Ceska zem&délska univerzita v Praze

Institut vzdélani a poradenstvi

Katedra pedagogiky

CESKA )
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

ZvySovani kvalifikace zaméstnanci a jejich
motivace pro zlepSeni pracovnich vysledkiu
ve vybranych institucich ¢i firmach

Bakalatska prace

Autor: Markéta Masova

Vedouci prace: Ing. Katefina Toms$ikova

2015



Zadavaci list



Prohlaseni
Prohlasuji, ze jsem bakalafskou préci na téma:

ZvySovani kvalifikace zaméstnancii a jejich motivace pro zlepSeni pracovnich
vysledkd ve vybranych institucich ¢i firmach

vypracoval/a samostatné a pouzil/a jen pramentl, které cituji a uvadim v seznamu
pouzitych zdroji.

Jsem si védom/a, Ze odevzdanim bakalarské prace souhlasim s jejim zvefejnénim
dle zékona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach a o zméné¢ a doplnéni dalSich
zakond, ve znéni pozdéjsich predpisd, a to 1 bez ohledu na vysledek jeji obhajoby.
Jsem si védom/a, Ze moje bakalatskd prace bude ulozena v elektronické podob¢ v

univerzitni databazi a bude vetejné pristupna k nahlédnuti.

Jsem si védoma Ze, na moji bakaldiskou praci se pln¢ vztahuje zédkon ¢. 121/2000
Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o zmeéné
nékterych zadkontl, ve znéni pozdéjsich piedpist, predevsim ustanoveni § 35 odst.

3 tohoto zakona, tj. o uziti tohoto dila.



Podékovani

Rada bych touto cestou pod€kovala pani Ing. Katetin¢ Tomsikové za odborné vedeni

pti zpracovani této prace, za cenné rady a vstficnost pii konzultacich.



Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva aktualnim problémem zvySovani kvalifikace
zaméstnancu a jejich motivaci, ktera by méla vést ke zlepSeni pracovnich vysledkt
ve vybrané instituci. Hlavnim cilem je analyzovat jejich nazory, spokojenost ¢i
nespokojenost se stavajici situaci. Pouzitou metodou jsou hloubkové individualni
rozhovory, které byly uskute¢nény v lednu 2015. Na zakladé zjisténych informaci

byla navrZena vlastni doporuceni.

V teoretické Casti jsou S pouzitim metody obsahové analyzy charakterizovany pojmy
z oblasti strategie tizeni lidskych zdroju, zvySovani kvalifikace, teorie procesu

motivace ¢i vzdélavani pracovniki.
Klic¢ova slova

Rizeni lidskych zdrojt, kvalifikace, pracovni vysledky, motivace, hloubkovy

individualni rozhovor, persondlni ¢innosti.
Abstract

The central focus of this Bachelor thesis is the issue of increasing qualification of
employees and their motivation to improve work results. The aim of the thesis is to
analyse opinions of employees on the options of improving their qualifications in
selected institutions or companies. The methodology is based on in-depth individual

interviews. Recommendations are made, based on the outcomes of these interviews.

The theoretical part of the thesis defines terminology in the area of human resource
management, qualification increase , the theory of motivation and employee training

programs. The in-depth individual interviews were conducted in January 2015.
Key words

Human resource management, qualification, work results, motivation, in-depth

individual interviews, personnel activities.
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1 Uvod

ZvySovani a prohlubovani kvalifikace je neoddélitelnou soucésti dnesni doby, pro
kterou je charakteristicky soustavny pokrok. S neustalym vyvojem technologii a
novych postupti je také zapotfebi zvySovani informovanosti a kvalifikace
zaméstnancl. Nektefi z nich maji sami velkou touhu zvysit si svou kvalifikaci a
soustavné se vzdélavat ve svém oboru, jini chipou tento proces jako moznost
k vy$$imu finanénimu ohodnoceni nebo jako konkuren¢ni vyhodu oproti jinym
zaméstnanciim s niz§im vzdélanim, coz vede opét k finanéné lepSimu ohodnoceni

prace.

Je tak vzajmu i samotnych zaméstnavatel, aby dbali na vzdélavani svych
zameéstnanct, ktefi jim poskytuji onu konkuren¢ni vyhodu a potazmo jistéj$i misto na
trhu. Této problematice se dlouhodobé vénuje i politika EU. Dokument, ktery tuto
oblast nejvice podporuje, je Strategie vzde€lavani 2020, ktera je klicovym
dokumentem vydanym Ministerstvem 8kolstvi, mlideze a t&lovychovy Ceské

republiky.

Specifickym segmentem zaméstnancl, na které jsou kladeny velmi vysoké naroky
ohledn¢ vyse jejich vzdélani, jsou pedagogoveé. A praveé u této skupiny zamestnanct
je vice nez dilezita i jejich motivace. Jedna se o vnitfni motivaci a touhu predavat
nejen nové informace, ale také vychovavat a vést zaky ke kvalitnimu Zzivotu. V
dnesni dobé totiz mnozi zaci nevstupuji do vzdélavacich zatizeni se spravnymi
navyky a hodnotami, jako tomu bylo v dobach ne tak davnych. Ani diive aplikované
vychovné metody nemohou byt pouzivany. Proto pedagogové museji neustale hledat
nové pristupy a pfitom museji byt motivovani a piesvédceni, ze prace, kterou

vykonavaji, ma smysl a budoucnost.

Problematikou spokojenosti, motivovanosti a celkoveé pracovniho nasazeni pedagogt
se tato prace zabyva. Nejedna se o celkovou analyzu Vv $ir§Sim kontextu, ale o zjiSténi

stavu ve Stfednim odborném uéilisti v Radoting.

V prvni Casti se prace zaméfuje na teoretické osvétleni pojmi, souvisejicich se
vzdélavanim a motivaci zaméstnanci. Druhd polovina price je vénovana
praktickému pohledu na problematiku, a to s pouZitim metody individudlnich

hloubkovych rozhovorli mezi zaméstnanci, ktefi se zucastnili dodate¢ného zvySeni



kvalifikace na Ceské zemédé€lské univerzité v Praze, Institutu vzdélavani a
poradenstvi. Zavér je celkovym shrnutim prace a jsou zde uvedena vlastni

doporuceni.
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2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem price je analyza vySe kvalifikace zaméstnanci ve Stfednim
odborném ucilisti v Praze Radotiné. Dil¢im cilem je zjisténi motivacnich prvka

zaméstnancu a jejich spokojenosti v zaméstnani.

Literarni reSerse se zabyva problematikou zvySovani kvalifikace zaméstnancti a s tim
spojenou motivaci zaméstnanci na pracovisti. Praktickd ¢ast prace poukazuje na
soucasny stav vzdélanosti zaméstnancii a jeho potencialni rozvoj. Obsahuje také

navrh na mozné zlepSeni motivacnich prvki a celkovou vysi vzdélani zaméstnancti.

2.2 Metodika prace

Pro praktickou c¢ast bakalarské prace byla zvolena metoda individudlniho
hloubkového rozhovoru s jednotlivymi zaméstnanci, ktefi prosli dodatecnym
zvy$enim kvalifikace na Ceské zemé&délské univerzité v Praze, Institutu vzdélavani a

poradenstvi, V rdmci oboru Ucitelstvi odborného vyucovani.

Vysledky jednotlivych rozhovorti byly zaznamenadny a posléze zpracovany a
sumarizovany v tabulkach a grafech. Zjisténé informace jsou nasledné¢ porovnany

s teoretickymi vychodisky.
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3 Literarni reserse

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii piedstavuje nejnovéjsi koncepci personélni prace, ktera se ve
vysp&lém zahrani¢i za¢ala formovat v priib&hu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojt
se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejdulezitéjsi slozkou a také nejdulezitéjsi
ulohou vSech manazerd. Timto novym postavenim personalni prace se vyjadiuje

motoru ¢innosti organizace. DovrSuje se vyvoj persondlni prace od administrativni

¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skute¢né tidici. (Koubek, 2007)

Rizeni lidskych zdroji Ize definovat jako strategicky a logicky promysleny piistup
K fizeni nejcennéjsiho statku organizace tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci
i jako kolektivy pftispivaji k dosazeni jejich cili. Hlavnim cilem je schopnost
organizace uspéSné plnit své cile prostiednictvim svych zaméstnancl. Konkrétné se
jedna o cile v oblastech zabezpecovani a rozvoj pracovnikili, vztahy pracovnikl a

ocenéni pracovnikt. (Armstrong, 2001)

Rizeni lidskych zdroji vSak velmi izce souvisi s personalnim fizenim. Jeho odliSnost

vyjadiil Koubek (2007) ve své charakteristice hlavnich ukoli fizeni lidskych zdrojt:

e Usilovani o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se o to, aby
byl tento ¢lovek neustéle ptipraven prizptisobovat se menicim se pozadavkiim
pracovniho mista.

e Optimalni vyuziti pracovnich sil v organizaci.

e Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych
vztahil v organizaci.

e Personalni a socialni rozvoj pracovnikd v organizaci.

e Dodrzovani vSech zakonti v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a

vytvaieni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.
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3.2 Strategické Fizeni lidskych zdroju a strategicky rozvoj lidskych

zdroji

3.2.1 Strategie Fizeni lidskych zdroju

Za strategické fizeni lidskych zdroji povazuje Koubek (2007) konkrétni aktivitu,
konkrétni usili, sméfujici k dosazeni cili obsazenych v personalni strategii. Je

praktickym vyusténim persondlni strategie organizace.

Strategické tizeni lidskych zdroji je pfistup organizace k rozhodovéani a zdmériim,
které se tykaji lidi. Jedna se o souvislost a vzajemné propojeni mezi fizenim lidskych
vztahil a strategickym fizenim organizace. Strategické fizeni lidskych zdroju se tyka
celkového zaméfeni organizace, jde-li o zjiStovani jejich cili pomoci a

prostiednictvim lidi. (Armstrong, 2001).

Koubek (2007) uvadi, Ze obecné strategické fizeni organizace musi prvotné fesit tyto

otazky:

e Jakou podnikatelskou filozofii si chce podnik vytvofit, jaké chce mit
poslani a jakou roli si pieje hrat na trhu nebo ve spolecnosti?

e Jakym pozitivnim 1 negativnim vnéjSim faktorim musi organizace celit?

e Jaké jsou prednosti ale 1 nedostatky organizace?

e Jakych cili chce organizace dosahnout?

e Jakym zpisobem chce téchto cili dosdhnout?

Aby bylo mozné na tyto otazky odpovédét, musi se strategické fizeni zabyvat nejen
vnitfnimi podminkami organizace, ale pfedevsim vnéjSimi, mezi které patfi napf.
populaéni vyvoj, vyvoj trhu prace, zmény techniky a technologie vyuzivané
V organizaci. Pravé tyto podminky urcuji mantinely, v nichz se mohou pohybovat

strategické uvahy i feSeni béZznych tkoli persondlni prace.

3.2.2 Strategicky rozvoj lidskych zdroji

Hronik (2007) tvrdi, Ze kazda firma ma n€koho, kdo zodpovida za rozvoj lidskych
zdroji. V malych firméch je to manazer, ktery fidi, vede své lidi a personalistu
k témto Cinnostem nepotiebuje. Ve stiednich firmach je jiz vytvofeno minimalni

persondlni oddéleni, které neni wvnitiné¢ ¢lenéno. Ve velkych firmach existuji
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Clenitéj$i modely fizeni rozvoje lidskych zdroji. I zde odpovida za rozvoj svych lidi

manazer, ktery vS§ak ma personalisty.

Dle Armstronga (2001) se strategicky rozvoj lidskych zdroji tyka vytvareni strategii
poskytovani prilezitosti k uceni, rozvoji a odbornému vzdélavani za ucelem zlepsSeni
vykonu jedince, tymu i organizace. Piedstavuje dlouhodoby a Siroky pohled na to,
jak politika a praxe rozvoje lidskych zdroji mtize ptispet k uskute¢néni podnikovych
strategii. Tyto strategie vyplyvaji z podnikovych strategii a hraji také vyznamnou a

pozitivni roli pfi zabezpecovani realizace podnikovych cilt.

Jako cile strategického rozvoje lidskych zdrojii povazuje Armstrong (2001) takoveé
aktivity, které zahrnuji nejen tradi¢ni vzdélavaci programy, ale velky diraz bude také
kladen na rozvijeni intelektudlniho kapitalu a podporovani a prosazovani

podnikového, individualniho a tymového uceni a vzdélavani.

Rozvoj organizace a jejich zaméstnanci vede ke zvySeni vykonnosti celé firmy.
Hronik (2007) uvadi, Ze se nelze zaméfit jen na jedno a druhému se nevénovat.
Obvykle vsak firmy kladou vétsi diraz na jedno nez na druhé. V soucasné dobé
mnoho velkych firem piiklad4d diraz organiza¢nimu uceni a organizaénimu rozvoji,
protoze prostiedi organizace je dilezité pro uplatnéni individualnich kvalit kazdého

jedince a tedy i pro jejich rozvoj.

3.3 Teorie motivace

Teorie motivace zkouma proces motivovani a proces utvareni motivaci. Vysvétluje,
proC se lidé pii praci chovaji urCitym zpisobem a také pro¢ vyvijeji urcité usili
V konkrétnim sméru. Rovnéz popisuje to, co organizace mohou ucinit pro
povzbuzeni lidi, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli Gsili zpGsobem, ktery
podpofii splnéni cilii organizace i uspokojeni jejich vlastnich potieb. (Armstrong,

2001)

Dle Thomsona (2002) je motivace jednim z modnich slov moderniho fizeni.
Motivace je vysoce individudlni a slozita. Existuje zde rozdil mezi tim, co motivuje
lidi, aby odvéadéli nadprimérny vykon, a zaroven tim, co vede k podprimérnému

vykonu.
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Uvadi také, ze alternativni vysvétleni lidského chovani ptedlozil psycholog Maslow,
ktery se domnivd, ze existuje pét uUrovni potieb, které se kazdy cCloveék snazi
uspokojovat. Na nejnizsi pricce jsou fyziologické potieby potravy, napojl a pristiesi;
jakmile jsou tyto potieby naplnény, lidé se potfebuji chranit proti nebezpeci, ztratam
a hrozbam- jde o potieby jistoty a bezpe¢i. Poté tato troven roste pies socialni

potieby, potieby uznani a postaveni (potieby ega) az k potfebam seberealizace.

Obrazek 1: Pyramida potieb dle A. Maslowa

potreba
seberealizace

potfeba uznani
potreba sounalezitosti
potreba jistoty

zakladni fyziologické potreby

Zdroj: St&panik (2003)
Armstrong (2001) uvadi, Ze motivace ptisobi na zaméstnance ve tiech dimenzich:

e Dimenze sméru — znamend, ze lidskd Cinnost je orientovdna urcitym
smérem, avSak od jinych smért je odvadéna. Tuto skutecnost lze v roviné
prozivani ptipodobnit vyraziim ,,chci to a to*, ,,rdd bych to a to*, ,,touzim
po tom a tom* apod.;

e Dimenze intenzity — poukazuje na to, kolik energie vynaklada ¢loveék na
dosazeni cile. V roviné prozivani je mozné tuto skutecnost piiblizit — v
odstupniovani pravé podle miry intenzity — obraty jako napt.: ,.docela

bych chtél.*, ,,chci...”, ,,velmi touzim* apod.;
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e Dimenze stalosti — je mirou schopnosti pfekonat vnitini a vnéjsi prekazky

pti vlastnim uskutectiovani motivované ¢innosti.

3.3.1 Proces motivace

Nakonecny (1997) uvadi, Ze motivace je proces iniciovany vychozim motiva¢nim
stavem, v jehoz obsahu se odrazi jakysi deficit ve fyzickém ¢i socialnim byti jedince
a sméfujici k odstranéni tohoto deficitu, které je prozivdno jako urcity druh
uspokojeni. Vychozi motivacni stav charakterizovany néjakym deficitem miizeme

oznacit jako potfebu, pfi€emz néco potifebovat znamena mit néceho nedostatek.

Motiv je diivod pro to, abychom néco udélali. Tti slozky motivace (Arnold a kol.,

1991, in Armstrong, 2001) jsou:

e smg¢r - co se dotycna osoba pokousi délat;
e sili - s jakou pili se o to doty¢na osoba pokousi;

e vytrvalost - jak dlouho se o to doty¢na osoba pokousi.

Motivovani jinych lidi je vedeni téchto lidi smérem, kterym chceme, aby se ubirali za
ucelem dosazeni n¢jakého vysledku. Lidé jsou motivovani tehdy, kdyz ocekavaji, ze
jisté kroky povedou k dosazeni n€jakého cile, a tim 1 hodnotné odmény, takové, ktera
uspokojuje jejich potfeby. Nékteti lidé se dokazou motivovat sami ze svych vnitinich
podnétil, z védomi, ze jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho chtéji. VétSina lidi
vSak potiebuje néjaky stimul z vnéjsku. Porad jsou to ale manazeti, kdo musi hrat
vV motivaci hlavni roli a musi vyuzivat své dovednosti motivovat, aby dosahli toho, ze
lidé budou podavat ty nejlepSi pracovni vykony. Manazeti také museji vyuzivat

motivujici procesy nabizené organizaci. (Armstrong, 2001)

3.4 ZvySovani kvalifikace

ZvySeni kvalifikace vysvétluyje Hurka (ZP, § 231- 234) jako zménu hodnoty
kvalifikace, téz jeji ziskani nebo rozSifeni. Samotny pojem kvalifikace vSak neni
zakonem piesné vymezeny. Jedna se o soubor teoretickych vlastnosti, praktickych
dovednosti a osobnich vlastnosti, které umoZznuji zaméstnanci vykonavat urcité

povolani.
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Nabytd kvalifikace by ale neméla ziistat neménnou. Opakovanim a obnovovanim
nemuze dojit k zapominani a piesunuti védomosti do pomysiné kategorie zastaralych
a nepotfebnych. Zaméstnanci by proto své znalosti a dovednosti méli neustale
dopliiovat o nové poznatky a pribézné je obnovovat. Timto procesem zvysi svou

Sanci na pracovnim trhu.

Zadny zaméstnanec nema pravni povinnost si svou pracovni kvalifikaci zvysit. Na
druhé stran€é nemd zaméstnavatel povinnost umoznit zaméstnanci zvySeni

kvalifikace, pokud tento zajem zapocal z jeho strany.

Je pouze na zaméstnavateli, jestli pfijme zaméstnance, ktery nespliiuje vSechny
pfedpoklady pro vykon prace, které jsou uvedeny v pracovni smlouvé. V tomto
ptipadé by mél zaméstnavatel umozZnit zaméstnanci ziskani pottebné kvalifikace. Po
dobu zvySovani kvalifikace je zaméstnavatel opravnén sledovat pribéh a vysledky
svého zaméstnance. Jestli vSak zaméstnavatel piijima zaméstnance s podminkou
doplnéni potiebné kvalifikace, je Zadouci tuto podminku uvést v pracovni smlouve.
Nastane- 1i situace, kdy zaméstnanec tuto podminku nesplni, ma zaméstnavatel pravo
dat zaméstnanci vypoveéd’ z pracovniho poméru pro nesplnéni predpoklada pro fadny

vykon prace.

Existuje n€¢kolik forem zvySovani kvalifikace. Je jim studium, vzdélavani, Skoleni
nebo jind forma piipravy k dosazeni vyssiho stupné vzdélani. Pouze vSak za
podminky, Ze jsou v souladu s potfebou zaméstnavatele. Plati zde tedy fakt, Ze ne
kazda studijni aktivita sméiujici k dosazeni zvySeni kvalifikace zaméstnance je
zvySovanim kvalifikace.Je-li vSak =zvySeni kvalifikace v souladu s potfebami
zaméstnavatele, mize sdm zaméstnavatel svému zaméstnanci vytvaret lepsi pracovni

podminky v podob¢ pracovnich tlev.

3.4.1 Pracovni volno

Podle § 205 ZP zaméstnanci nalezi pracovni volno s ndhradou mzdy ve vysi

pramérného vysledku v ptipadég, Ze si zvySuje kvalifikaci v zajmu zaméstnavatele.

Nejsou-li, podle pravniho stavu kr. 2007, dohodnuta (kolektivni smlouvou,
kvalifika¢ni dohodou popfipadé¢ jinou individudlni smlouvou) nebo stanovena

(vnitinim pfedpisem zaméstnavatele vydanym podle § 305 ZP) vyssi nebo dalsi
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prava, ptislusi podle § 232 odst. 1 ZP zaméstnanci od zaméstnavatele pii zvySovani

kvalifikace pracovni volno s ndhradou mzdy nebo platu v nasledujicim rozsahu:

e v nezbytné¢ nutném rozsahu k ucasti na vyuc¢ovani, vyuce nebo skoleni,

e 2 pracovni dny na pfipravu a vykonani kazd¢ zkousky v rdmci studia v
programu uskuteciovaném vysokou skolou nebo vyssi odbornou skolou,

e 5 pracovnich dnll na pfipravu a vykonani zavére¢né zkousky, maturitni
zkousky, absolutoria nebo statni zkouSky v ramci studia v programu
uskutecnovaném vysokou skolou,

e 10 pracovnich dnli na vypracovani a obhajobu zavérecné pisemné prace,
absolventské prace, bakalaiské prace, diplomové préace, rigordzni prace
nebo disertacni prace,

e 40 pracovnich dnii na pfipravu a vykonani statni zavéreéné zkousky, statni
rigordzni zkousky a statni doktorské zkousky.

K ucasti na pfijimaci zkousce nalezi zaméstnanci pracovni volno V nezbytné
nutném rozsahu, ale bez naroku na nahradu platu ¢i mzdy. Rovnéz tento narok
zanika také pii pracovnim volnu k €asti na promoci ¢i obdobném ceremonialu.

Néklady na zvySovani hradi zaméstnanec. Zaméstnavatel ma ze zakona povinnost
zaméstnanci poskytovat nahradu mzdy ¢i platu pouze ve vysi primérného
vydélku. Zakon také nabizi moznost uzaviit kvalifikaéni dohodu, aniz by udaval
nutnou vysi piedpokladanych nakladu, jako tak ¢ini v piipadé prohlubovani

kvalifikace. (Hurka, ZP, § 524-526)

3.4.2 Vzdélavani pracovniki

Hronik (2007) uvadi, Ze trendem ve vSech oblastech je stale se zesilujici tlak na to,
aby rozvoj a vzdélavani pracovniki vedlo ke zvySeni vykonnosti organizace.

Vzdélavani v organizaci ma dvé zakladni funkce:

e rozvoj zpusobilosti v§eho druhu (competence, competency),

e zvyseni kratkodobé 1 dlouhodobé vykonnosti.

Jiz od poloviny 80. let se vSeobecné uznava, Ze vzdélavani a rozvoj pracovnikli by
mél byt hlavnim bodem programu kazdé organizace. Britsky CIPD (Charatered

Institute of Personnel Development) vypracoval pro zaméstnavatele nékolik navodi

18



na spravné postupy v systému vzdelavani a rozvoje. Jedna ze smérnic konstatuje, ze

soustavny rozvoj predstavuje samostatné fizené, celozivotni uceni.

Za samostatné fizené vzdélavani a rozvoj lidi v organizaci je zodpovédny manazer.
Tyto aktivity také zahrnuji rozpoznavani, definovani a posuzovani schopnosti

jednotlivych pracovnikt. (Thomson, 2002)

Podle Armstronga (2001) znamena vzdélavani piedevSim investovani do lidi za
ucelem dosazeni jejich lepSiho vykonu a co nejlepSiho vyuZiti jejich pfirozenych

schopnosti. Tfemi hlavnimi cili vzdélavani jsou:

¢ rozvinout dovednosti a schopnosti pracovniki a zlepsit tak jejich vykon;

e pomoci lidem ktomu, aby se v organizaci rozvijeli a rostli tak, aby
budouci potieby lidskych zdroji organizace mohli byt co nejvice
uspokojovany z vnitinich zdrojt;

e snizit ¢as potiebny k vycviku a adaptaci pracovnikili zacinajicich pracovat
na novych pracovnich pozicich, povySenych ¢i pracovnikli piefazenych
na jiné pracovni misto, tedy zabezpecit to, aby se tito pracovnici stali pln¢
schopnymi vykonavat tuto novou praci tak rychle a stak nizkymi

naklady, jak jen to je mozné.

Diilezitym prvkem pro porozuméni vzdélavani pracovnikl je filozofie vzdélavani.
Nekteré organizace prosazuji pasivni pristup a domnivaji se, Ze pracovnici sami
piijJdou na to, jak se s praci vypofadat, nebo ze se to dozvi od spolupracovnikii.
Jestlize tyto organizace nemaji dostatek kvalifikovanych pracovnikti, snazi se ziskat
pracovniky od jinych organizaci, které investuji do vzdélavani. Jiné podniky se
Vv dobach prosperity vrhaji do vzdélavani a bez rozmyslu vynakladaji znacné Castky

pencz.

3.4.3 U¢eni probihajici v organizaci

Pojem uceni definoval Hronik (2007) jako proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni
1 nové kondni. U¢ime se nejen organizovang, ale i spontanné€ - aniZ bychom o tom
védéli. Uceni je pojem, zahrnujici vice neZ rozvoj a vzdélavani. Proto se spiSe hovoii

0 ucici se, nikoli o vzdélavajici se organizaci.

19



Na rozdil od uceni je vzdélavani jednim ze zplsobl uceni (se), konkrétné¢ jde o
organizovany a institucionalizovany zpusob. Pojem rozvoj oznafuje samotné
dosazeni zmény pomoci uceni se. Obsahuje zamér, ktery je dulezitou Ccasti

rozvojovych programtl.

Armstrong (2001) uvadi, ze teorie uceni probihajiciho v organizaci se zabyva tim,
jak se lidé v organizacich u¢i. Zpisob jak kuceni dochazi, je ovliviiovan
podminkami v organizaci a jeji kulturou. Aby u jedince doslo k efektivnimu uceni, je
dalezité vytvaret takoveé prostiedi, aby se nebali riznymi zpiisoby experimentovat,
aby byli povzbuzovani, a jejich ptipadné omyly budou tolerovany. Také je dulezité

poskytnout prostiedi, kde existuje moznost ucit se zkusenosti.

Neexistuje jeden jediny zplsob uceni, protoze je nutné ptizplisobit uCeni riznym
ptileZitostem a preferovanym stylim uceni. Pracovnici ve firmach a organizacich se
mohou naucit:

e analyzovat to, jak se uci;

e cxperimentovat a vytvaret rizné zplisoby ucenti;

e 0sVOjit si postupy a pravidla zlepSujici zpusoby uceni. (Hronik, 2007)

3.4.4 Proces uceni

Proces uceni probihajiciho v organizaci lze charakterizovat jako slozity a velmi malo
zietelny tiifazovy proces, ktery se sklada ze ziskavani, rozsifovani a sdileni znalosti,

uvadi (Dale, 1994, in Armstrong, 2001).
Existuji tfi oblasti uceni:
- znalosti - co jedinci potifebuji znat;

- dovednosti - co museji byt jedinci schopni udélat;

- postoje - co lidé citi ve vztahu ke své praci.

Nejlepsi uceni je uzce spjato s praktickou zkuSenosti- S praci a je to pfirozeny a

trvaly jev. (Reay, 1994, in Armstrong, 2007)

3.5 Zjistovani informaci

Dvéma zékladnimi postupy pii zjiStovani informaci v kazdém podniku jsou

kvalitativni a kvantitativni metody. Kazdy z téchto druhi vyzkumnych postupti ma
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své vyhody, ale i nevyhody. Mnoho autorii odbornych publikaci souc¢asné doby
zastava nazor, ze idealni je kombinace obou postupti, a to v souladu s cilem a ucelem

vyzkumu.

3.5.1 Kvalitativni vyzkumny postup

Cilem tohoto postupu je ziskat informace o zkoumaném jevu, odhalit vyznamy
téchto informaci a na zdkladé¢ vyznami porozumét zkoumanému jevu. Diagnostik
predem neurcuje, které proménné jsou pro diagnostiku relevantni, neuskuteciiuje
vybér sledovanych proménnych. Dotazované osoby odpovidaji podle toho, co
povazuji ony sami za relevantni a jak nahliZzeji na realitu ze svého pohledu. Takto
ziskana data diagnostik zaznamenava a poté analyzuje- zkouma vyznam téchto dat a
patra po jejich pravidelnostech. Z téchto Cinnosti poté formuluje zaveéry vyzkumu.

(Dissman, 1993 in LukaSova, 2010)

VétSina kvalitativnich vyzkumnych postupti se opira o psychologické metody. To
predpokladad jen malo strukturovany postup, vétSi pocet jevll a vztahli mezi nimi.
Analyza potom vychazi z relativné velkého poctu informaci o malém mnozstvi
jedinct. Vyzkum analyzuje zavislosti, pfi¢iny a vztahy u zkoumané jednotky a ty pak

do urcité miry zobectiuje.
Podstatu kvalitativniho vyzkumu Kozel a spol. (2011) shrnuje takto:

e jeho cilem je formulovani novych hypotéz a pohledli na realitu, vysvétleni
toho, jak spottebitelé premysli a jak se chovaji,

e ve velké mife redukuje pocet zkoumanych osob,

e zobecnéni na celou populaci je problematické,

e nizka reliabilita dat,

e vysoka validita dat.
Machkova (2006) shrnuje a povazuje za hlavni cil kvalitativniho vyzkumu zjisténi,
jak velka cast cilové skupiny vykazuje urcité a konkrétni znaky. Napiiklad ma urcity
nazor, vlastnosti, majetek, zvyky, atp. Podle odhadii pfevazuji na celém svété metody

kvalitativniho vyzkumu nad kvantitativnim vyzkumem v poméru 80 % na 20 %.
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3.5.2 Metody kvalitativni

LukaSova (2010) uvadi, ze zakladnimi metodami uzivanymi v ramci kvalitativni
diagnostiky v organizaci, jsou individudlni (hloubkové) rozhovory a skupinové
rozhovory. Kozel (2006) tvrdi, ze vybér jedné z téchto metod zalezi na né€kolika

faktorech:

- UCelu a cili vyzkumu - rozhoduji o kvalité, mnozstvi a mife zobecnéni
pozadovanych udaja,
- charakteru zkoumané problematiky - ur¢uje miru dostupnosti tdajt,

- vlastnictvi zdrojl - pfedstavuje moZnosti lidské, finan¢ni a ¢asove.

Machkova (2006) charakterizuje metody kvalitativniho vyzkumu jako metody
provadejici se na vzorku, ktery reprezentuje danou cilovou skupinu. Vysledky lIze
nasledné aplikovat na celou cilovou skupinu. Kvalitativni vyzkumy pouZivaji
nejCastéji metodu dotazovani a daji se provadét nc€kolika zplisoby, pficemz za

nejcastéjsi je povazovana forma osobnich rozhovort.

3.5.2.1 Rozhovor

Pritbéh rozhovoru vzdy zavisi na druhu, ktery byl zvolen. U vSech vSak plati zasady,

které by tazatel mé¢l dodrzovat:

e spravné¢ odhadnout naro¢nost pozadovanych informaci s ohledem
k povaze respondenta (ve€k, vzdé€lani, inteligence, znalost dotazované
problematiky);

e pouziti srozumitelného jazyka pro cilové skupiny respondentti (pouziti
odbornych vyrazii je doporucovano pouze v piipadé, Ze se jednd o
odborné dotazovani expertli na danou problematiku);

e brat zietel na narist inavy a naopak pokles pozornosti a aktivity a také
vhodné zajistit soustfedénost respondenta po celou dobu rozhovoru,

e vyloucit jakékoliv subjektivni naruSovani a ovliviiovani odpovédi
respondent;

e podle miry standardizace rozhovorli dodrzovat doporucené predpisy.

(Kozel a spol., 2011)
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Velky duraz je kladen na zavér rozhovoru. Ten mize zasadn€ ovlivnit pozitivni ¢i
negativni postoj respondenta k vyzkumu jako k celku. Tazatel by mél u respondenta
vytvoftit pocit, ktery mu poskytne dilezitost jeho odpovédi a také pocit, ze pravé on

napomohl k vyfeseni zkoumané problematiky.
Existuji dva faktory, podle nichz rozhovory nejcastéji rozliSujeme:

1) podle miry zavaznosti pokynt rozhovoru,

2) podle poctu respondentti dotazniku.

Ad 1. Podle miry zdvaznosti pokynu rozhovoru

Nejmensi miru zdvaznosti pokynt,, tedy miru standardizace, nalezneme u
nestrukturovanych (dale také nestandardizovanych, neformdlnich ¢i volnych)
rozhovori. Ty vychazeji zcela pfirozené z komunikace respondenta a tazatele a
respondenti mnohdy ani nezaregistruji, ze jsou ucastniky dotazovani. V ptipad¢, ze
rozhovor neni po pfedchozim souhlasu dotazovaného nahrdvan, dochazi casto
Kk problematickému pozdéjSimu zaznamenavani odpovédi. Kladnou strankou vsak
zlstava pocit respondenta, ktery se neciti nijak omezovan a mize pln¢ projevit jeho

nazory, pocity, postoje a atd.

Jedna-li se 0 rozhovor polostrukturovany, ma tazatel k dispozici seznam otazek,
které musi byt polozeny, ale znéni otazek a ptipadné dal$i dotazy mize volné
doplnovat. Pfi strukturovaném rozhovoru musi tazatel pfesné¢ dodrzovat dané
postupy, znéni otazek i pfesné potradi otazek. Tento typ rozhovoru je spiSe vyuzivany
ke kvantitativnimu nez kvalitativnimu typu rozhovoru. Hlavni rozdil oproti
standardizovanému rozhovoru je v poskytnuti variant odpovédi respondent, ptiCemz
strukturovany rozhovor je vétSinou nenabizi. Stézejni vyhodou tohoto rozhovoru je

jednoduché zaznamenavani odpovedi.

Ad 2. Podle po&tu respondentt

Individualni standardizovany rozhovor s dotaznikem je vyuzivan predev§im pfi
kvantitativnim vyzkumu. Oproti tomu individudlni hloubkovy rozhovor je vhodny

pro kvalitativni typy vyzkumu.

Hloubkovy rozhovor je podle Lukdsové (2010) uskute¢iiovan na zakladé predem

ptfipravené¢ho schématu. Tazatel ma pfipravené tematické bloky, namisto konkrétnich
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otazek. V ramci téchto blokl klade volné dotazy sméfujici k zjisténi potfebnych
informaci. To mu umoziuje pruzné reagovat na situace, aby mohl stimulovat
odpovédi respondenta. Timto rozhovorem ziska tazatel informace znacné hloubky.
Negativni strankou vsSak byva slozité rozliSeni mezi individudlnim nazorem a

odpovédi kulturniho charakteru.

Kromé individudlnich rozhovort se v kvalitativnim vyzkumu lze setkat také se
skupinovymi rozhovory. Ty mivaji rovnéz predem pfipraveny ramcovy scénar,
V jehoz ramci klade tazatel otazky. Ve skupiné se ale vyuziva vzajemné interakce a
vymény nazori mezi UCastniky rozhovoru. Aby vyjadfovani ucastniku bylo
spontanni a upfimné, musi je skupinovy rozhovor bavit. Musi mit spad a dynamiku,
kterou ma tazatel za kol udrzet, Casto to znamené odchyleni se od scénate, aktualni
reagovani a pokladani vhodnych otazek. Tato schopnost zavisi na vycviku tazatele,
Vv psychosocialnich dovednostech a v samotné praci se skupinou. Tento typ
rozhovoru byva vyuzivan sice ¢astéji, je vSak naro¢n€j$i na organizaci, moderaci i na
kvalitu zdznamu. Rozebira se totiz nejen to, co bylo feCeno, ale také jakym
zpusobem a jaky vyvoj méla diskuze celkové. Uplatnéni zde milize nalézt nastroj

dotaznik. (Kozel a spol., 2011)

3.5.3 Metody kvantitativni

Dle Lukéasové (2010) jsou kvantitativni vyzkumné metody zalozeny na logice
deduktivni. Pomahaji testovat hypotézy a mapovat vyskyt znakl. Hypotézy se
formuluji z vnéjSku, tzv. z pozice ,outsidera”. Kvantitativni metody vyzkumu se
uskute¢nuji na reprezentativnim vzorku, ktery zastupuje cilovou skupinu. Vysledky

lze nasledné zobecnit na celkovou cilovou skupinu. (Machkova, 2006)

Juraskova a Hornak (2012) popisuji  kvantitativni vyzkum jako metodu
standardizovaného védeckého vyzkumu. Ten popisuje jevy pomoci proménnych,
které jsou sestaveny tak, aby méfily urcité vlastnosti. Vysledky téchto méfeni jsou

prib&zné€ zapisovany a nasledné interpretovany, napf. pomoci statistiky.

Vyzkum se zabyva ziskavanim udajii o Cetnostech vyskytu néceho, co jiz probéhlo

nebo co se praveé déje. Cilem je najit odpoveédi na otazky typu: Co? Jak €asto? Kolik?
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3.5.3.1 Pozorovani

Lukaskova (2010) vysvétluje, ze pozorovani realizované v ramci kvalitativniho
vyzkumu je cilené a zamétené vnimani sledovaného jevu, bez pfedem zvolenych
kritérii pozorovani. Na pozorovatele jsou proto kladeny zna¢né naroky, protoze musi
mit velmi dobré teoretické znalosti, aby dokazal vnimat vSechny podstatné jevy a aby

je také poctivé a spravné zaznamenal.

Pozorovani je provadéno bud’to zacastnéne, kdy se vyzkumnik fyzicky Gcastni na
¢innostech organizace, které zkouma a vSechny jeho poznatky si chronologicky
zapisuje. Pozorovani muze byt provadéno i nezicastnéné, pii némz pozoruje
vyzkumnik chovani lidi z vnéjSku (napf. navstévuje porady, sleduje komunikaci mezi
pracovniky) a muze také pouZzivat rizné technické pomuicky (napf. magnetofon Ci

videokamera).

3.5.3.2 Standardizovany rozhovor

Kozel a spol. (2011) povazuje za nejcastéjsi techniku dotazovani pro Kvantitativni
vyzkum standardizovany rozhovor. Ten sdruzuje né¢kolik lidi na jednom dotazovacim
mist¢ a jeho podstatou je skupinova interakce mezi moderatorem a ucastniky

rozhovoru.

3.5.3.3 Dotazovani

Dotazovani je nejrozsifenéjSi metodou sbéru dat. O zplsobu sbéru dat a o pouziti
vhodné metody se rozhoduje podle problému a vyzkumného cile. V ptipadé
dotazovani se voli jako vhodny nastroj dotaznik. Dulezitym krokem je dikladné
propracovani v piipravné etapé, aby realizace samotného dotazovani pfinesla
odpovidajici vysledky. Postup pfipravy lze rozdélit do nékolika krokt, které

charakterizuji posloupnost po sobé jdoucich tikont.

Nejprve je nutné specifikovat, na co se budeme ptat. K definovani ciltt vyzkumu je
zapotiebi vyhotovit seznam dat a informaci, pifi jehoZ sestavovani je zapotfebi
vychazet z vyzkumnych hypotéz, které bychom chtéli potvrdit (¢i zamitnout). Tento
seznam obsahuje zakladni otdzky a klicova slova. Veskeré nadbytecné tdaje je

potieba odstranit.
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Kozel (2006) povazuje tuto metodu za nejznaméjsi a nejpouzivanéjsi, kdy ptimo od
respondentll ziskavdme otdzky na naSe odpovédi. Zaroven se mizeme dozveédét o
jejich nazorech, znalostech, preferencich, atp. Dle vhodnosti poté volime zptisob
kontaktu s respondentem- osobni kontakt, poStovni ¢i telefonni styk, nebo kontakt

prostfednictvim internetu.

Dotazovani mize probihat n¢kolika riznymi zpiisoby. Proto je dilezité rozhodnout
se nejprve o provadéni dotazovani pomoci rozhovoru, samostatného dotazniku nebo

V podobé€ vyuZiti jejich kombinace.

e Pohled vyzkumnika - abychom dosahli co nejvétsi ndvratnosti odpoveédi na
nejdulezitéjsi otazky, je nutné tomu prizpisobit usporadani otazek.

e Pohled respondenta - pofadi otazek tvofi ucelené skupiny vybrané
problematiky a respondenti tudiz maji pocit, ze mezi jednotlivymi tématy
nepieskakuji. (Kozel, 2010)

Mezi nejpouzivanéjsi kvantitativni nastroje patfi:
1. Dotaznik

Pti tvorbé dotazniku je nutné urcit nejen a na co a jakym zplisobem se budeme ptat,
ale také na zplsob, jakym se budou vysledné informace zpracovavat. Je dilezité
dodrzovat zéasadu, kdy se ptame pouze na to, co je dulezit¢ pro cile vyzkumu
dotazniku. Otazky zaméfené na problémy, které jsou predmétem vyzkumu, jsou
nazyvany otdzkami meritornimi. Pfi kvalitativnich vyzkumech jsou témito otazkami
Casto otazky oteviené (respondent si sam vybira zpisob odpovédi a tazatel ji
zaznamenava), zatimco pii kvantitativnich vyzkumech to byvaji otazky uzaviené
(respondent vybird zpfedem definovanych odpovédi). Pii odpoviddni na
polozaviené otazky respondent vybird n¢kterou z pfedepsanych variant odpovédi ¢i

jidoplni do ptislusného mista.

Kromé¢ meritornich otdzek je dotaznik tvofen otdzkami kontaktnimi, které slouzi pro

navazani kontaktu srespondenty. Mély by dotazovanému pomoci proniknout do

vvvvvv

problému a casto byvaji divodem k odmitnuti odpovidani, protoZze respondenti

mohou nabyt dojmu zneuziti odpovéedi.
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Posledni skupinou otazek jsou otazky kontrolni, jejichz prostfednictvim se ovéfuje
spravnost odpovédi. Ukolem tazatele je umistnit tak, aby respondenti neodhalili

jejich funkci. To byva velmi obtizné. (Machkova, 2006)

Kozel a spol. (2011) uvadi, ze obsah dotazniku ale neni jedinym dtlezitym krokem
k jeho celkové podobé. Vyznamnou roli zde hraji i faktory jako jsou napft. vzhled,
délka, atd. Po tomto kroku musi byt dotaznik vzdy nejdiive otestovan na skupiné o
malém poctu respondentll. Az kdyz se odstrani piipadné nedostatky a nepiesnosti je
mozné piistoupit k samotné realizaci procesu dotazovani. Béhem samotné realizace
krokem je minimalizovat neochotu respondenta ke spolupraci. Ta mize zptsobit, ze
respondent oznaci varianty odpovédi zcela ndhodné€. Proto je dulezité dotazované

0soby motivovat.

Pozitivni vliv ma i odména. Za ochotu a ¢as miize respondent obdrzet naptiklad
finan¢ni obnos, drobny darek ¢i vyhodu nebo protisluzbu. Rizikem odmény je, ze

respondent ji miize ptizptsobit jeho odpovedi.

Obrazek 2: Postupy tvorby dotazniku

1. Mytvoreni seznamu informaci,
které ma dotazovani prinast

4

2. Uréeni zphsobu dotazowvani

k.

3, Specifikace cilové skupiny
respondentl a jejich vwbér

!

4. Konstrukce otazek ve vazbé
na poZadovane informace

k

5, Konstrukce celého dotazniku

!

6. Testovani dotazniku

Zdroj: Kozel (2006)

27



2. Telefonické dotazovani

Ve vyspélych zemich je tato metoda Casto pouzivanou. Mezi nejvétsi vyhody patii
pruznost a operativnost. Hlavni nevyhodou je neochota respondentli odpovidat
nezndmym osobam. Déle ¢asové omezeny prostor pro dotazovani a nemoznost
tazatelova pozorovani respondentovych reakci. Vyzkumné agentury vyuzivaji pro
dotazovani modernich technologii a Casto zfizuji specialni telefonni studia. Ta jsou
vybavena pocita¢i s metodou napt. CATI, jenz umoznuje tazateli zaznamenavat
respondentovy odpovédi piimo do pocitatové aplikace, kde se data mohou rychle

zpracovavat dal.

3. Dotazovéani na internetu

Za nejrychleji rostouci metodu dotazovani je povaZovano dotazovani po siti.
S pouzitim metody CAVI je respondent k vyplnéni dotazniku pozvan elektronicky a
na serveru agentury je umistén samovypliovaci dotaznik na urcité téma. Pti vyuziti
specializovaného softwaru je mozné odpovédi zaznamendavat postupné a otazky
respondent nemuze pieskakovat. Jinym typem je posilani dotaznika elektronickou

postou nebo umistnéni dotazniku na webovych strankach tvirce vyzkumu.

Vyhodami je piedev§im vysoka rychlost zpracovani informaci, dale moznost
piipojeni obrazovych a zvukovych souborit k dotazniku, celkové niz§i néklady a
osloveni jinak obtizné dosazitelnych skupin respondenti. Nevyhodou je nutnd
vybavenost respondentli vypocetni technikou, kterd je ale v n€kterych zemich na

nizké urovni. Proto je tato metoda vyuzivana ptedevSim ve vyspélych zemich.

(Machkova, 2006)
4. Anketa

Tento druh Setfeni je velmi hojné vyuzivin zejména médii a je pro néj
charakteristické, ze respondenti se do vzorku vybiraji sami. O své ucasti ¢i netcasti
rozhoduji nahodile oni sami. Podil typu lidi, ktefi vypliuji anketu, je nadhodnocen.
Jsou to predevsim ti lidé, ktefi jsou do problematiky Setfeni silné zainteresovani.
Dalsi skupinou jsou lidé, ktefi maji dostatek volného Casu, napt. lidé v dichodu.
Anketa je proto predstavitelem reprezentativniho vyzkumu a neni mozné ji zobecnit
na celek. I presto je tato technika velmi oblibenou a popularni zejména pro jeji

rychlost a jednoduchost. (Karli¢ek a spol., 2013)
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Obrazek 3: Porovnani typti dotazovani

Typ dotazovani vyhody (+) nevyhady (-)
= 5nadng zpracovani » vyeokd naroénast finanéni
» VS0 naviainost dolaznik = vysokd ndrodénost desova na plipravu
» Lz plesviadil vahavd respondanty | e problematicky wibdr lazaleld
w lza poklddat slozidjsi oldzky = Ekolani fazatelh
— » lza upfesnit otazky w konirola tazatald
s lza flexibilng ménit pofedi otdzek w riziko zkresleni cdpovédi 1azatelem
® lze wyu il pomicky = zdvislé na ochoté respondants
= Seifeni ¢ pomdmd kritkdm dase
= o subjakiu Selfeni jp moZné ziskat
infoemace rowvnéE pozorovanim
= rizlalivnd nizd flinandni narodnost = nizkd ndwrainost
» jednoduséi organizace = nutnd podpora navratnosti
= adresnost = miva anketni afekt
pisemmng w Almoké dzemni rozlodeni  nutno poudivat jednodeche obézly
= dosiatek Gasu na odpovidi = Lekani ng odpovisdi bywd delSi
» mamaEnost ovlivnit respondanta = nalze konfrolovat, jak respondant
tazatelem pomzumél olazkam
= nizkd naklady = yysoke naroky na sousifadéni
= spojeni & poditacem respondenta
w lze pribédnég shedovat vyskedky = nelze wyudit pomicek
= lze upfesnil dolazy a nelze wpwdil Skaly
telefonicke = poditad signalizue logicka chyby w nalze poudit wilsiho moozstvi olieak
» umoEnuje kdykoli opakovat = DMEZEND pouze Na uéastniky
dotazowani, pokud nebtyl respondant z telefonniho seznamu
zastiden = nelze ziskéavat Odaje 2 piimych
paEaravani
w leynd w wybavenosl
= rycchild = rEv Aol
w adresng w divéryhodnost
- w lze wyuit pomidchy
slektronicke s modnost dobré graficke prezentace
» ddosiatek Gasu na odpovidi
= propojani s PG
» jednoduchsé wwhodnocowvani

Zdroj: Kozel (2006)
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Charakteristika vybrané instituce

Radotin je soucasti hlavniho mésta Prahy s poctem obyvatel pohybujicim se okolo
osmi tisic. Obyvatelé mésta zde mohou najit dobie vybavena Skolskéd zatizeni od

jesli, matetskych skol az po stfedni odborné ucilisté, diive nazyvané zemédelske.

Stfedni odborné ucilisté Praha Radotin ma dlouholetou tradici a je v regionu velmi
znamé. Zalozeno bylo vroce 1960 v aredlu byvalé traktorové stanice. Zpocatku
vyucovani probihalo v pfednaskové sini hlavni budovy, kde ptsobil pouze jeden
ucitel a externisté. K ucilisti patfil také internat pro 30 az 40 zaku s jednou

vychovatelkou.

V roce 1962 jiz ucilist€¢ mélo 180 ucit, trvaly tym ucitelli 1 mistrti a provoznich
pracovniki. Od svého vzniku do dnesniho dne piisobilo v ucilisti 6 feditell, pricemz
prvni z nich byl Ing. Josef Bartos. V roce 1980, kdyZ funkci feditele zastaval Ing. Ota
Krycner, nejdéle ptisobici feditel, doslo ke slouceni se Stiednim odbornym ucilistém
Dobtis. Tim vzniklo odlouc¢ené pracovisté této Skoly. Slouceni téchto skol trvalo az

do roku 1991. Nyni zastava funkci feditele Ing. Vaclav Hejda.
Od zalozeni ucilisté se do roku 2013 vyucilo 2503 zaku a to v oborech:

e Opravar zeméd¢lskych stroji
e Mechanik opravatr motorovych vozidel

e Opravarské prace

Béhem poslednich 50 let se oficidlni nazev Skoly z riznych divodi nekolikrat
zménil: Zemédélské odborné ucilisté, Podnikové odborné ucilisté, Stredni odborné
ucilisté zemédelské, Stiedni odborné ucilisté zemédelské a odborné ucilisté az po

soucasny nazev Stiedni odborné ucéilisté, Praha-Radotin.

4.2 Realizace vyzkumné metody

V ramei vyzkumné c¢asti byl realizovan hloubkovy individualni rozhovor, ktery

zahrnoval deset otazek polozenych vybranym respondentim, pracovnikim SOU
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Radotin. Cilem rozhovoru bylo zjistit, jakou kvalifikaci disponuji, analyzovat
spokojenost pracovnik v jejich zaméstnani a jejich hodnoceni nabidky dal$iho

vzdélavani od zaméstnavatele.

Rozhovoru se u€astnilo 6 zaméstnanci ve véku od 26 let do 62 let. 5 z nich pracuje v

podniku déle nez 3 roky a 1 zaméstnanec pul roku.

4.3 Vysledky individualnich hloubkovych rozhovoru

Graf ¢. 1: Otéazka ¢. 1: Mate jiz odpovidajici kvalifikaci na svou pozici?

B Ano, mam.

= Nemam, ale v soucasnosti
ji ziskavam.
Nemam a v soucasnosti ji
neziskavam.

Zdroj: vlastni Setieni

e Respondenti, ktefi uvedli, Ze v soucasnosti kvalifikaci ziskdvaji, jsou studenty
CZU, Institutu vzd&lavani a poradenstvi, oboru studia Ugitelstvi praktického
vyucovani, v kombinované forme¢.

e Respondent, ktery v soucasnosti kvalifikaci neziskdva, vystudoval
pedagogické minimum a nepusobi jako ucitel, a tudiz neodpovidal na nékteré

Z nasledujicich otazek.
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Graf ¢. 2: Otéazka €. 2: Jaky byl Vas divod ke studiu?

M Impulz od zaméstnavatele.

m Vlastniiniciativa.

Zdroj: vlastni Setfeni

e Respondent, ktery zacal studovat z vlastni iniciativy, jiz potiebnou kvalifikaci
ma. Nyni si rozSifuje vzdélani v oblasti specialni pedagogiky na Univerzité
Jana Evangelisty Purkyné.

e Ostatni respondenti si vzdélani museli doplnit z divodu ziskani kvalifikace

nutné k vykondvani povolani.

Graf ¢. 3: Otazka ¢. 3: Souhlasil zaméstnavatel s Vasim studiem?

M Ano.

M Ne.

Zdroj: vlastni Setfeni

e Zaméstnavatel souhlasil se studiem u vSech zaméstnancii, protoze ZP u

pedagogt vyzaduje vysokoskolské vzdélani.
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Graf ¢. 4: Otazka ¢. 4: Vite, ze podle ZP mate narok na urcité ulevy v zaméstnani?

® Ano.

W Ne.

Zdroj: vlastni Setfeni

e Respondenti, ktefi odpovédeli zadporné, netusili o existenci vyhod a ulev
V zaméstnani pii studiu.

e Jeden respondent, ktery si odbornou kvalifikaci v soucasnosti dopliuje, si
v dobé¢ dotazovani pottebné informace doplnil.

¢ Kladnou odpovéd’ podali 4 zaméstnanci.

Graf ¢. 5: Otazka €. 5: Pokud o téchto pravech vite, vyuzivate/vyuzival jste je?

B Ano vyuzival/vyuzivam.

 Ne, nevyuZival, nevyuzivam.

Zdroj: vlastni Setfeni
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Ani jeden respondent neuvedl, Ze by patficné vyhody vyuzival. Pro 4
respondenty byla diivodem nedostate¢na informovanost. Sami zaméstnanci si
informace v ZP nevyhledali a jejich zaméstnavatel, ktery o téchto tlevach
informovany je, svym zaméstnanciim informace nepiedal.

1 respondent, ackoliv o vyhodach védél, povazoval za neprofesionalni
prenechat své povinnosti na své kolegy. Uvedl, Ze svou praci bere
zodpovédné a se v§emi jejimi nalezitostmi, a to i v dobé jeho studia. Chovani,
které by znamenalo delegovani jeho povinnosti na své spolupracovniky,
povazuje za velmi nekolegialni.

Posledni respondent poznamenal, ze ackoliv o vyhodach informovany nebyl,
dalo se studium spojit s fadnym vykonavanim jeho pracovnich ¢innosti zcela

bez problémil a ani v ptipad¢ dalSiho studia by ulevy necerpal.

Graf ¢. 6: Otazka ¢. 6: Co Vam délalo/d¢€la nejvétsi problémy pii studiu?

m Cas.
m Narocnost uciva.

Spojeni studia s rodinou.

Zdroj: vlastni Setfeni

Respondenti mohli uvést vice odpoveédi.

Vsichni respondenti se shodli, Ze nejvétsi komplikace jim pii studiu délal
omezeny cas, do kterého museli zakomponovat pracovni €innosti, studijni
povinnosti, rodinné zaleZitosti a také osobni potieby. Vyznamny podil ¢asu

také zabirala pfiprava na samotné studium.
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Graf ¢. 7: Otéazka ¢. 7: Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

m Kontaktni.

W Samostudium.

Zdroj: vlastni Setfeni

Tirespondenti, ktefi se ztotoznuji s kontaktni vyukou, uvedli jako jeji nejveétsi
vyhodu piimou spolupraci s vyuéujicim. Vyhovuje jim mozZnost poloZeni
otazky k nejasnému obsahu uciva ¢i prilezitost k zahdjeni diskuse nebo
rozhovoru na témata probirand ve vyucovani. VyuZzivaji také pfitomnosti
svych spoluzékli, kterd jim poskytuje také pohled na rGzné problematiky
Z jin¢ho pohledu a sméru.

1 respondent v odpovédi uvedl, ze preferuje samostudium. Ve vyuce
neshledava dostatek c¢asového prostoru pro pochopeni uciva a rad si
probranou latku strukturuje do 1épe pochopitelné podoby. Vyhovuje mu také

tempo, které si pi1 samostudiu miize zvolit dle svych potieb.
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Graf ¢. 8: Otazka ¢. 8: Jste ochoten se vzdélavat 1 v jiné oblasti?

M Ano, chci.

M Ne, nechci.

Zdroj: vlastni Setfeni

Dotazovany, ktery odpoveédél kladné, se jiz dale vzdélava, a to v oboru
Specialni pedagogika. Tento obor si vybral pro moznost vyu¢ovani zakt se
specifickymi potiebami. Studium povazuje za velmi ptinosné nejen pro své
pracovisté a sviij osobni rozvoj, ale také jako rozsifeni obzori a ptfedevsSim
krok k lepsimu kontaktu se Zaky, ktefi vyzaduji specialni potieby.

Respondenti, ktefi uvedli zapornou odpovéd’, povazuji doposud ziskané
vzdélani za dostacujici a jako divod zamitnuti moznosti dalSiho vzdélani
uvadéji z vetsi Casti jejich vek, ktery se tézko slucuje s naro€nymi studijnimi

povinnostmi.
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Graf ¢. 9: Otéazka €. 9: O jakych moznostech dal§iho vzdélavani ve Vasem podniku

vite?

M Profesni vzdélavani.

m Specializace v pedagogice.

Zdroj: vlastni Setfeni

Respondenti jsou obeznameni s moznostmi profesniho vzdélavani, které jim
podnik nabizi. Jedna se o odborné seminafe a 0 moznost ziskani fidi¢ského
prukazu skupiny B, C a T a svarecského opravnéni v metodach ZK 111 1.1,
ZK 135 1.1, ZK311 1.1, ZK 141 8 a ZK 141 23. Jeden z dotazovanych se
chtél dale profesné¢ vzdelavat v oblasti svafecskych opravnéni na externim
pracovisti, ale z diivodu finan¢ni naro¢nosti studia mu byla zadost zamitnuta.

4 dotdzani uvedli, Ze jsou informovani o moZnosti rozSifeni jejich
pedagogické zpusobilosti, a to voboru Specialni pedagogika, ktery se
vyu€uje na Univerzit¢ Jana Evangelisty Purkyné. 1 ztéchto respondenti

nabidku pfijal a jeho studium probiha velmi uspésné.
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Graf ¢. 10: Otazka ¢. 10: Jaké moznosti zvySeni kvalifikace byste od podniku uvital?

W Zadné.
m Odborné predméty.

Kurzy anglického jazyka.

Zdroj: vlastni Setfeni

e Pouze 1 respondent by uvital zafazeni kurzi anglického jazyka do nabidky
dal$iho vzdélavani.

e 2 zaméstnanci by si chtéli doplnit vzdélani v odbornych piedmétech. Jako
piiklad uvedli PC kurzy, protoze nékteré své zaky povazuji za vice
informované, nez jsou v této oblasti sami pedagogové, coZ nema dobry
didakticky dopad. Jako dalsi navrh zvySeni kvalifikace zminili kurzy
psychologie, a to ptfedevSim v oblasti feSeni ndro¢nych az kritickych situaci
v chovani zakd, pti kterych je zapotiebi nekompromisniho a razného zasahu
pedagoga.

e 3 respondenti shleddvaji nabidku dalSich kvalifikaci za dostate€nou a nemaji

potfebu se ucastnit jakychkoliv ndstavbovych studii ¢i seminati.

4.4 Shrnuti

Vysledky praktické ¢asti ukazuji, Ze zaméstnanci SOU Radotin, maji bud
dostatecnou kvalifikaci pro vykon povolani, nebo si ji pravé dopliiuji na ptislusné
univerzité. VSichni respondenti zacali studovat z divodu nutnosti potiebné

kvalifikace k vykonu jejich zaméstnani. Jeden respondent, ktery si rozSifuje své
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vzdélani v oblasti Specialni pedagogika, uz potiebnou kvalifikaci ma a nyni studuje
ze své vlastni iniciativy. U vSech zaméstnanci souhlasil zaméstnavatel s jejich

studiem.

Ctyfi respondenti védéli o svych ndrocich na jisté tlevy v zaméstnani pii studiu,
které vymezuje Zakonik prace. Nikdo z nich vSak téchto ulev nevyuzil, at uz
z divodu nedostatecné podrobnych informaci, nebo z pocitu nekolegidlnosti
Vv ptipad¢ prenechani svych povinnosti na ostatni spolupracovniky, ¢i z divodu
nenaroc¢nosti skloubeni u€iva se zaméstnanim. Dva respondenti se o téchto pravech

dozvédéli az pfi samotném rozhovoru.

Témeét vSichni respondenti se shodli, ze nejvétsi potiz jim zpisobovala ¢asova
naroc¢nost studia. Dale dotazovani zmifiovali vysokou naroc¢nost studia ¢i spojeni
studijnich povinnosti s rodinou. Ctyfi respondenti uvedli jako formu vzdélani, ktera
jim nejvice vyhovuje, kontaktni vyuku. Mohou tak wvyuzit pfimy kontakt
S vyucujicim, zahdjit diskusi nebo rozhovor, a to 1 mezi ostatnimi spoluzaky. Pouze

jeden respondent preferuje samostudium.

Zaméstnanec, ktery se chce vzdélavat i v jiné oblasti, si zvolil obor Specialni
pedagogika. Ostatni respondenti povazuji dosud ziskané ¢i ziskavané vzdélani za
dostacujici. Respondenti jsou obeznameni s moznostmi dalSiho vzdélani v jejich
instituci, ale pouze 1 respondent tuto nabidku pfijal a dale se vzdélava na Univerzité

Jana Evangelisty Purkyné.

Tti zaméstnanci, ktefi by uvitali od instituce dal$i moZnost zvySeni své kvalifikace,
uvedli oblasti odbornych predmétii ¢i anglického jazyka. Tti respondenti povazuji

soucasnou nabidku oblasti vzdélavani za dostacujici.
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5 Zavéry a doporuceni

Bakalaiska prace pojednava o forméach a moznostech vzdélavani zaméstnanct, at’ uz
pfimo V podniku nebo na externich institucich. Poukazuje na dilezitost motivace

zaméstnancu a také na neustalou potiebu zvySovani kvalifikace zaméstnanct.

V teoretické Casti jsou pouzity terminy jako strategie fizeni lidskych zdroju, teorie a
proces motivace, zvySovani kvalifikace, pracovni volno, vzdélavani pracovniki,
uceni probihajici v organizaci ¢i proces uéeni. V kapitole, ktera se zabyva zpisoby
zjistovani informaci, jsou vysvétleny postupy kvalitativniho a kvantitativniho

vyzkumu s charakteristikou nejpouzivanéjsich nastroju.

Prakticka cCast prace popisuje situaci tykajici se odborné kvalifikace zaméstnancti
v SOU Radotiné. Analyzuje jejich nazory na moznosti dalsiho vzdélavani a nabidku
zpusobu rozsifeni si kvalifikace od zaméstnavatele. Respondenti nabidku kurzi a
odbornych semindii povazuji za dostateCnou, jsou spokojeni a maji mozZnosti

vyuzivat pfi studiu tlev, které jim nalezi, byt v omezeném rozsahu.

Ackoliv zaméstnavatel nemd povinnost seznamovat zaméstnance s nalezitostmi ZP,
doporucuji, aby uspoiadal schiizku stémi zaméstnanci, ktefi jsou, nebo budou
v procesu ziskavani potfebné kvalifikace. Na schiizce by je mél seznamit
S povinnostmi, které se k nim vztahuji a s pravy, kterymi disponuji. M¢l by takeé
zduraznit vyhody dalSiho vzd€lani, mezi které patii nesvazanost kvalifikacni
dohodou, ktera zaméstnanciim umoziiuje nastoupeni do nového, jiného pracovniho
poméru, kde mohou vyuzit prdvé nabytych informaci ze studia. Dale bych
zaméstnavateli doporucila zatazeni kurza feSeni naro¢nych situaci s problémovymi
zaky, do nabidky dalsiho vzdélani v podniku. Zde by si pedagogové osvojili postupy
pti feSeni konflikti ve vztahu mezi zdky 1 mezi zdky a vyucujicimi. Ziskali by
potifebné védomosti o zacich, ktefi maji rtizné druhy poruch a nasledné by tyto

informace mohli aplikovat a vyuZit v jejich vyuce.

Bakalafskd prace se zabyva dualezitym tématem - vzdélavanim pedagogickych
pracovnik. Domnivam se, Ze by bylo napiiklad pro Gcely diplomové prace zajimavé

porovnat moznosti jejich vzdélavani ve vice Skolach ¢i institucich.

40



6 Seznam zdrojua

1.

10.

11.

12.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada Publishing,
a. s., 2001. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

. HRONIK, F. Rozvoj avzdélavani pracovnikd. Praha: Grada Publishing,

2007. 240 s. ISBN 978-80-247-1457-8.

HURKA, P. akol. Zakonik price a souvisejici ustanoveni ob&anského

zakoniku. Olomouc: ANAG, 2012. 1007s. ISBN 978-80-72-63-727-0.

JURASKOVA 0., HORNAK, P. a kol. Velkey slovnik marketingovych
komunikaci, Praha: Grada Publishing a.s., 2012, 271 s. ISBN 978-80-24-
74354-7.

KARLICEK, M. a kol. Zaklady marketingu, Praha: Grada Publishing a.s.,
2013, 255 s. ISBN 978-80-24-74208-3

KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach- 3. aktualizované
a roz$irené¢ vydani. Praha: Grada Publishing, 2007. 261 s. ISBN 978-80-247-
2202-3

KOZEL, R. a kol. Moderni metody a techniky marketingového vyzkumu.
Praha: Grada Publishing a.s., 2011, 304 s. ISBN 978-80-24-73527-6

KOZEL, R. Moderni marketingovy vyzkum. Praha: Grada Publishing a.s.,
2006, 277 s. ISBN 978-80-24-70966-6

LUKASOVA, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publidhing
a.s., 2010, 238 s. ISBN 978-80-247-2951-0

MACHKOVA, H. Mezinarodni marketing. Praha: Grada Publishing a.s.,
2006, 205 s. ISBN 978-80-247-1678-7

NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. Praha: nakladatelstvi
Akademie véd CR, 1997. 270 s. ISBN 80-200-0592-7

THOMSON, R. Rizeni lidi. Managing people. Praha: ASPI, a.s., 2007. 252 s.
ISBN 978-80-7357-267-9.

41



13. URBAN, J. 10 krokt k vy$simu vykonu pracovnikl. Jak snadno a ucinné
pfedchazet nedostatkiim v praci. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. 123 s.
ISBN 978-80-247-3955-7.

Elektronické zdroje

14. MPSV. Zakon ¢. 262/1996 Sb. zakonik prace. Citovano dne [23.01.2015].
Dostupné z: http://zakony.centrum.cz/zakonik-prace?utm_source=google&
utm_medium=cpc&utm_content=z%C3%A1kon%C3%ADk+pr%C3%Alce
&utm_campaign=2%C3%Alkony+od+centrum.cz

42



