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Anotace

Vzdélavani a dalsi profesni rozvoj, je nedilnou soucésti kazdého =z nis.
Diplomova prace se zabyva moznostmi vzdélavani a profesniho rozvoje zaméstnancu.
Tato prace je rozd€lena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické Casti je rozebiran
zakladni pojem, jako je vzdélavani, ktery se rozliSuje do n€kolika skupin. Déle jsou zde
také rozebirany metody vzdélavani. Také se tato prace zabyva charakteristikou pojmu,
jako jsou znalosti, dovednosti a kompetence, které jsou dale rozdéleny dle dvou
hledisek. V praci je také zminén management znalosti, ktery uzce souvisi se
vzdélavanim. Empirickd C¢ast je vypracovdna kvantitativni metodou, pomoci
dotaznikového Setfeni. Cilem této diplomové prace je analyza moznosti profesniho

rozvoje zaméstnancul.

Kli¢ové pojmy
Kvalifikace, motivace, podnikové vzdélavani, prednasSka, seminaf, Skoleni,

uceni, vzdelavani, zdkonik prace, zaméstnanec, zaméstnavatel



Annotation

Education and further professional development is integral part of each of us.
This diploma thesis deals with possibility of training and professional development of
employees. This work is divided into theoretical and practical part. The theoretical part
examines the basic concept such as education, which differentiates into several groups.
Furthermore, there are also discussed methods of education. Also, this work deals with
the characteristics of the concept, such as knowledge, skills and competencies, which
are further divided according to two aspects. The thesis also mentioned knowledge
management, which is closely linked to education. The empirical part is based on
kvantitative methodology using a questionnaire. The aim of this thesis is to analyze the

professional development of employees.

Key words

Corporate training, education, employee, employer, labor law, learning, lectures,

motivation, qualifications, seminars, training.
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UVOD

Vzdélavani je povazovano za velmi dulezité k dneSnimu profesnimu zivotu.
Dftive nebylo o vzdélavani tak slySet, jako je tomu nyni. Nyni se hovoii o riznych
zpusobech vzdélavani, které jsou soucasti veétSiny pracovnich pozic. Také je vzdélavani
rozdéleno do nckolika forem. Lidé se vzd€lavaji na pracoviSti, mimo pracoviste,
dokonce také ve svém volném case. Pro n¢koho je tento zplisob i konickem a napliuje

ho to.

Téma, které bylo zvoleno, je: Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancu. Toto téma bylo
vybrano, jelikoz je velmi aktudlni. Aktudlnost tématu je kvili nadale zvySujicim se

narokiim na pracovniky.

Diplomova prace je rozdélena na cast teoretickou a cast praktickou. Teoreticka
Cast se zabyva fizenim lidskych zdroji a také jejimi faktory. Dale také subjekty
pracovnépravnich vztahl, kde jsou vice popisovany pojmy, jako je zaméstnanec
a zaméstnavatel. Ve treti kapitole jsou rozebirany znalosti, dovednosti a kompetence.
Také se zde hovoii o vzdélavani v obecné roviné, ale také o vzdélavani zameéstnancu
a dospélych. V dalsi kapitole jsou specifikovany metody vzdélavani, které se rozlisuji
na metody vzdelavani na pracovisti a mimo néj. V kapitole také byly sepsany jednotlivé
formy vzdélavani, které byly vice rozebirany. Je zde probirdno firemni vzdélavani
a také cil firemniho vzdélavani a faze podnikového vzdélavani. V neposledni fadé je
kapitola vénovana motivaci a sebemotivaci zaméstnanc ke vzdélavani, kde jsou také
rozebirdny teorie motivace zaméstnancii. Posledni kapitola je vénovana strategii

vzdélavani a rozvoji.

Prakticka ¢ast je pojata kvantitativni metodou. Kvantitativni metoda vyzkumu
byla vybrana s ohledem na naro¢nost urcitych pracovnich pozic. Z téchto diivodu byla
vybrédna jako nejvhodnéj$i metoda zkoumani. Diplomovéa prace je zpracovana pomoci
dotaznikového Setfeni. V navaznosti na otdzky feSené v dotazniku byly sestaveny
hypotézy, které fesi otazky tykajici se vzdélavani. Vysledky dotaznikového Setieni byly
zpracovany za pomoci tabulek a grafii. Tyto nazorné ukazky jsou dobré pro lepsi
prehlednost v diplomové praci. V diplomové praci byly také komparovany jednotlivé

otazky mezi sebou a to pro leps$i orientaci V praci.



Vyzkumny soubor bude tvofen zaméstnanci z firem, které se nachazeji v Kraji
Vysoc€ina, jako napifiklad Bosch, ¢i Jihlavan. Problematiku této diplomové prace by

mélo fesit personalni oddéleni nebo vedouci, ktery je urcen pro fizeni lidskych zdrojt.

V praktické ¢asti byly rozebirany problematiky, jako je napiiklad informovanost
Skoleni, které je velmi dulezity pro dal$i rozvoj zaméstnance. DalSim dulezitym
tématem je, ziskavani informaci o dal$im vzdélavani. Je zfejmé, ze vedouci pracovnici
by se méli podilet a také dostatetné informovat své zaméstnance o vzd€lavani.
Komunikace je pro pracovni proces velmi dilezita a také neodmyslitelnd soucast

kazdého dne.

Hlavni cil, ktery byl pro praci zvolen je analyzovat moznosti profesniho rozvoje
zaméstnancl. Také byly uréeny dva cile praktické Casti. Prvni cil zni zjistit nejcast&jsi

typy Skoleni a druhy cil je zjistit nejcastéjsi divody vzdélavani.

Prace by mohla byt pfinosem pro studenty, ktetfi se o vzdélavani na pracovisti
zajimaji do hloubky. Hlavnim pfinos diplomové prace spocival v analyzovani
profesniho rozvoje zaméstnanct a také v navrhnuti doporuceni ke zlepSeni situace jako
je vzdelavani a profesni rozvoj zaméstnanci. Tato diplomova price mize byt
povazovana za urcity zaklad pro dalsi rozvoj védniho oboru. Také tato prace mize byt

pfinosem pro praxi v dalSich organizacich.
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TEORETICKA CAST

1. Rizeni lidskych zdroji

Termin fizeni lidskych zdroji se zabyva tim, co je pro samotnou organizaci to
nejcennéjsi a to jsou lidé. Tito lidé samostatné, ale i kolektivné napomahaji k cilim,

které ma organizace stanovené. (ARMSTRONG, 2007)

,Storey (1989) se domniva, ze rizeni lidskych zdroju lze povazovat za soubor
vzdjemné propojenych politik vychazejicich z urcité ideologie a filozofie.*

(ARMSTRONG, 2007 str. 27)

Existuje nékolik modeld fizeni lidskych zdroji. Prvni model vytvofila
Michiganské Skola. Autofi méli ndzor takovy, Ze lidské zdroje by méli byt se strategii
organizace Vv souladu. Také se domnivaji, Ze soucasti tohoto procesu jsou Ctyii formy,

které jsou vykonavané ve vsech organizacich. Jsou to tyto:

1. Vybér — zde jsou slu¢ovany pracovni pozice s lidskymi zdroji

2. Hodnoceni — jedna se o vedeni pracovni ¢innosti

3. Odménovani — je dilezité, aby byli odménovani kratkodobé i
dlouhodobé¢ ¢innosti pracovnikd, je to jeden z aspektil, ktery nema plnou
vyuzitelnost

4. Rozvoj — zvySovani kvalifikace zaméstnanci (ARMSTRONG, 2007)

Obrazek 1: Model Fizeni lidskych zdroju

I—P Odménovani

Rizeni pracovniho
vykanu

. F 1
I—b‘ Rozvoj _

Zdroj: (ARMSTRONG, 2007, str. 29)

hJ

Vybér —— Pracovni vykon
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1.1 Faktory rizeni lidskych zdroju

Politika a praxe jsou ovliviiovany tiemi faktory:
1. Technologie

Technologie fizeni lidskych zdrojii ma uzkou souvislost s vnitinim prostfedim
organizace. Pokud se toto prostiedi zméni, vylsti to ve znacné zmény v organizaci.
Cilem piemény technologie je zvySeni a rozsiteni kvalifikace, které se tykaji moznosti
Zvice oborG. Timto systémem u zaméstnanci rozSifuji znalosti, dovednosti
a schopnosti. Pfi rozSifeni téchto schopnosti jsou pracovnici schopni pracovat

na riznorodych tikolech a zadanich. (ARMSTRONG, 2007)

Lze fici, Ze novéa technologie mlize byt pro zaméstnance také hrozbou. Nyni je
témef vSe obsluhovano pomoci pocitact a noveé zavedenymi technologiemi. Znamena to
tedy, Ze systém nové technologie vystfidal ufedniky nebo obsluhu stroji. Nyné&jsi
zameéstnanci pracuji v perfektné zatizenych laboratofich a také pracuji s novymi
informacemi, kterych se jim dostava. Je ziejmé, Ze sluzby jsou nyni velkym trendem,
napiiklad takové odvéti jako je call centrum je velice popularni. Zakaznici nejsou
osobn¢ v kontaktu se zaméstnanci. Dalsi z popularngjsich praci, je prace z domova.
Mezi zakaznikem a zaméstnancem opét nedochazi k osobnimu kontaktu a zavadi se zde
nové technologie. V tomto piipadé jsou to pocitace, které se neustale vyviji.
(ARMSTRONG, 2007)

2. Konkurencni tlaky

Konkurence v dnesni dobé velmi vzrusta. Tento fakt je dan technologii, ktera se
neustale vyviji doptedu. Zakaznici porovnavaji sluzby s mezinarodnimi sluzbami, které
se vice orientuji na pfani zadkaznika. Nyni se zkracuje doba vyhovéni zdkaznikovi, klade
se také diiraz na lepsi kvalitu produkth. Také sem lze zatadit lepsi technologie, sniZuji

se naklady a pracuje se pruznéji. (ARMSTRONG, 2007)

Organizace jsou nuceny k tomu, aby zaméstnancti bylo méné¢, poptipad€, aby
pracovnici méli pracovni smlouvu na dohodu. Nékteré podniky také vyuzivaji externich
zaméstnanci. Tyto faktory umoziiuji zaméstnavateli snizovat, ¢i zvySovat pocet
moznych pracovniki dle potfeb dané organizace. Tento druh organizace se nazyva

flexibilni podnik. Také existuji tzv. virtudlni podniky, které vyuzivaji novych
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technologii k tomu, aby méli moznost pracovat prevazné z domova. Prace z kancelare
se tedy objevuje pouze, kdyz musi zaméstnanec pfijit do osobniho kontaktu

se zakaznikem. (ARMSTRONG, 2007)

Déle ke konkurencnim tlakiim patii reengineering. Tento proces spojuje nékolik
funkci. Personalista by mél pfipravit pracovniky na nové znalosti a dovednosti, které
vedou ke zlepSeni kvality prace. Reengineering bohuzel casto nedosdhne toho, ¢eho
slibuje. Je zde velky problém, ze se nebere zfetel na zaméstnance. Také zde velice chybi

zmeény, které se tykaji proskolovani a celkové zvysSeni kvalifikace pracovniki.

(ARMSTRONG, 2007)

Hammer a Champy definuji reengineering jako pfehodnoceni a radikalni zménu
obchodniho procesu k dosaZzeni vyrazného zlepSeni v kritickych, soucasnych opatieni

vykonnosti, jako jsou ndklady, kvalita, servis a rychlost.
(BROWNE, a dalsi, 1995)
3. Reakce ovlivityjici lidi

V této reakci dochdzi k vétSimu poctu skupinovych pracich a také ke zpisobim

zapojeni zaméstnanct do pracovnich ¢innosti. Naklady na vyrobu jsou nizkonakladové.

(ARMSTRONG, 2007)
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2  Subjekty pracovnépravnich vztahi a pojem

zaméstnavatel a zaméstnanec

Do subjektu pracovnépravnich vztahti lze zafadit samotné tucastniky.
Utastnikem je tedy zaméstnavatel a zaméstnanec. Rozdil mezi témito dvéma pojmy je
takovy, ze zaméstnancem mitize byt pouze fyzicka osoba, kdezto zaméstnavatel mize

byt pravnicka, ale i fyzicka osoba. (HROUZKOVA, 2009)

Vznik pracovnépravniho vztahu je ,pouze se souhlasem fyzické osoby

a zaméstnavatele. (HROUZKOVA, 2009 str. 6)

Zaméstnavatel

Jednotna definice pro pojem zaméstnavatel neexistuje. Definic existuje celd

vvvvvv

vV ocich ostatnich. (BEDNAR, a dalsi, 2013)

,,Podle autorii Della a Ainspana znacka dokonce ustanovuje image firmy jako
zaméstnavatele. “ Do této znacky lze zahrnout firemni kulturu, chovani a také politiku
firmy. Dilezitym faktorem je motivace, kterd vede k udrzeni stavajicich zaméstnanct.

(BEDNAR, a dalsi, 2013 str. 210)

,,Rosethorn rikd, Ze znacka zaméstnavatele je esence oboustranné dohody mezi
organizaci a jeho lidmi — duvod pro¢ se rozhodli vstoupit, rozhodli (a je jim

dovoleno)setrvat. “ (BEDNAR, a dalgi, 2013 str. 210)

., Zamestnavatelem je pravnickd nebo fyzickd osoba, ktera zaméstnava fyzické
0soby v pracovnéprdvnich vztazich, a pokud to stanovi zdikon, také v obdobnych
vztazich. “ (HROUZKOVA, 2009 str. 6)

Tato definice fikd, Ze zaméstnavatel vystupuje svym jménem a ma odpovédnost,

ktera vychézi z tdchto pracovnépravnich vztaht. (HROUZKOVA, 2009)

Zameéstnavatel jako fyzicka osoba ma urcité povinnosti a prava. Tyto povinnosti
a prava vznikaji dnem narozeni. OvSem nabyti povinnosti a prav vznikd dosaZenim

plnoletosti a to tedy 18 lety. (HROUZKOVA, 2009)
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Zaméstnanec

Synonymum, které se pouziva, k pojmu zaméstnanec je pracovnik. Pojem
zamestnanec lze definovat tak, ze se jedna o fyzickou osobu. Fyzické osoba je zptisobila
jestlize dosahne véku 15 let a md ukoncenou povinnou Skolni dochazku. Osoby starsi
15 let ,,mohou vykondvat jen uméleckou, kulturni, reklamni nebo sportovni c¢innost za

podminek stanovenych zdkonem o zaméstnanosti.“ (HROUZKOVA, 2009 str. 6)

Jestlize jedinec chce uzaviit smlouvu o hmotné odpovédnosti, musi byt starsi

18 let. (HROUZKOVA, 2009)

Do pojmu zameéstnance lze jisté zafadit i vedouciho zaméstnance. Tento
zaméstnanec ma na starost fizeni zameéstnancti urcitého useku. Vedouci zaméstnanec
urcuje povinnosti ostatnich zaméstnanct, rozdava tkoly, kontroluje je, organizuje praci

a fidi své zaméstnance. (HROUZKOVA, 2009)

, Pravni ukony organii, popripade poverenych zameéestnanci zavazuji
zaméstnavatele, ktery také z téchto vikonii nabyva prav. “ (HROUZKOVA, 2009 str. 7)
Naélezitosti pravnich tikont jsou:

e Osoba, ktera ¢ini urcité pravni jednani
e Projev vile — viile musi byt projevena svobodné
e Pravni ukon — smlouva musi byt uzaviena dle pracovnépravnich smérnic

e Projev vile — VétSinou pisemnd, ale mize byt i ustni, avSak pisemna

forma v pravnich piedpisech je potfebnéjsi (HROUZKOVA, 2009)
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3  Znalosti, dovednosti a kompetence

3.1 Znalosti

Pojem “znalost* miize mit v riznych studiich odlisné vyznamy, podle toho,
¢emu se tyto studie vénuji. Na druhou stranu ale existuje charakteristika tohoto pojmu,
ktera je spolecna pro vSechny studie. Tato definice zni: Znalosti jsou cenné pouze tehdy,
pokud existuji lidé, ktefi si ji vazi a oceni ji. Ackoli je dnes$ni technologie vyspéla,
zanika spolu s ¢lovékem, ktery ji vlastni, pokud neni pfedana nékomu dalSimu. Mzeme
tedy charakterizovat znalost tak, Ze mize byt ztracena, pokud neni zamérné udrZzovana.
Touto charakteristikou se dostavame k problematice udrzovani znalosti — védéni.
K tomu, abychom mohli znalosti udrzet, potiecbujeme né&jaky druh systému K jejich
udrzeni a pfeneseni. Jsou rizné zplsoby, jak pfenést znalosti. Napiiklad tim, Ze si ten,
kdo se uci, jednoduse ptecte knihu, zucastni se néjakého Skoleni nebo seminafe, nebo
muze vyuzit multimedidlni studijni materidly. Znalosti jsou k nicemu, pokud existuji
V knihdch nebo v néci mysli. Jsou cenné pouze v piipadé, kdyz jsou pochopeny

a prevedeny do praxe. (ISHIKAWA, a dalsi, 2007)
Existuji 1 dalsi definice jako:

e Znalosti jsou uspofadané informace, které 1ze aplikovat k feSeni problému.

e Znalosti jsou informace, které jsou uspotfddany a analyzovany, aby byly
pochopitelné a aplikovatelné na feSeni problému nebo k rozhodovani.

e Znalosti jsou celou fadou porozuméni, zkusenosti a postupii, které jsou
povazovany jako spravné a pravdivé a timto vedou k napadiim, myslenkam,

chovani a komunikaci mezi lidmi. (LIEBOWITZ, 1999)

Existuji rzné typy znalosti. Explicitni je znalost, kterd 1ze napsat a miize byt
obsahem né&jakého dokumentu nebo na n€jakém jiném médiu. Dale existuje druhy typ
tohoto pojmu, ktery se nazyva tacitni. Tyto znalosti jsou drzeny v myslich lidi. Jsou to
tzv. vnitini znalosti ¢loveéka, které nelze jednoduSe napsat a Cloveék je pouziva Casto

v podvédomi. (McNABB, 2006)
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V dnes$nim ekonomickém prostiedi je uspéch spolecnosti stdle vice spjat se
znalostmi. Jednim nejkritictéjSim piinosem firmy je znalost. Tento fakt je velice
dalezity a rozSifovani znalosti, jejich prohlubovani a reprodukovani je jeden z cila
manazerd. Pienos znalosti je vSak slozity a ma své limity, i kdyz se jedna o pfenos
uvniti spolecnosti. Organizace, které tspéSné predavaji znalosti a jejichz zaméstnanci
jsou schopni a ochotni sdilet své zkuSenosti maji vtomto vyhodu.

(ACKERMANN, a dalsi, 2003)

Management znalosti (Knowledge Management)

Management znalosti je proces, ktery napomahd organizaci najit, vybrat,
organizovat a prenaset dilezité informace a zkuSenosti potfebné k aktivitam, jako je
feSeni problémd, uceni, strategické planovani a rozhodovani. Mnoho vyzkumt potvrdilo
silnou vazbu mezi managementem znalosti a efektivitou organizace. Management
znalosti nabizi nejlep$i feSeni ke zmirnéni probléml a k efektivnéjSimu fizeni

organizace. Toto fizeni zahrnuje dva aspekty:

e Tfizeni informaci

e fizeni lidi

Z tohoto pohledu je management znalosti o informacich na jedné strané
a o lidech, na stran¢ druhé. Ackoli je mozné znalosti fidit, je velice slozité fidit lidi,

predevsim pokud se jedna o tacitni znalosti, které si lidé uchovavaji ve svych hlavach.

(KUMARESAN, a dalsi, 2015)

Klicovou souc¢asti managementu znalosti je budovani kultury, kterd své znalosti
sdili. Mnoho spole€nosti vyviji systém sdileni znalosti a toto sdileni odméiuje.
Utinnost sdileni znalosti je kli¢ovy aspekt fizeni znalosti. N&které spole¢nosti postavili
na sdileni svych znalosti jejich zakladni marketingovy model. Napiiklad spole¢nost
Xerox postavila svoji reputaci na silné kultuie sdileni znalosti. Jejich systém sdileni
obsahuje tisice tipt, které pomahaji pii opravé a spravé tiskaren. V této spolecnosti
se stalo sdileni znalosti pfimo soucasti jejich kultury. V mnoha ptipadech neni lehké
sdilet znalosti, nékdy to miize byt i nemozné. Studie ve spolecnosti The Delphi Group,
které se zucastnilo vice nez 700 zaméstnanct, ukazala, ze vysoky podil znalosti je

pouze v hlavach jednotlivych zaméstnanci. Okolo 12 % firemnich znalosti bylo
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Vv elektronické podobé, 42 % v hlavach zaméstnancii, 26 % v papirovych dokumentech
a 20 % v elektronickych dokumentech. Obvykly problém, Ze znalosti jsou pouze
Vv hlavach zaméstnanct, se vyskytuje Casto. Tyto znalosti je Casto obtizné sdilet, a tak
existuje snaha, co nejvice informaci prevést napiiklad formou rtznych néavodek,

postuptl, manuald atd. (ALLARD, a dalsi, 2004)

3.2 Dovednosti

Tento pojem lze charakterizovat tak, ze se jedna o zvyky, které se daji naucit pili
nebo praxi. Abychom doséhli konkrétnich dovednosti, potfebujeme na to dostatek casu
a také potifebujeme mit urcité predpoklady k danym dovednostem. Je znamo, ze jedinec
se neuci pouze ve skole, ale je dualezité, jaké on sam ma piedpoklady. Dovednosti jsou
tedy velmi individudlni a zéalezi pouze na jedinci, jak s nové nabytymi dovednostmi

pracuje a také zda je ptijima. (LOJDA, 2011)

M¢ékké dovednosti

Do mékkych dovednosti lze zatadit jedince a také vztahy, které ma s ostatnimi
lidmi. Lze fici, Ze u mékkych dovednosti sledujeme, jakym zplisobem spolupracuje
s ostatnimi kolegy a také jaké jsou konkrétni tkony. Téchto dovednosti je mnoho.
Zalezi na naSi emociondlni roving, také jaké mame piedstavy, cile, potieby a velmi
dovednosti. Kazda z mekkych dovednosti se jinak projevuje.

(MUHLEISEN, a dalsi, 2008)

Na mékké dovednosti kladou diraz organizace. Diiraz je na n¢ kladen, protoze
podniky zjistily, jak jsou tyto dovednosti ovliviiovany. Jednim ze znakl jsou
kompetence napiiklad emociondlniho charakteru, které jsou nejCastéji vidény
u manazeri. Organizace, které maji kompetenci socialniho charakteru velmi vyraznou,
se vyznacuji tim, Ze u nich funguje dobfe znalostni management. Podniky, které jsou
proslulé svym tymovym vedenim, jsou definovany tak, ze jsou efektivnéj$i. Také firmy,
které kladou diiraz na mékké dovednosti, maji vétsi pocet spokojenych zaméstnancu.

(MUHLEISEN, a dalsi, 2008)
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Tyto dovednosti jsou oznacovany jako pomocnici, jak pro organizace, tak i pro

zaméstnance. Naroky v dneSni dobé se zvySuji. Paradoxem je, Ze v dobé, kdy

rrrrr

vvvvvv

vétSinou skupinam pracovnikli. Zameéstnanci touzi po préci, kterd je nééim vyjimecna,
nikoliv jednotvarna. Pracovnici chtéji mit moznost uplatnit své nové znalosti,
dovednosti a schopnosti tam, kde mohou uplatnit své navrhy a nazory. VSechny tyto
&asti jsou soucasti mékkych dovednosti. (MUHLEISEN, a dalsi, 2008)

Tvrdé dovednosti

Tyto dovednosti se také nazyvaji jako know - how. Dtive, kdyz jsme se uchazeli
o pracovni pozici, staili ndm pouze dovednosti, takové, Ze jsme vystudovali patficnou
Skolu a méli jist¢é odborné znalosti a dovednosti. Nyni ndm nesta¢i pouze tyto
dovednosti, které byly sepsany vyse, ale musime disponovat i jinymi dovednostmi,
které nam vice zaruci vétsi kvalifikovanost. Touto kvalifikovanosti se mizeme liSit od
ostatnich a miize ndm zarucit vétsi ohodnoceni. Dnes je situace takova, Ze jsou neustale
zmény v organizacich, pracovnici jsou vice pod tlakem a také se snizuje pocet
zaméstnancl. Tedy za téchto okolnosti je ziejmé, Ze jiz nestaci pouze odborné znalosti
v dané sféfe. Tyto znalosti, dovednosti a schopnosti se jiZ u zaméstnance predpokladaji

a proto je nutné umét néco navic. (MUHLEISEN, a dalsi, 2008)

Tvrdé dovednosti se vyznacuji praci, ktera je spojovana s technickymi,
¢i nékterymi manazerskymi znalostmi. Do této kategorie lze také zaradit praci

s rozpodty a zkvalitiovani produktii. (VACHAL, a dali, 2013)

Existuje mnoho tvrdych dovednosti, které se &lovék muize nauéit. Ugetni
potiebuje mit tvrdou dovednost ve vypoctu dani. Sestficky maji tvrdou dovednost
V tom, jak umi méfit tlak krve. Filmovi producenti potiebuji tvrdou dovednost takovou,
aby mohli pracovat se softwarem, kterym se filmy stiihaji. ZjednodusSené¢ lze
charakterizovat tvrdé dovednosti také tak, ze jsou méfitelné, pozorovatelné a lze se je
naucit studiem. VétSinu, kterou clovek ziskd studiem na vysoké skole, jsou tvrdé

dovednosti. (DOWNING, 2015)
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Jak tvrdé¢, tak mekké dovednosti ovliviiuji rozhodovani. Oba typy dovednosti
jsou velice dulezité pro spravna rozhodnuti. V kazdodennim zivoté se lidé uci tvrdé

i m&kké dovednosti zaroven. (DOWNING, 2015)

3.3 Kompetence

Synonymum K pojmu kompetence je pravomoc. Kompetence muizeme
dosahnout, jestlize vyuzivame svych dovednosti a schopnosti k dosazeni urcitého cile.
Je dulezité, Ze se zde nejedna pouze o plnéni stanovené Cinnosti, ale také o to, ze tato
¢innost musi byt provedena za urcitych podminek. Do téchto podminek muze patfit
Casovy limit a také urcitd kvalita odevzdaného produktu. Také sem lze zaradit uréitou
flexibilitu, tedy uméni jednat a rozhodovat se za kazdych okolnosti. Jedinec, ktery je
schopen plnit kompetence je definovan jako velmi zodpovédny zaméstnanec, kterému
lze svéfit i velice naroéné tikoly. (LOJDA, 2011)

Kompetence zaméstnancii

Kompetence, které jsou soucasti odbornych znalostnich prvki, jsou povazovany
jako zfeymy pracovni Uspéch. Jestlize jedinec ma mnoho téchto znaki, znamena to tedy,
ze je blize k plnéni svych urcitych cili. Tento zaméstnanec méa dobré komunikacni
schopnosti, je samostatny, umi organizovat a také planovat. Je schopny ucit se nové
veci, které pak nasledné umi pouzit v praxi. Také je tento zaméstnanec znacné tvofivy,
neboji se pouZzit nové véci, €1 informace v praxi, které pak dale zdokonaluje. Takovému
zamé&stnanci nevadi, kdyZ na né& plisobi Casovy tlak, umi s nim pracovat a nikdy ho

nerozhodi. (VETESKA, a dalsi, 2008)

Je dulezité, aby se kompetence navzajem propojovaly. Tedy profesni i funkéni
kompetence jsou provdzany se zaméstnanci, ale také s organizaci. Tyto kompetence
také zasahuji do ekonomického prostiedi. Dale kompetence také izce souvisi s orientaci
na Uspech. Tyto kompetence jsou definovany jako urcité schopnosti a znalosti, kterymi
samotny zameéstnanec disponuje. Jestlize tento druh kompetenci zaméstnanec vlastni,
znamena to tedy, ze je schopny pracovat na riiznych pozicich, protoze tyto kompetence
se nevazou pouze na jednu urcitou pracovni pozici. Tento jedinec je schopen zdolavat
rizné piekazky, které se mohou objevit béhem pracovniho procesu.

(VETESKA, a dalsi, 2008)
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Kompetence z hlediska zaméstnavateli

Kompetence zaméstnavatelli se béhem nékolika let vyrazn€¢ zménily. Diive
zaméstnanec byl jedinec, ktery byl pfesn¢ nasmérovan, co, kdy, kde a jak ma d¢lat.
Lze fici, Ze takovyto jedinec nebyl schopen pracovat samostatné. Tento fakt se ale
vyrazn¢ zménil. Dnes 1ze zaméstnance z pohledu zaméstnavatele popsat tak, ze se netidi
dle jasn¢ danych pokynl, ale umi jednat sam za sebe. Tento jedinec je velmi
samostatny, disponuje urcitymi zkusenostmi a dovednostmi, které postupem casu ziskal.

Dnesni zaméstnanec je schopen dobie komunikovat se spolupracovniky.
(VETESKA, a dalgi, 2008)

Do kli¢ovych kompetenci zaméstnance lze zahrnout to, ze umi byt samostatny.
Znamena to tedy, ze jestliZze nastanou problémy s ur¢itym ukolem, tento zaméstnanec Si
S nim umi poradit a vyteSit ho sdm. Také si z tohoto problému umi vzit ponauceni do
pristé, kdy tento fakt je probran naptiklad na poradach tak, aby se jiz tento problém
neuskutecnil. Tento jedinec umi pfedpovidat, jaké nasledky bude mit urcity krok. Tedy
umi hledat souvislosti mezi jednotlivymi tkoly. Také se tento jedinec umi do zna¢né
miry dobfe sam sebemotivovat k uceni novym vécem. Dokéaze nabirat nové znalosti
a informace, které pak dale pouzije v praxi klepsim pracovnim vykonim. Timto
vykonem je schopen pfispét ke zkvalitnéni firmy v ramci jejich novych uspéchi.
Pracovnik ma svou praci velmi rad a rad do ni také dochéazi. Ke svym kolegiim si umi
udrZet vztah na kolegialni irovni. Také umi byt tento jedinec velmi ptizplisobivy a to ke
spolupracovniklim, ale také k riznym dohoddm o konkrétni praci. Je znatelné, Ze tento
pracovnik ma velmi dobré vlastnosti. Je schopen dodrzovat pfedem urcené terminy,
ale také je benevolentni ke zménam, kter¢ vedou ke zlepSeni kvality celé firmy.
Charakterova vlastnost zodpovédnost je jiz zifejmd, vzhledem k vySe popsanym
vlastnostem. Jedinec je schopen rychle rozhodovat a pfijimat zodpovédnost.

(VETESKA, a dalsi, 2008)

Odborné a funkéni kompetence se velice prolinaji. Tyto kompetence pomahaji
k zefektivnéni znalosti a dovednosti pracovnikd. Neékteré firmy si vytvareji své vlastni

kompetence, kterymi se snazi reagovat na konkurenci. (VETESKA, a dalsi, 2008)

Mezi zakladni kompetence patii socidlni, marketingové, technologické ale také

kompetence technického razu. Tyto kompetence se snazi vyhovét pfanim zakaznika.
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Je diilezité rozpoznat, co si konkrétné zakaznik pieje a dle jeho predstav mu nabidnout
vyrobek, ¢i sluzbu tak, aby byla pfesné podle jeho predstav. Dalsi dilezité kompetence
jsou jistd empatie, odpoveédnost nebo také obchodni nadani. Jako dalsi kompetenci,
o které se casto hovoii, je socialni citéni, do které¢ho lze zatradit zaméstnavani
handicapovanych jedinct. Nékteré organizace si tedy vytvari vlastni kompetence, které
vedou ke zlepSeni a zkvalitnéni sluzeb, ale také celého podniku.

(VETESKA, a dalsi, 2008)
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4 Vzdélavani

Existuje n¢kolik moznosti, jak dosdhnout urcité formy vzdélani a to bud’ pfimo

ve skole, nebo mimo ni. Jsou to naptiklad tyto: (MAZOUCH, a dalsi, 2011)

Celozivotni uéeni

Tato forma vzdélani ma pomeérné slozitou strukturu. Lze ji rozdé€lit do dvou
kategorii. Tyto dv¢ kategorie se nazyvaji pocatecni vzdélavani a dal§i vzdélavani.

(MAZOUCH, a dalsi, 2011)

Pocatecni vzdélavani
Tento druh vzdélavani se uskutecniuje v mladSim véku, tj. nez jedinec nastoupi
do pracovniho procesu. Toto vzdélavani je doba, kdy jedinec navstévuje Skolni
dochdzku. Pocatecni vzdelavani lze zatadit do formdalniho charakteru vzdélani.

Do tohoto typu vzdélavani lze zatfadit povinnou Skolni dochdzku, stiedni vzdélavéani

a tercialni vzdelavani. (MAZOUCH, a dalsi, 2011)

Dalsi vzdélavani
Tento typ vzdélavani probiha po vstupu do pracovni ¢innosti. Existuje nékolik

forem dalSiho vzdélavani. Je to naptiklad formalni vzdélavani, neformalni vzdélavani

a informalni vzdélavani (MAZOUCH, a dalsi, 2011)

Formalni vzdélavani

Formalni vzdélavani se uskuteCnuje ve vzdélavacim institutu. Je upraveno
v pravnich ptedpisech. Toto vzdélavani probihda ve Skolach a je to oznacovano jako
vzdelavani dospélych. Po GspéSném zakonceni dostanou jedinci diplom, certifikat nebo

vysvédceni. (MAZOUCH, a dalsi, 2011)
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Neformalni vzdélavani
Tento zpasob vzdelavani je Castéjsi nez formalni vzdelavani. Jedinci dostavaji
informace, znalosti a dovednosti od ucitelt a lektord. Toto vzdélani neni ukonceno

stupném vzdelavani. Lze sem zatadit kurzy, které jsou poradany ve chvilich, kdy ma

jedinec volno, také sem patti Skoleni, prednasky a také rekvalifikace.

(MAZOUCH, a dalsi, 2011)

Informalni vzdélavani

Tato forma probihd v institucich, ale je neorganizovand. Jedinci ziskavaji své
poznatky v kazdodennim zivoté, tj. v roding, v praci a také ve svém volném Case.
Vyznamna slozka, kterd patii do informdlniho vzd€lavani je sebevzdélani.
Sebevzdélavani je charakterizovano tak, Ze se jedna o znalosti, které si jedinec nemuze

ovéfit. (MAZOUCH, a dalgi, 2011)
4.1 Vzdélavani dospélych

Vzdélavani dospélych Ize definovat jako proces uceni, ktery probiha po dosazeni
urcitého stupné vzdélani. ,,V tomto duchu muzZeme Fici, Ze umoziuje participaci vSech
jedincii na rozvoji spolecnosti, ale i aktivni kontrolu socidlnich, ekonomickych
a politickych zmen. Vzdeélavani dospélych je tedy iniciator a zaroven kriticka reflexni
instance spolecenskych zmen. “ Vzdélavani je povazovano za jakysi novy trend, ktery se

stal pro kazdého soucasti zivota. (VETESKA, a dalgi, 2008 str. 16)

U vzdélavani je pfedev§im dilezit¢ umét s novymi ziskanymi informacemi
pracovat a také je umét pouzit. Z toho vyplyva, Ze neni dilezité pouze ziskat nové
informace, zkuSenosti a dovednosti, ale je nezbytné je umét pouzivat. Vzdélavani se
prolind vSemi sloZkami Zivota. Mezi sloZky Zivota lze zafadit pracovni, rodinny,
ale 1 osobni Zivot. VSemi témito slozkami se prolind jiz zmiflované vzdélavani.
(VETESKA, a dalgi, 2008)

Dalsi termin, ktery velmi souvisi, se vzdélavanim dospélych je celozivotni uceni.
»CeloZivotni uceni je otevieno vSem bez rozdilu véku, zdjmu, nadani nebo
spolecenského postaveni, umoziuje co nejvetsi vyuziti lidského potencialu.* Ptistup ke

vzdélavani je zajiStovan pomoci individudlnich potfeb. Mezi individudlni potieby lze
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zahrnout predev§im velkou Skalu nabidky, ktera je vyselektovana napiiklad pomoci

dosazeného vzdélani. (VETESKA, a dalsi, 2008 str. 16)

Do konceptu celozivotniho uceni patii jedinec a jeho potieby. Tyto potieby
mohou zahrnovat Sirokou Skalu vzdé€lavacich potieb. Pro kazdého jedince je toto nova

volba, jak sebe a své védomosti vice zdokonalit. (VETESKA, a dalsi, 2008)

Je nutné, aby kazdy jedinec mél urcité predpoklady pro dalsi vzdélavani a také

aby byl schopen pievzit veskerou odpovédnost za vlastni Ciny.
(VETESKA, a dalsi, 2008)

Vzdélavani se rozdéluje na formalni, neformdlni a informalni. Tyto formy

vzdelavani jsou si naprosto rovny. Kazda z tohoto typu ma urcity vyznam.
(VETESKA, a dalgi, 2008)
Celozivotni ueni se rozdéluje do Sesti zakladnich skupin.

., Nové zakladni dovednosti pro vSechny
Vice investic do rozvoje lidskych zdroju
Inovace v procesu vyuky a vzdelavani
Hodnotu vzdeélavani

Nové koncepce poradenstvi

2 e o

Nalezeni cesty vedouci k usnadnéni pristupu ke vzdeélavani

(VETESKA, a dalgi, 2008 str. 17)
Definic o vzdélavani dospélych je mnoho. Jedna z definic tikd, ze nikdy neni

pozdé na dalsi vzdélavani. (VETESKA, a dalsi, 2008)

Soucasné vzdélavani l1ze charakterizovat n€kolika zptsoby. Lze fici, Ze hodnota
vzdélavani roste. Jedinci maji tendenci pokracovat ve studiu. Nyni je vzdélavani
dosp€lych brano jako ndstroj k vydélani penéz. Vzdé€lavani, které ma vzristajici
tendence je osobnostni. Mezi tuto formu vzdélani patfi napiiklad meditace, metody
zvladani stresu a také magie. Vzdélavani dosp€lych reaguje na nynéjsi naroky jedinci.

(BENES, 2014)
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4.2 Vzdélavani zaméstnancu

., Vzdélavani zaméstnancii je upraveno v casti desaté hlave druhé zakoniku prace
nazvané Odborny rozvoj zaméstnancu. Jiz v uvodnim ustanoveni této hlavy, v § 227
zdakoniku prdce, nalezneme vycet forem odborného rozvoje zaméstnancui, ktery ovsem

‘

neni taxativni (uplny). Nalezneme zde zakladni typy rozvoje zaméstnancii a to jsou:

o | ZaSkoleni a zauceni
e Odborna praxe absolventui skol
e  Prohlubovani zaméstnancu

o ZvySovani kvalifikace* (SIKYR, a dalgi, 2012 str. 147)

Zaskoleni a zauéeni

Dle zakonu je zaméstnavatel povinen proskolit své zaméstnance, ktefi nemaji
patiicné vzdélani na danou pracovni pozici. Zaméstnanec se musi seznamit se svou
praci. Znamena to tedy, Ze zaméstnavatel musi zaméstnanci ukazat praktické vlastnosti,
které jsou k dané profesi dulezité. V zdkon€ neni tato problematika vice rozvedena.
Neni dano, jakym zptisobem by se mélo konkrétnéji postupovat. Naptiklad feditel Skoly
ma urcitou volnost k proskoleni novych pracovnikd. OvSem tato volnost vychazi
z potfeb daného zaméstnani. Zaméstnavatel musi sdm posoudit, které znalosti
a dovednosti chce svému zaméstnanci piedat. Musi umét vybrat dilezité slozky Skoleni,
které jsou nezbytné¢ nutné k vykonu na dané pozici. U pedagogli se doporucuje mit
vlastni metodiku, kterou je potfeba dodrZzovat. Tato metodika jist€ pomize

k pozitivnimu hodnoceni daného $kolského zatizeni. (SIKYR, a dalgi, 2012)

Jak bylo napsano vyse, neexistuje uprava toho, jak by zaSkoleni mélo probihat.
Proto se mizeme tidit n¢kolika pokyny, které vedou k dobrému zauceni zaméstnancu.

Jsou to tedy tyto:

e Postup, jakym zptisobem muize zaméstnanec béhem svého zaméstnani piijit
do kontaktu s jednotlivymi ukony

e Dohled ze strany vedouci pozice

e Pomoc ze strany kvalifikovaného zaméstnance pracovnikovi, ktery neni

kvalifikovan na danou pozici
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e Postupy, metody, které mize pracovnik pouzit béhem své pracovni ¢innosti

e ZkuSenosti zaméstnancd, kteti jsou déle na dané pracovni pozici
(SIKYR, a dalsi, 2012)

Je zitejmé, ze postupy, které byli vypsany vyse, nemohou byt plnou nahradou
pln¢ kvalifikovaného pracovnika. Tyto jednotlivé postupy nejsou prikladem pouze pro
pedagogické pracovniky, ale je to jakysi navod pro mnoho riznych pracovnich

prilezitosti. (SIKYR, a dalgi, 2012)

Zaskoleni je druh vykonu prace a je ziejmé, ze za tuto ¢innost ndlezi odmeéna,
V této situaci mzda nebo plat. Jestlize zaméstnanec nedochazi na proskoleni, jedna
se o hrubé poruseni povinnosti, které ma zaméstnanec vici svému zaméstnavateli.
Paklize se toto pracovni poruSeni opakuje nebo nadéle trvad, miiZze byt vyusténo

az k ukonceni pracovni ¢innosti, které vychazi z pravnich predpist.

(SIKYR, a dalsi, 2012)

Odborna praxe absolventi $kol

Zakonik prace hovofi o tom, ze vSichni zaméstnavatelé jsou povinni zajistit
pfiméfenou praxi studentiim stfednich $kol, vysSich odbornych skol ¢i vysokych skol,
aby mohli provadét zadanou praci. Praxe slouzi k pfedani novych poznatki, zkuSenosti

a dovednosti, které jsou potfeba pro danou pracovni pozici. (SIKYR, a dalgi, 2012)

Pojmem absolvent se zabyva zdkonik prace. Hovoii tak o jedincich, ktefi kdyz
nastupuji do pracovniho poméru, nemaji vice jak dvouletou praxi v oboru. Také lze
absolventa definovat tak, Ze nemaji pozadovanou kvalifikaci na pracovni pozici. Z vyse
uvedeného vyplyva to, ze absolvent neni pouze jedinec, ktery dokoncil studium a nema
praxi, ale je to kazdy jedinec, ktery nedosahl praxe v délce dvou let. Neni dulezité, zda
pracovnik nastupuje do pfimého pracovniho poméru, anebo zda je se zaméstnancem

uzaviena dohoda, kterd je vykondvana mimo pracovni pomér. (SIKYR, a dalgi, 2012)

V zékoniku neni detailn€ popsana odborna praxe u absolventl, proto tedy maji
zameéstnavatelé volnou ruku, jak s danou situaci nalozi. Zamestnavatel se zaméstnancem
mohou dohodnout pisemné nebo ustn€, jakym zplsobem bude odbornd praxe

vykonavana. Zaméstnavatel si mize uréit délku praxe. (SIKYR, a dalsi, 2012)
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Muzeme zde hovofit opét o postupech, které jsou doporucovany. Jedna

se konkrétné o tyto:

e Dohled nad zaméstnancem
e Zaméstnanec, ktery bude absolventu napomocny pii vykonu odborné praxe
e Hospitace

e Poslech napiiklad v konkrétni vyudovaci hoding (SIKYR, a dalsi, 2012)

Odborna praxe mize mit témef stejnou podobu jako druh zaskoleni. Pti odborné
praxi se predpokladd to, ze se klade vétsi diraz na dovednosti praktického razu.
U teoretické dovednosti se predpoklada, ze ji pracovnik uz ma, vzhledem k ziskané

kvalifikaci. (SIKYR, a dalsi, 2012)

Odbornou praxi lze také odménovat. Lze ji povazovat za vykon prace a za ni
nalezi odména, coz je mzda nebo plat. Tyto odmény upravuje zakonik prace. Jestlize
dojde  kporuseni, které se tyka této odborné praxe, jedna se tak
o poruseni pracovnich povinnosti, které mize vyustit v ukonceni pracovniho poméru.

(SIKYR, a dalgi, 2012)

Prohlubovani kvalifikace

Tento druh kvalifikace upravuje zakonik prace, konkrétn¢ § 230. Prohlubovani
kvalifikace lze definovat jako pribézné doplhovani vzdélani. Tato kvalifikace je

o prohlubovani a také obnovovani informaci potfebnych k zaméstnani.
(SIKYR, a dalsi, 2012)

Zakonik prace také hovoii o tom, Ze zaméstnanec je povinen neustdle
prohlubovat a ozivovat vzdélani a svou kvalifikaci ke svému povolani. Zaméstnavatel
muze uloZit povinnost zaméstnanci, aby se zuc€astnil dalSiho vzdélavani nebo Skoleni.
Takovéto prohlubovéni znalosti a dovednosti miize probihat na pracovisti, nebo mimo

pracovists. (SIKYR, a dalsi, 2012)

Prohlubovani kvalifikace je brano jako vykon prace, tudiZ i1 za dal$i vzdélavani,
kvalifikaci nebo Skoleni nalezi zaméstnanci plat nebo mzda. Zaméstnavateli vznikaji
timto ndklady, které maji spojitost s prohlubovanim kvalifikace, ale také vydaje

ekonomického sméru. Paklize se jednd o ndkladngj$i kvalifikaci, umoZziuje zakon
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rozlozeni nakladd, které jsou nutné k dalSimu vzdéldvani. Také md zaméstnanec

moznost podilet se spolecné na ndkladech za vzdelavani.
U pedagogii 1ze rozliSovat druhy kvalifikaci. Jsou to tyto:

e Vzdélavani na vysokych Skolach
e Samostudium

e Vzddlavani ve zdravotnickém oboru (SIKYR, a dalgi, 2012)

Zde jsme uvedli vzdélani, které ma charakter institucionalizovany. Vzdélani jde

nadale také rozlisit do n€kolika forem:

o |, Studium ke spineni kvalifikacnich predpokladii
o  Studium ke splnént dalsich kvalifikacnich predpokladii
e Studium k prohlubovani odborné kvalifikace *

(SIKYR, a dali, 2012 str. 154)

Vzdélani, které mé tendenci prohlubovat kvalifikaci 1ze upfesnit tak, Ze se jedna
o tzv. prubézné vzdélavani. Toto vzdélavani zahrnuje jak teoretickou ¢ast vzdélavani
tak i praktickou. V procesu to funguje tak, ze jsou do tohoto vzdélavani zatazovany
napiiklad seminare, prednasky a také letni Skoly, které mohou byt pofadany jinymi

vysokymi §kolami. (SIKYR, a dalsi, 2012)

Pedagogové maji umoznéno prohlubovat svou kvalifikaci pomoci samostudia.
Tato forma vzdélavani je velmi oblibena. Zaméstnanci na tento druh studia mohou
dostat aZ 12 dnti volna. Toto volno urcuje feditel skoly a to tak, aby nebyl naruSen chod

skoly. (SIKYR & dalsi, 2012)

ZvySovani kvalifikace

Termin zvySovani kvalifikace 1ze definovat tak, Ze védomosti, které jedinec ma
se nadale rozsifuji a prohlubuji. Tento druh kvalifikace je také zminén v zakoniku prace
a to konkrétné v § 231 odstavei 1. ZvySovani kvalifikace 1ze pojmout tak, Ze jedinec,
ktery si dopliuje vzdélani, to déla proto, Ze danou kvalifikaci vitbec nema nebo si pouze
vzdélani rozsifuje. Termin zvySovani kvalifikace ma mnoho podob. Mohou to napiiklad
byt Skoleni, ¢i jiné vzdélavani, které napomaha k ziskani vyssi kvalifikace v daném

oboru. Do zvySovani kvalifikace 1ze zatadit 1 to, Ze zaméstnanec studuje dal, ale zcela
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odlisny obor, nez kterému se nyni vénuje. I tento pfipad lze oznalit jako zvyseni

kvalifikace. (SIKYR, a dalsi, 2012)

Mezi prohlubovéanim kvalifikace a zvySovanim kvalifikace je podstatny rozdil.
U zvySovani kvalifikace se vzdélani nevztahuje k dané profesi, ale mohou byt i vyjimky

a to jsou:

e ZvysSovani kvalifikace studiem vyssiho stupné

e Pracovni pomér, ktery byl zalozen podminkou ziskani kvalifikace
(SIKYR, a dalgi, 2012)

O zvySovani kvalifikace muzeme hovofit jen tehdy, pokud je v souladu
se zakonikem prace a také zaméstnavatele. Ke zvySovani kvalifikace dochazi tehdy,
pokud zaméstnavatel planuje zaméstnance pretfadit na jinou pracovni pozici a také tehdy

pokud se planuje zména v pracovni smlouvé a to konkrétné v druhu profese.
(SIKYR, a dalsi, 2012)

Je ztejmé, Ze zalezi pouze na zaméstnavateli, jestli dovoli zaméstnanci zvySovat
si kvalifikaci. Zaméstnavatel hodnoti, zda je potieba zvySovani kvalifikace v souladu
s jeho potfebami. Zaméstnavatel nemiize zaméstnanci nafidit, aby si zvySoval své

vzdélani. (SIKYR, a dalgi, 2012)

V piipad¢, Ze se zaméstnavatel se zaméstnancem dohodnou na zvySeni
kvalifikace, je nutno dodrzovat nékolik pravidel. Zaméstnanec ma narok na pracovni

volno a to s nahradou mzdy, ¢i platu:

o Utast na vyuce

e Priprava na zkousky (2 dny)

e Piiprava na vykonani zavérecné zkousky (5 dni)

e Pfiprava na vypracovani zavére¢né prace - absolventska, bakalarska,

diplomova, diserta¢ni a to (10 dni) (SIKYR, a dalsi, 2012)
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5 Metody vzdélavani zaméstnanci

5.1 Vzdélavani mimo pracovisté

RozliSujeme dva druhy metod vzd€lavani. Prvni se nazyva mimo pracovisté
(on the job training). Tato metoda je zaméfena na pouzivani odborné terminologie.
Lze tuto metodu povazovat za vhodnéjsi ke vzdélavani zamestnancti na vSech stupnich.

(SIKYR, 2012)

Metoda vzdé€lavani mimo pracovisté je vétSinou vytvaiena dle potieb
organizace. Toto vzdélani probihd, jak samotny nazev napovidd, mimo pracoviste.

Do této kategorie patii nékolik druhti vzdélavani. (SIKYR, 2012)

Prednaska

Ptfednaska je jeden z mnoha typl vzdélavani mimo pracovisté. Pti piednaSce
je ptitomny Skolitel, ktery pomoci vykladu umoziiuje zaméstnancim si osvojit dalsi

znalosti a dovednosti. (SIKYR & dalsi, 2012)
Vyhoda: jednou z nejvétsich vyhod je rychly ptenos informaci

Nevyhoda: informace jsou pouze jednosmérné (SIKYR & dalsi, 2012)

Seminar
Pti seminafi je opét soucasti Skolitel. Behem seminare je velmi dillezita diskuze,
ktera pii tomto typu vzdélavani probihd. Seminaf je povaZzovéan za aktivni formu
vzdélavani. Lze fici, ze béhem tohoto typu vzdélavani by si zaméstnanci méli 1épe
osvojit nové poznatky, znalosti i dovednosti. Diky aktivni sloZce jako je diskuze,

je predpoklad k velmi silné motivaci zaméstnancti k dal§imu vzdélavani.

(SIKYR, 2012)

Demonstrovani

Tento typ vzdélavani je praktického razu. Jednd se tak o souhrn znalosti
a dovednosti, ktery probiha na vyukovych pracovistich. Pii demonstrovani jsou

pfirozené ukazky jednotlivych postupi. (SIKYR, 2012)

31



Vyhoda: demonstrovani je povazovano za velmi praktické

Nevyhoda: mohou byt zcela jiné podminky, které jsou velmi odlisné od realného

provozu (SIKYR, 2012)

Workshop a pripadové studie

Pti workshopu nebo ptipadové studii se probiréd situace, kterd je aktualni nebo
situaci, kterd se jiz stala. VE&tSinou je na vyfeSeni situace pevné stanovy Casovy limit.
U ptipadové studie jsou zaméstnanci povinni argumentovat a najit to spravné a nejlepsi
feSeni. Pracovnici mohou do diskuze zapojit 1 své poznatky a zkuSenosti, které maji

s danym tématem. (SIKYR, 2012)
Vyhoda: tymova prace

Nevyhoda: vysoké pozadavky (SIKYR, 2012)

Brainstorming

Brainstorming je podobny workshopu. Tento druh vzdélavani je zaméien

na kreativni mysleni a také na moznostech feseni. (SIKYR, 2012)

Techniky brainstormingu mohou byt pouzity k feSeni jakékoli problematiky,
kterd je potfeba vyfeSit. Mohou vyfesit vSechny typy probléml nebo pro vytvoreni
nového produktu, ktery predtim jesté nespatiil svétlo svéta. Zdkladem brainstormingu
je cil. Je potieba védet a stanovit si cil, kterého touto metodou chceme dosihnout.
Bez jasné stanoveného cile se nelze nikam dostat. Plati, Ze ¢im vice informaci mame,
tim je vétsi moznost a pravdépodobnost vyfesit urcity problém. Zikladnimi otazkami

Kk uréeni strategie brainstormingu jsou tyto:

e Proc?
o CO0?

e Kde?
e Kdo?

e Kdy? (CORY, a dalgi, 2003)

Jakmile jsme schopni odpovédét si na tyto otdzky, je potieba si je zaznamenat.

Dale je nutné urcit si prioritni otdzky a jejich odpovédi. Na zaklad¢ této analyzy se poté
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vymysli ve skupiné lidi, ktefi jsou kompetentni, navrhy, postupy a strategie tak,

abychom dosahli vytouzeného cile. (CORY, a dalsi, 2003)

Simulace

Béhem simulace se vytvari situace, které jsou modelového typu. Béhem
simulace jsou jedinci povinni hovoftit dle urCitych pravidel, které na sebe navzijem
navazuji. Tento zplsob vzdélavani probiha v situacich, které jsou nebezpecné, ¢i by
mohla byt zpisobena §koda nebo je obtizna ptiprava. Jak jiz bylo zminéné, tato metoda
je velmi obtizna na pfipravu, tudiz existuje riziko, ze se tento zptisob vzdélani bude
velmi vyhybat realité. Na druhé strané je tento zpisob povazovan za velmi efektivni.
Také je tato forma povazovana za dobry komunikacni vycvik, ktery napomahé tomu,
ze jedinec je schopen pouzit argumenty, umi se rozhodovat a vznikaji tim i nové

schopnosti a dovednosti, které je schopen vyuzivat. (DVORAKOVA, a dal3i, 2007)

Hrani roli

Tento zpisob vzdélavani je metoda, kterd je také nazyvana jako manazerské hry.
Lze fici, ze tato metoda je zaméfena na praktickou stranku clovéka a to konkrétné
na cvi¢eni emociondlnich situaci. Jedinci hraji hry, ve kterych procvicuji rtzné
emociondlni aspekty. Pfi cviCeni, je vzdy konec hry zcela otevieny. Tento zplsob
zakonceni je volen pro to, aby zaméstnanci méli moznost nachazet nova feSeni situace.
Tato metoda je nejvice vyuzivana u manaZerd. Opét tato metoda je povazovadna za
naro¢nou. [ kdyz tento zpisob vzdélavani povaZzovan za velmi narocny,
tak se zaméstnanci pii této metodé nau¢i mnoho novych poznatkl, které vedou

naptiklad k samostatnosti. (DVORAKOVA, a dalsi, 2007)

Assessment centre

Tato metoda se vyuziva i pfi riznych ¢innost tykajicich se persondlniho odvétvi.
Do této kategorie 1ze zatadit vybér zaméstnanct. Po skonceni kazdé dil¢i ¢asti si jedinec
kontroluje svlij vykon, dal$i moZné fteSeni k rliznym situacim. Tuto metodu lze
charakterizovat jako za velmi efektivni. Bohuzel tato metoda patii do vice nakladnéjSich

metod vzdélavani. (DVORAKOVA, a dalsi, 2007)

33



E-learning

Nejcastéjsi formou e-learningu na internetu je dnes prostiednictvim systému pro
spravu vzdelavaciho obsahu (learning content management system - LCMS). Jednim
Z téchto systémil je napiiklad v Ceské republice hojné pouzivany systém Moodle.
Je to Siroce pouzivany systém, ktery umoziuje nastavit online kurzy a spravovat tak
aktivity studentl. Zaroven tento systém funguje jako podpora pro instruktory, kteti
mohou zajistit kvalitni vzd€lavaci proces prostiednictvim internetu. Mohou zde
piipravovat vzdélavaci obsah, tfidit a organizovat jednotlivé obsahy, jako prezentace,

literaturu, skripta, testy, a dalsi vzdélavaci pomtcky.

(DICHEVA, a dalsi, 2009)
5.2 Metody vzdélavani na pracovisti

Dilezitym faktorem tohoto vzdélavani je individualita jedince. Pfi individualnim
pristupu se bere ohled na jedine¢nost osoby, také na osobnost jedince a individudlni
pristup ke kazdému. Zaméstnanci si pii vzdélavani na pracovisti osvojuji nové znalosti,
dovednosti a schopnosti. Dillezitym faktorem pii této metod€ je jedinecnd osobnost
Skolitele. Ta se vyznacuje schopnosti se ucit, umét naslouchat a také dodrzovanim
zpétné vazby. Skolitel je v pozici, kdy supluje zaméstnavatele. Je dileZité dohlizet nad
tim, jakym zptsobem Skolitel pracuje, protoze mize byt ovlivnén vztah, jak k cele firme

tak i k zaméstnanci. (MALACHA, 2004)

InstruktaZ pri vykonu prace

Tento zpiisob vzdélavani je povazovan za nejjednodussi. Zaskoleni nového
zaméstnance se praktikuje jen na jednoduché pracovni €innosti. Zaméstnanec se uci
pomoci pozorovani. Touto technikou si osvojuje nové dovednosti, které je poté schopen

pouzit ve své praci. (SIKYR, 2012)

Vyhoda: rychlost spoluprace (SIKYR, 2012)

Asistovani

Pti této formé¢ vzdélavani je zaméstnanec pridélen jinému zaméstnanci, ktery je

zkuSengj$i a také je déle na této pracovni pozici. Asistent napoméaha pracovnikovi pfi

34



plnéni jednotlivych ukoli. Zaméstnanec ma tedy v nékom oporu. Takovyto jedinec mu
pracovat sam na zadanych ukolech. Nevyhoda je, Ze zaméstnanec si muze osvojit

postupy, které nejsou pfili§ vhodné k dané profesi. (SIKYR, 2012)

Rotace prace

U této metody vzde€lavani na pracovisti je dulezité osvojovani znalosti
a dovednosti. Zaméstnanec ma moznost poznat firmu, ukoly v ni a také jednotlivé
vzajemné postupy. Rotace prace ma dvé formy a to vertikdlni rotace prace
a horizontalni rotace prace. Horizontalni forma prace se vyznacuje tim, Ze jedinec stfida
zameéstnani stejného typu, Cili jsou na stejné urovni. Kdezto vertikalni forma prace

se vyznacuje tak, Ze zaméstnanci prechazeji na zcela odliSny stupei fizeni.
(MALACHA, 2004)

Rotace prace se Casto vyuziva pfi nastupu jedince na nové pracovni misto.
Pracovni misto je charakteru fidici pozice. Také se tato metoda vyuziva pii plnéni
urcitych cili ve skupiné.

Vyhoda: flexibilita zaméstnanct

Nevyhoda: ¢asova narocnost, stiidani pracovnich pozic (MALACHA, 2004)

Coaching, mentoring a counselling

Tyto metody se zamétfuji na zameéstnanciiv rozvoj. Pfi téchto metodach je
zaméstnanec pod dohledem skolitele. Pod timto dohledem si zaméstnanec osvojuje nové
znalosti, dovednosti a také informace. Tyto schopnosti jsou pro zaméstnance velice

dalezité kvali lep$imu pracovnimu vykonu. (DVORAKOVA, a dalsi, 2007)

Dal$i zminéné metody jsou specifické tim, Ze jedinec si mize vybrat svého
Skolitele. V tomto ptipadé je vztah mezi pracovnikem a Skolitelem méné formalni.
Counselling je bran spiSe jako vzdjemné konzultovani mezi témito dvéma osobami.
Velkym ptinosem je to, Ze Skolitel se velmi podili na Skoleni. Nechybi zde ani zpé&tna

vazba, ktera je také jisté velmi dalezitd. (DVORAKOVA, a dalsi, 2007)
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Counselling je jakékoli interakce, kdy se n¢kdo snazi zjistit, pochopit a vyiesit
problematicky aspekt cloveka, se kterym se setkava. Je to konzultace ohledné problémut
v zivoté, konflikti nebo dilemat, kterd se naskytnou. Counselling je proces popsany
jako konkrétni zptisob konverzace, ktera probihd ve vztahu, kde se osoba miize citit
dostate¢né bezpecné, aby oteviené¢ mohla mluvit o svych potizich a bolestivych ¢astech
svého zivota. Tento zplsob komunikace se mize jevit také jako psychoterapeuticky

proces. (McLEQOD, a dalsi, 2011)

Povéreni ikolem

Tato forma se vyznacuje tim, ze Skolitel svému zaméstnanci zada ukoly, které
zaméstnanec musi vyplnit. Po splnéni téchto danych ukolt zaméstnanec ziska
zkuSenosti, dovednosti, znalosti a nové informace, které dale aplikuje do vykonu své
prace. Tato forma ukolil provéfuje zaméstnancovu samostatnost a zodpovédnost pii

vykonu dané ¢innosti. (SIKYR, 2012)
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6 Firemni vzdélavani

Vzdélavani je jeden z mnoha néstroji k rozvijeni profesni zptsobilosti. Tento
typ vzdélavani dopomahd zaméstnancim k prohlubovani a zdokonalovani jejich

profese. Lze fici, ze napomaha tomu, aby zaméstnanci méli lepSi pracovni vykon.

(TURECKIOVA, 2004)

Nazory na tento typ vzdélavani se rizni. Dfive tomu bylo tak, ze firemni

vzdé&lavani bylo povazovano za zbyte¢nost. (TURECKIOVA, 2004)

Firemni vzdélavani lze oznalit za vzdélavani, které je organizovéano firmou.
Do tohoto typu vzdélavani lze zatadit vzdélavani na pracovisti, tak 1 vzdélavani mimo

pracoviste. (TURECKIOVA, 2004)
Lze hovofit o tfech formach vzdélavani zaméstnancu.
1. Organizace

Do prvniho stupné patii organizace. Lze sem zafadit organizovani raznych
vzdélavacich akci, které firma momentalné potiebuje. Tyto vzdelavaci akce mohou vést

K odstranéni rozdilu mezi kvalifikaci aktualni a pozadovanou. (TURECKIOVA, 2004)
2. Systematicky pfistup

., Systematicky pristup, ktery propojuje firemni a persondlni strategii
se systemem podnikového vzdélavani jako jednim ze systémii persondlni prace,
podnikové vzdeélavani je z hlediska tohoto pristupu systematickym procesem, ve kterém
kromé zmeén ve strukture znalosti a dovednosti, respektive jejich prostiednictvim,
dochazi ke zméndm v pracovnim chovani, dotykda se tak i motivace a zpusobu

motivovani zaméstnancii. “ (TURECKIOVA, 2004 str. 89)
3. Koncepce udici se organizace

V takovéto organizaci se zaméstnanci uci prabézne, zvlasté pak z kazdodennich
provadénych Cinnosti. ,,Firma se prostiednictvim uceni svych clenii stava zpusobilou
vytvaret, shromazdovat, prendSet, upravovat a aplikovat znalosti v Sirokéem ramci

vnitinitho a vnéjstho prostredi a dle potreby modifikovat své chovani.®

(TURECKIOVA, 2004 str. 89)
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6.1 Faze podnikového vzdélavani

Podnikové vzdélavani mohou vykonavat interni, ale i externi pracovnici. Tento
typ vzdélavani je vymezen jako dlouhodoby. Podnikové vzdélavani obsahuje Ctyfi

zakladni faze:

e Identifikace potieb a definovani cili vzdélavani
e Planovéni vzdélavani
e Realizace vzd¢€lavaciho procesu

e Hodnoceni vysledku vzdélavani (VODAK, a dalgi, 2011)

Identifikace poti‘eb a definovani cili vzdélavani

Firmy, které podporuji své zaméstnance ve vzdélavani, ziskavaji kvalitnéjsi
pracovniky pro jejich podnik. Lze fici, Ze vzdélavani v podniku je dulezitym faktorem
kazdého podniku. Timto se stava kazda firma konkurenceschopnéjsi. Znamena to tedy,
ze se rozviji schopnosti zaméstnancti, ale také moZznosti dané firmy. Lze hovofit
o celkovém zlepSeni rozvoje firmy. Existuje nékolik forem, které jsou dilezité pro
spravnou identifikaci potfeb vzdélavani v organizacich. Vzd¢lavani, ale také profesni
rozvoj ma spojitost se samou kulturou podniku, ale také se samotnymi cili dané

organizace. (VODAK, a dalsi, 2011)

Planovani vzdélavani

Tato faze vzdélavani navazuje na piedchozi fazi vzdélavani. Po prvni Casti
vzdélavani musi byt vypracovan plan, ktery ukazuje osnovy dal§iho vzdélavani. Tento
plan se sklada ze tii ¢asti. (VODAK, a dalgi, 2011)

Prvni ¢ast je nazyvana jako ptipravna. V této Casti je dulezité vymezit si cile
daného projektu a také potieby ucCastniki. Pokud jsou planovany programy
dlouhodobéjsiho charakteru, je dilezité stanovit si 1 dil¢i cile. Tyto cile jsou ukazkou
toho, ¢eho chceme dosahnout. Cile se pak také mohou délit do n¢kolika podskupin a to

na cile, které jsou potieba k danému planu a také pak na cile, kterych chceme sami

dosahnout. (VODAK, a dalsi, 2011)
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Druha cast je zdokonalovani. Tato ¢ast je charakteristickda svym prubéznym
ohodnocovanim jednotlivych tseki. U hodnoceni jde o to, aby byly vylepseny
jednotlivé useky vzdélavani. Toto vzdélavani mize byt zlepSeno pomoci jednotlivych
pristupt, které jsou pifinosem pro vzdélavaci plan. Také je tato ¢ast dilezita v ujasnéni
si jednotlivych polozek, jako je naptfiklad informovanost jednotlivych ucastniki
o jednotlivych ¢inech. Dulezité je také zajistit ekonomickou stranku, zajisténi ubytovani
¢1 stravovani a také odborné lektory. Tato Cast je dilezita zejména pro manaZzery,

&i lektofi, ktefi jiz prosli vzdélavanim. (VODAK, a dalsi, 2011)

Realizace vzdélavaciho procesu

Vzdélavaci plan by m¢l mit urcitd kritéria, dle kterych by se mél déle fidit.
Jednim z Kritérii je napfiklad vybrat dané téma. Je tfeba si odpovédét, zda dany typ
vzdélani ma smysl pro zaméstnance. Také je dobré si fici, zda toto vzdélani posune
danou organizaci vpied pomoci novych poznatki. OvSem nejlepSim feSenim je, kdyz
vzdélavani je propracovano tak, aby bylo vhodné pro danou organizaci.

(VODAK, a dalsi, 2011)

Dalsi kritérium, které je velmi podstatné, je si umeét fici pro koho bude urcen
vzdélavaci plan. Je vhodné, aby ve vzdélavacim planu byli zaméstnanci v podobné nebo
nejlépe stejné pracovni funkci. Jde o to, aby U€astnici méli stejné predpoklady, ale také

znalosti a dovednosti pro praci na vzdélavacim planu. (VODAK, a dalsi, 2011)

Technika a metody jsou také dilleZitou soucasti samotného vzdélavani. Je mnoho

druhtl, jakym zptsobem se vzdélavat. (VODAK, a dalgi, 2011)

V dalsi fazi se musi vybrat vhodné organizace, ktera se uyme vzdélavani. Jelikoz
existuje mnoho instituci, které se timto zabyvaji, neni lehké najit tu nejvhodnéjsi pro
danou organizaci. Vzdélavani v organizaci mize byt realizovano nékolik a zpusoby.
Jednou z nich je, ze vzdélavani bude probihat internimi odborniky. Druhy zptsob je, ze
vzdélavani miize probihat pomoci externich organizaci. Vybér vzdélavani je ovlivnén
nekolika faktory. Muze to byt naptiklad predeslou zkuSenosti nebo také tim, jakym
zpusobem je dana firma schopna vypracovat plan, ktery je co mozna nejvice podobny

predstavam zadavatele. (VODAK, a dalsi, 2011)
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Také misto a Cas je jednim z podstatnych kritérii, které hraje roli pii vybéru
vzdelavani. Musi byt urceno, kdy bude vzdélavani uskutecnéné a také zda se bude
opakovat. Je dobré urcit si obdobi pro vzdélavani tak, aby méli vSichni zaméstnanci
moznost se ho zucastnit. Také je vhodné se vyvarovat obdobim, kdy si zaméstnanci
berou nejvice dovolenou, coz je na naptiklad v 1ét€. U otazky, kde se bude vzdélavani
realizovat, je dobré se zamyslet nad tim, zda to bude uskute¢néno piimo v organizaci
nebo mimo ni. Je vhodné, aby vzd€lavani probihalo mimo pracovisté v pékném
prostiedi, jako jsou naptiklad hory. V tomto prostfedi je pro zaméstnance snazsi se
sousttedit a také je pro né velmi motivujici volno po vzdélavacim useku, které si mohou

uzit v krasném, relaxaénim prostiedi. (VODAK, a dalsi, 2011)

Hodnoceni vysledku vzdélavani

Jednim z poslednich kritérii jsou ndklady, které byly zapotiebi na vzdélavani
a také hodnoceni na konci kurzu. Hodnoceni je velmi dtlezité pro to, aby se ukazal
prinos tohoto typu vzdélavani. Tato forma vzdélavani by méla byt propojena s lidskymi
zdroji, spravnou strategii podniku, ale také by méla byt poddajna vici zménam, které
mohou nastat. Do nékladli se musi zapocitat vSe, co bylo soucasti vzdélavaciho planu.
Mize to tedy byt doprava, strava, materidl ke studiu, ale také ptipadna mzda pro

lektory, kteii se podileli na vzdélavani. (VODAK, a dalsi, 2011)
6.2 Cil firemniho vzdélavani

Do cile podnikového vzdélavani by nemél patfit pouze rozvoj ¢i zména,
ale zvlasté¢ zmeéna chovani a mysleni pracovnikl. Tyto zmény pak déale vedou k dal§imu

rozvoji podniku, ktery je konkurenceschopny. (TURECKIOVA, 2004)

KuspéSnym pracovnim zméndm Ize zafadit nové ndvyky, znalosti,
¢i dovednosti. U cilového podnikového vzdélavani se jednd o propojeni nékolika

elementd. (TURECKIOVA, 2004)
1. Ochota a motivace

Do prvni kategorie 1ze zaradit obzvlasté motivaci, kterd je velmi dilezitd k tomu,
aby si zaméstnanec osvojoval nové znalosti a dovednosti, které souvisi s naslednym

pracovnim chovanim. U této kategorie je dlleZity pojem chtit se ucit.
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(TURECKIOVA, 2004)
2. Osvojeni si novych pracovnich postupti

U druh¢ kategorie je dilezita integrace novych poznatki, znalosti a dovednosti
k tomu, aby jedinec si tyto postupy osvojil do té miry, ve které mize ménit urcité
zavedené zpisoby, jako je naptiklad moznost aplikovat nové technologie, ¢i novy
zpusob komunikace s lidmi. V této kategorii je dulezity pojem umét se ucit.

(TURECKIOVA, 2004)
3. Utast na podnikovém vzdélavani

Ve treti kategorii je dilezity fakt to, Ze jedinec se nau¢i nové poznatky, které jiz
muze preménit do praxe. Znamena to tedy, ze nové informace muize aplikovat do své
pracovni ¢innosti. V této kategorii je dilezity pojem moci se ucit a také mit moznosti

nové informace dale vyuzivat. (TURECKIOVA, 2004)

Do podnikového vzdélavani lze také zafadit jiz zminénou motivaci, kterd
je velmi dulezitd pro dal$i uplatnéni v podnikovém vzdélavani. Zminéna motivace
je spojenda s vyukovou novych poznatki, které jsou poté prevedeny do praxe. Dilezity
fakt je ten, Ze jestlize jsme motivovani, znamend to, Ze mame urcit¢ predpoklady
Kk uceni novych poznatkd. Tento fakt miizeme nazvat jako zménu pracovniho chovani.
Toto chovani o nas muze fici, jakym zptisobem vytvaiime nové pracovni hodnoty, jak

o praci premyslime a také jakym zptisobem ji vytvaiime. (TURECKIOVA, 2004)

Je zajimavé, Ze zména je pro jedince povazovdna za negativni. Znadmé
potekadlo, které se pouziva velmi Casto ,,zmeéna je zivot“ je tolik neoblibené. VSichni si
jsou védomi toho, Ze vSe se rozviji a je potieba vyvijet 1 sebe. Zmény jsou soucasti nas,
naseho zivota, pracovniho Zzivota a také nasi rodiny. VSichni jsou
si tohoto faktu védomi, ale nikdy v nich pfili§ neholdujeme. Je tedy mozné fici, ze si
tento fakt z teoretického hlediska ptipoustime, ale z praktického hlediska se ho
obavame. Zmény také mohou vést ke konfliktim. Konflikty mohou byt napiiklad

V pracovnim prostiedi mezi jedincem a pracovni skupinou. (TURECKIOVA, 2004)
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7 Motivace a sebemotivace zaméstnancu ke vzdélavani

vvvvvv

vvvvvv

Je dulezité, aby zaméstnanci meli dohodnuty cil vzdélavani, a také musi byt dan kontakt
na vzdélavaci proces. Jestlize tyto dvé formy motivace jsou spln€ny, pak se mize piejit

k samotné motivaci k uéeni. (VODAK, a dali, 2011)

Ucdastnici

védét v jakém emocionalnim rozpoloZzeni je zaméstnanec. Emociondlni stranka

prozrazuje i to, jakym zptisobem se pracovnik stavi k dalsi form¢e vzdélavani.

Kazdy jedinec ma sviyj styl u¢eni. Nékomu vyhovuje spiSe prakticka cviceni
a n¢kdo upfednostiiuje diskuzi. Stylem uceni se zabyvalo mnoho vyznamnych osob,
napiiklad Kolb, Mumford a také Honey. Tito lidé zkoumali disledek uciciho procesu
a poté definovali ¢tyii zékladni styly uceni. Do téchto styld patii aktivista, reflektor,
teoretik a pragmatik. Jednotlivé styly lze od sebe rozeznat pomoci dotaznikového
Setfeni a také pomoci pozorovani. Tyto Ctyii skupiny ndzorné ukazuji, jaky jednotlivy
styl je. Také znazoriiuje, kdy je pro dany styl vhodny cas k uceni a kdy nikoliv.
(VODAK, a dalgi, 2011)

Aktivista

Aktivistu Ize definovat tak, ze je mu dobie ted’ a tady. U téchto lidi jsou jasné
znazornény jejich velké zkuSenosti. Umi se projevit v krizich, které jsou kratkodobého
charakteru. Cinnosti, které jsou dlouhodobg&jsi, témto lidem moc nevyhovuji. Mohou byt

pii téchto ¢innostech otraveni. Naopak maji radi vyzvy.
(VODAK, a dalgi, 2011)

Pro aktivisty jsou vhodné tyto podminky:

e Reseni slozitych tkold

e Jsou schopni byt v tymu a pfinaset do n¢j nové napady

e Pii jejich praci je vidét urcité vzruseni a drama
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e Jsou schopni byt soucasti her (cviceni, hrani roli, tymova spoluprace)
e Pii plnéni novych slozitych ukoll jsou schopni se pfiucit novym vécem

(VODAK, a dalgi, 2011)

Reflektor

Styl uceni reflektora lze pojmenovat jako styl jedince, ktery je schopny odrazet
nazory. Tento jedinec se drzi spiSe vzadu, pozoruje ostatni a pouze premysli o novych
moznostech, o kterych ale nehovofi. Tento ucastnik si analyzuje informace dfive,
nez se dojde k ur€itému zavéru. Pfi plnéni urcitého cile zvazuji mnoho postuptll, nez
dojdou k dalsimu kroku. U tohoto stylu je zietelna jejich opatrnost pii plnéni tkolu. Tito
lidé pozoruji radi ostatni pfi jejich praci. Jakmile je ale Skoleni, tak tento typ jisté

najdeme na zidli v posledni fadé. (VODAK, a dalgi, 2011)
Jedinctiim tohoto stylu uc¢eni vyhovuje:

e Jestlize mohou o tkonech pfemyslet a sledovat zpovzdali

e Radi pozoruji tym, ¢i praci

e Potiebuji na odpoved’ vice casu

e Je pro n¢ dllezitd premyslivost o Cinnostech

e RA&di si vyméiuji napady s oStatnimi Cleny skupiny

e Chté¢ji mit véci pod kontrolou, proto je pro né dilezita nasledna kontrola

¢innosti (VODAK, a dalsi, 2011)

Teoretici

Tito lidé jsou originadlni a maji logické mysleni. Jsou nespokojeni, jestlize

je nékdo velice subjektivni. (VODAK, a dalsi, 2011)
Pro tento typ je dilezité:

e Aby méli moZnost si vyzkouSet metodologii na zékladni urovni

e Tito lidé jsou soucasti situaci, které jsou opodstatnény

e Maji moznost riznorodého konceptu

e Je dulezité, aby tito jedinci pochopili a také aby byli soucasti feSeni

komplikované situace (VODAK, a dalgi, 2011)
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Pragmatici

Tento druh uceni lze definovat tak, ze na téchto pozicich jsou lidé, ktefi jsou
V pozici manazerské, kterou maji zvladnutou teoreticky, ale je nutné, aby své nabrané
teoretické zkuSenosti uméli proménit v praxi a mohli si ji tak vyzkousSet. Pro tento typ
lidi neni problém piekazka. Znamena to pro n¢ urcitou vyzvu, které se postavi. Je to pro

né& nova piilezitost k uéeni novym informacim. (VODAK, a dalsi, 2011)
Pro tento typ lidi je charakteristické:
e Propojeni mezi teoretickou ¢asti a praktickou ¢asti
e Jsou jim nabizeny postupy, které maji praktické opodstatnéni
e Postupy je mozné zkouset S instruktorem
(VODAK, a dalgi, 2011)

Nelze ftici, ktery z téchto stylu uceni je ten nejvhodnéjsi. Je, ale ziejmé, Ze pro
kazdy styl uceni se hodi jiny typ vzdélavani. Lze oznacit za umeéni, jestlize se sladi

spravny styl uéeni s formou vzdélavani. (VODAK, a dalsi, 2011)

Zcela odlisSny nazor na styl u¢eni méa Kolb. ,,Rikd, Ze ziskdvani novych
vedomosti, dovednosti a postojii je procesem konfrontace mezi ctyrmi volbami
experimentadlniho uceni. Témito volbami jsou: konkrétni zkusenost, reflexni pozorovani,

abstraktni koncepce a aktivni experiment.
(VODAK, a dalsi, 2011 str. 108)

Schopnost konkrétni zkuSenosti — tento pojem Ize definovat tak, Ze jedinec umi

sam sebe zahrnout do nové zkuSenosti.

Schopnost reflexivniho pozorovani — znamena to, ze jedinec umi své zkusenosti

a poznatky z riznych hledisek odrazet.

Schopnost abstraktni koncepce — znamena to, Ze jedinec je schopen do teoretické

¢asti vlozit pozorovani.
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Schopnost aktivniho experimentu — znamena to, ze pomoci teorie je jedinec

schopen fesit nastavajici problémy a komplikace.

(VODAK, a dalgi, 2011)

Sebemotivace zaméstnancu

Sebemotivaci lze charakterizovat tak, ze mize dojit k ¢innosti, kterd je vyvolana
z vlastni vile. Nepiechazi ji zadné jiné skutecnosti, ani pomoc ostatnich. Jedinec mlize
byt sebemotivovan nécim, co ho miize rozhodit a také na prvni pohled miize byt ziejmé,
ze jedinec tu véc chce. Ddle také sebemotivaci pozname tak, Ze jedinec pro danou véc,

¢i ¢innost udéla cokoliv. (STRITZELBERGER, 2014)

V sebemotivaci se také miizeme zdokonalovat. Miizeme se naucit s ni zachazet
a také nadale pracovat. Tento pojem lze srovnavat se sportem nebo s hranim na hudebni
nastroj. Zékladni urovni zvladne kazdy jedinec. KdyZ jedinec dosahne vytyceného cile,
neznamena to, Ze jiz nema co zdokonalovat, pravé naopak. Je dilezité, aby se nyni vice
zdokonaloval, zlstal na stejné tirovni nebo aby byl jesté lepsi. Pii ziskavani novych
znalosti je dilezité vracet se k zacatkiim, kdy si jedinec mysli, ze je plné¢ ovlada.

(STRITZELBERGER, 2014)

Jestlize chceme plnit urcité cile, musime si fici, Ze je opravdu chceme realizovat.
V této fazi dochazi k sebemotivaci, kterd nas Zene kupiedu tak, abychom splnili vSe, co

jsme si vyty¢ili. (STRITZELBERGER, 2014)
7.1 Teorie motivace zaméstnancu

Teorie motivace zaméstnancl se zabyva znalostmi a védomostmi, které vedou
K ur¢itému chovani jedincti. Do zakladni struktury motivace zaméstnanc patii pracovni
napln. Do této kategorie patii: ukoly, které musi pracovnici plnit a také zodpovédnost,
kterou musi byt vybaven kazdy zaméstnanec. DalSi kategorie se jmenuje pracovni
podminky. Do tohoto typu lze zaradit odménu za vykonanou c¢innost pii rozvoji
zamé&stnance. Posledni kategorie se nazyva pracovni vztahy, do kterych lze zatadit

vztahy na pracovisti. (SIKYR, 2014)

Cinnosti a také chovani pracovnikil jsou spojeny s teorii motivace. Motivace

zahrnuje jednotlivé vnitini i vnéjsi faktory, které pohanéji zaméstnance K urcitému
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vysledku své prace. Mezi nejznaméjsi teorie motivace zaméstnancl patii Maslowova
pyramida, Herzbergova motivacné-hygienicka teorie a také McGregorova teorie

X ateorie Y. (SIKYR, 2014)

Maslowova pyramida

Maslowova pyramida je jedna z nejznamngjSich. Stfedoborem toté motivace
jsou hodnoty, které jsou hierarchicky sefazeny. Tato teorie motivace fika, ze jestlize
jsou uspokojeny potieby, které jsou na nizSich stupnich potom teprve muze dojit

Kk uspokojeni potieb, které jsou nahorie. (FRENZEL, 2013)

Tato pyramida je znama mezi odborniky na psychologii, pedagogiku, ale také
mezi manazery. Tento zplsob motivace je bran spiSe jako doporuceni pro jednotliva
chovani. Bohuzel se tento model v praxi pfili§ nevyskytuje. Jestlize chceme tento
zpusob motivace pouZzit v zaméstnani, je dilezité si urcit v které fazi se jedinec praveé

nachézi, abychom mohli pracovat efektivngji. (HORSKA, 2009)

Obrazek 2: Maslowova pyramida

Potfeby uznani a tcty

Zdroj: (VYSEKALOVA, a dalsf, 2012 str. 123)
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Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie

Tento druh motivace je velmi Casto definovan. ,, Tato teorie je zaloZena na
predpokladu, Ze clovéku jsou viastni dvé skupiny protikladnych potreb: potieba vyhnout

se bolesti, a v jistém smyslu protikladna potieba psychického riistu. *
(PAUKNEROVA, a dalsi, 2006 str. 176)

Herzbergovu motivaci lze rozdélit do dvou skupin. Tyto skupiny se nazyvaji
vnitini a vnéjs$i faktory. Vnéjsi faktor je dale délen na pfiznivy a nepiiznivy druh
motivace. Pokud tyto faktory jsou nepfiznivé, mohou byt charakterizovany tak, ze
jedinec je nespokojeny v zaméstnani vlivem negativnich faktorti. OvSem pokud jsou
tyto faktory pfiznivé, znamend to, Ze zaméstnanci nejsou nespokojeni
tzn. ne-nespokojeni. Vnitini faktor je opét délen na pfiznivy a nepiiznivy druh
motivace.  Nepfizniva podoba znamena, Zze zaméstnanci nejsou spokojeni ani
nespokojeni. V tomto pfipadé na pracovniky nepusobi pozitivni faktor. Pokud zde
pusobi faktor pfiznivy, znamend to tedy, Ze je motivace velmi pozitivné ovlivnéna.

(PAUKNEROVA, a dali, 2006)

McGregorova teorie X a teorie Y

Tato teorie neni Casto zafazena mezi teorie, které maji spojitost s motivaci.
McGregorova teorie X a teorie Y je specificka tim, Ze se soustiedi na vedeni lidi, a to co

nejefektivngji. (DVORAKOVA & dalsi, 2012)

Teorie X je definovéana tak, Ze jedinec je motivovan nejistotou. Zaméstnanec
musi byt nucen k ur€ité ¢innosti, aby dosahl poZadovaného cile. Jedinec je definovan
tak, Ze mu ¢ini problémy byt zodpovédny. Nejvetsi motivaci pro pracovnika jsou
penize. Také lze fici, ze zaméstnanci jsou malo kreativni. Pracovnici, ktefi davaji

prednost této varianté X radi kontroluji své podiizené.
(JANISOVA, a dalsi, 2013)

Teorii Y davaji pfednost lidé, ktefi upfednostiuji pratelské prostiedi a jsou
kreativni. Tento zaméstnanec pii vykonu svého povolani nepotiebuje, aby byl nad nim

vykonavan dozor, je zodpovédny. Tito lidé se podili na rozhodovani a jsou také dobii

individualisté. Jejich vztah s nadfizenymi lidmi je velmi pozitivni. Pfi praci je velice
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aktivni, jestlize v dané pracovni ¢innosti nachazi dostatek uspokojeni. V tomto piipade

ma mnoho fyzickych i psychickych sil pro vykon pracovni ¢innosti.

(SVOZILOVA, 2011)
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8 Strategie vzdélavani a rozvoj

Strategické vzdélavani lze definovat jako urcity systém, ktery je ndpomocny
k tomu, aby se zaméstnanci mohli nadale vzdélavat. Ke vzdélavani lze také zaradit

urcity rozvoj jedince, ktery se snazi o dosazeni a uplatnéni strategii.
(ARMSTRONG, a dalsi, 2015)

., Strategické vzdelavani a rozvoj se zaméruji na vytvareni konzistentniho
a komplexniho ramce pro vzdelavani a rozvijeni lidi prostrednictvim vytvareni kultury
‘

uceni a vytvdreni strategie uceni se v organizaci strategie individudlniho vzdélavani. *
(ARMSTRONG, a dalsti, 2015 str. 341)

Dulezité téma, které se tyka strategie vzdélavani a rozvoje je prostiedi. Prostredi
je dulezity aspekt, ktery je soucdasti toho, kde se jedinec vzde€lava a nadale rozviji.

(ARMSTRONG, a dalgi, 2015)

Organizace by méla byt uspokojovana dle svych potfeb. Méla by zahrnout
priklady praktického razu, které napomahaji k dal$i aktivité v oblasti vzdélavani

arozvoje. (ARMSTRONG, a dalsi, 2015)

Obrazek 3: Slozky vzdélavani a rozvoje

v . E . .
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znalosti ™ na pracovisti na pracovisti 4
samostatné formalni [
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—w  e-learning

kouGovani
a mentorovani

Zdroj: (ARMSTRONG & TAYLOR, 2015, str. 337)
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Uceni se v organizaci

Utelem uceni se v organizaci je zlep§ovéani organizace ve smyslu jeji efektivity.
Organizace potiebuje ziskavat a rozvijet znalosti, metody, postupy a zkuSenosti. Toto je
zékladnim principem fizeni lidskych zdrojii. Organizace musi investovat do lidi a do
jejich znalosti a dovednosti. ZlepSeni znalosti a dovednosti nemusi pfinaset pouze lepsi
vykon ve smyslu vyrobenych produkti, ale urcité know-how, mize byt tou konkuren¢ni

vyhodou, kterd posune organizaci o velky kus dal, nez ostatni.

(ARMSTRONG, a dalsi, 2015)

Strategie individualniho vzdélavani

Tato strategie se zamétfuje na zlepSovani znalosti a dovednosti jednotlivych
zaméstnancl. Zarovenl vychéazi z pozadavkd na lidské zdroje. Tyto pozadavky vychézi
zcili organizace. Strategie individualniho vzdélavani se tykd téchto problému:

(ARMSTRONG, a dalsi, 2015)

o | Identifikace potieby vzdelani,

e role samostatné rizeného vzdeélavani

e usnadnéni vzdélavani na pracovisti

e podpora individudlniho vzdeélavani, jako je poradenstvi, koucovani, sprava
zdrojii uréenych k individudlnimu vzdélavani, e-learning, interni nebo

externi vzdélavaci programy a kurzy“

(ARMSTRONG, a dalsi, 2015 str. 340)

U¢ici se organizace
Casto se zaménuje ucici se organizace a uceni se v organizaci. V téchto pojmech
je ale rozdil. Jiz zminény pojem uceni se V organizaci fesi, jak se lidé v organizaci uci.
Zatimco pojem ucici se organizace fesi, jak pomoci zaméstnanciim firmy ziskavat nové

poznatky a dovednosti neboli, ucit se. (ARMSTRONG, a dalsi, 2015)
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Samostatné rizené vzdélavani

Tento zplisob mysleni je zalozen na tom, aby samotny zameéstnanec mél
motivaci ucit se, a tim zlepSoval sviij vykon v organizaci. Touto motivaci vétSinou byva
karierni riist, ale nemusi jit jen o toto. Dal§i motivaci mulze byt lepsi platové
ohodnoceni, které se vztahuje na uceni se jazykll. Nckteré organizace svym
zamé&stnancim hradi naptiklad kurzy jazykd. Navic garantuji bonus pro zaméstnance,
kteii uspésné slozi z téchto jazykl zkousku. Vyse bonusii se pak odviji od toho, kterou

uroven zkousky zaméstnanec slozi. (ARMSTRONG, a dalsi, 2015)

Vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani na pracovisti znamena, Ze zaméstnanec se uci pii tom, jak pracuje.
Ziskava zkusenosti pii konkrétni Cinnosti, kterou se ma naucit. Tento proces ziskavani
zkuSenosti mlze byt zlepSovan a usnadiiovan liniovymi manazery (mistry). Tito liniovi
manazefi mohou slouZit jako mentorové nebo coachové. Casto se ale zaméstnanci uéi
novym schopnostem a dovednostem, aniz by je zaméstnavatel cilen¢ ucil sam prave
diky tomu, ze ziskavaji zkuSenosti tim, ze tu praci, ktera jim byla pfid¢lena, délaji.

(ARMSTRONG, a dal§i, 2015)

Blended learning

Jednoduse by se dal pojem ,,blended charakterizovat jako Caste¢né virtualni
a Castecné hmatatelny. To znamena, Ze v podstaté cely nas zivot se stdva ¢im dal tim
vice ,,blended”. Sledujeme zpravy online, platime slozenky online, komunikujeme
online atd. Timto zplGsobem ale ziskdvame i informace. Pokud chceme co nejrychleji
najit jakoukoli informaci, jdeme na internet a vyhledame si ji. Stejné tak mize fungovat
1 uc¢eni. Misto toho, aby zaméstnanci museli chodit na seminafe, pfednasky, ¢i Skoleni,
lze jim poslat materidl k nastudovani online. Poté lze se zaméstnancem jiz jen
konzultovat konkrétni naleZitosti, které tfeba nepochopil, napiiklad mentorovanim,

¢i coachingem. (GLAZER, 2012)
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Shrnuti teoretické Casti

Prvni kapitola se zabyva fizenim lidskych zdrojt, kde je definovan tento pojem
dle né€kolika autort. Také jsou zde popsany jednotlivé modely fizeni lidskych zdrojt.
Urcity model je zde rozdélen do Ctyr kategorii, o kterych dale vice hovoti. Pro lepsi
piehlednost je vlozen obrazek, ktery nadzorné ukazuje model fizeni lidskych zdroji.
Také jsou zde rozebirany faktory fizeni lidskych zdroja. Faktory jsou celkem tii a jsou

vice rozebrany pro lepsi informovanost.

Druhé kapitola se zabyva subjekty pracovnépravnich vztahli, do kterych patii
zamé&stnanec a zaméstnavatel. Opét jsou zde definice, které vzdy pfiblizi dané téma.

Definice jsou rozepisovany dle riznych nazort autorq.

Tteti kapitola hovofi o znalostech, dovednostech a kompetencich. Zabyva se
jejich ziskavanim, fizenim a sdilenim.

Ctvrta kapitola se zabyva velmi dilezitym tématem, jako je vzdélavani. V této
kapitole byly rozepsany formy vzdélavani, které byly dale i vysvétleny. Také zde byl
charakterizovan pojem vzdélavani dospélych, ktery je napojen na celozivotni uceni.
Dal$im tématem probiranym v této praci je vzdélavani zaméstnanct. Tento pojem se

dale déli do ctyt kategorii, které rozviji zaméstnance.

V dalsi kapitole jsou rozebirany metody vzdélavani zaméstnancti. Tyto metody
jsou rozdéleny na vzdelavani na pracovisti a vzdélavani zaméstnanci mimo pracoviste.

V kazdé¢ této podkapitole jsou uvedeny piiklady vzdélavani, které jsou déle vysvétleny.

V Sesté kapitole bylo definovdno firemni vzd€lavani, které vede k rozvijeni
profesni osobnosti. Byly zde sepsdny formy a také faze firemniho vzdélavani a cile

firemniho vzdélavani.

V piedposledni kapitole byla rozebirana motivace a sebemotivace zaméstnancti
k dalsimu vzd€lavani. Zde byly zaméstnanci rozdéleny do n€kolika kategorii, jako
je aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik. Kazdy z téchto ctyf forem je odliSny.
U jednotlivych forem je vzdy popsano, co je pro kazdou formu typické a co nikoliv.
Takeé jsou zde sepsany teorie motivace zaméstnancii, kde jsou sepsany tii nejzakladné;si
a také nejznam¢jsi. Prvni z nich je Maslowova pyramida, kterd je charakteristicka tim,

ze je rozdélena dle potfeb jedince. Herzbergova motivace je druhd teorie, ktera
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je v praci popsana. Tieti a posledni teorii je McGregorova teorie X a teorie Y. Kazda
z téchto dvou forem teorie je jinak specificka. Kazdd z nich se fidi jinymi pravidly

a je jinak koncipovana.

Posledni kapitolou této diplomové prace je strategie vzdélani a rozvoj. Zde
je popsano strategické vzdélavani, které napomaha k rozvoji zaméstnance. V této
kapitole je vlozen obrazek, ktery ukazuje, jakym zptisobem probihd vzdélavani a rozvoj

a také, které slozky do této kategorie patii.
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PRAKTICKA CAST

8 Popis a rozbor dotaznikového Seti‘eni

8.1 Uvod do praktické ¢asti vymezeni vyzkumného problému,

cil prace, hypotézy

Vzdélavani a profesni rozvoj pracovnikil je velmi aktualni téma. Toto téma je
pojato velice Siroce. Lidé jsou nuceni si doplnovat vzdélani. Diive stacilo na pozici
sttedoskolské vzdélani a dnes je tomu jinak. Osnovy se posunuly a je nutné mit na
stejnou pozici minimalné¢ bakalarsky diplom. Neéktefi vedouci pracovnici davaji
moznost vybéru a to bud’ studium, nebo nizsi pozice. Takto jsou lidé nuceni si potiebné

vzdélani dodélat napiiklad dalkovym studiem.

Teoreticka C¢ast spocivala v analyzovani moznosti profesniho rozvoje

zaméstnancl. Byla rozdé€lena do sedmi kapitol, které se poté dale rozvijely.

Praktickd cast nebyla zaméfena na konkrétni firmy ani na konkrétni lidi.
Praktickou ¢ést byla vypracovana pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setfeni
bylo zcela anonymni a dobrovolné. Autorka diplomové prace se zabyvala pro jaky typ
firmy, respondenti pracuji, jaka je jejich pozice na pracovisti a také naptiklad tim, zda

jsou pracovnici zaméstnavatel motivovani k dal§imu vzdélavani.

Prakticka cast slouzi k interpretaci dat a dale k jeji sebeprezentaci. Prakticka ¢ast
byla vypracovana pomoci dotaznikového Setteni. Toto Setfeni slouZilo k zjisténi diivodii
vzdélani a také nejcastéjSich typi Skoleni.

Pro tuto diplomovou préci byly stanovy tyto cile:

Cil¢. 1

Zjistit nejcastejsi typy Skoleni

Cil¢.2

Zjistit nejcastéjsi duvody vzdélavani

Hypotézy byly uréeny podle tématu diplomové prace. V teoretické Casti byla

zvolena zajimava témata, podle kterych se dale postupovalo. Poté byly vybrany
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zajimavé otazky, které byly pozd¢ji vlozeny do dotazniku. Otézky byly vybirdny

Kk tématu vzdelavani zaméstnanct a také podle podilu zajimavosti urcitého tématu.

Hypotézy byly nadale rozebrany v praktické casti. Otazky byly vyobrazeny
v grafech, tabulkéach a také byly porovnany mezi sebou dle podilu zajimavosti ur¢it¢ho
tématu.

Hypotézy, které byly zvoleny pro diplomovou praci, jSOu:

Hypotéza €. 1

Vice, jak 60 % respondentii se nadale vzdelava z divodi vyssiho platového

ohodnoceni
Hypotéza €. 2
Vice, jak 65 % respondentit ma moznost dalSiho vzdélavani ve firmé
Hypotéza ¢. 3

Vice, jak 70 % respondentd absolvovalo n¢jaka skoleni

8.2  Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor je tvofen zaméstnanci z firem Bosch, Jihlavan, Stiedni $kola
prumyslova, technicka a automobilni, Policie, firmou Hos, ktera se zabyva zpracovanim
pochutin a také dal$imi firmami. Vyzkumny soubor je tvofen lidmi, ktefi bydli na
Vysocing. Osloveno bylo 120 zaméstnanci, pficemZ vyplnénych a relevantnich bylo
106. Z toho bylo 62 muzi a 44 Zen. Respondenti méli ¢as na vyplnéni dle domluvy.
S lidmi se kterymi jsem spolupracovala, byli pifivétivi a vstiicni. Zaméstnanci téchto

firem byli obeznameni s dotaznikovym Setfenim a také s jejim zdmerem.

Demografické otazky byly na zacatku samotného dotazniku. Pocet
demografickych otazek byl ¢tyfi. Do demografickych otazek byly zahrnuty formulace,
které se zamétovali na pohlavi zaméstnance, dale byl zkouman vék, nejvyssi dosazené

vzdélani a v neposledni fade okres, kde pracovnici Ziji.

Déle pak nasledovali otdzky, které se tykali samotného vzdélavéani. Otazky
se zaméfovali na vybrané firmy, Vv nichz zaméstnanci pracuji. Také byly otazky

zamé&feny na profesni zaméteni jedincti. Dal§im tématem, které se dd povazovat za
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Siroké a pestré bylo Skoleni. O Skolenich zde bylo nékolik otazek, které se zabyvali tim,
zda jsou zaméstnanci motivovani zaméstnavatelem k dalSimu vzdélavani a také zda by

byli zaméstnanci ochotni ptispét na Skoleni, popfipadée v jaké vysi.
8.3 Metodologie vyzkumu

Pro diplomovou praci byla zvolena kvantitativni metoda, pomoci dotaznikového
Setfeni. Tato metoda byla zvolena dle typu prace. Tento zpisob vyzkumu je pro
zaméstnance nejvhodnéjsi s ohledem na jejich pracovni vytizeni. Zaméstnancim byly
dany pokyny, jak v ustni podobé, tak i v pisemné podobé¢, které byly vypsany na
zacatku kazdého dotaznikii. Byli upozornéni na zcela anonymni vyplnéni. Dle mého

nazoru byly tyto pokyny brany jako za zcela pozitivni.

Tato metoda byla provadéna, jak bylo jiz vySe zminéno pomoci dotazniku
(Pfiloha ¢. 1). Dotaznik obsahoval 24 otazek a ztoho byly 4 otazky zaméfeny
na demografii. Otazky, které jsou zaméfeny na demografii, byly uvedeny mezi prvnimi
otazkami. Tyto otdzky se zabyvaly pohlavim, vékem, nejvyssim dosazenym vzdélanim
a také mistem bydlisté pracovniki. Na zacatku dotazniku byly zaméstnanci sezndmeni
stim, ze tento dotaznik bude pouZzit pro studijni ucely a konkrétné¢ bude slouzit
k diplomové praci. V pribéhu dotazniku byly sepsany instrukce, jakym zptisobem ma
byt dotaznik vypliiovan, tedy zda mohou jedinci oznacit jednu, ¢i vice odpovedi a také,

které otazky jsou nepovinné vzhledem k pfedchozim odpovédim.

Také byly stanoveny cile praktické ¢asti a hypotézy. Otazky tedy navazovali na
tyto faktory. Dle vysledku dotaznikového Setfeni byly hypotézy potvrzeny nebo

vyvraceny.

Dotaznik vyplnilo 106 zaméstnancti ze 120. Dotaznikové Setfeni probihalo

Vv pritbéhu prosince a to ve vybranych firmach.
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9 Vysledky vyzkumu

Respondenti dle pohlavi

Nejdiive jsem se zaméfila na demografické otazky, které se tykaly pohlavi
zaméstnancl. Z grafického zndzornéni je ziejmé, ze se do dotaznikového Setieni

zapojilo vice muzu nez zen. Muzi bylo 58,5 % a Zen bylo 41,5 %.

Existuje mnoho moznosti, pro¢ se mého dotazniku zucastnilo vice muzii nez zen.
Dle vybéru firem a organizaci, které byly vybrany do dotaznikového Setieni je ziejmé,
ze tento fakt velice ovlivnil sbirdni dat. Pracovisté, kde byly sbirdny informace, jsou
spiSe technického zaméfeni. VétSina respondentl technického zaméteni ti¢astnicich se
vyzkumu bylo predevsim z pracovist’ kancelarského typu. Takovéto zaméteni se ve

veétsSing piipadl prisuzuje muzim.

Graf 1: Jaké je vase pohlavi?

Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Respondenti dle véku

Dalsi graf znazornuje respondenty, kteti byli roztiidéni dle vékového rozhrani.
V této otazce bylo Sest odpovédi, ze kterych si respondenti mohli vybrat, do které
vekové kategorie patii. Z dotaznikového Setfeni je ziejmé, ze nejvice zameéstnancu
je mezi vékem 36-45 a to 33 %. Dale nejvice respondenti bylo mezi 26-35 lety a to
25,5 %. Nasledovali zaméstnanci ve veéku 46-55, kterych bylo 19,8 %. Daéle byli
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pracovnici mezi vékem 18-25 a to 16 %. Zaméstnanct mezi vékem 56-65 bylo pouhych

5,7 %. Ve véku 66 a vice se neztcastnil zadny zaméstnanec.

Graf 2: Kolik Vam je let?
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Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Respondenti dle nejvysSiho dosaZeného vzdélani

V nasledujicim grafickém znazornéni mizeme spatiit, jaké vzdélani respondenti
maji. Respondenti si méli vybrat jednu z Sesti kategorii, které byly nasledovné:
zakladni, vyuceni, sttedoskolské bez maturity, sttedoskolské s maturitou, vyssi odborné

a vysokoskolské.

Nejvice respondentti odpovédelo, ze ma vysokoskolské vzdélani a to 52,8 %.
Takto vysoky podil vysokoskolsky vzdélanych pracovniki je dan vybérem respondentt.
Zaméstnanci zaméfeni na technické obory, kteii byli dotazovéni, pracuji pievazné
Vv kancelatrich. Ztoho vyplyva, Ze vétSina technickych zaméstnanct pracujicich
v kancelafi maji vysokoSkolské vzdélani. Neznamena to vSak, Ze by zde nemohli byt
1 zaméstnanci s niz$im stupném vzdelani, ale téchto je mensi podil. Dale nejvice
respondenti ma sttedoskolské vzdélani s maturitou a to 28,3 %. Vyssi odborné vzdelani
a také vyuceni mélo 8,5 % respondenti. MoZnost zakladniho vzd€lani oznacilo pouze

1,9 % a stfedoskolské vzdélani bez maturity neoznacil Zadny z dotazovanych.
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Graf 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016

Respondenti dle mista pobytu

Tato otdzka se tykala mista pobytu respondenti. Ukolem bylo zjistit, ve kterych

okresech Vysociny zaméstnanci bydli.

Nejvice zodpovézenych odpovédi bylo u mésta Jihlavy. V Jihlavé Zije 69,8 %
dotazovanych lidi. Dale zde byla odpovéd’ Zd’ar nad Sazavou, kterou zvolilo 11,3 %
respondentt. V Havlickoveé Brod¢ zije 8,5 % zaméstnancl. U mést Tiebi¢ a Pelhfimov,

bylo nejméné odpovedi. V Trebici zije 7,5% jedinct a v Pelhfimoveé pouze 2,8 %.

Z tohoto grafického znazornéni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanct pracuje ve

mesté, ve kterém Zije.
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Respondenti dle typi firem

V této otazce méli moznost dotazovani vybrat ze ¢ty moznosti. Moznosti byly

nasledujici: statni, soukromy, zahrani¢ni a vefejny sektor.

Nejvice respondenti zodpovédélo, ze jejich zaméstnani je statniho typu a to
38,7 %. Také nejvice respondentti zodpovédélo, ze pracuje v soukromém typu firmy
a to 30,2 %. V zahrani¢nim typu firmy pracuje 19,8 % zaméstnancii a ve vefejném

sektoru pracuje 11,3 % jedincd.

Graf 5: Pro jaky typ firmy nyni pracujete?
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Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016
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Respondenti dle po¢tu zaméstnanci ve firmé

Tato otazka se tykala toho, kolik ma konkrétni firma zaméstnancti. Respondenti
méli na vybér ze Sesti moznych odpovédi. Odpovédi byly odstupiiovany od malych
firem, kde je mén¢ zaméstnancti a jsou spise rodinného typu, az po ty velké firmy, které

mohou mit i nékolik pobocek, naptiklad i v zahranici.

Nejvice byla zodpovézena odpovéd, ze firma ma vice jak 1000 zaméstnanct,
tuto odpovéd’ zvolilo 37,7 % pracovnikl. Tento vysoky pocet odpovédi je dan tim,
7ze mnoho respondenti bylo napiiklad zfirmy Bosch. Dalsi odpovéd, kterou
respondenti zvolili, bylo, ze firma, v niz pracuji ma do 30 zaméstnancu, tuto odpoveéd’
zvolilo 17 % respondentt. Dalsi skupinou respondentd, jsou zaméstnanci, ktefi pracuji
ve spolecnostech, které zaméstnavaji mezi tficeti az Sedesati zaméstnanci. Podil téchto
respondentii vysel 14,2 %. Cetnost odpovédi respondentii pracujicich ve spoleénostech
0 sto zaméstnancich je 11,3 %. Podobné tomu tak bylo u poctu zaméstnancti do 500.
Nejmensi skupina jsou respondenti, kteti pracuji ve spolecnostech, které zaméstnavaji

do 200 zaméstnanci. Jejich Cetnost je 8,5 %.
Graf 6: Kolik zaméstnanci ma firma, v niZ pracujete?
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016
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Pro lepsi ptehlednost byla vlozena tabulka, kde mizeme spatiit jednotlivou

kvantifikaci odpovédi.

Tabulka 1: Velikost firem

Velikost firem

odpovédi pocet procenta
Do 30 18 17,0%
Do 60 15 14,2%
Do 100 12 11,3%
Do 200 9 8,5%
Do 500 12 11,3%
1 000 a vice 40 37, 7%
celkem 106 100%

Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Respondenti dle profesniho zarazeni

Tato otazka se zaméfovala na profesni riiznorodost. Ukolem bylo zjistit, ktery
obor je nejcetngjsi. Z grafického znazornéni je zfejmé, Ze nejvice respondentil
je technického zaméteni. Téchto zaméstnanch je 27,4 %. Jak jiz bylo uvedeno
u predchozich otazek, vybér respondenti byl zejména z firmy Bosch, kterd se zabyva
vyrobou soucasti do automobili. Nejen vtomto piipadé je zjevny vliv téchto
respondentli. Tento vliv 1ze pozorovat i u dal$i moznosti odpovédi, ve které respondenti
ve 25,5 % uvedli, Ze jsou administrativni pracovnici. Tento jev je ddn administrativni
praci, kterd je u firem jako Bosch nedilnou soucasti. Vzhledem k tomu, Ze vétSina
dotazanych ztéto firmy byla z kancelafského prostiedi, je zde i1 Cetné zastoupeni
vedoucich ¢i fidicich pracovniki, kterych bylo 14,2 %. Dalsi skupinou pracovnika
je statni zaméstnanec. Téchto odpovedi bylo 17,9 %. Dalsi moznosti byl vyrobni
pracovnik, kterého oznacilo 11,3 % dotazovanych. Nejmensi skupinou byla pozice

manazer, kterého oznacilo 3,8 % respondentti.
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Graf 7: Jaké je Vase profesni zatazeni?
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Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

A4

Pro blizsi informace je uvedena dale také tabulka s pfesnym poctem odpovédi.

Tabulka 2: Profesni zarazeni

Profesni zarazeni

odpovédi pocet procenta

Vedouci, Fidici pracovnik 15 14,2%
Administrativni pracovnik 27 25,5%
Technicky pracovnik 29 27,4%
Vyrobni pracovnik 12 11,3%
ManaZer 4 3,8%
Ekonomicky pracovnik 0 0,0%
Statni zaméstnanec 19 17,9%

celkem 106 100%

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016
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Graf 8: Podil muzi a Zen v technickych oborech
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Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Z dalsi analyzy vysledkt vyzkumu vychazi, ze 79 % technickych pracovniki
jsou muzi. Podil Zen byl pouhych 21 %. Tomuto vysledku odpovida
i struktura osob s ukon¢enym tercialnim vzdélanim v technickém zaméteni. Ze statistik
Ceského statistického ufadu vyplyva, ze v technickém sméru dokonéi tercialni vzdélani

83 % muziia 17 % je Zen.

Obrazek 4: Struktura osob s ukoncenym tercialnim vzdélanim v jednotlivych oborech studia podle

pohlavi, 2014
q EMuzi Zeny
— -

Pfirodni védy | 65% 35%
Socialni \';?gzoobchod a 4 =
Humanitni védy a uméni — 65%

Laarskeveey [T 72%

Vit o pichovs ™

Zdroj: CZSO0, online, cit. 2016-01-28
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Respondenti dle doby zaméstnani u sou¢asného zaméstnavatele

V této otazce méli zaméstnanci zodpoveédet otazku, ktera se zabyva tim, jak

dlouho jsou zaméstnani ve firmé, kde nyni pracuji.

Nejvice respondentti odpovédelo, ze pracuje u soucasného zaméstnavatele déle
nez 10 let. Téchto odpovédi bylo 38,7 %. Dalsi nejvétsi pocet odpovédi,
ze zamg&stnanci JSOU V pracovnim pomeéru V dob¢ do tii let. Tuto odpovéd’ zodpoveédélo
18,9 %. Pracovnici, ktefi jsou zaméstnani v dobé do jednoho roku, bylo 19,8 %.
Jedincd, ktefi jsou zamé&stnani pouze po dobu 6 mésict je 8,5%. Zaméstnanct, ktefi jsou
V pracovnim poméru do 5 let, je 8,5 %. Do 9 let je zamé&stnanci na své pracovni pozici

5,7 %.

Graf 9: Jak dlouho pracujete u souc¢asného zaméstnavatele?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%

30%
19,8% 18,9%
20%

8,5% 8,5%
10% ' . ’ :,70A‘
o, | l_- N

Do 6 mésici Do 1 roku Do 3 let Do 5 let Do 9 let Nad 10 let

38,7%

Poéet v %

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016

Respondenti dle moZnosti dalSiho vzdélavani

Tato otazka mi pfiSla velmi zajimavéa a byla jsem zvédava, zda respondenti mayji
moznost vzdélavani se. V této otazce jsem se dotazovala na to, zda maji respondenti

moznost dal§iho vzdélavani v podniku.

Ptevazna vétsSina zodpovédela, ze tuto moznost ma. Bylo jich 74,5 %. Pouhych
25,5 % odpovédelo, ze na své pracovni pozici nema zadnou moznost dalsiho profesniho

vzdélavani.
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Na tuto otazku se zamétovala Hypotéza ¢. 2 — Vice, jak 65 % respondentd ma
moznost dal§itho vzdélavani ve firmé. Dle nazorného grafického znazornéni je ziejmé,

ze se tato hypotéza potvrdila.

Ve vétsiné organizaci je dnes nutnosti dalSi vzd€lavani. Toto vzdélavani pak
poméha k rozvijeni osobnosti jedince. Moznost dalSiho vzdélavani mnohdy miize

souviset i s vy§si pracovni pozici a naslednou odménou.

Graf 10: Mate moZnost dal§iho vzdélavani ve firmé?
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016

Respondenti dle informovanosti o Skolenich

U této otazky jsem zjistovala miru informovanosti o Skolenich ve firmach.
Respondenti méli moznost vybéru ze Ctyf odpovédi. Dotazovani, ktefi se ptiklonili
k odpovédi spise ano, bylo 33 %. Dale 30,2 % dotazovanych uvedlo odpovéd’ rozhodné
ano. Tedy tyto pracovnici jsou dostatecné informovani o ptipadném skoleni v podniku.
K odpovédi rozhodné ne se piiklonilo 19,8 % zaméstnanci. Nejméné odpovédi bylo

U moznosti spise ne, a to 17 % pracovnik.
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Graf 11: Myslite si, Ze informovanost o $kolenich ve Vasi firmé je dostateéné?

100%

90%

80%
70%

60%

50%

Pocet v %

40% 202% 33.0%

30%

20%
10%

0%
Rozhodné ano Spise ano Rozhodné ne Spise ne

Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016

Respondenti dle mista ziskavani informaci o vzdélavani

Toto grafické znazornéni se zabyvalo tim, kde maji zaméstnanci moznost
dozvédét se o dalsim vzdélavani. U této otazky méli respondenti moznost zvolit si vice
odpovédi. Odpovedi byly vyhodnoceny podle jejich ¢etnosti. V grafu byly znazornény

odpovédi, které jsou nejéastéjsi a také naopak ty, které jsou méné Casté pro ziskavani

informaci ve firm¢ napfiiklad o skoleni.

Nejcastéjsi odpovédi, kde pracovnici ziskali informace o vzd€lavani, byla
odpovéd’ od vedouciho pracovnika. Tuto odpovéd’ zvolilo 55,7 % zaméstnanct. Dalsi
nejcastéj$i odpoveédi bylo, Ze pracovnici ziskavaji informace z intranetu a to 41,5 %.
Zaméstnancl, ktefi ziskavaji informace o vzdélavani z personalniho oddéleni, bylo
35,8 %. Systém ziskavani informaci z porad zvolilo 30,2 respondentii. Informace
od kolegh ma 32,1 % dotazovanych. Z nastének ma informace poncékud méné

pracovniki a to 29,2 %.
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Graf 12: Kde ziskavate informace o dal§im vzdélavani

Od personalniho oddéleni 35,8%
Z nastének 29,29
>
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Od vedouciho pracovnika 55,7%
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Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Tato tabulka slouzi k porovnani Cciselnych informaci a také kvali lepsi

prehlednosti.
Tabulka 3: Zdroj informaci
Zdroj informaci
odpovédi pocet procenta

Od vedouciho pracovnika 59 55,7%
Z porad 32 30,2%
Z intranetu 44 41,5%
Od kolegt 34 32,1%
Z nastének 31 29,2%
Od personalniho oddéleni 38 35,8%

celkem 238 100%

Zdroj: autorka prace, vlastni Setieni, 2016

Respondenti dle motivace ke vzdélavani

Tato otazka byla zaméfena na motivaci zaméstnancti k dalSimu vzdélavani.

Presnéji se tato otdzka zabyva tim, zda konkrétné zaméstnavatel vhodnym zplisobem
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motivuje své zaméstnance nebo zda je zaméstnavatel pasivni a nema potiebu své
zaméstnance motivovat ke zlepSeni kvalifikace a k ziskdni novych poznatkl

a zkuSenosti.

Zameéstnanci meéli moznost si zvolit jednu ze Ctyf odpovédi. V dotaznikovém
Setieni vyslo, ze 35,8 % s odpovédi spise ne, nejsou zaméstnanci dostate¢n¢ motivovani
ke vzdélavani. K odpovédi rozhodné ano se piiklonilo 22,6 % zaméstnancd. V dalsi
odpovédi a to spiSe ano se priklonilo 25,5 % pracovnikil. Odpovéd’, kterd byla nejméné

volena, je konkrétné rozhodné ne a tuto odpoveéd’ oznacilo 16 % zamé&stnancu.

Graf 13: Jste motivovan/a zaméstnavatelem k dalSimu vzdélavani?
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016

Respondenti dle prinosu vzdélavani

Otazka se zabyvala, zda je vzdélavani pfinosem pro zaméstnance. U otazky, zda
je pro dotazované piinosné vzdélani méli opét moZnost volit ze ctyf odpovédi.
Pro 35,8 % respondentt, ktefi oznacili odpoveéd’ spiSe ano, je piinosné dalsi vzdélavani.
Odpovéd’ rozhodné ano oznacilo 30,2 % dotazovanych. V dalsi odpovédi je mozné
spatfit frazi spiSe ne. Tuto odpovéd zvolilo 22,6 %. Odpovéd’, kterd byla nejméné

zodpovidana je rozhodné ne. Tuto odpovéd’ volilo 11,3 % zaméstnancd.
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Graf 14: Je pro Vas dalsi vzdélavani piinosné?
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Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Respondenti dle moZnosti vzdélavani ve volnu

Tato otdzka se zaméfovala na to, zda zaméstnanci maji chut’ se vzdélavat i ve
svém osobnim volnu. Kladnou odpovéd zvolilo 52,8 % pracovniku. Naopak

negativistickou odpovéd’ zvolilo 47,2 % zamé&stnanc.
Graf 15: Vzdélavate se ve svém osobnim volnu?
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Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016
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Respondenti dle diivodi dalSiho vzdélavani

Tato otdzka se =zabyvala tim, jaké diivody vedou pracovniky k tomu,
aby se nadale vzd¢lavali. U této otdzky mohli zakrouzkovat vice odpovédi. Nejvetsi
pocet odpovédi byl zvolen u vyssiho platového ohodnoceni a to 61,3 %. Dalsi odpovéd’
byla ta, ze se lidé¢ vzdélavaji z vlastni iniciativy. Tuto odpovéd’ oznacilo 38,7 % lidi.
Tato odpoveéd’ byla prekvapiva. Necekala jsem, ze tolik lidi ma zajem o vzdélavani
z vlastni viille. Dalsi odpovéd’, ktera byla oznacena, je kariérni rast. Tuto odpoveéd’
oznacilo 28,3 % respondentli. Tato odpovéd’ velmi souvisi s jiz zminénou odpovédi
vyssiho platového ohodnoceni. Nafizeni zaméstnavatelem oznadilo 22,6 %

dotazovanych.

Hypotéza €. 1 znéla — Vice, jak 60 % respondenti se nadale vzdélava z diivodu
vyssiho platového ohodnoceni. Z grafu je znatelné, Ze se tato hypotéza potvrdila.

Odpovéd’ vyssi platové ohodnoceni volila valna vétSina dotazovanych, coz znamena, ze

platové ohodnocenti je pro zaméstnance velmi dilezité.

Graf 16: Z jakého diivodu se nadale vzdélavate?
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setieni, 2016



Nasledujici tabulka je zobrazena pro lepsi ptehlednost vysledkli u zaméstnanct,

ktefi se nadale vzdélavaji.

Tabulka 4: Diived dal$iho vzdélavani

Diivod dalSiho vzdélavani
odpovédi pocet procenta
Vyssi platové ohodnoceni 65 61,3%
Karierni rist 30 28,3%
Vlastni inciativa 41 38,7%
UdrZeni pracovniho mista 14 13,2%
Naiizeni zaméstnavatele 24 22,6%
celkem 174 100%

Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Pti analyze odpovédi na otazku €. 14, jestli se respondenti vzdélavaji sami ve
svém osobnim volnu, odpovédélo 52,8 %, Ze ano. Ztéchto kladnych odpovédi
vyplynulo, Ze tito zaméstnanci se sami uci predevSim kvili vyS$Simu platovému
ohodnoceni, a to v 78,9 %. Déle z vlastni iniciativy. Tuto odpovéd’ zvolilo 68,4 %. Dale
pak jeden zhlavnich divodd byl karierni rdst, ktery byl dualezity pro 52,6 %

respondenttl.

Graf 17: Divody sebevzdélavani
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016
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Respondenti dle ochoty prispévku na Skoleni

V dotaznikovém Setfeni byla zvolena otdzka tykajici se témata, zda jsou
zaméstnanci ochotni pfispét na Skoleni. Méné jak polovina respondentl a to tedy
44.3 % je ochotna pfispét na Skoleni. Kdezto 55,7 % respondentii neni ochotno pfispét

na Skoleni.

Graf 18: Jste ochotny/a prispét na §koleni?

100%
90%
80%

70%
60% 55,7%

50%
40% -
30% -
20% -
10% -
0% -

Poéet v %

Ano

Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Respondenti dle moZné vyse prispévku na vzdélani
Tato otazka se zamétuje na to, V jaké vysi jsou zaméstnanci ochotni ptispét na
sveé dalsi vzdélavani. Nejvice respondentii zvolilo odpovéd’, ze by byli schopni pfispét
do vySe 3 000 K¢ a to 70,21 %. Do &astky 5 000 K¢ by bylo schopno pfispét pouze
29,79 % lidi a nad 5 000 K¢ by nebyl schopen ptispét zadny z dotazovanych.
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Graf 19: V jaké vySi byste byl/a schopny/a pFispét?
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016

Respondenti dle absolvovani po¢tu Skoleni

Tato otdzka se zamétovala na to, zda zaméstnanci méeli moZznost, jiz absolvovat
néjaka skoleni. Z grafického znazornéni mizeme spatfit, Ze 80,2 % respondenti se jiz
zucastnilo néjakého Skoleni. Pouhych 19,8 % dotazovanych se jeSté nezucastnilo
Zadného Skoleni.

Hypotéza ¢. 3 znéla - vice, jak 70 % respondentli absolvovalo néjaka Skoleni.

Dle grafického znadzornéni je znatelné, Z i tato hypotéza byla potvrzena.

Graf 20: Absolvoval/a jste néjaka $koleni?
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setieni, 2016
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Respondenti dle ziacastnénych forem vzdélavani

Tato otazka navazuje na otazku predchozi. Ti, ktefi vyplnili, Ze se Skoleni
VvV praci zucastnili, méli nadale vybrat z uvedenych ptikladi vzdélavani, kterych se
zucCastnili. Nejvice respondentii odpovédélo, ze se zlcastnilo prednasek a také
pracovnich porad, tj. 60 %. Dalsi ¢astou odpovédi byly seminate, které volilo 56,5 %
jedincti. Dale byly podobné voleny napiiklad workshop a to 37,6 %, counselling
a instruktaz 35,3 %. E-learning volilo 28,2 % dotazovanych. Dalsim volenou odpovédi
byl mentoring a tento typ odpovédi volilo 21,2 % respondentd. Coaching jako jednu
z forem vzdélavani volilo 16,5 pracovnikl. Pripadovou studii si vybralo 11,8 %
zamé&stnancl. O néco méné volilo hrani roli a to 9,4 %. Nejméné lidi volilo assessment

centre ato 7,1 %.

Graf 21: Které formy $koleni jste se jiZ zacastnil/a
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Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016
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Tabulka 5. Formy $koleni

Formy Skoleni
odpovédi pocet procenta

Prednaska 51 48,1%
Assesment centre 6 57%

Pripadova studie 10 9,4%

Pracovni porady 51 48,1%
Seminar 48 45,3%
Workshop 32 30,2%
Hrani roli 8 7,5%

Counselling 30 28,3%
Mentoring 18 17,0%
Coaching 14 13,2%
E-learning 24 22,6%
Instruktaz 30 28,3%
celkem 322 303,8%

Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Z téchto dat vyplynuly dalsi vysledky. Porovnavala jsem, jaké Skoleni se
obvykle provadi ve firmach, které maji maximalné¢ 30 zaméstnanci s firmami, které

maji zameéstnanct 1 000 a vice.

Graf 22: Podil $koleni ve firmach s po¢tem zaméstnanci nad 1 000
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016
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Ve firmach s po¢tem zaméstnancti nad 1 000 mizeme vidét, ze vSichni dotazani
chodi na pracovni porady. Dalsi skupinou Skoleni je e-learning. Toto Skoleni
absolvovalo 71,4 % z dotazanych. Skoleni formou counsellingu neboli konzultovéani se
zucastnilo 64,3 % respondentt. Dalsi dillezitou formou Skoleni je pfednaska. U velkych
firem je tato forma Casto pouzivdna pii Skoleni bezpecnosti prace. Toto Skoleni se
obvykle déla na zacatku pracovniho poméru a pak kazdy rok. Pifednasky se zcastnilo
57,1 % zamé&stnancu. Podil zaméstnanct, ktefi zvolili jako $koleni workshop, byl 50 %.
Dalsi formy Skoleni jako byly coaching, mentoring, instruktaz, seminaf, ¢i hrani roli
byly zastoupeny v niz$i miie. Assessment centra neboli vycvikové diagnostického

programu a piipadové studie se z dotazanych nikdo neztcastnil.

Graf 23: Podil §koleni ve firmach s po¢tem zaméstnanci do 30
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016

Graf €. 22 zobrazuje relativni Cetnost jednotlivych odpovédi zaméstnanct firem,
které maji maximaln€ 30 pracovnikil. VétSinou se zde objevuji pracovni porady, kterych
se vyskytlo 83,3 %. Dale se provad¢ji instruktdze naptiklad pro jednotlivé operace,
které musi operator zvladnout. V malé mife se provadi e-learning, stejné¢ tomu je

1 u konzultovani, kde tyto moZnosti uvedla tetina dotazanych.
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Graf 24: Porovnani podili ucasti §koleni
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016

Respondenti dle po¢tu absolvovanych $koleni

Tato otdzka je provazana piedchozimi

otazkami.

Zabyva

se poctem

absolvovanych Skoleni béhem pracovniho procesu. Lidé si zde mohli vybrat z péti

moznych odpovédi. Nejvice respondenti odpovédélo, Zze se zucastnilo 5 a vice

Skolenich a to 60 %. Ve stejném poméru poctu odpovédi byly moZnosti jedné a Ctyt

Skoleni a to piesnéji 11,8 % respondentt. Lidé, kteti se zcastnili téi Skoleni, bylo

9,4 %. Nejmén¢ odpovédi bylo u moznosti pouhych dvou skoleni a to 7,1 %.

Graf 25: Kolik $koleni jste jiz absolvoval/a
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3
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setieni, 2016
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Respondenti dle pocitu prinosu $koleni
Tato otazka se zabyvala ptinosem Skoleni pro zaméstnance.
V grafickém zndzornéni je znatelné, ze 81,2 % respondentd povazuje Skoleni za

pfinosna. Pouhych 18,8 % nepovaZzuje tato Skoleni za pfinosné.

Graf 26: Jsou pro vas tato $koleni piinosna?
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Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Respondenti dle vyuZiti novych znalosti

V této otazce pracovnici méli odpovidat na to, zda vyuzivaji své nové nabyté

informace a znalosti pfi praci.

Zde si mohli respondenti vybrat ze ¢tyf moZnosti. Na tuto otazku samoziejmé
odpovidali pouze respondenti, ktefi se zii€astnili néjakého skoleni, jak jiz bylo zminéno
Vv piedchozich otazkach.

Nejvice respondentli odpovédélo spiSe ano a to 55,3 %. Tito 1idé si mysli, ze
informace, které maji poskytnuty znovych Skoleni, jsou pro né spiSe pfinosem.
Rozhodné ano zvolilo 25,9 % respondentii. Nejméné lidi zvolilo odpoveéd’ spiSe ne a to

18,8 %. Odpovéd’ rozhodné ne nezvolil ani jeden respondent.
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Graf 27: Vyuzivate VaSe nové znalosti p¥i praci?
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016

Respondenti dle zajmu jejich zaméstnavatelii o nové poznatky

Tato otdzka se zabyvala tim, zda zaméstnavatelé maji zdjem o nové nabyté

informace, znalosti a dovednosti svych zaméstnanca.

69,4 % zaméstnavateld ma zajem o nové poznatky svych zaméstnancti. Naopak

30,6% nema zajem o nové poznatky svych zaméstnanci.

Graf 28: Zajima se Vas§ zaméstnavatel o nové poznatky, které jste ziskal/a na §koleni?
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016
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Dale byl proveden rozbor otazky €. 15 a 23. Otazka ¢. 15 se dotazovala, kolik lidi se

vzdelava pouze kvili nafizeni zaméstnavatele. Tento fakt oznacilo 69,4 %. Z téchto

odpovédi bylo dale analyzovano, kolik zaméstnavatelll se poté zajiméd o nové poznatky

ze Skoleni. Vyslo, ze 75 % zaméstnavateld, se v téchto ptipadech zajima.

Graf 29: Pokud se u¢i kviili naFizeni zaméstnavatele, zajima se zaméstnavatel o nové poznatky ze
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Zdroj: autorka prace, vlastni Setfeni, 2016

Respondenti dle moZnosti vyuZiti novych poznatki

Tato otdzka se zabyvala tim, zda zaméstnanci maji moznost vyuzit svych novych

znalosti v zaméstnani.

Respondenti zde méli na vybranou ze ¢ty moznych odpovédi. Odpovéd’ spise

ano zvolilo 56,5 % respondentii. Dals§i odpovédi bylo rozhodné ano a tuto odpovéd

volilo 30,6 % pracujicich. Ostatni dvé odpovédi volil vyrovnany pocet zaméstnanct a to

odpovéd’ spise ne volilo 7,1 % jedincti a odpovéd’ rozhodné ne volilo pouze 5,9 %

pracovnikd.
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Graf 30: Mate moZnost vyuZit novych poznatka v praci?
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Zdroj: autorka prace, vlastni $etieni, 2016

Ak¢ni plan na zlepSeni moznosti a vyuziti novych poznatkt

Ak¢ni plan na zjisténi nejéastéjSiho typu Skoleni a diivodu vzdélavani

Firmy by mohli pofadat jednou do roka aktivitu s nazvem: Den $koleni, kdy
zaméstnanci si budou moci projit rizné druhy Skoleni a ty, které jim budou nejvice
zajimat, se mohou zucastnit. Tento fakt by m¢l mit navaznost na to, ze pracovniky
Skoleni bude vice bavit a také proto, ze nemusi byt jediny divod vzd€lavani se vyssi
platové ohodnoceni. Dikaz splnéni bude spocivat v samotné akci. Odpovédny
pracovnik bude vedouci persondlniho oddéleni a také vedouci jednotlivych oddéleni.
V zéavéru takového dne kazdy zaméstnanec vyplni anonymni dotaznik, kde bude moci
ohodnotit jednotlivé asti a také sepsat $koleni, které ho nejvice zaujali. Skoleni, které
bude pro zaméstnance, co nejméné piinosné bude mit za kol do pfisté na sob& vice

zapracovat a to napiiklad i v doplnéni vice odbornikli na urcity typ Skoleni.

Tento plan pomiiZze zaméstnanciim v osobnim rozvoji a také v doplnéni znalosti
a dovednosti, 0 kterych si sami mysli, ze jsou pro n¢ vyuzitelné a ve kterych se chtéji
sami dale zdokonalovat. Zaméstnavatelé tak mohou timto zpisobem ziskat odbornika

na ur€ity druh préce.
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Shrnuti a doporuceni praktické Casti

V této Casti své diplomové prace shrnu, co jsem se dozvédela v praktické casti.

Prakticka ¢ast byla vypracovana kvantitativni metodou, pomoci dotaznikového Setfeni.

Z analyzy dat vyplyva, Ze 52,8 % dotazovanych ma vysokoskolské vzdélani. Dle
mého nazoru je tento jev dan tim, Zze se neustale zvysSuji pozadavky na zameéstnance.
Zaméstnanci si tedy doplituji vzdélani a studuji pii praci. Tento fakt mize mit také
spojitost stim, ze 37,7 % respondentd pracuje ve firm¢, kde je vice jak 1000
zamé&stnancl. V téchto firmach je mnoho nabidek na dals$i vzdélavani. Jeden z typu

dalsiho vzdé€lavani je u€eni a zdokonalovani se v jazykovych znalostech.

Z dotazniku jsme se také dozvedéli, Ze nejvice dotazanych zaméstnanct pracuje
Vv oboru technickém. Tento fakt miize mit spojitost s firmami, které byly vybrany, aby se
zucastnili dotaznikového Setfeni. Dal$i spojitost to miize mit s tim, Ze dotazniku se
zlcastnilo vice muzil nez Zen. Je zndmo, Ze muZi vice studuji technické obory nez Zeny.

Vétsina dotazovych mé zdjem o dalsi vzdélavani. Také téméf vSichni
respondenti maji pocit, Ze informovanost o Skolenich ve firmé je dostate¢na. Nejvice
zam¢estnanci ma informace o Skolenich od svého vedouciho pracovnika. V tomto
pfipadé¢ je ziejmé, Ze komunikace mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem je na
dobré Urovni. Zaméstnanci dostavaji informace o vzdélavani také z persondlniho

odd¢leni, nastének, kolegt, intranetu, ¢i porad.

Motivace zaméstnancti k dalSimu vzdélavani neni piili§ velkd. Dle mého ndzoru
by bylo dobré, aby vedouci pracovnici nebo zaméstnavatele vice motivovali své
zamé&stnance k dalSimu vzdélavani. Motivaci mize byt nékolik. Do motivace jisté patii
finan¢ni spoluucast na vzdélavani, finanéni odména, vyssi profesni zatazeni nebo také

ustni pochvala.

VétSina zaméstnanct se vzdélava ve svém osobnim volnu. Pro n€koho to miize
byt konicek, pro nékoho naopak nutnost. Jak jiz bylo zminéno, ditvodii pro vzdélavani

muze byt nékolik. Nej€astéjSim diivodem, pro€ se pracovnici nadale vzdélavaji je vyssi

vvvvv

Otazka, ktera klade duraz na to, zda jsou jedinci ochotni pfispét na Skoleni, bylo

zjisténo, Ze vétSina pracovniku si nechce pfispivat na vzdélani. Dle mého nazoru tato
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otazka velmi souvisi s motivaci, kterou, jak jiz bylo zminéno, zaméstnancim velice

chybi. Bylo by dobr¢ se nad touto problematikou vice zamyslet.

Vétsina respondentti  absolvovala néjaka Skoleni. Vice jak polovina

pracovni porady a prednasky.
V zavéru dotazniku vyslo, Ze zaméstnavatel se zajima o nové poznatky, které
zaméstnanec ziskal na Skolenich.

V zéavéru této kapitoly jsou vyhodnoceny hypotézy.

Hypotéza ¢. 1 - Vice jak 60 % respondentii se nadale vzdélava z divodi vyssiho
platového ohodnoceni. Tato hypotéza byla potvrzena. Z dotaznikového Setfeni vyslo, ze

pro zamé&stnance je vyssi ohodnoceni velmi dilezité.

Hypotéza ¢. 2 - Vice jak 65 % respondenti ma moznost dal$iho vzdélavani ve
firme. Tato hypotéza byla potvrzena. Tento fakt mize byt spojen s n¢kolika atributy.

Jeden z nich je ten, ze po zaméstnancich je pozadovana ¢im dal vyssi kvalifikace.

Hypotéza €. 3 - Vice jak 70 % respondentl absolvovalo néjaka Skoleni, byla

potvrzena. Bylo potvrzeno, Ze vétSina zaméstnanctl se zicCastnila vice jak péti Skoleni.
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ZAVER

Vzdélavani je velmi diskutované téma. Diive nebylo vzdélavani tak
diskutovanym tématem jako nyni. D4 se fici, ze o vzdélavani vSichni néco slyseli,
naptiklad v praci na poradach. Pro nékoho mtize byt vzdélavani i konicek, kterému se

lidé vénuji ve svém volnu.

Jednim z ukolti diplomové prace bylo zpracovat téma vzdélavani a profesni

rozvoj zamestnanct a také se priblizit né€kolika definicim a charakteristik.

Hlavnim cilem této prace je: analyzovani moznosti profesniho rozvoje
zaméstnanct. Dalsi cile, které byly stanoveny, jsou: zjistit nejcastéjsi typy skoleni
a zjistit nejcastéjsi divody vzdélavani.

Prace byla rozdelena na cast teoretickou a cast praktickou. Teoreticka Cast
se zabyvala riznymi definicemi, které se tykaly zaméstnance a zaméstnavatele. V této
¢asti prace byl rozebirdn pojem vzdélavani v obecné roviné, ale také vzdélavéani
dospélych a vzdélavani zaméstnanct. S timto pojmem jisté¢ také souvisi metody
vzdélavani, které se rozlisuji podle toho, kde je vzdélavani praktikovano. Na toto téma
navazuje firemni vzdé¢lavani, strategie vzdélavani a v neposledni fadé motivace

a sebemotivace zamé&stnancu ke vzdélavani.

Diplomova prace byla zpracovana kvantitativni metodou. Pfi této metodologii
byla vyuzita metoda dotaznikového Setfeni. Vyzkum byl tvofen pifevazné firmami, které

se nachazeji v Jihlavé.

Praktickd Cast se zabyvala zpracovanim dotazniku. Dotaznik byl zaméfen na
demografické otazky a také na specifické otazky. Bylo zjisténo, Ze mnoho zaméstnancti
se ucastni Skoleni, které pak maji moznost vyuzit pii vykonu prace. Také bylo zjisténo,
ze zaméstnavatelé jevi zajem o vzdélani svych pracovnik.

Prvni cil se zabyval nejCastéjSimi typy Skoleni. Nejcastéjsi typ Skoleni byly
pfednaSky a pracovni porady. Dalsi nejcastéjsi typ Skoleni byl seminaf. Pro zajimavost
byly typy Skoleni porovnavany s respondenty, ktefi pracuji ve firmé, ktera ma do

30 zaméstnanct a také témi, ktefi maji nad 1 000 zaméstnanci.
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Druhy cil praktické ¢asti se zabyval nejcastéj$imi divody vzdélavani.
Nejcastéjsi odpoved’, kterd byla volena respondenty, je vyssi platové ohodnoceni. Pro
lepsi ptrehlednost byla opét vlozena tabulka. Také pro zajimavost byla otazka vice
rozebrana. U respondentt, ktefi oznacili, Ze se vzdélavaji ve svém osobnim volnu, bylo
zjisténo, ze se vzdélavaji také kvuli lepSimu platovému ohodnoceni, z vlastni iniciativy

a také kvuli kariernimu rustu.

Lze tici, Ze teoretickd a prakticka Cast se navzajem doplnovali. V diplomové

praci byly splnény cile, které byly stanoveny.

Prace by mohla byt pfinosem pro studenty, kteti se o vzdélavani na pracovisti
zajimaji do hloubky. Hlavni pfinos diplomové prace spoc¢ival v analyzovani profesniho
rozvoje zaméstnanci a také v navrhnuti doporuceni ke zlepSeni situace jako je
vzdélavani a profesni rozvoj zaméstnanct. Tato diplomova prace mize byt povazovéna
za urCity zaklad pro dal$i rozvoj védniho oboru. Také tato prace miize byt pfinosem pro

praxi v dalsich organizacich.
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Piiloha A — Dotaznik

Dotaznik

Vzdélavani a profesni rozvoj

zameéstnancu

Lenka Kolafova
E-mail; kolarova.lenka.1@seznam.cz

Tel.: 721 613 005






. Jaké je VaSe pohlavi?

a. Zena
b. Muz
. Kolik Vam je let?
a. 18-25
b. 26-35
c. 36-45
d. 46-55
e. 56-65

f. 66 avice

. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a. Zakladni

b. Vyuceni

c. Stiedoskolské bez maturity

d. Stfedoskolské s maturitou

e. Vyssi odborné

f. Vysokoskolské




.V kterém okresu Zijete?

a. Havli¢kuv Brod

b. Jihlava

c. Pelhfimov

d. Trebi¢

e. Zdarnad Sazavou

. Pro jaky typ firmy nyni pracujete?

a. Statni

b. Vefejna

C. Soukroma

d. Zahrani¢ni

Kolik zaméstnanci ma firma, v niZ pracujete?

e. Do 30
f. Do60
g. Do 100
h. Do 200
i. Do500

J. 1000 a vice




. Jaké je VaSe profesni zarazeni?

a. Vedouci, fidici pracovnik

b. Administrativni pracovnik

c. Technicky pracovnik

d. Vyrobni pracovnik

e. Manazer

f. Ekonomicky pracovnik

g. Statni zaméstnanec

h. Jiné ...

Jak dlouho pracujete u sou¢asného zaméstnavatele?

a. Do 6 mésicu

b. Do 1 roku
c. Do3let
d. Dob5 let
e. Do9 let
f. Nad 10 let

Mate moznost dalSiho vzdélavani ve firmeé?

a. Ano




10.

Miyslite si, Ze informovanost o naslednych $kolenich ve Vasi firmé je
dostatecné?

a. Rozhodné€ ano

b. Spise ano

Cc. Rozhodné ne

d. Spise ne

11.

Kde ziskavate informace o dalSim vzdélavani?

a. Od vedouciho pracovnika

b. Z porad

C. Zintranetu

d. Od kolegt

e. Z nastének

f. Od personalniho odd¢leni

12.

Jste motivovan/a zaméstnavatelem k dalSimu vzdélavani?

a. Rozhodné ano

b. Spise ano

Cc. Rozhodné ne

d. Spise ne

VI




13.

Je pro Vas dalSi vzdélavani prinosné?

a. Rozhodné ano

b. Spise ano

€. Rozhodné€ ne

d. Spise ne

14.

Vzdélavate se ve svém osobnim volnu?

a. Ano

b. Ne

15.

Z jakého diivodu se nadale vzdélavate?

a. Vyssi platové ohodnoceni

b. Kariérni rast

C. Vlastni iniciativa

d. Udrzeni pracovniho mista

e. Nafizeni zamé&stnavatele

f. Jiné ...

\l




16. Jste ochotny/a prispét na Skoleni?

a. Ano

Pokud jste odpovedéli Ano, odpovézte na nasledujici otdzku.

17.V jaké vySi byste byl/a schopny/a prispét?

a. Do3000K¢e¢

b. Do 5000 K¢

c. Nad 5 000 K¢

18. Absolvujete néjaka Skoleni?

a. Ano

b. Ne

Pokud jste odpovédeli Ano, odpovézte na nasledujici otazky 19-24.

VI



19.

Které formy Skoleni jste se jiz ziucastnil/a? (MiiZete zakrouzkovat vice
odpovédi)

a. Prednaska

b. Seminaf (moZnost diskuze)

c. Workshop (tymové feseni ukolit)

d. Hrani roli

e. Counselling (konzultovani)

f. Mentoring (vedeni vybraného mentora)

g. Coaching (vedeni ptidéleného kouce)

h. E-learning (S8koleni pomoci internetu)

i. Instruktaz (ukazka ¢innosti)

J. Assessment centre (vycvikové diagnosticky program)

k. Pripadova studie (individualni feSeni problému)

I.  Pracovni porady

20.

Kolik skoleni jste jiz absolvoval/a?

a. 1
b. 2
c. 3
d 4
e. Savice




21. Jsou pro Vas tato Skoleni prinosna?

a. Ano

wr _r

22. Vyuzivate VaSe nové znalosti p¥i praci?

a. Rozhodné ano

b. Spise ano

Cc. Rozhodné ne

d. Spise ne

23. Zajima se Vas§ zaméstnavatel o nové poznatky, které jste ziskal/a na
Skoleni?

a. Ano

b. Ne




24.

Maéte moZnost vyuZit novych poznatki v praci?

e. Rozhodné ano

f. SpiSe ano

g. Rozhodné ne

h. Spise ne

Dé&kuji Vam za Vas Cas, ochotu spolupracovat a zajem vyplnit dotaznik.

Xl

Lenka Kolafova
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