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Navrh systému vzdélavani zaméstnancu ve zvolené
spoleCnosti

Abstrakt

Vyznamnou soucasti fizeni firmy a prace se zaméstnanci je fizeni lidskych zdroji. Na
vyznamu Vv posledni dobé nabyva dulezitost vzdélavaciho systému, jenz je vyznamnym
nastrojem pro chod organizace. Diplomova prace se zabyva navrhem systému vzdélavani
ve fakultni nemocnici se zaméfenim na nelékaiské zdravotnické pracovniky. Je rozdélena
na teoretickou ¢ast vypracovanou za pomoci odborné literatury, kterd se zabyva teorii
z oblasti lidskych zdroji avzdélavani. Déle pak na praktickou, ktera je slozena
z charakteristiky organizace a vlastniho vyzkumu v podobé strukturovaného rozhovoru
a dotaznikového Setfeni. Strukturovany rozhovor byl proveden osobni formou a probihal
s vedouci odboru vzdélavani, tedy osobou, kterd je ptimo u zdroje vzdélavani a ucastni se
vSech procesti spojenych se vzdelavanim. Dotaznikové Setfeni probihalo elektronickou
formou acelkem odpovédélo 74 respondentii ztad nelékarskych zdravotnickych
pracovnikl. Jako nejvétsi nedostatky, které byly vlastnim vyzkumem identifikovany, byly
nedostate¢nd identifikace vzdélavacich potieb vzdélavani, nedostate¢na informovanost
zameéstnancl v souvislosti se strukturou a nabidkou vzdé€lavaciho systému, nedostateéné
vyhodnocovani priabéhu vzdélavani a neptili§ dobie sledovany systém vzdélavani NZPK.
V ramci prace byly doporuceny metody, které Ize vyuzit pro identifikaci vzdélavacich
potieb a planovani vzdélavani, metody vyhodnoceni vzdélavani, navrh jednotného mista na
intranetu fakultni nemocnice a zplsobu informovani zaméstnanci ohledné vSech druht

vzdélavani.

Klicova slova: Rizeni lidskych zdroji, rozvoj zaméstnancl, vzdélavani zaméstnanct,

metody vzdélavani, kompetence.



Proposal for System of Employee Education in
a Business Enterprise

Abstract

Human resources management is an important part of company organization and
employee’s supervision. Recently, the importance of the education system, which is a
significant tool for the running of the organization, has become more important. This
diploma thesis deals with the design of the education system in the University hospital with
a focus on non-medical healthcare workers. This thesis is divided into a theoretical part,
drawn up with the help of specialized literature, which deals with the theory of human
resources and education. Following this is the practical part of the paper, which consists of
characteristics of the organization and the respective research in the form of a structured
interview and questionnaire survey. The structured interview was conducted in a personal
form and was led with the head of the education department, i.e. a person who is directly at
the source of education and participates in all processes related to education. The
questionnaire survey was conducted electronically and a total of 74 non-medical healthcare
respondents replied. The main shortcomings, as identified by the research, were
insufficient identification of educational needs of education, insufficient information of
employees in connection with the structure and offer of the education system, insufficient
evaluation of the course of education and poorly monitored education system of the non-
medical healthcare workers. The thesis recommended methods which can be used for
identification of educational needs and planning of education, methods of education
evaluation, proposal of a uniform place on the intranet of the University Hospital and a
method of informing employees about all types of available education.

Keywords: Human resources management, Employee development, methods of education,

Employee training, competencies.
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1 Uvod

O vyznamu vzdélavani jako takového netfeba pochybovat. Jednd se o pilif soucasné
spoleCnosti a jeho vyznam stile roste. Jak uvadi Koubek (2015) personalni prace patii
k nejdynamictéji se rozvijejicim oborim fizeni organizace. O roli lidskych zdroji nyni
neni pochyb a v dnesni turbulentni dobé uz prace s lidskymi zdroji neni jen otazkou miry

uspésnosti, ale dokonce otadzkou preziti samotné spolecnosti.

Tato prace je zaméfena na vzdélavani zaméstnancti v rdmci organizace. Pro chod kazdé
organizace je spravné nastaveni vzdélavaciho systému vyznamnou slozkou, bez které Ize v
konkuren¢nim prostredi trzni ekonomiky jen tézko uspét. Dulezity je, jak vybér dostatecné
kvalifikovanych pracovnikii, tak izaroven udrzovani stavajicich védomosti, ziskdvani

védomosti novych a s tim 1 navazujici osobnostni rust.

Ne vzdy byla v minulosti ddvana spravnému systému vzdélavani v organizacich davana
takova véha jako dnes. Firmy si ale postupem ¢asu ¢im dél tim vice uvédomuji, Ze hmotny
majetek neni to hlavni, co tvofi podstatu podniku, jsou to predevSim lidé a jejich
védomosti, proto se také manazeti podnika staraji o kvalitni vzdélavani zaméstnancti, ale
1 celkovou péci o zaméstnance, jiz je vzdélavani soucasti. Jedna se o neustalou kontinudlni

praci, ktera nikdy nekon¢i.

V dnesni dobé¢, kdy zaznamendvame extrémné nizkou nezaméstnanost nabyva vzdelavani
v ramci podniku na jesté veétsi dulezitosti. Neni pouze cestou ke zlepSeni fungovani dané
organizace, ale i vyraznym benefitem pro stavajici i potencionalni zaméstnance. A problém
ohledné¢ udrzeni kvalitnich zaméstnanct a ziskavani novych kompetentnich pracovnika
fesi organizace témér neustale a patii to mezi jejich priority. Mnohdy nabidka vzdélavani
a osobnostniho rtstu v rdmci podniku pfevazuje v preferencich zaméstnanct napiiklad
i nad vys$i mzdy ¢i jinych aspektech, obzvlast¢ u mladSich zaméstnancii je vidina osobniho
rastu velmi dualezitd. Spravny vzdélavaci systém také zvySuje motivaci zaméstnancl

a zlepsuje jejich spokojenost na dané pracovni pozici.

Tato prace je zaméfena na zdravotnické zafizeni, kde je sprdvné nastaveny a fungujici

vzdélavaci systém naprosto nezbytny a pomaha zaméstnancim v prohlubovéani jejich
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specializaci a celkové lepsi péci o pacienty. Cilem je co nejkvalitnéj$i péce pro pacienty,
até lze dosdhnout pouze za predpokladu, ze je soucasti organizacni politiky kvalitni

vzdélavaci systém, ktery maximalizuje kvalitu vSech sluzeb.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit systém vzdélavani zaméstnancli ve vybrané
organizaci, identifikovat jeho nedostatky a navrhnout systém novy, ktery bude eliminovat

nedostatky toho predeslého.

Pro naplnéni hlavniho cile jsou nastaveny cile dil¢i:
e zpracovat teoretickd vychodiska,
e zhodnotit soucasny stav,
e realizovat vlastni vyzkum,

¢ navrhnout zlepSeni vzdélavaciho systému.

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada ze dvou casti — teoretické a praktické. V teoretické casti
diplomové prace jsou za pouziti metody studia odborné literatury shrnuty zakladni
poznatky z oblasti vzdélavani zaméstnanct a definovany zakladni terminy z této oblasti.

Jedna se o syntézu znalostni baze.

Druhé ¢ast diplomové prace se zaméiuje na konkrétni organizaci, ve které¢ bude probihat
vyzkum, na jehoz zdklad¢ budou navrzena doporuceni. V tivodu druhé casti prace bude
podrobné popsana organizace, jeji fungovani, uskupeni, financovéani a systém vzdélavani.
Informace o organizaci budou ziskdny kombinaci sekundarnich a priméarnich zdroji a to
konkrétné z fidici dokumentace organizace a z rozhovoru s vedouci odboru vzdélavani. Ke
sbéru dat budou vyuzity metody polostrukturovaného rozhovoru a metoda dotaznikového

Setfeni.

Polostrukturovany rozhovor se tfadi mezi kvalitativni vyzkumné metody. Tento typ
rozhovoru je kombinaci standardizovaného a nestandardizovaného rozhovoru, jelikoz
obsahuje strukturované i nestrukturované ¢asti (Hendl, 2012). Rozhovor bude probihat

s vedouci odboru vzdélavani na zékladé predem strukturovanych otazek, které ale sam
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tazatel bude moci rozsifit o dopliujici otdzky v pribéhu rozhovoru. Rozhovor bude
zaméfen na tyto oblasti:

e identifikaci dotazovaného,

identifikace potieb vzdélavani,

e planovani vzdélavani,

e metody vzdelavani,

e realizace vzdé€lavani,

e vyhodnocovani vzdélavacich akci,

e motivace pracovnikd.

Rozhovor bude probihat v prostorach FN s vedouci odboru vzd€lavani a nasledné piepsan.
Na zaklad¢ rozhovoru a sbéru sekundarnich dat o organizaci bude sestaven dotaznik, ktery
bude nasledné =zaslan prostfednictvim odkazu na emailové adresy zaméstnancim

a vyhodnocen prostednictvim excelu.

Dotaznikové Setieni patii k nejvice vyuzivané techniky sbéru dat. Tato technika sbéru dat
poskytuje vysoce standardizovana data, diky nimz zajistime srovnatelnost ziskanych dat
a zaroven stejné podminky pro vSechny dotazované ptispivaji k vyssi reliabilité

(Sedlakova, 2014).

Dotaznik bude obsahovat nékolik typii otazek.

e Uzaviené¢ otazky, u kterych si respondent vybira z konkrétnich pfedem
definovanych odpovédi tu, ktera je podle n¢j spravnd nebo se nejvice blizi jeho
vlastnimu nazoru.

e Oteviené otazky, kde budou mit respondenti moznost vyjadrit vliastni odpoved.

e Polouzaviené otazky, které dopliuji pfedem definované odpoveédi o moznost vlastni
odpovédi respondenta a nabizeji tak kompromis mezi ptedchozimi dvéma typy.

e Skélové otazky vyuZivajici stupnice, na nichZ respondent ozna¢i miru svého postoje
(Sedlakova, 2014).

Dotaznik bude sestaven v microsoftové aplikaci Forms a nasledné rozesldn zaméstnanctim

FN prostfednictvim odkazu do e-mailu. Vybér vzorku miize byt ndhodny nebo zdmérmy.
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Néhodnym vybérem vzorku mlzeme vybrat vzorek, ktery ndm umozni naSe zjisténi
zobecnit pro celou populaci a zaroven bude reprezentativni pro zakladni soubor. Druhy
vybér vzorku je vybér zamérny, také nazyvan jako ucelovy. Zkoumané jednotky jsou v
ném vybirany za uréitym imyslem vyzkumnika, a proto neposkytuji reprezentativni vzorek
a postup vybéru nelze déale generalizovat (Sedlakova, 2014). Pro ucely této diplomové
prace bude vzorek vybran ndhodné, a to konkrétn€ systematickym vybérem. Za ideédlnich
okolnosti by probéhlo dotazovani na celém zdkladnim souboru NZPK, to ale nebylo
povoleno vedenim Useku NZPK, byl tak zvolen tento zpiisob, ktery by mél byt z davodi

pravdépodobnosti reprezentativnim i pro cely zédkladni soubor.

V posledni kapitole praktické Casti budou shrnuty vysledky z rozhovoru a z dotaznikového
Setfeni. Ty nasledné propojeny s poznatky z Casti teoretické a po této syntéze bude podan

navrh na zefektivnéni vzdélavaciho systému ve FN.
V zavéru celé prace budou shrnuty ziskané poznatky o organizaci, jejim dosavadnim

vzdélavacim systému, vysledcich praktické casti a navrhu pro efektivnéjsi vzdélavani

pracovnikl v organizaci.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroju

Dle Koubka (2015) je pro fungovani kterékoliv organizace nutné propojit, vyuZzivat,
shromdazdit a uvést do pohybu materialni zdroje, finan¢ni zdroje, lidské zdroje a informacni
zdroje. Prace a kombinace s t¢émito zdroji je zdkladnim tkolem fizeni organizace. Finan¢ni
a materidlni zdroje lze povazovat za nezivé zdroje. Uvadi je do pohybu az zdroje lidské,
které jsou zavislé na zdrojich informacnich, jinak by nebyly schopné vyuzivat nezivé

zdroje v maximalni mife.

V dobé globalizace a konkuren¢niho boje v ramci trzni ekonomiky, se podniky soustfedi
¢im dal tim vice i na vyjadfeni nehmotnych forem kapitalu, které jsou nedilnou soucasti
trzni hodnoty podniku. Kromé finan¢niho kapitalu, ktery je dobfe méfitelny se jedna 1o
kapital tvoii patenty, technologické postupy, védomosti a zkuSenosti. To vSe lze oznacit za
nehmotny majetek, ktery pfispiva ke kvalité internich procest, které pak pomahaji vytvaret

kvalitu findlniho produktu (Vodéak a Kucharcikova, 2011).

Pod intelektudlni kapital spada lidsky kapital, ktery je tvofen zaméstnanci podniku a jejich
schopnostmi, vrozenymi i ziskanymi znalostmi, postoji a kompetencemi. Lidské slozky
podniku jsou proménlivymi slozkami, schopnymi se ucit, zlepSovat a celkove se vyvijet,
k tomu je vSak naprosto nezbytna spravnd motivovanost zaméstnanci. Pro rist podniku je
pravé rozvoj lidskych slozek esencidlnim prvkem. Pro spravny rist je pak velmi dulezité
pracovat s lidskym potencialem, ktery, pokud ho podnik dokdze maximalné vyuzit a dale

ho rozvijet, miize pomoci k posunu vpied (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

Lidé ajejich kolektivni dovednosti, schopnosti a zkuSenosti ve spojeni se schopnosti
zlepSovat se, jsou dnes povazovéani za hlavni zdroj konkurenéni vyhody firem. Lidské
zdroje tak lze oznacit jako nejcennéj$i majetek podniku a podle toho je také nutné s nim
zachazet. Nakladanim s lidskymi zdroji se zabyvéa fizeni lidskych zdroji, coz je

promysleny piistup piispivajici k dosahovani cili organizace (Armstrong, 2016).
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Rizeni lidskych zdroji tedy lze chapat jako uréitou filosofii a strategii chovani podniku
v otazce nakladani s lidskymi zdroji. Urcuje chovani k zaméstnanciim, politiku rozvoje
zamestnancl a dalSi. Proto je nezbytné dulezité, aby byl ve vykonavani této strategie
konzistentni management spole¢nosti. Management musi chapat lidsky faktor jako majetek
podniku, do které¢ho je potieba investovat, a Ze za pomoci lidské slozky lze dosahovat
pfidané hodnoty. Toho vSeho lze dosahovat pomoci vhodné firemni kultury, dobré
komunikace, spravné nastaveného vzdélavaciho systému a dobfe nastavenych pracovnich

postupt (Vodéak a Kucharcikova, 2011).

Dle Koubka (2015) doslo postupem ¢asu ke zméné funkci personalniho fizeni a chapani
personalniho fizeni jako takového. Uz se nejednd o separovanou praci personalniho
oddéleni. Rizeni lidskych zdrojii uz neni zaleZitosti pouze personalniho oddéleni, z tohoto
divodu nezfidka kdy naptiklad byva zastupce persondlniho oddé€leni soucasti uzsiho
vedeni spolecnosti, kvili spravnému nastaveni podnikové filosofie. Miizeme fict, ze tizeni
lidskych zdrojii se zabyva vSemi moznostmi lidskych zdrojt, jejich ristu a celkové praci
S nimi.

Dle Koubka (2015) Ize povazovat za hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji nasledujici:

1. ZlepsSeni kvality pracovniho Zivota
Zvyseni produktivity.
Zvyseni spokojenosti zaméstnanci.

Zlepseni rozvoje zaméstnanct jako jedincti 1 kolektivi.

A

Zvyseni pfipravenosti na zmeény.

Z toho pak plyne zaméieni na nasledujici aktivity. Vzd€lavani a rozvoj zaméstnanc, které
maji za cil zlepSovat klicové dovednosti zaméstnancti a vytvofit z nich flexibilni pracovni
silu. Déle organiza¢ni rozvoj, ktery ma za kol nastaveni spravné fungujicich vztaht uvnitt
organizaCnich jednotek. Vytvareni pracovnich ukold a pracovnich mist, ndvaznost
pravomoci aukolti na konkrétni pracovni mista. Formovani persondlu organizace, coz
obndsi fluktuaci zaméstnanc v ramci organizace, pfesuny mezi jednotlivymi misty,
karierni postupy atd. Zabezpecovani datové zakladny a funkEnost persondlnich

informacnich systémi. Planovani lidskych zdroji, zajistuje dlouhodobéjsi plan
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k napliiovani podnikovych cili do budoucna skrze lidské zdroje. Velmi dulezité je
iodménovani a zaméstnanecké vyhody, nutnost udrzeni motivace, spravedlnosti
a konzistence systému. A v neposledni fadé pak zdravé zameéstnanecké vztahy a také

pomoc zaméstnancim nejen v profesni, ale 1 v osobni roviné (Koubek, 2015).

Dal8im krokem ke spravnému fizeni lidskych zdrojl je strategické fizeni lidskych zdrojd,
jehoz vyznam spoc¢iva hlavné v pldnovani, ato pfevazn¢ v dlouhodobé&jSim horizontu.
Jedna se o promysleni firemni kultury a filosofie aje chapano hlavné jako prostfedek
k dosazeni konkuren¢ni vyhody. Néstrojem je persondlni strategie, kterd vychazi z analyz
a vyhodnoceni stavu v oblasti lidskych zdroji. V ramci persondlni strategie pak dochazi
k ¢innostem jako jsou analyza prace, tvorba hodnoticiho systému nebo adaptacniho

procesu (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

V ramci teoretické ¢asti je vhodné si vyjasnit nékteré odborné terminy a zakladni pojmy,
spojené¢ se vzdélavanim zameéstnancli. Pro pochopeni principti vzdélavani je nezbytné
pochopit rozdily avyznam termini jako jsou uceni, vzdélavani zaméstnanci Cci

kompetence.

3.2 Uceni a vzdélavani zaméstnancu

3.2.1 Uceni

Uceni je ziskavani znalosti, zkuSenosti, navykl, dovednosti, chovani, preferenci, piistupu
osob a podobné. Uceni tak ovliviiuje vnimani informaci ¢lovékem. Je to ziskani nékterého

z vySe jmenovanych prvki, kterého nebyl doty¢ny schopny predtim (Armstrong, 2016).

Dle Hronika (2007) je uceni nejen pouhym védénim, ale hlavné nastrojem, diky kterému
clovék dokéze fungovat v okolnim svété azajiStuje tak interakci mezi clovékem
a proménlivym prostfedim kolem néj. Pfiklada tak velkou vahu uceni spontannimu, které
se lisSi od vzdélavani arozvoje, které povazuje za strukturalizované¢ a organizované

zpusoby uceni.

Armstrong (2016) déli u€eni na formalni a neformalni. Neformalni uceni je siln¢ zaméfené

na individualni potieby Clovéka, samotny Clovek si urcuje pribéh vzdeélavaciho procesu.
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Mezi vyhody neformdlniho vzdélavani patii napiiklad neptfesycenost informacemi, usili
odpovidéa bezprostiednimu prosttedi a vysledné znalosti odpovidaji konkrétnim potiebam
jedince. Oproti tomu mezi nevyhody lze zaradit nesoustavnost a neplanovanost, mohou
vznikat dlouhé ¢asové prodlevy, ucici se osoby taky mohou ziskat Spatné navyky, kterych
se budou posléze jen tézko zbavovat. Oproti tomu uceni formdalni neni zamétené
individualng, cilové pozadované znalosti mohou byt mnohem vyssi nezli startovni. Casto
se odehravd mimo pracovisté¢ a mezi nevyhody muze patfit pravé neindividualni ptistup,

ktery nemusi diky své univerzalnosti odpovidat ptredpokladiim vSech ucicich se.

Dulezitym pojmem pro vzdélavani v podniku je pojem kfivka uceni, ktery vyjadiuje dobu,
za kterou je nezkuSeny jedinec schopny dosdhnout pozadované urovné vykonu. Kiivka
muze byt kolisajici, standardni ¢i stupnovitd a zahrnuje hranici pojmenovanou jako
»standard zkuSen¢ho pracovnika“. Za dulezit¢ pak Armstrong (2015) povazuje v ramci
schopnosti ucit se i planovani a organizaci u€eni, spravné¢ hodnoceni vysledki, uvedeni do
praxe, rozpoznani zmén v zavislosti na to, co uceni pfineslo nebo posouzeni kvality obsahu

uceni.

Kolb (v ramci Vodaka a Kucharc¢ikové, 2011) u€eni popisuje jako konfrontaci mezi ctyfmi
volbami (viz obrdzek 1 nize) experimentalniho uceni.

1. Schopnost konkrétni zkuSenosti, coz znamena ztotoznéni se ze strany posluchace
s danou situaci.

2. Schopnost reflexivniho pozorovani znamend, Ze poslucha¢ dokaze pozorovat
situace a dokdze je propojit s vlastni zkuSenosti a nahlizet na ni z rznych thli
pohledu.

3. Schopnost abstraktni koncepce lze popsat jako schopnost, kdy poslucha¢ dokéze
myslet a ucit se tak, ze nové védomosti stavi na racionalnich zékladech a platnych
teoriich.

4. Schopnost aktivniho experimentu znamena, Ze je poslucha¢ schopen najit pro teorii

oporu v praxi, ¢imz dokéaze problém vyiesit (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).
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Obrazek 1 - Cyklus ucent

Konkrétni
zkuSenost

Aktivni Reflektivni

experiment pozorovani

Abstrakéni
koncepce

Zdroj: Upraveno dle Vodaik, Kucharcikova (2011)

3.2.2 Vzdélavani zaméstnancu

O dutlezitosti vzdélavani toho bylo feCeno mnoho a dnes jiz nikdo nepochybuje o jeho
vyznamu. Vyznam vzdélavani zaméstnancl je nutny pro obé strany pracovniho vztahu.
Podnik, jenz nedbd na vzdélavani zaméstnanctl, ztraci krok s konkurenci, nedosahuje
takovych vysledkt, neni tak efektivni a pravdépodobné ve vysledku ani nebude mit nizsi
vydaje. Naopak investice do vzdélavani zaméstnanci se vraci. Z druhé strany ani
zaméstnanci si nemohou dovolit nevzdélavat se a nepracovat na vzdélavani a osobnim
rozvoji, takovi zaméstnanci ztraceji na trhu prace cenu a budou to mit slozitéjsi s hledanim
pracovniho mista, poptipad¢ jeho udrzenim. Koubek (2015) vidi jako stézZejni vlastnost
vedouci k GispéSnosti organizace flexibilitu, tedy schopnost reagovat pruzné na zmény.
A jsou to pravé zaméstnanci, kdo tvori flexibilitu a aktivné podporuji a pomahaji aplikovat
zmény. Proto je ziejme nejdilezitéjSim ukolem personalni prace udrzovat pracovni
schopnosti zaméstnancii na takové Urovni, aby byli schopni pruzné reagovat. Podotyka, ze
uz nestaci pouze tradi¢ni zptisoby jako jsou zacvik, doSkolovani ¢i pieskolovani, ale jde o
neustale kontinualni rozsifovani schopnosti zaméstnancti nad ramec jejich pracovnich

ukonti v rdmci pracovniho mista.

V ramci vzdélavani zaméstnanct se vyskytuji samoziejmé i rizné prekazky, dilezité je, je

rozpoznat, spravn¢ analyzovat a pokusit se je prekonat. Bartak (2015) rozdéluje bariéry ve
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vzdélavani na percepcni, bariéry kultury a prostiedi, intelektudlni a vyrazové bariéry
a emocionalni bariery. Percepcni bariery brani vniméani podstaty problému. Kulturni
bariery, které chape jako zaziti urcitych ramct mysleni, které si ¢loveék pevné usadil
v hlavé béhem svého vyvoje na zaklad¢ prostiedi, v kterém se pohyboval, a nedokaze tyto
ramce opustit a premyslet jinak. Intelektudlni bariery mohou vznikat napiiklad pouzivanim
slozitého jazyka, absenci zpétné vazby apod. Emocionalnimi barierami mohou byt tfeba

strach z chyby nebo obava z neznamého.

Koubek (2015) rozdéluje vzdélavani zaméstnancti na 3 ¢asti (viz obrazek 2):
1. Oblast vS§eobecného vzdélavani
2. Oblast odborného vzdélavani

3. Oblast rozvoje

Oblast vSeobecného vzdélavani obsahuje veskeré zakladni znalosti a dovednosti, které
jsou potieba pro fungovani jednotlivce ve spolecnosti. Jde o socidlni rozvoj jednotlivce
a zakladni schopnosti a dovednosti na jejichz zékladech lze dale rozvijet ostatni schopnosti

vcetné pracovnich. Tuto oblast vzd€lavani ma na starosti stat.

Oblast odborného vzdélavani nebo také training, pojima pifipravu na povolani
a formovani specifickych znalosti. Je tedy orientovana na zaméstnani a zahrnuje

vzdélavani pripravné, ale i prabézné jako jsou rekvalifikace ¢i pieskolovani.

Tteti oblasti je podle Koubka (2015) Oblast rozvoje, jenz je zaméfena na ziskavani vetsi
palety znalosti a dovednosti, nez je nezbytné¢ nutné pro vykon povolani, mnohdy
piekracuje 1 hranice konkrétniho oboru. Dalo by se fici, Ze se spiSe nez na momentalné
vykonavanou praci, soustfedi na karierni rist aformuje spiSe pracovni potencial
zaméstnance. | tento rozvoj vede k vylepSeni pracovnich schopnosti a vykonnosti, ale neni
tak izce spojen s pracovnim mistem a je jakousi pfipravou na posun na jinou pracovni

pozici v organizaci ¢i mimo ni.
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Obrazek 2 - Systém formovani pracovnich schopnosti cloveka

OBLAST WSEOBECNEHO
VZDELAVAMI
ZAKL ADNI PRIPAAVA
MA POVOLAMI
ORIEMTACE
OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVANI |
g DOSKOLOVANI
(Prohlubavani kvalifikace}
PRESKOLOVANI
{Rekvalifikace)

Profesni rehabilitace

OBLAST ROZVOQJE
[RozSifovani kvalifikace
a formowani osobnosti}

Zdroj: Koubek, 2015, s. 255
3.3 Systém vzdélavani zaméstnancii v organizaci

Pro spravné zachdzeni se vzdélavanim v ramci organizace je nutny promysleny vzdélavaci
systém. Bez né¢j jde pouze o nahodilé jednotlivé kroky, které mohou mit dosti rozlicny
dopad jak na zaméstnance, tak na samotnou organizaci. Tvorba dobfe organizovaného
systtmu vzdélavani je nejefektivnéjSim zplisobem, jak naklddat se vzdélavanim
zaméstnancl v organizaci. Jedna se o neustdle se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad
politiky vzdélavani, drzi se jasné stanovenych cili strategie vzdélavani a opird se o
vytvofené prostiedi pro chod tohoto systému (viz obrazek 3). Samotny cyklus tohoto
vzdélavaciho systému zacind identifikaci a analyzou potfeb vzdélavani zaméstnancii
organizace. Nasleduje cyklus planovani vzdélavani, jeho hlavni naplni jsou hlavné otazky
rozpoctu, cilovych skupin vzdélavani, obsahu a metod vzdélavani a casového planu. Poté
prichézi faze realizace vzdélavani, kdy se na zaklad¢ identifikace potteb, vybranych metod
a dle ¢asového planu provadi samotny proces vzdélavani. Posledni a neméné diilezitou fazi
cyklu je vyhodnocovani nejen vysledkll vzdélavani, ale i1 G¢innosti vzdélavaciho programu

a jednotlivych metod vzdélavani (Koubek, 2015).

21



Nasledné si podrobnéji popiseme jednotlivé faze vzdelavaciho cyklu, pouze jejich dodrzeni
a spravny obsah umozni vytvoftit dobry a fungujici vzdélavaci systém. Pohledy odborniki
se, co se tyce nektery dil¢ich ¢asti cyklu, 1i8i, ale v zékladnich bodech cyklu a jeho obsahu
se shoduji.

Obrazek 3 - Zdkladni cyklus systematického vzdelavani zaméstnancii organizace

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vadsldvdni
pracovnikl v organizaci

Wytvofeni organizadnich
a institiecionalnich pfedpakliadd
wadéldvani

|

CYKLUS

|dentifikace potfaby vzdélavani
pracovnikl crganizace

i E

Wyhodnocovani vysladkl
vzdélavani a ddinnosti Planovani vzdélavani
vzddlavacich programd

1 R Pt b
Realizace vzd&ldvaciho

procesu

Zdroj: Koubek, 2015, 5.260
3.3.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Zakladem 1identifikace vzdé€lavacich potieb je strategickd analyza na urcité obdobi,
vétSinou rok. V ramci té je nutné identifikovat, jak nedostatky v dovednostech a znalostech
zamestnanct, tak ale také prostor pro zlepsSeni a rozvoj potencialu zaméstnanct. Dilezita je
také analyza po jednotlivych oddé€lenich, tymech a jednotlivcich. Na zaklad¢ analyzy
a identifikace problému, pak musi organizace kvalifikované rozhodnout, které potieby se
stanou prioritami, budou v daném obdobi upiednostnény a bude na né¢ v ramci vzdélavani

kladen daraz (Tureckiova, 2009).

Vodak a Kuchar¢ikovad (2011) se vradmci analyzy vzdélavacich potfeb zaméfuji na

vykonnost a vznik tzv. vykonnostni mezery. To znamend mezeru mezi soucasnym stavem
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vykonnosti zaméstnancii a odpovidajicim stavem vykonnosti, popiipadé vykonnosti
potencialni. Ukolem vzdé&lavani je tuto mezeru zaplnit. Podstatou je pak zkoumani toho,
z ¢eho tato mezera vznika, zdali se jednd o nedostatek dovednosti, jak casto se tyto

dovednosti procvicuji, jak jsou uzitecné apod..

Samotna identifikace vzdé€lavacich potfeb méa dle Vodaka a Kucharcikové (2011) 3 Casti.
Casti postupuji odshora dold, v prvni ¢asti jde o analyzu samotného podniku, jeho
strategie, filosofie a jeji naplinovani. V druhé ¢asti jde o analyzu jednotlivych pracovnich
mist, rozdily mezi pozadavky na pracovni misto askutecnym stavem. Také zde je
analyzovano chovani vedoucich zaméstnancl, jejich dovednosti a jejich schopnosti
napliovat skrze firemni strategii cile vzdélavani. V tieti fazi se zaméfuje na analyzu

jednotlivych osob (viz obrazek 4).

Obrazek 4 - Relevantni zdroje analyzy vzdelavacich a rozvojovych potieb

SKUPINA/TYM JEDNOTLIVEC

| / 1 N

Vystupy z prizkumi

Strategické dokumenty
podniku

vzdéldvacich potieb a
ocekavani

!

Hlavni pravni normy

!

Osobni dokumenty

Souhrnné informace z
hodnoceni vysledki
tymu

Popisy pracovnich mist
a kompetenéni profily

Rozhodujici trendy na
trhu

!

!

|

Vysledky kreativnich
workshopt a
brainstorming

Informace z hodnoceni
orientacniho procesu
(adaptace)

Informace a srovnani z
interniho a externiho
benchmarkingu a HR

controllingu

1

Zaznamy neformalniho
a formalniho hodnoceni
pracovnika

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Tureckiove, 2009, s. 84
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Pro tyto analyzy je nezbytny kvalitni sbér dat, bez toho neni mozné situaci spravné

vyhodnotit. Pro sbér dat se vyuzivaji rizné metody, které se lisi podle dat, které chceme

zkoumat. Jedna se vSak o jednoduché a snadno pouzitelné¢ metody (Vodak a Kucharc¢ikova,

2011).

Mezi nejcastéji vyuzivané metody sbéru dat patii.

Strukturovany rozhovor — vhodny zejména k ziskani informaci ohledn€ pracovnich
vykont jednotlivet ¢i skupin od kvalifikovaného vedouciho zaméstnance. Jedna se
o pfedem piipraveny seznam otdzek. Nevyhodou této formy je velkd casova
naro¢nost. Mezi vyhody patii flexibilita, moznost konzultace a detailn¢jSiho
pohledu na problémy.

Dotaznik — vhodny zejména pro jednotlivé zaméstnance a slouzi k ziskani pohledu
dotazovanych zaméstnancl na aspekty jejich prace, co jim vyhovuje, co ne. Jedna
se o urcity typ zpétné vazby. Vyhodou jsou nizké ndklady, naopak nevyhodou
muze byt nespravné pochopeni otazek ¢i Spatna struktura otazek.

Pozorovani — lze provozovat u skupin ijednotlivei. Jednd se o srovnani
pozorovanych Cinnosti s normami a platnymi pracovnimi postupy. Vyhodou je
nazorna ukazka v podminkich organizace, nevyhodou mize byt nepfirozené
chovani pozorovaného zaméstnance, ktery o pozorovani vi.

Participace — béhem ¢asového useku vyzkumnik ptebira ukoly spojené s pracovnim
mistem asam testuje dovednosti v praxi. Nevyhodou mohou byt specificka
pracovni mista, na ktera vyzkumnik odbornosti nestaci, vyhodou je praktické
zkouSeni mechanismd.

Popis prace vytvoreny zaméstnancem — popis ukoll a pracovnich ¢innosti o¢ima
zamestnance. Vyhodou je prakticka zkuSenost zaméstnance, ktery pozici
a jednotlivé tkony dobie zna. Nevyhodou pak miize byt jeho zkresleny pohled.
Skupinovéa diskuse — je diskuse skupiny nad néjakym problémem ¢i zménou. Jde o
relativné Casové naro¢ny zpiisob a je pomémné slozité skupinovou diskusi spravné
zvladnout a vyuzit. Pokud se to vSak povede, jedna se o ucinny nastroj, kdy je
problém prozkouman z riiznych uhll a riznymi pohledy (Vodak a Kucharcikova,

2011).
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V praxi se vyuzivaji dalsi techniky jako jsou workshopy, SWOT analyza, testy schopnosti,
ale také hodnoceni a sebehodnoceni. Pro spravnou identifikaci potieb je nutné vyuzit hned
nekolik z t€chto metod soucasn€, ato vhodnym zplsobem. Vhodné pouziti spravnych
nastrojii pak teprve ukaze opravdové slabiny chodu podniku alze pak urcit prioritni
potfeby, na které je nutné se vramci vzdélavactho procesu zaméiit (Vodak

a Kucharcikova, 2011).

3.3.2 Planovani vzdélavani

Na identifikaci potieb vzdélavani volné navazuje faze planovani vzd€lavéani. Planovani
vzdelavani ma v praxi na starosti vedeni podniku ve spolupréci se zastupci persondlniho
useku. Jiz béhem identifikace potfeb se tvofi ur¢ité navrhy programu a rozpoctu, ale az ve

fazi planovani dochézi ke konkretizaci urceni definitivni podoby programu a rozpoctu.

Kli¢ové pro spravné planovani vzdélavani je zodpovézeni nasledujicich otazek (Koubek,
2015):

Obrdzek 5 - Na co by mél odpovidat dobre vypracovany plan vzdélavani zaméstnancil

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPECENQ?
((Obsah)

KOMU?
{(Jednotlivei, skupiny, zaméstndni, povalani, kategorie, kriléria wib&ru tdastnild)

JAKYM ZPUSOBEM?
(Na pracoviti pfi vykonu price, mimo pracoviit®, metody vzdilavani,
didaktické pomiicky, uéebni texty, refim vzdéldvini)

KYM?
{Interni i externi vedélavatelé, organizace sama, vedélivaci instituce,
organizaéni zabezpedeni)

KDY?
(Termin, asovy plin)

KDE?

(Misto konani, napf. konkrétni organizaéni jednotka organizace, vzdélévaci
zafizeni organizace, pronajaté vedéldvaci zafizeni, vedélavaci zafizeni Jiné
organizace, konkrétni vefejna & soukromd vedéldvaci instituce, zajisténi
ubytovani, stravovani, dopravy aj.)

ZA JAKOU CENU, § JAKYMI NAKLADY?
(Rozpottova strdnka planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI A UCINNOST
JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMU?
(Metody hodnoceni, lido bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Zdroj: Koubek, 2015, s. 265

25



Stejné otazky vidi jako zdklad pro pldnovani vzdélavani zaméstnanct 1 Vodak
s Kucharc¢ikovou (2011).

Nedilnou soucasti planovani vzdélavani je pak vybér metod vzdélavani a jejich
vyuzitelnost. Koubek (2015) rozd€luje metody vzdélavani na metody pouzivané ke
vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace, to jsou metody vykonavané pfimo na pracovisti,
jinak se jim také fikd metody ,,on the job* a pak na metody pouZivané mimo pracovisté
tzv. ,,off the job®“. Oba typy jsou vyuzivané a kombinované, ale obecné lze fici, Ze pro
fadov€jsi zameéstnance jsou uc¢innéj$i metody ,,on the job* anaopak pro vedouci
zaméstnance se spiSe hodi metody typu ,,off the job*, nejde vSak o Zadné stigma a je tfeba

posuzovat individualné, které metoda je pro potiebné cile uzitecngjsi.

Nejcastéji vyuzivané metody zpravidla pouzivané ke vzdélavani ,,on the job* a,off the
job* jsou uvedeny nize, nicméné je potieba dodat, Ze existuji spousty dalSich metod, které
jdou v ruku vruce i1 s vyvojem technologii a nabizeji dalSi moderni moznosti (Koubek,

2015).

On the job

1. Instruktdz pfi vykonu prace — nejCastéji vyuzivand metoda a nejzakladnéjsi
z metod vzdélavani na pracovisti, jde o ndzornou ukéazku urcité Cinnosti a jeji
nasledny trénink.

2. Coaching — rozdil oproti jednorazové instruktazi je vtom, Ze coaching je
dlouhodobé;jsi a zaroven jsou pii ném sledovany urcité pokroky a plnéni cila.

3. Mentoring — obdoba coachingu, avSak vétsi Cast zodpoveédnosti lezi na
samotném trénovaném zameéstnanci, jde zde io bliz§i vztah mezi zdkem
a mentorem.

4. Counselling — jde o typ konzultace a vzajemné spoluprace, vztah je oprostén od
bariery Zzak/ucitel nebo nadfizeny/podfizeny, ale jednd se o vzajemné
vzdélavani se dvou zaméstnancti na podobné urovni.

5. Asistovani — dalsi tradicni metoda, méné¢ zkuSeny zameéstnanec se uci
asistovanim zkuSené¢jSimu, mnohdy slouzi jako pfiprava k prechodu na vyssi,
mnohdy fidici pozici, vyuziva se u narocnéjsich pozic, kde je slozité predani ze

dne na den nebo obtizna zastupitelnost.
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6. Povéfeni ukolem — navazuje na asistovani, je to dalS$i pomyslny krok, kdy

asistent dostava vlastni samostatny tkol, jehoz feSeni se na zaver vyhodnocuje.
Rotace prace — zaméstnanec absolvuje ,,koleCko v rdmci organizace a zkousi
rtizné ¢innost, jedna se o metodu Casto vyuzivanou pii nastupu, kviili pochopeni
fungovani organizace nebo pro vedouci zaméstnance, kteti pomoci toho zmensi
odstup od podfizenych a mohou tak 1épe vykonavat fidici ¢innosti.

Pracovni porady — cenna vyména zkuSenosti, prezentace nazorti a rozdélovani
ukoli. Na rozdil od ostatnich se jednd o metodu, ktera se vyuziva ve skuping,

zbytek metod je individualni nebo ve dvojici.

Off the job

1.

Ptrednasky — tradi¢ni metoda, soustfedi se na predani faktickych informaci nebo
teoretickych znalosti.

na organizaci.

Demonstrovani — jde o ukazku jednotlivych ¢innosti a prfedavani védomosti
nazornym zpusobem. VyuZziva se k tomu fada prostiedki (trenazéry, simulace,
vyukové¢ dilny, moderni technologie...).

Piipadové studie — jde o metodu, kdy se pracovnici uci tim, Ze feSi formou
piipadové studie zadany, obvykle fiktivni Ukol, museji nastudovat
problematiku, analyzovat problém a pfijit s feSenim. Typem piipadové studie
jsou workshopy a brainstorming. Workshop akorat fe§i problémy v tymu
zam&stnancll avice komplexnéji, jde o feSeni praktickych probléma.
Brainstorming je postaven na navrzich jednotlived, jak dil¢im zpiisobem fesSit
problém.

Hrani roli (manaZerské hry) a simulace — jde o metody, které¢ se vylozené
orientuji na praxi, simulaci rdznych béznych situaci a vziti se do jednotlivych
roli.

Assessment centre — kombinuje nejlepsi vlastnosti

Outdoor training — jde o nacvik manazerskych dovednosti pomoci her.
Pomahaji zlepsit vlastnosti jako jsou komunikace ¢i schopnost spoluprace nebo

originalniho feSeni problém.
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8. Vzdélavani pomoci PC (E-learning) — tato metoda zaziva v soucasnosti velky

boom. Je velmi ¢asove usporna (Koubek, 2015; Muzik, 2000).

3.3.3 Realizace vzdélavaci akce

Po fazi planovani, kdy je vSe pfipraveno, nastava faze realizace vzdélavaci akce. Jedna se o
samotné vyuziti konkrétnich metod, provadéni jednotlivych krokl naplanovanych v rameci
planovani vzdélavaciho systému, které ma vést ke stanovenym cilim, které byly
identifikovany na zékladé¢ pocateni faze cyklu, ato identifikace vzdélavacich potieb

(Tureckiova, 2009).

Obrazek 6 - Prvky procesu realizace vzdeéldavani

. = o : -, =th

-~ “

\ _ N\
Lektofi | .I_l:ruc_-'rarr'- ]
-  REALZACE
| -,
L vl g S
| Uitastnic ~I| | Mat '-'Jii;'-li

1 Metody [‘L
g » . !

Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 99

Samotna realizace se skladd z téchto jednotlivych slozek (viz obrazek 4). Cile jsou dle
Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) d€leny na programové cile (ty které se stanovily v ramci
identifikace vzdélavacich potieb), cile samotného kurzu, cile jednotlivych vzdelavacich
aktivit. Rozlisuje se také termin zamér a cil. Cil je urcitd dovednost nebo schopnost, které
nabyde ucastnik kurzu po absolvovani. Zamérem pak mysli konkrétni ¢innost v rdmci
kurzu a to, pro¢ bude ucivo probirano. Pro naplnéni cilii a zamérti je nutné, aby s nimi byli

ucastnici pred kurzem sezndmeni, nemélo by tak dojit k nepochopeni zaméra a cild a ztraté
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motivace zaméstnance. Dilezitym faktorem je pak méfitelnost konkrétnich cil, ato ve
vztahu k zavére¢né fazi cyklu, kdy je potifeba zméfit a vyhodnotit uspésnost kurzi.

Spravné nastaveny program kurzu je kliovy. V idedlnim prostiedi maji zaméstnanci
moznost pted kurzem proklamovat sva ocekavani a prani spojena s kurzem, nedochdzi tak
k nenaplnéni o€ekavani. Dilezity je pak i harmonogram, kdy je tfeba dostatku ¢asu na
viechny &asti programu. Usp&$nost kurzil tkvi i v prostoru pro komunikaci, na kterou

ovSem musi byt Cas.

Klicovym aspektem je motivace zaméstnancli, zaméstnanci na vzdélavaci akce, tiebaze je
velmi dobfe pfipravend, musi byt motivovani ke vzdélavani, bez motivace nelze ocekavat
dobré vysledky. Spravné motivovany zaméstnanec musi byt piesvédCeny o piinosech
kurzu a Ze takovy kurz méa smysl ve spojitosti s vykonem jejich prace, at’ uz jde o okamzité
vyuziti ¢i investici do budoucna. Toho Ize dosahnout riznymi zptisoby, nazorné piiklady,
kdy se védomosti v kurzu nabyté vyuzily v praxi apod.. Kli¢ové jsou pro motivaci ve
vzdélavani motivacni faktory, které jsou individudlni. Mezi nejvice vyuzivané patii
zlepSeni postaveni vtymu, udrzeni pracovniho mista, vyuziti ziskané¢ kvalifikace,
seberealizace, ziskani certifikatu/titulu, zvySeni vykonnosti, zvySeni flexibility, ziskdni
socialnich vyhod. Mezi motivacni faktory ke vzdélavani 1ze fadit ale i nékteré obecné jako
jsou pochvala od vedouciho zaméstnance, jeho ptiklad, ztotoznéni se s podnikem atd..

Slozkou realizace vzdélavani, kvali které je cely proces uskuteciovan jsou samotni
ucastnici. Dle Kolba (v ramci Vodéka a Kucharcikové, 2011) jsou dé€leni do Ctyt typt:
aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik. Kazda ztéchto skupin ma rozlicny ptistup ke

vzdélavacim akcim.

Samotnd ochota ucit se je u dospélych jedincii podminéna tifemi zakladnimi faktory. Jde
o faktory fyzické, jako jsou fyzicka kondice, stres aurcitd fyziologickd omezeni, ktera
mohou narusit schopnost spravné vnimat a ucit se. Dale jde o faktory emocionalni, které
jsou zalozeny, na motivacich, ndladach, hodnotovych Zebticcich apod. A jako treti faktory
intelektualni, zde se jedna o intelektudlni zéklad tGcastniki, zda maji na ¢em stavét nové
poznatky, zda nové poznatky nerozporuji ty staré a zda jim vyhovuji konkrétni metody

uceni.

29



Metody jsou jiz detailnéji rozebrany vyse v ramci planovani aktivit, a tak zbyva posledni
slozka realizace, kterou si rozebereme, a to jsou lektori, ktefi slouzi jako hlavni vykonny
nastroj realizace vzdélavani. Od nich se ¢astecné odviji kvalita i vysledek vzdelavaci akce.
Vyznamnym kritériem kvalitniho lektora jsou dobré osobnostni prfedpoklady. Zakladem je
velmi dobra znalost problematiky, coz samo o sob& nestaci, lektofi musi mit i srozumitelny
a klast otazky, pruzné reagovat na dotazy, nepodcenovani ptipravy, radost z prace s lidmi

a hlavné velka ptizpisobivost (Vodak a Kucharcikova, 2011).

E-learning

Detailnéjsi popis v ramci vzdélavani zaméstnanct si zaslouzi e-learning, ktery je firmami
vyuzivan ¢im dal tim cCastéji a ve vEétSim a vetSim meéfitku. Oblibeny je kvili niz§im
e-learning. Jednda se o vzdélavaci proces, ktery vyuziva informacni a komunikacni
technologie. Neni to to samé jako online learning, ktery je ve skutecnosti podmnozinou e-
learningu, kterd vyuzivd ke vzdélavani internet, intranet nebo extranet. RozliSujeme
v zasadé 3 hlavni typy e-learningu: CBT, WBT a VC.

e CBT, tedy Computer based training jsou kurzy v offline podobé&, distribuované na
pfenosnych zafizenich (flash disc, CD, DVD..), které nevyzaduji pfipojeni
k internetu.

e WBT, tedy Web based training, jsou kurzy, které¢ jsou poskytované za pomoci
internetu nebo intranetu, poskytuji zpétnou vazbu a pruzné reaguji. Tento systém je
momentalné nejbéznéjsi a nejhojnéji vyuzivany pro povinna Skolni bezpecnosti
prace ¢i pozarni ochrany a dalsich.

e VC, tedy Virtual classrooms. jak Ize odvodit od ndzvu, jedna se o virtualni tfidy,
kde je moznd interakce mezi vyucujicim a studenty. Jedna se o skypova Skoleni,
webinaie apod., obrovskou vyhodou je okamzitd reakce vyucujiciho smérem

k zaktim (BareSova, 2012)
Hlavni vyhody anevyhody e-learningu mizZeme vnimat ze tfech zakladnich pohledi:

vzdélavaného (dale jen VZD), vzdélavajiciho (dale jen VZC) a organizace (déle jen ORG).
Mezi vyhody patii Setfeni nakladt (ORG), kontrola pribéhu (ORG, VZC), dostupnost
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(ORG, VZC, VZD), ptedavani velkému poctu vzdélavajicich (ORG, VZC), casova
a geograficka flexibilita (ORG, VZC, VZD), statistiky (ORG, VZC, VZD), emocionalni
odstup (VZC, VZD), individuélni tempo (VZD), mobilita (ORG, VZC, VZD), relativni
anonymita (VZD), modernost (ORG, VZC, VZD). Mezi nevyhody pak patii hlavné
vysoké vstupni ndklady na vybaveni (ORG), bariéry prace s ICT (VZC, VZD), nelze
pouzit pro vSechna témata (ORG, VZC), nutnost nastaveni motivace (ORG, VZC, VZD)
a ztrata osobniho kontaktu (VZC, VZD) (Kalinova, 2014).

Stejné¢ jako pro ostatni formy vzd€lavani ipro e-learning plati, Ze aby byl e-learning
skutecnym zlepSenim, je nutné analyzovat, co se bude vyucovat, kdo bude studentem
a hlavné, co je cilem. Bez analyzy potieb pfijde isebemodernéj$i nastaveni zpusobu

vzdélavani vnivec (Kalinova, 2014).

3.3.4 Vyhodnocovani vzdélavacich akei

Posledni fazi vzdélavaciho cyklu je vyhodnocovani vysledki samotného procesu. Jedna se
o snahu ziskat zpétnou vazbu aveSker¢ mozné informace o prubéhu aucincich
vzdélavaciho programu a nasledné ohodnotit cenu piinosu tohoto programu. V podstaté se
jednd o porovnavani stanovenych cilii s dosazenymi vysledky. Zarovent pak do budoucna

plni funkci opravnou, napomaha rozkryt co a jak udélat piisté 1épe (Armstrong, 2015).

Dle Tureckiové (2009) by se nemélo jednat o jednorazovou aktivitu. Mélo by jit o pruznou
aktivitu, kterd se déje, jak béhem realizace vzdélavacich akci, tak samoziejme i po jejich
skonceni a zjisténé vysledky by pak meély mit vliv na modifikaci celého vzd€lavaciho
systému. Mezi divody hodnoceni akci fadi — ovéreni prinosu vzdélavani pro praxi, to
znamend, jakych uspor bylo diky vzdélavaci akci dosazeno ajak se vzdélavaci akce
odrazila na vykonu zaméstnancl.. Dale kontrolovani pribéhu vzdélavaci akce, zde
dochdzi k porovnani s akcemi jiz probéhlymi ataké srovndni pribéhu s programem.
A nakonec zdokonalovani a uéeni v realizaci vzdélavacich akci. Diky hodnoceni lze
cerpat mnohé podklady pro vylepSeni, jak ndpln¢ kurzd, tak jejich organizaéni slozky. Na

zaklad¢ hodnoceni Ize pak upravit celkovy program a ptizptsobit ho cilim organizace.

Prestoze stale vice avice organizaci vyuziva vyhodnocovani vzdélavacich programi,

existuje stale plno téch, které vyhodnocovani nevyuzivaji. Vyhodnocovani ma jako vétSina
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véci 1inevyhody arizika. Mezi nevyhody vyhodnocovéni lze zafadit pomémé vysoké
naklady na ziskani kvalitnich a potfebnych informaci. Vyhodnocovani vyzaduje nejen
spousty Casu a usili, ale i naptiklad zvySené finan¢ni vydaje a je k nému zapotiebi uzké
spoluprace mezi vSemi aktéry tohoto procesu. I pifesto, Ze se podaii sehnat vSechny
potfebné zdroje pro vyhodnocovani, neni jisté, jestli se podati oddélit spravné vlivy, které
maji dopad na vzdélavani i mimo vzdélavaci program organizace. Nékteré piinosy jsou
totiz velmi té¢Zko kvantifikovatelné. Mezi rizika vyhodnocovani patii naptiklad nevyuziti
vice dostupnych zdrojii informaci, nelze spoléhat na jeden. Déle je tu riziko neprojeveni
skute¢nych redlnych postojii ucastnikil, proto je velmi dilezité ucastniky seznamit s cili
a celkovym vyznamem vzdélavani, jejich zpétnd vazba pak bude mit vEétsi informacni
hodnotu. Nicméné¢ vyhodnocovani by nemélo byt ovlivnéno pouze hodnocenim nejnizsi
urovné, tedy spokojenosti ucastnikli. Naopak k vyhoddm vyhodnocovani patii ptispévek ke
zvySeni efektivnosti organizace, ukazuje Gcastniklim, Ze maji zodpovédnost za dosazené
vysledky, napomaha k vylepseni systému vzdelavani, urCuje oblasti, do kterych je dobré
vice investovat a naopak ty, u kterych to dile nemé smysl. Zaméiuje pozornost vedoucich
zaméstnancl na vysledky vzdélavani, pomaha v cileni vzdélavacich akci a spousty dalSich

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

Mezi subjekty vyhodnocovani patii vrcholovy management, i¢astnici, externi odbornici
a interni a externi zadkaznici. Pro vyhodnoceni je pak zasadni volba kritérii, obecné je Ize
delit na vnitini a vnéjsi. Vnitini kritéria souviseji s obsahem vzd€lavaciho programu, jsou
jimi reakce ucastnikll a jejich vlastni hodnoceni, ale i hodnoceni dalSich subjekti Vnéjsi
kritéria se vztahuji ke kone¢nym cilim vzdélavani a vyhodnoceni jejich dosazeni (Vodak

a Kucharcikova, 2011).

Pro uspésné vyhodnoceni akci je nutné vyuziti spravnych modeli a metod. Vodak
a Kuchar¢ikova (2011) rozdéluji modely dle casového uspotfddani na modely pied
vzdélavaci aktivitou — poCty UcCastnikl a zdjemci. Modely pri ukon€eni vzdélavaci akce
— vyjadfeni spokojenosti, méfitelné zmény znalosti a dovednosti ¢i schopnost feSit
vysvétlené situace. S odstupem ¢asu — zda spokojenost trva po delsi dobé od akce, zda si
ucastnici uchovali dosazen¢ védomosti a schopnosti. A vliv na chovani lidi v praci

a jejich vykonnost, tj. zda a jak dopomohly dosazené znalosti a schopnosti ke zlepSeni
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vykonnosti zaméstnancii, jejich fungovani v tymu a pocty ucastnikli, kteti na zakladé¢

vzdé¢lavaci akce zaznamenali zménu k lepSimu v cilové oblasti.

Nize si alespont informativné uvedeme piiklady metod vyuZzivanych k vyhodnocovéni
vysledkl vzdélavani napti¢ vSemi irovnémi.
Mezi metody vyhodnocovani reakci vzdélavani jsou Fazeny tyto:
e piehodnoceni aktivity,
e dotaznik,
e videoreflexe,
e vyhodnoceni uceni.
K vyhodnocovani nariustu védomosti se vyuZivaji:
e pisemné, praktické ¢i sebehodnotici testy (pfed i po vzdélavaci akci),
e dotazniky,
e strukturované rozhovory.
Pro vyhodnocovani pracovni vykonnosti pak:
e strukturované rozhovory s ucastniky a jejich vedoucimi zaméstnance,
e dotazniky pro ucastniky a manazery,
e 180, 360 a 540stupnové zpétné vazby,
e ziskani kvalifikace,
e odhad ¢i posouzeni manazerské vykonnosti.
A v neposledni fadé vyhodnocovani dopadu na vykonnost podniku:
e strukturované rozhovory s vrcholnym managementem,
e analyzy trendd,
e analyzy dopadi,
e kontrolni skupiny,
e vyhodnoceni pfinosti vrcholnym managementem,
e manazerské informace,
e procesy managementu kvality,

e modely systému fizeni.
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Z vyse uvedeného je jasné, ze metod a néstroji pro vyhodnocovani vzdélavani je cela fada
aje slozit¢ uplatnit spravnou volbu pro konkrétni organizaci. Nicméné je v zijmu

organizace vyuzit co nejlepsi kombinaci téchto metod (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

3.4 Pracovni pozice

3.4.1 Pracovni pozice

wPracovni pozice je misto, na némz zaméstnanec vykonava praci v rozsahu stanovené
pracovni ndplné. Pracovni pozice je dana vymezenim konkrétni role zaméstnance (jeho
pracovni ndpln, zodpovednost a umisténi v organizacni strukture) v dany cas u daného

zamestnavatele “ (Armstrong, 2015, str. 229).

Popis pracovni pozice (také pracovni funkce) musi obsahovat informace o zaClenéni
pracovniho mista do organizac¢ni struktury. Popis pracovniho mista (ddle PPM) by mél mit
stejnou formu a strukturu napfi¢ organizaci. Musi ho mit kazdy zaméstnanec firmy

a prokazateln¢ se s timto popisem musel seznamit (Armstrong, 2015).

Pracovni misto musi mit nézev, ktery je obsazen v organizacni struktufe. Coz neni to samé
jako nazev profese, ten se mize pro organizacni ucely personalniho oddéleni vyuzivat také,
ale u nazvu pracovni pozice je dulezité¢, aby zn¢j bylo zndmo opravdové zaclenéni
pracovniho mista a to mimo jiné z divodu zastupitelnosti. Dale musi obsahovat pozadavky
na zpusobilost zaméstnance — tedy pozadavky na vzdélavani zamé&stnance, na jeho znalosti
a dovednosti ataké napiiklad nutnou praxi. Neziidka kdy maji organizace vytvoien
osobnostni profil v rdmci PPM. Soucasti PPM miize byt také zdravotni zpiisobilost. PPM
pak samotné pracovni napli. Mély by zde byt uvedeny vSechny c¢innosti, vykondvané na
tomto pracovnim misté. PPM by m¢l také obsahovat informaci o pravidelnych Skolenich,

nutnych pro vykon pracovnich ¢innosti (Skoleni fidi¢t, BOZP atd.) (Armstrong, 2015).

Jednotlivé body obsahu pracovniho mista uvadi také Blaha a spol. (2005).
e Nazev pracovni pozice + dalsi identifikacni udaje.
e Vztah k ostatnim pracovnim mistim — zafazeni v rdmci organizacni struktury.

e Ucel a cile prace.
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e Hlavni tikoly a ¢innosti.

e Dodatecné informace — miize obsahovat rozsah odpovédnosti a pravomoci, rizna
specifika, pracovni podminky ¢i odmény a zaméstnanecké vyhody.

e Datum zpracovani — kvuli pottebé revidovat a informaci o posledni provedené
uprave.

e Budouci zmény.

3.4.2 Kompetence

Kompetence nebo také jinak pravomoc, opravnéni ¢i schopnost. Nejpiesnéjsi vyznamove

je vsak pojem schopnost. Nejlépe vystihuje pojem kompetence Armstrong (2015, str. 280):

,Schopnost cloveka chovat se zpiisobem odpovidajicim pozZadavkim prace (pracovniho

mista) v parametrech danych prostredim organizace, a tak prinaset zadouci vysledky.

V ptipad¢ kompetenci zaméstnance, chapeme kompetenci chovani vedouci ke kyzenému
vysledku a kompetence tak piedstavuje soubor chovani, jehoz prostfednictvim lze
vysledku dosahnout. Proto by mél zaméstnanec splilovat tyto tii zakladni pfedpoklady:
musi byt vnitin€ pfipraven a vybaven vlastnostmi a dovednostmi na takové chovani. Dale
je motivovan k takovému chovéni a vnitiné s nim souhlasi. A v neposledni fadé¢ musi mit
moznost takové chovani v podniku opravdu vyuzivat v praxi (Vodak a Kucharcikova,

2011).

Armstrong (2015) rozliSuje nékolik typt schopnosti: generické a specifické schopnosti,
prahové a vykonové schopnosti arozliSovaci schopnosti. Generické schopnosti jsou
takové, které¢ ma mit vice lidi na urcité Grovni v organizaci, at’ uz jde tfeba o schopnosti
fidicich zaméstnancti nebo schopnosti tykajici se pracovnich mist podobného zatazeni.
Specifické schopnosti mohou byt definovany pro jednotlivé pracovni role. Prahové
schopnosti jsou takové schopnosti, které tak akorat staci k vykonu néjaké prace, ale
nerozliSuje se mezi riznymi stupni vykonnosti zaméstnancii, vykonové schopnosti rozlisuji
ito. Obecné jsou vyzadovany oba typy schopnosti, téméf vzdy je potieba alesponn néjaké
schopnosti nad zakladni Groven praceschopnosti. RozliSovaci schopnosti jsou takové, které

rozdéluji vykonné lidi od méné vykonnych, tyto rozliSovaci schopnosti mohou slouzit jako
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podklad pro rozhodovani o odménovani zaméstnancii na zaklad€ jejich odvedené préce.
Mezi typické schopnosti pak patii: komunikace, orientace na vysledek, obchodni duch,

zékaznicka orientace, flexibilita/adaptibilita, vedeni lidi, tymova prace Ci feSeni problémii.

3.4.3 Adaptacni proces

Armstrong (2015) pojem adaptacni proces nevyuziva, vyuziva termin uvadéni novych
pracovniki do organizace. Ten je definovan jako den nastupu nového zaméstnance do
podniku a obsahuje procedury, které maji za tikol novému zaméstnanci poskytnout vse
potiebné pro co nejrychlej$i adaptaci v ramci pracovniho prostiedi a schopnost co

nejrychleji se zapojit do prace.

Vesela, Kaniokova Veseld (2011) definuji proces pracovni adaptace jako prizplisobeni se
jedince praci, pracovnimu prostfedi a podminkam, tak aby byl schopen plnit pozadované
pracovni ukoly a dosahoval pozadovanych vykont. Jednd se o kontinudlni proces, ktery

startuje nastupem na pracovni pozici a pokracuje po celou dobu pracovniho Zivota.

Jako hlavni faze adaptacniho procesu jsou v odborné literatufe uvadény tfi nebo Ctyii
hlavni faze. Kasper a Mayrhofer (2005) uvadi ¢tyfi faze: Pfednastupni fazi, nastupni fazi,
integrani fazi a fazi pln¢ho cClenstvi. Prednastupni fadze obsahuje dosavadni pracovni
zkuSenosti nebo samotné rozhodnuti se pro misto. V ramci nastupni faze dochézi
k samotnému nastupu zameéstnance, ke konfrontaci o¢ekdvani organizace, osoby a reality.
V ramci integracni faze dochézi k ptekondvani socidlni a odborné integrace. Posledni fazi
je pak plnohodnotna faze plného &lenstvi. Jini autofi jako napiiklad Duchoii a Safrankova
(2008) uvadi faze pouze tfi, je vynechana faze predndstupni. Naplni prvni etapy je pak
podobné jako u nastupni faze, tedy zarazeni pracovnika na pracovisté, seznameni s praci
a spolupracovniky. V druhé etapé dochézi k ziskavéani pottebnych zkuSenosti a zauceni.

Ve treti etapé dochazi k vytvateni iniciativniho a aktivniho pfistupu k praci.
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4 Vlastni prace

Praktickd ¢éast prace navazuje na teoretické poznatky ziskané z odborné literatury
arozepsané v Casti prvni. Praktickd ¢ast se d€li na dve hlavni ¢asti. Prvni ¢ast je vénovana
samotné organizaci, jejimu popisu, jeji struktuie ajejimu soucasnému vzdélavacimu
systému. V druhé ¢asti na zakladé analyzy soucasného stavu, rozhovoru s vedouci odboru
vzdélavani (ptiloha 2) a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci (pfiloha 1), jsou pak

navrhy uvedeny na zlepSeni fungovani vzdélavaciho systému.

4.1 Predstaveni organizace

Zkoumanym subjektem je nejmenovand fakultni nemocnice. Jedna se o nemocnici, ktera
uzce spolupracuje s I€katrskymi fakultami, ale také s ostatnimi vysokymi Skolami prevazné
v ramci vyzkumu. Zfizovatelem viech fakultnich nemocnic v Ceské republice je pfimo
Ministerstvo zdravotnictvi. Jedna se tedy o statni organizaci, jejiz feditele jmenuje ministr
zdravotnictvi. Momentalné je v Ceské republice deset fakultnich nemocnic. Tato
zkoumana fakultni nemocnice poskytuje zdkladni, specializovanou a zvlast
specializovanou léc¢ebnou, oSetiovatelskou a diagnostickou ambulantni a lizkovou péci
détem 1 dospélym. Zajistuje ikompletni lékarenskou péci, vcetné piipravy cytostatik,
sterilnich 1éCivych piipravki, transfuzni sluzbu a dopravni zdravotni sluzbu. To vSe na 44
klinikéach, tstavech a oddélenich. Nemocnice ma témét 5000 zaméstnanct (v prumeéru).
Pro potifeby priace pak budu pracovat suzsi skupinou zaméstnancl, ato konkrétné
s nelékarskymi zdravotnickymi pracovniky (zkracen¢ NZPK), téch je ve fakultni
nemocnici pies 3300. Zbyli zaméstnanci se d€li na l1€kare a technicko-hospodarské profese.
V cele nemocnice je feditel, pod kterym jsou tfi hlavni ¢asti — nezdravotnické (podpirné)
useky, zdravotnické iseky a komplement (viz obrazek 7), ktery zndzoriiuje organizacni
strukturu FN (Ridici dokumentace FN, 2020, personélni systém FN, 2020, webové stranky
FN, 2020).
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Obrazek 7 - Organizacni struktura

Reditel fakultni -
Odbor kvality

nemocnice
Nezdravotnické / Zdravotnické Komplement
podpurné useky useky

l

‘ Véda, vyzkum, vyuka Usek lécebné péce Lab., RDG, aj.

Uiex lasgahzerald Usek pro nelékarska Nemocnicni
Usek informatiky a zdravotnicka povolani lékarna
digitalnich transformaci
Technickoprovozni Gsek Kliniky, ﬁstavy
Ekonomicky Usek a samostatna oddéleni

Obchodni usek

Zdroj: Personalni system FN, 2020

4.2 Vzdélavaci systém fakultni nemocnice

Fungovani celého vzdélavaciho systému rdmcové popisuje smeérnice o vzdélavani
a profesnim rozvoji zaméstnancti.
Vzdélavani ve fakultni nemocnici zahrnuje jako hlavni ¢innosti:
e zvySovani a prohlubovani kvalifikace jednotlivych zaméstnanct,
e zaskoleni vSech novych zaméstnanct,
e celozivotni vzdélavani pro 1€kate, zubni 1€kare a farmaceuty dle zdkona ¢. 95/2004
Sb.,
e celozivotni vzdélavani pro nelékatska zdravotnicka povolani dle zdkona ¢. 96/2004,
e povinné vzdélavani a Skoleni zaméstnanct vychézejici z vnitinich predpisi fakultni

nemocnice a odbornou praxi absolventd.

Navrzend forma vzdélavani musi byt v souladu s kvalifikaénimi pozadavky, které jsou
dany systemizovanou pracovni pozici, ke které je zaméstnanec pfifazen. Plati, ze naklady
na vzdélavaci aktivitu musi byt vyvazeny pfinosem pro nemocnici. To posuzuje nadiizeny
zaméstnanec, ktery efektivitu formy vzdélavani posuzuje. Primdrnim zpisobem je

vzdélavani v ramci fakultni nemocnice. Pokud takové vzdélavani neni fakultni nemocnice
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schopna zajistit, mize byt schvdleno jeho doplnéni na vefejnych stfednich, vysokych
$kolach, v jinych nemocnicich, popiipadé jinych pravnickych ¢&i fyzickych osob (Ridici

dokumentace FN, 2020).

Pro pochopeni systému je klicové rozdéleni odpovédnosti a pravomoci. Pravomoci
a odpovédnost jsou rozdéleny mezi nasledujici instituce: odbor vzdélavani, zaméstnanecky
odbor useku lidskych zdrojl, nadfizeny zaméstnanec, vécné ptislusny ndmestek ¢i vedouci
zaméstnanec pracovisté piimo fizeného feditelem nemocnice, persondlni naméstek,
ekonomicky naméstek, naméstek pro védu, vyzkum a vyuku, legislativné pravni odbor

a feditel fakultni nemocnice (Ridici dokumentace FN, 2020).

4.2.1 Pravomoci a odpovédnost

Odbor vzdélavani

Stara se o administrativni podporu vzdélavacich akci poradanych nemocnici, spravuje
udaje o absolvovanych Skolenich a vzdélavacich aktivitach. Je objednacim mistem pro
veSkera Skoleni zaméstnancti. M4 také informativni funkci, prostfednictvim intranetu
a dalSich néstroji informuje zaméstnance o moZnostech vzdelavani. Zajistuje
administrativni agendu ainformacni podporu zatazovani Iékaiti a nelékaiskych
zdravotnickych pracovnikii do oboru specializa¢niho vzd€lavani a certifikovaného kurzu,
piihlasek k atestacim, uznéani zpisobilosti, zajiSténi indexi atd.. Zprosttedkovava také
kontakt s jinymi vzdélavacimi institucemi, zodpovida za ptihlasky a platby akci mimo
fakultni nemocnici. Mé také na starosti vycCisleni nakladii spojenych se vzdélavacimi

aktivitami (Ridici dokumentace FN, 2020).

Zaméstnanecky odbor useku lidskych zdroji

Sleduje uplnost dokladli o kvalifikaci jednotlivych zamé&stnanct, pii nastupu zaméstnanci
kontroluje a zaznamenava Udaje o dosazené kvalifikaci a zafazeni do specializa¢niho
vzdélavani. Vede evidenci kvalifikacnich dohod. Sleduje Cerpani studijniho volna a volna

s nahradou platu na vzdélavaci akce (Ridici dokumentace FN, 2020).
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Piislu$ny nadrizeny zaméstnanec

Sleduje plnéni povinnosti zaméstnanct stanovenych jejich vzdélavacim planem. Navrhuje,
doporucuje a schvaluje vzdélavani zaméstnanct v souladu se smérnici viz vyse.

Vécné prisluSny naméstek ¢i vedouci zaméstnanec pracovisté primo Fizeného
Feditelem nemocnice

Doporucuje aschvaluje vzdelavani zaméstnancli dle smeérnice viz vySe, adaptacni
programy zaméstnancii, smlouvy v souvislosti se vzdélavanim a schvaluje zatazovani do

specializaéniho vzdélavani (Ridici dokumentace FN, 2020).

Personalni niméstek
Zodpovidd za vstupni proskoleni novych zaméstnanct. Odpovida za evidenci zavazkl

z kolektivni dohody (Ridici dokumentace FN, 2020).

Naméstek pro védu vyzkum a vyuku
Sleduje pInéni ukolti v oblasti odborného rozvoje zaméstnancli. Schvaluje a podepisuje
kolektivni dohody. Piipravuje apredkladd navrh rozpoétu na vzdélavani (Ridici

dokumentace FN, 2020).

4.2.2 Vzdélavani nelékaiskych zdravotnickych pracovniki

Vzdelavani NZPK se déli do dvou hlavnich vétvi. Povinna skoleni a povinné celozivotni
vzdélavani. Povinna Skoleni 1ze pak rozdélit jest¢ na obecné povinna pro uplné vSechny
zamé&stnance, specifickou €ast pro zdravotniky a povinna pro urcitou pracovni néapln

(Ridici dokumentace FN, 2020).

Povinna Skoleni

Mezi obecné povinna Skoleni patii: Skoleni BOZP, skoleni PO, vstupni Skoleni novych
zaméstnanctl, interni protikorupéni program, GDPR a $koleni ISMS. Skoleni BOZP a PO
musi byt splnéna v den néstupu, ostatni Skoleni musi byt splnéna do tydne od nastupu,
krom¢ vstupniho Skoleni, které se jako jediné kona prezencni formou a je poradano vzdy

jednou meésicné, vzdy na zacatku mésice bez nutnosti registrace viz tabulka 1.
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Tabulka 1 Vseobecnd povinnd skolent

Nazev Skoleni Periodicita Forma

Skoleni bezpeénosti a ochrany zdravi pii praci 2 roky E-learning
Skoleni pozarni ochrany 2 roky E-learning
Vstupni Skoleni novych zaméstnancti Jednorazové vstupni | Prezencni

forma

Skoleni GDPR Jednordzové vstupni | E-learning
Skoleni interniho protikorupéniho programu Jednorazové vstupni | E-learning
Skoleni bezpeénosti informaénich systémi 1 rok E-learning

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020 dle Ridici dokumentace FN, 2020

Vyjimku tvofi pouze vedouci zaméstnanci, kteti maji misto Skoleni BOZP a PO vlastni

mutace Skoleni pro vedouci zaméstnance, kterd je platna na tfi roky (Ridici dokumentace

FN, 2020).

Druhou skupinu povinnych Skoleni tvofi povinnad Skoleni pro zdravotniky. Ta je tvofena
Skolenimi kardiopulmonalni resuscitace (dale KPR), Skolenimi hygieny a Skolenim bolesti.
Skoleni KPR ihygieny maji vzdy prezenéni praktickou &ast s periodicitou dva roky
a teoretickou cast v podobé e-learningu s periodicitou jeden rok. Ptrehled této skupiny

vzdélavani je zobrazen v tabulce 2.

Tabulka 2 Povinna Skolent pro zdravotniky

Nazev Skoleni Periodicita Forma

KPR - zéklad 1 rok E-learning

KPR - prakticka 2 roky Prezen¢ni forma
Hygiena rukou 2 roky Prezencni forma
Hygiena pro NZPK 1 rok E-learning
Skoleni bolesti pro nelékaie 2 roky E-learning

Zdroj: Viastni zpracovani, 2020 dle Ridici dokumentace FN, 2020

Mimo tato Skoleni existuje jesté Skoleni - Hygiena pro vedouci NZPK s rozsifenym

obsahem, pro NZPK pracujici na détskych oddé€lenich Skoleni - KPR praktické - déti a pro
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NZPK na jednotkach intenzivni péce teoretické Skoleni - KPR — rozsifené, stejné jako je

pro viechny lékate (Ridici dokumentace FN, 2020).

Poslednim typem povinnych $koleni jsou povinna Skoleni individualni dle pracovni naplné¢.
Mezi tato Skoleni patii Skoleni, kterd jsou pfimo vdzana na nékteré pracovni tkoly. Jedna
se o Skoleni souvisejici s praci snebezpecnymi latkami, cytostatiky ¢i kyslikovymi
bombami. Jejich ptifazeni urcuje vzdy vedouci pracovnik, ktery ma piehled o provadénych
ginnostech zaméstnance, schéma je zobrazeno v tabulce 3 nize (Ridici dokumentace FN,
2020).

Tabulka 3 Povinna skoleni individualni

Nazev Skoleni Periodicita Forma
Cytostatika 1 rok E-learning
Vysoce toxické latky 2 roky E-learning
Skoleni medicinalnich  a technickych | 1 rok E-learning
plynt

Radioterapie 1 rok E-learning
Radionuklidové zétice 1 rok E-learning
Radiodiagnostika 1 rok E-learning

Zdroj: Viastni zpracovani, 2020 dle Ridici dokumentace FN, 2020

Ze souhrnu povinnych vzdélavani je patrné, ze FN ma maximalni snahu mit vSechna
povinnd skoleni, u kterych je to mozné, e-learningovou formou. Pro e-learningova skoleni
vyuziva FN program Moodle na néjz ptesla v bfeznu 2019. Do té doby bézel e-learning na
vlastnich e-learningovych aplikacich. Od bfezna 2019 byly pfevedeny vSechny testy do
jednotného prosttedi Moodlu, ktery pfenasSi zaznamenané vysledky Skoleni piimo do
nového persondlniho systému, ktery byl postupné spoustén od ledna 2019. Moodle zaroven
slouzi ijako uloZi§té vsech potiebnych certifikatll o splnéni kurzii (Ridici dokumentace

FN, 2020).

Povinné celozivotni vzdélavani

Kromé povinnych Skoleni, kterda maji v rizném rozsahu vSichni zaméstnanci FN, maji

NZPK specifické jesté celozivotni vzdélavani. Do roku 2017 bézel takzvany kreditni
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systém celozivotniho vzdélavani. Celozivotni vzdélavani je pro NZPK povinné ze zédkona

a kreditni systém pomahal monitorovat jeho plnéni. Kreditni body byly ptidélovany podle

poctu hodin vzdélavaci akce, ktera byla akreditovana. 1. zaii 2017 nabyl G¢innosti zékon ¢.

201/2017 Sb., kterym se zménil zdkon ¢. 96/2004 Sb. A kreditni systém byl tedy zruSen.

Pivodni podminkou bylo nasbirdni 40 kreditnich bodl béhem 6 let, pro prodlouzeni

platnosti osvédéeni k vykonu zdravotnického povolani bez odborného dohledu (Ridici

dokumentace FN, 2020).

Od =zati 2017 panuje ur€ité mezidobi, ve kterém lezi zodpovédnost za celozivotni

vzdelavani na vedoucich pracovnicich, ktefi kontroluji a zdroveit vedou podiizené NZPK

k priibéznému plnéni celoZivotniho vzdélavani NZPK (Ridici dokumentace FN, 2020).

Formy celoZivotniho vzdélavani:

specializacni vzdélavani - navazujici na ziskanou odbornou zptsobilost k vykonu
povoléani zdravotnického pracovnika,

certifikované kurzy,

inovacni kurzy — kurzy potfadané zdravotnickym zatfizenim, ptipadné fyzickou nebo
pravnickou osobou za cilem sezndmeni s novymi poznatky a metodami,

odborné staze v akreditovanych zafizenich - cilem je prohloubeni znalosti na jiném
akreditovaném pracovisti,

ucast na Skolicich akcich — nejméné 2 hodiny trvajici seminaf nebo odborny kurz v
oboru ¢innosti NZPK,

ucast na odbornych konferencich, kongresech ¢i sympoziich — minimalni ¢as akce
jsou4 hodiny, témata zaméfena na ¢innosti NZPK,

publikacni ¢innost - publikace v odborném tisku s tématem c¢innosti NZPK ¢i
zdravotni péce,

pedagogicka ¢innost - teoreticka Ci prakticka vyuka ve specializaénim vzdélavani,
na kurzech, Skolicich akcich, pfi vedeni odborné staze i vyucovani, za podminky,
Ze to nesmi byt soucasti pracovniho poméru,

védecko-vyzkumna ¢innost - spolutcast na projektech trvajicich minimalné¢ 6
mésicl, zakoncenych oponovanou zavérenou praci, nesmi byt soucasti pracovniho

pom¢éru,
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e studium - absolvovani studijniho oboru na vysoké Skole, na vyssi odborné

zdravotnické skole, za kazdy semestr ¢i 6 mésict studia.

Fakultni nemocnice poskytuje NZPK
A. Pii prokéazané aktivni ucasti (maximalné 10 pracovnich dni v roce)
a. formou volna s nahradou platu - nelze poskytnout pti tvazku nizSim nez
0,75.
b. formou ndhradniho volna/ptesunu doby vykonu prace.
c. formou volna bez ndhrady platu.
B. Pii pasivni ucasti (maximalné 5 pracovnich dnti v roce)
a. formou volna s ndhradou platu - nelze poskytnout pfi tvazku niz8§im nez
0,75.
b. formou ndhradniho volna/piesunu doby vykonu prace.

c. formou volna bez ndhrady platu.

4.3 Adaptacni proces

Je procesem zaskoleni azauCeni nového zaméstnance. Vedouci zaméstnanec urcuje
Skolitele (muze jich byt 1 vice), ktery nového zaméstnance provadi adaptaCnim procesem.
Skolitel provadi zaméstnance adaptaénim procesem, v jeho pribéhu odpovida na dotazy
Skoleného, seznamuje ho s pracoviStém, organizaci prace, technickym vybaveni. Zaroven
v pribéhu poskytuje Skolenému zpétnou vazbu formou hodnoceni, miize navrhnout

zkraceni ale i prodlouZeni adaptaéniho procesu (Ridici dokumentace FN, 2020).

Adaptacni proces ve fakultni nemocnici mé Ctyti hlavni faze:
1. zahajeni adaptacniho procesu
2. obecnou ¢ast
3. odbornou ¢ast

4. ukonceni

Béhem zahéjeni adaptacniho procesu Skolitel stanovi kritéria a cile, podle kterych se bude

v zavéru adaptacni proces vyhodnocovat, dale také seznami ucastnika adapta¢niho procesu
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s jeho priibéhem a organizaci. Plan adaptacniho procesu musi byt zpracovan do tydne od

nastupu zaméstnance (Ridici dokumentace FN, 2020).

Obecnou c¢ast adaptacniho procesu tvofi sezndmeni se zdkladnimi informacemi o
nemocnici, jeji organizacni struktute ¢ehoz je docileno povinnym vstupnim Skolenim, které
porada usek lidskych zdrojl a je provadéno formou ptednasky. Jeho splnéni je podminéno
fyzickou ucasti na akci. Soucasti vstupniho Skoleni jsou iprezencni Skoleni
kardiopulmonalni resuscitace a hygieny rukou, ktera jsou povinna pro vSechny
zdravotnické profese, tedy i pro nelékarské zdravotnické profese. Kromé vstupniho skoleni
se seznamuje zamgstnanec v ramci obecné Casti se souvisejici fidici dokumentaci, ktera je
dostupna online na intranetu nemocnice. Ur¢eni dokumentace, kterd je pro vykon prace
relevantni urcuje vedouci/skolitel. Posledni ¢asti obecné ¢asti jsou povinna Skoleni tykajici
se vykonu prace. VétSina téchto Skoleni je formou e-learningu a miize je tak zaméstnanec
splnit kdykoliv z pracovniho, ale i domaciho PC. Zbytek probihd proskolenim pfimo na

pracovisti anebo formou prezencniho Skoleni. Zodpovédnost za rozsah povinnych skoleni

nese vedouci zaméstnanec (Ridici dokumentace FN, 2020).

Odborna ¢ast adaptacniho procesu souvisi s pracovnim zafazenim zaméstnance a soustfedi
se na konkrétni pracovni uUkony. Pfedmétem je pfevazné vyuziti vSech potiebnych
informacnich systému, ovladani pfistrojového vybaveni a praktické dovednosti v rozsahu
daném ptilohou k pracovni naplni, tedy kompetence. U vedoucich zaméstnancii se odborna

¢ast zamétuje prevazné na manazerské dovednosti (Ridici dokumentace FN, 2020).

Ukonceni adaptacniho procesu je provadéno formou vyhodnoceni prabéhu procesu za
ucasti Skolitele, vedouciho pracovnika a ucastnika adaptacniho procesu. Zhodnoceny
odborné, pracovni a moralni kvality zaméstnance. Vysledkem pak je doporuceni, zda je
zaméstnanec vhodny pro vykon sjednané prace. Skolitelem je navrzeno setrvani
v pracovnim poméru, jeho kompetence a zvy$ovani nebo prohlubovani kvalifikace (Ridici

dokumentace FN, 2020).

Délka adaptacniho procesu pro nelékaiské zdravotnické pracovniky je stanovena na 6-12

mésict pro absolventy a zaméstnance bez specializace a 1-6 mésicli pro zaméstnance se
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specializaci, pfechéazejici z jiného zdravotnického zatizeni ¢i pro ty, ktefi prerusili préci pro

fakultni nemocnici na obdobi kratsi nez jeden rok.

Na konci adapta¢niho procesu vzniknou tyto tfi dokumenty: plan adaptacniho procesu,
zaznamy z prubéhu adaptaniho procesu a zavérecné vyhodnoceni adapta¢niho procesu

(Ridici dokumentace FN, 2020).

Adaptacni proces ma v souladu steorii Ctyfi logicky navazujici faze aje spravné
strukturovan. Jsou zde velmi podrobné rozebrané jednotlivé kroky. Otdzkou ziistava, jestli

je dostate¢né praktické provedeni tohoto procesu a zda ma opravdu pozadované vysledky.

4.4 Finance

r

FN je statni piispévkovou organizaci v pfimé fidici ptisobnosti Ministerstva zdravotnictvi
Ceské republiky. Hlavnim zdrojem financovani jsou zdravotni poji§tovny, které tvoii az
85 % piijml. Zbylych 15 % je tvoreno vlastni l€kdrnou, samoplatci, prodejem krve

a nezdravotnich sluzeb a dale z grantti, dotaci a vlastnich vynost viz obrazek 8 nize.

Obrazek 8 - Zdroje financovani

Zdroje financovani

0,60%
2% 0,40%

m Zdravotni pojistovny
= Lékarna
= Ostatni

Samoplatci

= Prodej krve

= Nezdravotni sluzby
Pozn. Ostatni = Granty, Dotace, Dary, Financni vynosy, Prispévky na ¢innost (jiné nez MZ) a ostatni

vynosy z ¢innosti

Zdroj: Personalni systéem FN, 2020
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Néklady na vzdélavani za rok 2018 se pohybovaly ve vysi 4,25 milionu K¢, v roce 2019
dosSlo k mirnému snizeni na 4,1 milionu K¢. Naklady byly sniZzeny ubytkem hrazenych
akci, na které byli zaméstnanci FN vyslani. V roce 2018 ale bylo vyuzito na vzdélavani
NZPK 794 382 K¢ o rok pozdéji uz vsak 1 096 220 K¢ pifi téméf totozném poctu

hrazenych akci.

Odbor vzdélavani, ktery porada vzdélavaci akce mél na rok 2018 naklady 7,3 milionu K¢,
vynosy z poradani vzdélavacich akci pro externisty Cinily 2,9 milionu K¢. O rok pozdéji
naklady ¢inily opét 7,3 milionu K¢, vynosy ale uz 3,3 milionu K¢. Odbor vzdélavani
pofada vzdelavaci akce pro externisty i internisty, ¢im vétsi vynosy z akci bude mit, tim

kvalitnéjsi sluzby a zaroven za nizsi poplatky je miize nabidnout zaméstnanctim FN.

4.5 Rozhovor s vedouci Odboru vzdélavani

Identifikace dotazovaného

Vedouci odboru vzdélavani je zaméstnana v nemocnici 36 let. Z toho 29 let na pozici
sttedniho managementu. Konkrétn€ 23 let na pozici vrchni sestry a 6 let na soucasné pozici
vedouci odboru vzdélavani. Se vzdélavanim NZPK ma tedy bohaté zkuSenosti i z pozice
zdravotni sestry. Pravideln¢ se ucastni porad vrchnich sester, konanych jednou mésicné,
kde se se probiraji vSechna zasadni témata tykajici se NZPK, tedy itéma vzdélavani.
Zaroven odbor vzdélavani (dale jen OV) spada od zacatku roku 2020 pod usek lidskych
zdrojl a ucastni se také porad tohoto useku. Dtive spadal odbor vzdélavani pod usek védy,

vyzkumu a vzdélavani a propojeni s usekem lidskych zdrojti nebylo Gplné idedlni.

Sama vedouci OV se vzdélava prostiednictvim odbornych konferenci, seminaia,

samostudiem, ale i prakticky pfi pofddani novych typi akci novymi zkuSenostmi.

Obecné ke vzdélavacimu systému FN

Vedouci OV nepovazuje systém vzdélavani za Gplné piehledny kvili velkému mnoZstvi

povinnych Skoleni a kombinaci s celozivotnim vzdélavanim. K ur¢itému zlepSeni stavu

a prehlednosti doslo v ramci pfechodu na novy persondlni systém, ktery ale zaroven jesté
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neni stoprocentné ptfedan do spravy FN a funguje v netplném rezimu. Nabidku vzdélavani
povazuje vedouci OV za dostatecné¢ Sirokou arozmanitou atedy i dostacujici pro
zamestnance. Jako hlavni rezervu ve vzdélavani vidi maly objem vyuky online za pomoci

vyuziti riznych forem jako jsou webinare, e-learningy, videa atd..

Oblast, ktera by zaslouzila vétsi pozornost je pak povinné celozivotni vzdélavani NZPK,
které nema zaveden piehledny systém, momentalné jsou pouze stanoveny pracovni dny
volna, které pro tyto ucely mohou NZPK vyuzit, ale kontrola planu, ucelena nabidka
moznych vzdélavacich akci ¢i pfesné podminky plnéni v ramci krat§iho nez Sesti letého

zakonem daného tseku stanoveny nejsou.

Identifikace potieb vzdélavan

Dle rozhovoru s vedouci OV je identifikace potifeb vzdélavani z Casti dana zdkonem —
povinna Skoleni obecna, ale specializovana dle pracovnich pozic. Déle vychazi identifikace
potieb z aktualizovanych internich smérnic. Vyuzivaji se také dotaznikové akce a inspiraci
jsou 1ipiimo ndzory jednotlivych zaméstnanci. OvSem nic jako ucelena analyza
a stanoveni nedostatkli a priorit v oblasti vzdélavani se nepraktikuje. Systém se upravuje

pribézné, ale spiSe nahodile.

Hlavnimi cili vzdélavaciho systému jsou tedy dle vedouci OV naplnéni zakonnych
pozadavkl a pozadavkl akreditaéni komise. Vzdé€lavani je zaroven hodnoticim kritériem
zameéstnance, zaméstnaneckym benefitem a mélo by byt motivacéni.

Cile vzdé€lavani stanovuje vrcholny management nemocnice. Hlavni slovo pfi stanoveni
vzdélavacich cili NZPK maji feditel, naméstek useku védy, vyzkumu a vzdélavani,

nameéstek tseku lidskych zdrojii a ndméstek pro nelékarska zdravotnicka povolani.

Planovani vzdélavani

Rozpocet na vzdélavani stanovuje ekonomicky naméstek ve spolupraci s isekem lidskych

zdroju. Na jednotlivé akce se pak pripravuji kalkulace nakladt a vynost. Odpovédnost za

prubéh vzdélavani ve FN ma ndméstek useku lidskych zdroji. Planovani vzdélavani
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probiha vzdy na rok doptedu, vcetné piipravy metod hodnoceni vzdélavacich programa. U

povinnych Skoleni je uréena perioda pro jejich opakovani.

Metody vzdélavani

Vybér metod vzdélavani zavisi dle vedouci OV na poctu osob, které je potieba vzdéelavat,
dale na tématu vzd€lavani, na objemu dostupnych financi a nékdy také na pozadavcich
lektora vzdélavani. Pro vzdélavani FN jsou vyuzivany metody On the job 1 Off the job.
V mnohem vétsi mife se jednd o Skoleni off the job. Dale FN nemocnice preferuje interni
Skoleni, byt samoziejmé vyuZziva i Skoleni externi. Ne vSechna Skoleni lze provést interné
z davodi specializace jednotlivych pracovist. Nicméné pro preferenci internich Skoleni ma
FN dva hlavni divody. Z podstaty fungovéani piispévkové organizace je povinna
nemocnice naklddat hospodarné se zdroji a snazi se v maximalni mife vyuZit interni zdroje
pted platbou za drazsi externi vzdélavani. Druhym diivodem je to, Ze ve FN je k dispozici
fada nejlepsSich odbornikli z mnoha oborti anedavalo by tak smysl nechéavat Skolit
zaméstnance u nékoho jin¢ho. Navic je fakultni nemocnice sama vzdélavaci instituci, proto

se snazi obsahnout vzdélavani v maximalni mozné mife.

Realizace vzdélavani

Nejcastéji vyuzivanymi metodami v ramci vzdélavani jsou dle vedouci OV e-learning
a frontalni vyuka. E-learning je vyuZzivan zpravidla u povinnych skoleni s pozadavkem na
proskoleni mnoha set az tisicii osob. V ramci certifikovanych kurzii a jinych vzdélavacich
akci zpravidla neni vyuzivan, byt’ existuji vyjimky v podobé¢ kurza u kterych je e-learning
uspesné pouzivan jako dopln€k k frontdlni vyuce napiiklad pro tucely testovani

a poskytovani extra materill.

Na otazku o vyuziti technologii pro ucely vzdélavani odpovédéla vedouci OV, Ze je znacné
omezené, ato hlavné kvili slozitosti procest (hierarchické schvalovani) a zaroven
limitujicim finanénim omezenim. V dlouhodobé&j$im planu vzdélavani se pocita naptiklad
s edukativnimi videi, kterd jsou vhodna pro samostudium, ale z kapacitnich divodt zatim

nebyla realizovana.
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Co se tyka toho, kdy je vzdélavani realizovano, vétSinové se vzdélavani uskuteciiuje
vramci pracovni doby, vyjimku tvofi externi vzd€lavani v podobé napiiklad

nékolikadennich odbornych seminait, které zasahuji 1 mimo pracovni dobu.

Vyhodnocovani vzdélavani

Pouzivanymi metodami vyhodnoceni vzdélavacich akci jsou dle vedouci OV evaluaéni
dotazniky a pak také osobni zpétna vazba. Hodnoceni spokojenosti zaméstnanct s vyukou
probiha pouze u neékterych vybranych vzdélavacich akei. Pouze u jedné vzdélavaci akce je
nov¢ zkusebné zavedeno hodnoceni vzdélavaci akce s Casovym odstupem. Vysledky ale

zatim nebyly vyhodnoceny, ale do budoucna se uvazuje o SirSim vyuziti.

Motivace ke vzdélavani

Zameéstnanci jsou stimulovani ke vzdélavani. Za hlavni stimula¢ni prvky povazuje vedouci
OV to, ze je vzdelavani hrazeno zaméstnavatelem a probihd v ramci pracovni doby.
Moznosti osobniho vzd€lavani jsou prezentovany FN jako benefit pro zaméstnance, jedna
se napiiklad o Skoleni PC dovednosti, jazykova Skoleni, kurzy sebeobrany a podobné.

Dle nazoru vedouci OV je podporovano finan¢né¢ vzdélavani zaméstnanct velmi Stédie. Je
tak ¢inéno ve form¢ thrady pfimych nékladd, hrazenim cestovnich nahrad, proplacenim
mzdy v nepfitomnosti nebo potfadanim vzdélavacich akci, které jsou pouze pro

zameéstnance FN zdarma.

Sankce ve spojitosti se vzdélavanim vyuzivany nejsou, pouze u nesplnénych povinnych
Skoleni je to brano jako poruseni pracovnich povinnosti a 1ze z tohoto diivodu snizit osobni
mzdové ohodnoceni, vpraxi ale knéemu podobnému dochdzi jen v naprosto
mimotadnych piipadech dle zkuSenosti vedouci OV. Vzdélavani je také jednim z kritérii
v ramci hodnoceni zaméstnanctli, které probihd jednou rocné. Pfi neplnéni vzdélavani

nasleduje pouze pohovor.

4.6 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Kvantitativni analyza probihala ve formé& online dotazniku, ktery byl rozeslan 500

nelékarskym zdravotnickym pracovnikim napfi¢c nemocnici odkazem na e-mailovou
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adresu. Sbér dat probihal prostfednictvim microsoftové aplikace Forms a nasledné
vyhodnoceni bylo zpracovano v prostiedi excelu. Formulai vyplnilo aodeslalo ke
zpracovani 74 dotazovanych napfi¢ klinikami. Zakladni soubor cital pres 3300 NZPK,
zuzeni na vybérovy soubor 500 dotazovanych vychdzelo z pozadavku tiseku nelékaiskych
zdravotnickych pracovniki, kde dotaznik musel projit schvalovacim fizenim. Tento vybér
byl proveden nahodnym vybérem, konkrétné systematickym vybérem. Zcca 3000

seznamu byl vybran kazdy 6.

Identifikac¢ni idaje
Graf 1 Pohlavi

Pohlavi:

B Celkem; Muz; 9;
12%

B Celkem; Zena; 65;
88%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Na dotaznik odpovédelo 12 % muzi a 88 % procent Zen viz graf 1. V ramci NZPK se
nejedna o nijak nestandardni Cislo. Naprosta vétSina respondenttl je tvofena Zenami. CozZ je
dano tim, Ze obecné jsou nelékarskd zdravotnicka povolani obsazovana prevazné zenami.
Polovinu NZPK tvoii totiz zdravotni sestry, coZ jsou pozice obsazované zpravidla zenami,
byt iv ramci fakultni nemocnice je na této pracovni pozici zaméstnano nckolik malo
muzu. Jedna se ale o fadove jednotky. V rdmci tohoto vyzkumu odpovidalo 42 zdravotnich
sester/porodnich asistentek a z toho byli pravé 2 muzi. U ostatnich NZPK je uz rozdéleni
pohlavi barvitéjsi, tam odpovidalo celkem 31 respondentli, z toho 6 muzi. Jedinym

respondentem z kategorie sanitait byl muz.
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Graf 2 Pracovni pozice

Vase pracovni pozice:

ostatni
31;42%
sanitar
42:57%
sestra nebo porodni
asistentka
1; 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Miziva zpétnd vazba u sanitdii poukazuje na jeden zpomérné velkych problémi
vzdélavaciho systému FN. V ramci 500 rozeslanych dotaznikli bylo obesldno 76 sanitart,
piesto odpovédél pouze jediny. Jednou z pravdépodobnych pficin je to, Ze sanitafi Casto
nemaji k dispozici vlastni pracovni PC, to ale plati i pro vétsi pocet NZPK, nicméné u
sanitait byva problémem i to, ze nevyuzivaji nebo nemohou vyuZzivat ani pracovni PC,
které slouzi jako spole¢né PC pro celé pracovisté/oddéleni. Tudiz pravidelné nesleduji e-
maily a to samé plati i pro intranet a web, z hlediska vzdélavani je to samoziejmée problém.
Informace se k nim tak dostavaji zprostiedkované nebo n¢kdy vibec. Jinak nadm graf 2
ukazjue, ze 57 % odpovédi pochazi od zdravotnich sester ¢i porodnich asistentek a 31 %

od ostatnich NZPK.
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Graf 3 Vzdeélani

s -

Vase dosazené vzdélani

W stiedni s maturitou
M vysokoskolske

m vyssi odborné

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Co se tyCe vzdélani, jak je vidét na grafu 3, vSichni dotazovani méli minimalné stiedni
Skolu s maturitou (40 % dotazovanych), u zdravotnich sester a ostatnich NZPK pracovniki
je maturita podminkou, pouze sanitaii mohou mit vzdélani zakladni nebo stiedoskolské bez
maturity, k vykonu profese potiebuji pouze kurz na sanitaie a osvédceni o jeho splnéni.
Zbytek respondentll (60 %) tvoii zamé&stnanci s vysSim ¢i vysokoSkolskym vzdélanim, tedy
lidé, u kterych je predpokladan urcity vztah ke vzdélavani.

Graf 4 Vek

Do jaké vékové skupiny spadate?

0% 46%;34
45% 42%;31
40%
35%
30% m18-30
25% H31-45
20% B 46-60
15% m61avice
10% 5%:4 7%;5

- m ]

0%

18-30 31-45 A46-60 61 avice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Naprosta vétSina dotazovanych spada do rozmezi 31 az 60 let, jak je mozné pozorovat na
grafu 4. Tato skupina se déli téméf pil na pal mezi skupiny 31-45 a 46-60. Na rozdil tfeba
od Iékatiskych povoladni, zde ale neni tak vysoké procento zaméstnancii nad 60 let, mnohdy
se jedna o experty, ktefi presluhuji dlouhou dobu i1 v dichodovém véku. Tento trend vSak u
NZPK neplati, je to dano i podstatou prace, kterd je Casto fyzicky narocnéjsi. Zarovei toto
rozdéleni poukazuje ina nedostatek mladSich zaméstnancti a absolvent, ktefi v oboru
chybi. FN ma v tomto urcité velké rezervy, byt pracuje v této oblasti na zlepseni formou
navazovani spolupriace se stiednimi Skolami a domlouvanim praxi studenti v oboru

oSetfovatelstvi.

Graf 5 Délka uvazku u FN

Jak dlouho jizZ ve fakultni nemocnici pracujete?

1; 1%

3; 4%

0-6 mésicl

m1rok-5let

5 let a vice

6 mésict - 1rok
53:72%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Graf 5 ukazuje, Ze rozdé€leni respondentti je pro relevanci dle délky pracovniho uvazku u
FN velmi dobré. Je zde minimum novych zaméstnanctli, ktefi jest€ nestacili piijit do
kontaktu se vzdélavacim systémem a neméli by tak dostate¢né zkusenosti se vzdélavacimi
akcemi a celkové prostiedim ve FN. Naprosta vétSina, tedy 72 % zaméstnanci je ve FN pét
a vice let. DalSich 23 % dotazovanych je ve FN déle nez rok. Do kategorie 0-6 mésicli
spadé pouze 1 % dotazovanych, 6 mésicli je stanovena horni hranici proto, ze u NZPK je
takto stanovena zkuSebni doba. 4 % dotazovanych jsou ve FN mezi pal rokem a rokem,
rok byl zvolen, protoze je pravidlem, ze novi zaméstnanci dostavaji automaticky smlouvu
na dobu urcitou a to jeden rok. Az néasledné je jim nabidnuta smlouva na neurcito, jedna se

o politiku provozovanou napii¢ nemocnici, byt samoziejmé existuji vyjimky. Rozlozeni
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dotazovanych je ptekvapivé iz pohledu jinak pomérné velké fluktuace zaméstnanct ve
FN, jedna se vpraméru piiblizné o 150 novych zaméstnanci mésicné. U NZPK
a konkrétné u zdravotnich sester je vSak fluktuace oproti celkové vyrazné niz§i, coz

potvrzuje pravé i rozdéleni na tomto grafu

Informovanost

Graf 6 Zpusoby seznameni se VS

Jakym zplUsobem jste byl/a sezndmen/a s moZnostmi
vzdélavani, které nabizi FN?

7adnym zptsobem - 5%;5
v ramci prezencniho vstupniho Skoleni - 10%;10

nadfizenym pracovnikem nebo Skolitelem v
4md adaptatn! I -5
ramc adaptacniho procesu

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

V této otadzce bylo mozné zvolit vice odpovédi, protoze s moznostmi vzdélavani mohl byt
zaméstnanec seznamen hned nékolika zptsoby zaroven. Na grafu 6 je vidét, Ze celkem 21
respondentl zvolilo vice nez jednu variantu, to Ize chédpat jako pozitivni jev, ale toto Cislo
by mélo byt daleko vétsi. Cim vice nastrojii bude k tomuto G&elu vyuZito, tim 1épe, zaroveti
je ale potieba aby to nebylo za cenu ztraty piehlednosti a jednotného formatu. V idealnim
pfipadé by se méli o moznostech vzdélavani dozvédet vSichni zaméstnanci z vice nez
jednoho zdroje. Nejvice dotazovanych (52) odpovédelo, Zze se o moznostech vzdélavani
dozvédélo na intranetu. Intranet v tomoto ohledu plni svou funkci velmi dobie, svéd¢i to o
tom, Ze ho zaméstnanci vyuzivaji jako informacéni kanal pro vzdélavani. Vzhledem k tomu,
ze vzdélavani zaméstnance zastituje a také za né&j zodpovida vedouci pracovnik, povazuji
pocet odpoveédi — nadfizeny pracovnik nebo Skolitel, kterd byla zvolena 35 krat, za

nedostacujici. Vstupni Skoleni plni pouze formu jakehosi navodu, kde se o moznostech
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a nabidce vzdelavani miizete dozvédet a spise utvari prehled, kde se k takovym informacim
dostat, proto neni ¢islo odpovédi nijak vysoké. Piesto to ukazuje, ze vstupni skoleni, které
je jednou z povinnosti (od roku 2014) kazdého zaméstnance Caste¢né uzite¢né je 1 pro tuto
oblast. Naprosto tristni je 5 odpovédi, kdy dotazovani uvadi, ze nebyli s moZnostmi
vzdélavani seznameni vibec. Obrovska rezerva je pak ina osobni persondlnim
asistentovi/asistentce, tuto odpoveéd’ nezvolil nikdo, pfitom vzdélavani ve FN spada pod
usek lidskych zdrojii a persondlni asistenti/ky jsou kontaktni osobou pro zaméstnance za
usek lidskych zdrojt.

Graf 7 Srozumitelnost vzdélavaciho systému

Jak byste ohodnotil/a srozumitelnost soucasného
vzdélavaciho systému? (1 nejlepsi, 5 nejhorsi)
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Tato otazka méla za ukol ukdzat hodnoceni srozumitelnosti vzdélavaciho systému ve FN.
Primérnd znamka na Skale 1-5 je 2,86. Coz neni vylozen¢ Spatny vysledek, vzdélavaci
systém je do jist¢ miry dan slozitosti vzdélavani ve zdravotnictvi obecné, ale zaroven
poskytuje velky prostor pro zlepSeni. Na grafu 7 je mozné pozorovat, ze 15 dotazovanych
odpovédélo hodnocenim 4 nebo 5, to je piiblizné 20 % z celkového poctu. 23 lidi hodnoti
srozumitelnost systému zndmkou 1 nebo 2, coz €ini 30 % dotazovanych. Zaroven je

zajimavé, Ze necelych 40 % zdravotnich sester hodnotilo srozumitelnost pozitivné
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znamkami 1 nebo 2, z ¢ehoz je ziejmé, Ze sestry jsou informovany o néco 1épe nez ostatni

NZPK (22 % kladng).

Graf 8 Informovanost o moznostech vzdélavani

Jakym zpUsobem Vas informuje zaméstnavatel o
aktudlni nabidce vzdélavani?
zvefejnénim nabidky akci na intranetu 45%;55
zvefejnénim na socidlnich sitich [l 2%;2

prostiednictvim vedoucich pracovnik [ N NG 3034

pomoci informativnich emaild 18%;22
nijak 2%;3
letdkovou/papirovou formou 4%;5

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Nejcastejsi odpovédi, kterou zvolilo rovnou 55 dotazovanych, na otazku jakym zplisobem
informuje zameéstnavatel zaméstnance o aktudlni nabidce vzdélavani, byla odpovéd
»zvetejnénim nabidky akci na intranetu®. Byla to otazka typu multiple choice, kde
dotazovani mohli volit vSechny kanaly, ptfes které se o akcich dozvidaji. Jak je zfejmé
z grafu 8 nésleduje odpovéd ,,prostiednictvim vedoucich pracovnik( (34) a,,pomoci
informativnich emaild* (22). Mizivé je zastoupeni socialnich siti (3), ale i klasickou
tiSténou formou (5). 3 respondenti odpovédéli, Ze nejsou informovani nijak. Stejné jako u
seznameni se vzdélavacim systémem je tedy nejuzitecnéjSim nastrojem intranet
nemocnice. Propagace vzdélavacich akci pomoci socidlnich siti ma ale velké rezervy,
stejn¢ tak jako tiSténd forma v rdmci nemocnice. Socidlni sit¢ jako moderni nastroj by
urcité mély hrat vétsi roli pii nabizeni vzdélavacich akci, papirova forma je sice mozna uz
trochu pfezitkem, zaroven je ale potfeba myslet na kanaly pro starSi generaci, ktera je
v ramci nemocnice bohaté zastoupena. Navic se navzdjem propagacni kanaly nijak

nevylucuji a mohou existovat jako komplementy.
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Graf 9 Hodnoceni nabidky vzdelavani

Ohodnotte prosim dostatecnost nabidky
vzdeélavani v ramci FN: (1 nejlepsi, 5 nejhorsi)
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Na grafu 9 je zobrazeno hodnoceni dostateCnosti nabidky vzdélavani z pohledu
zaméstnancl. Primérnym hodnocenim u otazky na dostateCnost nabidky vzdé€lavani je
2,91. Témét 40 % hodnotilo nabidku znamkou 3, témét 30 % dotazovanych vnimé nabidku
pozitivné a ohodnotilo nabidku dvojkou. 4 hodnoceni za 5 byly od zdravotnich sester,
stejnych které nehodnotily kladn€ ani srozumitelnost vzdélavaciho systému. Az na jednu
vyjimku ti co hodnotili pozitivné srozumitelnost vzdélavaciho systému, hodnotili pozitivné

i nabidku vzdélavani. Mezi témito dvéma udaji je mozné tedy pozorovat urcitou korelaci.
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Realizace vzdélavani
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Graf'10 Pocet vzdeélavacich akci behem roku

Kolik vzdélavacich akci/kurz( jste absolvoval/a
mimo povinné vzdélavaci akce v pribéhu
minulého roku?

27%;20
20515 22%;16

0 -
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Na grafu 10 lze vidét, ze na otdzku kolika vzdélavacich akci se zaméstnanci zucastnili

mimo povinnd Skoleni, odpovédélo celych 16 % dotazovanych, Ze se nezicastnilo jediné

vzdélavaci akce. To je alarmujici Cislo. 27 % dotazovanych se zucastnilo piesné jedné

vzdelavaci akce. Alespont dvou akci se zucastnilo 57 % dotazovanych. Zajimavy je fakt, ze

mezi 12 dotazovanymi, ktefi se nezlcCastnili zaddné vzdélavaci akce, je hned 6

vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanci. A zaroven 9 ztéchto 12, lze zaradit do dolni

poloviny vékového rozlozeni, tedy 18-45 let.
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Graf 11 Diivod neabsolvovani vétsiho poctu vzélavacich akci

Z jakého davodu jste neabsolvovali vice vzdélavacich akci
mimo povinné vzdélavani?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Suverénné nejCastéji uvadénym divodem, pro¢ se zaméstnanci neucastnili vice
vzdélavacich akei, byly davody casové. Tuto moznost vybrala vice nez polovina
respondenti (43). 16 dotazovanych se neucastnilo vzdélavacich akci, protoze jim to
neumoziovalo persondlni obsazeni na pracovisti, zde se projevuje podstav zaméstnancii ve
zdravotnictvi ¢imz trpi i kvalita péce. Podobné je to i u finan¢nich diivoda (13 odpovédi),
Skoleni nejsou fakultni nemocnici hrazena a ptes limit tfi pasivnich ucasti uz nedostavaji
zamestnanci ani pracovni volno po dobu vzdélavaci akce. 13 lidem piisla nabidka akci
malo atraktivni. Po 6 odpovédich mély volby nizkd motivace, dostatecnost povinnych
Skoleni aneuvolnéni nadfizenym pracovnikem. Mezi jinymi divody (7 odpovéedi) se
objevovaly specifické ptipady péce o Clena rodiny ¢i rodi¢ovskd dovolend. VSe zobrazeno

na grafu 11.
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Graf 12 Preference formy Skoleni

Jakou formu skoleni osobné preferujete:

workshop | 16%;12
samostudium 1%;1
prezenéni Skoleni (seminai/prednaska) 58%;43
kombinace e-learning a prezenéni $koleni | 1%;1

e-learning 23%;17
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Ptestoze vice nez polovina respondent uvadi, Ze dalsi Skoleni neabsolvovali z ¢asovych
divodut, jak dokazuji vysledky zobrazené na grafu 12, zlstavd naprosto evidentné
nejoblibengjsi tradicni forma prezencniho Skoleni formou pfednaSky nebo seminafe,
zvolilo ji 58 % respondentl. Velk4 obliba bude dana itim, Ze prezen¢ni Skoleni ma ve
zdravotnictvi velkou tradici, zarovei je v nékterych typech skoleni praktickd ukazka tézko
pfenositelna do online prostfedi. Druhy nejvétsi pocet (23 %) zdznami méla volba e-
learning, moderni a ¢im dal tim castéji vyuzivana forma vzdélavani. Za zminku stoji
116 % odpovédi workshop, kde je kladen diraz na praktickou stranku. Vékové rozdéleni
dotazovanych nenaznacuje zadny trend jako naptiklad mladi vs star$i preferuji e-
learning/prezen¢ni Skoleni, preference jsou rozlozeny velmi rovnomérné. Co je ale
zajimavé, ze vibec nikdo nevybral moznost webinafe, ktery spojuje dohromady vyhody
prednasky a zéroven Setii Cas v podob¢ cestovani podobné jako e-learning. Oblibeny neni
ani kurz typu prednasky, doplnéné e-learningovou ¢asti, tuto variantu zvolil pouze jeden

dotazovany.
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Hodnoceni vzdélavani

Graf 13 Uzitecnost vzdelavani nad ramec

PovaZujete Skoleni nad ramec povinnych za
uzitecna?

70% 65%;48
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ani jedno oboji pouze osobné pouze profesné

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Na grafu 13 je zobrazeno, Ze 65 % dotazovanych odpovédélo na dotaz, zda povazuje
Skoleni nad rdmec povinnych za uZite€nd osobné i profesné, k tomu dalSich 27 % je
povaZzuje za uZzitecnd profesné. To je velmi dobry signal. Témét 92 % dotazovanych vnima
diilezitost a vyznam Skoleni nad ramec povinnych, coz je velmi dobry zaklad pro profesni
ale i osobni rist. Z vysledki vyplyva, ze 70 % procent dotazovanych vnimd vyznam
Skoleni i na osobni roving, coz je dillezitym faktorem pro vnitini motivaci. Zaroven s tim

muze byt spojeny i tizky vztah k profesi. Pouze 2 lidé odpovédéli, ze ptinos nevidi zadny.
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Graf 14 Spokojenost s organizaci kurzit FN

Jste spokojeni s organizacnim zajisténim kurz(
poradanych FN?

= Ne
5 Ano

u Castetné

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
Graf 14 znéazoriuje, ze 58 % respondentli je spokojeno se vzdelavacimi akcemi
pofddanymi nemocnici, dalSich 33 % je snimi spokojeno céastecné. VyloZené
nespokojenych je pouze 8 % , coz je pomérné dobré ¢islo. Polovina z téchto respondentil
zéaroven ale neobsolvovala v minulém roce zadnou vzdé€lavaci akci. Prostor pro zlepSeni je
zde vzdy, ale tyto vysledky naznacuji, ze problém v organizaci kurzii FN nebude mezi

problematické ¢asti vzde€lavani v organizaci patfit.
Graf 15 Externi vs interni skoleni

Pokud byste méli porovnat skoleni poradana
primo Vasim zaméstnavatelem s externimi
Skolenimi, povazujete skoleni ve FN obecné
za:

B celkovou Urovni niZsi
m celkovou trovni vySsi
50%;37 _ _
m nelze jednoznacné urcit

srovnatelna

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Porovnani vzdélavacich akci v rdmci fakultni nemocnice a vzdélavanim externé vychazi
pro nemocnici vesmes pozitivn€. Pouze 16 % dotazovanych povazuje vzdélavani v ramci
FN za niz8i Grovné nez ta externi. 5 ze 7 dotazovanych, ktefi zvolili variantu, ze je
vzdélavani ve FN na vyssi arovni absolvovali za posledni rok vice nez 3 kurzy nad rdmec
povinnych a zarovei pouze jeden z celkového poctu téch, co byli na vice akcich, oznacil
vzdélavani v ramci fakultni nemocnice za nizsi urovné. Coz potvruje relevanci nazoru.

Celkové rozlozeni je graficky znazornéno na grafu 15.

Graf 16 Zpétna vazba

Pocet z Byla soucasti skoleni poradanych VFN i
mozZnost zpétné vazby a hodnoceni kurzu (s
vyjimkou povinnych e-learningovych skoleni)?

W Ne
H Ano

W pouze u nékterych

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Pouze 37 % z odpovédi uvadélo, Ze soucasti vSech vzdélavacich akci, kterych se doty¢ni
zucastnili (mimo povinna e-learningova Skoleni), byla moznost poskytnuti zpétné vazby.
Dalsich 42 % uvedlo odpovéd’ €astecné, tedy alespon u nékterych akei tuto moznost méli.
Celych 20 % nemélo moznost zpétnou vazbu poskytnout. 4 dotazovani na otazku
neodpovédéli vibec. Vzhledem k tomu, Ze vyhodnoceni vzdélavacich akci je podstatnou

slozkou a mélo by byt zahrnuto u kédzd¢ akce, vysledek neni ptili§ pozitivni.
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Graf 17 Zmeny v opakovanych kurzech

Pokud jste byli opakované na kurzu poradaném
zaméstnavatelem, mate pocit, Ze se kurzy
postupem c¢asu méni a zlepsuji?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Velmi pozitivné pro FN vychazi otazka na aplikaci zpétné vazby, graficky znazornéna na

grafu 17. Pouze 5 % dotazovanych nepozorovalo pii opakované ucasti Zadné¢ zmény

a vylepseni. Naopak celych 28 % respondentli pozoruje zlepSeni a celych 23 % pozoruje

alesponl ¢asteény posun a zmény v kurzech. 43 % dotazovanych se bud’ opakované akci

potadanych FN neztcastnilo nebo zménam v podobé€ kurzu nevénovali pozornost. Vice nez

polovina dotazovanych zmény a vylepsSeni reflektuje, coz mize byt poztivni pro vétsi ucast

a zaroven 1 motivace pro poskytovani zpétné vazby, ktera ma evidentni odezvu.
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Motivace
Graf 18 Moznosti skoleni osobniho rozvoje

Privitali byste vétsi mozZnosti Skoleni osobniho rozvoje, v
pripadé Ze ano, v jakych oblastech?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Na grafu 18 jsou vidét odpovedi na otazku, které moznosti vzdélavani v rdmcei osobniho
rozvoje by zameéstnanci ptivitali. Témér polovina (34 dotazovanych) odpovédéla, ze by
piivitali Skoleni na prezentatni dovednosti akomunikaci. Druhou nejpopularné;si
variantou (24), byly pocitacové kurzy. Pfitom 11 ztéchto 24 zaroven preferovalo jako
formu vzdélavani e-learning a je u nich vidét snaha o vzdélavani se a zaroven vyuzivani
technologii pro G¢ely vzdélavani. Casto zmifiovanym typem $koleni byla i jazykovéa vyuka
(20) a management (16). Celych 9 respondenti zajem o Skoleni osobniho rozvoje nema.
VétSina z téchto 9 zarovenl v souladu s touto otazkou odpovidala i na predchozi otazky,
vétSin€ z nich nechybéla zadna oblast vzdelavani, na dalsi akce nechodi z ¢asovych divodii

a jednd se hlavné o zdravotni sestry a zaroven byli spokojeni s organizaci na akcich FN,

kterych se zucastnili.
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Graf 19 Motivace ke vzdélavanit

Citite ze strany zaméstnavatele podporu a
motivaci ke vzdélavani?

15%;11
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W Ano
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Ptes 85 % dotazovanych bud uplné (39 %) nebo alespont castecné (46 %) citi od
zameéstnavatele podporu a motivaci ke vzdélavani. Pouze necelych 15 % odpovédelo, ze
nic takového neciti. Zajimavé je, ze procento dotazovanych neciticich podporu a motivaci
je vyrazné vyss$i u zaméstnancii, ktefi jsou zaméstnani ve FN méné nez 5 let a to az vice
nez tiikrat. Vyssi je také dvojndsobné u zaméstnancti do 45 let. Malinko vyssi je toto
procento iu ostatnich NZPK, zdravotni sestry jsou v tomto ptipadé spiSe pozitivni. Vse

zobrazeno na grafu 19.
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Graf 20 Ocenéni vzdelavani

Ohodnotte prosim na $kale od 1 do 5 (1 nejlepsi,
5 nejhorsi) jak vnimate, Zze Vas zaméstnavatel

ocenuje vzdélavani zaméstnancu:
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Primérnd hodnota hodnoceni ocenéni vzdélavani zaméstnancii zaméestnavatelem je 2,94.
Polovina respondentli ohodnotila tento aspekt hodnocenim 3, hodnoceni 3 je v tomto
pfipadé modem 1 medianem. 23 9% respondentll hodnoti oceniovdni zaméstnavatelem
negativné. Z toho 9 respondentii dle dotazu vySe neciti ze strany zamé&stnavatele motivaci

ke vzdélavani, coz spolu velmi uzce souvisi. Vysledky jsou zobrazeny na grafu 20.
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5 Diskuse a navrhy na zlepSeni vzdélavaciho systému

5.1 Diskuse

Na zakladé analyzy internich dokumenti a poznatkii ziskanych zrozhovoru s vedouci
odboru vzdélavani a dotaznikového Setfeni zaslaného nelékarskym zdravotnickym
pracovnikim byly identifikovany hlavni nedostatky v rdmci vzdélavaciho systému. Jako
nejvetsi problémy se na zaklad€ téchto poznatkli jevi neuplnd identifikace potieb
vzdelavani a nasledného neuplného pldnovani vzdélavani. Zanedbavana je pak i oblast
vyhodnocovéni vzdélavani. Dle vysledkii dotaznikového Setfeni neni v optimalnim stavu
ani informovanost zaméstnancii o moznostech vzdélavani, jeho strukture a nabidce.
Vysledky vychazeji jako primérné, jsou zde tedy patrné rezervy. Jako velmi
problematicky, hiife kontrolovatelny a nepfehledny se pak jevi systém celoZivotniho

vzdélavani.
5.1.1 Identifikace a planovani vzdélavani

Jak je jiz zminéno vySe, jednim z elementarnich problémul vzdélavaciho systému FN je
velmi oklesténa identifikace potieb pro vzdélavani a logicky na to navazujici planovani
vzdélavani, které tak nema vSechny potiebné udaje, zkterych by mélo vychazet.
Identifikace potieb vzdélavani probiha dle slov vedouci OV tak, ze se soustfedi vyhradné
na naplnéni zékonnych povinnosti a splnéni podminek akreditace, kterd je urcitou zarukou
kvality zdravotnického zafizeni. Samotné hledani mezer a nedostatkli ve vzd¢lavacim
systému, tak jak jej v teorii popisuji Tureckiova (2009) nebo Vodak a Kucharcikova (2011)
neprobihd ve tfech fazich. Probiha uz po kontrole stavu zékonnych Skoleni pouze na bazi
osobni. Uplné je tak ve FN vynechana analyza rozdilu v pozadavich na pracovni mista
a skuteCnymi schopnostmi zaméstnancii. Mnohdy nedochdzi ani ke kontrole plnéni
vzdélavaciho planu zaméstnance, to se déje spiSe nahodile ¢i v zavislosti na kontrolach ¢i
auditech at’ uz vngjSich ¢i vnitinich. Na osobni urovni probihd identifikace potieb
predevsim prostfednictvim sebehodnoceni, které dle informaci od vedouci OV, neni
striktné vyzadovano od vSech zaméstnancli a nejsou nastaveny zadné sankce pii nesplnéni.
Zpétna vazba je v tomto pripad€ netuplna. Dalsim vyuzivanym nastrojem jsou dotaznikova
Setfeni, ta vSak probihaji nepravideln¢ jednou za n¢kolik let, urc¢ité ne jednou rocné, tak jak

by mélo idealn& probihat nastaveni vzdélavaciho systému dle Tureckiové (2009). Cist&
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ndhodné pak probihd sbér dat formou ptfedani osobnich zkuSenosti, byt iten miize
poskytnout zajimavé informace a podklady, nedd se povazovat za komplexni a relevantni

systém sbéru dat pro spravnou identifikaci potieb.

Z toho vychazi i planovani vzdélavani, kde se harmonogram akci tvoii na rok doptedu a je
stanoven 1 rozpocet. Do rozpoctu se musi vejit vSechna povinnd Skoleni a dle zbytku je pak
sestaven 1plan ostatniho vzdé€lavani. Soucésti pldnu neni hodnoceni vzdé€lavani, to
neprobiha u vSech vzdélavacich akci a nema urcenou formu ani ¢asové urceni hodnoceni,
to se lisi kurz od kurzu. Diskutabilni je pak obsah vzdélavani, ktery nebyl podroben
spravné analyze pfi identifikaci. Jinak je plan vzdélavani sestavovan podle vSech klicovych
otazek, jak je uvadi Koubek (2015): komu, jakym zptGsobem, kym, kdy, kde a za jakou

cenu.

5.1.2 Vyhodnoceni vzdélavani

Vyhodnoceni vzdélavani ve FN, jak bylo zjis§téno v rozhovoru, vyhodnoceni vzdélavacich
akci probiha pouze ihned po skonceni vzdélavani, nedéje se tomu tak u vSech kurza
akdyz, tak probihd vyhradné¢ formou hodnoceni spokojenosti ucastnikii. To ma
bezpochyby smysl, ale nepodava to uceleny obrazek o provedené aktivité. I hodnoceni
spokojenosti s odstupem muze nabidnout jiny pohled na probéhlou vzdélavaci akci,
ucastnik ma cas vzdélavaci akci v klidu zpracovat a dojem si tak utfibit. Ve vyhodnoceni
navic Casto chybi meéfitelné hodnoceni nabytych znalosti v podobé otestovani znalosti
a schopnost fesit nové naucené situace. Dals§i fazi hodnoceni by mélo byt zjiStovani
pfinosu vzdélavaci akce pro praxi. Jak uvadi vedouci OV, Vyhodnoceni s ¢asovou
prodlevou bylo zavedeno nové pouze u jednoho vzdélavaciho kurzu. Zaroven je ale tieba
ocenit, ze dle vysledkli dotaznikového Setieni Ize povazovat praci s hodnocenim
spokojenosti se vzdélavaci akei za sluSnou. Kurzy FN jsou zaméstnanci povazZovany
pfevazné za dobfe organizované, z porovndni s externim vzdélavanim vychazeji velmi
dobte a dle vysledki dotazu na zlepSovani opakovanych vzdélavacich akci je patrné, ze
zaméstnanci vnimaji, Ze se akce postupem casu zlepSuji. Pouhych 5 % uvedlo, Ze se
opakované kurzy nezlepSuji, pfes 50 % dotazovanych naopak uvedlo bud’ zlepSeni nebo

alespon ¢astecné zlepseni, zbytek si nebyl odpovédi jisty.
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5.1.3 Informovanost zaméstnancu

Z dotaznikového Setfeni nevySlo Upln€ nejlépe hodnoceni tykajici se informovanosti
zaméstnancli ohledné vzdélavaciho systému. Dohromady 70 % dotazovanych hodnoti
srozumitelnost systému jako priimérnou nebo horsi. To povazuji za kli¢ovou informaci,
protoze ve chvili, kdy je srozumitelnost systému v takovém stavu, je pak velmi tézké
planovat vzdélavaci systém a také motivovat zaméstnance k vétsi mife vzdélavani. Velka
mira zaméstnanci, ktefi nemaji velmi dobry nebo vyborny piehled ve vzdélavacim
systému zpusobuje urcité bariéry pro vzdélavani. Zaméstnanci pak mohou nabyvat dojmu,
ze se jich nekteré typy vzdélavani netykaji, nevédi na co maji narok a na co ne a mnohdy
také v nékterych piipadech netusi, jaké jsou jejich vzdélavaci povinnosti. Z toho pak
vychézi i hodnoceni o dostatecnosti nabidky vzdélavani, tu oznacuje za vybornou nebo
dobrou 35 % procent respondentli. Nelze ale vyloucit, ze z 65 % zbyvajicich respondentti
povazuje nabidku vzdélavani za nedostacujici z divodu Spatné orientace v systému
a Spatn¢ informovanosti. To vyplyva i z dopliujicich otazek na typy Skoleni, které¢ ve FN
zaméstnanci postradaji, 15 % dotazovanych uvadi Skoleni jazykovych kurzi PC
dovednosti nebo manaZerska Skoleni, coz jsou vzdélavaci akce, které FN kazdorocné
pravidelné nabizi. Stejné tak v otdzce na vétSi moznosti Skoleni dovednosti by si vétSina
zaméstnancl prala vice moznosti z oblasti komunikace, jazykt ¢i PC dovednosti, kde
v pripade jazykl i PC dovednosti je nabidka dost Sirokd. To se neda fict o komunikaci,
ktera byla nejCastéji volenym tématem, které tématicky neobsahuje zadné ze Skoleni FN

a ve zdravotnictvi by v praci s pacienty urCité naSlo vyznamné praktické uplatnéni.

5.1.4 Celozivotni vzdélavani NZPK

Velkou nezndmou v ramci vzdélavani zaméstnancii tvoii povinné celozivotni vzdélavani
NZPK, které je ze zakona povinné, avSak jeho kontrola plnéni je momentalné plné v rezii
nadfizenych pracovnikli acasto pouze zameéstnancli, neni navic nijak systémovée
kontrolovano jeho pribézné plnéni. V jedndni je novy zakon, ktery by mohl navratit
puvodni kreditovy systém, ktery byl zaveden az do podzimu 2017 a ktery usnadiioval
kontrolu plnéni vzdélavani NZPK, schvaleni nového zdkona ale jednak neni jisté a jednak

ani neni znamé piiblizné¢ datum piipadného zavedeni, do té doby lezi tiha zodpovédnosti
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vyhradné¢ na zaméstnavateli v tomto piipadé¢ FN, kterd ale nema vytvofen spolehlivy

systém sledovani a nastaveni tohoto vzdélavani.

5.2 Navrhy na zlepSeni systému

Co se tyka identifikace vzdélavani, lze doporucit zavedeni identifikaci tfifazovou tak, aby
postupné, dle teoretickych doporuceni, postupovala od samotné strategie organizace,
analyzovala vzdélavaci potteby a cile, dale si ucelila pohled na soucasné plnéni potieb pro
jednotlivé pracovni pozice ataké analyzovala potieby u vedoucich pracovniki.
A v neposledni fad¢, aby probihala analyza osobnostni. Jako nastroj je dotaznikové Setieni
dobré, ale je potieba ho zavést na pravidelné idealn¢ ro¢ni bazi tak, aby reflektovalo zmény
v planu vzdélavani za posledni rok. Nové maji zaméstnanci pfistup k vyplatnim paskdm
pouze online pfes osobni stranku persondlniho systému, nem¢l by tedy byt problém
dotaznik distribuovat také touto cestou. Zaroven by bylo dobré klast vétsi diraz na
sebehodnoceni zaméstnancli, které sice momentalné probihd, ale neni dostatec¢né
proklamovano a disledné vyzadovéno. Informace o sebehodnoceni se objevila pouze jako
jedna z aktualit na intranetu, nebylo na néj upozorfiovano v ramci e-mailu a odpovédnost
zlstava na vedoucim zaméstnanci, ktery ale zodpovida za svou ¢ast hodnoceni. Urcité by
tedy bylo vhodné pienést odpoveédnost za vyplnéni sebehodnoceni pfimo na zaméstnance.
Diky lepsi identifikaci potfeb by pak bylo mozné Iépe stanovit oblasti vzdélavani, na které
je potieba se sousttedit, naptiklad pocitatova gramotnost u zdravotnického personalu neni
dlouhodob¢ na dobré urovni, ale vzhledem k tomu, Ze neprobiha zadné plosné Setfeni, na
tuto oblast se pfi planovani vzdélavani neklade extra diiraz. Jako dalsi ptiklad mize
poslouzit komunikace. Z dotaznikového Setfeni je zifejmé, Ze téchto slabych mist jsou si

védomi 1 sami zaméstnanci, ktetfi by ptivitali dal§i moznosti vzdélavani v téchto oblastech.

Pro ¢ast vyhodnocovani vzdélavani Ize navrhnout zapojeni vice metod. U vhodnych typii
Skoleni se nabizi vyuziti testovani znalosti pfed absolvovanim vyuky a po ném, ¢imz se da
pomérneé piesné meéfit piinos takové vzdélavaci akce, pro tyto ucely by bylo dobré
v mnohem vétSi mife vyuzivat e-learning. FN maé k dispozici systém Moodle, ktery
umoznuje vSechny mozné oblasti e-learningové vyuky. Dle slov vedouci OV i z internich
smérnic FN vyplyva, ze e-learning byl doted” vyuzivan pouze pro zdkonné povinna Skoleni,

ktera se tykala vétSich pocti zaméstnanct, jinak jen okrajové. Ale pravé pro meéieni
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schopnosti, méfeni ucinnosti vzdélavacich akci ma e-learning velky potencidl. Byt
v dotaznikovém Setfeni uvedlo preferenci e-learningu pouze 24 % dotazovanych, zaroven
38 % dotazovanych jako divod dal$i nelcasti na vzdélavani volilo odpovéd casové
divody, a pravé asi nejveétsi vyhodou online vyuky je tspora ¢asu. Vzhledem k dobrym
ohlastim na reakce na zpétnou vazbu nepovazuji za nutné rozsifovat dotaznik spokojenosti
na dal$i verzi s ¢asovym zpozdénim, ale vyuZzil bych spiSe jiné metody ato naptiklad
posudky manazeri na zménu vykonnosti po absolvovani Skoleni nebo analyzy trendi

a dopad.

Doporuceni pro zlepSeni a srozumitelnosti a informovanosti zaméstnanct se vzdélavacimi
povinnostmi a nabidkou vzd¢lavani je vytvoreni jednotného mista, kde zaméstnanec tyto
informace piehledné podle pracovniho zafazeni nalezne. Momentalné jsou povinnosti
roztiistény mezi n€kolik tsekd, které pak za jednotlivé vzdélavani zodpovidaji, informace
nejsou kompletné k dispozici ani v ramci fidici dokumentace v rdmci jedné smérnice. Pro
kompletni pfedstavu o vzdélavacim systému je potieba se sezndmit az s desitkami
jednotlivych smérnic, coz je pro zaméstnance samoziejmé pfiili§ slozité. Idedlnim
prostorem pro vytvofeni uceleného ptehledu je intranet, na ktery jsou uz ted zvykli
zameéstnanci ohledné informaci o vzdélavani chodit, ale musi je dohledavat na konkrétnich
¢astech vénovanych jednotlivym usekim. Idealni by bylo vSe dohledat pod zalozkou
vzdélavani zaméstnanctli, obdobné ucelend nabidka vzdélavani funguje pro externi zajemce
v ramci venkovniho webu. U jednordzovych a aktudlnich nabidek vzdé€lavani by bylo
vhodné vyuziti vice e-mailovych nabidek, idealné cilenych na konkrétni typy zaméstnanci,
kterych se vzdélavaci akce tyka. Daéle lepSi vyuziti socidlnich siti, které¢ sleduje velka
vetSina zaméstnancli a nabidky vzdélavani se zde objevuji vyhradné pro vefejnost a jenom
ve vybranych pfipadech. Zaroven v ramci konzervativniho zdravotnictvi a s ohledem na
star§i generaci zaméstnancti lze doporucit i vét§i vyuziti informacnich ploch pii nabidce
vzdélavani, informacéni plochy jsou ¢asto neaktualizovany a obsazeny reklamami misto
nabidky vzd€lavani. S nabidkou vzdélavani souvisi iinformovanost o vzdélavani jako
benefitu a co vSechno je ochoten zaméstnavatel hradit a nabidnout. Vedouci OV hodnoti
stimulaci ze strany zaméstnavatele velmi vysoce, z dotazniku ale vyplyva, ze pouze 28 %
dotazovanych zaméstnancti vinima pozitivné, ze zamé&stnavatel opravdu ocenuje vzdélavani

zaméstnancl, zbytek to hodnoti bud’ neutraln€ (49 %) nebo zaporné ( 23 %). Zaroveil
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celych 15 % viibec neciti ze strany zaméstnavatele motivaci ke vzdélavani a46 %
Castecné, proto je zde urcity nesoulad mezi pohledem FN apohledem zaméstnanct,
dochazi tu tedy k informacni bariéfe, kterou je tieba odstranit. Propagace vzdélavani

a moznosti benefitd s tim spojenych by tedy méla byt mnohem vyraznéjsi.

Co se tyka posledniho bodu, tedy celozivotniho vzdélavani NZPK, aby bylo Iépe
mapovano a zajisténo plnéni tohoto vzdelavani, méla by FN pfistoupit k tvorbé vlastniho
syst¢tmu hodnoceni ucasti na vzdélavacich akci, at’ uz by Slo o zavedeni interniho
bodového systému, ktery by zohlediioval hodiny stravené vzdélavanim rocné nebo alespoii
pocetni minimum akci, kterych se rocné zaméstnanec NZPK musi povinné zucastnit.
Nedochazelo by pak k narazovym ucastem na kurzech na konci sledovaného obdobi Ciste

pro formu.
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Tabulka 4 zobrazena nize ukazuje struéné shrnuti diskuse a zavérii z ni vyplyvajicich.

Tabulka 4 Shrnuti viastni prace

Problematické Nejveétsi zjisténé Navrhovana feSeni
oblasti slabiny VS
Identifikace potfeb | Nepropracovany Zavedeni tfifazového systému
vzdélavani systém a nahodily identifikace potieb, zavedeni
sbér dat pravidelného sbéru dat pomoci riznych
metod a vyuzivani téchto nastrojl pro
zacileni na konkrétni oblasti vzdélavani
Vyhodnocovani Vyhodnocovani Vyuziti vice nastrojii pro vyhodnocovani
vzdélavani omezeno pouze na vzdélavacich akci, zaméteni na
spokojenost ucastnikil | efektivitu vzdélavani, testovani
se vzdélavacimi ziskanych znalosti
akcemi
Informovanost Nepiehlednost Sjednoceni informaci o vzdélavani na
zaméstnancu vzdélavaciho intranetu FN pod oddil vzdélavani. Lepsi
systému, komunikace smérem k zaméstnanciim,
neinformovanost o vyuziti socialnich siti, mailingu a dalSich
nabidce vzdélavani propagacnich nastroju.
Systém Spatné sledovany a Zavedeni vlastniho bodového systému a
celozivotniho koordinovany systém | jeho evidence. Stanoveni limitti plnéni
vzdélavani celozivotniho pro jednotliva obdobi.
vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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6 Zavér

Uelem této prace bylo zhodnotit systém vzdélavani nelékafskych zdravotnickych
pracovnikll ve fakultni nemocnici, zjistit nejveétsi nedostatky a navrhnout mozna teSeni
téchto nedostatkil tak, aby se celkovy systém vzdélavani zleps$il. K tomuto ucelu bylo
vyuzito vramci praktické casti shrnuti stavajictho systému vzdélavani a vlastnim
vyzkumem pomoci rozhovoru s vedouci odboru vzdélavani a dotaznikového Setfeni

provedeného na nelékaiskych zdravotnickych pracovnicich identifikovat nejvétsi

problémy.

Jako nejvétsi problémy z vyzkumu vysly tyto hlavni body.
e Nedostatecna identifikace potieb vzdélavani.
e Nesystemizovany a nedostacujici systém vyhodnocovani vysledkl vzdélavani.
e Spatna informovanost zaméstnanct v oblasti vzdélavani.

e Systém celozivotniho vzdélavani NZPK.

Nedostatecna identifikace potieb vzdélavani se projevila hlavné pfi rozhovoru s vedouci
odboru vzdélavani. Sbér dat pro identifikaci probihd velmi nahodile, na zakladé takto
ziskanych podkladi pak nelze pfipravit kvalitni plan vzdélavani, byt prioritni pozadavky

na zakonna skoleni 1 pozadavky pro akreditaci FN plnit dokéze.

Z rozhovoru déle vyplynulo, ze i vyhodnocovéani vzdélavacich aktivit a jejich uspésSnosti
probihé pouze na bazi spokojenosti, ktera je sice vesmées pomérné vysoka, ale neni uz nijak
dale zjistovano naptiklad vyuzivani poznatkl v praxi, coz by mél byt klicovy pozadavek,

byt’ spokojenost zaméstnanct je dilezitou soucasti.

Dle dotaznikového Setfeni pak byla jako hlavni nedostatek identifikovdna nizka
informovanost o moznostech vzdélavani. Samotny systém vzdélavani vySel dle
respondentli jako nepiehledny. Napii¢ vékovou strukturou, pracovnim zatrazenim c¢i délce
uvazku u FN se objevovaly velké mezery v informovanosti. Hlavni odpovédnost, kterd by

dle fidici dokumentace m¢la lezet na vedoucich pracovnicich ziejmé neni dostatecna.
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Povinné celozivotni vzdélavani NZPK pak neni nastavené idealn¢ =z hlediska
kontrolovanosti a pribézného plnéni od zmény kreditniho systému z roku 2017, v podstaté
se jen ¢eka na znovuzavedeni a souCasny stav bézi na volnob¢h s tim, Ze je toto vzdélavani

provozovano nahodile a neni pod jasné strukturovanou kontrolou.
Pro vSechny tyto hlavni problémy byly v ramci névrhG vylepSeni systému nastinény

moznosti zlepSeni stdvajiciho systému. Systém by po zavedeni mohl fungovat efektivnéji

a m¢l by mit za vysledek 1 vyssi spokojenost zaméstnanci.
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Priloha 1 - Dotaznik

Identifikac¢ni ¢ast

1. Pohlavi:

Muz
Zena

2. Pozice:

zdravotni sestra/porodni asistentka
ostatni NZPK
sanitaf

3. Vase dosazené vzdeélani:

zakladni;

stfedni bez maturity
sttedni s maturitou
vys$si odborné
vysokoskolské

4. Vekové zafazeni:

18-30;
31-45;
46-60;
61 a vice

5. Jak dlouho jiz pracujete ve FN:

0 — 6 mésictu

6 meésict — 1 rok
1 rok — 5 let

5 let a vice

Informovanost

6. Jakym zplisobem jste byl/a sezndmen/a s moznostmi vzdélavani, které nabizi FN?

v ramci prezen¢niho vstupniho Skoleni

prostiednictvim intranetu

nadfizenym pracovnikem nebo Skolitelem v ramci adaptacniho procesu
od své personalni asistentky

zadnym zplsobem

jiné

7. Jak byste ohodnotil/a srozumitelnost soucasného vzdélavaciho systému? (1
nejlepsi, 5 nejhorsi)?

Skala 1 — 5. 1 vyborna; 2 dobra; 3 pramérna; 4 spise $patna; 5 velmi $patna

8. Jakym zplisobem Vias informuje zaméstnavatel o aktudlni nabidce vzdélavani?



e zvefejnénim nabidky akci na intranetu
e prostfednictvim vedoucich pracovnikli
e zvefejnénim na socidlnich sitich
e pomoci informativnich emaila
e letdkovou/papirovou formou
e jiné
9. Ohodnot’te prosim dostatec¢nost nabidky vzdélavani v rdmci FN:
e Skala 1—5. 1 vyborna; 2 dobra; 3 primérna; 4 spise $patna; 5 velmi $patna

Realizace vzdélavani

10. Kolik vzdélavacich akci/kurzi jste absolvoval/a mimo povinné vzdélavaci akce
v minulém roce?

e Zadnou
o |
o 2
e 3
e vice
11. Z jakého dtiivodu jste neabsolvovali vice vzdélavacich akci mimo povinné
vzdélavani?

e Casové divody
¢ nizk4 motivace
e slozitost systému
e finan¢ni divody
e nadiizeny m¢ neuvolnil
e nedostatek persondlu na pracovisti
e povazuji povinna Skoleni za dostacujici
e nedostateCnd/nezajimava nabidka akci
e jiné
12. Jakou formu Skoleni osobn¢ preferujete:
e c-learning
e prezencni Skoleni (seminaf/prednaska)
e workshop
e webinaf
e samostudium

Hodnoceni vzdélavani

13. Povazujete Skoleni nad rdmec povinnych za uzite¢na?
e pouze profesné
e pouze osobné
e oboji
e anijedno

14. Jste spokojeni s organiza¢nim zajisténim kurzi potadanych fakultni nemocnici?



e Ano
e Ne
e (CasteCné

15. Pokud byste méli porovnat skoleni potadana pfimo Vasim zaméstnavatelem
s externimi Skolenimi, povazujete Skoleni ve fakultni nemocnici obecné za:
e celkovou trovni vyssi
srovnatelna
celkovou urovni nizsi

v

nelze jednoznacné urci

16. Byla soucasti Skoleni pofadanych fakultni nemocnici i moznost zpétné vazby
a hodnoceni kurzu (s vyjimkou povinnych e-learningovych skoleni)?
e Ano
e Ne
e Pouze u nékterych
17. Pokud jste byli opakované na kurzu porddaném zaméstnavatelem, mate pocit, Ze se
kurzy postupem ¢asu méni a zlepSuji?

e Ano

e Ne

o (Céastednd
e Nevim

Motivace

18. Privitali byste véts§i moznosti Skoleni osobniho rozvoje, v piipad¢ ze ano, v jakych
oblastech?
e Jazykova vyuka
e management a leadership
e time management
e prezentacni dovednosti a komunikace
e pocitacové dovednosti

e jiné

19. Citite ze strany zaméstnavatele podporu a motivaci ke vzdélavani?
e Ano
e Ne

o (Castednd
20. Ohodnot’te prosim na skale od 1 do 5 (1 nejlepsi, 5 nejhorsi) jak vnimate, ze Vas
zamestnavatel ocenuje vzdélavani zaméestnanct:
e Skéla 1 —5. 1 Velmi ocefiuje; 2 ocefiuje; 3 praimérng; 4 spise neocetiuje; 5
neocenuje vilbec



Piiloha 2 - Rozhovor s vedouci OV

1. Identifikacni ¢ast
Jak dlouho ptisobite ve fakultni nemocnici a na jaké pozici?
Jak dlouho ptimo na Odboru vzdélavani?

Jakym zpiisobem se vzdélavate vy sama?

2. Obecné:
Povazujete systém vzdélavani pro zaméstnance za prehledny?
Povazujete za dostate¢nou nabidku vzd€lavani pro zaméstnance?

jaké hlavni rezervy ve vzdélavacim systému vidite?

3. Identifikace potieb vzdélavani

Jak ve FN probihé identifikace potieb vzdélavani?

Probiha v ramci nemocnice analyza vzdélavaciho systému a jeho potieb?
Jaké hlavni cile jsou stanoveny pro vzdélavani zaméstnanct?

Kdo tyto cile stanovuje?

4. Planovani vzdélavani

Jak probiha proces planovani vzdélavaciho programu?

Jak se stanovuje rozpocet na vzdélavani?

Kdo je odpovédny za cely pribéh vzdélavani?

Je dan néjakym zplsobem ¢asovy harmonogram vzdélavani?

Jsou doptedu zvolené metody hodnoceni vzdélavacich programa?

5. Metody vzdélavani

Jakym zpiisobem probihd volba metod vzdélavani?

Vyuzivate metody vzdelavani on the job nebo off the job(poptipadé oboji)? (Off the job —
prednésky, seminafte, ptipadové studie...; On the job — mentoring, coaching, instruktaz...)
Preferujete ve FN metody externiho nebo interniho vzdélavani a proc?

Poprosim Vas o Vas osobni ndzor na vyuzivani e-learningu ve spolecnosti a jeho moznosti

vyuziti.



6. Realizace vzdélavani
Jaké metody vzdélavani se ve FN realizuji nejcasteji?
Kdy se nejcastéji vzdélavaci aktivity provadéji? V pracovni dobe, mimo?

Jaky ma FN pfistup k vyuzivani technologii pro realizaci vzdélavani?

7. Vyhodnocovani vzdélavacich akei
Jakym zptisobem probiha ve FN vyhodnocovani vysledkii vzdélavacich aktivit?
Je hodnocena spokojenost zaméstnanct s vyukou?

Vyuzivate hodnoceni Gi€astnikil s riznym ¢asovym odstupem?

8. Motivace pracovniki

Jsou zaméstnanci FN n¢jak motivovani ke vzdélavani?

Jsou zaméstnanci ve spojitosti se vzdélavanim i n¢jakym zplisobem sankcionizovani?
Podporujete financné vzdélavani zaméstnanci FN? I to které piimo nesouvisi s vykonem

jejich pracovni funkce?



