UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA
BAKALARSKE KOMBINOVANE STUDIUM

2019-2020

BAKALARSKA PRACE

Lucie Nechvatalova

Vzdélavani zaméstnanci personalniho fizeni

Praha 2020

Vedouci bakalatské prace: PhDr. Shanilova Ivana, PhD.



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE
BACHELOR COMBINED (PART TIME) STUDIES

2019-2020

BACHELOR THESIS

Lucie Nechvatalova

Education of Human Resource Management

Prague 2020

The Bachelor Thesis Work Supervisor: PhDr. Shanilova Ivana, PhD.



Prohlaseni

Prohlasuji, ze predlozena bakalaiska prace je mym ptivodnim autorskym dilem, které
jsem vypracovala samostatné. Veskerou literaturu a dal$i zdroje, z nichZz jsem

pii zpracovani Cerpala, v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzitych zdroji.

Souhlasim s prezen¢nim zptistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Praze dne 1. 2. 2020 Jméno autorky ...



Podékovani

Dé&kuji PhDr. Ivané Shanilové, PhD., vedouci mé prace, za inspiraci pii vybéru tématu a

podnétné pripominky v prib&hu zpracovani prace.



Anotace

Bakalaiska prace popisuje a zkoumd oblast vzdéldvani dospélych zejména
vV podnikovém vzdélavani. Prace je zaméfena na vzdélavani zaméstnancl v oblasti
personalniho fizeni. Teoreticka ¢ast objasiiuje vyznam vzdélavani dospélych, vyznam
profesniho vzdélavani, systém vzdélavani zaméstnanci v podniku a moznosti vzdélavani
personalnich pracovnikii. Praktickd ¢ast zkouma vzdélavani persondlnich pracovnikl
Vv jejich praxi. Pomoci dotaznikového Setieni je zjistovana celkova spokojenost s trovni

vzdélavani v organizaci, v€etné€ nabidky vzdélavani, forem a metod vzdélavani.
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Annotation

This bachelor’s thesis studies the problematics of adult education, specifically the
education of employees in business organisations and the corporate sphere. The main
subject of this thesis is further education in the field of human resource and personnel
management. The theoretical part of this thesis explains the importance of adult
education, formal employee education, the education system of employees in companies
and the forms of education available to people working in human resource and personnel
management. The practical part examines the way employees are being educated during
their careers. The research was conducted using a questionnaire with the goal of finding
out what is the overall level of satisfaction with the quality of employee education in
business organisation including the different forms of education available along with the

demand for further education and the most preferred forms and methods.
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UVOD

Tématem bakalarské prace je vzdélavani zaméstnanci v jejich profesnim zivoté.
Bakalatska tesi oblast vzdélavani téchto pracovniki, jejich motivaci ke vzdélavani, také
o firemni prostiedi, které ovliviluje vzdélavaci moznosti i motivaci ke vzdélavani.
Diivodem vybéru tématu vzdélavani personalnich pracovnikli je nékolikaletd praxe
Vv persondlnich ¢innostech a podileni se na rozvoji a vzdélavani zaméstnanch
v organizaci, kde momentalné ptisobim.

Dospély jedinec pfistupuje ke vzdélavani jinak nez déti a mladistvi. Pro dospélého je
dulezita wuziteCnost a propojenost vzdélani sjeho soukromym = zivotem a
s jeho zaméstnanim. Zaméstnanec se bude s ochotou uéit dovednosti, které zhodnoti jako
pro zivot uzitecné. Teoreticka Cast bakalaiské prace popisuje vzdélavani dospélych,
vzdélavani zaméstnancl a vzdélavani personalnich pracovniki.

Prvni kapitola objasiiuje pojem vzdélavani dospélych, vychodiska vzdélavani,
motivace a bariéry dospélych pfi vzdélavani. Druha kapitola je zaméfenad na profesni
vzdélavani zaméstnanctl, popisuje oblasti vzdélavani zaméestnancii, prostiedi organizace,
pfinosy profesniho vzdélavani, formy, metody a soucasné trendy ve vzdélavani
zaméstnancl. Treti kapitola se zabyva procesem vzdélavani, popisuje systematické
vzdélavani zaméstnanct, které zacind analyzou aktudlniho stavu vzdélani zaméstnanct
vV organizaci, pokracuje vzdélavacim planem, realizaci vzdé€lavani a je ukoncen
hodnocenim vzdélavani. Po ukonceni jednoho vzdélavaciho cyklu miZe organizace zadit
analyzou soucasného stavu a vzdélavaci proces zacina znova. Ctvrta kapitola popisuje
vzdélavani persondlnich pracovnikii. Prakticka ¢ast prace popisuje vybranou kvantitativni
metodu dotaznikového Setieni a analyzuje vysledky Setieni.

Pro vyzkumné Setfeni byla vybrana dotaznikova metoda sbéru dat. Dotazniky byly
rozeslany do nékolika malych organizaci, kde osoby vykonavajici personalni ¢innosti na
ruznych pozicich zodpovidaly jednoduché otdzky tykajici se profesniho vzdélavani
Vv jejich organizaci. Pro tcely prace byly stanoveny tii hypotézy, tykajici se spokojenosti
se vzdélavanim v organizaci, s nabidkou vzdélavani a hypotéza tykajici se poptavky
zaméstnancll po vzdélavani. Hlavnimi zdroji prace je tiSténa literatura, vysledky

dotaznikového Setfeni a literatura dostupna online.



Cilem prace je zmapovat oblasti vzdélavani dospélych a dalSiho profesniho
vzdélavani dospélych. Cilem praktické casti je sledovat na malém vzorku personalnich
pracovnikll spokojenost zaméstnancii organizace se vzdélavanim, které jim je
poskytovdno a nabizeno. Bakalafskd prace zjistuje podminky pro vzdélavani
zaméstnancl v oblasti persondlniho fizeni a navrhuje feSeni pro efektivnéjsi vzdélavani

zaméstnancu.



TEORETICKA CAST

1 VZDELAVANI DOSPELYCH

Ucici se dospely je predmétem mnoha véd, které se jim zabyvaji mnohdy s velmi
presvedcivymi vysledky. Jenom andragogika to cini ale na plny uvazek. (Benes 1997, s.
32))

Vzdélavani dospélych je praktickou disciplinou andragogiky, kterd bere v potaz, ze
Clovek se musi ucit celozivotné a uz davno si nevystaci pouze se znalostmi nabytymi
v ramci povinného Skolniho vzdélavani. Maloktery ¢lovek si vystaci se Skolnim vzdélani
bez jakéhokoliv prohloubeni, &i opakovani. Clovék jako soudast méniciho se svéta, se
musi stale pfizpisobovat pozadavkim nejen trhu préace, ale také globalnim trendiim a
zménam. Historie ukazuje vzdélani jako univerzalni feSeni spole¢enskych problémii,
dnesni spolecnost nese nekolik ryst, které ukazuji na dulezitost a vyznam andragogiky
jako je konkurence firem na trhu prace, tlak na inovativnost firem, jazykova vybavenost
pracovnich sil, vysoké pozadavky na pracujici, hrozba nezaméstnanosti, nedostatek
pracovnika urcité kvalifikace (naptiklad femesini pracovnici), zaostala znalost dospélé
populace a jiné. Pokud ma byt dnesni spolecnost stabilni a prosperujici, je nezbytné, aby

se stale rozvijela, kvalifikovala a vzdélavala. (Palan 2008, s. 81-84)

Benes popisuje andragogiku jako védu zabyvajici se vzdélavanim a ucenim se
dospélych, je tedy tieba specifikovat dospélého. Dospély je z hlediska rtiznych oborti a
disciplin popisovan rizné. Biologie popisuje dospélého jako n€koho, kdo je fyzicky
vyzraly, v sociologii miZzeme dosp€lého popsat jako né€koho, kdo na sebe ptebird roli
dospélého, zaklada rodinu a zivi ji. Pro pedagogiku je dospély vyslednym produktem své
¢innosti. V psychologii je dospély ten, ktery vyzatuje stabilni chovani a mysleni.
Z pohledu prava miizeme hovoftit o dospélém v ramci nabiti plnoletosti, dospély jsme ve
chvili, kdy mizeme volit, jsme pln& pravné zodpoveédni a miizeme uzaviit snatek, ¢i se
registrovat jako partnefi. Pro andragogiku je dospély ten, ktery na delsi dobu ukoncil
vzdélani a vstoupil na trh prace, piipadné na ufad prace ¢i mateiskou dovolenou. (Benes

1997, s. 38)
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Ceska republika nema zikon, ktery by se zabyval vzdélavanim dospélych.
Legislativné je vzdélavani dospélych osetfeno nesystémoveé. Miizeme rozdélit tfi skupiny
norem, které vzdélavani dospélych upravuji: zakony platné pro oblast pocate¢niho
vzdélavani; normy, které souvisi s vykonem prace a ostatni zakony a vyhlasky. Zakony
platné pro oblast pocate¢niho vzdélavani udavaji, jaké vzdélani, na jaké Skole mizeme
ziskat. Jsou to normy, které souvisi svykonem prace: zakonik prace, zakon o
zaméstnanosti, vyhlaska o rekvalifikaci, zdkon o investicnich pobidkach, aj. Ostatni
zékony a vyhlasky upravuji vzdélavani dospélych zvenéi. Stejné tak nema Ceska
republika vSeobecny systém akreditace a uznani dalSiho vzdélavani, pouziva se nékolik
druhu certifikaci. Jedinec, ktery absolvuje dalsi vzdélavani, které vede k ziskani vyssiho
stupné vzdélani, obdrzi dokument stejny jako po absolvovani Skoly, a to vyucni list,
maturitni vysvédceni, ¢i vysokoskolsky diplom. Jedinec, ktery absolvuje povinné dalsi
vzdélavani, obdrzi certifikat, ktery ho opraviuje k vykonu uréité &innosti. Ugastnici
rekvalifikacnich kurzi a firemniho vzdélavani obdrzi certifikat, ktery informuje o
absolvovani vzdélavaci akce. Akreditované instituce mohou vydavat certifikaty, které
jsou celostatn& platné, v nékterych piipadech i mezindrodné. V Ceské republice zajistuji
vzdélavani dospélych kromé stfednich a vysokych skol také neskolské instituce ve formé
organizaci, které poskytuji vzdélavani svym zaméstnanciim, neziskové organizace jako
jsou nadace, cirkve, odbory, politické strany a komer¢ni vzdélavaci instituce. (ReferNet,

online, cit. 2020-01-15)

V soucasné dobé lze v Ceské republice studovat na statnich vysokych $kolach i
soukromych institucich. Studium nabizi Karlova univerzita v Praze na Filozofické
fakulté, Univerzita Palackého v Olomouci na Filozofické fakulté a pedagogické fakulte,
Univerzita Tomase bati ve Zliné na fakulté humanitnich studii, Ostravska univerzita na
Pedagogické fakulté, Masarykova univerzita vV Brn€ na pedagogicke a filozofické fakulte,
Univerzita Jana Amose Komenského v Praze aj. Obsahem studia je kromé& samotného
predmétu andragogika, také sociologie, didaktika, personalistika, psychologie, ekonomie
a pravo. Absolventi oboru se uplatiiuji ve vzdélavacich institucich a v oblasti profesniho
vzdélavani zaméstnanct, dale nachazeji uplatnéni jako lektofi, profesni konzultanti nebo

vyzkumni pracovnici v oblasti vzdélavani. (Cerna, online, cit. 2020-01-07)
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1.1 UCENI A VZDELAVANI

Uceni je udavano jako proces nabyvani a rozvoje znalosti, dovednosti, postoji, zmén
chovéni. Je tfeba odliSovat uceni déti a uceni dospélych, u dospélych musime brat v tvahu
jejich zkusenosti, dosavadni znalosti, jejich hodnotovou orientaci a socialni dovednosti.
Dospéli se vétsinou uci spojenim latky nové s nécim, co uz znaji, se zkusenosti, nebo

nécim diive naucenym, velmi efektivni uceni pro dospé€lé je uceni praxi. Dospéli sami

zodpovidaji za kone¢ny stav svého uéeni. (Bartak 2007, s. 11-12)

Hronik definuje u€eni jako rozvoj vedouci ke zmén¢ védéni a chovani. Uceni je usili
dosahovat urcitych zmén. Ten kdo se neuci, nebo se neuci dostatecné rychle, ten zaostava
a upadd. Hronik rozd€luje uceni na dva zdkladni druhy, na uceni implicitni a
organizované. Implicitni uceni je spontanni, kterym se u¢ime podstatné a dilezité véci
pro zivot. Za organizované u¢eni mizeme povazovat vzdélavani. Tyto dva druhy uceni

jsou vzajemné provazany a vzajemn¢ se prolinaji. (Hronik 2007, s. 30-32)

Zatimco spontanni u€eni je typ uceni, ktery se zasluhuje na rozvoji potencidlu
¢lovéka, zamérné neboli organizované uceni miZzeme povazovat za vzdélavani, které se
primarné snazi o kultivaci znalosti a dovednosti. Spontdnni uc¢eni ma ukazat potencial
Cloveka, zamérné vzdélavani ma ukézat zptsobilost ¢lovéka, nebo jeho kompetence. Lidé
mohou byt zpisobili na nckteré véci vice, na nékteré méné, tkolem vzdélavani je
nedostatecnou zpusobilost vytvofit, nebo doplnit. Bez potencidlu ale ¢lovék nemiize
zpusobilosti dosahnout a ¢loveék neni zpusobily, pokud nedokaze nebo nechce svij

potencial vyuzivat v praxi. (Plaminek 2010, s. 32-33)

Celozivotni u¢eni chdpeme jako komplex uceni, ktery zasahuje do vSech fazi naseho
zivota a klade dlraz na aktivitu jedince, neni tedy vyhradou skolského systému. Uceni se
stava trvalym a nutnym procesem, jehoz cilem je podpora kvality naSeho Zivota.
Celozivotni uceni je trvajici proces, ktery umoznuje ziskavat nové poznani, védomosti,
kvalifikace a kompetence v pribéhu zivota, je to propojeny celek umoznujici vzdélavani
Vv riznych stadiich Zivota, zahrnuje vzdélavani uvnitf instituci i vzdélavani vné instituce.
Celozivotni u¢eni usnadnuje pfechod mezi vzdélavanim a praci. MuZe probihat formalné,
neformalné, nebo informaIné. Formalni vzdélavani je vzdélani probihajici uvniti instituce

a vystupem formdlniho vzdélavani je celospolecensky uznavany dokument ¢i certifikat
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(naptiklad: diplom, vysveédceni, titul atd.), zatimco neformalni vzdélavani je vzdélavani
probihajici vné vzdélavacich instituci (napf.: zajmové vzdélani). Informalni vzdélani lze
popsat jako nepldnované samostudium, kdy nové poznatky nabyvame pomalu a
neplanované (napf. ¢teni knih, poslouchéani rozhlasu). Pravé informalni u¢eni ma velky
vliv na jedince v ramci celozivotniho uceni, jeho pusobeni je velmi Siroké a provazi

jedince témét od narozeni po smrt. (Serak 2009, s. 15-18)

1.2 VZDELAVACI POLITIKA

Soucasti vefejné politiky je také politika vzdélavaci, kterd souvisi s procesy vychovy
a vzdélavani. Vychova a vzdélavani formuji vzdélani, které charakterizuje jedince, ¢i
populaci. Vzdélavaci politika se zabyva fizenim vzdé€lavaci soustavy, otazkami
spolecenského vlivu na vzdélavani, jde o strategie, koncepce fizeni a rozhodovani 0
vzdélavani ve spolecnosti. Na rozhodovani se podili jednotlivci a spole¢enské skupiny:

stat, zam¢stnavatelé, studujici, vefejnost aj.

Mezi hlavni témata socialni politiky patii tvofeni strategickych zadmérii rozvoje
vzdélavani, tvorba norem, tvorba legislativniho rdamce, problematika zdroji a
problematika financovani, vymezovani cili vzdélavani a vymezovani vzdélavaciho
obsahu, problematika v oblasti lektord a uciteli a kontrola a vzdélavani. Aby se tyto
hlavni témata napliiovala, vyuzivaji se nastroje vzdélavaci politiky: planovani, legislativa,
financovani, kurikulum, evaluace. Oblast nastroje planovani se zaméfuje na formulovani
cili a celkovou koncepci vzdélavaci soustavy. Vystupem planovani jsou strategické
dokumenty a koncepéni materidly. Oproti strategickym dokumentim, které jsou
doporucujictho charakteru, vystupuji legislativni dokumenty, které maji charakter
nafizujici, jednd se o zdkony, nafizeni a vyhlaSky. Legislativni dokumenty urcuji
uznatelnost vzdélani nebo také reguluji Cas studia aZ po nafizeni studijniho volna.
Financovani je nastroj, ktery se v riznych rovinach vzdélavani velmi odliSuje, obecné
plati, ze stat vydava na vzdélavani urcitou ¢ast rozpoctu. Kutikularni politika se snazi
odpovidat na otdzku pro¢, koho, jak, kdy a v ¢em vzdélavat, zabyva se tvorbou
vzdélavacich cili a obsahti. Hodnoti kvalitu vystupii, pokroky studujicich, praci lektort,

aj. Oblast hodnoceni a monitorovani fesi aktualni otazky hodnoceni vzdélavani, jak
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hodnotit a srovnavat statni a vefejné vzdélavani a tesi otazky certifikace a akreditace.
Obsah vzdélavaci politiky bude vzdy zdviset na aktudIni spolecenskeé situaci, je to systém

otevieny a dynamicky. (Vyhnankova 2007, s. 13-17)

1.3 SYSTEM VZDELAVANI DOSPELYCH

V Ceské republice neni zatim utvofen jednotny systém, ktery by byl vzijemnd
propojen a navazoval na Skolské vzdélavani déti a mladeZe, nékteré staty evropské unie
takovy propojeny jednotny systém maji. Palan rozdélil vzdélavani jako celoZivotni proces
do dvou zdkladnich kategorii, na vzd¢lavani déti a mladeze a vzdélavani dospélych.
Vzdélavani déti a mladeze probiha v ramci Skolského systému, ale i dospéli se mohou
vzdélavat v ramci skol, mohou to byt zajemci kombinovanych forem vysokych skol, nebo

obcané, ktefti jiz pisobi na trhu prace, ale dodélavaji si své vzdélani.

Dalsi profesni vzdélavani je veskeré odborné a profesni vzdélani, které probihd po
ukonceni vzdélavani v ramci Skolského systému. Je ureno osobam, které jiz maji
dokonceno pocatecni vzdélani pfipravujici je na aktivni pracovni Zivot. Cilem dal§iho
profesniho vzdélavani je rozvoj znalosti a dovednosti potiebnych pro vykon urcitého
povolani, tedy ptizptisobeni jedince na praci. Dalsi profesni vzdélavani mtizeme rozd¢lit

na kvalifika¢ni, rekvalifika¢ni a normativni.

Kvalifika¢ni vzdélavani je vzdélavani, pti kterém prohlubujeme, zdokonalujeme a
zvySujeme jiz ziskanou kvalifikaci a ziskdvame kvalifikace nové. Zaskoleni a zauceni je
také kvalifikatni vzdélavani, které piipravuje obfana na vykon zaméstnani.
Rekvalifika¢ni vzdélavani umoziluje zménu dosavadni kvalifikace a tak i uplatnéni na
trhu prace. V rekvalifikacnim vzdélavani pfevazuji obané nezaméstnani, rekvalifikacni
vzdélani je ovSem pro kazdého, ktery chce zménit své dosavadni zaméstnani nebo si chce
zZ vlastni iniciativy zlepsit své obzory. Profesni vzdélavani dospélych se vyviji dynamicky

nejrychleji, je to dano poptavkou po vyssi kvalifikaci a certifikatech.

Palan rozdelil rekvalifika¢ni vzdélavani na specifickou a nespecifickou rekvalifikaci
a na motivacni a poradenské programy. Specifickd rekvalifikace je cesta za nabytim

konkrétnich znalosti pro nové pracovni uplatnéni. Nespecificka rekvalifikace pfedstavuje
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obecny trénink znalosti a dovednosti, které vedou K lepSimu uplatnéni na trhu prace a tim
k zvySeni zaméstnanosti. Motiva¢ni a poradenské programy jsou urCeny ob¢aniim se
zvlastni péci. Programy se snazi navratit osob na trh prace, jedna se o skupiny matek po
mateiské, osoby se zdravotnim postizenim, propusténé vézné atd. Normativni vzdélani,
je vzdélani, které je ur¢itym natizenim, jeho absolvovani je natizeno normou ¢i zdkonem.

Ptikladem muze byt Skoleni Pozarni ochrany nebo atestace lé¢kai.

Zajmové vzdélavani ma velmi Siroké pole putsobnosti, jedinec ma moznost
seberealizace ve svém volném ¢ase. Zajmové vzdélavani usiluje o dotvatreni osobnosti
Clovéka s ohledem na jeho zajmy. Se zdjmovym vzdélavanim dospélych se mizeme
setkat pfi chodu zdjmovych organizaci, jako jsou zahradkaii, rybafi, nebo pii chodu
neziskovych organizaci. Zajmové vzdélavani mize mit podobu sebevzdélavani za
pomoci studijnich materiald, jako jsou skripta, uéebnice, letaky, internet aj., nebo mize
probihat neformalné v podobé zajmového kurzu, ¢i krouzku, ptikladem mohou byt kurzy
tance, ¢i krouzky kresleni. Mezi zdjmové vzdélavani fadime také univerzity tietiho véku,
které piedstavuji zijmové vzdélavani pro seniory. Serdk rozdéluje edukaéni aktivity
zajmoveého vzdélavani na individudlni a skupinové a na organizované a neorganizované.
V piipadé zajmového vzdélavani nam nejde o ziskani certifikace, ale o prohloubeni
individudlnich z4jma a vhodné vyuziti volného €asu. Zajmové vzdélavani je dobrovolné,
dospély si sam svobodné vybird oblast zdjmu a neni tfeba prokazovat v ném uspéchy a

ptipadné neuspéchy.

Obcanské vzdélavani predstavuje oblast vzdélavani zaméfené na obcanské povédomi
populace v oblastech politickych, spole¢enskych, rodinnych, ekologickych, etickych a
pravnich. Obcanské vzdélavani se zaméiuje na uspokojeni potifeb obCanil a snazi se o
regulaci chovani obcant. Obcanské vzdélavani je zalezitosti statu, stat by ho mél
zaStitovat 1 financovat. Typickym terminem obc¢anského vzdélavani je osvéta. Osvéta je
termin, ktery popisuje moznost obcanského vzdelavani, jejim cilem je zvysit kulturni a

vzd&lanostni Groven populace. (Palan 2008, s. 95-100; Serak 2009, s. 20,51,52,53,57)

15



1.4 MOTIVACE A BARIERY VE VZDELAVANI DOSPELYCH

V poslednich deseti letech byla ¢eska spole¢nost pomérné dynamicka, dalo by se tedy
predpokladat, ze dospéli Cesi by méli byt dostate¢n& motivovani K uéeni a vzd&lavani.
Ochota a motivace vzdélavat se by udrzela spolecnost stabilni. Motivaci miizeme popsat
jako vlastni pohon k dosazeni néjakého cile, v oblasti vzdélavani dospélych mize byt
motivaci budouci prospéch, ktery ocekdvame jako odménu za vzdélavani. Mlzeme
rozliSovat motivaci vnitini a vnéj$i, vnitini motivace bude zaviset na jedinci, zda je pro
né&j vzdélavani potéSujici a zda v ni néco naléza. Vnéjsi motivaci miizeme obecné popsat
jako tlak okoli na jedince, aby se vzdé&laval. Pro G€inné vzdélavani dosp&ly musi byt
jedinec motivovan motivaci vnitini 1 vnéj$i. Vzdélavany jedinec muze mit radost
Z nauc¢en¢ho, coz pfedstavuje motivaci vnitini a zdroveit miize vyhovét pozadavku svého
zaméstnavatele na vzdélavani, coz predstavuje motivaci vnéjsi. Motivace je tedy hnacim
motorem. Kazdy jedinec zvazuje pravdépodobnost, Ze se odména dostavi, na kolik jsou
uspesni, aby dosahli pozadované urovné, coz se bude projevovat jako pokles jedincovy
motivace. Situace, kdy dospélému jedinci vznikaji bariéry ve vzdélavani a tim mu klesa
motivace, je situace, kdy dospély jedinec povazuje sviij uspéch za malo pravdépodobny.

(Rabusicova 2008, S. 97-99)

Crossova deli bariéry ve vzdélavani do tfi kategorii: situacni bariéry, institucionalni
bariéry a osobnostni bariéry. Situacni bariery se odviji od aktudlni situace jedince,
napiiklad nedostatek finan¢nich prostfedkii na vzdélavani, obtizna doprava do mista
vzdélavéani, nebo nedostatek Casu. Instituciondlni bariéry jsou bariéry, kdy jedinci
naptiklad nevyhovuje rozvrh vzdé€lavani, nebo pro néj neni vhodny program vzdélavani.
Osobnostni bariéry souvisi s postoji jedince, jak zvlada roli u¢iciho se a piesvédceni, Ze

ma pro jedince vzdélavani smysl. (Crossova 1981, s. 96)

Shrnuti kapitoly

Vzdélavani dospélych a vzdélavani obecné je nedilnou soucésti naseho kazdodenniho
zivota. Rostouci spole¢nost vytvari nové pozadavky na cloveéka, které musi spliiovat pro

prosazeni, zvétSuje se natlak se stale vzdélavat. CeloZivotni uceni je koncept, ktery by si

16



mél osvojit kazdy v jakémkoliv oboru. At uz se vzdélavame formaln¢, neformalné, ¢i
informalng, vysledkem vzdélavani by mélo byt nase vlastni uspokojeni. V ramci systému
rozdéleni vzdélavani dospélych nemusi byt vzdy jasné do jaké kategorie vzdélavani
momentaln¢ zaradit. Jazykovy kurz muze byt soucasti profesniho vzdélavani za
pfedpokladu, ze ndm pomuze zlepsit si kvalifikaci a tak zlepSit pracovni postaveni.
Zaroven mize byt jazykovy kurz zadjmovym vzdéladvanim a za ptedpokladu statni
jazykové osvéty by mohl jazykovy kurz spadat i do kategorie obcanského vzdélavani.
Neni tedy vzdy lehké vzdélavani kategorizovat, ale nejdulezitéjsi je jeho piinos pro

ucastniky a ucastnikiv ptistup ke vzdélavani.
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2  PROFESNI VZDELAVANI

Firemni neboli také podnikové vzdelavani je vzdélavaci proces organizovany
podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku, tak i vzdélavani mimo podnik.

(Bartonkova 2010, s. 16)

Profesni nebo také firemni vzdélavani muizeme specifikovat jako vzdé&lavani
zaméstnanct, které zahrnuje povinné vzdélavani zaméstnanct a kvalifikacni vzdélavani.
Patii do kategorie profesniho vzdélavani dospélych a jeho cilem je ziskat, prohloubit,
zvysit a udrzet vzdélani pracovnikd. Organizace se diky vzdélavani svych pracovnika
snazi ziskat a udrzet kvalifikované odborniky. Organizace tak posili své postaveni na trhu
prace. Vzdélavani zaméstnanct se také podili na udrzeni firemni kultury, zaméstnanci,
kteti se podili na vzdélavani, jsou vice sou€asti organizace a maji vétsi povédomi o cilech
organizace. Firemni vzdélavani vzdy musi brat v potaz ostatni déni v organizaci, musi
respektovat podnikovou kulturu a firemni strategii, ma navaznost na déni v organizaci:
pfi hleddani a pfijimadni zaméstnancl, pii rozmistovani, pfi planovani rozvoje, pfi
hodnoceni a odménovani. V neposledni fadé ma vzdélavani zaméstnanci vliv na pracovni
podminky a pracovni vztahy. Firemni vzdélavani je vzd€lavaci proces, ktery organizuje
firma. Zahrnuje vzdélavani interni a externi, né¢kdy také oznacujeme vyrazem on-the-job
a off-the-job. Interni vzdélavani je vzdélavani ve vlastnim podnikovém zatizeni nebo
piimo na pracovisti. Externi vzdélavani je naopak vzdélavani probihajici mimo vlastni

prostory organizace. (Bartoiikova 2010, s. 11,16,20; Serak 2009, s. 70)

2.1 OBLASTI FIREMNIHO VZDELAVANI

Oblasti firemniho vzdélavani nam rizni autofi popisuji rizné. Koubek rozdélil systém
formovani pracovnich schopnosti na tfi oblasti. Prvni oblasti je oblast vzdélavani, ktera
zahrnuje zakladni a vSeobecné znalosti, dal$i oblasti je oblast kvalifikace, kterou miizeme
popsat jako odbornou profesni ptipravu a posledni tfeti oblasti je oblast rozvoje, které
zahrnuje kvalifikaci, formovani osobnost a formovani potencialu. Bartonikova rozdéluje
oblasti vzdélavani na adaptacni vzdélavani, kvalifikacni, rekvalifikac¢ni, profesni

rehabilitaci a rozvoj. Adaptacni vzd€lavani je ptiprava jedince na pracovni ukoly a

18



pracovni ¢innost, kvalifika¢ni vzdélani umoziuje doskolit jedince, prohloubit mu jeho
odbornou ptipravu. Rekvalifikace formuje pracovni ¢innost zddoucim smérem, jedna se
0 preskoleni a umozni jedinci osvojeni novych Cinnosti a ziskani jiného povolani.
Profesni rehabilitace je zatazeni jedincii se Spatnym zdravotnim stavem do pracovniho
procesu. Oblast rozvoje je oblasti zvySovani dovednosti a kvalifikaci. Hronik rozdéluje
vzdélavani zaméstnancti do oblasti funkéniho vzdélavani, doplinkového vzdélavani,
manazerského, jazykového, IT, celového vzdélavani a vzdélavani ze zdkona. Funkéni
vzdélavani je odborna piiprava navazujici na popis prace. Jeho cilem je, aby jedinec mohl
vykonavat svou praci. Doplitkové vzdélavani je vzdélavani rozsifujici, mize to byt
vycvik dovednosti, skoleni, ¢i rozvoj dovednosti. Manazerské vzdélavani je vzdélavani
pro urcité jedince, ma naucit skupinové i individualni feseni problému. Cilem je rozvoj
manazerskych dovednosti. Jazykové vzdélavani je ziskavani, prohlubovani a udrzovani
znalosti v oblasti cizich jazykd. V oblasti IT mtzeme hovofit o Skoleni a pfevazné o
pfizptisobovani se trendiim a novym technologiim. Ugelové vzdélavani je zaméfeno na
rozvoj mékkych a tvrdych dovednosti, mize to byt napiiklad stress management a
efektivni telefonovani. Skoleni ze zakona bychom mohli také charakterizovat jako
normativni vzdélavani zaméstnanci. Jsou to dané vzdélavaci aktivity, které vyplyvaji ze
zakona ¢i nafizeni. (Bartonkova 2010, s. 17; Hronik 2007, s. 128,129; Koubek 1995, s.
208)

2.2 PROSTREDI FIREMNIHO VZDELAVANI

Prostfedi organizace zcela ovliviiuje strategii vzdélavani a rozvoj zaméstnanctu
Vv organizaci. Prostfedi urcuje, jakou cestou se bude vzdélavani zaméstnancli vyvijet,
z prosttedi organizace vychazi organizacni cile a design organizace. Bartonkova
rozdéluje prostedi na vnitini a vnéj$i. Vné&jsi prostiedi organizace je vSe, co ovliviiuje
organizaci z venku, pusobi na jeji strategii, design, cile a vzdélavaci potieby. Pti jakékoliv
zméng v oblasti vnéjSiho prostiedi pravdépodobné dojde ke zméndm ve vzdélavacich
potiebach. Pokud nastanou zmény v demografickém prostiedi, které piisobi na oblast
vzdélavani zaméstnancl neustale, musi organizace prizpusobit svij chod a také svou

vzdé¢lavaci strategii. Pokud se v misté vyskytu organizace budeme dlouhodobé setkavat
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s nizkou porodnosti, organizace musi do budoucnosti s timto faktem pocitat a musi mit
ve své strategii zahrnuté feSeni, organizace bude pfedem védét, Ze urcitou dobu nebude
moci piijimat lokdlni zaméstnance. Velmi velky vliv na organizaci ptinasi technologické
prostiedi, které piindsi castou potiebu vzdélavani zaméstnancii. Technologické prostiedi
casto méni charakter jednotlivych praci a potfebu novych schopnosti. Dillezitou oblasti
vnéjsiho prostiedi je prosttedi ekonomické, které ma vliv na finanéni vydaje jdouci na
vzdélavani zaméstnancii. Obecné lze fici, Ze Ceské organizace vydavaji na vzdélavani
zam&stnancll oproti jinym evropskym statim madlo financnich prostfedki. DalSim
prostiedim, které ovliviluje firemni vzdélavani je prostiedi legislativni. Legislativni
vzdélavani se tyka povinného vzdélavani pro zaméstnance, silné ovliviiuje pozadavky na
vzdélani, organizace musi reagovat na novely zdkona, ¢i vyhlaSky okamzité. Vnitini
prostfedi organizace zahrnuje vSechny procesy probihajici uvnitf organizace, zavisi na
fungovani organizacni politiky, organizacni strategie, strategii fizeni lidskych zdroja,
strategii vzd¢lavani zaméstnancli. Pro firemni vzdélavani je dilezité, aby byly vSechny
tyto procesy provazany a byl vytvoren predpoklad pro vzdélavani. (Bartonkova 2010, s.
23-27)

2.3 PRINOSY VZDELAVANI

Vzdélavani zaméstnancl je velmi ndkladné a proto je potieba, aby vzdélavani bylo
opravdu pfinosné, omezit neefektivni vzdélavaci akce a investovat do opravdu
pfinosnych. Pfi efektivnim vzdélavani se naSi zaméstnanci stavaji piizpisobivymi,
flexibilnimi a schopnéj$imi, jsou schopni plnit poZadavky na lepsi vykon, cely pracovni
tym se stava vykonnéjSim a lze Iépe vyuzivat jeho potencidlu. Soucasné s lepSim vyuzitim
potencidlu zaméstnancli milZe organizace také lépe vyuZzivat zafizeni a systémy,
dostatené vzdélani zaméstnanci jsou schopni systémim porozumét a zcela vyuzit vse,
co nabizi. Organizace miZe diky vzdé€lavani snizovat fluktuaci zaméstnancti, kdy nabidka
vzdélavani je pro zaméstnance zajimava a ptipadaji si docenéni, nemaji potfebu poohlizet
se po jiném zaméstnani. Vzdélani zaméstnanci v organizaci zaroven tvofi organizaci
dobrou image, coz miize pfildkat zaméstnance z jinych organizaci, ktefi maji vysokou

kvalifika¢ni roven a chtéji se dale rozvijet. Dobra image organizace ma také vliv na
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zakazniky, ktefi oceni pInéni pozadavkl a poteb. V ramci posuzovani piinosu vzdélavani
Vv organizaci miizeme sledovat rizné ukazatele jako je produktivita, rentabilita, pokles
nakladd, pokles absenci, kvalita sluzeb, pocet novych zdkaznikli, snizeni poctu
pracovnich trazii, zkraceni doby zavadéni novych technologii a novych procesu aj.

(Vodak, Kuchar¢ikova 2011, s. 166-167)

2.4 FORMY A METODY FIREMNIHO VZDELAVANI

Forma je vV prostiedi realizace vzdélavaciho programu Souhrnem organiza¢nich
opatfeni a uspofadanim vyuky, 1i8i se podle miry kontaktu ucastnika vzdélavani a lektora,
zatimco metoda je postup vzdélavani kK naplnéni vzdélavacich cili. Muzik rozdélil formy
firemniho vzdélavani na pfimou vyuku, u které je podminkou osobni kontakt s lektorem,
né¢kdy miize byt tato forma nazyvand prezencni, dale na distan¢ni formu studia, pti které
nedochazi kK pfimému kontaktu lektora a castnika, mize byt formou e-learningu ¢i
korespondenéné, a kombinovanou formu vyuky, kdy u€astnik ¢astecné studuje distancné
a Castecné prezencné. Kazda z téchto forem mize byt realizovana nékterou z metod, nebo
kombinaci metod. Nelze vSeobecné fici, ze by existovala jedna spravna metoda
vzdélavani, kazdé osvojovani znalosti musi byt feSeno individuaIng, metodu volime podle
typu vzdélavaci akce a bereme V uvahu veskeré aspekty vzdélavani. JednoduSe mizeme
metody firemniho vzdé&lani rozdélit do dvou kategorii, vzdélavani na pracovisti a
vzdélavani mimo pracovisté, nebo také anglickymi nazvy off-the-job a in-the-job.
Koubek uvadi, ze metody pfi vykonu prace jsou vhodnéjsi pii vzdélavani nizSich
pracovnich pozic, naopak metody vzdélavani mimo pracovisté jsou vhodnéjsi pro
vzdélavéani vedoucich pracovnikli a specialisti, v praxi se obé metody pouzivaji pro
vzdélavani a rozvoj zaméstnancti ve vSech kategoriich pracovnik. Abychom dosahli
vyssi efektivity vzdélavani, je vhodné pouzit vice metod. Nékteré metody vzdélavani
mohou spadat do obou téchto kategorii, mohou také probihat soucasné€ na pracovisti 1
mimo néj, naptiklad v misté pracovisté mize probihat teoretickd cast vzdélavaci akce a
ve vycvikovém stfedisku mohou ucastnici zvladat praktickou ¢ast. (Bartonkova 2010, s.

149-150; Hronik 2007, s. 129; Koubek 2007, s. 265-267)
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Typickou metodou pii vykonu prace, tedy on-the-job metodou je instruktaz pii
vykonu préce, kterd se nejCastéji pouziva pii zaSkoleni a zacviku novych pracovnikd, ¢i
pti prechodu zjiné ¢asti organizace, kdy se zaméstnanec uci s jinym strojem, ¢i jinou
technologii. Nejcastéji se metoda pouziva pro zaskoleni a zacvik pracovniki, kteti pracuji
manualn¢. Podobnou formu ma metoda demonstrovani, kterd Casto probiha spolecné
s instruktazi, kdy nejdiive zkuSeny pracovnik ukaze skolenému pracovni postup a pak ho
necha Cinnost pfesn¢ opakovat. Metoda kombinuje ndzorné ukazky a praktické uceni,
opét se vyuziva hlavné u manualnich praci. Vyhodou metody je, Ze pokud se pracovnikiim
¢innost nedafi, mize se opakovat do doby, nez se daftit zacne. Ob¢ tyto metody maji i tak
spiSe kratké trvani. Za dlouhodobéjsi metody mizeme uvést coaching, mentoring a
counseling, které jsou zalozeny na dlouhodobé interakci mezi Gcastniky, kdy coach ¢i
mentor pusobi na pracovnika. V pfipad¢ coachingu dostane zaméstnanec pridélené¢ho
coache, ktery se snazi §koleného sméfovat k zadoucim vykontim. Skoleny zaroveti
neustale dostava zpétnou vazbu, jak si pii vzdélavani stoji. Oproti coachingu, kdy je coach
ptidé€len, v ptipadé mentoringu si vzdélavany jedinec sdm vybira svého mentora. Mentor
je pro vzdélavaného vzorem a radcem. Counseling je metoda vzajemného ovliviiovani a
konzultovani mezi vzdélavatelem a vzdélavanym, ktery ma moznost davat najevo své
nazory a vyjadfovat se KfeSenym problémim. Metoda couselingu je Casové velmi
naro¢na. Typickou metodou probihajici na pracovisti je metoda asistovani, kdy je
vzdélavany pracovnik pfidélen ke zkuSenému zaméstnanci ¢i tymu za ucelem okoukavani
pracovni ¢innosti a vypomoci. Casem se vzdélavana od pozorovani a asistovani dostava
k samostatnému plnéni tkoll a je schopen bez pomoci praci zastavat. Tuto metodu lze
vyuzivat v fad¢ ptipadl vzdélavani zaméstnancli. Méné pouzivanou metodou je metoda
rotace prace, kterou nejcastéji mizeme vidét napiiklad u skoleni a vychovy manazera.
Metoda umoznuje ziskat znalosti a zkuSenosti z vice pozic béhem kratsiho ¢asového
intervalu, umoznuje pohlizet na praci jako na celek umoznuje pracovnikiim vidét
organizaci a jeji problémy komplexné. Velmi ¢astou metodou vzdélavani zaméstnanci
jsou pracovni porady, které formuji pracovniky a pomdhaji jim fesit problémy. Dochézi

k vyménam nazoru, prezentacim dovednosti a diskuzim. (Koubek 2007, s. 267-269)

Jednou znejstarSich metod off-the-job je piednaska. Pti piednasce ptedava
vzdélavatel faktické informace. Z hlediska néakladd je pfednaska vyhodna, protoze

pfednaSejici mize mit velkou spoustu posluchacii, nevyhodou je, Ze se jednd o
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jednostranny tok informaci. Oproti tomu seminai neboli predndska s diskusi nabizi
ucastnikim piednaset své nazory a vstupovat do diskuse. Obé metody slouZzi
k prohlubovani znalosti. Brainstorming, workshop a ptipadové studie piedstavuji
ucastnikiim redlné situace, cilem je v urcitém cCase prednést mozné feSeni. Ptipadové
studie jsou pro ucastniky vzdélavani velmi oblibené, ale jsou naro¢né na piipravu.
Utastnici béhem nich fesi bud’ smyslenou, nebo realnou situaci. Vétsinou se pouziva pii
vzdélavani manazerti. Workshop je zalozen na tymové spolupraci a V piipade
brainstormigu kazdy ucastnik pfedklada vlastni feSeni a poté skupina diskutuje a vybira
nejvhodnéjsi feseni. Tyto metody podporuji kreativni mysSleni a nuti ucastniky délat
vlastni rozhodnuti. Dalsi metodou, kdy vzdélavani fesi realné situace, je metoda simulace,
se vyuziva u vedoucich pracovniki, ktefi postupuji podle scénaie a musi Cinit dilezita
rozhodnuti. Hrani roli je také jedna z verzi ptipadové studie, kdy tcastnici dostanou
piidélenou roli ¢i profesi a snazi se fesit problém s ohledem na svou roli. Metoda neni
moc pouzivana, jelikoZ je velmi naro¢na na piipravu. Ugastnici pii ni maji $anci poznat
své kolegy i sami sebe. Lze sledovat individualni i skupinové chovani ucastnikd.
Specialni metodou vzdélavani a rozvoje pracovnikl je assesment centrum nékdy také
development centrum. Assesment centrum je diagnostické a rozvojova metoda, zaloZena
na psychodiagnostickych testech, ktera se zamétuje na oblast socidlnich a komunikac¢nich
schopnosti. Program je vzdy navrzen tak, aby odpovidal potiebam dané pozice uchazece,
pro manazery bude program zaméien na manazerské dovednosti, pro obchodniky na
dovednosti tykajici se obchodu. Assesment centrum se vyuziva ke stanoveni silnych
stranek zaméstnance a ukazuje cestu moZného rozvoje. USastnici assesment centra
prochazi individudlnimi a skupinovymi situacemi, které v ti¢astnicich probouzi jejich
potencidl. Klasicky je assesment centrum vedeno s péti az osmi Ucastniky a trva
v rozmezi dvou hodin az dvou dni. Typickou metodou vzdélavani mimo pracovisté je
outdoor training. Outdoor training vyuziva zazitkovou pedagogiku, spojuje pohybovou
aktivitu v pfirod¢ se zkusenostmi ucastnikti. Nejcastéji se pouziva pro zlepSeni tymové

spoluprace a zvySeni motivace zaméstnanct. (Koubek 2007, s. 270-272)

Moderni doba piesouva ¢im dal vice vzdélavacich akci na internet. Predstavitelem
vzdélavani za pomoci informacnich technologii je e-learning, nebo m-learning, ktery

pfedstavuje vzdélani pomoci mobilnich telefonil. Informacéni technologie jsou stejnym

23



prostiedkem vyuky jako je kniha ¢i tabule, umoZznuji Gcastnikim vzdélavani ziskavat
informace z jejich domovli a nemusi nikam dojizdét. V nabidce vzdélavani je mnoho
kurzii a webinatt, kdy ucastnici vzdélani sami mohou rozlozit svlij ¢as. Webinaft, jak uz
nazev napovida je spojenim dvou slov web a seminaf, jedna se tedy o on-line seminaf.
Prostfednictvim webinafe se uskute¢iuji Skoleni, prezentace a on-line diskuze. Pokud
spojime klasickou prezenéni vyuku s vyukou e-learningovou, dostaneme se k dalsi
vzdélavaci metodé, metod¢ blended learning, kterda miize kombinovat vzdélavani na
pracovisti 1 mimo né&j. Blended learning je metoda, kterd se snazi prezencni vyukou
odstranit nékteré nevyhody e-learningu jako je mensi motivace Gcastnikl a zpétna vazba.
E-learningové metody nelze aplikovat na vzdélavani vSech, pii planovéani vzdélavani
musi byt dobfe zvdzeno, zda Ucastnici umi pracovat s informac¢nimi technologiemi.

(Koubek 2007, s. 273)

2.5 SOUCASNE TRENDY FIREMNIHO VZDELAVANI

Prezen¢ni kurzy jsou v dne$ni dobé stale v poptedi firemniho vzdélavani, avSak
budoucnost s jistotou patii informa¢nim technologiim, organizace do nich investuji stale
vice penéz. Jednou znovinek sméfujici K vzdélavani budoucnosti je microlearning.
Microlearning je forma vzdélavani zaméstnanct, ktera trva jen nékolik minut denné,
zaméstnanci nemusi obétovat pfili§ mnoho ¢asu, navic microlearning je ¢asto zabavnou
formou vzdélavani. Miize se jednat o kratké video, kviz nebo hru. Cilem microlearningu
je davkovat zaméstnanciim informace pravideln€, po malych ¢astech a nejlépe zabavné.
Cim dél vice se ve vzdélavani organizaci objevuje vzdélavani pomoci virtualni reality,
pfiniZ se vyuziva uméla inteligence a digitalni trenéti. Zaméstnanci mohou trénovat své
dovednosti tak, ze si nasadi bryle a vznika jim diky virtualni realit¢ nova zkuSenost.
V ramci vzdélavani zaméstnancli miize organizace pouzivat metodu gamifikace, kterd
vyuziva hernich prostiedki za ucelem vzdélavani. Zaméstnanci mezi sebou mohou
soupefit a zvySovat pfi hfe své zkuSenosti a nabyvat nové dovednosti a znalosti.
Vzdélavani zaméstnanci muze probihat také na socidlnich sitich, zaméstnanci si
predavaji své zkuSenosti a fesi spolecné pracovni problémy napiiklad ve facebookovych

skupinach. I novodobé formy vzdélavani zaméstnancti musi podléhat vzdélavacimu cyklu
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a musi byt promyslené, nestaci, aby personalisté nakoupili néjaké programy a oc¢ekavali,
7ze si zaméstnanci se vzdélavanim sami poradi. Vzdélavani musi podléhat kultuie

organizace, organizacni politice a planu vzdélavani. (LMC, online, cit. 2019-12-02)

Shrnuti kapitoly:

Kapitola Profesni vzdélavani shrnuje oblasti, ve kterych se zaméstnanci organizacich
vzdélavaji. Popisuje jednotlivé metody, které mohou byt K jejich vzdélavani uplatnény.
Kapitola také definuje prostiedi firemniho vzdélavani, ze kterého ¢asto potieba vzdélani
vznika. Podkapitola Ptinosy vzdélani uvadi nejcastéjsi ptinosy jak pro organizace,, tak
pro Ucastniky. Neni pochyb, Ze vzdélani zamé&stnanci Zenou organizaci kupiedu a nékteré
organizace maji dosah takovy, Ze zenou kupiedu celou spole¢nost. Stejné tak jako ve
vSech ostatnich oblastech se ani v oblasti firemniho vzdéldvani musi dbat na
celospolecenskou odpoveédnost organizace. Dokdzeme si jisté predstavit situaci, kdy by
Spatné vzdélavani zaméstnancti mohlo mit neZzadouci nasledky pro spole¢nost. Vzdélani
zaméstnanci jsou bohatstvim firmy tehdy, pokud jsou vzdélavani spravné, moderni doba
umoziuje vzdélavat zaméstnance mnoha zpiisoby, které mohou ¢init vzdélavani nejen

pfinosné ale i zabavné.
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3 PROCES VZDELAVANI ZAMESTNACU

Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka se v moderni spolecnosti neustale méni
a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a

dovednosti neustale prohlubovat a rozsirovat. (Koubek 2009, s. 252)

Vzdélavani zaméstnancl je neptetrzity stdle se opakujici cyklus, ktery zahrnuje
identifikaci potieb, planovani, realizaci s vyhodnocovani. Vzdé&lavaci proces vzdy
obsahuje tyto Ctyfi faze, které se neustale opakuji. Vzdy navazujici vzdélavaci akce by
méla vychazet z hodnoceni a naplnéni potteb akce predeslé. Obrazek 1 ukazuje cyklus

vzdélavani.

Obrazek 1: Cyklus vzdélavani zaméstnanci

Anahzaa
identifikace
vzdeélavacich
potieb

Vyhodnoceni Planovani
vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Zdroj: Koubek 2009, s. 260

Prvni fazi cyklu vzdélavani je analyza a identifikace vzdélavacich potieb, cilem této
faze je definovat, jaké vzdélani ve firm¢é bude realizovano. Analyza potieb je
shromazd’ovani informaci o aktudlnim stavu znalosti zaméstnanct, jejich dovednosti a
schopnosti. Zdrojem téchto informaci jsou celopodnikové udaje (cile organizace,

podnikové plany, marketingové plany, finan¢ni zdroje, personalni statistika atd.), udaje o
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pracovnich mistech (popis pracovniho mista, specifikace prace, kultura pracovnich
vztahil, styl vedeni atd.) a udaje o pracovnicich (hodnoceni pracovnika, pfedchozi
vzdélavani pracovnika, kvalifikace atd.). Analyza porovnava aktudlni stav s pozadovanou
urovni na znalosti, schopnosti a dovednosti, vysledkem analyzy je odhaleni mezer ve
vzdélani a nastaveni vzdélavaci potieby. Potfeba vzdélavani vznika pti zméné vnéjsiho
prostiedi organizace, naptiklad pti zméné zakonnych norem, nebo vznika pti zménach
vn¢ organizace, prikladem miize byt zména firemni strategie, zména organizacni

struktury. (Bartonkova 2010, s. 110, 118-121)

Na zaklad¢ identifikace potieb lze specifikovat cil vzdélavani a planovat vzdélavani,
soucasti planovani bude urcit potfebné vzdélani a naplanovat vzdélavaci program.
V ramci vzdélavaci programu je tfeba zvolit metodu vzdélavani, urcit potfebné zatizeni,
zvolit misto pro vzdélavani, zda to bude na pracovisti, nebo mimo né&j, zvolit ¢as, kdy
bude vzdélavani probihat a vybrat vzd€lavatele. Soucasti planovani vzdélani je také
tvorba rozpoctu. Cil vzdélavaci interpretuje zjiSt€éné mezery z analyzy vzdélavacich
potieb, které jsou feSitelné vzdélavanim. Z cile vzdélavani by mél byt jasny obsah
vzdélavaci akce a vychazi z ngj formulace uéebnich plant. Cil také slouzi jako métitelna

polozka v procesu vyhodnocovani, lze urcit efektivitu. (Bartonkova 2010, s. 134)

Dalsim krokem bude samotna realizace vzdélavani, kde budeme sledovat predevsim
faktory, které¢ budou vzdélavaci akci ovliviiovat. Realiza¢ni faze se sklada z jednotlivych
prvki, jako jsou cile, program, motivace, metody, ucastnici, lektofi. Cil je stanoven na
zaklad¢é stanovenych potteb vzdélavani. Vodak a Kuchar¢ikova jesté rozdéluji cile na
programové a cile kurzu, kdy programové cile zahrnuji cile celého vzdélavaciho
programu, a cile kurzu neboli cile vzdélavaci akce obsahujici cile jednotlivych
vzdélavacich aktivit. Pro naplnéni cili je dobré, aby ucastnici byli seznameni s cili
pfedem, aby cile byly v souladu s cili podniku a aby cile byly méfitelné, aby je Slo
vyhodnotit. Efektivni vzdélavaci akce ma program, ktery je ucastnikim vefejné piistupny
a obsahuje Casovy harmonogram, obsah témat, pouzité metody a pomucky. Velmi
vyznamnym prvkem je motivace ucastniki vzdélavani, zaméstnanci musi byt ochotni
pfijimat nové informace a zkuSenosti. Neni samoziejmosti, ze zaméstnanci budou
motivovani, je tedy nékdy potieba jejich motivace dosahnout. Napt. vedenim diskuzi o

pfinosu vzdélavani, udavanim ptikladu, kdy zaméstnani pfineslo zaméstnanciim
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povyseni, ¢i jiny uzitek, pouzivanim clanku, kde se piSe o ptinosech vzdélavani atd.
Utastnikem vzdélavaci akce je zaméstnanec, je proto tieba stale mit na paméti, ze kazdy
ma vlastni styl uceni a kazdy pfijima a zpracovava informace jinak a rizn¢ dlouho. Prave
ucastniklim vzdéldvani musi byt nejen celd realizace ale celd vzdélavaci akce
ptizptisobena. Metodam vzdélavani je vénovana cela piedchozi Kkapitola. (Vodak,

Kucharéikova 2011, s. 99-106)

Hodnoceni nebo také evaluace vzdélavani je proces, ktery stanovi, zda byly cile
vzdélavani naplnény a zda vzdélavani plni svlyj ucel. Lze fici, Ze hodnoceni porovnava
cile s vysledky, porovnava stav, které¢ho jsme chtéli dosahnout, se stavem, kterého jsme
dosahli. Krom¢ srovnavani cili s vysledky slouzi evaluace k rozpoznani silnych a slabych
stranek vzdélavani, pomaha tak vzdélavani do budoucna zdokonalit. Hodnoceni
vzdélavaci akce by mélo byt planované jiz na zacatku celého vzdélavaciho procesu.
V ramci evaluace vzdélavani se nehodnoti pouze obsah vzdélavaci akce, hodnocena je 1
organizace, realizace vzd€lavani, lektofi, studijni materidly aj. Hodnoceni neprobiha
V jeden cas, ale vzdélavaci akce je hodnocena za pribéhu i po skonceni, nejlépe kdyz je
hodnocena 1 zpétné po urCitém uplynulém obdobi. Bartonkovd uvadi dvé etapy
hodnoceni, které¢ jsou casto uzivany pii evaluaci firemniho vzdélavani, hodnoceni
formativni a sumativni. Formativni hodnoceni je hodnoceni pribézné, probihajici
v prubéhu vzd€lavani, hodnoti, kolik se ucastnici vzde€lavani naudili, komunikaci
s lektory, vztah s lektory aj. Pro Gcely formativni evaluace se vyuzivaji testy, dotazniky,
rozhovory €1 pozorovani pii vzdéladvaci akci. Naopak hodnoceni, které probihd po
ukonceni vzdélavaci akce, hodnoceni findlni nazyvame sumativni hodnoceni. Vystupy
sumativniho vzdélavani ovlivituji ndsledujici vzdélavaci procesy v organizaci. NejCastéji

se k zjistovani vysledkl pouZzivaji testy a dotazniky.

Evaluace vzdélavani probiha ve ¢tyfech trovnich, ¢lenéni existuje mnoho, ale pro
firemni vzdélavani se nejvice vyuziva evaluace podle Kirkpatrikova modelut. Tento
model zkouma evaluaci ve ¢tyfech klicovych oblastech: reakce, u¢eni, chovani, vysledky.

Reakce je nejcastéjsi evaluaéni metoda, kdy se ucastnikll vzdélavani ptame, zda se jim

! Kirkpatrikv model je &tyFaroviiovy model hodnoceni vzdélavani, zZiednoduSeng znamena, Ze kazdou
vzdélavaci akei mtizeme métit podle toho, jak na ni reaguji jeji GiCastnici, zdali se néco naucili, a konecné,
jestli podle toho zménili své chovani, které nasledné pfispélo k zidoucim vysledkam.
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vzdélavani libilo. Metoda se snadno provadi, na konci vzdélavaci akce dostanou uchazeci
dotaznik spokojenosti. Oblast u¢eni méti mnozstvi ziskanych znalosti. Jednou z moznosti
méfeni je provést na zac¢atku a na konci vzdélavaci akce test, ktery srovndme, namisto
testl miizou Gastnici simulovat realné situace. V oblasti chovani, se bude zjiStovat, zda
ucastnici vzdélavaci akce budou schopni své nabité védomosti a dovednosti vyuzit ve své
praci, zda jsou nauc¢ené dovednosti ptenositelné na pracovisté. Lze hodnotit pozorovanim
pracovniho vykonu pfed vzd¢lavaci akci a po ni. Oblast vysledkll je nejobtiznéjSim
krokem evaluace, zde nés zajim4, zda doslo ke zmén¢ efektivity organizace. Zajima nas
vliv vzdélavani na firemni ukazatele, coz mize byt v praxi téZko méfitelné, nékteré

zmény se mohou projevit az po nékolika letech. (Bartoiikova 2010, s. 181-188)

3.1 VZDELAVATELE

Dulezitym piedpokladem uspéSného vzdélavani jsou osobnostni vlastnosti lektora.
Aby si lektor zajistil davéru klientl a respekt, musi byt zralou osobou. Diky své zralosti
dokaze zachovat chladnou hlavu, i ve vypjatych situacich dokaze byt k dispozici
ucastnikiim vzdélavani. Lektor musi byt také socialné inteligentni, musi dobfe fungovat
v ramci mezilidskych vztahii, musi mit dobré komunika¢ni schopnosti, cit pro situaci,
empatii a musi zvladat své emoce. Lektorovy schopnosti se odrazi ve vzdélavaci akci, jak
je lektor schopen piedat ucastnikim pozadované téma. Vodak a Kuchar¢ikova uvadi
nekteré mozné vzdelavaci styly lektorti, které mohou byt aplikované pti vzdélavani.
Behavioralni styl, jak uzndzev napovida, je styl, pfi kterém se lektor snazi vést ucastniky
k Zadoucimu chovani, vétsinou se k tomu dojde zabavnou formou za pomoci pomucek.
Metoda je pro lektora naro€nd na pfipravu. Funkcionalisticky styl vzdélavani je
orientovan na problém, na zvysSeni vykonu tcastnikt, lektofi kladou na ucastniky vysoké
naroky. Tento styl vychazi z pfesvéd€eni, Ze clovék se nejlépe nauci to, co mu piipada
praktické. Strukturalisticky styl vzdélavani je zptisob vzdélavani, kdy se postupuje piesne
podle kritérii, Casto se testuje efektivita uceni. Humanisticky styl se orientuje na lidi,
presnéji na jejich sebeobjevovani. Cilem tohoto stylu u€eni je zlepSeni charakterovych
vlastnosti t¢astnikli. At uz lektor vybere jakykoliv vzdélavaci styl, musi vzdy respektovat

urCité zasady, musi podporovat, respektovat, poslouchat, povzbuzovat ucastniky pfti
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aktivitdich, musi poskytovat zpétnou vazbu, musi byt trpélivy. Dobry lektor poskytuje
ucastnikiim ¢as na ptfemysleni a ujasnéni a je schopen dovysvétlit nejasnosti. Lektor musi
respektovat individudlni potfeby ti¢astnika a snazi se vytvaret pozitivni atmosféru. Vodak
a Kucharcikova uvadi nejCastéjsi chyby ve vzdélavani, které mohou lektoti délat, a tim
zcela pokazit vzdélavaci akci. Problémy ve vzdélavani ze strany lektora nastavaji, kdyz
se lektor snazi naucit pfili§ mnoho p¥ili$ rychle, pokud nema zajem o posluchace, pokud
lektorovi chybi verbalni schopnosti, ¢i nema zadny vztah k pfedmétu uceni aj. Vzdélavaci
proces je obsahla ¢innost, ve které lektor zastava spoustu roli, planuje, kontroluje, fesi
problémy, stara se aj., pti¢emz musi byt stale pozitivni a stale spliiovat vSechny zasady.

(Vodak, Kuchar¢ikova 2011, s. 117-120)

Kazdé organizace ma na vzdélani svych zaméstnanct jiné pozadavky na vzdélavani,
od kterych se odviji pozadavky na dovednosti lektora a lektorovu roli. Vzdélavatel mize
nést roli lektora, konzultanta, coach, mentora, tutora, supervizora, facilitatora ¢i

mediatora.

Lektor by mél byt nositelem vysokoskolského titulu a mél by mit znalost andragogiky,
lektor je uclitelem a predavatelem teoretickych a piipadné praktickych dovednosti.
Soucasti lektorovy prace je prednaska i prakticky nacvik. Konzultant je vzdélavatel, ktery
provazi ur¢itym problémem, je odbornikem na danou zaleZitost, ale jeho vzdélani nehraje
diilezitou roli. Organizace si ¢asto kupuji konzultanta na feSeni néjakych problému, jeho
prace konc¢i vyfeSenim daného problému, nebo po splnéni cile, ¢i zavedeni zmény.
Konzultant uzce spolupracuje s klientem, ¢i celym tymem. Klientim uvadi praktické
ptiklady, vysvétluje, odpovida na ptipadné dotazy, doporucuje dalsi kroky a doporucuje
zmény. Kouc je osoba, ktera vede kouc¢ovaného k danému cili s tim, Ze neradi ani neuci,
jeho cilem je, aby sam koucovany dokazal rozebrat sviij problém, rozebral feSenou situaci
a sam nasel feseni. Koucovana osoba dokaze 1épe Celit pracovnim problémtm, 1épe fesit
ruzné situace a rychleji se kariérné rozvijet. U kouce se nehledi na jeho vzdélani, ale na
jeho koucovaci praxi. Mentor je osoba, ktera ma na starost v organizaci nékoho sluzebné
mladsiho. Organizace vyuZivaji mentory pro rychlé zatazeni pracovnikli do pracovniho
procesu, kdy mentor ukazuje firemni kulturu i pracovni napli. Svéfenec mentora je bézné
ve svété nazyvan mentee. Nékdy miize mentor a mentee spolupracovat po dobu nékolika

mésicl, Vtomto piipadé se mentor snazi svému svefenci predat ne jen pracovni
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zkuSenosti, ale také postoje, nadzory, chovani. Mentor pfipravuje svého svéience na
naslednictvi. Byt v organizaci mentorem je velmi prestizni a vypovidd to 0 urcité
vazenosti a uznani. Tutor je pojem U nas pouzivany pro star§iho kolegu, ktery pomaha
prochazet urlitym procesem, Casto je tutorem star$i student mlad$imu studentovi na
vysoké Skole. Supervizor je pozorovatel a radce, supervizor dohlizi na praci jednotlivce
nebo na praci skupiny, ptipadné praci instituce, poskytuje rady, zpétnou vazbu, pomaha
resit slozité situace. Supervizor mize byt externi pracovnik, nebo miize organizace vybrat
supervizora z vlastnich zaméstnancu. Facilitator je radce, ktery ale neradi obsahov¢, radi
jen jak se drzet definovanych cilti a hledat feseni. Facilitaitor dohlizi v organizaci na
dosahovani cilt a sméfuje zaméstnance K jejich plnéni. Facilitator nemusi mit specialni
vzdélani, ale musi umét pracovat se skupinou, ptipadné mit facilitatorsky kurz. Mediator
je odbornik na feSeni problémi, Casto vystupuje jak posledni moZnost pred soudnim
tizenim. Casto vystupuje jako stied mezi dvéma stranami, snaZi se zlepsit komunikaci a
najit cestu. Mediatory byvaji ¢asto psychologové &i pravnici. V Ceské republice vyuziva

mediatoru stale vice lidi. (Mendikova 2013, s. 12-15)

Shrnuti kapitoly

Kapitola popisuje proces vzdélavani v organizaci, které zacina identifikaci potieb,
pokracuje planovanim, realizaci a kon¢i hodnocenim vzdélavani. Proces se neustédle
opakuje, po hodnoceni vzdélavani zacind v organizaci opét identifikace vzdélavacich
potieb. Kapitola piedstavuje vzdelavatele ve vzdélavacim procesu. Kazdy tucastnik
vzdélavani bude povazovat za hodnotnou vlastnost néco jiného, proto je dilezité, aby
vzdélavatel€, at’ uz lektoti, mentofi, ¢i coachové, méli krome profesnich dovednosti také

dovednosti socialni.
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4 VZDELAVANIV OBLASTI PERSONALNIHO RIiZENI

Moderni personalista musi mit v prvni Fadé nejen dikladné teoretické znalosti i
praktické dovednosti v oblasti persondlni prace, ale musi se vyznat i v ostatnich

problémech organizace. (Koubek 2009, s. 35)

roxr

Personalni fizeni neboli personalistika je soucasti fizeni organizace. Ma zaméteni na
uvadi do pohybu zdroje ostatni (materidlni zdroje, finan¢ni zdroje, informacni zdroje).
Lidé tedy predstavuji nejvétsi bohatstvi organizace, je to zdroj, ktery rozhoduje
0 prosperité organizace. Ukolem organizace je vSechny &tyfi zdroje shromazdovat,
propojovat a spravné vyuzivat, sama organizace rozhoduje, jakou bude hrat personalni
fizeni v organizaci roli, jaké bude postaveni persondlni prace v hierarchickém rozloZeni
organizace, kolik pracovnikli bude soucasti personalniho oddéleni a jaka bude personélni
strategie a personalni politika. Personalni prace zahrnuje velké spektrum ¢innosti, které
zahrnuje personalni administrativu, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Vsechny
tf1 oblasti dbaji na spravné fungovani personalnich ¢innosti v organizaci, Koubek uvadi
¢innosti jako analyza pracovnich mist, persondlni pldnovéani, ziskdvani a vybér
zaméstnancli, hodnoceni pracovnikli, rozmistovani a zafazovani zaméstnanci,
ukoncovani pracovnich pomérl, odménovani, vzdélavani pracovniki, pracovni vztahy,
péce 0 pracovniky a persondlni informacni systémy. Personalni prace a tizeni lidskych
zdroji se snazi zlepSovat kvalitu pracovniho Zivota, zvySovat produktivitu, zvySovat
spokojenost pracovnikii, zlepSovat rozvoj zaméstnancll a snazi se zvysSovat piipravenost

zaméstnancl na piipadné zmény. (Koubek 2007, s. 13-21)

4.1 PERSONALNI PRACOVNIK

Personalni pracovnik musi mit dostatecné teoretické i praktické znalosti personalni
prace, ale musi se t€z vyznat v ostatnich oblastech a problémech organizace. Musi umét
spojovat problémy organizace s oblasti persondlniho fizeni a umét ptizplsobit fizeni
lidskych zdroju tak, aby byly problémy feSeny za chodu organizace. k tomu mu pomaha

jeho dostatec¢na orientace v oblasti faktort, které organizaci ovliviiuji jako je trh prace,

32



legislativa, popula¢ni vyvoj aj. Dobry personalni pracovnik by mél mit znalosti v oblasti
techniky a technologie, které organizace uziva, a také 0 nejnovégjSich trendech. M¢l by
byt castecné psychologem, pravnikem, agentem zmén, podnikatelem a partnerem
V podnikéni. Personalni pracovnik neni pouze administrativnim zaméstnancem, jak tomu
v minulosti bylo, ale je manaZerem, pro néjz je samoziejmosti kazdodenni feSeni
probléma ostatnich zaméstnancli 1 celé organizace. Soucasti prace personalniho
pracovnika je podileni se na vzdélavani zaméstnancti, je pracovnikem, ktery se musi sam
neustdle vzdélavat a zdroven je zodpovédny za vzdélavani ostatnich zaméstnancii
organizace. Persondlni pracovnik ¢i cely personalni utvar se angazuje pti tvorbe systému
vzdélavani, Casto personalista Uzce spolupracuje se vzdéldvacimi institucemi, C¢i

externimi odborniky. (Koubek 2010, s. 35, 252)

4.2 OBLASTI VZDELAVANI PERSONALISTU

Vyspélé zemé disponuji specializovanymi obory, které vychovavaji specialisty
vV oboru persondlniho fizeni. Nejcastéji jsou to studijni obory na vysokych a vysSich
odbornych $kolach, ale také instituce, které potadaji kurzy. V Ceské republice je nékolik
moznosti studia personalistiky na statnich i soukromych $kolach. Obor personalistika a
tizeni lidskych zdrojl je mozné po absolvovani stiedni Skoly studovat na vyssi odborné
Skole nebo vysoké Skole. Nabizi se studium bakalarskych magisterskych i manazerskych
studii pfi statnich skolach 1 pf1 soukromych institucich. Studium personalistiky na vyssi
odborné $kole piipravuje studenty pro praxi a Ize ho studovat napiiklad na VOS A SPS
Potravinaiskych technologii a na Vetejné spravni akademii- vyss$i odborna Skola, s. 1. o.
Bakalafské studium nabizi napiiklad Vysoka Skola obchodni v Praze, Filozoficka fakulta
univerzity Karlovy a Skoda Auto Vysoka skola v Mladé Boleslavi. Magisterské studium
nabizi Masarykova univerzita v Brn¢, Vysoka skola ekonomie a managementu v Praze
aj. Nabidka manaZerskych studii je pestra, avSak placena. Manazerské studia nabizi
instituce, jako naptiklad Business Institut EDU a.s. (Koubek 2010, s. 35; Vysoké skoly,
online, cit. 2020-01-17)
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http://www.vyssiodborneskoly.com/vyssi-odborne-skoly-1/vos-a-sps-potravinarskych-technologii-1
http://www.vyssiodborneskoly.com/vyssi-odborne-skoly-1/vos-a-sps-potravinarskych-technologii-1
https://www.vysokeskoly.cz/katalog-vs/vysoka-skola-obchodni-v-praze-o-p-s/232#/q/focus-none|studytype-none|studyform-none|search-LIDSK%C3%89%20ZDROJE%20-%20%C5%98%C3%ADzen%C3%AD%20lidsk%C3%BDch%20zdroj%C5%AF
https://www.vysokeskoly.cz/katalog-vs/vysoka-skola-obchodni-v-praze-o-p-s/232#/q/focus-none|studytype-none|studyform-none|search-LIDSK%C3%89%20ZDROJE%20-%20%C5%98%C3%ADzen%C3%AD%20lidsk%C3%BDch%20zdroj%C5%AF
https://www.vysokeskoly.cz/katalog-vs/skoda-auto-vysoka-skola-o-p-s/106#/q/focus-none|studytype-bakalarske|studyform-none|search-LIDSK%C3%89%20ZDROJE%20-%20%C5%98%C3%ADzen%C3%AD%20lidsk%C3%BDch%20zdroj%C5%AF
https://www.vysokeskoly.cz/v/region-mlada-boleslav/
https://www.vysokeskoly.cz/katalog-vs/masarykova-univerzita/73
https://www.vysokeskoly.cz/katalog-vs/vysoka-skola-ekonomie-a-managementu-o-p-s/215#/q/focus-none|studytype-magisterske-navazujici|studyform-none|search-LIDSK%C3%89%20ZDROJE%20-%20%C5%98%C3%ADzen%C3%AD%20lidsk%C3%BDch%20zdroj%C5%AF
https://www.vysokeskoly.cz/katalog-vs/business-institut/13#/q/focus-none|studytype-manazerska-studia|studyform-none|search-LIDSK%C3%89%20ZDROJE%20-%20%C5%98%C3%ADzen%C3%AD%20lidsk%C3%BDch%20zdroj%C5%AF

Kromé¢ $kolniho vzdélavani mohou zajemci V ramci rozsifovani znalosti v oblasti
personalistiky navstivit desetidenni kurz personalistiky ve dvaceti méstech Ceské
republiky, kromé Prahy mtizou zajemci navstévovat kurzy v Hradci Kralové, Brné, Mladé
Boleslavi, Liberci a v dalsich mé&stech. Kurz, ktery je zalozen na praktickych ptikladech,
zvySuje absolventim kurzu Sanci uplatnit se v oboru personalistiky a ziskat zajimavé a
perspektivni zaméstnani. Ugastnici kurzu kromé dochézeni na lekce maji k dispozici
ucebnici, ktera obsahuje témata z oboru, jako vytvafeni a analyza pracovnich mist,
ziskavani zaméstnanci, fizeni zaméstnanct, hodnoceni a odménovani zaméstnancu,
oblast BOZP a péci 0 zaméstnance, orientaci v odborech a administrativni praci, mohou
vyuzivat i formu e-learningu. Vramci e-learningu mohou ucastnici komunikovat
s lektory a pomoci on-line testi ovéfovat své nabyté znalosti. Kurz obsahuje
autorizovanou zkousku, ktera podléhda hodnoticim standardim nérodni soustavy
kvalifikaci. Absolvent, ktery kurz uspésné absolvuje, ziskd oficidlni osvédcéeni
o kvalifikaci s akreditaénim &islem vydanym MSMT CR, které ma celostatni platnost.
Cena kurzu se li$i podle mésta konani, pohybuje se v rozmezi deviti az dvanacti tisici.

(Orange Academy, online, cit. 2020-01-19)

Shrnuti kapitoly:

Kapitola seznamuje s praci personalnich pracovnikii a s potfebami vzdélavani
personalnich pracovnikli. Na riznych persondlnich pozicich, bude také rizna potfeba
vzdélavani. Kapitola uvadi moznosti vzdélavani personalisti at’ uz Skolni, ¢i dalsi

profesni i zajmové.
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PRAKTICKA CAST

5 CILAMETODOLOGIE

Cilem bakalaiské prace je analyza a zhodnoceni vzdélavani zaméstnancu v oboru
personalniho tizeni. Nabidnuti doporuceni organizacim pro ptipadné zmény navrhy na

vylepSeni stavajici situace.

Pomoci dotazniku byl zjistovan stav vzdélavani persondlnich pracovniki v
organizacich. Pro ucel prizkumu byl vybran vzorek zaméstnancii v nékolika
organizacich, ve kterych zaméstnanci vyplnili polostrukturovany dotaznik. Dotazniky
byly rozesilany online a respondenti odpovidali anonymné. Byla tedy provedena analyza
aktudlniho stavu vzd€lavani v organizacich. Respondentim byly pfedloZzeny nejprve
obecné otazky, typu: vékova kategorie a délka praxe v organizaci. Po obecnych otazkach
odpovidali, zda pocituji potiebu vzdélavat se, zda organizace vzdélavani podporuje, a
kolik skoleni, ¢i vzdélavacich akci v poslednim roce v organizaci absolvovali. Dale byli
dotazovéni, zda jim nabidka vzdélavani v organizaci pfipadd dostatecna a v jakych
oblastech by se vzdé€lavat dale chtéli. Vybirali formy a metody vzdélavani, které jim
nejvice vyhovuji, divody k dals§imu vzdélavani a hodnotili vzdélavani v organizaci. Na
zaklad¢ zjisténych hodnot, bylo zhotoveno hodnoceni situace a navrhy pro organizace na

zlepSeni.

51 VYZKUMNE OTAZKY A HYPOTEZY

Pro vyzkumné Setieni byly definovany tii otazky, pomoci kterych byla zjistovana

aktualni situace vzdélavani zaméstnanci personalniho fizeni.

1. Jak jsou zaméstnanci vybranych organizaci spokojeni s nabidkou profesniho
vzdélavani, které organizace nabizi?
2. Jaka je poptavka po profesnim zaméestnani ze strany zaméstnanct?

3. Jaka je spokojenost zaméstnanct s profesnim zaméstnavanim v organizaci?
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Na zaklad¢ vyzkumnych otazek byly sestaveny tti hypotézy.

1. Nabidka vzdélavani pro persondlni pracovniky je neuspokojivd a
nedostacujici.

2. Zaméstnanci by se radi dale vzdélavali a radi by prohlubovali své znalosti
V ramci své profese.

3. Zamgéstnanci personalnich utvarl jsou se vzdélavanim v organizaci spokojeni.

5.2 KVANTITATIVNI VYZKUM

Kvantitativni metoda sbéru dat je objektivni zptisob sbéru dat. Kvantita je vlastnost,
na kterou se mtizeme ptat slovem kolik a Ize ji zméfit a vyjadrit ¢islem. Kvantitu mtizeme
nazvat také mnohost, Cetnost aj. Pro kvantitativni vyzkum je nékolik zékladnich
charakteristickych ryst, jako je nezavislost vyzkumnika na zkoumanych jevech,
generalizace neboli zobecnéni zjisténého, prifezova analyza, kauzalita aj. Kvalitativni
vyzkum by mé1 byt vyuzivan potiebé generalizovat nalezy na populaci, v ptipad¢, Ze jsme
dostate¢né schopni odhadnout, které proménné jsou podstatné pro studovany problém a
pokud jsme schopni pro kazdou z proménnych navrhnout dostate¢né validni operacni
definici. Vyhodou je rychly sbér a rychld analyza dat a vysledky nezavislé na
vyzkumnikovi. Nevyhodou je omezeni na standardizované postupy, coz se muze projevit
nizkou validitou vysledki. Pro kvantitativni vyzkum se pouzivaji techniky sbéru dat jako

je rozhovor, dotaznik, pozorovani, obsahova analyza a experiment. (Oleckd, Ivanova
2010, s. 17-19)

5.3 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setieni slouzi k ziskavani informaci, které nejsou tak podrobné, jako je
tomu tieba U etnografického vyzkumu. Vybrana skupina lidi vypliuje predem piipraveny
dotaznik, ktery je jim bud’to rozeslan v papirové formé ¢i online, nebo piednesen ustné ¢i
telefonicky. Této skupiné osob se fika vzorek, ktery miize zahrnovat az nékolik tisic osob.

Setteni za pomoci dotazniku je nejrozSifenéjSim a nejpouzivanéjSim typem
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kvantitativniho vyzkumu, umoZznuje analyzu dat za pomoci matematickych a statistickych
vzorcl. Velkou vyhodou je moznost velkého objemu dat, se kterymi lze nadéle pracovat,
nevyhodou je, ze néktefi respondenti neodpovidaji pravdive. V ramci dotaznikového
Setfeni se pouzivaji tfi typy otdzek: standardizované, oteviené a polostrukturované.
Standardizované otazky jsou otdzky, na které je mozné odpovidat jednim typem odpovédi
typu ano/ne/mozna, které jsou velmi jednoduché na s¢itdni a porovnavani, ale neumoziuji
respondentiim vyjadfit sviij ndzor, mohou mit tedy omezeny rozsah platnosti a odpovédi
mohou byt zavadéjici. Opacnym typem jsou oteviené otazky, kdy maji respondenti
moznost vyjadfit své ndzory, nejsou nijak omezeni pfedem stanovenymi odpovéd'mi.
Oteviené otazky poskytuji podrobnéjsi informace nez standardizované, je ale mnohem
téz81 je srovnavat a vyhodnocovat. Kompromisem téchto dvou typt, ktery zjistuje vice
informaci nez standardizované otazky, ale lze lépe srovnavat neZz oteviené, je typ
polostrukturovanych otazek, kdy respondenti odpovidaji na sadu otazek, ktera kombinuje
oteviené a strukturované otdzky. At uz oteviené, strukturované ¢i polostrukturované
otazky, vSechny by mély brat v uvahu charakteristiku osob, které budou odpovidat.
Otazky musi byt pro respondenty srozumitelné, aby dotazovani mohli smyslupIné
odpovidat. (Giddens 2009, s. 62-63)

5.4 CHARAKTERISTIKA VZORKU

Pro vyzkumné Setfeni byli osloveni zaméstnanci personalnich tutvarii v nékolika
organizacich v Praze. Mezi oslovenymi respondenty, byli osloveni také pracovnici
personalné poradenské spole¢nosti, kde pracuji jako personalni konzultanti a poradci.
Vsechny oslovené organizace jsou malé firmy, kde nepracuje vice neZz padesat
zaméstnancl. Zadna zorganizaci nedisponuje vlastnim oddélenim vzdé&lavani
zaméstnancl, vzdélavani je tedy v rukou samotnych pracovniki, ktefi jako personalisté
fesi vzdélavani nejen pro ostatni pracovniky, ale ¢asto 1 pro sebe. V malych organizacich
nesou zodpovédnost za podnikové vzdélavani vedouci pracovnici, popiipadé majitel

organizace.
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6 VLASTNISETRENI

Celkem na dotaznik odpovédélo sedmdesat Sest respondenttl, z toho tii dotazniky byly
vyfazeny zdtvodu jiné profese. Pro prizkumné Setfeni bylo tedy pouzito celkem
sedmdesat tfi zodpovézenych dotaznikd. Respondenti odpovidali celkem na sedmnéct
otazek. Obecné otazky zatazuji respondenty do kategorii dle pohlavi, do vékovych
kategorii, do kategorii dle dosazeného stupné formalniho vzdélani a do kategorie dle
délky praxe v organizaci. Z celkového poctu sedmdesati tii respondentti odpovédélo
padesat zen a dvacet tfi muzli. Otazka pohlavi by se mohla zdat pouze obecna, ale
prizkum utvrzuje vSeobecné védéni, Ze v tomto oboru pracuje vice zen nez muzi.
Respondenti odpovidali na otdzku svého véku, ktera je pro vzdélavani velmi dilezita, jak
jiz vime, v€k hraje v piistupu ke vzdélavani velmi dulezitou roli. Graf 1 ukazuje vékové

rozlozeni respondentt.

Graf 1: Vékova skupina respondentti

2,70%

18-25 let
W 26-35 let
M 36-45 let
M 46-55 let

B 56 a vice let

30,10%

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

V ramci obecnych otazek byli respondenti dotazovéani na nejvyssi stupenn dosazeného
formalniho vzdélavani, odpovédi respondentti ukazuje Tabulka 1. Mezi respondenty byla

jen jedna osoba, ktera vykonava personalni ¢innost bez maturitni zkousky, a vice nez
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padesat procent respondenttl, ktefi pracuji v oboru personalistiky, ma vysokoskolské

vzdélani.

Tabulka 1: Dosazené vzdélani respondentti

Zéakladni skola 0
Sttedni odborna Skola bez maturitni zkousky 1
Sttedni skola zakon¢ena maturitni zkouSkou 35
Vysoka skola 37

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Respondenti odpovidali na otazku, ktera se tykala délky jejich ptisobeni v organizaci,

vybirali z nékolika moznosti, jejich odpovédi ukazuje Graf 2.

Graf 2: Délka ptisobeni zaméstnancli v organizaci

Délka pusobenizaméstnancl v organizaci
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B Pocet responzi

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)
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Respondenti odpovidali na otazku, jakou pracovni pozici aktualn¢ zastavaji. Mezi
respondenty se nasly rizné persondalni pozice od HR asistentii ptes HR koordindtory a
konzultanty az po HR generalni feditele. Respondenti vSech pozic byli dotazovani, zda
pocituji v jejich profesi potfebu se dale vzdélavat, kdy jen Ctyfi ze sedmdesati tii
respondentt odpovédéli, ze nemaji potiebu dalsiho vzdélavani, tedy jen Ctyfi respondenti

nepovazuji vzdélavani za celoZivotni proces.

Graf 3 ukazuje odpovéedi respondentd. Respondenti, kteti odpoveédéli, Zze nepocituji
potiebu se dale vzdélavat, zastavaji v organizaci pozice HR asistenta, HR researchera a
HR recruitera, nezastavaji tedy pozice, které rozhoduji 0 vzdélavani v jejich organizaci,
nejsou tedy velkou hrozbou pro organizaci. Naopak respondenti na vysoce postavenych
pozicich v organizaci odpovédeéli, Ze urCité pocituji potiebu dalsiho vzdélavani. Pres
osmdesat procent respondenttl odpovédelo, Ze urcité nebo alespoii spiSe pocit'uji potiebu

dalsiho vzdélavani.

Graf 3: Potteba vzdélavani zaméstnanci v organizaci

POCITUJETE SAMI POTREBU VZDELAVAT SE A
ZDOKONALOVAT VE VASEM POVOLANI?

vubec nepocituji;
4

spise ano
urcité ano; 27 H spise ne
B urcité ano

B viibec nepocituji

spiSe ne; 9

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfent)
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Na otazku potfeby vzdélavani navazovala dalsi vyzkumna otdzka, ktera zjiStovala,
zda organizace, ve které respondenti piisobi, podporuje vzdélavani svych zaméstnanct.
Vysledky pruzkumii ukazuji, ze organizace, ve kterych byl prizkum realizovan, jsou vici
vzdélavani svych zaméstnanc podporujici. Pfed osmdesat procent respondenti
odpovédélo, ze jejich organizace je podporujici vici vzdélavani. Jen dva respondenti
odpovédéli, Ze jejich organizace vzdélavani vitbec nepodporuje. Pocty odpovédi ukazuje

Tabulka 2.

Tabulka 2: Podpora zamé&stnanct v dal$im vzdélavani za strany organizace

Podporuje Vase organizace vzdélavani? Pocet odpovédi
Ano, naprosto 18

Spise ano 42

Spise ne 11

Viibec nepodporuje 2

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Lze tedy fici, ze organizace jsou ve vzdélavani svych zaméstnancii, kteti vykonavaji
personalni ¢innosti podporujici. AvSak respondenti odpovidali také na otazku tykajici se
poctu vzdé€lavacich aktivit, které béhem roku absolvuji, kde pocty vzdélavacich aktivit
jsou velmi malé. Tticet sedm respondentli absolvovalo pouze jednu az dvé vzdélavaci
aktivity béhem posledniho roku. Dvacet sedm respondentli se za posledni rok zac¢astnilo
dvou az Ctyr vzdélavacich akci a sedm respondentli se zucastnilo péti az Sesti akci za
posledni rok. Pouze dva respondenti za posledni rok absolvovali vice nez sedm
vzdélavacich aktivit. Organizace jsou tedy podporujici, ale vzdé€lavaci akce samy
neorganizuji. I pfes maly pocet vzdélavacich akci v organizaci, vyhodnotilo pfes Sedesat
respondentt nabidku vzdélavacich akci za dostateCnou a vyhovujici. Ptes dvacet procent
respondentii oznacilo nabidku vzdélavani v organizaci jako spiSe nedostatecnou. Pouze
osm procent respondentti odpovédélo, ze jim nabidka vzdélavacich akci v organizaci

zcela nevyhovuije.
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Respondenti byli dotazovani na jejich vlastni bariéry v dal§im profesnim vzdélavani.
Prizkum ukazal, Ze nejvétsi bariérou zaméstnanci je nedostatek ¢asu. Graf 4 ukazuje
pocty respondentli vii¢i jejich bariéram ve vzdélavani. Respondenti mohli vybirat z vice

moznosti.

Graf 4: Bariéry ve vzdélavani
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Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Na otazku bariér navazovala pii prizkumu dalsi otdzka, kterd se tykala motivace
respondentii K dalSimu vzdélavani. Nejvice respondentti odpovédelo, Ze nejvétsi motivaci
by pro n¢€ bylo zvyseni platu, na druhém misté vlastni rozvoj a na tfetim misté kariérni
postup. Dal§imi motiva¢nimi faktory pro respondenty byly odpovédi typu udrZeni si

pracovniho mista a ziskani certifikace ¢i osvédceni.

Respondenti odpovidali na otazky v jakych dovednostech a v jakych oblastech
persondlni prace by se radi dale vzdélavali. Na ob¢ otdzky mohli vybirat z vice moznosti.
Graf 5 ukazuje, ve kterych dovednostech by se respondenti radi nadale vzdélavali.
Nejvetsi zajem maji respondenti 0 vzdélavani v oblasti cizich jazyktl, poté 0 vzdélavani
manazerskych a komunikaénich dovednosti. Pouze tfi respondenti odpovédéli, ze

nepocit'uji potiebu vzdélavani v zadné z oblasti, Ze se citi byti odborniky ve své profesi.
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Ptekvapivé je, ze zaméstnanci projevili velky zdjem o legislativni a normativni
vzdélavani, pfestoze by v této oblasti méli byt jiz vzdélani, nebot’ je tato oblast ze zakona

povinna. Ptesto v ném respondenti pocit'uji mezery, které by si radi doplnili.

Graf 5: Dovednosti, ve kterych by se respondenti radi nadale vzdélavali

komunika¢ni dovednosti

manazerské dovednosti
M |egislativni a normativni
M pocitacové dovednosti
M cizi jazyky

B 7adné, povazuji se za odbornika na
veskeré dovednosti

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Na otazku tykajici se vzd€lavani v oblasti personalni prace odpovidali respondenti
velmi rizné, vzdy ale s ohledem na pozici, kterou zastavaji. Graf 6 ukazuje, kolik
respondentil projevilo zdjem 0 vzd€lavani v personalni ¢innosti. Nejvice respondentl
projevilo zajem o0 ziskavani a vybér pracovnikd, coz je ale ovlivnéno faktem, Ze

respondenti byli zaméstnanci personalni agentury, kteti vykonavaji hlavné tyto ¢innosti.
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Graf 6: Oblasti vzdélavani
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Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Respondenti byli dotazovani, jaké formy a metody vzdélavani jim vyhovuji. Nejvice

respondentii odpovédélo, ze preferuji formu vzdélavani mimo svoje pracovisteé a nejvice

vyhovujici metodou je pro pracovniky workshop. Tabulka 3 ukazuje odpovédi

respondentli na preferované formy vzdélavani. Respondenti mohli volit vice odpovédi,

pokud preferuji vice forem vzdélavani.

Tabulka 3: Preferované formy vzdélavani

Vzdélavani na pracovisti 39
Vzdélavani mimo pracovisté 40
Vzd¢lavani v podobé e-learningu 14

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)
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Graf 7 ukazuje, které¢ metody vzdélavani oznadili respondenti jako nejvice zadané.

Respondenti mohli oznacit jednu a vice metod podle vlastni preference.

Graf 7: Metody vzdélavani

4 ’

Preferované metody vzdélavani

e-learning I 1/
workshop
mentoring
coaching
Skoleni
pracovni porada

19

seminar

PO U K — 19
0 5 10 15 20 25 30 35 40

M pocet responzi

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Diive neZz respondenti hodnotili celkovou uroven vzdélavani v organizaci,
zodpovidali na otdzku, z jakého divodu se v posledni dobé vzdélavali. NejCastéji
zamé&stnanci uvadéli, Zze se vzdélavali z vlastni iniciativy, Casto také uvadeli, Ze se

vzdélavali z nutnosti nebo z natizeni.

Tabulka 4: Hodnoceni arovné vzdélavani

Hodnoceni 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Respondenti 1 5 2 2 16 |11 |12 |15 |6 3

Zdroj: autor prace, 2020 (vlastni Setfeni)

Respondenti hodnotili celkovou troven vzdélavani v jejich organizaci. Hodnotili na

stupnici od jedné do deseti, kdy jedna znamenalo velmi S$patné hodnoceni a deset
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znamenalo, ze uroven vzdélavani v jejich organizaci je na SpiCkové urovni. Nejvice
respondenti uvedlo hodnoceni pét z deseti. V priméru hodnotili respondenti troven
vzdélavani na hodnotu 6,3. Z celkového poctu sedmdesati tiéi respondentii tii hodnotili
uroven vzdélavani v organizaci desitkou, tedy nejlepSim moznym hodnocenim. Tabulka

4 ukazuje, které hodnoty respondenti uvedli.
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ZAVER

Organizace si musi byt dostate¢né védomy dutlezitosti vzdélani jejich zaméstnanct.
Pokud organizace sama nebude povazovat vzdélavani za dilezité a ptinosné, nebudou ani
zaméstnanci pocitovat potfebu vzdélavat se. Teoreticka ¢ast prace dokazuje dileZitost
vzdélavani dospélych. Ke vzdélavani je potiteba piistupovat systematicky a s ohledem na
okolnosti organizace i jedinci. Organizace musi vychazet z aktudlnich potieb a podle
téchto potieb planovat a realizovat vzdélavani tak, aby bylo efektivni. Efektivitu lze métit
v ramci hodnoceni vzdélavani. Podle potieb organizace voli formy a metody vzdélavani.
Zaroven organizace podle potieb vzdélavani voli lektory, ktefi povedou vzdélavaci akce.
V oblasti personalniho fizeni mize dochazet k situaci, kdy personalista je zodpovédnou
osobou za vzdélavani a zaroven se stava vzdéldvanym, neboli u€astnikem vzdélavani.
Pravé personalisté se Casto podileji na vzdélavani a rozvoji zaméstnancti v organizaci a

tak vstupuji do vzdélavaciho procesu jako nositelé vice roli.

Teoreticka ¢ast prace popisuje andragogiku a vzdélavani dospélych. Zamétuje se na
vzdélavani zaméstnanci v organizacich, neboli na profesni vzdélavani. Profesni
vzdélavani je veskeré vzdélavani, které je zaStitovano organizaci, miize mit mnoho podob
a forem. Prace popisuje jednotlivé formy a metody profesniho vzdélavani dospélych a
také popisuje okolnosti, které ovliviiuji profesni vzdélavani. Témito okolnostmi jsou

prostfedi vzdélavani, motivace zaméstnancii a bariéry ve vzdélavani.

Prakticka Cast je zalozena na dotaznikovém Setfeni. V organizacich na dotazniky
odpovidaly osoby, které se vénuji personalni ¢innosti. Mezi respondenty odpovidali
personalist¢, HR manazeti, HR recruiteti, HR asistenti 1 generalni feditelé oddéleni
lidskych zdroji. Pruzkumné Setfeni ukazalo, Ze organizace vzdélavani svych
zaméstnancl podporuji, ale neorganizuji jej. Organizace v nabidce vzdélavani pro své
personalni pracovniky zaostava. Zaméstnanci podstupuji mnohem méné Skoleni nez by
samy cht&li, nebo byli ochotni podstoupit. Setieni tedy potvrdilo hypotézu, Ze nabidka
vzdélavani pro personalni pracovniky v organizacich je nedostaCujici. A zaroven
potvrdilo hypotézu, ze zaméstnanci by se v ramci své profese radi dale vzdélavali a

prohlubovali své znalosti.
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Respondenti odpovidali, ze jejich nejvétsi bariérou v dalsim vzdélavani je nedostatek
Casu. Je tedy potieba, aby vzdélavani probihalo v ramci pracovni doby a bylo rozvrzeno
tak, aby ucastnik v dob¢ vzdélavani nemél pocit, ze v tomto ¢ase uz méla byt jeho prace
hotov4, a uz viibec nemél pocit, ze vzdélavani je jeho piekézka pii praci. Vzdélavaci akce
musi byt dobfe ¢asoveé naplanovana a rozvrzend, aby odpovidala aktualnimu pracovnimu
vytizeni. Naptiklad nebudeme vzdélavat tcetni v dobé uzdverky, ale budeme je vzdélavat
Vv ¢asti roku, kdy na n€ neni vyvijen takovy pracovni natlak. Respondenti také uvadéli, ze
preferuji vzdélavani mimo své pracovisté, coz pro organizaci znamend vyssi finanéni
naklady, ale nese s sebou urcitd pozitiva, naptiklad to, ze zaméstnanci se budou opravdu

soustfedit na vzdelavani a ne na pracovni tikoly.

Nejvice ucastnikit prizkumu odpovédelo, ze motivaci pro dalsi vzdélavani by bylo
zvySeni platu. Pokud by organizace dokazaly vytvofit systém odménovani, ktery by
zohlednoval i tcast na vzdélavacich akcich, mohli by byt zaméstnanci 1épe motivovani
pro Gcast na vzdélavani. Druhou nejcastéjsi odpoveédi v oblasti motivace k dalsimu
vzdélavani byla touha po vlastnim rozvoji. Respondenti tedy povazuji dal§i vzdélavani za
dulezité a radi by se v ramci organizace rozvijeli. Organizace by méla vytvofit takovy
systém vzdélavani, ktery by byl finanéné motivujici a zaroven odpovidal profesnimu
rozvoji zaméstnancli. Respondenti na otazku tykajici se dovednosti, které by chtcli
zlepsSovat, odpovidali poptavkou po cizich jazycich. Studium cizich jazykl je nakladné,
ale lehce méfitelné na dosahovani vysledkii. Pro organizaci by nemélo byt tézké nastavit
systém motivujictho hodnoceni dosahovani vysledki v ramci studia cizich jazykda.
V piipad€ jazykovych kurzli by mohla organizace platit kurzy napiiklad jen tém
zaméstnanctim, ktefi se v jazyce stale zlepSuji. Ti zaméstnanci, U kterych by zlepSeni
nebylo ocividné, by si museli kurz hradit sami. Z vyzkumného Setfeni vyplyva, ze
v posledni dobé se nejvice respondentli vzd€lavalo z vlastni iniciativy. Mohl by
v organizaci fungovat motivaéni systém, ktery by stal na kladném plnéni ukold a

spliovani pozadavka vzdélavani.

Cilem prace bylo zmapovat oblasti vzdélavani dospélych a profesniho vzdélavani
personalistii véetné vSech aspektl pii vzdélavani dospélych a na vzorku persondlnich

pracovniku zjistit, jaka je v organizaci situace v oblasti vzdélavanim pracovnikii.

48



Respondenti v priméru zhodnotili, na $kale od jedné do deseti, kdy jedna znamenalo
nejhorsi hodnotu a deset nejlepsi, Ze hodnoceni v jejich organizaci je rovno hodnoté 6,3.
Hypotézu, Ze jsou zaméstnanci spokojeni sturovni vzdélavani v jejich organizaci,
nemiiZzeme ani vyvratit ani potvrdit, jelikoZ se v rdmci spokojenosti pohybujeme okolo
sttedni hodnoty. Pro organizace to urcit¢ znamend, ze by mély vice investovat do
vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanci, ze by mély rozvijet programy vzdélavani a
roz$ifit nabidku vzdélavani. Organizace, které budou mit uceleny vzdélavaci systém,
véetné jasnych motivacnich aspektl, budou lépe odstraniovat bariéry zaméstnancii pii

profesnim vzdélavani.

Vyzkumné Setfeni by mohlo byt rozsifeno 0 rozhovory s respondenty, které by
objastiovaly nékteré odpoveédi. Naptiklad motivace Gcastniku v profesnim vzdélavani lze
tézko vyjadrit jednim dotaznikem. VétSina respondentii odpovédéla, Ze nejvétsi motivaci
je zvyseni jejich platu ¢i mzdy. O kolik by ale musela byt jejich mzda navySena, aby
opravdu zacali vzdélavaci akci navstévovat a aktivné na vzdélavani participovali, to jasné
neni. Prace miize byt pouzita jako vzor pro vyzkum vzdélavani personalnich ¢i jinych

pracovnikl a miiZze byt ndvodem pro zlepSeni vzdélavani zaméstnancii v organizacich.
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Priloha A — Dotaznik

Vzdélavani zaméstnancil v oblasti personalistiky

Vzdélavani zaméstnancl v oblasti personalistiky

Dabry den,

vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Jmenuji se Lucie Nechvétalova a jsem studentkou Univerzity Jana
Amose Komenského v Praze,obor Vzdélavani dospélych. Timto Vas prosim o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pro
praktickou ¢ast mé bakalarské prace. Cilem prizkumu je Zjidténi spokojenosti a Girovné vzdélavani Vas pracovnikil v obaru personalistiky.

1. Jaké je Vase pohlavi?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O muz
O Zena

2. Do jaké vékové skupiny patfite?

Népovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O 1825 et
O 2635kt
O 3645t
O 4655 ket
O 56 avice let

3. Jakeé je vase nejvys3i dosazené vzdélani?
Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd
O zkiadni %ola

stfedni odborna $kola bez maturitni zkousky

O stfedni Skola zakon€ena maturitni zkouskou

vysoka $kola

— ®
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Vzdélavani zaméstnancil v oblasti personalistiky

4.)aka je délka Vasipraxe v organizaci, kde aktualné pracujete?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O 0-2 roky
O 258t
O 510kt
O 10 avice let

5.Jakou pozici zastavate?

6. Pocitujete sami potfebu vzdélavat se a zdokonalovat ve VaSem povolani?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O spide ano
O spise ne
O urité ano

O viibec nepocituji

7. Podporuje Vase firma vzdélavani?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O ano, naprosto
O spide ano
O spide ne

O viibec nepodparuje

8. Kolik Skoleni béhem roku absolvujete?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O 02
O 34
) 5%
O 7 avice

] SurVio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 2



Vzdélavani zaméstnancil v oblasti personalistiky

9. Vyhovuje Vam soucasna nabidka dalsiho vzdélavani, kterou Vam firma poskytuje?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O uréité ano
O spide ano
O spide ne

O nevyhovuje

10. Jaké jsou Vade bariéry pfi dalSim vzdélavani?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

|:| nedostatek ¢asu

nedostatek financi

nedostateéna motivace

nezajem, nechci se dale vzdélavat

Zadné

oo

Jina.. | ‘

11. Co Vas motivuje/ co by Vas motivovalo v dalSim vzdélavani?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

|:| Kariérni postup

|:| Zvyseni platu

|:| UdrZeni zaméstnani/ obava ze ztraty zaméstnani
(] ziskani titulu/ certifikétu/ osvédZeni

I:‘ Vlastni rozvoj

O ins.. |

] SurVio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 3



Vzdélavani zaméstnancii v oblasti personalistiky

12. Jaké dovednosti byste radi zlepSovali v ramci svého povolani?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

|:| komunikaéni dovednosti
manazerské dovednosti
legislativni a normativni
potitaové dovednosti
cizi jazyky

Zadné, povazuji se za odbornika na vedkeré dovednosti

ogoon

Jind... | ‘

13.V jakych oblastech personalni prace byste se radi dale vzdélavali?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

|:| Vytvareni a analyza pracovnich mist

Personalni planovani

Ziskavani pracovniki

Vybér pracovniki

Prijimani a orientace pracovnikd

Rizeni pracovniha vykonu a hodnaceni pracavnikii
Rozmistovani, propousténi a penzionovani pracavniki
Vzdélavani a rozvoj pracavniki v arganizaci
Odménovani pracavnikl

Pracavni vztahy

Péte o pracovniky

Personalni informaéni systémy

zadnych, jsem odbornikem na veskeré ablasti personalni prace

oo oon

Jind... |

A SurVio on-line dotazniky zdarma - www.survio.com 4



Vzdélavani zaméstnancil v oblasti personalistiky

14. Jaka forma vzdélavani Vam vyhovuje?
Napovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi
vzdélavani na pracovisti

vzdélavani mimo pracovidté

vzdélavani v podobé e-learning

oo

Jina.. | ‘

15. Jaka metoda vzdélavani Vam vyhovuje?
Napovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

prednasdka

seminaf

pracovni porada

Skoleni

coaching

mentoring

workshop

e-learning

ooooooddd

Jina... | ‘

16. Z jakého dlvodu jste se v posledni dobé vzdélavali?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

|:| vlastni iniciativa
|:| nutnost, nafizeni

|:| nevzdélavam se

O sins. |

17. Jak hodnotite vzdélavani ve Vasiorganizaci?

Napovéda k otazce: &im vice hvézd, tim lepsi droveri vzdélavini
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