovat
nasledujici body (Foot, Hook, 2002):

e pravidla bezpecnosti prace,

e jména svych vedoucich a lidi, se kterymi bude spolupracovat,

e zaméstnanecké benefity, pracovni postupy pfi nemocenské,

e lokalizace klicovych budov, ve kterych pracovnik pracuje, toalety, pozarni
vychody, umyvarny, misto jeho vykonu pracovni ¢innosti, jidelny,

e odbory,

e oSetfovnu,

e disciplinarni postupy, procedury stiznosti firmy,

e misto, kde jsou poskytnuty informace pro pracovniky,

systém zapist dochazky.

Pokud by pracovnici tyto nastupni informace nedostali, nemuseli by to pfijmout
pozitivné a vétSina z nich by s velkou pravdépodobnosti zvazovalo, zda se dalSi
den dostavit do prace. Tato skuteCnost by vedla k plytvani nakladt ze zdroju

podniku (tamtéz).
Pracovnik by mél zpoCatku chapat vSechna hlediska své prace a mél by umét

zvladat vSechny ukoly s tim spjaté. Poté by se mél ve firmé zorientovat, zaclenit se

do pracovniho tymu a ziskat sebedlvéru, aby vyborné odvadél svoji praci. Je
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podstatné, aby se tyto procesy uskute€nily uz v pocatku, bez problému a co
nejrychleji (Koubek, 2007).

Pro nové zaméstnance je zapotfebi adaptacni trénink. Adaptace pomaha novym
pracovnikim zvladnout praci tak, aby se stali produktivnimi. Tento proces zacina
jiz prvnim dnem v zaméstnani. Zaméstnanci musi znat své kolegy v praci,
dozvédét se informace o své praci, a také o spoleCnosti, ve které pracuji. Stava
se, Ze hned prvni den prace neni novy pracovnik proskolen, ale existuje moznost
vytvofit skupinky zaméstnancu, ktefi budou shromazdovani ke spole¢nému
adaptaénimu Skoleni, které muze probihat jednou za Ctvrt roku nebo jednou
mésicné. Tato moznost Skoleni je podminéna tim, ze pracovnikim uz byly sdéleny

vSechny nezbytné informace vCetné bezpeénostnich pravidel.

Informace muazou byt sdéleny novému zaméstnanci bud pisemné, nebo ustné. Je
podstatné oznamit zdroj, na ktery by se mohl pracovnik odkazat. Neni vhodné
sdélovat zaméstnanci pfili§ mnoho informaci na zacatku a najednou. Pracovnik
muUze byt nejenom piehlcen informacemi, ale je také pravdépodobné, Ze si vSe

hned nezapamatuje (Foot, Hook, 2002).

V prvni den nastupu pracovnika do prace by méla probéhnout vzdélavaci aktivita.
Jedna se vétSinou o jednodenni instruktaz. Nejprve je zaméstnanec informovan
vedoucim pracovnikem o podniku, sluzbach, jeho vyrobcich a potom se pfechazi
ke skutec¢né praci. Vedouci je zodpovédny za to, aby se novy zaméstnanec naucil
vSechny své pracovni i mimo pracovni povinnosti a podminky, za kterych bude
pracovat. Nezbytné je zaméstnance proSkolit ohledné predpist, které se tykaji
bezpecCnosti a ochrany prace. Nasledné dochazi k provedeni pracovnika celym
podnikem. Je zapotfebi ukazat, kde bude pracovnik mit pracovni misti, kde jsou
toalety, Satny, jidelna a jind mista tykajici se pracovni naplné. Na zavér se
pracovnik zavede na nové pracovisté a poveéfi se prvnimi ukoly. Vhodnou volba
byva vyuziti zkuSeného pracovnika, ktery nového zaméstnance poucCuje a

popfipadé mu pomuze.
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1.3.4 Efektivita a vyuziti metod firemniho vzdélavani

Pokud se jedna o méfeni efektivity jednotlivych metod vzdélavani, neni mozné
jednoznacné zméfit ani urcit, které metody jsou nejefektivnéjsi. Kazda firma je
jinak efektivni a ma jinou metodu ¢i kombinaci metod. Za nejefektivnéjSi metody
jsou povazovany ty, u nichz se pfedpoklada vyssi koncentrace ucastniki. Pouze
vyjimecné jsou voleny metody interpretacni neboli vykladové jako prednasky. Tyto
metody slouzi vice jako informacni zaklad. Tento zaklad je nutné dale rozvijet
prostfednictvim  debatnich metod, workshopd nebo seminafl (Vodak,
Kucharcikova, 2011).

1.3.5 Vliv urovné vzdélani a postaveni zaméstnancu na trhu prace

V soucasnosti je problematika naristu nezaméstnanosti v Evropské Unii. Pfibyva
poCet nedostatecné kvalifikovanych zaméstnancl a stagnuje participace na
vzdélavani dospélych. Neustalé prohlubovani a rozSifovani znalosti, schopnosti a
dovednosti ob&anl je nevyhnutelnou podminkou pro celkovy hospodarsky rast a

aktivni zapojeni se na trhu prace.

Pro rozvoj novych technologii a ristu konkurenceschopnosti ekonomiky je dulezita
kvalifikovana pracovni sila. Vzdélani tak zvySuje uspéSnost na trhu prace,
zaméstnanost a  adaptabilitu  zaméstnanci. Tim je  podporovana

konkurenceschopnost evropské ekonomiky a zarovern i globalni ekonomiky.

Velmi dllezitym a zasadnim faktorem pfi realizaci na trhu prace je uroven
ziskaného vzdélani. Navaznost vzdélavacich systémd na trh prace je postupem
¢asu mnohem vice chapan jako nezbytny prvek pfi vytvareni evropské znalostni

ekonomiky (Vyhnankova, 2007).

1.3.6 Vzdélavani podle Evropské unie

Zadlené&nim Ceské republiky do EU ziskala zemé& moznost pIné se zapoijit do
vSech iniciativ a aktivit v oblasti vzdélavani. Evropska vzdélavaci politika si
zaklada na podpofe narodnich systému, u nichz neusiluje o sjednoceni stavajicich

regionalnich disparit, ale projevuje snahu o vytvofeni otevieného evropského
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prostoru pro vzdélavani, dosazeni vzajemné kooperace mezi jednotlivymi
narodnimi systémy a vzdélavacimi institucemi. MoZnost, aby Cclenské staty
vzajemné uznavaly dosazené vzdélani. Evropska unie pouziva dva zakladni
nastroje financni podpory vzdélavani a rozvoje. Prvnim nastrojem jsou vzdélavaci

programy a druhym strukturalni fondy (Evropsky socialni fond).

Vzdélavaci programy cili na podporu mezinarodni spoluprace ve vzdélavani.
NejznaméjSim programem v této oblasti je Program celozivotniho uceni, ktery se
fidi teorii celozivotniho u€eni a ma za cil podporu evropské dimenze ve
vzdélavani na vSech stupnich. Program celozivotniho uceni podporuje spolupraci
instituci, které podporuji zdokonalovani vzdélavacich aktivit a pfemistitelnost
jednotlived. Definuji a upfesfuji jednotlivé podprogramy jako Erasmus a

Comenius.

Evropsky socialni fond jako jeden ze strukturalnich fondd EU, orientuje svou
pomoc v ramci socialni, strukturalni a hospodarské politiky. Zaméfuje se zejména
na dlouhodobé nezaméstnané, socialné znevyhodnéné skupiny, Zzeny a mladez.
Pomaha méné rozvinutym regiontm. Cilem fondu je mit co nejlépe kvalifikované a
pripravené pracovniky, ktefi budou rozvijet evropsky hospodaisky prostor a délat

ho konkurenceschopnym na svétovych trzich (Vyhnankova, 2007).

Prostiedky ze strukturalnich fondl jsou rozdéleny podle aktualnich cild EU, které
jsou stanoveny na horizont 7 let. V Ceské republice se Evropsky socialni fond

promita do téchto 3 operacnich programu (Vyhnankova, 2007):

e Praha Adaptabilita
e Vzdélavani pro konkurenceschopnost

e Zaméstnanost a lidské zdroje

V oblasti vzdélavani dospélych se Ceska republika fidi schvalenym zakonem o
dalSim vzdélavani zroku 2006. Do této oblasti zasahuje dil¢éim zpusobem i
zakonik prace nebo Skolské zakony. Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy

nese hlavni zodpovédnost za vzdélavani.
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Vzdélavani a zlepSovani vzdélavacich systéml a jejich navaznosti na trh prace
jsou postupem &asu €im dal vice chapany jako dulezité prostfedky pfi budovani

evropské znalostni ekonomiky.

Cilem snah Evropské Unie je zlepSeni efektivity vzdélavacich systému EU a ucinit
je mezi sebou srovnatelné a srozumitelné. Jedna se zejména o vystupy

vzdélavani, které jsou porovnatelné v celé Evropské unii (Vyhnankova, 2007).

1.3.7 Problémy ve vzdélavani zaméstnancu

V oblasti firemniho vzdélavani se firmy potykaji s nékolika béznymi problémy,

které se Casto déli na vnitfni a vnéjSi (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Mezi nejvyskytovanéjsi vnitini problémy patfi:

e o0sobni a psychické problémy — stres, deprese, nedostatecna sebeduiveéra,
nespavost a dalSi psychické problémy;

e strach a stres — lidé si malo véfi nebo vibec neveéfi, Zze jsou schopni se
naucit novym dovednostem nebo ziskat nové zkuSenosti;

e rodinné nebo zdravotni problémy — néktefi upfednostnuji rodinu nebo
zdravi pfed praci a vzdélanim;

e nedostateCna vule a motivace zaméstnancl — nedostacujici motivace ze
strany vedouciho nebo zaméstnavatele (napf. kariérni rist, finanéni
ohodnoceni);

e jiné prednosti — jednotlivy pracovnici maji urCené jiné priority, nez je
vzdélavani, dllezitéjSi je pro né rodina, pratelé a jiné zaliby;

e Spatné vlastni zkuSenosti se Skolicimi programy, stereotypni mysleni, starsi
zaméstnanci si mizou myslet, Ze vzdélavani a dalSi vzdélavaci programy

jsou spiSe zalezitosti, které by se mély tykat mladSich zaméstnancu.
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Do nejcastéjsich vnéjsich problém fadime:

e neuspokojiva nabidka kvalitnich vyhovujicich vzdélavacich kurzi nebo
Spatné zkuSenosti se vzdélavacimi akcemi;

e nedostateCna podpora okoli, rodinné problémy nebo nezajem rodiny
pomoci zaméstnanci v pribéhu Skoleni;

e nedostatek penéz — nizké finan¢ni prostfedky pro ucely dalSiho vzdélavani;

e nedostatek ¢asu — pracovnici pfed vzdélavacimi a rozvojovymi aktivitami
davaji prednost aktivitam, které je bavi a naplfuji vice;

e oblast vzdélani — Spatny dopravni spoj do mista, kde probiha Skolici

program.

NejrozSifenéjSim problémem jsou nejCastéji hlavné psychologické aspekty pfi
vzdélavani dospélych. Dospéli vétSinou nejsou dostatené motivovani k uceni a
nejsou jim zcela jasné a vysvétleny pfinosy vzdélavani. Cim je &lovék v dospélosti
starsi, tim slozitéjSi je pro néj schopnost se ucit a jeho vykonnost je omezena.
Castym problémem zaméstnavatelll je investovani do nevhodné& zvolenych
vzdélavacich kurzd a vzdélavani poté nespliiuje potfeby firmy, jelikoZ mnohdy ani

nevedi, jaké znalosti a dovednosti maji od svych pracovnikl oCekavat.
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2 Systém vzdélavani a rozvoje pracovnikl v organizaci

Systematické vzdélavani je nejefektivnéjSi vzdélavani zameéstnanct v podniku.
,~Jedna se o neustale se opakujici kolobéh, ktery vychazi z politickych princip
vzdélavani Sleduje cile strategie vzdélavani, které vychazi z peclivé vytvofenych
organizaCnich a institucionalnich pfedpokladd vzdélavani.“. Ur&enim potfeby
vzdélavani zaméstnancl zacina tento cyklus. DalSi fazi nasleduje planovani
vzdélavani. Ve 3 fazi je realizace a poslednim krokem je vyhodnoceni ucinnosti
vzdélavaciho programu, vyhodnoceni vysledkd vzdélavani a pouzitych metod
(Koubek, 2007).

Systematické vzdélavani je aplikované vzdélavani pro uspokojeni specialnich
potfeb. Je zabezpeCovano a planovano lidmi, ktefi umi Skolit a vzdélavat.

Vysledek vzdélavani je pak vyhodnocovan (Armstrong, 1999).

Vzdélavani v organizaci ma ctyfi faze. Prvni fazi je identifikace potfeb vzdélavani,
planovani vzdélavaci aktivity, realizaci vzdélavaciho procesu a posledni fazi je
zpétna vazba neboli hodnoceni vysledkl. Toto Clenéni je vSeobecné pfijimano

(Koubek, 2007)

Obrazek €. 1: Cyklus systematického podnikového vzdélavani
. Cyklus I

( |dentifikace potfeby vzdélavani
zaméstnancl podniku J
o -

Hodnocenivysledk( vzdélavani
a uéinnostivzdélavacich programd

|_‘_> Realizace vzdélavaciho | 1
] procesu i,j

Zdroj: Koubek J., Rizeni lidskych zdrojti, 2007, str. 260
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Systematické vzdélavani obsahuje mnoho vyhod. Organizace nemusi obtizné
vyhledavat zaméstnance na trhu prace, jelikoz jsou odborné vzdélavani.
Zameéstnanci pfizpUsobuji své pracovni schopnosti potfebam spole€nosti.
Pribézné si zvySuji kvalifikaci, osobnost, znalosti a dovednosti. Systematické
vzdélavani dale zdokonaluje produktivitu prace, pracovni vykon, kvalitu vyrobku a
sluzeb. Primérné naklady vynaloZeny na vzdélavani jednoho zaméstnance byvaji
niz8i nez pfi vybéru jiného zplsobu vzdélavani. Pomaha realizovat moderni
koncepci fizeni pracovniho vykonu. ZvySuje potencialni Sance zaméstnance na
pracovnim trhu, jeho trzni cenu i kvalitu. Pracovnik ma moznost se rychleji
rozvinout, coz zvySuje jeho moznosti na postup. Pracovnik se muze neustale
zdokonalovat, jelikoz ze vzdélavani nabira zkuSenosti. Ve finalnim stupni
hodnoceni se mulze snadnéji najit cesta, jakym zplsobem by mohl zlepSit
pracovnik svlj pracovni vykon. ZvySuje se tim motivace zaméstnancu a také se
ZlepSuje jejich vztah Kk organizaci. Napomaha k ziskavani a upevnéni
zaméstnancl. ZvySuje atraktivitu spolecnosti na trhu prace. D8le také zlepsSuje

pracovni i mezilidské vztahy (Koubek, 2007).

Existuje spoustu dalSich vyhod, které systematické Skoleni poskytuje. V prvni fadé
zafazuje pracovniky podle jejich schopnosti na vhodné pracovni pozice, optimalné
je vyuziva, utvari pracovni vztahy a tymy, a také vyznamné pusobi na socialni a

personalni rozvoj zaméstnancu (Koubek, 2007).

Existuji tfi zasady zvySeni efektivnosti vzdélavani pracovnikl ve firmé. Dulezité je
stanovit si konkrétni cile vzdélavani, vymezit vhodné metody a hodnotit vysledky
vzdélavani. Pfi dodrzeni téchto zasad dochazi k dosazeni potfebnych vysledku
vzdélavani. Predpokladem konkurenceschopnosti a uspéSnosti podniku jsou
vysoce kvalifikovani lidé a vzdélani, ktefi neustale zvySuji své znalosti. Mize tomu
napomoct i moderni firemni systém Skoleni a vzdélavani. Vzdélani lidé jsou ve
firmach obvykle velmi postradatelni, protoze jejich znalosti a dovednosti muzou

patfit k firemnimu bohatstvi.
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2.1 Identifikace potieb vzdélavani

Identifikace potfeb vzdélavani zahrnuje potfeby jednotlivych pracovnich pozic
ziskat nové znalosti nebo zlepSit schopnosti, analyzu tymovych, podnikovych a
individualnich potfeb. Analyza se tyka soucasnych a budoucich problému potfeb.
Rozhoduje se zde mimo jiné i o tom jaké vzdélavani by bylo pro feSeni daného

problému nejvhodnéjsi a nakladové nejefektivnéjsi (Armstrong, 1999)

V nékterych pfipadech ke zvySeni vykonnosti podniku vzdélavani nestaci. Nez se
zacne s procesem zvySovani kvality zaméstnancti pomoci vzdélavacich programu,
tak je nutné zahdjit identifikaci a analyzu vzdélavacich potfeb. Analyza by méla
zejména vychazet z odhalenych nedostatkid vykonnosti. Rozdil mezi sou€asnou a

standartni vykonnosti je vykonnostni mezera (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Vyhodnoceni zaznamu, které byly ziskany v prabéhu procesu identifikace
vzdélavacich potfeb, mize poskytnout informace o potfebach vzdélavani, mimo
jiné také informaci tykajici se jinych pravdépodobnych problémovych oblasti a
odhaleni jejich pfi€in. Spravné pfipravena a uskute¢néna analyza vzdélavacich
potfeb umozni efektivnéjsi investici do rozvoje lidského kapitalu a podporu

zvySovani vykonnosti osob i celé firmy (tamtéz).

Z divodu ruznych potfeb vzdélavani se muzou odvijet zmény v zavedeni novych
technologii, technickém rozvoji nebo zména sortimentu produktd. Dale se muze
potfeba vzdélavani analyzovat z pracovniho vykonu pracovniku, vyuzivani zdrojd,
kvality vyrobkl, anebo vyuzivani pracovni doby. Existuje spoustu zdroja informaci,
které Ize vyuZit pro analyzu potfeby vzdélavani, ale nelze s jistotou urcit, jestli maji

nékteré faktory vysSi prioritu pro potifebu vzdélavani.
Ve skute€nosti je postup takovy, ze se zkouma $kala udajd, které jsou ziskavany z

bézného informacniho systému spolecnosti nebo z jinych Setfeni. Vé vétsi mife se

jedna o tfi skupiny udaju (tamtéz):
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Udaje tykajici se celé organizace

Jedna se o informace ohledné struktury organizace, vyrobnim programu, zdrojich,
trhu podniku nebo také rdznych udaji o pracovnicich, pracovni doby a vyuzivani

kvalifikace, absencich a pracovni neschopnosti.

Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti

Jsou zde popsany pracovni mista, kultura pracovnich vztahu a informace o

zpusobu vedeni.

Udaje o jednotlivych pracovnicich

Informace, které lIze najit v personalni evidence ze zaznamu o hodnoceni
zaméstnance, zaznamy o vzdélani, o dosazené kvalifikaci a uCastnéni se

vzdélavacich programu nebo vysledku zkousek a testu,

Za zakladé téchto udaju je mozné analyzovat potfebu vzdélavani zaméstnancu
podniku. Potfeba vzdélavani vychazi Casto z pozadavkl zaméstnavatell i
fadovych zaméstnancl. Systematické hodnoceni pracovniho vykonu pracovniku
je podstatnou soucasti pro identifikaci potfeby vzdélavani. Pokud je hodnoceni
zaméstnancl podrobné a jsou-li do detailu rozepsany nedostatky zaméstnancd,
tak tim lepsi je to podklad pro hodnoceni identifikace potfeby vzdélavani (Vodak,
Kucharcikova, 2011).

Identifikace vzdélavani probiha ve trech fazich.

Na zacCatku se provede analyza firemnich cild. Je zde zapotfebi sledovat celkovou
strategii spoleCnosti a také jeho cile, aby bylo vzdélavani co nejefektivnéjsi.
Predpokladem je, Ze by vSichni zaméstnanci méli znat strategii firmy a nasledovat
ji. Je zapotfebi zjistit rozdily mezi dosahovanou a pozadovanou vykonnosti.

Definovat, zda se daji tyto rozdily zmensSit vzdélavanim (tamtéz).

Ve druhé fazi se analyzuji schopnosti, ukoly, znalosti a dovednosti pracovniku.

Ziskané informace se porovnaji s realnym stavem schopnosti zaméstnanci. Ve
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vysledku se ziska predstava o potfebé vzdélavani. VSichni pracovnici maji
specifické potfeby vzdélavani, a pokud se bude klast dliraz na hodnoceni téchto
specifickych potfeb, muze se pfipravit vzdélavani pfimo na miru. V dalSim kroku je
dilezité zkoumat i potfeby celého tymu, jelikoz jsou nékteré potieby spolecné pro

skupinu pracovnikl (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

V posledni tfeti fazi se zamérfuje na analyzu osob. Naroky podniku se porovnavaji
s individualni charakteristikou pracovnikd. Tyto informace je mozné ziskat z
hodnoceni, vzdélavani nebo z kvalifikace pracovnika. Cilem vzdélavacich
programu je hlavné zvyseni vykonnosti zaméstnance, tymu a celé firmy (Vodak,
Kucharcikova, 2011).

2.2 Planovani vzdélavacich aktivit

V pocatku planovani jsou vétSinou stanoveny cile procesu firemniho vzdélavani,
které souviseji s celkovou podnikovou strategii a politikou vzdélavani (Tureckiova,
2004).

V predeslé fazi identifikaci vzdélavacich potifeb se analyzovalo, co bude tématem
vzdélavaci Cinnosti a kdo bude hlavnim pfijemcem. V nasledujicim kroku je
prioritni spojeni riznych potfeb do zietelné formulovanych rozvojovych cil(. Potom
se mohou davat otazky, jak nejlépe naplanovat rizné vzdélavaci a Skolici aktivity
(Hronik, 2009).

Vzdélavaci aktivita musi zvladnout uspokojeni potfeb a splnéni oCekavanych cill
vzdélavani, proto je nutné pouzit vhodné propojeni metod, vhodna kombinace a
umisténi vzdélavani. VSechny vzdélavaci programy je dulezité tvofit individualné.
Paklize se objevi nové pozadavky vzdélavani nebo pokud reakce na program
upozorfiuje na nutnost zmén, tak je zapotfebi podobu téchto vzdélavacich

programu systematicky rozvinout (Armstrong, 1999)

Pocate¢ni navrhy plant se objevuji jiz ve fazi identifikace potfeb vzdélavani.

Stanovuji se zde prvni ukoly, navrhy program( a navrhy na rozpocty. Konec¢na
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podoba téchto navrhd vznikne az po dal§im prodiskutovani. Programy vzdélavani
se nasledné detailné specifikuji a oznacuji tak, na které oblasti se vzdélavani bude
zamérovat, jaké metody budou pouzity, ktefi pracovnici se ho zucCastni, a takeé se

uvadi harmonogram vzdélavani (Koubek, 2007)

Podle planu vzdélavani je mozné odpovédét na dané otazky:

o Jaké vzdélavani bude zabezpeceno — obsah

e Kdo bude zabezpelovat vzdélavani — vzdélavani muze byt uskuteSnéno
riznymi jednotlivci nebo institucemi (napf. externi instituce, interni
odbornici)

e Komu je uréeno — cilova skupina zaméstnancu nebo u€astnikl

e Jakym zpUsobem bude probihat realizace — jaké metody a techniky

e Kdy bude uskute¢néno — v jakém Casovém rozmezi

¢ Kde bude realizace — pfimo ve spole¢nosti nebo externé

e Jaka bude cena — jak vysoké naklady

e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a jeho efektivnost.

Vytvoreni planu vzdélavani se slozena ze tfi ¢asti (Vodak, Kucharcikova, 2011):

V prvni neboli pfipravny fazi je obsazeno vymezeni potieb, analyza ucastniki a
jsou také stanoveny cile vzdélavaciho projektu. Dulezité pro méfeni dosazenych
vysledku je u€eni cilt a tyto cile se dale rozdéluji podle upfesnéni pozadovaného
vysledného chovani, podminky a standardy, které jsou soucasti projektu.
Nasledujicim urovni je realizani faze, ve které se stanovi, jak bude vzdélavani
realizovano. Poslednim stupném je faze zdokonalovani. Tato faze pojednava o

ZlepSovani procesu vzdélavani pomoci hodnoticich metod a vhodnych technik.

2.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Po ukonceni planovaci faze a vSech ostatnich pfipravnych praci nasleduje faze
realizace konkrétnich vzdélavacich aktivit v souladu s podnikovym planem
vzdélavani. Faze realizace je slozena z nékolika sloZzek: program, cile, motivace,

u€astnici a lektofi (Vodak, Kuchar&ikova, 2011).
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Urceni cill vzdélavani je na zakladé stanovenych potfeb vzdélavani. RozliSuji se

programove cile a cile jednotlivych vzdélavacich akci:

e programové cile — obsahuiji cile veSkerého vzdélavaciho programui;

e cile kurzu — znamenaji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit.

Soucasti programu vzdélavaci akce je obsah, ¢asovy harmonogram, pouZité
metody a pomuacky. Podminkou je, aby bylo zabezpeceno jeho plynulé a

bezproblémové naplnéni.

Motivace pracovniku k u€eni je jeden z nejvyznamnéjSich prvkl vzdélavaciho
procesu ovliviujici ve velké mife efektivitu vzdélavani. Motivace k u€eni je ochota
zdokonalit své schopnosti, znalosti a dovednosti. Mezi nejpreferovanéjsi motivacni
faktory ve vzdélavani patfi zlepSeni postaveni v tymu, moznost zvySeni
kvalifikace, udrzeni pracovniho mista, kariéra nebo lepSi platové ohodnoceni
(Vodak, Kucharcikova, 2011).

Samotni ucastnici jsou pak nepostradatelnou slozkou firemniho vzdélavani.
Nezalezi jenom na tom, jak jsou motivovani a pfipraveni k u€eni, ale také na jejich
emocionalnim stavu, kulturnim a vzdélanostnim zazemi, jejich stylu uceni a

dispozicich.

Podnik si vybira lektory na zakladé jejich znalosti, osobnostnich a pedagogickych
predpokladd. Uspé&ch celé vzdélavaci akce zavisi na tom, jak umi lektor podat
pozadované vysvétleni. Kazdy Skolitel by mél mit stanoveno nékolik zasad. Musi
umét podpofit a povzbudit u€astniky v aktivitach, iniciovat tvofivou a pozitivni
atmosféru k u€eni, poskytovat jim redlnou zpétnou vazbu a respektovat

individualitu kazdého z ucastnik (Vodak, Kucharcikova, 2011).
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2.4 Hodnoceni vysledku vzdélavani

Zhodnoceni a efektivita celého vzdélavaciho systému poskytuje firmé zpétnou
vazbu a vede k pravdé, jestli vzdélavaci akce vyreSila dany problém nebo splnila
oCekavané cile. Hodnocen je nejenom samotny obsah vzdélavaci akce, ale i
prostfedi, organizace, 3kolitelé nebo studijni materialy (Bartorikova, 2010, str.
208).

Prostfednictvim méfeni uCinnosti firemniho vzdélani se firma muze zaméfit i na
analyzovani finanCnich nakladl, které vynaloZila na firemni vzdélavani.
NejvhodnéjSim zplsobem je zaméfit se na méfeni efektivity komplexnéji a

sledovat ji na tfech stupnich:

¢ jednotlivec nebo tym — rozvoj osobnosti a kariéry;

e podniku jako celku — dosazeni strategickych cild podniku, lepSi vysledky
jednotlived nebo tymu, zvySeni efektivity a produktivity firmy;

e podniku — vy8Si mira zaméstnanosti a také zaméstnatelnosti lidi
(Tureckiova, 2004. str. 168).

S efektivitou firemniho vzdélavani a jejim méfeni je spojena i Uvaha nad metodou
hodnoceni a pouzivanych nastroji. Mezi nejCastéji pouzivané metody a techniky
sbéru dat patfi rozhovory, dotazniky, expertni hodnoceni, testy, pozorovani
prubéhu vzdélavaci akce, osobni spisy o u€astnicich, statistické zaznamy vykond,
prehled praci uCastnika, zpétna vazba skupiny nebo sebereflexe (Tureckiova,
2004, str. 168).

Hlavnim problémem je si urcit, jakymi kritérii se bude vzdélavani hodnotit. Jednim
ze zpusobu je vyhodnoceni vysledkl vzdélavani jako porovnani vysledku
vstupnich testl vzdélavajicich s testy, které se provedli po skon€eni programu.
Sestavit tyto testy, ale neni vibec jednoduché, jelikoz mize dojit k tomu, Ze budou
ovlivnény nynéjSim stavem testovaného zaméstnance nebo jinymi okolnostmi

souvisejicimi s testovanim (Koubek, 2007).
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DalSim zpuUsobem je monitorovani vzdélavaciho procesu a programu. Tento
postup je v8ak jeSté méné spolehlivy nez ten prvni. V praxi to znamena, Ze
pozorovatel hodnoti efektivitu riznych metod nebo praci vzdélavajicich. To maze
byt velmi rizné, protoZe odborny lektor upfednostriuje metody, které si sam zvolil
a hodnoti je tedy pkladnéji. Zaroven i hodnoceni u€astnikl je vysoce subjektivni, i
kdyZz je anonymni. Je tedy velmi nevhodné délat zavéry pouze na zakladé

odpovédi vzdélavajicich (tamtéz).

Metody jsou Iépe hodnoceny uc€astniky, ktefi od nich nevyzaduji Zadnou velkou
namahu. Je slozité spocitat pfinos vzdélavani s pouzitim ekonomickych ukazatell
variantou je vyhodnotit pfinos vzdélavani u zaméstnancl na vedoucich pozicich.
S tim také souviseji otazky, jak je mozné méfit zmény chovani, jak se rozhodovat,
jak fesit problémy nebo jak organizovat praci. Snaha o porovnani pfinost a
nakladl vede ke zkreslenym zavérim. Podstatné se projevi pfinos prace u
jednodu8si pozice nez u fidici pozice, kde je tento vliv sotva spatfit. Nelze s
jistotou urcit, zda je vhodné zkoumat ucinnost vzdélavani hned po ukon&eni nebo

s néjakym odstupem.
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3 Vzdélavani a rozvoj pracovnikt v M2C

Pro ucCely praktické Casti byla vybrana bezpecCnostni agentura, ktera je nasledné
blize popsana. Cilem diplomové prace bylo provést analyzu procesu vzdélavani a
rozvoje pracovnikl ve vybrané spole¢nosti a na zakladé toho navrhnout mozné
zmeény, které by se zaméfovaly na zlepSeni stavajici situace. Prakticka cCast

popisuje vybrany podnik a metody firemniho vzdélavani v podniku.

3.1 Charakteristika bezpe¢nostni agentury M2C

Pro praktickou ¢ast byla zvolena bezpecnostni agentura Mark2Corporation se
sidlem v Praze. Spole¢nost Mark2Corporation neboli M2C vznikla roku 1992, kdy
ji zalozili manzelé Bartovi. Do 9.bfezna 2012 plsobila pod nazvem ABL (Agentura
Bilého Iva). Spole¢nost sidlici na Praze 1, ulici Spalena je prezentovana nejenom

jako bezpecnostni agentura, ale i jako facility management a uklidova sluzba.

Za poslednich 25 let od svého zalozeni se agentura znacné rozrostla a
expandovala i za hranice Ceské republiky. V dnesni dob& uz agentura plsobi
v zemich jako Bulharsko, Madarsko, Rumunsko, Slovenskou, Turecko, Polsko
nebo tfeba Rusko a zaméstnava pfes 6 000 pracovniku na rGznych pozicich.
Mark2Corporation je vsouCasné dobé& jednim zpFednich poskytovatell
komplexnich sluzeb v oblast facility managementu a bezpecnosti. Tyto sluzby
nabizi obchodné-spoleCenskym a zabavnim centrim, modernim primyslovym

komplexdm, obchodnim fetézcim a podle poptavky i riznym pfilezitostnym akcim.
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Obrazek €. 2: Mezinarodni pusobnost holdingu

P Mezinarodni plisobnost
holdingu

b

14

Zdroj: M2C.eu

Agentura spravuje a zabezpecCuje napfiklad znama obchodni centra jako jsou
Arkady Pankrac nebo Obchodni centrum Chodov v Praze, primyslové objekty a
spoustu dalSich objektu a center po celém svété. ZajiStuje také bezpeclnost
v potravinovych Fetézcich a fidi pribéh koncertu, pfedstaveni, &i benefi¢nich akci,

které se konaji v arénach nebo halach.

3.2 Systém vzdélavani a Skoleni v agenture M2C

V nasledujicich podkapitolach jsou blize popsany povinna i vstupni Skoleni a

certifikace, ktera jsou v bezpec€nostni agentufe povinna i volitelna.

3.2.1 Vstupni skoleni a certifikace

Pokud se chce potencionalni uchazeC stat novym zameéstnancem bezpecnostni
agentury M2C musi podstoupit vstupni Skoleni ve formé intenzivnich nékolika
hodinovych elektronickych kurzt neboli e-learningu za pfitomnosti dohlizejiciho
kvalifikovaného tutora. Vstupni Skoleni obsahuje pozadavky na danou pozici, na
jakou se uchaze€ hlasi a povinna Skoleni podle Zakoniku prace, ktera jsou
vysvétlena v dalSi kapitole. Vstupni Skoleni se sklada z nékolika na sebe
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navazujicich blokl, které jsou vzdy zakonéeny nékolika minutovym testem z

divodu ovéreni ziskanych znalosti.

Po ukonceni vstupniho Skoleni je uchazeci navrhnut termin, kdy se znova dostavi
na hlavni sidlo spole¢nosti a v pfipadé nedostatecné kvalifikace si formou zkousky
pfed komisi doplni znalosti. Ve vétSiné pfipadl se jedna o zkousku na pozici
strazny nebo vedouci bezpecnosti, kdy je zapotfebi mit na tyto pozice certifikat o
absolvovani bezpecénostnich pravidel pro praci. Uchaze€ musi mimo jiné umét
prokazat napfiklad, Ze umi spravné jednat pod tlakem, zna bezpecnostni
smérnice, vi, jak se v dané situaci zachovat a dalSi témata tykajici se téchto pozic.
Velkou vyhodou uvedené profesni zkousky je, Zze vystaveny certifikat plati pro
celou Ceskou, ale i Slovenskou republiku. V tomto pfipadé se stale jedna o urgity
typ kvalifikace, ktera se musi stale aktualizovat. To znamena, Ze je nutné se
kazdych pét let rekvalifikovat neboli znova podstoupit Skoleni. V ramci rozvoje
svych zaméstnancl nabizi agentura za zlevnéné ceny jazykové kurzy a Skoleni
Zadatell o zbrojni prikaz. Nicméné tyto kurzy nejsou spojeny a podminény

s vykonavanim prace v agenture, a proto nejsou hrazeny zaméstnavatelem.

3.2.2 Povinna skoleni v agenture

Podle zakoniku prace odpovida zaméstnavatel za své zaméstnance. Pokud si
béhem pracovni doby zaméstnanec ublizi, jde o pracovni Uraz a zaméstnavatel
odpovida za Skodu vzniklou pracovnim urazem, u néhoZ byl pracovnik v dobé
Urazu v pracovnim poméru. Zaméstnavatel se své odpovédnosti muze zfict pouze
tehdy, pokud by prokazal, Zze k pracovnimu urazu doslo kvdli tomu, Zze pracovnik
porusil pfedpisy k dodrZzeni bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci. A také, Ze byl
zaméstnanec s predpisy a pravidly fadné seznamen a proSkolen. | ztohoto

divodu je skoleni pracovnikl tak dulezité.

Mezi nejpouzivanéjsi povinna Skoleni podle Zakoniku prace patfi:
BOZP (bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci)

Mezi zakladni povinnosti zaméstnavatele patfi proSkoleni pracovnikl v oblasti

bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP). Neni pfesné definovano zadnym
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obecné zavaznym predpisem, co by mélo toto Skoleni obsahovat. Klade se dlraz
hlavné na prevenci rizik, ktera by ohrozovaly zdravi €i bezpe€nost pracovniku.
Tato rizika se mohou na ruznych pracovistich lisit. Z tohoto divodu by je mél
zaméstnavatel sam vyhledavat a vytvaret opatfeni, které by vedly k jejich
odstranéni. Az poté by se mél rozhodovat, co vSechno bude Skoleni BOZP

obsahovat.

Zaméstnavatel je povinen podle zakoniku prace nejen zajistit Skoleni o pravnich a
ostatnich pfedpisech souvisejicich s BOZP, ale také musi znalosti svych
pracovnikl z oblasti BOZP pravidelné prekontrolovat, a hlavné vyzZadovat plnéni

danych predpist. Jakym zplsobem je bude vyzadovat mu uz zakon nesdéluje.

Existuji situace, pfi kterych je kurz BOZP bezpodmine¢né nutny. Jedna se o
pripady nového nastupu zaméstnance do prace, zména pracovniho zafazeni nebo
typu prace, v pfipadé zavedeni novych technologii nebo zméné technologickych,
¢i pracovnich postupu, které by mohly rozhodujicim zplsobem ovlivnit bezpe¢nost
a ochranu zdravi pfi praci, nebo pfi zméné vyrobnich a pracovnich prostredk.
Skoleni BOZP je dano pro vSechny pracovniky, a to bez rozdilu funkce &i
pracovniho zafazeni. Skoleni se provadi b&hem pracovni doby a je povinné pro
vSechny pracovniky. Pokud se zaméstnanec nemulze zucastnit, vypiSe se

nahradni termin, na kterym si pracovnik bude moci Skoleni doplnit.

Skoleni poZarni ochrany

Pracovnici by méli toto Skoleni podstoupit hned pfi nastupu na pracovni pozici a
poté alespon jednou za dva roky. V pribéhu tohoto Skoleni se zaméstnanci
dozvidaji o nebezpeli vzniku pozaru pfi ukonech, které jsou spjaty s mistem
vykonu jejich pracovni naplné. Jsou seznameni s podnikem a zajisténim pozarni
ochrany, pozarnimi poplachovymi smérnicemi, pozZarnim fadem, evakuacnim
planem, zakladnimi povinnostmi, které vyplyvaji z pfedpist o pozarni ochrané, a
také s pouzitim hasicich pfistroji nebo pfipadné dalSich prostfedkd pro pozarni

ochranu.
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Skoleni prvni pomoci

Kazdy zaméstnavatel je povinenv zavislosti na rizicich na pracovisti zajistit
dostatecny pocet pracovnikl k uskutecnéni prvni pomoci. Toto Skoleni obsahuje
teoretickou Cast i prakticky nacvik dovednosti, které jsou nutné pro poskytnuti
prvni pomoci civilni osobou. Mélo by to byt zaméfené i na prevenci uraztu na

daném pracovisti.

Skoleni fidicu

V pfipadé, pokud zaméstnanec pfi své praci fidi motorové vozidlo, musi
absolvovat Skoleni fidi€l. Ani jeho obsah a rozsah jako u predeslych Skoleni neni
zakonikem prace prfesné definovan. V bezpeénostni agentufe podstupuji Skoleni
fidiCh pouze osoby na vedoucich pozicich, jelikoz ostatni zaméstnanci nemaiji

pristup ke sluzebnim vozum, a tudiz za né zaméstnavatel nenese zodpovédnost.

Povinnost zajistit vySe zminéna zakonna Skoleni, kromé& Skoleni fidi€u pro
zaméstnavatele plati nejenom v pfipadé stalych zaméstnancu, ale i sezénnich
zaméstnancl a brigadnik(. Zaméstnavatel musi ze zakona zajistit proSkoleni

zaméstnance i v pfipadé, Ze je u néj zaméstnan pouze den v roce.
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4 Empiricky vyzkum

Cilem vyzkumu a dotaznikového Setfeni bylo zjistit moznosti dalSiho vzdélavani,
ochotu vzdélavat se, spokojenost s moznosti se vzdélavat a preferovanou formu
vzdélavacich kurzl v bezpe€nostni agentufe. Na zakladé ziskanych informaci
prostfednictvim vyplnénych dotaznikd byly agentufe navrzena mozna feSeni pro

efektivnéjsi a kvalitnéjsi vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu.

Dotaznikové Setfeni probihalo v bfeznu a dubnu roku 2018 na rliznych prazskych
pracovistich firmy M2C. Na pracovistich byly z ddvodu zachovani anonymity
ponechany boxy, kam zaméstnanci mohli vhazovat vyplnéné dotazniky. Dotaznik
se skladal z 15 otazek a 3 podotazek. Moznosti odpovédi se liSily podle otazek

(bud jedna nebo vice).

4.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Na zakladé vyplnénych a odevzdanych dotaznik( od respondentl se provedla
analyza a zhodnoceni vysledku. Vysledky jsou rozdéleny podle otazek a

interpretovany v pisemné a grafické formé.

1. Jaké je Vase profesni zafazeni ve firmé?

Profesni zarazeni ve firmé

16%

22% 62%

m Strazny  m Administrativni pracovnik Vedouci

Graf &. 1: Profesni zarazeni ve firmé
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Nejvétsi zastoupeni méli uc€astnici na pozicich strazny. Ti tvofili (62 %)
respondentl, coz znamenalo 64 lidi. Na druhém misté byli administrativni
pracovnici, ktefi byli pfevazné z personalniho oddéleni. Jejich poCet byl 23 lidi a
procentualné (22 %). V poctu pouhych 17 lidi a (16 %) tvofili zbytek ucastniki

vedouci riiznych oddéleni a pracovist.

2. Mate zde moznost kariérniho postupu?

Moznost kariérniho rustu

8%

36%
56%

m Ano = Ne Nevim

Graf ¢. 2: Moznost kariérniho rustu

U druhé otazky, ktera se ptala na to, zda zaméstnanci vidi na své nynéjSi pracovni
pozici moznost dalSiho kariérniho ristu byly odpovédi nasledujici. Nadpolovi¢ni
vétSina dotazanych (56 %) odpovédéla, Zze na své pozici vidi moznost kariérniho
ristu. V detailnéjSim vyhodnoceni se dalo zjistit, Ze vidinu kariérniho vzestupu
oCekavaji procentualné nejvice osoby na pozicich strazny. Nejméné pak na
administrativnich pozicich. Negativné odpovédélo 36 %. Neékolik jedincl

vrwve

nezajmem o kariérni rlist anebo horsi informovanosti zaméstnancu.
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3. Myslite si, Ze je informovanost o nabizenych Skoleni a vzdélavacich kurzech je

ve Va$i agenture dostatecna?

Informovanost o nabizenych Skoleni a
vzdélavacich kurzech

® Ano = Ne

Graf €. 3: Informovanost o nabizenych Skoleni a vzdélavacich kurzech

U otazky, zda si zaméstnanci mysli jestli jsou dostate¢né informovani o
nabizenych Skoleni a vzdélavacich kurzech odpovédéla vétSina respondentu
kladné, Ze ano (82 %). Zbylych 18 % se vyjadfilo, Ze jsou nedostateéné

informovani.

4. Z jakého zdroje ziskavate informace o planovanych $kolicich programech?

Zdroje ziskavani informaci o planovanych
Skolicich programech

8%

21%
15%

56%

m z nastének  z podnikového intranetu m od vedouciho = z jinych zdrojl

Graf €. 4: Zdroje ziskavani informaci o planovanych Skolicich programech
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Nejvice informaci o planovanych Skoleni a vzdélavacich kurzech ziskavaji
zaméstnanci od svého vedouciho (56 %). Pokud-li se to zaméstnanci nedozvi od
vedouciho, tak si to muzou dohledat na podnikovém intranetu (15 %) nebo na
nasténkach (8 %), které jsou vyvéSeny na pracovistich. Pfes 20 zaméstnancu
odpovédélo, Ze informace ziskavaji z jinych zdroju (21 %). PFfi zodpovézeni
podotazky z jakych zdroju ziskavaji informace bylo zjisténo, Ze se jedna pfevazné

o pfedavani informaci mezi samotnymi zaméstnanci navzajem.

5. Co Vas motivuje ke vzdélavani?

(1-3 moznosti)

Motivace ke vzdélavani

6% 3%

21%

33%

24%

m platové ohodnoceni m zvySeni kvalifikace
udrZeni pracovniho mista = kariérni rdst

m lepsi uplatnéni na trhu prace m jiné

Graf ¢. 5: Motivace ke vzdélavani

Prvni otazka, kde byla moznost zaskrtnout vice nez jednu odpovéd, avSak nejvice
3 odpovédi. Vysledky znazornéné v grafu muzou puUsobit zkreslené, jelikoz
respondenti zaSkrtavali prfevazné 3 odpovédi. Z celkovych 104 respondentl
vySSiho platového ohodnoceni. V poméruze vSech odpovédi, kterych bylo
dohromady 297 se jednalo o 33 %. Druhé nejvy$Si zastoupeni v poctu 72
respondentll mélo jako motivaci zvySeni kvalifikace (24 %). Na dalSi pricce
s poctem 63 odpoveédi (21 %) bylo udrzeni si stavajiciho pracovniho mista. Ve
firmé je kladen daraz na doplnéni si potfebnych kvalifikaci a opétovnych
rekvalifikaci, poté co dojde v expiraci stavajiciho vzdélani. V neposledni fadé 39
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lidi motivuje ke vzdélavani moznost kariérniho rastu (13 %). Poslednim uvedenym
pfikladem bylo lepS$i uplatnéni na trhu, které zaskrtlo 18 lidi (6 %). Jako alternativni
moznost méli ucastnici dotaznikového Setfeni na vybér i jinou moznost
s uvedenim pfikladu. Tuto mozZnost si vybralo 9 respondentd. Divodem tohoto

vybéru byl ISpéi spoleensky status nebo moznost zmény pracovniho pusobisté.

6. Jste spokojeni s nabidkou moznosti dalSiho vzdélavani v sou¢asném

zaméstnani?

Spokojenost s nabidkou vzdélavani v
zameéstnani

m Ano = Ne

Graf €. 6: Spokojenost s nabidkou vzdélavani v zaméstnani

VétSina respondentl se vyjadfila, Ze jsou pro né nabidky Skoleni uspokojiva (75

%). Zbytek zaméstnancl zaSkrtlo negativni odpovéd a nejsou spokojeni

vrwve

ze strany zaméstnavatele nebo vyberem Spatne formy vyuky.
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6.1 Jak byste ohodnotili svoji miru spokojenosti na Skale od 1-10, pficemz

znamena velmi nespokojen?

Skala spokojenosti s nabidkou vzdélavani

35 31

30

25

20 16

15 12 . 11

10 A 7
s o @ ]

6 7 8 9 10
B Pocet respondent( hlasujich pro danou hodnotu spokojenosti

Graf &. 7: Skala spokojenosti s nabidkou vzdélavani

Jako dal$i doplfujici vyzkum k otazce Cislo 6 (Jste spokojeni s nabidkou moznosti
dalSiho vzdélavani v sou¢asném zaméstnani?) byla pfifazena Skala spokojenosti
respondent(l s nabidkou $koleni v sougasné praci. Skala byla od 1 do 10, kde 10
znamenalo uplnou spokojenost 1 zcela nespokojen. Mnozstvi hlast na stupnici
k jednotlivym hodnotédm jsou si velmi podobné a pohybuji se v ramci 10 hlast na
uroven spokojenosti, az na par vyjimek. Zadny z ugastnik( nezaskrtl hodnotu 1 na
stupnici, coz by znamenalo, Ze je zcela nespokojen s nabidkami. Nejméné hlasu
ziskala stupnice 2 a 5. U 5 se to dalo pfedpokladat, jelikoz je to neutralni odpoved
a neni to vypovidajici, zda je, & neni zaméstnanec spokojen. Nicméné
z celkového poctu 104 respondentt odpovédélo 30 lidi, Ze jsou spiSe nespokojeni,
coz je skoro tfetina. Nejvice lidi volilo na Skale spokojenosti hodnotu 8, coz bylo
vyhodnoceno jako velmi kladné. Nékolik jedincu ohodnotilo nabidku vzdélavani
Cislem 10, kde vyjadfili naprostou spokojenost. Po seéteni je patrné, Ze je zde

stale potencial pro zlepseni.
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7. Myslite si, Zze absolvovani vzdélavacich aktivit a skoleni Vam usnadnuji
zvladani pracovnich tkol(?

Snazsi zvladani pracovnich Cinnosti diky
vzdélavacim aktivitam

35%

65%

= Ano = Ne

Graf €. 8: Snazsi zvladani pracovnich ¢innosti diky vzdélavacim aktivitam

Na otazku zda si pracovnici mysli, Ze absolvovani vzdélavacich kurzi a Skoleni
jim usnadrfiuje zvladani pracovnich ukoll odpovédéla vétSina lidi kladné, ze ano
(65 %). Zbylé mnozstvi u€astnikl si mysli, ze Skoleni nema vliv na jejich pracovni
vykon (35 %).

8. Je pro Vas prubézné vzdélavani dulezité? Uvedte duvod.

Dllezitost prabéziného vzdélavani

22%

78%

= Ano = Ne

Graf €. 9: Dulezitost prubézného vzdélavani
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Oproti predchozi otazce si u nynéjSi otazky vice respondentl uvédomuije
dulezitost prubézného vzdélavani, které je dulezité nejenom v pracovnim, ale i
v soukromém zivoté. 78 % pracovnikl odpovédélo, Ze je pro né dulezité pribézné
vzdélani. Davody byly rdzné. Jednalo se napfiklad o usnadnéni pracovnich
¢innosti, vSeobecné znalosti pouzitelné do Zivota anebo touha ucit se a poznavat
nové véci. Zbytek ucastniku (22 %) neshledalo prabézné vzdélavani za podstatné

a ve vétsiné pripadl neuvadéli ani davod.

9. Skoleni se tcastnite:

Ucast na skoleni

21%

28%

9%

42%

m dobrovolné m povinné = na doporuceni =~ kombinace vSech moZnosti

Graf &. 10: U&ast na $koleni

Jak je z grafu €. 10 zfejmé, tak zaméstnanci firmy maji vétSinou povinnost se
Skoleni ucastnit (42%). Dale s po¢tem 28 % je kombinace vS8ech moznosti, kde
bylo taktéz Casto zmifovano povinné Skoleni. Na tfetim misté je dobrovolna ucast
(21 %) a v posledni fadé se Skoleni zaméstnanci ucastni na doporuceni bud’ svych

nadfizenych nebo kolegu.
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9.1 Jak byste ohodnotili svoji miru spokojenosti s ucasti na Skoleni na skale od

1-10, pficemz znamena velmi nespokojen?

Skala spokojenosti s ucasti na skoleni
30 28
25
20 18
15 12 12
10 7 ' 8 ;8
3
' 3
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
B Pocet respondentd hlasujicich pro danou hodnotu spokojenosti

Graf &. 11: Skala spokojenosti s ugasti na Skoleni

Jako doplfiujici vyzkum k otazce &. 9 (U&ast na $koleni) byla pfitazena $kala
spokojenosti zaméstnancl s Uéasti na $koleni a vzdélavacich kurzech. Skala
zachycuje, do jaké miry jsou ucastnici spokojeni s dochazkou na Skoleni. Stupnice
je od 1 do 10 a tak jako i v pfedeslé Skale 10 znamena plIné spokojen a 1 nikoliv.
Skala vtomto pfipadé poukazuje na nadpoloviéni nespokojenost zaméstnancu
(66%) s ucasti na Skolenich a vzdélavacich kurzech. Je to zapfi€inéno
skute¢nosti, ze velka €ast Skoleni jsou pro zaméstnance povinna a zaméstnanci
jsou povinni v ramci pracovni €innosti tyto Skoleni navstévovat bez ohledu na to

kdy a v kolik tyto Skoleni probihaji.
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10. Které z nasledujicich forem vzdélavacich vyuk Vam vyhovuji?

(1-2 moznosti)

Formy vzdélavacich kurzi

6%

44%
32%

18%

m elektronicky kurz pfedndska = prednaskascviéenim = cvic¢eni

Graf €. 12: Formy vzdélavacich kurzU

U otazky, kterou zforem vzdélavaci vyuky pracovnici preferuji byly
v dotaznikovém Setfeni na vybér dvé moznosti. VétSina respondentl zaSkrtla
pravé dvé formy vyuky. Jako nejpreferovanéjSi formou vyuky byl zvolen
elektronicky kurz (44 %), ktery spocCiva ve vyuce zaméstnance prostfednictvim
pocitaCe, notebooku, &i tabletu pomoci nahranych programi nebo videi. Druhou
nejCastéji volenou formou vyuky byla pfednaska s cvicenim (32 %). Z praxe to
muze byt napfiklad kurz prvni pomoci, kde instruktor ze zacatku lekce prednasi a
poté se pfechazi na praktickou ¢ast na figuriné. 18 % ucastniku zvolila pfednasku
bez cviCeni, ktera spocCiva pouze v prfednaseni prednasejiciho bez jakékoliv
interakce s vyuCovanymi (18 %). Nejméné lidi volilo mozZnost, kde probiha vyuka
pouze ve formé cviCeni (6 %). Zde je pfedpoklad, Ze pfi této formé vzdélavani by

uz meéli uCastnici znat teoretickou ¢ast a rovnou vykonavat ¢ast praktickou.
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10.1 Jak byste ohodnotili svoji miru spokojenosti s nabizenymi formy vzdélavaci

vyuky na Skale od 1-10, pfi¢emz znamena velmi nespokojen?

Skala spokojenosti s formou vzdélavaci vyuky

40

30

20

10

p— . N N
i 2 3 4 5 6 7 8 9 10

B Pocet respondent( hlasujicich pro danou hodnotu spokojenosti

Graf &. 13: Skala spokojenosti s formou vzdélavaci vyuky

Na zakladé Skaly spokojenosti bylo zjisténo, Ze pokud si uc€astnici mohou sami
vybrat formu vyuky, tak jsou plné spokojeni a ohodnocuji tyto lekce od 8 do 10.
Pomérné mensi ¢ast respondentd hodnoti formy vyuky negativné, a to od stupnice
1-7.

11. Jak Casto u Vas probiha skoleni?

Cetnost $koleni

11%

21%

68%

® pouze pfi nastupu do firmy m rlizné podle nabidek

pravidelné (jak ¢asto)

Graf ¢. 14: Cetnost $koleni



Na otazku, jak ¢asto u zaméstnancli a zaméstnavatellu probihaji $koleni bylo na
vybér ze tfi moznosti. NejpocCetnéjSi skupina zasSkrtla moznost, Ze Skoleni
absolvuji podle nabidek (68%). 21 % respondentl hlasovalo pro moznost, kde se
Skoleni absolvuje pouze pfi nastupu do firmy a pouhych 11 % ucastniki

odpovédélo, ze Skoleni maji pravidelné alespon dvakrat za rok.

12. Jste spokojen/a s intervaly mezi vzdélavacimi kurzy?

Spokojenost s intervaly mezi vzdélavacimi
kurzy

17%<

83%

= Ano = Ne

Graf €. 15: Spokojenost s intervaly mezi vzdélavacimi kurzy

VétSina respondentt (83%) odpovédéla, Zze jsou spokojeni s intervaly nabizenych
vzdélavacich kurz(. Zaméstnancim vyhovuji ¢asova rozmezi, jaka jsou mezi
kurzy a shledavaji to pozitivné. Zbylych 17 % naopak nejsou spokojeni s intervaly
mezi kurzy. Tato odpovéd se dale rozvinula o rozepsani divodu nespokojenosti
zaméstnancl. Jednalo se vétSinou o lidi s détmi nebo o samotné studenty, ktefi
pokud dostali pevné dané terminy kurz(, tak se ve vétsiné pfipadl nemohli
zuCastnit z rodinnych nebo studijnich divodu, protoZze se jim to krylo s osobnim

rozvrhem a nebyla moznost si to zmeénit.
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13. Je VasSe dodatecné vzdélavani financovano zaméstnavatelem?

Financovani vzdélavani

6%

Ano = Ne = Podilové

Graf &. 16: Financovani vzdélavani

Graf Cislo 16 znazorfiuje odpovédi na otazku, jestli bezpeénostni agentura pfispiva
na dodate¢né vzdélavani, Ci nikoliv. Pfes 80 % dotazanych odpovidalo, Ze jim
agentura na vzdélavani pfispiva. Pfi detailnéjSim rozepsani této odpovédi, z jaké
casti je zaméstnancum pfispivano vyplynulo, Zze jedna nejCastéji a plné hrazeni
poloviny kurzl. Je nutné podotknout, Ze se vétSinou jedna o povinna &i dobrovolna
Skoleni v ramci bezpecCnosti praci, a nikoliv o doplnéni vzdélani mimo ramec
pracovni c¢innosti. DalSich 12 % respondentl odpovédélo, Ze jim agentura
nepfispiva na vzdélavani a poslednich 6 %, Ze maji vSechno hrazené

zaméstnavatelem.
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14. Jak vysoky financni obnos jste ochotni rocné zaplatit za svoje vzdélani?

Vyse investice do vzdélani

7%

11%

13%

14%

55%

mOKE mdo1000KE mdo3000KE do 6000 K¢ mvice (kolik)

Graf €. 17: VySe investice do vzdélani

DalSi otazkou dotaznikového Setieni se zjiStovalo, jak vysoky finanéni obnos jsou
zameéstnanci ochotni investovat do svého rozvoje a vzdélani. Vysledkem Setfeni
je, Zze nejvétsi pocet respondentl (55%) jsou ochotni do svého vzdélani investovat
do 3 000 K&. 15 ucastnikld (14%) jsou ochotni do svého vzdélani investovat sumu
do 1000 KE&. S vysledkem 13 % zaSkrtanych odpovédi vzniklo zjisténi, Ze lidi
chtéji do svého rozvoje investovat financni obnos ve vysi do 6 000 K&. 11 %
tim, Ze bud nemaji zapotfebi dodate¢né vzdélavani anebo ofekavaiji, Ze agentura
dokaze pokryt veSkeré naklady za své zaméstnance. Nejmensi mnozstvi odpovédi
(7%) ziskala moznost, kdy jsou respondenti ochotni investovat do svého

vzdélavani a rozvoje ¢astku vyssi nez 6 000 K¢.
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15. Vzdélavate se i mimo pracovni oblast?

Vzdélavani mimo pracovni oblast

m Ano = Ne

Graf €. 18: Vzdélavani mimo pracovni oblast

Z vyzkumu vyplynulo, Zze 65 % ucastniki dotaznikového Setfeni se vzdélava i
v jinych nez pracovnich oblastech. Pfi blizSim vyzkumu bylo zjisténo, Ze se
nejCastéji jednalo o absolvovani vysokych Skol nebo jazykovych kurzu. Zbylych 35

% dotazanych se mimo pracovni oblast nevzdélava.
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5 Interpretace vysledki

Dotaznikovy vyzkum je zaméfen na nékolik oblasti, mezi které patfi informovanost
0 nabizenych kurzech, motivace ke vzdélavani a kariérnimu rustu, spokojenost
s nabidkami Skoleni, frekvence nabizenych vzdélavacich kurzl, preferovana
forma vyuku a financovani v8ech vzdélavacich kurz( spojenych s vykonem

zaméstnani.

VétSina zaméstnancu jsou dobfe informovani o nabizenych Skolenich. 18 %
zaméstnancl odpovédélo, Ze nejsou dostateCné informovani o vzdélavacich
kurzech. NejCastéjSim zdrojem informaci je vedouci zaméstnancl. Nedostate¢na

informovanost zaméstnancu je disledkem Spatné komunikace s vedoucim.

Kazdy zaméstnanec ma jako svlj motivacni prvek néco jiného. Podle vyzkumu
zaméstnance nejvice motivuje platové ohodnoceni. Na druhé pficce je zvySeni
kvalifikace a poté udrzeni pracovniho mista. V dnesSni dobé jsou ¢im dal vysSi
naroky na pracovni pozice a zaméstnanci musi pravidelné podstupovat rizna
Skoleni z duvod, aby si udrzeli dostate¢nou kvalifikaci na stavajici pracovni pozici

a nebyli nahrazeni nékym kvalifikované&jSim.

Nadpoloviéni vétSina zaméstnancl jsou nabidkami a formou vzdélavacich kurzl
spokojena. Zhruba c¢tvrtina zaméstnancu nejsou spokojeni. Tento fakt muzeme
prikladat jako dUsledek nedostatecné motivace ze strany zaméstnavatele, anebo
nedostate¢né dochazky na Skoleni. U formy S$koleni se li8§i pouze odpovédi
respondentd na druh vyuky. Velka ¢ast u€astnikl preferuje elektronicky kurz nebo
pfednasku s cvi¢enim. Poté nejméné zas jenom praktické cviceni, kde se
predpoklada, Ze ucastnici uz prosli teoretickou Casti. Taktéz jsou zaméstnanci
spokojeni s frekvenci nabizenych Skoleni, i kdyZ neni pravidelna. V navaznosti na
nabidky Skoleni byla vytvofena Skala spokojenosti s dochazkou. Bylo
vyhodnoceno, Zze mirné nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancu nejsou spokojeni s tim,

Ze je dochazka na néktera Skoleni povinna.
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VSechny dodate¢né a povinné vzdélavaci kurzy navazujici na pracovni naplh
zaméstnancu jsou v prubéhu pracovniho poméru hrazeny podilové nebo celkové
bezpe€nostni agenturou. Vyjimkou je vstupni Skoleni, ktery si zaméstnanec hradi
sam. Proto muze vyhodnoceni otazky v dotaznikovém Setfeni, zda je dodateCné
vzdélavani zaméstnance financovano zaméstnavatelem pusobit zkresleng, jelikoz
velka ¢ast respondentl odpovidalo, Ze jejich Skoleni jsou hrazeny podilové. Tomu
pfedchazela otazka, jak vysoké investice jsou schopni zaméstnanci vynaloZit na
svoje dodateCné vzdélavani a nasledovala dalSi otazka, zda se vzdélavaji i mimo
pracovni oblast. Nadpolovi¢ni vétSina odpovédéla, ze jsou ochotni investovat do
vzdélavacich kurzd do 3 000 K¢ ro¢né a poté na stejné urovni bylo nad 6 000 K& a
do 1 000 K¢&. Nejméné hlasu ziskaly odpovédi 0 K& a nad 6 000 K&. Prizkumem

se zjistilo mimo jiné, Ze 65 % zaméstnancl se vzdélava i mimo pracovni oblast.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni
s nabidkou stavajicich vzdélavacich kurzu, s jejich formou a frekvenci a jestli jsou
dostate¢né motivovani ke vzdélani a moznostem kariérniho rustu. Dale také, zda

je to pro né vyhovujici po financni strance.

Z analyzy vyplyva, Ze pro vétSinu zaméstnancl jsou nabizené vzdélavaci kurzy
dostateCné. Nejvice negativnich odpovédi se vyhodnotilo u ucasti na Skoleni, kde
se zameéstnanci vyjadrili, Zze nejsou spokojeni s povinnou ucasti na nékterych
vzdélavacich kurzech. Byly tedy navrzeny nékteré zmény, které by mohly pomaoci

lepSimu systému vzdélavani.
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6 Navrh reseni

V diplomové praci byla provedena analyza vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve
firmé M2C sidlici v Praze. Z provedeného dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze
agenture zalezi na svych zameéstnancich a zajistuje jim vSechny nejen povinna,

ale i dobrovolna skoleni v ramci jejich pracovni €innosti.

Spole¢nost si uvédomuje, Ze funguje zasadné kvlli svym zaméstnancim. Ze
zjisténych dat Ize usoudit, Ze se agentura snazi své pracovniky motivovat riznymi
motivacnimi cili jako napfiklad kariérni rust nebo vySSi platové ohodnoceni.
Motivace je uzce spojena i se spokojenosti zaméstnance a pokud je zaméstnanec
dobfe motivovan ve svém zaméstnani, tak je v ném i spokojen a odvadi lepsi a
kvalitngjSi praci. Zakladem ke spravné motivaci zaméstnance je dobfe motivovany

zameéstnavatel.

VétSina zaméstnancu nahlizi na Skolici programy jako na povinné Skoleni a
navstévuji tyto akce pouze na zadost agentury. Firma by se méla snazit vice
pfizpUsobit vzdélavaci kurzy svym zaméstnancim a upravit formu vyuky podle
vysledkd vyzkumu tak, aby pracovnici neuvazovali o kurzech jako o povinnych

Skolenich, ale jako o moznosti svého dalSiho rozvoje a vzdélani.

Velkym pfinosem pro firmu je moznost nabidek mnoha S$kolicich programu
v rliznych formach vyuky, i kdyz je to v nepravidelném cyklu. Z vyzkumy vyplynulo,

Ze s nabidkami vzdélavacich kurzl jsou zaméstnanci pfevazné spokojeni.

Zameéstnanci nemaji moznost se vyjadfit ke svému dalSimu vzdélavani a rozvoiji.
Proto navrhuji, aby pracovnici méli moznost pisemné na formulafi sdélit, o jaké
vzdélavani by méli zajem a pomohlo jim to v jejich praci. Navrhy by nasledné byly
projednany s pracovnikem personalniho oddéleni, ktery ma na starosti planovani
vzdélavani zaméstnanci a také s vedenim firmy, které pfidéluje finanéni
prostfedky na vzdélavani. Na nasténkach a intranetech ve vSech stfediscich by
byla umisténa listina, na které by mohli vyjadfit své navrhy. DalSim navrhem je

uskutecnit dodate¢ny prizkum, ktery by se zaméfil na spokojenost zaméstnancu
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s UCasti na Skoleni. Dat zaméstnancim prostor se vyjadfit s ¢im pfesné nejsou
spokojeni a po absolvovanych kurzech si od nich vyzadat zpétnou vazbu, podle
které by agentura védéla, v éem muze byt prostor pro zlepSeni. Jak jiz vyplynulo
z naSeho vyzkumu, tak zaméstnanci nejsou spokojeni s u€asti na vzdélavacich
kurzech a dalSi vyzkum by se zabyval tim, s jakymi kurzy nejsou pracovnici
spokojeni, jaky je duvod jejich nespokojenosti a jaka jsou mozna opatfeni, ktera by

se dala zavést, aby bylo mozné problémim predejit.
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7 Zaver

V dneSni dobé je nutnosti neustala aktualizace znalosti a védomosti. Lidé se
vzdélavaji a rozviji, aby se uplatnili na trhu prace, a i v soukromém Zivote.
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je pomérné financné naroc¢ny, ale organizace ho
vidi jako vyhodnou investici, ktera se jim vrati. Skoleni, které nejsou spojeny

s pracovni naplni si musi ve vétsiné pfipadu hradit zaméstnanci sami.

Organizace si uvédomuiji, Ze lidsky kapital je nenahraditelny, a proto o n& musi
dbat. Ke spokojenosti ve své praci musi byt pracovnici motivovani. Zaméstnanci
maji tak dojem, Ze se s nimi pocitd do budoucna. Vzdélavani zaméstnanct mize
zajistit efektivnéjsi pracovni proces, a proto by mélo probihat na vSech pracovnich

mistech a urovnich.

V dnesSni dobé se vyuzZiva jak interni vzdélavani, tak vzdélavani zajisténé
externimi spole¢nostmi. V poslednich letech je velmi rozSifena metoda e-
learningu. Tato metoda je mnohem rychlejsi, levnéjSi a efektivnéjSi nez ostatni
metody. Ugastnik si mGze sam nastavit, jakym tempem se bude vzdélavat a maze

také snadno a individualné komunikovat s lektorem.

VétSina organizaci si uvédomuje nepostradatelnost pravidelného vzdélavani svych
zaméstnancll, proto se tato c&innost stava soucasti strategického planu
spole¢nosti. Pokud je zaméstnancim umoznéno dal$i vzdélavani a rozvoj jejich
znalosti a dovednosti, jsou ve své praci také Casto spokojengjsi. Je-li systém
vzdélavani a rozvoje zaméstnancu kvalitné vypracovany, bude lépe fungovat cela

organizace.

Pro zlepSeni vzdélavaciho systému agentury byly navrzeny opatfeni, které by
mohly agentufe pomoci ke kvalitnéjSimu vzdélavani svych zaméstnancl. Navrhem
pro lepSi porozuméni a zkvalitnéni sluzeb pro agenturu bylo opatfeni, kdy by
agentura dala svym zaméstnancim vice prostoru pro vyjadfeni svych nazor(
ohledné S$kolicich programl a brala si od nich zpétnou vazbu po absolvovani

téchto kurzd.
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10 PFilohy

Priloha €. 1: Dotaznik vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vazeni zaméstnanci bezpecnostni agentury M2C,

mé jméno je Omar Magomedov a jsem studentem magisterského studia oboru
Globalni podnikani a marketing na Vysoké $kole Skoda auto. Rad bych Vas
pozadal o vyplnéni pfilozeného dotazniku, ktery dale poslouzi jako podklad pro
vypracovani mé zavérecné magisterské prace na téma Vzdélavani a rozvoj

zaméstnancul v bezpec¢nostni agenture.

Cilem vyzkumu a dotaznikového Setfeni je zjistit moznosti dalSiho vzdélavani,
ochotu vzdélavat se, spokojenost s moznosti se vzdélavat a preferovanou formu
vzdélavacich kurzl v bezpec€nostni agentufe. Na zakladé ziskanych informaci
prostfednictvim vyplnénych dotaznikl budou agentufe navrzena mozna feseni pro

efektivnéjsi a kvalitnéjSi vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu.

Dotaznik se sklada z 15 otazek a 3 podotazek. Vypliuje se anonymné. Moznosti
odpovédi se liSi podle otazek (bud jedna nebo vice). Pfi vybéru vice moznosti
poznamenano pod otazkou. Svoji odpovéd prosim vzdy zakrouZkujte nebo

podtrhnéte.

1. Jaké je VaSe profesni zafazeni ve firmé?
a) strazny
b) administrativni pozice

c) vedouci, fidici pozice

2. Mate zde moznost kariérniho postupu?
a) ano
b) ne

C) nevim
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3. Myslite si, Ze je informovanost o nabizenych Skoleni a vzdélavacich kurzech je
ve Vas$i agentufe dostatecna?

a) ano

b) ne

pokud ne, jaké informace postradate

4. Z jakého zdroje ziskavate informace o planovanych Skolicich programech?
a) z nastének
b

c

)
) z podnikového intranetu
) od vedouciho

d) z jinych zdroju (z jakych)

5. Co Vas motivuje ke vzdélavani:

(1-3 moznosti)

a) moznost lepsiho platového ohodnoceni
b
c
d
e
f) jiné (pfiklad)

moznost zvySeni kvalifikace
snaha o udrzeni pracovniho mista

moznost kariérniho rdstu

SN N = N

zvySujici se moznost uplatnéni na trhu prace

6. Jste spokojeni s nabidkou moznosti dalSiho vzdélavani v sou€asném
zaméstnani?
a) ano
b) ne
6.1 Jak byste ohodnotili svoji miru spokojenosti na Skale od 1-10, pficemz

znamena velmi nespokojen?

7. Myslite si, Ze absolvovani vzdélavacich aktivit a Skoleni Vam usnadnuji
zvladani pracovnich ukol(?

a) ano

b) ne

64



8. Je pro Vas priibézné vzdélavani dllezité? Uvedte dlvod.
a) ano (proc€)

b) ne (proc)

9. Skoleni se ugastnite:
a) dobrovolné

b) povinné

c) na doporuceni

d) kombinace vSech moznosti

9.1 Jak byste ohodnotili svoji miru spokojenosti s u€asti na Skoleni na Skale

od 1-10, pfiCemz znamena velmi nespokojen?

10. Které z nasledujicich forem vzdélavacich vyuk Vam vyhovuiji?
(1-2 moznosti)

a) elektronicky kurz

b) pfednaska

c) pfednaska s cvi¢enim

d) cviceni

10.1 Jak byste ohodnotili svoji miru spokojenosti s nabizenymi formy

vzdélavaci vyuky na Skale od 1-10, pfi€emz znamena velmi nespokojen?

11. Jak Casto u Vas probiha Skoleni?
a) pouze pfi nastupu do firmy
b) rizné podle nabidek

c) pravidelné (jak ¢asto)
12. Jste spokojen/a s intervaly mezi vzdélavacimi kurzy?

a) ano
b) ne
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13. Je VasSe dodateéné vzdélavani financovano zaméstnavatelem?
a) ano
b) ne

c) podilové (pomér)

14. Jak vysoky finan¢ni obnos jste ochotni ro¢né zaplatit za svoje vzdélani?
a) 0 K¢

b) do 1 000 K¢&

c) do 3 000 K¢&

d) do 6 000 K¢&

e) vice (kolik)

15. Vzdélavate se i mimo pracovni oblast?

a) ano (v em)
b) ne
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