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UvoD

Tato diplomova prace se bude vénovat tématu identifikace vzdélavacich
arozvojovych potfeb zameéstnanci ve firmé XY. Predmétem prace jsou
vzdélavaci a rozvojové potfeby zameéstnancti, predevSim ve smyslu stale
se zvysujicich pozadavkii na kompetence zaméstnanci, a tudiz i potfebé
zkvalitfiovani jejich dalsiho vzdélavani a rozvoje. Firmy se snazi témto
pozadavkiim vyhovét, soucasna epidemicka situace v Ceské republice
ale vzdélavéani a rozvoji ve firmach moc nenahrava. Rada vzdélavacich
a rozvojovych aktivit je rusSena, nebo jsou prfesunuty do on-line prostredi, které
ale nemusi vSem zucastnénym vyhovovat. I tak je ale potfeba vénovat vzdélavani
a rozvoji dostatecnou pozornost. Pred realizaci vzdélavaci nebo rozvojové akce
ve firmach je kromé jiného tfeba vénovat cas pravé identifikaci vzdélavacich
arozvojovych potfeb. Proto je cilem této prace identifikovat vzdélavaci
a rozvojové potfeby zaméstnancti ve firmé XY. Vzdélavaci a rozvojové potieby
budou identifikovany u zaméstnanct pracujicich na pozici projektovy manazer.
Hlavni vyzkumna otdzka pak zni takto: Jaké vzdélavaci a rozvojové potfeby maji
projektovi manazefi ve firmé XY?

Prace bude rozdélena na teoretickou a empirickou ¢ast, z nichZ se kazda
bude délit na dalsi podkapitoly. V teoretické ¢asti se prace zaméfi predevsim
na problematiku identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb vcetné definic
pojmu tykajicich se této problematiky, tedy pfedevSim na vymezeni pojmu
jako je vzdélavani, rozvoj a uceni, které budou popsany v prvni kapitole. Tato
kapitola se bude vénovat predevsim kontextu vyzkumného problému. Budou
zde popsana specifika vzdélavani dospélych, celozivotniho vzdélavani a dalsiho
profesniho vzdélavéani. Dale se také bude vénovat motivaci a moznym bariéram
ve vzdélavani a rozvoji dospélych.

Druha kapitola se bude zabyvat specifiky firemniho vzdélavani, oblastmi

firemniho vzdélavani, cyklem firemniho vzdélavani a rtznymi pfistupy



ke vzdélavani a rozvoji pracovnikt ve firmé. Tato kapitola je velmi duleZita
pro dosazenti cile prace, jelikoz je zde popsan cely proces firemniho vzdélavani,
ktery zacina identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb.

Treti kapitola se bude vénovat tématu identifikace vzdélavacich
arozvojovych potfeb, které je zasadni pro naplnéni cile diplomové prace.
Kapitola se bude zabyvat procesem, zdroji a metodami identifikace vzdélavacich
a rozvojovych potfeb, jejimz cilem je zjisténi rozdilu mezi stavajicim a Zddoucim
vykonem. Zasadni pak bude vymezeni vzdélavacich a rozvojovych potteb.

Empirickd c¢ast prace se bude vénovat identifikaci vzdélavacich
arozvojovych potfeb zaméstnanci ve firmé XY, konkrétné identifikaci
vzdélavacich a rozvojovych potfeb u zameéstnanci pracujicich na pozici
projektovy manazer. V praci bude pouzita kvantitativni i kvalitativni vyzkumna
strategie. Budou pouzity dvé vyzkumné techniky: dotazniky sméfované
k projektovym manazertim pracujicim ve firmé XY a rozhovor s jednatelkou
firmy XY. Tato ¢ast zahrnuje i ¢ast metodickou, kterd popisuje, jakym zptisobem
bude dosaZeno cile prace. Také je v této casti predstavena firma XY. Ziskana data
budou vyhodnocovana po diléich vyzkumnych otazkach, k jejichz zodpovézeni

sméruji jak data ziskana z dotaznikd, tak i z rozhovoru.



1. VZDELAVANI A ROZVOJ] DOSPELYCH

Prvni kapitola se bude vénovat definovani zakladnich pojmi
pro problematiku identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb, tedy pojmim
vzdélavani a rozvoj. Déale budou v kapitole vymezeny souvisejici pojmy jako
je napriklad uceni. Také budou popsdna specifika vzdélavani dospélych. V této
kapitole bude dale vénovana pozornost celoZivotnimu vzdélavani, poté dalsSimu
profesnimu vzdéldvani, nakonec motivaci a moZnym bariéram ve vzdélavani
arozvoji dospélych. Celd prvni kapitola se tak vénuje predevsim kontextu
vyzkumného problému. Vzhledem k cili prace je tfeba jasné definovat, jaky je
rozdil mezi vzdélavanim, rozvojem a ucenim, sjakymi specifiky vzdélavani
a rozvoje u dospélych je mozné se setkat, zaradit firemni vzdélavani do kontextu
celozivotniho udeni, popsat, jaké motivy mohou dospélé vést k dalsimu

vzdélavani a rozvoji nebo naopak, s jakymi se mohou setkat prekazkami.

1.1 VYMEZENI POJMU VZDELAVANI, ROZVOJ A UCENI

Pro spravné pochopeni dalsich kapitol je tfeba nejprve definovat pojmy
vzdélavani, rozvoj a uceni. S témito pojmy bude ddle pracovano v teoretické
i empirické ¢asti této prace.

Mezi pojmy vzdélavani a rozvoj nemusi byt zfejma hranice. Napriklad
podle Bartdka (2007, s. 11) je uréujicim rozdilem mezi témito pojmy mira, v jaké
se objekt uceni stava zaroven jeho subjektem. Vzdélavani je tak podle Bartaka
(2007, s. 11): ,,planovita ¢innost, kterd ma jednotlivci nebo skupiné vzdélavanych pomoci
dosidhnout poZadované zpiisobilosti, naucit se délat spravné véci spravné a vyuzivat
osvojenych znalosti a dovednosti v praxi”. Rozvoj pak definuje jako komplex aktivit
zaméfenych na zvySovani osobniho potencidlu jedince, ktery by mél probihat
cely jeho aktivni Zivot a mél by zahrnovat priibézné vzdélavani, rist a zmeény.
Rozvoj tedy umoznuje ve vétsi mife nez vzdélavani to, aby se objekt uceni stal
také jeho subjektem. Hronik (2007, s. 31) definuje vzdélavani jako jeden

8



ze zplsobll uceni, ktery je organizovany a ohraniceny, coZ znamena, Ze ma sv{j
zacatek a konec. Rozvoj pak definuje jako dosazeni zadouci zmény pomoci uceni,
muZe byt ohraniceny i neohraniceny. Lze tedy fict, Ze rozvoj oproti vzdélavani
zahrnuje i ty rozvojové aktivity, u kterych nemusi byt jasny jejich zacatek a konec.

Vzdélavani maze byt také definovano jako institucionalizovana cinnost,
ktera je zaméfend na ziskdvani informaci, védomosti, dovednosti, navyku
¢i odbornych kompetenci. Nelze jej vSak chapat pouze jako prostfedek k ziskani
kvalifikace k profesi. Hlavnim cilem vzdélavani je pfedevsim osobnostni riist,
rozvoj a integrace do spole¢nosti (Muzik, 2012, s. 23).

Tato prace se soustfedi pfedevsim na firemni vzdélavani, proto je tfeba
zminit takovou definici téchto pojm1i, ktera se k firemnimu vzdélavani vztahuje.
Vzdélavani a rozvoj v tomto kontextu mohou byt definovany jako proces, ktery
firmé poskytuje vzdélané, kvalifikované a angaZované zameéstnance, které firma
potfebuje (Armstrong, 2015, s. 335).

S témito pojmy samoziejmeé souvisi i pojem uceni. Uceni je proces, pfi némz
ziskdvame nebo rozvijime znalosti, porozuméni, dovednosti, zmény chovani
a postoji a socidlni a emocni kompetence (Bartadk, 2007, s. 12). Uéeni muze byt
chdpano jako jakékoliv osvojovani néceho nového, oproti tomu vzdélavani
je chdpano jako , organizované uceni”, tedy zdmérné osvojovani néceho nového
(Plaminek, 2010, s. 18). Ulenti je tedy slozkou vzdélavani a rozvoje, umoznuje
zménu chovani na zdkladé zkusenosti a dalSich formalnéjsich metod, které lidem
pomahaji v rozvoji a vzdélavani (Armstrong, 2015, s. 336). Uceni mtize byt dale
chdpano jako urdity rozvoj, ktery vede k efektivni zméné nejen v duSevni
¢innosti, ale i konani (Hronik, 2007, s. 30). Da se tedy konstatovat, Ze pojem uceni
je 8irsi pojem, nez vzdélavani a rozvoj.

Palan a Langer (2008, s. 95) chapou vzdélavani jako: , celoZivotni proces,
ve kterém se Clovek stile ptizpiisobuje zméndam ekonomického, kulturniho, spolecenského
a politického  Zivota”. Tomuto pojeti bude vénovana Kkapitola vénujici
se celozivotnimu vzdélavani. Nelze vSak opomenout ani druhou stranu
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vzdélavani, vzdélavani jako jednoho ze zdkladnich atributth preziti. Vzdélavani
ve spolecnosti sice vystupuje jako zdklad pro FeSeni nejrtizn€jSich problémt,
ale také ma podil na prohlubovani spolecenskych rozdili. Ze vzdélavani se stal
zakladni stratifikacni cinitel, ktery se podili jak na postaveni pracovnim,
tak i na postaveni spolecenském (Palan & Langer, 2008, s. 85).

VSechna vySe zminénd vymezeni pojmit vzdélavani, rozvoj a uceni byla
vzhledem kcili prace vztahovana pfedevsim ke vzdélavani dospélych. Pro
spravné porozuméni dalSim kapitoldam i empirické casti prace bylo zasadni
formulovat pfedevsim rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem, mezi kterymi
nemusi byt uplné ziejmy rozdil a casto také nesou spolecné oznaceni
(vzdélavani). Vzdélavani tak v této praci bude chdpdno jako planovita,
organizovand a ohranicend c¢innost, kterd ma objektu vzdélavani pomoci
v dosazeni pozadované zputsobilosti a jejim vyuzitim v praxi. Rozvoj bude
vniman spiSe jako aktivita, kterd klade diiraz na zvySovani osobniho potencialu
jedince. Je tak oproti vzdélavani vice zavisla na jedinci samotném a vztahuje
sevice kbudoucimu uplatnéni jedince. Rozvoj miuZe byt ohraniceny

i neohraniceny, protoze probiha po cely Zivot.

1.2 VZDELAVANI A UCENI DOSPELYCH

Vzdélavani dospélych Ize chapat jako komplexni systém institucionalné
organizovanych i individudlnich vzdélavacich aktivit. Tyto aktivity mohou byt
zpusobem, jak ziskat vzdélani. Nebo mohou nahrazovat, doplnovat vzdélani
dospélych osob, které rozvijeji znalosti, dovednosti a daldi kvality potfebné
pro plnohodnotnou praci i mimopracovni zivot (Palan & Langer, 2008, s. 94).
Podle Plaminka (2010, s. 18) si ufenim a vzdélavanim rozsifujeme zdédéné

spektrum naseho chovani, diky ¢emuz obohacujeme nasi osobnost a stavame

vvvvv
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Vzdélavani a uceni dospélych se znacéné lisi od vzdélavani a uceni déti.
Rozdily vyplyvaji z odliSnych motivii, intelektualni vybavenosti, zkuSenosti
a také, jak bylo zminéno vyse, z miry odpovédnosti za vlastni rozvoj (Bartak,
2007, s. 12). Dospély neni ve vzdélavani redukovan na zdka ¢i studenta, neni tak
izolovan od svych roli v pracovnim, spolecenském a soukromém Zivoté (Benes,
2008, s. 37). Tato specifika je tfeba brat v vahu pfi firemnim vzdélavanim
i pfi identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potreb, které mohou byt ovlivnény
pravé témito rolemi.

O vyznamu vzdélavani dospélych v soucasné dobé nelze pochybovat.
Roste nezbytnost nekonciciho vzdélavani jako pfedpokladu rozvoje a rtstu
v dynamicky se ménicim prostfedim. Malokdo si dnes mitize dovolit
neaktualizovat své znalosti a dovednosti. VSichni jsme pod tlakem neustalych
vyzev, usneseni a strategii, které kladou diiraz na nezbytnost permanentniho
vzdélavani (Palan & Langer, 2008, s. 81-82). Koncept celozivotniho vzdélavani

¢i uceni je popsan v nasledujici podkapitole.

1.2.1 CELOZIVOTNI VZDELAVANI

Celozivotni vzdélavani a uceni lze chéapat jako nutny predpoklad
prosperity spolec¢nosti i jeji socidlni stability. V soucasné dobé stdle roste vyznam
vzdélavani a rozvoje i pro uplatnéni a seberealizaci kazdého jednotlivce, a to
nejen v zaméstnani, ale i pro plné zaclenéni v obcanské spolecnosti (Palan &
Langer, 2008, s. 84). Celozivotni uceni je kli¢em k feSeni mnoha vyzev, kterym
lidstvo celi. Podporuje totiz schopnost lidi vyporadat se zménami, coz je velmi
dtilezité vzhledem ke hrozbam jako jsou demografické zmény, klimaticka krize,
rychly technologicky pokrok ¢i velmi aktualni pandemie Covid-19 (UNESCO
Institute for Lifelong Learning, 2020, s. 10).

Celozivotni vzdélavani pfedstavuje zdsadni zménu v celkovém pojeti

vzdélavani. Formalizovany Skolsky systém tvofi pouze cast vzdélavaciho
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systému. V soucasné dobé by mélo byt kazdému umoznéno vzdélavat se po cely
zivot, a to az do urovné osobnostnich moznosti a mezi (Muzik, 2012, s. 23).
Vsechny moZnosti celoZivotniho uceni a vzdélavani tvofi propojeny celek, ktery
dovoluje rozmanité prechody mezi vzdélavanim a zaméstnanim. Umoziiuje tak
ziskavat kvalifikaci a kompetence riznymi zptsoby v souladu s jedincovymi
zajmy, ukoly a potfebami (Palan & Langer, 2008, s. 101).

Systém celoZivotniho vzdélavani zahrnuje formalni vzdélavani, neformalni
vzdélavani a informdlni uceni. Formalni vzdélavani se realizuje ve vzdélavacich
institucich, zahrnuje zpravidla ziskdvani navazujicich stupnt vzdélavani, jejichz
uspésné absolvovani je potvrzovano piislusSnym osvédcenim. Neformdlni
vzdélavani se zaméfuje na ziskani védomosti a dovednosti, které mohou pomoci
vzdélavanému zlepSit jeho pracovni pozici i spoleéenské uplatnéni.
Je realizovano mimo formalni vzdélavaci systém, zejména v zafizenich
zaméstnavateli, soukromych vzdélavacich institucich apod. Nevede tedy
k ziskani formalniho stupné vzdélani. Informalni uceni je proces ziskdvani
védomosti a dovednosti z kazdodennich ¢innosti v pracovnim a rodinném
prostfedi ¢i pfi trdveni volného casu. Je neorganizované, nesystematické
a neinstitucionalni (Palan & Langer, 2008, s. 101). V této praci je velmi dutlezité
rozliSovat formalni vzdélavani, neformalni vzdelavani a informalni uceni, a to
zejména proto, aby bylo jasné, najaky typ se tato prace zamétuje. Vzhledem k cili
prace se tato prace zaméfuje na neformalni vzdélavani.

Unesco Institute for Lifelong Learning (2020, s. 20) zvefejnilo kroky, které
by mély vést k naplnéni vize celoZivotniho udeni do roku 2050. Tato vize
se soustfedi na to, aby se celoZivotni uceni stalo zdsadnim principem vzdélavaci
politiky a aby nabidlo vSem lidem pfilezitost celozivotniho uceni. Mezi tyto
kroky patfi napfiklad uznani celozivotniho uceni jako lidského prava,
transformace Skol a univerzit na instituce celozivotniho uceni, podpora
transdisciplindarniho  vyzkumu a mezisektorové spoluprdce v oblasti
celozivotniho uceni ¢i oziveni celozivotniho uceni na pracovisti. Pravé uceni
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na pracovisti je rozhodujicim faktorem celoZivotniho uceni, a to zejména
s ohledem na probihajici transformaci povahy prace a zménam na trhu prace.
Jak jiz bylo nékolikrat v textu zminéno, v soucasné spolecnosti je na jedince
vyvijen tlak na to, aby se stadle vzdélaval a rozvijel, aby si udrZel svoji
kvalifikovanost. CeloZivotni uceni tak nabyva stale vétsiho vyznamu. Zakladni
potfebou soucasné spolecnosti je pravé potreba celozivotniho uceni,
coz ovliviiuje i vzdélavaci a rozvojové potfeby jednotlivci. Vymezeni konceptu
celozivotniho uceni je tak zdsadni nejen pro nastinéni kontextu vyzkumného
problému této prace, ale i pro ukdzani toho, jak mutZe soucasna spolecnost
ovlivnit vzdélavaci a rozvojové potieby napfiklad u zaméstnancti néjaké firmy,

coZ je predmétem této prace.

1.2.2 DALSI PROFESNI VZDELAVANI

Casto je pozadovano, aby udeni a vzdélavani p¥ispivalo k zaméstnatelnosti
jedince a konkurenceschopnosti ekonomiky. Tento poZadavek je zahrnut
vraznych zdkladnich dokumentech, které se vyjadiuji ke vzdélavani
jak na urovni Evropské unie, tak na urovni Ceské republiky (Novotny, 2008,
s. 113). Aby byl tento poZzadavek splnén, nestaci se vzdélavat pouze v ramci
pocatecniho vzdélavani. Pro zaméstnatelnost jedince a konkurenceschopnost
ekonomiky je tak velmi dtilezité i dalsi vzdélavani a rozvoj.

Pojem dalsi vzdélavani neni synonymem pojmu vzdélavani dospélych,
jedna se spiSe o zpresniujici vyjadfeni tohoto pojmu (Palan & Langer, 2008, s. 95).
Daldi vzdélavani zahrnuje ty vzdélavaci aktivity, které nejsou pocate¢nim
vzdéldvanim, tedy vzdélanim uskutectiovanym matefskymi, zdkladnimi,
sttednimi, vySsimi odbornymi i vysokymi Skolami (Muzik, 2012, s. 25). Dalsi
vzdélavani lze clenit na dalSi profesni vzdélavani, zajmové vzdélavani
a obcanskeé vzdélavani (Palan & Langer, 2008, s. 95). Tato prace se bude vzhledem

ke stanovenému cili dale zabyvat pravé dalsim profesnim vzdélavanim.
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Dalsi profesni vzdélavani zahrnuje fadu vzdélavacich aktivit, uceni a usili
o rozvoj pracovnika. Zhlediska andragogiky pfedstavuje dalsi profesni
vzdélavani pouze c¢ast vzdélavani dospélych, kterad je specifickd svym obsahem.
V tomto kontextu profesni vzdélavani nevytrhuje jedince od jeho Zivota a vyvoje,
nybrz je jeho soudasti. Jsou tak sledovany i jiné efekty vzdélavani nez jen ty
profesni (Novotny, 2008, s. 115-116).

Dalsi profesni vzdélavani je zpravidla vdzdno na profesi, respektive
na pracovni pozici dospélého. DtleZité je udrZovani optimalniho souladu
mezi subjektivni (zptisobilost jedince) a objektivni kvalifikaci (ndroky na vykon
konkrétni pracovni pozice) (Muzik, 2012, s. 25). Dalsi profesni vzdélavani
zahrnuje vSechny formy profesntho a odborného vzdélavani v pribéhu
aktivniho pracovniho Zivota. Cilem je rozvijet znalosti a dovednosti potfebné
pro vykon urcitého povolani (Palan & Langer, 2008, s. 96).

Daldi profesni vzdélavani Ize rozdélit na vzdélavani kvalifikacni,
rekvalifikacni a normativni. Kvalifikaéni vzdélavani sméfuje k rozsifeni
a prohlubovani stavajici kvalifikace, rekvalifika¢ni vzdélavani se pak zamétuje
na zménu puvodni kvalifikace, a to zejména z dtivodu neuplatitelnosti ptivodni
kvalifikace. Normativni vzdélavani je rozdilné v tom, Ze jeho absolvovani
je vyzadovano urcitou normou (Palan & Langer, 2008, s. 97-98).

Dalsi profesni vzdélavani tedy zahrnuje veskeré odborné vzdélavani,
kterého se jedinec ticastni béhem svého ekonomicky aktivniho Zivota. Jedinci jiz
nezustavaji na jedné pracovni pozici cely zivot, jako tomu bylo dfive, fada z nich
vysttida hned nékolik pracovnich pozic, nebo zméni tplné svoji ptivodni profesi.
Dalsi profesni vzdélavani je tak nutnym predpokladem k tomu, aby si jedinec
udrzel svoji zaméstnatelnost. Dalsi profesni vzdélavani mtize probihat v rdmci
firemniho vzdélavani, ve kterém se lze pfi identifikaci vzdélavacich
arozvojovych potfeb setkat spotfebou kvalifika¢niho, rekvalifika¢niho
i normativniho vzdélavani. DalSimu profesnimu vzdélavani se bude vénovat

empirickd ¢ast prace, ktera se bude soustfedit na vzdélavaci a rozvojové potieby
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zameéstnanct firmy XY. Specifiktim firemniho vzdélavani se bude vénovat druha

kapitola.

1.3 MOTIVACE DOSPELYCH KE VZDELAVANI A ROZVO]JI

Téma motivace je velmi Siroké a sloZité. Kapitola se bude soustfedit
predevsim na to, jaké faktory mohou pusobit na vzdélavaci a rozvojové potieby
dospélych. Jednim z téchto faktorti je pravé motivace. Poznatky z této kapitoly
budou pouzity pro identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potteb ve firmé XY
v empirické casti prace. Vzhledem k cili a rozsahu prace se tak tato kapitola
nebude problematikou motivace rozsahleji zabyvat.

Pojem motivace vychdzi zlatinského slova ,movere”, tedy pohyb.
Motivace je silou, ktera aktivuje, sméfuje a udrzuje chovani. Motivace muze
vyjadfovat stanovené cile, zptisob vybéru cilti i zplisob, jakym se snazime zménit
chovani. Dobfe motivovani lidé jsou pfipraveni vynaloZit dobrovolné usili
a dosahovat tak vysokych vykonti (Armstrong & Taylor, 2015, s. 217-218).

Motivace ve vzdélavani dospélych je tzce spojena scili vzdélavani.
Vzdélavany musi vidét spojitost mezi vzdélavanim a svymi z4djmy a cili, zadroven
by mél véfit, Ze je schopen vzdélavacich cild dosahnout. Pro dosaZeni
stanovenych cili je tak potfeba motivaci dospélého vzdélavaného stéle posilovat.
(Zdrdhalovd, 2012, s. 11). Motivy cinnosti clovéka jsou spojeny zejména
s potfebami, zdjmy, postoji a vlohami. Spolecné s emocemi maji velky vliv
na zahdjeni, prabéh i vysledky uceni dospélého (Muzik, 2005, s. 9).

Dospéli mohou byt vice motivovani ke vzdélavani a uceni nez mladsi
studenti, a to pfedevsim z dtivodu dobrovolnosti. Dalsim dtivodem mtize byt to,
Ze dospéli vidi souvislost dalSiho vzdélavani a rozvoje s jejich kariérnim
postupem, profesiondlnim rozvojem a pracovnimi dovednostmi. Dospéli
preferuji dobfe strukturované, organizované a relevantni vzdélavaci a rozvojové

aktivity, které maji jasné definované cile (Malone, 2014, s. 11).
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Sila a zameérfeni motivi ucastnika vzdélavani je casto z hlediska efektivity
vzdélavani dospélych rozhodujicim faktorem. Motivace totiz aktivuje, zamérfuje
a fidi jednani a prozivani ucastnika vzdélavani. Ucast dospélych na dalsim
vzdélavani ovliviiuje nekolik faktorti. MiZe se jednat o spolecenské klima,
epochalni témata, okoli a vztahy, Zivotni situaci ¢i osobni charakteristiky.
VétSinou na vzdélavani plisobi fada motivii, které se vyviji, méni a nedaji
se jednoznacné hierarchizovat (Benes, 2008, s. 82-83). Motivy ucastnikli
vzdélavani se mohou lisit podle véku, socioekonomického statusu, dosazeného
vzdélani, pohlavi a Zivotnich okolnosti jako je napt. pocet déti ¢i rodinny stav
(Benes, 2008, s. 84).

Motivaci k dalsimu vzdélavani Ize rozdélit na motivaci vnitini a vnéjsi.
Vnitini motivace je spojena s celkovou zivotni aktivitou dospélého a prameni
z presvédceni, Ze ma smysl se vzdélavat. Vnitini motivace je tedy napojena
na osobnost dospé€lého (Zdrahalova, 2012, s. 11). Vnitini motivaci mtze byt
uspokojeni ¢i potéSeni ze ziskanych znalosti a dovednosti nebo navazani
socidlnich kontaktti a posilovani socidlnich vazeb (de Oliviera Pires, 2009, s. 134).
Vnéjsi motivace souvisi stlakem okoli, vtomto pfipadé zejména s tlakem
zaméstnavatele a obavou z nezaméstnanosti. Vnéjsi motivace ve vzdélavani
dospélych mtize byt spojena s finanéni motivaci ¢i s tim, Ze se vzdélavani miize
stat nezbytnou podminkou vykonu dané profese (Zdrahalova, 2012, s. 11).
Dospéli také mohou davat prednost dalsimu vzdélavani pfed nudou a utrpenim
v praci (de Oliviera Pires, 2009, s. 135). Lidé jsou tedy motivovani, pokud citi
pravdépodobnost, Ze jejich jednani povede k dosazeni urcitého cile a ziskani
odmény.

Pro problematiku motivace piiuceni jsou dulezité dvé teorie motivace,
teorie ocekavani a teorie cile. Teorie ocekavani fikd, Ze chovani je pohdnéno
ocekavanim dosazeni néceho, co jedinec povazuje za zadouci. Pokud ma jedinec
pocit, Ze mu vysledek néco prinese ¢i jsou naplnéna jeho ocekavani, Ze uceni
je pfinosné, motivace k uceni se bude zvysSovat. Podle teorie cile motivaci zvysuje
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to, Ze se jedinec zaméfuje na dosaZzeni konkrétnich akceptovatelnych
dosazitelnych cilti a k vysledkiim dostane zpétnou vazbu (Armstrong & Taylor,
2015, s. 343-344).

Motivace ke vzdélavani a rozvoji dospélych tedy miize vyznamné zvy3Sovat
ucast dospélych na dalsim vzdélavani a miize tak podnécovat dalsi vzdélavaci
a rozvojové potreby. Na druhé stran€, vzdélavani a rozvoj dospélych mohou
negativné ovlivnit rtizné bariéry, které motivaci k dalSimu vzdélavani snizuji.

Témto bariéram se vénuje nasledujici kapitola.

1.4 BARIERY VE VZDELAVANI A ROZVOJI DOSPELYCH

Mezi dalsi faktory, které mohou pusobit na vzdélavaci a rozvojové potieby
dospélych, patfi bariéry v dalsim vzdélavani a rozvoji. Tyto bariéry ¢i pfekazky
ve vzdélavani a rozvoji mohou mit vliv napfiklad na motivaci dospélych.
Jelikozje vradmci celozivotniho uceni dulezité zvysSovat ucast dospélych
na dal$im vzdélavani a rozvoji, je dulezité zaméfit se i na bariéry, které mohou
dospélym stat v cesté. S ohledem na cil prace je vhodné zdtiraznit pfedevsim
dtilezitost odstrariovani bariér v dal$im vzdélavani a rozvoji v oblasti firemniho
vzdélavani, jehoz cilem neni pouze osvojovani si novych znalosti a dovednosti,
ale pfedevsim dosazeni zmén v mysleni a chovani pracovnikd.

Zvysovani ucasti dospélych na celozivotnim vzdélavani a udeni
je pfinejmensim od roku 2000 jednim z hlavnich cili vzdélavaci politiky
Evropské unie, podle které mohou jedinci profitovat z celoZivotniho vzdélavani
a uleni nejen na ekonomické turovni, ale i na urovni zvySovani Zivotni
spokojenosti a aktivniho zapojeni do obcanského Zivota. Na druhé strané z néj
miize tézit spolecnosti prostfednictvim rozvoje lidského kapitalu. Jednim z cilt
této vzdélavaci politiky je také odstrafiovani bariér k ticasti na vzdélavani
dospélych (Kalenda & Kocvarova, 2017, s. 70). Je tedy tfeba soustfedit se

na bariéry, které stoji lidem v cesté ke vzdélavani a rozvoji, tedy co brzdi jejich

17



motivacéni energii (RabusSicova, Rabusic & ged’ové, 2008, s. 104-105). Napriklad
v pracovnim prostredi vede tato motivacni energie k ziskani, osvojeni a rozvinuti
znalosti a dovednosti, ale i ke zméndm v mysleni a chovani pracovnikii.

Bariéry ve vzdélavani dospélych mohou byt rozdéleny na situacni bariéry,
institucionalni bariéry a osobnostni bariéry. Situacni bariéry vyplyvaji z aktualni
situace jedince, muzZe se tak jednat napriklad o nedostatek penéz ¢i casu.
Instituciondlnimi bariérami je minéna napfiklad nedostatecna nabidka vhodnych
studijnich programii nebo nevyhovujici rozvrh. Osobnostni charakteristiky
se pak tykaji postoji a vinimani sama sebe jako uciciho se studenta (Rabusicova,
Rabusic & Sedova, 2008, s. 98). Konkrétni piiklady jednotlivych typt
jsou uvedeny nize.

Pfi vzdélavani dospélych je mozné dostat se do nejriiznéjSich potizi, které
z institucionalnich bariér ve vzdélavani dospélych mtize byt chybné zadani.
Lektor nemusi mit vZdy vliv na program vzdélavaci akce, ¢asto jsou vzdélavaci
akce spiSe organizovany pod tlakem rtznych predpisti ¢i ztoho diivodu,
ze firma Cerpa z rliznych fondti a podobné. Témata a zptisoby vzdélavani se tak
ne vzdy setkavaji s objektivnimi potfebami tiéastnikti vzdélavani. Chybou muze
byt také to, kdyz jsou sice vybrana uzitecna témata, ale je jich pfiliS mnoho
na jednu vzdélavaci akci (Plaminek, 2010, s. 293).

Co se tyce osobnostnich bariér, limitujicim faktorem kazdé vzdélavaci akce
je ucastnikova schopnost ucdit se. Proto je obnova a rozvoj schopnosti ucit
sejednim zhlavnich predpokladti tspésné vyuky. Na schopnost udit
se mtize pusobit vile k uceni, uvédomélost, kapacita intelektu, obtiznost uceni
a trvanlivost uceni. Proces uceni se tedy ovliviiuji fyziologické, psychologické
i socidlni prvky (Muzik, 2005, s. 11-12). Hlavnim dtivodem dals$iho vzdélavani
je vykon urcité profese, proto vzdélavani také casto ztraci dobrovolnost (Benes,

2008, s. 84).
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StéZejnim problémem je motivace dospélych pro dalsi vzdélavani. Davoda
pro demotivaci dospélych je nékolik. MiiZe se jednat o nizkou prestiz vzdélavani
¢i o nizké ohodnoceni vySe kvalifikovanych pracovnikil. Dale jde pfedevsim
onizkou podporu vzdélavani ze strany firem, neznalost efektti vzdélavani
ze strany firem a o obavy z vyssi fluktuace. Jinym diivodem muiZe byt neexistujici
systém finanéni podpory dalsiho vzdélavani (Palan & Langer, 2008, s. 87).

Setfeni Kalendy a Koé¢varové z roku 2015 (2017, s. 76), které se tyka bariér
ve vzdélavani ¢eskych dospélych, porovnava ziskané hodnoty z vlastniho Setfeni
a z Setfeni Rabusicové, Rabusice a Sedové z roku 2005. V Setfeni z roku 2015
jizZ nedominuje jeden typ bariér, jako tomu bylo u zjisténi z roku 2005, kde byly
nejcastéji zminovany situacéni prekdzky. Z Setfeni vroce 2015 vyplyva,
ze vSechny tfi typy bariér maji vysoké zastoupeni. U situac¢nich bariér dochazi
k mirnému navyseni, a to zejména u nedostatku financnich prostredki pro dalsi
vzdélavani a pracovni zaneprazdnénost. Vyrazné nartstaji bariéry
institucionalni. Respondenti se ¢asto domnivaji, Ze neni dost vhodnych kurz,
dale Ze nejsou dostatecné informovani o kurzech a trénincich v ramci
celozivotniho uceni a vzdélavani nebo nejsou spokojeni s kvalitou nabizenych
kurzti. Co se tyce osobnostnich bariér, nebyla zaznamendana vyznamnéjsi zména,
tedy stdle bylo nejcastéji zminovano, Ze ucast na vzdélavacich kurzech
nebo na skolenich nema smysl.

Aktualnéjsim Setfenim, které udava také udaje o bariérach ve vzdélavani
ceskych dospélych je Adult Education Survey z roku 2016, které zorganizoval
Cesky statisticky tfad. Z Setfeni vyplyvd, Ze nejcastéjsi prekazkou jsou situacni
bariéry, tedy predevSsim nedostatek casu, rodinné povinnosti, nedostatek
finan¢nich prostfedki ¢i zdravotni divody. Z hlediska instituciondlnich bariér
je zminovan napiiklad nevyhovujici ¢as kondni vyuky. Osobnostni bariéry
jsou zminovany jen velmi malo, jedna se napiiklad o Spatnou zkuSenost
s pfedchozim vzdélavanim. Zajimavym zjisténim je i to, Ze 68 % respondentii
udéava, Ze se nepotfebuje dale vzdélavat (CSU, 2016). Oproti Setfeni Kalendy
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a Kocvarové zroku 2015 v ném nemaji vysoké zastoupeni vSechny tfi typy
bariér. Dominuji zde situacni bariéry.

Tato kapitola tedy ukazuje, Ze v ¢eské spolecnosti se dospéli setkavaji
s fadou bariér, které je ovliviiuji v G¢asti na dal§im vzdélavani. Rada dospélych
také viibec nepocituje potiebu se dale vzdélavat. S témito informacemi mohou
pracovat firmy, jeZ v soucasné dobé potrebuji pracovniky, ktefi se vzdélavaji
po cely zivot. Tomu, jak probihd vzdélavani ve firmé a jakym pfistupem se muiZze

firma pfti vzdélavani svych zaméstnanct fidit, se bude vénovat dalsi kapitola.
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2. FIREMNI VZDELAVANI

V predchozich kapitolach bylo zminéno, Ze vzdélavani a rozvoj dospélych
se stava v moderni spolecnosti celoZivotnim procesem predevsim kviili neustdle
se meénicim pozadavkiim na znalosti a dovednosti clovéka. JiZ neplati,
Ze si dospély clovék vystaci po celou svoji pracovni kariéru pouze se znalostmi
a dovednostmi naucenymi béhem pfipravy na povolani. Je tedy potfeba dalsiho
vzdélavani a rozvoje pracovnikli, které muZe zajistit firma (Koubek, 2007b,
s. 252). V soucasné dobé potfebuji firmy zaméstnavat osoby s vysokou urovni
znalosti, dovednosti a schopnosti. Pokud ma byt tato potfeba firem
uspokojovana, je tfeba, aby bylo podporovano nejen dosahovani strategickych
ciltt firmy, ale také naplnovani osobnich potfeb rozvoje a riistu zaméstnanct
(Armstrong & Taylor, 2015, s. 335).

Tato kapitola se tedy bude zabyvat specifiky firemniho vzdélavani,
oblastmi firemniho vzdélavani, cyklem firemniho vzdélavani a riznymi pfistupy
ke vzdélavani a rozvoji pracovniki ve firmé. Je velmi dtilezitd pro dosazeni cile
prace, jelikoz je zde popsan cely proces firemniho vzdéldvani. Ten zacina
identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb, které se konkrétnéji bude
vénovat tfeti kapitola a empiricka ¢ast prace.

Firemni vzdélavani je vzdélavaci proces, ktery je organizovany firmou
a zahrnuje jak interni vzdélavani ve firmé, tak i externi vzdélavani mimo firmu.
Zahrnuje vzdélavani v rdmci adaptacniho procesu, prohlubovani kvalifikace,
rekvalifikaci, profesni rehabilitaci a oblast rozvoje (Bartonkova, 2010, s. 16-17).
Jedna se tedy o prizpusobovani pracovnich schopnosti novych pracovnika
specifickym pozadavkim daného mista, o prizplisobovdni pracovnich
schopnosti pracovnikit ménicim se pozadavktim pracovniho mista, o rozsifovani
pracovnich schopnosti pracovnikii prostfednictvim rekvalifikacnich procest,
o zvySovani pouzitelnosti pracovniki a o formovani pracovnich schopnosti

i pfes formovani osobnosti pracovnika (Koubek, 2007b, s. 253-254).
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Cilem firemniho vzdélavani neni pouze osvojovani si novych znalosti
a dovednosti, ale predevsim dosaZeni zmén v mysleni a chovani pracovnikd.
Je k tomu zapotiebi motivace pracovniki k ziskani, osvojeni a rozvinuti znalosti
a dovednosti, které by se mély pozdé&ji projevit v pracovnim chovani pracovnika.
Dale je potfeba ziskat schopnost osvojovat si nové pracovni postupy a také mit
moznost zucastnit se firemniho vzdélavani (Tureckiova, 2004, s. 92). Motivaci
a bariéram ve vzdélavani dospélych byla vénovana jiz jedna z pfedchozich
kapitol. Firemni vzdélavani tak pIni dvé zakladni funkce. Prvni z nich je zvySeni
kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti, druhou z nich je rozvoj zptisobilosti vSeho
druhu (Hronik, 2007, s. 127).

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii ve firmé kromé jiného ovliviiuje charakter
vnéjstho a vnitfniho prostredi firmy. Vnéjsi prostfedi firmy, které muze
ovliviiovat firmu samotnou, jeji cil, design, vzdélavaci potfeby a podobné,
sestava z obecného prostfedi a tilkolového prostfedi. Obecné prostfedi zahrnuje
prostfedi socidlni a demografické, ekonomické, technologické, legislativni
a politické. V rdmci tikkolového prostiedi pak firmu mohou ovliviiovat regulatofi,
dodavatelé, klienti/zdkaznici ¢i konkurence. Do vnitfniho prostfedi firmy patfi
veskeré interni procesy firmy, jejich podminky a prostfedky (Bartorikova, 2010,

s. 23-27). Oblastmi firemniho vzdélavani a rozvoje se zabyva dalsi podkapitola.

2.1 OBLASTI FIREMNIHO VZDELAVANI A ROZVOJE

Cilem prace je identifikovat vzdélavaci a rozvojové potfeby ve firmé XY,
pricemz identifikace vzdélavacich a rozvojovych potfeb je jednou z fazi cyklu
firemniho vzdélavani. Lze predpokladat, ze pokud budou vymezeny oblasti,
na které se firemni vzdélavani zaméfuje, bude snazsi pochopit, s jakymi cili 1ze
pracovniky vzdélavat. Terminy vzdélavaci a rozvojové potfeby budou blize

specifikovany v kapitole 3.1.
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Vsystému formovani pracovnich schopnosti c¢lovéka mohou byt
rozliSovany tfi oblasti, a to oblast vSeobecného vzdélavani, oblast odborného
vzdélavani a oblast rozvoje. Oblast vSeobecného vzdélavani zahrnuje formovani
vSeobecnych znalosti a dovednosti, které umoznuji clovéku Zit ve spolecnosti
a rozvijet specializované pracovni schopnosti. Je to tedy oblast, ktera se orientuje
predevsim na socidlni rozvoj jedince a na jeho osobnost. Aktivita firem se tak
v této oblasti neuplatiiuje, jelikoZ se jedna o oblast fizenou a kontrolovanou
stadtem. V oblasti odborného vzdélavani se uskutecriuje proces pripravy
na povoladni, doskolovani, pfeskolovani a orientace pracovnikt. Oblast rozvoje
se zaméfuje na ziskani Sirsitho spektra znalosti a dovednosti nez ty, které jsou
nezbytné nutné k vykonavani soucasného zameéstnani. Posledni dvé oblasti
byvaji soucasti firemniho vzdélavani (Koubek, 2007b, s. 255-257). Oblast
odborného vzdéldvani a rozvoje vymezena vySe se shoduje s vymezenim
vzdélavacich a rozvojovych aktivit niZe. Jak bude niZe vysvétleno, vzhledem
k cili prace bude déle v této praci uzivano rozdéleni oblasti na oblast vzdélavani
ana oblast rozvoje, a to pfedevsim z diivodu vystiznosti téchto pojm pro danou
problematiku.

Pfi firemnim vzdélavani se dle Tureckiové (2004, s. 96) uskuteéniuji dva
typy aktivit, aktivity tréninkové a aktivity rozvojové. Tréninkové aktivity
zahrnuji rtzné vycviky a Skoleni, jejichZ cilem je pfedat specifické znalosti
a dovednosti potfebné k doplnéni chybéjicich znalosti a dovednosti. Rozvojové
aktivity jsou zamérené na budouci potreby, prispivaji k seberealizaci pracovnikt.
Obvykle se tykaji pouze vybranych skupin pracovniki, jako jsou manazefi,
specialisté s vysokym rozvojovym potencidlem, klicovi pracovnici, specificka
skupina talentti a podobné. S ohledem na vymezeni vzdélavani a rozvoje v této
praci, lze chdpat toto rozdéleni na tréninkové a rozvojové aktivity také
jako rozdéleni na aktivity vzdélavaci a rozvojové. Tréninkové aktivity jsou tedy
v této praci chapany jako ekvivalent aktivit vzdélavacich. Pro tuto praci
je vzhledem k cili prace vystiznéjsi rozliSovat mezi pojmy vzdélavani a rozvoj.

23



Vzdélavani a rozvoj ve firmé lze rozliSovat i podle vlastniho obsahu. Miize
se jednat o funkcni vzdélavani, které se vyznacuje odbornou pripravou, navazuje
na popis prace a zabezpecuje, aby pracovnik mohl vykondvat svou praci. Déle
jemozné se prfi vzdélavani ve firmé setkat sdoplnkovym funkcénim
vzdélavanim, pfi kterém se stiraji hranice mezi rozvojem mékkych a tvrdych
kompetenci. Dal$im typem firemniho vzdéldvani muze byt vzdélavani
manazerské, jazykové ¢i ucelové, které se vétsinou soustredi na rozvoj mekkych
dovednosti. Také se miize jednat o IT Skoleni nebo Skoleni ze zdkona, které ma

nevybérovy charakter, musi se ho tedy zacastnit vSichni (Hronik, 2007, s. 129).

2.2 CYKLUS FIREMNIHO VZDELAVANI

Na zakladé cilti rozvoje a v ndvaznosti na firemni strategii a strategii
vzdélavani jsou vzdélavaci aktivity koncipovany podle schématu, ktery
je nazyvan jako cyklus firemniho vzdélavani (Hronik, 2007, s. 133). Cyklus
firemniho vzdélavani je odvozen z firemni strategie a napliuje vzdélavaci
politiku firmy. Je také odvozen z organizace vzdélavani, kterd ma za cil vytvorit
pro firemni vzdélavani odpovidajici podminky a zdroje v odpovidajici kvalité
(Tureckiova, 2004, s. 100).

Firemni vzdélavani neni pouze kratkodobou zalezitosti. Efektivni
vzdélavani predstavuje dlouhodoby proces, ktery je tvofen ctyfmi fdzemi
(Vodak & Kucharc¢ikova, 2011, s. 83). Firemni cyklus vzdélavani zacind
identifikaci vzdélavacich potieb pracovnik(i organizace, po které nasleduje faze
planovani vzdélavani. V této fazi se fesi otdzky rozpoctu, casového
harmonogramu, specifik vzdélavanych pracovnikti, obsahu a metod vzdélavani
a mnoho dalsich. Dalsi fazi firemniho cyklu vzdélavani je samotna realizace
vzdélavaciho procesu, po které nastdva faze evaluace vysledkil a tcinnosti
vzdélavaciho programu a pouzitych metod. K témto vysledkiim se miize pozdéji

prihlizet v dalsim cyklu firemniho vzdélavani (Koubek, 2007b, s. 259). Faze cyklu
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firemniho vzdélavani jsou dle raznych autorti nazyvany riazné, da se ale
konstatovat, ze rozdéleni cyklu vzdélavani do ctyr fazi je vSeobecné pfijimano

(Hronik, 2007, s. 133).

2.3 PRISTUPY KE VZDELAVANI A ROZVO]JI VE FIRME

Hlavnim nastrojem rozvoje pracovnikii je pravé firemni vzdélavani.
Existuji zakladni pristupy ke vzdélavani pracovniki ve firmé. Prvnim nastrojem
firemniho vzdélavani je organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, které
reaguji na aktudlni potfeby jednotlivcii nebo firmy a vedou k odstranéni rozdilu
mezi aktudlni a pozadovanou kvalifikaci. Jelikoz jsou ale nesystematické,
nemohou mit opravdovy vzdélavaci ¢i rozvojovy efekt (Tureckiova, 2004, s. 89).

Dalsim pfistupem ke vzdélavani pracovniki je koncepce ucici se
organizace. Ta je komplexnim modelem rozvoje pracovnikt, jehoz zakladnim
znakem je kontinudlni rozvoj, ktery je casto spojen s kazdodenni zkusSenosti.
Cilem je fidit rozvoj pracovnikii tak, aby uceni probihalo rychleji nez zmény
vynucené okolim. Tyto zdkladni mySlenky se promitaji ve firemni strategii
a firemni kultufe, kterd vzdélavani a rozvoj podporuje a je tak nazyvana jako
kultura vzdélavani. Mezi zdkladni faktory rozvoje ucici se organizace patfi
systémové mysleni, osobni mistrovstvi, myslenkové modely, vytvareni sdilené
vize a skupinové uceni (Tureckiovd, 2004, s. 89, 108-109). Jedna se o cilevédomé
usili, které by mélo sméfovat k ndvratnosti investic vloZenych do rozvoje
pracovnikti. Mélo by zahrnovat stanoveni osobnich cilti, planti osobniho rozvoje,
uceni a tréninku, planu rozvoje kariéry, fizeni vykonu a rozvoje pozadovanych
zptisobilosti. Pfedpokladem je vSak ochota a schopnost sebefizeni vlastniho
rozvoje jedincem (Bartak, 2007, s. 103-104).

Mezi dalsi néstroje firemniho vzdélavani patii strategicky a systematicky
pristup, kterym se budou rozsahleji vénovat dalsi podkapitoly. VSechny zminéné

pristupy umoznuji firmé predvidat a planovat vzdélavani svych zaméstnancti
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v ndvaznosti na firemni strategii. Pro tuto praci je duleZité bliZe specifikovat oba
pristupy k firemnimu vzdélavani, protozZe jejich zdkladni myslenky budou
vyuzity pfi identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb zaméstnancti ve firmé

XY v empirické ¢asti prace.
2.3.1 STRATEGICKY PRISTUP K FIREMNIMU VZDELAVANI

Jak jiz bylo zminéno na zacatku kapitoly, v soucasné dobé potfebuji firmy
zaméstndvat osoby svysokou urovni znalosti, dovednosti a schopnosti.
K uspokojovani této potfeby je tfeba pristupovat strategicky, tedy vychdazet
z poznani strategickych pozadavkii a podporovat dosahovani strategickych cili
firmy. Je ale také tfeba brat v ivahu osobni vzdélavaci a rozvojové potieby
pracovnikti (Armstrong & Taylor, 2015, s. 335).

Strategicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji vychazi z presvédceni, Ze lidské
zdroje hraji pfi dosahovani cili firmy strategickou roli. Strategické vzdélavani
arozvoj ve firmé napomaha tomu, aby se pracovnici vzdélavali, rozvijeli
a aby bylo dosahovano strategickych cili organizace s vyuzitim uplatiiovanych
strategii, politik a postupti vzdélavani a rozvoje (Armstrong & Taylor, 2015,
s.336). Vyznam firemni strategie tkvi predevSim vtom, Ze strategicka
rozhodnuti ovliviuji dlouhodoby smér organizace, pokousi se dosahnout urcité
vyhody, zabyvaji se rozsahem dopadu aktivit organizace a ovliviuji operativni
rozhodovani. Firemni strategie tak md praktické vyuziti, jelikoz kazda tspésna
firma musi mit stanoven dlouhodoby smér, diky kterému mtize ziskat
konkurenéni vyhodu. Firma také miiZe pfi tvorbé strategie zjistit, Ze jeji stavajici
vyrobni program je dlouhodobé neudrzitelny (Charvat, 2006, s. 17-18).

Cilem tohoto pristupu ke vzdélavani a rozvoji ve firmé je tak vytvareni
konzistentniho a komplexniho rdmce pro vzdélavani a rozvoj pracovniki
prostiednictvim vytvafeni kultury uceni, strategie uceni se ve firmé a strategie
individudlniho vzdélavani a rozvoje. Cilem je tedy rozvijet lidsky kapital

ve firmé a zabezpecovat, aby firma disponovala potfebnymi kvalitnimi
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pracovniky (Armstrong & Taylor, 2015, s. 337). Tvorba a implementace strategie
musi byt nepretrZitym cyklem, ktery zacind formulaci poslani organizace,
pokracuje analyzou vnéjstho a vnitfniho prostfedi organizace. Poté jsou
stanoveny konkrétnéjsi vize a cile organizace. Po nich pak nasleduje tvorba
strategie. Cely proces je potieba priitbéZné monitorovat a hodnotit (Bartorikova,
2010, s. 14).

Hlavni myslenkou strategického pfistupu k firemnimu vzdélavani, ze které
Cerpa i empirickd cast prdce, je takova, Ze k firemnimu vzdélavani je tfeba
pristupovat strategicky a védét, Ze pro dosahovani strategickych cilt firmy
jsou zdsadni pravé lidské zdroje. Je tak tfeba vytvaret komplexni a konzistentni
ramec pro vzdélavani a rozvoj pracovnikdi, ale zdroven brat v potaz osobni

vzdélavaci a rozvojové potfeby pracovniki.

2.3.2 SYSTEMATICKY PRISTUP K FIREMNIMU VZDELAVANI

Dal$im z pristupt je pfistup systematicky, jenz propojuje firemni
a persondlni strategii se systémem firemniho vzdélavani, které je v tomto
kontextu vnimano jako systematicky proces, pfi némz dochazi ke zméndm
pracovniho chovani, zméndm ve struktufe znalosti a dovednosti. V optimalnim
pfipadé vede ke zvysSeni pracovni spokojenosti, angazovanosti a loajality vtci
firmé, ¢imz lze ziskat konkurenc¢ni vyhodu (Tureckiovd, 2004, s. 89-91).

Jednd se o neustdle se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad politiky
vzdélavani, sleduje cile a strategie vzdélavani a opira se o plany a predpoklady
vzdélavani ve firmé. Proto dle Koubka (2007, s. 259) systematické vzdélavani
pracovnikti pfedstavuje jeden z nejefektivnéjsich nastroji persondlni prace.
Systematicky pfistup se totiz snazi do firemniho vzdélavani vnést vétsi
prehlednost a poradek. Tomu ale musi odpovidat patfi¢na organizacni struktura

(Hronik, 2007, s. 127).
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Systematicky pristup ke vzdélavani Ize dale chapat jako logicky vztah mezi
jednotlivymi stadii cyklu firemniho vzdélavani, tedy mezi identifikaci
vzdélavacich potfeb, planovanim, realizaci a hodnocenim vzdélavani.
Vzdélavani ve firmé podle tohoto pfistupu probihd nepfetrzité v ramci
opakujiciho se cyklu, diky ¢emuz se vzdélavani neustale zlepsuje (Bartorikova,
2010, s. 108-109). Podle Tureckiové (2004, s. 89-91) ma vsak i své nevyhody
Ci rizika. Systematicky pfistup k firemnimu vzdélavani mtZe selhat v pripadé,
kdy systém neni vdzan na firemni strategii, chybi v ném integrace personalnich
funkci ¢i dochdzi k chybam v cyklu firemniho vzdélavani.

Systematicky pfistup k firemnimu vzdélavani je tedy velmi efektivni. Pokud
je firemni vzdélavani dobfe zorganizovadno, vnasi do néj tento pristup veétsi
poradek a prehlednost. Jednd se neustdle se opakujici cyklus, ktery vychazi
ze zasad firemni vzdélavaci politiky a cild firemni vzdélavaci strategie. Diky
neustale se opakujicim cyklu se vzdélavani ve firmé muze stdle zlepSovat.
Popisem cyklu firemniho vzdélavani se jiZ vice zabyvala jedna z pfedchozich

kapitol. I z tohoto pfistupu tedy vychdzi empiricka ¢ast prace.

2.4 SPECIFIKA FIREMNIHO VZDELAVANI V MALYCH
PODNICICH

Jelikoz se empirickd ¢ast prace vénuje identifikaci vzdélavacich a rozvojovych
potfeb v malé firmé XY, je tfeba upfesnit, sjakymi specifiky je mozZné se
pfi firemnim vzdélavani v malém podniku setkat. Nejprve je v3ak dobré
specifikovat, jaké ukazatele urcuji, Ze se jedna o malou firmu. O maly podnik
¢i firmu se jednd v pfipadé, Ze zaméstnava méné nez 50 osob a jeji rocni obrat
nebo bilanéni suma rocni rozvahy neprekracuje 10 milionti eur. Jelikoz firma XY
tato kritéria splnuje, 1ze urdit, Ze jde o malou firmu (Evropska komise, 2019, s. 11).

Vedouci malych (i velkych) podnikti by neméli podceriovat vzdélavaci

a rozvojové potfeby svych pracovnikdi, ve vlastnim zdjmu by méli vzdélavani

28



arozvoji pracovniki vénovat dostatecnou pozornost. Mensi firma ma tfi
rozhodujici dtivody pro vzdélavani a rozvoj pracovnikii. Prvnim z nich je urcité
znevyhodnéni na trhu prace oproti velkym firmam, jelikoZ mensi firma
neposkytuje takové socidlni vyhody, potifebuje pracovniky SirS§iho odborného
profilu a je pro ni obtiZnéjsi ziskavat jiZ odborné pfipravené pracovniky. Z toho
vyplyva i dalsi dGivod, a to, Ze mensi firma musi velmi pruzné reagovat
na pozadavky trhu. Poslednim rozhodujicim dtivodem je vzdélavani jako ndstroj
zvysSovani produktivity a kvality prace (Koubek, 2007a, s. 140).

Mezi hlavni vyhody malych firem patfi moZnost rychleji zavést zménu,
na druhé strané pouze malo malych firem vede dokumenty tykajici se procesii
a nastaveni vnitfnich norem ve firmé. Také se casto stava, ze zakladatel
firmy/vedouci neni odbornikem v personalni oblasti. V malych firmach je mozné
se Casto setkat s blizkosti vztahti mezi jednotlivymi pracovniky, coz ale miize byt
také nevyhodou ve chvili, kdy se objevi problém. Dale, mala firma umoZziuje
osobni a profesni rozvoj pracovnikl a vétsi Sanci k realizaci vlastnich napad,
pokud se vSak stane chyba, okamzité ovlivni praci mnoha spolupracovnikii
(Evangelu, 2013, s. 13-14). Zajisté existuji i dalsi vyhody a nevyhody malych
firem, ty vySe zminéné vSak mohou vyrazné ovlivnit firemni vzdélavani
i identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb v menSich firmach.

Mensi firmy se zpravidla orientuji na oblast odborného vzdélavani
(kvalifikace) a na oblast rozvoje. V oblasti kvalifikace se zaméfuji pfedevsim
na adaptaci novych pracovnik®, na doskolovani a pfeSkolovani. Rekvalifikaci
vétSinou nevénuji pozornost. Oblast rozvoje je orientovana na ziskdni znalosti
a dovednosti, které nejsou nezbytné nutné k vykondvani soucasné prace
pracovnika ve firmé. V oblasti rozvoje se mensi firmy zaméfuji na vysoce
kvalifikované pracovniky, které podporuji zpravidla v jazykovém vzdélavani,
kurzi zaméfenych na informacni technologie, na vedeni lidi a jednani
se zdkazniky ¢i na zlepSovani mezilidskych vztahti a podobné (Koubek, 2007a,

s. 142).
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V malé firmé jako je i firma XY, které se bude vénovat empiricka cast prace,
je tedy zapotiebi soustfedit se jak na vzdélavaci potreby, tak i na rozvojové
potfeby zaméstnancti. CoZ znamena nesnazit se zajistit pouze vzdélavaci aktivity
souvisejici s aktualnim pracovnim vykonem zaméstnancd, ale také rozvojové
aktivity, které zaméstnancim umozni dale se profesné rozvijet a zlepSovat tak
jejich pracovni vykon v budoucnu. S ohledem na tato zjisténi, bude ve firmé XY

provedena identifikace vzdélavacich i rozvojovych potfeb zaméstnanct.
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3. IDENTIFIKACE VZDELAVACICH A
ROZVOJOVYCH POTREB

Jak bylo v pfedchozi kapitole popsano, cyklus firemniho vzdélavani
je odvozen primarné z firemni strategie a dale z organizace vzdélavani, jejimz
cilem je zajistit pro vzdélavani dostatecné podminky a zdroje. Cyklus firemniho
vzdélavani se sklada ze ctyr fazi, a to z faze identifikace vzdélavacich potieb,
z faze planovani vzdélavani, z faze realizace vzdélavaci akce a z faze evaluace.
Tato kapitola se bude sohledem na cil této prace vénovat prvni fazi cyklu
tiremniho vzdélavani, tedy fazi identifikace vzdélavacich a rozvojovych potteb.

Identifikace a analyza vzdéldvacich a rozvojovych potfeb je v systému,
a nekriti¢téjsim krokem. Vystupem identifikace vzdélavacich a rozvojovych
potteb je zjisténi mezer ve vykonnosti, které je mozné resit vzdélavanim. Je vSak
dobré pocitat i stim, Ze muzZze byt odhalen takovy problém, ktery nemusi
byt feSitelny vzdélavanim ¢i rozvojem (Bartorikova, 2010, s. 118). Identifikace
vzdélavacich a rozvojovych potfeb spocivd ve shromazdovani informaci
o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, déle
ovykonnosti na vSech durovnich firmy a vkomparaci zjiSténych udaji
s pozadovanou urovni (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 85).

Cilem identifikace vzdélavacich a rozvojovych potfeb je tedy predevsim
zjisténi rozdilu mezi stavajicim a zddoucim vykonem, dale formulace toho, jaky
obsah a jaké metody a formy vzdélavani by napomohly pozitivni zméné. Cilem
je také stanovit priority pozadavkt na vzdélavani a rozvoj, identifikace slabych
asilnych stranek jednotlivei i skupin, komparace popisu kompetenci
se stanovenymi standardy a podpora osobniho a tymového rozvoje (Bartak, 2007,
s. 19-20). Pokud jsou cile identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb
splnény, nemélo by byt obtizné navrhnout feSeni zjisténych mezer (Parker in
Wilson, 2005, s. 143).
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3.1 VYMEZENI POJMU VZDELAVACI A ROZVOJOVE
POTREBY

Drfive, nez se prace bude zabyvat identifikaci vzdélavacich a rozvojovych
potteb, je potfeba pojmy tyto pojmy objasnit, protoZe jsou stéZejni pro dosaZeni
cile prace. Vzdélavaci potteby lze dle Bartorikové (2010, s. 119) definovat jako:
jakoukoli disproporci mezi znalostmi, dovednostmi, pristupem, porozuménim problému
na strané pracovnika a tim, co pozaduje pracovni misto nebo co vyplyva z organizacnich
¢i jinych zmén”. Jedna se tedy o rozdil mezi tim, co je a tim, co je zadouci. Tento
rozdil 1ze také nazvat mezerou ve vzdélani (Armstrong & Taylor, 2015, s. 355).
Informace o moZznych mezerach ve vzdélani pracovnikii je mozné ziskat pomoci
metod, kterym se bude vénovat dalsi kapitola.

Vzhledem kcili prace je tfeba rozliSit vzdélavaci a rozvojové potieby.
Vzdélavaci potfeby mohou byt saturovany néjakym typem vzdélavani a vztahuji
se k aktudIné vykondvané pracovni ¢innosti. Rozvojové potreby se pak vztahuji
spise k budoucimu uplatnéni jedince (Rezacovd, 2015, s. 36, 54). MiiZe se jednat
napiiklad o pfipravu na povysSeni nebo na néjakou organizacni zménu jako
je zavedeni tymové prace (Parker in Wilson, 2005, s. 138). Zasadnim pro odliseni
vzdélavacich a rozvojovych potfeb je startér, v pfipadé vzdélavani se jedna
o deficit, v p¥ipadé rozvoje je startérem potencial (Rezacova, 2015, s. 36, 54).

Jiz zminéna disproporce mezi tim, co je a tim, co je Zddouci mtiZe byt vztazena
ke spolecenskym, oblanskym a profesnim rolim (Sedova & Novotny, 2006,
s. 142). Vzdélavaci a rozvojové potieby mohou vychazet ze dvou zdkladnich
situaci. Prvni z nich mtize vzniknout ve chvili, kdy nastane zména v nékterém
segmentu vnéjsiho prostfedi firmy. MtiZe se jednat o konkurenci, dodavatele,
klienty/zakazniky ¢i reguldtory. Druhou situaci mtze byt zména ve vnitfnim
prostfedi firmy, naptiklad ve strategii, v organizacni struktufe, v technologii

a podobné (Bartonikova, 2010, s. 119).
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Vzdélavaci a rozvojové potfeby maji dvé dimenze, objektivni a subjektivni.
Objektivni dimenze zndzornuje deficit ¢i potencial, ktery je ve vztahu
kindividuu vymezovan zvenku a miize byt identifikovan napiiklad
zameéstnavatelem. Subjektivni dimenze vzdélavacich a rozvojovych potieb
pocituje sam jedinec a da se dale rozdélit na dva typy. Prvni typ zastupuje ty
potfeby, které jsou vnimané jako tlak okoli. Miize se tak jednat napfiklad
o pfedstavu jedince o poZadavcich trhu prace. Druhym typem jsou potteby, které
jsou vnimany jako snaha o osobni rozvoj a uspokojeni. Subjektivni vzdélavaci
arozvojové potreby jsou identifikované, jelikoZ byly jedincem rozpoznany.
Identifikované vzdélavaci a rozvojové potfeby lze dale rozdélit na potteby
realizované a nerealizované (ged’ové & Novotny, 2006, s. 142).

Poznatky ztéto kapitoly budou pouzity pfi identifikaci vzdélavacich
a rozvojovych potfeb zaméstnancu ve firmé XY, ktera se tedy nebude zamérovat
pouze na potfeby vzdélavaci, jenz mohou byt identifikovany v disledku
nedostatku znalosti a dovednosti zaméstnancti, ale i na potfeby rozvojové. Ty
se vztahuji spiSe k budoucimu uplatnéni jedince, jedna se tak spise o identifikaci

urcitého potencidlu, ne deficitu jako tomu je u vzdélavacich potteb.

3.2 PROCES IDENTIFIKACE VZDELAVACICH A
ROZVOJOVYCH POTREB

Vsechny vzdélavaci a rozvojové aktivity ve firmé museji vychazet z poznani
a pochopeni toho, co se ma udélat a pro¢ se to ma udélat. Je tedy vzdy nejprve
tfeba identifikovat vzdélavaci a rozvojové potieby, a to jak na tirovni organizace,
tak na drovni skupin a jednotlivcti. Identifikace vzdélavacich a rozvojovych
potfeb na trovni organizace vede k identifikaci na trovni skupin a nasledné
na urovni jednotlivcli, prficemz tento proces funguje i obracené (Armstrong
& Taylor, 2015, s. 354). Pro identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb

neexistuje univerzalni navod, mnoho autort (Armstrong, 2015; Bartak, 2007;
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Koubek, 2007b; Voddk a Kuchar¢ikovd, 2011) se ale shoduje na tom,
zZe identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potteb je dtilezité délat na vSech tfech
urovnich. Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb je v3ak zaloZena
na odhadech, a to predevSim z toho dtivodu, ze kvalifikace a vzdélani
jsou obtizné kvantifikovatelné kategorie. Také se obtizné stanovuiji kvalifikacni
poZadavky jednotlivych pracovnich mist, sloZité se méfi soulad mezi poZadavky
pracovniho mista s pracovnimi schopnostmi a nelze snadno kvantifikovat vztah
mezi kvalifikaci pracovnika a vysledky jeho prace (Koubek, 2007b, s. 261).

Rozhodujicim ¢initelem pfi procesu identifikace vzdélavacich a rozvojovych
potfeb jsou vedouci pracovnici, ktefi by méli soustavné zkoumat to, zda jejich
podfizeni vyhovuji kvalifikaénim pozadavkiim pracovnich mist a sledovat
pracovni vykon a chovani svych podfizenych. Vedouci pracovnici vyrazné
informaci pro evaluaci vzdélavaciho programu, ¢imZz poskytuji informace
pro dalsi cyklus firemniho vzdélavani (Koubek, 2007b, s. 281). Vedouci
zaméstnanci tak mohou vystupovat vraznych rolich, tedy naptiklad
navrhovatelti, tvarci vzdélavacich akci, lektort, koucti, mentortd, tutorq,
konzultant(i, ucastniki vzdélavacich akci ¢i hodnotiteltt (Tureckiova, 2004,
s.100). Dalsim dinitelem je persondlni utvar, ktery ma za tkol formulovat
politiku a strategii vzdélavani pracovnikt ve firmé, zabezpecovat odbornou
a organizacni stranku vsech fazi firemniho vzdélavani a propojovat firemni
vzdélavani s persondlnimi ¢innostmi a celou oblasti persondlniho a socidlniho
rozvoje pracovnikt (Koubek, 2007b, s. 281-282).

Kidentifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb lze pristupovat dvéma
zptisoby, reaktivné ¢i proaktivné. Reaktivni pfistup je aktudlni v ptipadé, kdy
jeve firmé zaznamendn pokles vykonnosti, pro ktery byl nalezen jasny
behaviordlni diivod. Proaktivni pfistup se vztahuje vice k firemni strategii
a je orientovan na budoucnost (Buckley & Caple, 2004, s. 33). Z vySe zminénych

definic vzdélavacich a rozvojovych potfeb lze usoudit, Ze pfiidentifikaci
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vzdélavacich potteb je vyuZivan spiSe reaktivni pfistup, za to pfi identifikaci
rozvojovych potfeb spiSe ptistup proaktivni.

Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb ve firmé pfinasi fadu vyhod.
Pokud je identifikace dobfe provedena, 1ze odhadnout rozsah potieb firmy, l1ze
vymezit cilové skupiny, jichz se vzdélavani a rozvoj tykd, Ize navrhovat obsah
aformy pro dalsi firemni vzdélavani, je mozné odhadnout efektivnost
vynaloZeného casu na vzdélavani a je mozné doporucit optimalni realizacni
organizaci. Mtize vSak mit i svd slabd mista, jako napfiklad neochotu
managementu firmy uznat zjisténé vzdélavaci a rozvojové potieby ve své vlastni
skupiné ¢i obecnou neochotu k dalSimu vzdéldvani, neochotu pfijimat néco
nového a nedéivéru ke vzdélavani mimo firmu. Pokud nejsou k dispozici
dostatecné podklady, neni mozné odhadnout skute¢né vzdélavaci a rozvojové
potfeby (Bartorikova, 2010, s. 128-129). V kapitole 3.3 budou uvedeny zdroje

a metody pro identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb.

3.3 ZDROJE A METODY PRO IDENTIFIKACI VZDELAVACICH
A ROZVOJOVYCH POTREB

Zdrojii informaci pro identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potteb
je mnoho a nelze pfesné urcit jejich poradi diileZitosti. V praxi se analyzuje urcita
skala udajti, které 1ze rozdélit do tfi skupin. Prvni z nich jsou tidaje tykajici se celé
organizace, muze se jednat napiiklad o tdaje o struktufe organizace, jejim
programu a zdrojich. Ddle tu také maji vyznamné misto tidaje o poctu, struktufe
a pohybu pracovnikd. Dalsi skupinou jsou tdaje o jednotlivych pracovnich
mistech. Informace jsou zde ziskdvany z popisti pracovnich mist, z informaci
o stylu vedeni a firemni kultufe. Posledni skupinou jsou tdaje o jednotlivych
pracovnicich, které lze ziskat z persondlni evidence, ze zaznamti o hodnoceni

pracovnika, zdznamt o vzdélani, kvalifikaci, absolvovani vzdélavacich
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programi, z rozhovoru s pracovnikem a z riznych prizkumt, které zobrazuji
postoje a ndzory pracovnikt i nadfizenych (Koubek, 2007, s. 262).

Na zdkladé vySe zminénych udajli je mozZné analyzovat vzdélavaci
a rozvojové potieby pracovnikd, a to s pouzZitim nékteré z nasledujicich metod.
MiiZe se jednat o analyzy statistickych ¢i jinych registrovanych adajti o firmé,
o pracovnich mistech a o jednotlivych pracovnicich. Dale mohou byt pouzity
analyzy dotaznikii ¢i jinych forem priizkumi nazorti, postojii a pozadavki
pracovnikt tykajicich se vzdélavani a rozvoje, analyzy informaci ziskanych
od vedoucich pracovnik{i, zkoumdni a hodnoceni pracovniho vykonu,
monitorovani vysledki porad ¢i analyzy dalSich pracovnich zdznamt (Koubek,
2007, s. 263).

Existuji dvé zdkladni moZnosti identifikace vzdélavacich a rozvojovych
potteb, pficemz idedlni je jejich kombinace. Prvnim zptisobem je kvantitativni
sociologicky vyzkum, ve kterém se nejcastéji jako vyzkumny nastroj vyuZziva
dotaznik, rozhovor, pozorovani a podobné. Zdmérem je ziskani informaci
o vzdélavacich a rozvojovych potfebach od samotnych pracovnikii, pfipadné
od nadfizenych, podfizenych, spolupracovnikt ¢i klienti. Druhym zptisobem
je aplikace kompetencniho pristupu ke vzdélavani a k rozvoji lidskych zdrojti
v organizaci. V tomto pripadeé jde pfedevsim o praci s dokumenty a literaturou,
kdy jsou zjisStovany tdaje o obecnych poZadavcich na pracovni misto. Uplatiiuje
se zde spisSe kvalitativni strategie (Bartorikova, 2010, s. 122).

Metody identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb je mozné tfidit podle
riznych kritérii. Tedy napfiklad podle toho, zda se orientuji na reaktivni
nebo proaktivni pristup nebo na jaky okruh potfeb se zaméfuji. Dale pak podle
toho, zda slouzi k vyhleddvani znalosti, dovednosti, postoji ¢i manaZerského
jednani a chovani. Nakonec se miize jednat o tfidéni podle trovné, na které jsou
identifikovany vzdélavaci a rozvojové potifeby. Jde o identifikaci na drovni
vnéjstho prostfedi, na urovni organizace, na urovni skupin a na turovni
jednotlivct (Bartorikova, 2010, s. 123). Jak jiz bylo vyse zminéno, vétSina autorti
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se shoduje na tom, Ze identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb je dtlezité
délat na vSech tfech tirovnich — na trovni firmy, skupiny i jednotlivce. Na téchto
urovnich budou identifikovany vzdélavaci a rozvojové potfeby i v empirické
c¢asti prace, proto bude tomuto déleni vénovana vétsi pozornost niZe.

Jak jiz bylo vySe napsano, identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb
vychazi ze zjistovani informaci ve tfech trovnich. Na urovni firmy mohou byt
pouzity metody jako analyza strategickych dokumentti, analyza trendti na trhu,
analyza ¢innosti firmy ¢i srovnani s konkurenci. Na tirovni tymu se mtiZe jednat
o rizné prizkumy vzdélavacich a rozvojovych potieb a ocekavani s pomoci
dotazniki arozhovord, déle se muzZe jednat o tymové hodnoceni nebo
brainstorming. V neposledni fadé na turovni jednotlivce muiZze byt pouzita
napriklad analyza osobnich dokumentti, hodnoceni adapta¢niho procesu,
analyza pracovnich mist, rozhovory snadfizenym, hodnoceni pracovniho
vykonu a stejné jako na trovni skupin prizkumy vzdélavacich a rozvojovych
potfeb a ocekavani (Tureckiova, 2004, s. 101).

Konkrétnéji, na tirovni organizace se miize jednat o metody jako je analyza
plant organizace a pland lidskych zdroji. Tyto plany by mély obsahovat
informace o tom, jaké znalosti a dovednosti mohou byt v budoucnu pozadovany
¢i o tom, jaky pocet pracovnikii stémito znalostmi a dovednostmi firma
potfebuje. Na urovni organizace by také méla byt provedena analyza vsech
oblasti, v nichz se planuji urcité zmény pracovnich postupti, a tim i analyza
znalosti a dovednosti, které mohou byt v souvislosti s budouci zménou
pozadovany (Armstrong & Taylor, 2015, s. 355). Individudlni rozvojové
a vzdélavaci potreby lze identifikovat ze tfi rfiznych thlt pohledu, a to
zpohledu subjektu vzdélavani, pozadavki  vyplyvajicich  z funkce
abudoucnosti. Subjekt vzdélavani poskytuje informace o individualnich
potfebach a pianich. Pozadavky vyplyvajici z funkce zahrnuji informace

ohodnoceni a o mezerdch mezi ndroky prace a redlnymi kompetencemi.
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S pohledem do budoucna souvisi ocekavani, planovani profesniho a kariérového
ristu a podobné (Hronik, 2007, s. 136).

Na zdkladé vySe zminénych trovni identifikace vzdélavacich a rozvojovych
potfeb budou identifikovany vzdélavaci a rozvojové potfeby i v empirické casti
prace. Proto je potfeba zminit, jaké metody Ize pfi identifikaci jejich pouZit.
Pfehledny souhrn metod rozdélenych podle tirovné, na které jsou identifikovany
vzdélavaci a rozvojové potreby, uvadi Bartorikova (2010, s. 124). V ramci
celopodnikovych tdaji 1ze pouzit metody jako je analyza budoucich trendd,
analyza strategickych plant, analyza podnikovych cil(i, analyza wvné&jsiho
a vnitinitho  prostfedi, brainstorming, dotaznik, benchmarking, prace
s dokumenty, skupinové porady a podobné. Na tirovni ttdajit o pracovnim misté
je mozné vyuzit naptiklad analyzy pracovni napln€, analyzy problémt, analyzy
z popist prace, denikové metody, komparace, prace s dokumenty ¢i analyzy
informaci ziskanych od vedoucich pracovnikii. Co se tyce metod, které zjistuji
informace z idajii o jednotlivcich, je moZzné zminit dotaznik, kariérovy plan,
denikova metoda, Assessment centrum, 360° zpétna vazba, hodnoceni
pracovniho vykonu, pozorovani, prace s dokumenty, rozhovor a dalsi.

Z této kapitoly vychazi, Ze identifikace vzdélavacich a rozvojovych potteb
neni pouze o zjiStovani deficitti, které mohou byt odstranény vzdélavanim.
Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potfeb se rovnéZz soustfedi i na rozvijeni
potencidlu pracovnikii. Jak uz bylo feceno, identifikace vzdélavacich
a rozvojovych potfeb je zdsadni pro dalsi faze cyklu firemniho vzdélavani, proto

je dtilezité vénovat ji dostatecnou pozornost.
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Shrnuti teoretické casti prace

Teoretickda cast této prace se vénovala predevSim problematice
vzdélavacich a rozvojovych potfeb vcetné definovani pojmt s touto
problematikou souvisejicich a vymezeni kontextu tohoto vyzkumného
problému. Prvni kapitola se zaméfila na vymezeni pojmt vzdélavani, rozvoj
a uceni, jejichZ rozliseni je vzhledem k cili prace velmi dulezité. Vzdélavani je tak
v této prdci chapano jako planovitd, organizovand a ohranicend ¢innost, kterd ma
objektu vzdélavani pomoci v dosazeni poZadované zptsobilosti a jejim vyuzitim
v praxi. Rozvoj je pak vniman spiSe jako aktivita, jenz klade diiraz na zvySovani
osobniho potencidlu jedince. Oproti vzdélavani je vice zdvisld na jedinci
samotném a vztahuje se vice k budoucimu uplatnéni jedince.

Dale se kapitola zamérovala pfevazné na kontext vyzkumného problému,
tedy naptiklad na struény popis specifik vzdélavani dospélych. Problematika
vzdélavacich a rozvojovych potieb byla déale zasazena do kontextu
v podkapitoldch vénujicich se konceptu celoZivotniho uceni a =z toho
vychazejictho dalsiho profesniho vzdélavani. V textu bylo né€kolikrat zmifovano,
ze celozivotni uceni nabyva vzhledem k tlaku spole¢nosti na neustalé vzdélavani
a rozvoj jedince stale vétsiho vyznamu. Tato skutecnost ovliviiuje i vzdélavaci
a rozvojové potieby jednotlivcii, které jsou predmétem této prace. Dalsi profesni
vzdélavani, které je soucasti konceptu celoZivotniho uceni, je nutnym
predpokladem toho, aby si jedinec udrzel svoji zaméstnatelnost. Mtize probihat
v ramci firemniho vzdélavani, které reaguje na aktualni vzdélavaci a rozvojové
potfeby zaméstnancti, cemuz se bude vénovat i empiricka ¢ast prace.

Zavérecna cast prvni kapitoly se vénovala motivaci dospélych k dalsimu
vzdélavani a rozvoji, ale i moznym bariéram ve vzdélavani a rozvoji dospélych.
Téma motivace je velmi Siroké a slozité, proto se prace s ohledem na cil prace
soustfedila pfedevSim na to, jak muze motivace dospélych ke vzdélavani

ovliviiovat jejich vzdélavaci a rozvojové potieby. Bylo zjisténo, Ze motivace
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ke vzdélavani a rozvoji dospélych mtize vyznamné zvySovat ucast dospélych
na dalSim vzdélavanim a mtize tak podnécovat dalsi vzdéldvaci a rozvojové
potfeby. Na druhé strané, vzdélavani a rozvoj dospélych mohou negativné
ovlivnit rizné bariéry, které motivaci k dalSimu vzdélavani snizuji. V textu
bylo zjisténo, Ze se dospéli v ceské spolecnosti setkdvaji s fadou bariér, které
je ovliviiuji v casti na dalsim vzdéldvani. Také fada dospélych viibec nepocituje
potfebu se dale vzdélavat. Tyto informace budou pouzity pfi identifikaci
vzdélavacich a rozvojovych potfeb zaméstnancti firmy XY.

Druhd kapitola se soustfedila na specifika firemniho vzdélavani. Jak
uz bylo vySe zminéno, firemni vzdélavani je jednou z moznosti, jak uspokojit
vzdélavaci a rozvojové potteby. Tato kapitola byla dtilezita pro dosaZeni cile
prace, jelikoZ je zde popsan cely proces firemniho vzdélavani, ktery zahrnuje
i identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb. Tato kapitola se zabyvala
specifiky firemniho vzdélavani, oblastmi firemniho vzdélavani, cyklem
firemniho vzdélavani a riznymi pfistupy ke vzdélavani a rozvoji pracovnikii
ve firmé. Znalost oblasti a pfistupli k firemnimu vzdélavani mutZe pomoci
k porozuméni vzdéldvacim ciltim a strategiim firmy i vzdélavacim a rozvojovym
potfebdm jejich zaméstnancti.

Zasadni pro tuto praci je predevsim popis firemniho cyklu vzdélavani,
ktery probihd nasledovné. Firemni cyklus vzdélavani zacinad identifikaci
vzdélavacich potieb pracovnikti organizace, po které nasleduje faze planovani
vzdélavani. Ve fazi planovani se fesi otazky rozpoctu, éasového harmonogramu,
specifik vzdélavanych pracovniki, obsahu a metod vzdélavani a mnoho dalsich.
Dalsi fazi firemniho cyklu vzdélavani je samotna realizace vzdélavaciho procesu,
po které nastava faze evaluace vysledkii vzdélavani, aéinnosti vzdélavaciho
programu a pouzitych metod. K témto vysledkim se miize pozdé&ji pfihlizet
v dalsim cyklu firemniho vzdélavani.

Posledni kapitola se vénovala tématu identifikace vzdélavacich a rozvojovych
potteb, které je zasadni pro naplnéni cile empirické casti prace. Konkrétné
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se kapitola zabyvala procesem, zdroji a metodami identifikace vzdélavacich
a rozvojovych potreb, jejimz je zjisténi rozdilu mezi stdvajicim a Zadoucim
vykonem. Z této kapitoly vychazi, Ze identifikace vzdélavacich a rozvojovych
potfeb neni pouze o zjiStovani deficitti, které mohou byt odstranény
vzdélavanim. Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potfeb se rovnéz
soustfedi i na rozvijeni potencialu pracovnik.

Dilezitou podkapitolou je podkapitola vénujici se vymezeni vzdélavacich
arozvojovych potreb. Vzdélavaci potfeby se oproti rozvojovym potrebam
vztahuji k aktudlné vykondvané pracovni ¢innosti a mohou byt saturovany
néjakym typem vzdélavani. Rozvojové potteby se oproti vzdélavacim potfebam
vice vztahuji k budoucimu uplatnéni jedince (napfiklad o pfipravu na povyseni
¢i na né&jakou organizacni zmeénu). Zasadnim pro odliSeni vzdélavacich
a rozvojovych potteb je startér, v pripadée vzdélavani se jedna o deficit, v ptipadé
rozvoje je startérem potencial. Toto rozliSeni je zdsadni pro dosaZeni cile prace

v empirické ¢asti prace.
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4. EMPIRICKA CAST

Teoreticka cast této prace se soustredila na vymezeni problematiky tykajici
se identifikace vzdélavacich a rozvojovych potfeb. Empiricka c¢ast prace
se bude vénovat identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb projektovych
manazeru ve firmé XY. Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti prace, identifikaci
vzdélavacich a rozvojovych potteb je dllezité délat na tfech trovnich —na trovni
organizace, skupiny ajednotlivce. Na vsech tfech irovnich budou identifikovany
vzdélavaci a rozvojové potfeby i u projektovych manazert ve firmé XY. Na
uarovni organizace jsou zjiStovany vzdélavaci cile a strategie, informace
o organizacni struktufe a systému vzdélavani ve firmé XY. Na trovni skupiny
budou vyuZzity idaje o pracovni pozici projektovy manaZer i informace ziskané
z rozhovoru s jednatelkou spole¢nosti. Na trovni jednotlivce pak budou vyuZita
data z dotaznik(i ziskana od zaméstnanct, ktefi ve firmé XY pracuji na pozici
projektovy manazer. Firma XY si pfala vystupovat v této praci anonymné. Sbér

dat ve firmé XY probéhl v tinoru 2021.

4.1 INFORMACE O FIRME XY

Vybrana firma se zabyvd zejména zpracovanim zadosti o dotace
z evropskych a ndrodnich programii. Ddle se vénuje organizaci zadavaciho fizeni
pro klienty, dohliZeni na zajiSténi finan¢nich toki mezi poskytovatelem dotace
a investorem, sledovani dodrZzovani dota¢nich podminek a odbornym dozorim
staveb. Informace o firmé XY jsou ziskdny z webovych stranek firmy XY
(Webové stranky firmy XY). Jelikoz si firma XY pfala ztistat anonymni, neni zde

uveden konkrétni odkaz.
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4.1.1 ORGANIZACNI STRUKTURA FIRMY XY

Informace o organizaéni struktufe firmy XY byly ziskany z internich
dokumentt firmy XY (Organizacni struktura firmy XY). Jednd se o malou firmu,
ktera zaméstndva 14 zaméstnancti, z toho 12 zaméstnanct na pozici projektovy
manazer. Organizacni struktura firmy XY je graficky zndzornéna na obrazku ¢. 1.
Hierarchie ve firmé vypada ndasledovné. Jednatelce spolecnosti asistuje
externistka, ktera neni zaméstnancem firmy XY. Pfimymi podfizenymi
jednatelky jsou 4 vedouci projektovi manazefi (PM), ktefi se vidy zaméruji
na konkrétni problematiku. Prvni vedouci se zaméfuje na Operacni program
Zivotni prostfedi (OPZP). Jeho podiizenymi jsou 2 projektovi manaZefi, ktefi
se zabyvaji stejnym programem. Dalsi vedouci projektovy manazer se zaméfuje
na Integrovany regionalni operacni program (IROP), kterému se vénuji i jeho
4 podfizeni. Tfeti vedouci projektovy manazer se i se svym podfizenym
projektovym manaZerem zameéfuje na technicky dozor stavebnika (TDS). Také
jsou koordinatory Bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP), koordinatorem
je i jeden z projektovych manazerti, ktery se vénuje OPZP. Posledni vedouci
projektovy manaZer se spolu s podfizenym projektovym manaZerem sousttedi
na majetkopravni ¢innost. Na stejné trovni v organizacni struktufe firmy XY
jako jsou vedouci projektovi manazefi, se nachdazi jesté projektant a pravnik.
Projektant zpracovava projektovou dokumentaci ke stavbé. Pravnik pak

vypracovava smlouvy, vefejné zakazky (VZ) a zpracovava riizné nabidky.
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Graf ¢. 1 — Organizacni struktura firmy XY
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Zdroj: Organizacni struktura firmy XY (vlastni tiprava)

4.1.2 VZDELAVANI VE FIRME XY

Vzdélavaci cile a strategie firmy XY ve formé néjakého standardizovaného
dokumentu zpracovany nejsou. Nicméné, v rozhovoru jednatelka spole¢nosti
mluvi o cilech firmy XY ve vztahu ke vzdélavani a rozvoji takto: , Urcité je pro nds
diilezity, aby si zaméstnanci udrZeli svou odbornost, a to v rozsahu stanoveném
legislativou, protoZe je to podminka pro to, aby mohli nékteré Cinnosti viibec vykondvat.
(...) Nasim dalSim cilem je prohlubovdini znalosti v anglictiné a informacnich
technologiich. Chtéli bychom se v budoucnu vénovat i dotacnim tituliim, pro které
je potteba komunikovat v anglictiné, proto je to podle mé jeden z cilii. Jesté se snazime

sledovat zmény a trendy, které pak aplikujeme v oblasti stavebniho priva, projektové
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¢innosti v investicni vystavné, majetkopravni cinnosti, verejnych zakdzek, cinnosti
verejné sprdavy, energetického managementu, dotaci a podobné... Urcité jsem na néco
zapomnéla. V tom bychom chtéli i naddle pokracovat.” Jednatelka spolecnosti si tedy
mysli, Ze mezi hlavni cile firmy vztahujici se ke vzdélavani a rozvoji patii udrzeni
odbornosti v rozsahu stanoveném legislativou, prohlubovani jazykovych
znalosti a prace s ICT a sledovani zmén, novych trendti a nasledna prakticka
aplikace inovativnich pfistupti ve vyse zminénych oblastech.

Podle jednatelky spolecnosti se v pfipadé firmy XY neda hovofit pfimo
o vzdélavaci strategii, ale spiSe o nepsanych postupech a cilech: , Asi nemdme
Zadnou standardizovanou vzdélavaci strategii... V podstaté si nejsem jistd, jestli
se v nasem pripadé dd hovotit pFimo o strategii. Spise se jednd o nepsané postupy a cile.
Neftekla bych, Ze bychom vzhledem k nasemu zaméfeni vzdéldvaci strategii potiebovali,
povazuji tenhle stav za dostacujici. Hlavné s ohledem na to, Ze jsme mald firma.”
Jednatelka spolecnosti tedy tento stav hodnoti s ohledem na velikost a zaméreni
¢innosti firmy XY za dostacujici. Jak bude nize popsano, rozhovor s jednatelkou
spolecnosti je v této praci vyuzit pfedevsim k identifikaci objektivni dimenze
vzdélavacich a rozvojovych potfeb projektovych manazer(i, ale i k doplnéni
informaci o vzdélavani a rozvoji ve firmé XY, které nejsou zpracované v psané
podobé.

Z dokumentti tykajicich se vzdélavani ve firmé XY lze zjistit, jak probiha
vzdélavani ve firmé XY. Celkové financni prostfedky vynakladané na pribézné
vzdélavani pracovnikii se pohybuje v ¢astce cca 50 tisic bez DPH za rok.
Vzdélavani ve firmé XY lze rozdélit do tfi skupin (Vzdélavani ve firmé XY).

Prvni znich je povinné vzdélavani v ndvaznosti na pracovné-pravni
predpisy, které zahrnuje skoleni o bezpec¢nosti prace a o pozarni ochrané, skoleni
fidi¢h a skoleni zdkladd prvni pomoci. Vstupni skoleni o bezpec¢nosti prace
provadi povéfeny pracovnik pfi nadstupu do zaméstnani, pravidelné jednou
za dva roky pak provadi skoleni o bezpecnosti prace a pozarni ochrané externi

odbornik. Skoleni fidi¢{i, které se zaméfuje na fizeni referentskych vozidel,
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je uskute¢fiovano jednou za rok a provadi ho externi odbornik. Skoleni zakladt
prvni pomoci probihd jednou za dva roky, letos (2021) bylo ale vzhledem
k epidemické situaci odlozeno. Provadi ho pracovnici zdravotnické zachranné
sluzby (Vzdéldvani ve firmé XY).

Druhou skupinou je vzdélavani autorizovanych osob. Jedna se o povinné
obnovovani odborné zptisobilosti autorizovanych osob (ve smyslu zdkona
¢. 360/1992 Sb., ve znéni pozdéjsich predpisti) a dale o absolvovani kurza,
pripadné absolvovani povinnych zkousek odbornosti dle zakona ¢. 309/2006,
ve znéni pozdéjsich predpisi. Tento typ vzdélavani je ve firmé feSen
individudlné podle platnosti opravnéni autorizovanych osob (Vzdélavani
ve firmé XY).

Treti skupina zahrnuje pribézné vzdélavani dle aktualnich potteb. Do této
skupiny lze zafradit vzdélavani ve formé prohlubovani znalosti a dovednosti
v oblasti stavebnictvi, vefejného zadavani, projektové cinnosti v investi¢ni
vystavbé ¢i v problematice evropskych fondt. Vzdélavani probiha individualné
dle potfeb jednotlivych pracovnik(i, a to formou samostudia dostupnych
informaci z davéryhodnych zdrojii, dale formou vysilani na semindfe
a konference, formou on-line semindfi, odebiranim odbornych casopisii
a publikaci a placenym dlenstvim na odbornych platformach. S ohledem
na okruh ¢innosti firmy XY je podstatnou ¢asti vzdélavani téZ studium zakond,
vyhlasek, natizeni, které je mozno fesit on-line dle aktudlnich potfeb pracovnikia

(Vzdélavani ve firmé XY).

4.1.3 PRACOVNI POZICE PROJEKTOVY MANAZER

Empirickd c¢ast prace se zaméfuje na identifikaci vzdélavacich
a rozvojovych potteb ve firmé XY, a to konkrétné u zaméstnanct pracujicich
na pozici projektovy manazer. Tato pozice byla pro identifikaci vzdélavacich

a rozvojovych potteb ve firmé XY zvolena jednak z divodu zaméfeni firmy
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(zpracovani Zadosti o dotace evropskych a narodnich programii), ale také
s ohledem na organizacni strukturu firmy, kdy vétSina zaméstnancti pracuje
praveé na této pozici. Popis pracovni pozice projektovy manaZer neni ve firmé XY
zpracovan, je ale potfebny pro dosaZeni cile prace. Jak jiz bylo feceno,
identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb v této praci probiha na tfech
urovnich, pficemz jedna z nich se odehrava na trovni skupiny. A k identifikaci
vzdélavacich a rozvojovych potfeb na této trovni je vyuzivano prave popisu
pracovni pozice. JelikoZ neni popis pracovni pozice projektovy manazer ve firmé
XY zpracovan, bude tato prace dale vychazet z popisu povolani projektového
manazera uvedeného v Ndrodni soustavé povolani.

Mezi pracovni ¢innosti projektového manaZera patfi zejména fizeni
projektu ve vSech jeho fazich, stanoveni ¢asového a financniho planu realizace
projektu, fizeni finanénich zdroji projektu, fizeni komunikace v projektu, fizeni
a kontrola kompletni dokumentace projektu, analyza a fizeni rizik a pfileZitosti
v projektu, fizeni kvality projektu, fizeni zmén v projektu, kontrola dodrZzovani
harmonogramu praci ¢i reportovani stavu realizace projektu projektovému tymu
i zadavateli projektu (2021, MPSV).

Projektovy manazZer by mél splnovat urcité kompetenéni pozadavky
k vykonu svého povolani. Z odbornych znalosti se jedna predevsim o projektovy
management, management rizik, ekonomicky management, time management,
finanéni plénovani ¢i o znalost finanéniho planovani, grantové politiky
a legislativy vefejnych zakazek. Mezi odborné dovednosti projektového
manazera by pak mélo patfit fizeni planovani projektu, finanéni fizeni projektu,
fizeni ¢asového ramce projektu, fizeni zdroji projektu, fizeni zmén v projektu,
fizeni rizik projektu, fizeni informace a dokumentace v projektu & vytvareni
finan¢niho planu atvaru (2021, MPSV).

Mezi obecné dovednosti, které by mél projektovy manazer mit 1ze zatadit
naptiklad zptsobilost k fizeni osobniho automobilu, numerickd zptisobilost,
ekonomické povédomi, pravni povédomi, jazykova a pocitacova zptisobilost.
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Projektovy manaZer by mél mit také urcité mékké kompetence, které zahrnuji
efektivni komunikaci, vedeni lidi, orientace v informacich, zvladani zatéze,
aktivni pfistup, planovani a organizovani prace, feSeni problému ¢i kreativita
(2021, MPSV).

Jednatelka spolecnosti v rozhovoru k pracovni pozici projektovy manazer
fekla toto: ,Urcité by mél vzhledem k cinnosti firmy disponovat aspori koordinacnimi
schopnostmi, logickym myslenim a schopnosti zvladat stres a prici pod tlakem deadlinil.
Taky by mél mit zikladni znalost ekonomie a prdva. Jinak co se tyce néjakych
charakterovych vlastnosti, tam bych se jednalo o miij Cisté subjektivni ndzor, kazdému
vyhovuje néco jiného.” Podle jednatelky spolecnosti je tedy dtlezité, aby byl
projektovy manazer schopny zvladat stres a praci pod tlakem terminti, logicky
premyslet a aby byl schopen koordinace. Také si mysli, Ze by mél znat zaklady

ekonomie a prava.

4.2 CIL VYZKUMU A VYZKUMNE OTAZKY

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je identifikovat vzdélavaci
arozvojové potfeby projektovych manazertt ve firmé XY. Sohledem na
teoretickou ¢ast prace zni dil¢i cile takto:

DC1: Identifikovat vzdélavaci potteby projektovych manazerti ve firmé XY
z pohledu jich samotnych.

DC2: Identifikovat vzdélavaci potteby projektovych manazerti ve firmé XY
z pohledu jejich vedouci.

D(C3: Identifikovat rozvojové potfeby projektovych manazert ve firmé XY
z pohledu jich samotnych.

DC4: Identifikovat rozvojové potieby projektovych manazer(i ve firmé XY
z pohledu jejich vedouci.

DC5: Zjistit, zda firma XY vytvarfi dostacujici podminky pro dalsi

vzdélavani a rozvoj projektovych manazer.
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DCeé: Zjistit, co motivuje projektové manazery ve firmé XY k dalSimu
vzdélavani a rozvoji.

DC?7: Zjistit, s jakymi bariérami se setkavaji projektovi manaZefi ve firmé
XY pri vzdélavani a rozvoji.

Hlavni vyzkumnou otazkou je: Jaké vzdélavaci a rozvojové potfeby maji
projektovi manazefi ve firmé XY? Z hlavni vyzkumné otazky jsou odvozeny dilci
vyzkumné otdzky:

DVOL1: V jakych oblastech by se projektovi manazefi ve firmé XY méli dale
vzdélavat z pohledu jich samotnych?

Tato otdzka se zaméfuje na reaktivni vzdéladvaci potfeby, které u sebe
identifikuji projektovi manazefi v disledku deficitu znalosti a dovednosti. Jedna
se o subjektivni dimenzi vzdélavacich potteb projektovych manazert.

DVO2: V jakych oblastech by se projektovi manazefi ve firmé XY méli déle
vzdélavat z pohledu jejich vedouci?

Tato otdzka se zameéfuje na reaktivni vzdéldvaci potfeby, které
u projektovych manazert identifikuji jejich vedouci v diisledku deficitu znalosti
a dovednosti. Jedna se o objektivni dimenzi vzdélavacich potteb projektovych
manazeru.

DVO3: V jakych oblastech by se projektovi manazefi ve firmé XY chtéli dale
rozvijet z pohledu jich samotnych?

Tato otazka se zaméfuje na proaktivni rozvojové potreby, které u sebe
identifikuji projektovi manazefi zdtvodu profesniho rozvoje. Jednd se
o subjektivni dimenzi rozvojovych potteb projektovych manaZzerd.

DVO4: V jakych oblastech by se projektovi manazefti ve firmé XY chtéli dale
rozvijet z pohledu jejich vedouci?

Tato otazka se zaméfuje na proaktivni rozvojové potieby, které
u projektovych manazerti identifikuje jejich vedouci z déivodu profesniho
rozvoje. Jedna se o objektivni dimenzi rozvojovych potfeb projektovych

manazeru.
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DVO5: Vytvari firma XY dostacujici podminky pro vzdélavani a rozvoj
projektovych manaZerti?

Tato otazka se zaméfuje na to, jestli firma XY vytvari dostacujici podminky
pro vzdélavani a rozvoj projektovych manaZerti. Podminky pro vzdélavani
arozvoj, které firma XY vytvaii pro své zaméstnance pracujici na pozici
projektovy manazer, mohou vyrazné ovliviiovat vzdélavaci a rozvojové potfeby
projektovych manaZerti.

DVO6: Co motivuje projektové manazery ve firmé XY kdalSimu
vzdélavani a rozvoji?

Tato otdzka se soustfedi na to, co motivuje projektové manazery k dalSimu
vzdélavani a rozvoji. Motivace je zde, vzhledem k cili prace, chdpana pouze jako
jeden z faktorti, ktery pusobi na vzdélavaci a rozvojové potreby projektovych
manazerl ve firmé XY. Z tohoto dtivodu a z divodu rozsahu prace se empiricka
¢ast nebude problematice motivace ke vzdélavani a rozvoji rozsdhleji zabyvat.
Jedna se bezpochyby o dalsi zajimavé téma k prozkoumadni, svym rozsahem by
ale odpovidalo spiSe samostatné praci.

DVO?7: Setkavaji se projektovi manazefi ve firmé XY s néjakymi bariérami
v dal$im vzdélavani a rozvoji?

Tato otdzka se zaméfuje na to, zda se projektovi manazefi ve firmé XY
setkavaji s néjakymi bariérami v dal$im vzdélavani a rozvoji. Bariéry k dalsimu
vzdélavani a rozvoji mohou byt, podobné jako motivace k vzdélavani a rozvoji,
dalsim faktorem, ktery ptisobi na vzdélavaci a rozvojové potteby projektovych
manazert ve firmé XY.

Hypotézy maji ve vyzkumu dilezitou roli, pokud mohou byt odvozeny
z teorie nebo jsou pomoci teorie vysvétleny. Nemaji vSak byt pouzivany
automaticky, z povinnosti. To, zda jsou hypotézy ve vyzkumu potfebné, 1ze
zjistit pomoci otdzek, které se ptaji na to, zda je mozné pro kazdou dil¢i otazku
predem navrhnout predikci a pokud ano, zda vychazi zdklad predikce z néjaké
teorie. Pokud jsou obé odpovédi na tyto otdzky zaporné, je lepsi vystadit
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si s vyzkumnymi otdzkami (Punch, 2015, s. 47-48). V této praci byly odpovédi
na vySe zminéné otazky také zaporné, proto bude prace smeéfovat pouze

k zodpovézeni dil¢ich vyzkumnych otdzek.

4.3 METODIKA VYZKUMU

Tato kapitola se zabyva metodikou vyzkumu. Popisuje, jakd vyzkumna
strategie byla ve vyzkumu pouZita, jaké byly zvoleny techniky sbéru dat a jaké

jsou charakteristiky vyzkumného souboru.

431 VYZKUMNA STRATEGIE

V praci bude pouzita kvalitativni i kvantitativni vyzkumna strategie. Jako
vyzkumna strategie bude pouzita pfipadova studie, ktera se zabyva detailnim
studiem jednoho nebo nékolika mala ptfipadi. Zakladem ptipadového Setfeni
je sbér skutecnych dat vztahujicich se k objektu vyzkumu. JelikozZ je u pfipadové
studie cerpano znékolika informacnich zdroji a vyuZiva se veskerych
dostupnych metod sbéru dat, jedna se o vyzkumnou strategii, ne o techniku
sbéru dat. V pfipadové studii se tedy muze vyuzivat jak kvalitativnich technik,
tak i technik kvantitativnich. O pouziti vzdy rozhoduje povaha zkoumaného jevu
(Sedlacek in Svaticek, Sedova & kol., 2007, s. 97-98).

Podle sledovaného pripadu lze rozliSit nékolik typt pfipadovych studii.
Mtize se jednat o osobni pifipadovou studii, o studii komunity, o studium
socialnich skupin, zkoumani uddlosti, roli a vztahti. Poslednim typem je studium
organizaci a instituci, které zkoumd firmy, Skoly, odborové organizace,
organizacni kulturu, evaluaci a zkoumani procesu zmén. Studiem organizaci
ainstituci se zabyva i tato prace. Pfipadové studie se daji dale rozdélit
na intrinsitni, instrumentdlni a kolektivni pfipadovou studii. Intrinsitni
pripadova studie se vénuje pfipadu jen kviili nému samému, vztah k obecnéjsi

problematice tedy nehraje roli. Instrumentdlni pfipadova studie se zamétuje
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na pfipady, které reprezentuji urcity jev a kolektivni pfipadova studie
se soustfedi na hloubkové zkoumani vice instrumentalnich pfipada (Hendl,

2005, s. 104-105, 107). V této praci se jedna o intrinsitni typ pripadové studie.

4.3.2 TECHNIKA SBERU DAT

Pro sbér dat budou pouzity dvé techniky: standardizovany dotaznik,
polostrukturovany rozhovor.

Dotaznik je soustavou pfedem pripravenych a peclivé formulovanych
otazek, na které respondent odpovida pisemné. Vyhodou dotazniku je pomérné
rychlé a ekonomické shromazdovani dat od velkého poctu respondentti.
Dotazniky vSak vyZaduji velmi obezfetnou interpretaci. Malou vypovédni
hodnotu maji dotazniky neodborné sestavené a nevhodné pouzité (Chraska,
2016, s. 158). Navratnost dotaznikt je velmi nizkd, proto je tfeba respondentovi
co nejvice ulehcit zodpovézeni a vraceni dotazniku (Disman, 2002, s. 141).
I z tohoto divodu bylo pro sbér dat zvoleno dotazovani elektronickou postou
(CAMI). Tato metoda sbéru dat mtiZze byt pro respondenty vice zdbavna, zejména
diky zajimavému grafickému zpracovani (Reichel, 2009, s. 123). Zajimavé
grafické zpracovani dotazniktl nabizi r(izné on-line platformy, jedna znich
(Survio) byla pouzita i v této praci. Data ziskand z dotazniku budou v této praci
pouzita k identifikaci objektivni dimenze vzdélavacich a rozvojovych potieb
projektovych manazerti ve firmé XY.

Rozhovor je nejcastéji pouzivanou metodou sbéru dat v kvalitativnim
vyzkumu. Pomoci otevienych otdzek lze porozumét pohledu jinych lidi
a zachytit vypovédi v jejich pfirozené podobé. V tomto vyzkumu bude pouzit
polostrukturovany rozhovor, ktery vychéazi z pfedem piipraveného seznamu
témat a otazek. Polostrukturovany rozhovor je ¢asto pouzivan pravé v pfipadové
studii. Vyzkumnik by se mél vybavit teoretickou znalosti zkoumaného problému

a mél by si pfipravit schéma zdkladnich témat, které vychdzeji z hlavni
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vyzkumné otazky (évaﬁ(:ek, Sedova & kol.,, 2007, s. 159-162). Struktura
rozhovoru byla po pfedchozi domluvé predem zasldana jednatelce spolecnosti,
a to pfedevsim z divodu ndrocnosti nékterych otdzek. Rozhovor s jednatelkou
spolecnosti je v této praci vyuzit pfedevsim k identifikaci objektivni dimenze
vzdélavacich a rozvojovych potieb projektovych manaZeri, ale i k doplnéni
informaci o vzdélavani a rozvoji ve firmé XY, které nejsou zpracované v psané
podobé.

Jak jiz bylo vySe zminéno, konstrukce otdzek v dotazniku mitize
byt problémem. To samé plati i pro rozhovor. Pfi konstrukci otazek je treba davat
pozor na to, zda je otdzka opravdu nezbytnd, zda méfi opravdu to, co ma méfit,
zda je dostate¢né srozumitelnd, zda respondent viibec muze odpovédét
na otdzku, zda naSe otdzka neni sugestivni nebo se neptd na dvé otazky
najednou. Ddle je tfeba soustredit se na to, zda otdzka nevyZzaduje prilis
zobecnéné udaje, ¢i zda neni otdzka respondentovi znéjakého davodu
nepifjemna (Disman, 2002, s. 148-152). Podle formy poZadované odpovédi lze
otazky rozdé€lit na oteviené, uzaviené a polouzaviené. Dle cile, pro ktery
je otdzka urcena lze rozdélit otdzky na obsahové a funkciondlni. Mezi
funkciondlni patfi polozky kontaktni, funkciondlné psychologické, filtracni
a kontrolni (Chraska, 2016, s. 159-161).

Vzhledem k epidemické situaci v Ceské republice na zadatku roku 2021
byla vSechna data k tomuto vyzkumnému Setfeni ziskdna v online prostfedi.
Dotazniky byly rozeslany projektovym manazeriim pracujicim ve firmé XY
elektronickou postou, rozhovor s jednatelkou spole¢nosti byl proveden pres
online platformu MS Teams. Informace o vzdélavani ve firmé, o organizacni
struktufe a o pracovni pozici projektovy manazer byly zaslany jednatelkou

spolecnosti po predchozi komunikaci elektronickou postou.
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4.3.2.1 Konstrukce otazek k dotazniku a rozhovoru

Dotaznik i rozhovor byl konstruovan tak, aby bylo mozné odpovédét
na jednotlivé dil¢i vyzkumné otazky.

Struktura dotazniku je obsaZena v pfiloze ¢. 1. Dotaznik sleduje subjektivni
dimenzi vzdélavacich a rozvojovych potfeb projektovych manazert ve firmé XY.
Obsahuje 16 otazek, z toho 4 otdzky jsou filtracni, tudiZ na né nemusi odpovidat
vSichni respondenti. Prvni otazka je identifikacni, ma za cil ovéfit, zda
respondenti opravdu pracuji ve firmé XY na pozici projektovy manaZer. Druha
az pata otdzka v dotazniku md smérovat k vyhodnoceni DVO1, sedma azZ devata
otazka v dotazniku ma sméfovat k vyhodnoceni DVO3. Sesté a desaté az t¥inacta
otdzka v dotazniku sméfuje k vyhodnoceni DVO5. Nakonec, ¢trnactd a patnacta
otdzka sméfuje k vyhodnoceni DVO6 a Sestnacta otazka sméfuje k vyhodnoceni
DVO?. Dotaznik je sloZen z uzavienych otazek a polouzavienych otazek. Pojmy
znalost, dovednost, vzdélavani a rozvoj jsou v dotazniku vysvétleny.

Pfiloha ¢. 2 obsahuje strukturu rozhovoru i s vysvétlivkami rozdilu mezi
pojmy vzdélavani a rozvoj. Rozhovor sleduje objektivni dimenzi vzdélavacich
a rozvojovych potteb projektovych manazerti ve firmé XY. Prvni ¢tyfi otazky
v rozhovoru jsou sméfovany k zodpoveézeni otdzek ohledné cilti a strategie firmy
XY ve vztahu ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancti. Vzdélavaci cile a strategie
nejsou ve firmé XY zpracovany v podobé néjakého formalizovaného dokumentu,
proto jsou zjisStovany touto formou. Patd otdzka je doplinkem k popisu
pracovniho mista, ktery ve firmé XY také neni zpracovan. Prvnich pét otazek
tedy jeSté nesméfuje k zodpovézeni dil¢ich vyzkumnych otdzek, ale spiSe
k doplnéni informaci o vzdélavani a rozvoji ve firmé XY a k pozici projektovy
manaZer. Sestd az devata otdzka sméfuje k zodpovézeni DVO2, jedenacta
a dvandacta otdzka sméfuje k zodpovézeni DVO4. Desatd a tfinacta az Sestnacta
otdzka sméfuje k zodpovézeni DVO5. Sedmnactd a osmndctd otdzka sméfuje

k zodpovézeni DVO6, devatendctd otdzka sméfuje k zodpovézeni DVO?7.
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Posledni otazka slouzi kvolnému vyjadfeni jednatelky spolecnosti

k problematice vzdélavacich a rozvojovych potteb.

4.3.3 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO SOUBORU

Zamérem této prace je zjistit, jaké vzdélavaci a rozvojové potfeby u sebe
identifikuji zaméstnanci a jaké vzdélavaci a rozvojové potfeby zaméstnancti
identifikuje jejich vedouci. Jak bylo vySe napsano, ve vyzkumném Setfeni bude
pouzita technika dotazniku a rozhovoru. Dotazniky budou sméfovany
k zaméstnanctiim firmy XY pracujicich na pozici projektovy manazer. VSech
dvanact zaméstnancti pracujicich na pozici projektovy manaZer pracuji ve firmé
XY déle nez dva roky. Rozhovor bude veden s jednatelkou spole¢nosti. JelikoZ
jsou do vyzkumu zahrnuti vSichni respondenti ze zdkladniho souboru, nebylo

nutné délat vybér.

4.4 INTERPRETACE VYSLEDKU

Jak jiz bylo zminéno, dotaznik vyplnilo vSech dvanact zaméstnanct, ktefi
ve firmé XY pracuji na pozici projektovy manazer. Dotaznik ale vyplnil i jeden
dalsi zaméstnanec, ktery ve firmé XY nepracuje na pozici projektovy manazer,
proto byl tento dotaznik vyfazen (viz identifika¢ni otazka). Rozhovor byl veden
s jednatelkou firmy XY. Dotaznik je uveden v pfiloze ¢. 1, otdzky k rozhovoru
v ptiloze ¢ 2 a prepis rozhovoru v priloze €. 3. Tato kapitola bude postupné
odpovidat na dil¢i vyzkumné otdzky, a to prostfednictvim dat ziskanych
z dotaznikt i rozhovoru. Samotny sbér dat probéhl v tinoru 2021 a da se tak
ocekavat, ze vysledky tohoto vyzkumného Setfeni ve firmé XY byly ovlivnény
aktudlni epidemickou situaci v Ceské republice. Vechny niZe uvedené grafy
a tabulky byly vytvofeny autorkou diplomové prace. Ziskand data byla

zpracovavana v MS Excel.
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IDENTIFIKACNI OTAZKA (dotaznik)

Otazka ¢. 1 v dotazniku (Pracujete ve Vasi firmé na pozici projektovy
manazer?) ovéfuje, zda respondenti opravdu pracuji ve firmé XY na pracovni
pozici projektovy manazer. Diky této otazce byl jeden dotaznik vyfazen, protoze
respondent uvedl, Ze na pozici projektovy manaZer nepracuje. Jednalo se tedy
o zameéstnance pracujiciho ve firmé XY na jiné pracovni pozici. Zbylych dvandct

respondentti potvrdilo, Ze na této pozici pracuje.

OTAZKY SMERUJICI K VYHODNOCENI DVOI1 (dotaznik)

Otazky ¢. 2, 3, 4 a 5 v dotazniku sméfuji k vyhodnoceni prvni dilci
vyzkumné otazky: V jakych oblastech by se projektovi manazefi ve firmé XY
méli dale vzdélavat z pohledu jich samotnych? Tato otdzka se zaméfuje
na reaktivni vzdélavaci potieby, které u sebe identifikuji projektovi manaZefi
v dtsledku deficitu znalosti a dovednosti. Jedna se o subjektivni dimenzi

vzdélavacich potfeb projektovych manazerti.

Tabulka ¢. 1 — Pottebujete doplnit néjaké znalosti, které jsou nezbytné pro vykon Vasi prace?

pocet odpovédi

ano, potrebuji 12

ne, nepottebuji 0

V tabulce ¢. 1, ktera zndzornuje odpovédi na druhou otdzku v dotazniku,
1ze vidét, Ze vSichni projektovi manazefi ve firmé XY maji potfebu doplnit néjaké
znalosti, které jsou nezbytné pro vykon jejich prace. Vsichni respondenti se tak
v dotazniku presunuli k filtracni otdzce 2a, ktera byla urcena praveé pouze pro ty
respondenty, ktefi si mysli, Ze potfebuji doplnit néjaké znalosti, které
jsou nezbytné pro vykon jejich prace. Vysledky této filtraéni otazky
jsou znazornény v tabulce ¢. 2 a grafu ¢. 2. Respondenti méli moznost vybrat vice

moznosti.
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Tabulka ¢. 2 - Pokud ano, v jakych oblastech? (znalosti)
podil z poctu podil z poctu

pocet odpoveédi

respondentit odpoveédi
v oblasti projektového 5 429 179%
managementu
v oblasti ekonomického 4 339, 14%
managementu
v oblasti dotacni politiky 5 42 % 17 %
v oblasti legislativy VZ 1 100 % 419
a HS
v oblasti stavebnictvi 3 25 % 10 %
Vv jiné oblasti 0 0 % 0 %
celkem 29 242 % 100 %

Graf ¢. 2 - Pokud ano, v jakych oblastech? (znalosti)

Deficit ve znalostech
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managementu  managementu HS

Z grafu €. 2 a tabulky ¢ 2 lze vydist, Ze vSichni projektovi manaZzefi
ve firmé XY by z jejich pohledu potfebovali doplnit znalosti v oblasti legislativy
vefejnych zakazek (VZ) a hospodaiské soutéze (HS). Téméf polovina
projektovych manazert (5) citi potfebu doplnit znalosti v oblasti projektového
managementu a v oblasti dotaéni politiky. Ctyfi projektovi manazefi

si z pohledu jich samotnych potfebuji doplnit znalosti v oblasti ekonomického
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managementu, tfi z nich v oblasti stavebnictvi. Moznost zvolit jinou oblast zadny
z respondentti nevyuZil.

Vtabulce ¢. 2 lze, kromé jiz popsaného, vidét jednotlivd procenta.
Hodnoty jsou zaokrouhleny na cela ¢isla. Ve druhém sloupci je moZzné nalézt,
kolik procent respondentti zvolilo danou moznost. V tomto sloupci je tak
napriklad zobrazeno, Ze 100 % z respondenti zvolilo moZnost ,v oblasti
legislativy verejnych zakazek a hospodarskeé soutéze”, kterd vsak tvorila pouze
41 % ze vSech odpovédi. Tento udaj Ize vycist ze tfetiho sloupce, ktery ukazuje,
kolik procent tvofi kazda z moznosti ze vSech odpovédi, tedy z 29. Z tabulky ¢. 2
1ze také zjistit, Ze kazdy projektovy manazer si mysli, Ze by si potfeboval doplnit
znalosti priimérné alespon ve dvou oblastech (2,4).

Aby nedoslo k néjakym nesrovnalostem pfi vyplnovani a vyhodnocovani
dotazniku, byly pojmy znalost a dovednost v dotazniku respondentiim
vysvétleny.

Tabulka ¢. 3 - Pottebujete doplnit néjaké dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon Vasi prace?
pocet odpovédi

ano, potrebuji 10

ne, nepotfebuji 2

Tabulka ¢. 3 zobrazuje odpovédi respondentti na tfeti otdzku v dotazniku.
Vétsina projektovych manazerti ve firmé XY (10) si mysli, ze by potfebovali
doplnit néjaké dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon jejich prace. Dva z nich
tuto potfebu nepocituji. Deset respondenti se tak v dotazniku pfesunulo
k filtraéni otazce 3a, ktera byla urcena pouze pro ty respondenty, ktefi si mysli,
Ze potfebuji doplnit néjaké dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon jejich
prace. Vysledky této filtracni otdzky jsou znazornény v tabulce ¢. 4 a grafu ¢. 3.

Respondenti méli moznost vybrat vice moznosti odpovédi.
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Tabulka ¢. 4 — Pokud ano, v jakych oblastech? (dovednosti)

pocet podil z po¢tu  podil z poctu
odpovédi respondentii  odpovédi

v oblasti time managementu 4 40 % 20 %

v oblasti finan¢niho planovani 6 60 % 30 %

v oblasti pocitacové zptisobilosti |3 30 % 15 %

v oblasti numerické zptisobilosti |0 0 % 0%

v ooblast.i ko.munikaéni 7 70 % 35 9,

zpusobilosti

Vv jiné oblasti 0 0 % 0 %

celkem 20 200 % 100 %

Graf ¢. 3 — Pokud ano, v jakych oblastech? (dovednosti)

Deficit v dovednostech
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Z tabulky ¢. 4 a grafu ¢. 3 Ize vydist, Ze projektovi manaZzefi ve firmé XY
citi potfebu doplnit odborné dovednosti zejména v oblasti komunikacni
zpusobilosti. Tuto moznost zvolilo 7 z nich. 6 projektovych manazerti uvedlo,
Ze by potfebovali doplnit dovednosti v oblasti finanéniho planovani. V oblasti
time managementu by si chtéli doplnit dovednosti 4 projektovi manaZefi,
v oblasti pocitatové zptisobilosti 3 z nich. Zadny z projektovych manaZert neciti

potfebu doplnit dovednosti v oblasti numerické zptisobilosti, nikdo také
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nezminil jinou oblast, ve které by potfeboval doplnit dovednosti nutné
pro vykon prace.

Kromé jiz zminéného lze ztabulky ¢ 4 opét vycist procentudlni
zastoupeni jednotlivych moZnosti ze vSech odpovédi (20) i to, kolik procent
respondentti zvolilo danou moZnost. Je tak mozné naptiklad zjistit, Ze moZnost
doplnéni dovednosti v oblasti komunikacni zptisobilosti by uvitalo 70 %
projektovych manazert z téch, ktefi si ze svého pohledu potfebuji doplnit néjaké
dovednosti nutné pro vykon jejich prace. Tato moznost zaroven tvori pouze 35 %
ze vSech odpovédi. Priimérné zvolil kazdy respondent 2 moznosti odpovédi.

Tabulka ¢. 5 a graf ¢. 4 zobrazuji odpovédi na ¢tvrtou otdzku v dotazniku,
kterd se spolecné spatou otazkou v dotazniku zaméfuje na zkuSenosti
projektovych manaZerti ve firmé XY se vzdélavacimi aktivitami za posledni dva
roky. Tato zkuSenost muze ovliviiovat vzdélavaci potfeby projektovych
manazerd. Je zajimavé srovnat to, v jakych oblastech by se chtéli projektovi
manazeti dale vzdélavat s tim, jakych vzdélavacich aktivit se doposud tcastnili
a zda pro né byly pfinosné. Daji se tak odhalit vzdélavaci potieby projektovych

manazerii. Respondenti mohli ve ¢tvrté otazce v dotazniku zvolit vice moznosti.

Tabulka ¢. 5 - Jakych vzdélavacich aktivit jste se v poslednich dvou letech ticastnil(a)?

pocet podil z poctu podil z poctu
odpovédi respondenttt odpovédi
Skoleni BOZP a poZarni ochrana 12 100 % 24 %
Skoleni fidica 12 100 % 24 %
Skoleni zakladt prvni pomoci 10 83 % 20 %
obnox‘zovam f)dborne zpusobilosti 3 259, 6%
autorizovanych osob
Vzde}a\,/aa aktivity tykajici se 10 83 9% 20 %
dotacniho managementu
Vzd'lelax'/aa akvt1Ylt?l tyka]l,Cl se ’ 17% 49
legislativy vefejnych zakazek
jina vzdélavaci aktivita 0 0% 0 %
celkem 49 408 % 100 %
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Graf ¢. 4 —Jakych vzdélavacich aktivit jste se v poslednich dvou letech ti¢astnil(a)?
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V tabulce ¢. 5 a grafu ¢. 4 je zobrazena ucast projektovych manazert
na vzdélavacich aktivitach za posledni dva roky. VSichni projektovi manazefi
ve firmé XY se tcastnili povinnych skoleni tykajicich se BOZP a pozarni ochrany
a Skoleni fidi¢. Mezi povinna skoleni patfi i Skoleni zakladt prvni pomoci, které
se, jak jiz bylo vySe zminéno, letos (v roce 2021) vzhledem k epidemické situaci
zatim nekonalo. Naposledy probéhlo v roce 2019, ¢imZ by se dalo vysvétlit, pro¢
u povinného skoleni 2 projektovi manazefi nezaskrtli tuto mozZnost.
Vzdélavacich aktivit tykajicich se obnovovani odborné zptisobilosti
autorizovanych osob se tucastnili 3 projektovi manazeti, vzdélavacich aktivit
tykajicich se dotacniho managementu 10 projektovych manaZert a vzdélavacich
aktivit tykajicich se legislativy vefejnych zakazek pouze 2 projektovi manaZzefi.
Pfitom z pfedchozich otdzek v dotazniku vyplyva, Ze pravé v této oblasti citi
projektovi manazeti potfebu doplnit si znalosti. Jiné vzdélavaci aktivity se zadny
z projektovych manazert v poslednich dvou letech neticastnil. Z tabulky ¢&. 5 1ze
dale naptiklad zjistit, Ze se kazdy projektovy manazer ve firmé XY v poslednich

dvou letech u¢astnil primeérné 4 vzdélavacich aktivit.

61



Tabulka ¢. 6 — Byly pro Vas tyto vzdélavaci aktivity pfinosné?

pocet odpovédi

ano 4
spise ano 7
spiSe ne 1
ne 0

Z tabulky ¢. 6 lze vycist, Ze vzdélavaci aktivity, kterych se projektovi
manazefi ve firmé XY tcastnili v poslednich dvou letech, pro né byly pfevazné
spiSe pfinosné (7), ¢i pfinosné (4). Pouze jeden z projektovych manaZert spise
nepovaZzuje vzdélavaci aktivity, kterych se tcastnil v poslednich dvou letech,
za p¥inosné. Zadny z projektovych manaZzert neoznacil moznost, Ze by pro néj

ucast na vzdélavacich aktivitach v poslednich dvou letech, neméla Zadny pfinos.

OTAZKY SMERUJICI K VYHODNOCENI DVO2 (rozhovor)

Otazky ¢. 6, 7, 8 a 9 vrozhovoru sméfuji k vyhodnoceni druhé diléi
vyzkumné otazky: V jakych oblastech by se projektovi manazefi ve firmé XY
méli dale vzdélavat z pohledu jejich vedouci? Tato vyzkumna otdzka
se zaméfuje na reaktivni vzdélavaci potreby, které u projektovych manazerti
identifikuji jejich vedouci v dtsledku deficitu znalosti a dovednosti. Jedna se
o objektivni dimenzi vzdélavacich potfeb projektovych manazerd.

Podle jednatelky spolecnosti se nedd mluvit obecné o vzdélavacich
pottebach projektovych manazert: ,, Tady se asi iplné nedd odpovédét obecné. Kazdy
projektovy manaZer v nasi firmé ma jinou délku praxe, jiné zkusenosti, jinou rychlost
uceni a podobné. Zlepseni je ale mozné u vsech. Hodné znalosti a dovednosti ziskdavaji
praxi a kontakty s nasimi klienty, takZe se to da zlepsit hlavné svédomitou a pilnou praci.”
Jednatelka spolecnosti si tedy mysli, Ze zlepSeni je mozné u kazdého
projektového manazera. Potfebné znalosti a dovednosti by podle jednatelky méli

projektovi manazefi ziskdvat predevsim praxi a kontakty s klienty, proto je
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proni zasadni svédomitd a pilnd prace projektovych manaZer(i. Jednatelka
spolec¢nosti dale mluvi o tom, zda projektovi manazefi potfebuji ¢asto pomahat
s ¢cinnostmi v ramci naplné jejich prace: , Doufim, Ze si podtizeni pomdhaji predevsim
vzdjemné mezi sebou, pokud jde naptiklad o pomoc se zvladanim mnozstvi prace. Pokud
ale vznikne néjaky problém nebo nejasnost, kterou nejsou schopni sami vyfesit,
samozrejmé se snazim pomoci. Pomoc p#i feseni problémii a sporil podfizenych povazuji
za jednu ze svych povinnosti.”. Nedokaze ale fict, s jakym problémem se setkava
nejcastéji: , To nedokdzu tict, je to riizné.”

Co se tyce pfimo vzdélavacich potfeb, projektovi manaZefi se podle
jednatelky spole¢nosti potfebuji priitbézné vzdélavat v oblastech, které souvisi
s jejich ¢innosti. Jednatelka odkazuje na vzdélavaci cile: , To by bylo asi lepsi zeptat
se primo projektovych manazeril. (...) Potiebuji predevsim priibézné dopliiovat znalosti
v oblastech, o kterych jsem mluvila uz u cilii nasi firmy.” Jedna se tak o oblasti jako
stavebni pravo, projektova ¢innost v investicni vystavbé, majetkopravni ¢innost,
vefejné zakazky, ¢innosti vefejné spravy, energeticky management, dotac¢ni
management a podobné. Vzdélavaci aktivity, které prtibéZzné probihaji ve firmé
XY, jsou uvedeny v podkapitole 4.1.2. Jednatelka tyto aktivity hodnoti pozitivné:

~Myslim si, Ze kazdé vzdéldvini nds posouvd ddl.”

OTAZKY SMERUJICI K VYHODNOCENI DVO3 (dotaznik)

Otazky ¢. 7, 8, 9 v dotazniku sméfuji k vyhodnoceni tfeti dil¢i vyzkumné
otazky: V jakych oblastech by se projektovi manazefi ve firmé XY chtéli dale
rozvijet z pohledu jich samotnych? Tato otdzka se zaméfuje na proaktivni
vzdélavaci potfeby, které u sebe identifikuji projektovi manazefi z divodu
profesniho rozvoje. Jednd se o subjektivni dimenzi rozvojovych potfeb
projektovych manazert.

Tabulka ¢. 7 a graf ¢. 5 znazornuji odpovédi na sedmou otazku v dotazniku,
ktera se spolecné s osmou otdzkou v dotazniku pta na zkusenost projektovych

manazer( ve firmé XY s rozvojovymi aktivitami v poslednich dvou letech. Tato
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zkuSenost muze ovliviiovat rozvojové potteby projektovych manazert.
Je zajimavé srovnat to, v jakych oblastech by se chtéli projektovi manazeti dale
rozvijet, s tim, jakych rozvojovych aktivit se doposud tcastnili a zda pro né byly
piinosné. Daji se tak odhalit rozvojové potieby projektovych manazert.

Respondenti mohli v otdzce €. 7 vybirat z vice moZnosti.

Tabulka ¢. 7 — Jakych rozvojovych aktivit jste se v poslednich dvou letech ticastnil(a)?

v “ 1 podil z poctu
pocet odpovédi TG
efektivni komunikace 0 0 %
zvladani zatéze 0 0 %
asertivni techniky 0 0 %
tymova spoluprace 0 0%
manazerské dovednosti 0 0 %
jazykova zptisobilost v anglickém jazyce 7 58 %
neucastnil(a) jsem se zadnych rozvojovych
. 4 33 %
aktivit
jiné 1 8 %
celkem 12 100 %

Graf ¢. 5 —Jakych rozvojovych aktivit jste se v poslednich dvou letech ticastnil(a)?

Ucdast na rozvojovych aktivitach

(posledni 2 roky)

efektivni zvladani asertivni tymova  manazerské jazykova neucastnil(a) jiné
komunikace zatéze techniky ~ spoluprdce dovednosti zptsobilostv — jsem se
anglickém zadnych
jazyce rozvojovych
aktivit
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Ztabulky ¢. 7 a grafu ¢ 5 lze vydist, Ze vétsina (58 %) projektovych
manazert ve firmé XY se v poslednich dvou letech Gcastnila pouze kurzu
anglického jazyka. 4 projektovi manazefi se v poslednich dvou letech netcastnili
zadné rozvojové aktivity, 1 znich vybral vdotazniku moZnost ,jiné”.
V moznosti ,,jiné” byl prostor v dotazniku pro vlastni odpovéd, 1 z projektovych
manazerti uvedl, Ze se ucastnil rozvojovych aktivit pouze v ramci samostudia.
Z vysledkt je také vidét, Ze kazdy respondent vybral pouze jednu mozZnost.

Tabulka ¢. 8 — Byly pro Vas tyto rozvojové aktivity pfinosné?

pocet odpovédi

ano 2
spiSe ano 5
spise ne 1
ne 0
neucastnil(a) jsem se zadnych 4
rozvojovych aktivit

Z tabulky ¢. 8 vychdazi, kromé jiz zjisténého, zZe pokud se projektovi
manazefi ve firmé XY ucastnili v poslednich dvou letech néjaké rozvojové
aktivity, byla pro né tato aktivita pfevazné spise pfinosna (5), nebo ptinosna (2).
Pouze jeden s projektovych manazert, ktery se v poslednich dvou letech ti¢astnil
nékteré z rozvojovych aktivit ve firmé XY, uvedl, Ze tato rozvojova aktivita
pro né&j spise nebyla pfinosna.

Tabulka ¢. 9 a graf ¢. 6 zndzornuji odpovédi respondenti na devatou
otazku v dotazniku, kterd se ptd na to, jakého kurzu tykajiciho se profesniho
rozvoje by se projektovi manazefi ve firmé XY chtéli zticastnit. Respondenti méli

moznost vybirat z vice moznosti.
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Tabulka ¢. 9 — Jakého kurzu tykajiciho se Vaseho profesniho rozvoje byste se chtél(a) zcastnit?

podil z poctu podil z poctu

pocet odpoveédi

respondentit odpovedi
efektivni komunikace 5 42 % 19 %
zvladani zatéze 4 33 % 15 %
asertivni techniky 5 42 % 19 %
tymova spoluprace 0 0% 0 %
manazerské dovednosti 5 42 % 19 %
jazyl.<ovle'1 ZPﬁsobilost \% 7 589, 279
anglickém jazyce
jiné 0 0 % 0 %
celkem 26 217 % 100 %

Graf ¢. 6 —Jakého kurzu tykajiciho se Vaseho profesniho rozvoje byste se cht€l(a) zticastnit?

Kurzy pro profesni rozvoj
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4
3
2
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efektivni zvladani asertivni tymovd  manazerské jazykova jiné
komunikace zatéze techniky ~ spoluprace dovednosti zptsobilost v
anglickém
jazyce

Z tabulky ¢. 9 a grafu ¢. 6 1ze vycist, Ze projektovi manazefi ve firmé XY
by se ve vétsiné pripadlt (7) chtéli ztacastnit kurzi anglického jazyka. Témér
polovina znich (5) by se také chtéla zacastnit kurzli tykajicich se efektivni
komunikace, asertivnich technik a manaZzerskych dovednosti. Ctyfi projektovi

manazefi by se chtéli zacastnit kurzu tykajiciho se zvladani zatéze, Zadny z nich
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by se nechtél zacastni kurzu zameértujiciho se na tymovou spolupraci. Nikdo také
nezvolil mozZnost ,jiné”.

Z tabulky ¢ 9 Ize mimo jiz zminéného napfiklad zjistit, Ze kazdy
projektovy manazer by se chtél zucastnit primérné alesponn dvou kurzi
tykajicich se jejich profesniho rozvoje. Nejcastéji zmifovany kurz anglického
jazyka zvolilo 58 % respondentd, tato mozZnost vSak zaroven tvori pouze 27 %

ze vSech odpovédi.

OTAZKY SMERUJICI K VYHODNOCENI DVO4 (rozhovor)

Otazky ¢. 11 a 12 vrozhovoru sméfuji k vyhodnoceni ctvrté dilci
vyzkumné otazky: V jakych oblastech by se projektovi manazefi ve firmé XY
chtéli dale rozvijet z pohledu jejich vedouci? Tato otdzka se zamétuje
na proaktivni rozvojové potfeby, které u projektovych manazerti identifikuje
jejich vedouci z divodu profesniho rozvoje. Jednd se o objektivni dimenzi
rozvojovych potfeb projektovych manazer.

Jednatelka spolecnosti v oboru firmy XY nevidi uplné rozdil mezi
vzdélavacimi a rozvojovymi potiebami: ,, Ano, ale v nasem oboru mezi vzdéldvacimi
a rozvojovymi potiebami nevidim prilis velky rozdil.” Také zduraznuje, Ze se jedna
o malou firmu, ve které jsou omezené moznosti kariérniho postupu. Mysli si, ze
by mezi rozvojové potteby projektovych manazer(i mohla patfit napriklad
schopnost dobré sebeprezentace a sebereflexe, efektivni planovani nebo efektivni
vyuziti casu: ,Skutecné jsme pomérné mald spolecnost, takZe i moznosti kariérniho
postupu jsou omezené. Napadd mé asi jen schopnost dobré sebeprezentace a sebereflexe,
efektivni planovdni nebo tieba efektivni vyuZiti casu.”

V ramci rozvojovych aktivit, které se konaly v poslednich dvou letech,
jednatelka spolecnosti zminila komplexni vzdélavaci i rozvojovy kurz
projektového fizeni dle IPMA: , Nabizeli jsme napiiklad kurz Projektové fizeni podle
IPMA. Bohuzel se ale tento komplexni vzdélavaci a rozvojovy program nesetkal 1iplné

s pozitivnim ohlasem.” Tento kurz vSak nemél ve firmé XY pozitivni ohlasy.

67



Spole¢nost IPMA jako jedina v Ceské republice mtiZe certifikovat dle standardu
IPMA. SnaZi se o rozvoj komunity projektovych manazerti v Ceské republice

a podporuje profesiondlni rozvoj projektového fizeni (IPMA, 2021).

OTAZKY SMERUJICi K VYHODNOCENI DVO5 (dotaznik a rozhovor)

Otazky ¢. 6, 10, 11, 12, 13 v dotazniku a otazky ¢ 10 a ¢ 13 az 16
v rozhovoru sméfuji k vyhodnoceni paté dil¢i vyzkumné otazky: Vytvafi firma
XY dostacujici podminky pro vzdélavani a rozvoj projektovych manazera?
Podminky pro vzdélavani a rozvoj, které firma XY vytvaii pro své zaméstnance
pracujici na pozici projektovy manaZer, mohou vyrazné ovliviiovat vzdélavaci
a rozvojové potreby projektovych manazert.

Sesta otazka v dotazniku se zaméfuje na soucasnou nabidku vzdélavacich
aktivit ve firmé XY. Na tuto otdzku navazuje otazka filtracni, na kterou
odpovidaji jen ti respondenti, ktefi povazuji nabidku vzdéldvacich aktivit
za nedostatecnou. U filtracni otdzky je moZzné vybrat vice odpovédi. Tabulka
¢. 10, 11 a graf ¢. 7 zobrazuji odpovédi respondenttl na vySe zminéné otazky.

Tabulka ¢. 10 — Soucasnd nabidka vzdélavacich aktivit ve firmé XY

pocet odpovédi podil z poctu respondentt
nadbytecna 0 0 %
odpovidajici 7 58 %
nedostatecna 5 42 %

Tabulka ¢. 10 ukazuje, ze vétsSina projektovych manazerti (7) povaZzuje
soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit za odpovidajici. 42 % znich vSak
povazuje soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit za nedostate¢nou. Zadny
projektovy manaZzer nepovazuje soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit
za nadbytecnou. Na filtracni otazku, kterd je zndzornéna v tabulce ¢. 11 a grafu

¢. 7, tedy odpovidalo pouze pét projektovych manazert.
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Tabulka ¢. 11 - Pokud povazujete soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit za nedostatecnou, tak

z jakého z hlediska?

podil z poctu podil z poctu
respondenti odpovédi

pocet odpoveédi

% hlediska nevyhovujiciho 1 20 % 9 %
casu

z hlediska nevyhovujiciho 3 60 % 27 %
obsahu

z hlediska nevyhovujici 4 80 % 36 %
formy

z jiného hlediska 3 60 % 27 %
celkem 11 220 % 100 %

Graf ¢. 7 — Pokud povaZzujete soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit za nedostatecnou, tak

z jakého z hlediska?

Nedostate¢na nabidka vzdélavacich aktivit

4,5
3,5
2,5

1,5

1
015 .

z hlediska nevyhovujiciho z hlediska nevyhovujictho z hlediska nevyhovujici z jiného hlediska
Casu obsahu formy

Tabulka ¢. 11 a graf ¢. 7 zobrazuji odpovédi péti projektovych manazerd,
ktefi v pfedchozi otdzce zvolili moznost ,nedostatecna”. 80 % z téchto
projektovych manazerti si mysli, Ze nabidka vzdélavacich aktivit ve firmé XY
je nedostatecna z hlediska nevyhovujici formy, coz mohla ovlivnit aktudlni
epidemicka situace. 60 % z nich pak zvolila moznost ,z hlediska nevyhovujiciho
obsahu” a ,z jiného hlediska”. Tyto odpovédi vsak tvofi pouze 27 % ze vSech

odpovédi. Pfi vybéru moznosti ,z jiného hlediska”, respondenti méli moznost
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sami doplnit odpovéd. Vsichni respondenti, ktefi zvolili tuto moznost, zminili,
Ze soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit ovliviiuje pfedevsim epidemicka
situace v Ceské republice, kviili které se v podstaté zadné vzdélavaci aktivity
nekonaji.

Z pohledu jednatelky spolecnosti je nabidka vzdélavacich aktivit ve firmé
XY dostatecnd, a to hlavné s ohledem na velikost firmy. Pokud za jednatelkou
spolec¢nosti prijde néktery z projektovych manaZert s pfanim ¢i pozadavkem
na vzdélavaci aktivitu mimo nabidku firmy, kterd mu umozni lépe vykonavat
praci ¢i si zlepSit nékterou ze svych schopnosti, je mu umoznéna: ,Vzhledem
k velikosti nasi firmy a povaze nasi price se domnivdam, Ze ano. Nicméné pokud néktery
ze zaméstnancii prijde s pfanim ¢i pozadavkem na vzdéldvaci aktivitu mimo nasi nabidku,
kterd mu umozni lépe vykondvat prdci ¢i si zlepsit nékterou ze svych schopnosti, je mu
umoznéna.” Jednatelka spolecnosti vSak upozorniuje na to, Ze v tomto smeéru
jsou aktivni spiSe pracovnici, ktefi nepracuji na pozici projektovy manaZer:
,V tomto sméru jsou vsak aktivni zejména pracovnici, ktefi nevykondvaji pozici
projektového manazera.”

Desata otdzka v dotazniku se zaméfuje na soucasnou nabidku
rozvojovych aktivit ve firmé XY. Na tuto otdzku navazuje otdzka filtracni,
na kterou odpovidaji jen ti respondenti, ktefi povazuji nabidku rozvojovych
aktivit za nedostatecnou. U filtra¢ni otdzky je mozné vybrat vice odpovédi.
Tabulka ¢. 12, 13 a graf ¢. 8 zobrazuji odpovédi respondent(i na vyse zminéné

otazky.

Tabulka ¢. 12 — Soucasna nabidka rozvojovych aktivit ve firmé XY

pocet odpovédi podil z poctu respondentt
nadbytec¢na 0 0 %
odpovidajici 5 42 %
nedostatecna 7 58 %
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Tabulka ¢. 12 ukazuje, ze vétSina projektovych manazert (7) povazuje
soucasnou nabidku rozvojovych aktivit za nedostatecnou. 42 % z nich povaZuje
soucasnou nabidku rozvojovych aktivit za odpovidajici. Zadny projektovy
manaZer nepovazuje soucasnou nabidku rozvojovych aktivit za nadbytecnou.
Na filtraéni otdzku, ktera je znazornéna v tabulce ¢. 13 a grafu ¢ 8, tedy

odpovidalo sedm projektovych manazerd.

Tabulka ¢. 13 — Pokud povazujete soucasnou nabidku rozvojovych aktivit za nedostatecnou, tak

z jakého z hlediska?

pocet podil z poctu  podil z poctu
odpovédi respondentii  odpovédi

z hlediska nevyhovujiciho ¢asu 0 0 % 0%

z hlediska nevyhovujiciho obsahu |5 71 % 45 %

z hlediska nevyhovujici formy 3 43 % 27 %

z jiného hlediska 3 43 % 27 %

celkem 11 157 % 100 %

Graf ¢. 8 — Pokud povaZzujete soucasnou nabidku rozvojovych aktivit za nedostatecnou, tak

z jakého z hlediska?

Nedostatecna nabidka rozvojovych aktivit

z hlediska nevyhovujiciho z hlediska nevyhovujictho  z hlediska nevyhovujici z jiného hlediska
Casu obsahu formy
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Tabulka ¢. 13 a graf ¢. 8 zobrazuji odpovédi sedmi projektovych manazert,
ktefi v predchozi otdzce zvolili moZnost ,nedostatecnd”. 71 % z téchto
projektovych manazer(i si mysli, Ze nabidka rozvojovych aktivit ve firmé XY
je nedostatecna z hlediska nevyhovujictho obsahu. 43 % znich pak zvolila
moznost ,,z hlediska nevyhovujici formy” a ,,z jiného hlediska”. Tyto odpovédi
vSak tvori pouze 27 % ze vSech odpovédi. Pfi vybéru moznosti ,z jiného
hlediska”, respondenti méli moznost sami doplnit odpovéd. Jeden
z respondent(i zminil, podobné jako u otdzky na nabidku vzdélavacich aktivit,
soucasnou epidemickou situaci. Dva respondenti uvedli, Ze ve firmé XY
neexistuje Zddnd nabidka rozvojovych aktivit.

JelikoZz jednatelka spolecnosti nevidi vjejich oboru rozdil mezi
vzdélavanim a rozvojem, jeji ndzor na nabidku rozvojovych aktivit je tedy stejny
jako u aktivit vzdélavacich: ,Jak jsem uz fekla, v nasem oboru nevidim tiplné rozdil
mezi témito typy potieb. TakZe bych se asi jen opakovala.”

Otazky ¢. 11, 12 a 13 v dotazniku také sméfuji k vyhodnoceni paté diléi
vyzkumné otazky. Jedenacta otdzka v dotazniku se zaméfuje na to, zda firma XY
umoznuje svym zameéstnancim rozhodovat nebo spolurozhodovat o jejich

vzdélavani a rozvoji. Odpovédi na tuto otdzku jsou zobrazeny v tabulce ¢. 14.

Tabulka ¢. 14 — Mate ve Vasi firmé moznost rozhodovat/spolurozhodovat o Vasem vzdélavani a

rozvoji?
ano 0
spiSe ano 6
spise ne 6
ne 0

Z tabulky ¢. 14 lze vydist, Ze polovina projektovych manaZerd si mysli,

Ze spiSe maji moznost ve firmé XY rozhodovat, ¢ spolurozhodovat o svém
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vzdélavani a rozvoji. Druha polovina si mysli, Ze tuto moZnost spiSe nemaj.
Z této otazky lze tedy téZko usuzovat, zda firma XY vytvari dostatecné
podminky pro vzdélavani a rozvoj projektovych manazer(i. Podle jednatelky
spolecnosti tuto moznost projektovi manazefi urcité maji, v tomto ohledu vsak
ocekava zejména jejich aktivitu: ,Urcité maji, ostatné v tomhle sméru ocekdvim
zejména jejich aktivitu.”

Otazka ¢. 12 v dotazniku se dotazuje na to, zda maji ve firmé XY projektovi
manazefi dostatek informaci o moznostech vzdélavani a rozvoje. Odpovédi

jsou zobrazeny v tabulce ¢. 15.

Tabulka ¢. 15 — Mate dostatek informaci o moznostech vzdélavani a rozvoje ve Vasi firmé?

pocet odpovédi

ano 1
spiSe ano 7
spise ne 4
ne 0

Z tabulky ¢&. 15 lze zjistit, Ze vétSina projektovych manazeri ma (1),
nebo spise ma (7) ve firmé XY dostatek informaci o moznostech vzdélavani
arozvoje. Ctyfi respondenti uvedli, e spiSe nemaji dostatek informaci
o moznostech vzdélavani a rozvoje ve firmé XY, zadny z respondentt neuved],
Ze by viibec nemél dostatek téchto informaci. Jednatelka na otazku, zda podle ni
maji projektovi manazefi dostatek informaci o moznostech vzdélavani a rozvoje
ve firmé XY, odpovédéla: ,, Domniviam se, Ze ano.”

Posledni otazka, kterd se smétuje k zodpovézeni DVO5, je tfindcta otazka
v dotazniku, kterd se ptd na to, jak casto maji projektovi manazeti ve firmé XY
moznost tcastnit se vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Odpovédina tuto otazku

jsou uvedeny v tabulce ¢. 16.
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Tabulka ¢. 16 — Jak ¢asto mate moznost se ve Vasi firmé tcastnit vzdélavacich a rozvojovych

aktivit?

jednou mésicné 1
jednou za ¢tvrt roku 4
jednou za piil roku 6
jednou za rok 1

Z tabulky ¢. 16 1ze vydist, Ze si polovina projektovych manazerti ve firmé
XY mysli, Ze ma moZnost castnit se ve firmé XY vzdélavacich a rozvojovych
aktivit jednou za ptil roku. Cty¥i respondenti si mysli, Ze tu moZnost maji jednou
za ctvrt roku. Moznost ,jednou mési¢né” a ,jednou za rok” zvolil jeden
respondent. D4 se tak fict, Ze vétsina projektovych manazerti (11) si mysli, Ze ma
ve firmé XY moznost ucastnit se vzdélavacich a rozvojovych aktivit minimalné
jednou za pul roku. Jednatelka spole¢nosti si mysli, Ze maji projektovi manazefi
moznost Ucastnit se vzdélavacich a rozvojovych aktivit dvakrat az cétyfikrat
rocné. To se odviji od aktudlnich potteb: , To nevim. Kdyz je normdlni situace, tak

dvakrat, tfikrat, ctyrikrdat rocné? ZdleZi, co je zrovna potieba.”

OTAZKY SMERUJICi K VYHODNOCENI DVO6 (dotaznik a rozhovor)

Otazky ¢. 14 a 15 v dotazniku a otdzky ¢. 17 a 18 v rozhovoru sméfuji
k vyhodnoceni Sesté dil¢i vyzkumné otazky: Co motivuje projektové manazery
ve firmé XY k dal$imu vzdélavani a rozvoji? Jak bylo zminéno v teoretické ¢asti
prace, motivace vyznamné ovliviiuje vzdéldvaci a rozvojové potteby. Proto
se tyto otazky zaméfuji na to, zda jsou projektovi manazefi ve firmé XY

motivovani k dalSimu vzdélavani a rozvoji a co je nejvice motivuje.
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Tabulka ¢. 17 — Jste ve Vasi firmé motivovani k dalsimu vzdélavani a rozvoji?

pocet odpoveédi

ano 1
spiSe ano 6
spiSe ne 5
ne 0

Z tabulky ¢. 17 lze vyvodit, ze vétSina projektovych manazerti se citi
ve firmé XY motivovana (1), nebo spiSe motivovana (6) k dalsSimu vzdélavani
arozvoji. Pét respondentti uvedlo, Ze se spiSe neciti motivovana k dalsimu
vzdélavani a rozvoji. Zadny respondent nezvolil odpovéd ,ne”. Podle jednatelky
spolec¢nosti jsou motivovani k dalSimu vzdélavani a rozvoji jen néktefi projektovi
manazefi, konkrétné ti: ,(...), co jsou vybaveni zdravou mirou sebekritického mysleni
a zdrovert maji na svém Zebricku hodnot 1ispéch v prdci mezi Zivotnimi cili.”

Tabulka ¢. 18 a graf ¢. 9 ukazuje odpovédi na pofadovou otazku, ktera
se pta na to, co projektové manaZery ve firmé XY nejvice motivuje k dalsimu
vzdélavani a rozvoji. Respondenti fadili moZnosti na stupnici od 1 (motivuje mé
nejméne) do 8 (motivuje mé nejvice), tyto hodnoty byly poté zpriimérovany.

Tabulka ¢. 18 - Co Vas nejvice motivuje k dalsimu vzdélavani a rozvoji ve Vasi firmé?

dulezitost

finan¢ni odména 4,5
uznani 3,9
zvysovani kvalifikace 6,9
kariérni rust 45
zajem o danou problematiku &3
setkani s kolegy 3,7
vzdélavani a rozvoj jako povinnost 2

jiné 1
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Graf ¢. 9 - Co Vas nejvice motivuje k dalsimu vzdélavani a rozvoji ve Vasi firmé?

Motivatory k dalSimu vzdélavani a rozvoji
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odmeéna kvalifikace danou kolegy rozvoj jako
problematiku povinnost

Z tabulky €. 18 a grafu ¢. 9 1ze vydist, Ze projektové manazery ve firmé XY
nejvice motivuje zvySovani kvalifikace (6,9). Dale je pro jejich motivaci k dalSimu
vzdélavani a rozvoji velmi diilezity zajem o danou problematiku (5,5). Dtlezitost
4,5 prikladaji respondenti finanéni odméné a kariérnimu rtstu. Mensi dtileZitost
prikladaji respondenti uznani (3,9) a setkani s kolegy (3,7). Moznost ,, vzdélavani
a rozvoj jako povinnost” ma dulezitost pouze 2. MozZnost ,,jiné” ma hodnotu 1,
tudiz ji vSichni respondenti priklddaji nejmensi dileZitost. D4 se tak fict,
Ze projektové manaZery ve firmé XY zjejich pohledu motivuji k dalSimu
vzdélavani a rozvoji spiSe vnitfni motivatory nez motivatory vnéjsi.

Jednatelka spolec¢nosti si mysli, ze by projektové manazery mél nejvice
motivovat tspéch v praci, jelikoz se jednd o velmi silny a dlouhodoby motivator:
,(...) Tahle motivace je podle mé velmi silnd a fekla bych, Ze jeji ticinek je dlouhodoby,
na rozdil od jinych motivacnich pohnutek.” Zaroven ale konstatuje, Ze v posledni
dobé pozoruje zejména u zacinajicich pracovniki to, ze vétsina jejich zivotnich
cilt lezi mimo pracovni oblast, tedy Ze je neldka profesni a kariérni rtst: , Bohuzel
ale v posledni dobé pozoruji zejména u zacinajicich pracovnikil, Ze vétsina jejich Zivotnich
cilit lezi mimo pracovni oblast. (...) Ze je neldkd profesni ani kariérni riist. Pak

se motivace pro dalsi rozvoj a vzdélani nachazi hodné tézko.”
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OTAZKY SMERUJICI K VYHODNOCENI DVO?7 (dotaznik a rozhovor)

Otazka ¢. 16 v dotazniku a otazka ¢. 19 v rozhovoru sméfuji k vyhodnoceni
sedmé dil¢i vyzkumné otdzky: Setkavaji se projektovi manaZefi ve firmé XY
s néjakymi bariérami v dalsSim vzdélavani a rozvoji? Podobné jako motivace
k dalsimu vzdélavani a rozvoji, mohou vzdéldvaci a rozvojové potreby
vyznamné ovlivnit bariéry v dalsim vzdélavani a rozvoji. Jak bylo popsano
v teoretické casti prace, bariéry ve vzdélavani a rozvoji mohou byt situacni,
institucionalni a osobni. Odpovédi na posledni otazku v dotazniku znadzornuje

tabulka ¢. 19 a graf ¢. 10. Respondenti mohli zvolit vice moZnosti.
Graf ¢. 10 - S jakymi bariérami se setkavate pfi dalsim vzdélavani a rozvoji ve Vasi firmé?

Bariéry v dal$im vzdélavani a rozvoji
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Tabulka ¢. 19 — S jakymi bariérami se setkavate pii dalsim vzdélavani a rozvoji ve Vasi firmé?

pocet podil z poctu | podil z poctu
odpovedi respondentit  odpovédi
nedostatek casu 3 25 % 14 %
¢na nabidka vhodnych
ned(v)s,tatec,na nabid av ’odnyc o g 67 % 36 %
vzdélavacich a rozvojovych kurzi
nedos.tateéné podPora vzdélavani a 4 339 18%
rozvoje ze strany firmy
nedostatecna kvalita nabizenych kurzi | 3 25 % 14 %
zdravotni diivody 0 0 % 0%
Spatna zkuSenost s pfedchozimi kurzy |3 25 % 14 %
nesevtk,éx{ér/n ses ba.r.iérami v dal$im 1 8 9, 59,
vzdélavani a rozvoji
jiné 0 0 % 0 %
celkem 22 183 % 100 %

Z tabulky €. 19 a grafu ¢. 10 Ize vydist, Ze vétSina projektovych manaZert
(67 %) se ve firmé XY pfti dalSim vzdélavani a rozvoji setkdva s bariérou v podobé
nedostatecné nabidky vhodnych vzdéldvacich a rozvojovych kurza. Tato
odpovéd vsak zaroven tvoii pouze 36 % ze viech odpovédi. Ctyfi respondenti
uvedli, Ze se pfi dalsim vzdélavani a rozvoji ve firmé XY setkdvaji
s nedostate¢nou podporou vzdélavani a rozvoje ze strany firmy. 14 % ze vsech
odpovédi tvofi bariéry v podobé nedostatku casu, nedostatecné kvality
nabizenych kurzti aSpatné zkuSenosti spredchozimi kurzy. Jeden
z respondentti uved], Ze se pri dalsim vzdélavani a rozvoji ve firmé XY nesetkava
s bariérami. Nikdo pak nezvolil moznost ,zdravotni divody” a ,jiné”. Ze
zjisténych dat 1ze usoudit, Ze se pii dal$im vzdélavani a rozvoji ve firmé XY
projektovi manaZefi setkdvaji nejcastéji s instituciondlnimi bariérami, poté
se situa¢nimi bariérami a nejméné s bariérami osobnimi.

Jednatelka spolecnosti vidi bariéry v dalsim vzdélavani a rozvoji

projektovych manazerti predevsim v jejich hodnotovém systému a nastaveni
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mysleni, které jim brani ve vzdélavani a rozvoji: ,je to zase ten hodnotovy systém
a nastaveni mysleni, které jim brani ve vzdéldvini a rozvoji.” Také uznava, Ze nabidka
vzdélavani a moznost rozvoje je limitovana velikosti a organizacni strukturou
spolecnosti: ,Nabidka vzdélivini a moznost rozvoje je pak samoziejmé limitovina
i velikosti a organizacni strukturou spolecnosti.” Jednatelka spolec¢nosti si tedy mysli,
Ze nejvétsimi bariérami v dalsim vzdélavani a rozvoji projektovych manazert

jsou osobni bariéry.

4.5 SHRNUTI VYSLEDKU A DISKUZE

Tato kapitola se bude vénovat shrnuti vysledkii vyzkumného Setieni
a diskuzi nad témito vysledky. Budou zde uvedeny odpovédi na dil¢i vyzkumné
otazky.

DVOL1 znéla takto: V jakych oblastech by se projektovi manazefti ve firmé
XY méli dale vzdélavat z pohledu jich samotnych? Tato otdzka se zaméfila
na reaktivni vzdélavaci potieby, které u sebe identifikuji projektovi manaZzefi
v diisledku deficitu znalosti a dovednosti. Jedna se o subjektivni dimenzi
vzdélavacich potteb projektovych manazerti. K zodpovézeni této otazky sméruji
otazky v dotazniku, které se zaméfuji na to, jaké znalosti a dovednosti
si potfebuji projektovi manaZefi z jejich pohledu doplnit. K zodpovézeni této
dil¢i vyzkumné otazky také sméfuji otadzky tykajici se zkuSenosti se vzdélavanim
ve firmé XY za posledni dva roky.

Vsichni projektovi manazefi ve firmé XY by si z jejich pohledu potfebovali
doplnit znalosti nutné pro vykon jejich prace, a to pfedevsim v oblasti legislativy
vefejnych zakdzek. Téméf polovina z nich také citi potfebu doplnit si znalosti
v oblasti projektového managementu a dotacni politiky. Kazdy projektovy
manazer zvolil alespont dvé oblasti, ve kterych by potieboval doplnit znalosti.
Co se tyce dovednosti, vétSina projektovych manazert citi potfebu doplnit si

i dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon jejich prace. Ti, ktefi tuto potfebu
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maji, by se chtéli vzdélavat predevSim v oblasti komunikac¢ni zptisobilosti
a finanéniho planovani. Primérné by si tito projektovi manazefi chtéli doplnit
dvé dovednosti nutné pro vykon jejich prace.

ZkuSenost se vzdélavanim ve firmé XY za posledni dva roky muze
ovliviiovat vzdélavaci potfeby projektovych manaZert. Je zajimavé srovnat to,
v jakych oblastech by se chtéli projektovi manazefi dale vzdélavat, s tim, jakych
vzdélavacich aktivit se doposud ti€astnili a zda pro né byly pfinosné. Daji se tak
odhalit vzdélavaci potfeby projektovych manazerd. Primérné se projektovi
manazefi ve firmé XY tucastnili v poslednich dvou letech ¢tyf vzdélavacich
aktivit, pfiéemz Slo zejména o povinna Skoleni a o vzdélavaci aktivity tykajici
se dotaéniho managementu. Pouze dva projektovi manazefi se v poslednich
dvou letech tucastnili vzdélavacich aktivit zaméfujicich se na legislativu
verejnych zakdzek a hospodarské soutéze. To je zajimavé zjiSténi, protoze pravé
v této oblasti citi projektovi manazefi potfebu doplnit znalosti. Lze tedy
doporucit realizovat vzdélavaci akci, kterd se bude této problematice vénovat
aumoznit tucast vSem projektovym manaZzerim. Vzdélavaci aktivity
v poslednich dvou letech byly pro projektové manazery ve vétsiné pripadii
pfinosné, ¢i spiSe pfinosné. Lze ocekdvat, Ze pfinosnost téchto vzdélavacich
aktivit mtize pozitivné ovlivnit dalsi vzdélavani projektovych manazera.

DVO2 znéla takto: V jakych oblastech by se projektovi manazefi
ve firmé XY méli dale vzdélavat z pohledu jejich vedouci? Tato vyzkumna
otdzka se zaméfuje na reaktivni vzdélavaci potfeby, které u projektovych
manazert identifikuji jejich vedouci v dtisledku deficitu znalosti a dovednosti.
Jedna se o objektivni dimenzi vzdélavacich potfeb projektovych manazert.
K zodpovézeni této otazky sméfuji otazky v rozhovoru, které se zaméfuji na to,
jaké znalosti a dovednosti si potfebuji projektovi manazefi z pohledu jejich
vedouci doplnit. K zodpovézeni této dil¢i vyzkumné otazky také sméfuji otdzky
tykajici se vzdélavacich aktivit ve firmé XY v poslednich dvou letech a jejich
pfinosnosti.
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Co se tyce vzdélavacich potfeb, projektovi manazeri se podle jednatelky
spole¢nosti potfebuji priubézné vzdélavat v oblastech, které souvisi s jejich
¢innosti. Jedna se tak o oblasti jako stavebni pravo, projektova cinnost
v investi¢ni vystavbé, majetkopravni ¢innost, vefejné zakazky, ¢innosti verejné
spravy, energeticky management, dota¢ni management a podobné. Vzdélavaci
aktivity, které priibéZné probihaji ve firmé XY, jsou uvedeny v podkapitole 4.1.2.
Jednalo se predevsim o povinna skoleni, o skoleni autorizovanych osob a dalsi
vzdélavaci aktivity, které se zamérovaly na vyse zminéné oblasti. Jednatelka tyto
vzdélavaci aktivity hodnoti pozitivné. Lze tedy fict, Ze podle vedouci
projektovych manazert se ve firmé XY konaji takové vzdélavaci aktivity, které
odpovidaji vzdélavacim potfebam projektovych manazer.

DVO3 znéla takto: V jakych oblastech by se projektovi manazefti ve firmé
XY chtéli dale rozvijet z pohledu jich samotnych? Tato otazka se zamérovala
na proaktivni rozvojové potieby, které u sebe identifikuji projektovi manaZzefti
z dtivodu profesniho rozvoje. Jedna se o subjektivni dimenzi rozvojovych potfeb
projektovych manazerti. K zodpovézeni této otazky sméfuji otdzky v dotazniku,
které se zamétuji na zkuSenost projektovych manazerti s rozvojovymi aktivitami
ve firmé XY v poslednich dvou letech. K zodpovézeni této dil¢i vyzkumné
otazky také sméfuji otdzky v dotazniku, které se dotazuji na to, jakych
rozvojovych aktivit by se v ramci svého profesniho rozvoje chtéli projektovi
manazefi zticastnit.

ZkuSenost srozvojovymi aktivitami v poslednich dvou letech
muze ovliviiovat rozvojové potfeby projektovych manazerti. Je zajimavé srovnat
to, v jakych oblastech by se chtéli projektovi manazefi dale rozvijet, s tim, jakych
rozvojovych aktivit se doposud tcastnili a zda pro né byly pfinosné. Daji se tak
odhalit rozvojové potfeby projektovych manazerti. Sedm projektovych
manazerl se v poslednich dvou letech ti¢astnila pouze kurzu v anglickém jazyce,
tfretina ze vSech projektovych manazZerti se dokonce Zadné rozvojové aktivity

v poslednich dvou letech netcastnila. Pokud se uz projektovi manazefi tucastnili
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né&jaké rozvojové aktivity, byla pro né prinosna. Da se fict, Ze pfinosnost téchto
aktivit mtize pozitivné ovlivnit dalsi rozvoj projektovych manazert.

Co se tyce kurzii, kterych by se projektovi manazefi chtéli tcastnit v rdmci
svého profesniho rozvoje, nejcastéji zminovanym kurzem je kurz anglického
jazyka. Jak bylo vyse napsano, projektovi manazefi se tohoto kurzu v poslednich
dvou letech ti€astnili a hodnoti ho jako pfinosny. Proto by bylo pfinosné nabizet
tyto kurzy i nadale. Kazdy projektovy manazer by se chtél ztacastnit priimérné
alespont dvou kurzti tykajicich se jejich profesniho rozvoje Téméf polovina
projektovych manazert by se také chtéla zticastnit kurza tykajicich se efektivni
komunikace, asertivnich technik a manazerskych dovednosti. Lze tedy doporucit
realizovat rozvojové akce, které se budou témto témattiim vénovat.

DVO4 znéla takto: V jakych oblastech by se projektovi manazefti ve firmé
XY chtéli dale rozvijet z pohledu jejich vedouci? Tato otazka se zamétovala
na proaktivni rozvojové potfeby, které u projektovych manazerti identifikuje
jejich vedouci z divodu profesniho rozvoje. Jednd se o objektivni dimenzi
rozvojovych potfeb projektovych manazerti. K zodpovézeni této otazky smétuji
otazky v rozhovoru, které se zaméfuji na to, jakou zkuSenost ma firma XY
s rozvojovymi aktivitami v poslednich dvou letech. K zodpovézeni této dilci
vyzkumné otdzky sméfuji i dalsi otazky v rozhovoru, které se dotazuji na to,
jakych rozvojovych aktivit by se vramci svého profesniho rozvoje chtéli
projektovi manazefi podle jejich vedouci ztcastnit.

Jednatelka spole¢nosti v oboru firmy XY nevidi zfetelny rozdil mezi
vzdélavacimi a rozvojovymi potiebami. Také zduraziuje, Ze se jednd o malou
firmu, ve které jsou omezené moznosti kariérniho postupu. Mysli si, Ze by mezi
rozvojové potieby projektovych manazerti mohla patfit naptiklad schopnost
dobré sebeprezentace a sebereflexe, efektivni pldnovani nebo efektivni vyuZiti
casu. Co se tyce rozvojovych aktivit, které se konaly v poslednich dvou letech
ve firmé XY, jednatelka spolecnosti zminila kurz projektového fizeni dle IPMA.

Ten ale nemél ve firmé pozitivni odezvu. V oblasti rozvoje by se podle zjisténych
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dat jak zrozhovoru, tak z dotazniku, dalo doporucit realizovani rozvojovych
kurzti v oblastech, které byly vyse zminény. Projektovi manazefi i jejich vedouci
identifikuji oblasti, ve kterych by bylo pfinosné se dale rozvijet.

DVO5 znéla takto Vytvafi firma XY dostacujici podminky
pro vzdélavani a rozvoj projektovych manazera? Podminky pro vzdélavani
arozvoj, které firma XY vytvafi pro své zaméstnance pracujici na pozici
projektovy manazer, mohou vyrazné ovliviiovat vzdélavaci a rozvojové potfeby
projektovych manazerd. K zodpovézeni této otazky sméruji otdzky dotazujici
se na nabidku vzdélavacich a rozvojovych aktivit ve firmé XY, na moZnost
rozhodovani ¢i spolurozhodovani projektovych manaZert o jejich vzdélavani
a rozvoji. Dale se otazky zamérfuji na to, zda maji projektovi manazefi ve firmeé
XY dostatek informaci o moznostech vzdélavani a rozvoje a jak casto maji
moznost se vzdélavacich a rozvojovych aktivit ticastnit.

Co se tyce nabidky vzdélavacich aktivit ve firmé XY, vétsina projektovych
manazerd si mysli, Ze je odpovidajici. Ti, ktefi ji povazuji za nedostatecnou
vétsinou uvedli, ze je nedostatecnd zhlediska formy. Lze uvaZovat o tom,
e tento vysledek ovlivnila soucasnd epidemicka situace v Ceské republice.
Prevazna ¢ast vzdélavacich aktivit se pfesouva do on-line prostredi, coZ nemusi
kazdému vyhovovat. Z pohledu jednatelky je pak nabidka vzdélavacich aktivit
ve firmé XY dostatecnd. Jednatelka také zdtraziuje, ze pokud projektovi
manazefi maji zajem o n&jaky vzdélavaci kurz, ktery souvisi s jejich naplni prace,
je jim umoznén. Da se tak usoudit, ze v tomto sméru vytvaii firma XY
projektovym manaZertim dostacujici podminky pro jejich vzdélavani a rozvoj.

U nabidky rozvojovych aktivit ve firmé XY je tomu ale jinak. VétSina
projektovych manazeri povazuje soucasnou nabidku rozvojovych aktivit
za nedostatecnou. Nejcastéji nabidku povazuji za nedostatecnou z hlediska
obsahu, s ¢im souvisi i to, ze néktefi projektovi manazefi uvedli, zZe ve firmé XY
zadnd nabidka rozvojovych aktivit neni. Jednatelka spolecnosti uvadi,

ze ve firmé XY nerozlisuji vzdélavani a rozvoj zaméstnanct. Kazdopadné, stejné
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jako u vzdélavacich aktivit, i u aktivit rozvojovych by se v pfipadé zajmu
projektovych manazerti snazila vyhovét. JelikoZ projektovi manaZefi povaZzuji
nabidku rozvojovych aktivit za nedostatecnou, a to predevsim z toho davodu,
Ze v podstaté Zadna nabidka rozvojovych aktivit ve firmé XY neni, 1ze usoudit,
Ze firma XY vtomto sméru nevytvari projektovym manazerim dostacujici
podminky pro jejich vzdélavani a rozvoj. Pozitivni ale je, Ze jednatelka
spolec¢nosti je ochotna pripadnému zajmu vyhovét.

Na toto tvrzeni navazuje otazka, ktera se pta na to, zda maji projektovi
manazefi moznost rozhodovat, nebo spolurozhodovat o svém vzdélavani
arozvoji. Polovina projektovych manaZeri si mysli, Ze spiSe maji moznost
ve firmé XY rozhodovat, ¢i spolurozhodovat o svém vzdélavani a rozvoji. Druha
polovina si mysli, Ze tuto moznost spiSe nemaji. Z této otazky lze tedy tézko
usuzovat, zda firma XY vytvari dostatecné podminky pro vzdélavani a rozvoj
projektovych manazert. Podle jednatelky spolecnosti tuto moznost projektovi
manazefi urcité maji, v tomto ohledu vSak ocekava zejména jejich aktivitu. Z této
otazky lze tedy jen téZko usoudit, zda firma XY vytvari projektovym manaZerim
dostacujici podminky pro jejich vzdélavani a rozvoj. Je mozné se domnivat,
ze n€ktefi projektovi manaZzefi ve firmé XY ocdekavaji impuls k rozhodovani,
¢i spolurozhodovani o jejich vzdélavani a rozvoji od jejich vedouci, ktera zase
ocekava iniciativu projektovych manazert.

To, zda maji, ¢i nemaji projektovi manazefi dostatek informaci
o moznostech vzdéldvadni a rozvoje lze vyhodnotit ndsledovné. VétSina
projektovych manaZerti md, nebo spiSe ma ve firmé XY dostatek informaci
o moznostech vzdélavani a rozvoje. Jednatelka spolecnosti se také domniva,
ze projektovi manazeti maji dostatek informaci o moznostech dalsiho vzdélavani
a rozvoje. Z toho lze usoudit, ze v tomto sméru firma XY vytvaii dostacujici
podminky pro vzdélavani a rozvoj projektovych manazert.

Nakonec vétsina projektovych manazerti uvedla, Ze maji moznost ticastnit

se vzdélavacich a rozvojovych aktivit alesponi jednou za ptl roku. Jednatelka
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spolecnosti si mysli, Ze projektovi manaZefi maji moznost ucastnit
se vzdélavacich a rozvojovych aktivit dvakrat az ¢tyfikrat rocné, coZ znamena,
Ze se v tomto ohledu shoduje s projektovymi manaZery. D4 se fict, Ze pokud maji
projektovi manazefi moZnost tucastnit se vzdélavani nebo rozvoje minimalné
jednou za ptl roku, firma XY vytvafi v tomto sméru dostacujici podminky
pro jejich vzdélavani a rozvoj. Prostfednictvim téchto otazek lze tedy odpovédét
na DVOS5. Firma XY vytvari dostacujici podminky pro vzdéldvani a rozvoj
projektovych manaZzert.

DVO6 znéla takto: Co motivuje projektové manazery ve firmé XY
k dalSimu vzdélavani a rozvoji? Jak bylo zminéno v teoretické casti prace,
motivace vyznamné ovliviiuje vzdélavaci a rozvojové potfeby. Proto se tyto
otazky zaméfuji na to, zda jsou projektovi manazeti ve firmé XY motivovani
k dal$imu vzdélavani a rozvoji a co je nejvice motivuje.

Vétsina projektovych manazert se citi ve firmé motivovana, nebo spise
motivovavana k dal$imu vzdélavani a rozvoji. Podle jednatelky spolecnosti jsou
motivovani k dalSimu vzdélavani a rozvoji jen néktefi projektovi manaZefi.
Konkrétné ti, ktefi jsou vybaveni zdravou mirou sebekritického mysleni a majt
na svém Zebticku hodnot vysoko postaven tspéch v praci.

Projektové manazery ve firmé XY nejvice motivuje zvysSovani kvalifikace.
Dale je pro jejich motivaci k dal$imu vzdélavani a rozvoji velmi dtlezity zdjem
o danou problematiku. Mensi dtlezitost pak prikladaji respondenti finanéni
odméné a kariérnimu rastu. Da se tak fict, Ze projektové manazery ve firmé XY
z jejich pohledu motivuji k dalSimu vzdélavani a rozvoji spiSe vnitfni motivatory
nez motivatory vnéjsi. Jednatelka spolecnosti si mysli, Ze by projektové manazery
mél nejvice motivovat tspéch v praci, jelikoZz se jedna o velmi silny a dlouhodoby
motivator. Zaroven ale konstatuje, Ze v posledni dobé pozoruje zejména
u zacinajicich pracovnikd to, Ze vétsina jejich Zivotnich cilti leZi mimo pracovni
oblast, tedy Ze je neldka profesni a kariérni rtst. Projektové manazery ve firmé

XY tedy motivuje néco jiného, nez by podle jednatelky spolecnosti mélo.
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DVO?7 znéla takto: Setkavaji se projektovi manazefi ve firmé XY
s néjakymi bariérami v dal$im vzdélavani a rozvoji? Podobné jako motivace
k dalsimu vzdélavani a rozvoji, mohou vzdéldvaci a rozvojové potteby
vyznamné ovlivnit bariéry v dalsim vzdélavani a rozvoji. Jak bylo popsano
v teoretické casti prace, bariéry ve vzdélavani a rozvoji mohou byt situacni,
institucionalni a osobni.

Vétsina projektovych manazerti se ve firmé XY pri dalsSim vzdélavani
arozvoji setkdva sbariérou v podobé nedostatecné nabidky vhodnych
vzdélavacich a rozvojovych kurzi. Cést z nich se také setkava s nedostate¢nou
podporou ze strany firmy. Ze zjisténych dat lze usoudit, Ze se pfi dalSim
vzdélavani a rozvoji ve firmé XY projektovi manaZefi setkdvaji nejcastéji
s institucionalnimi bariérami, poté se situacnimi bariérami a nejméné s bariérami
osobnimi.

Jednatelka spolecnosti vidi bariéry v dalSim vzdélavani a rozvoji
projektovych manazer(i pfedevsim v jejich hodnotovém systému a nastaveni
mysleni, které jim brani ve vzdélavani a rozvoji. Jednatelka spolecnosti si tedy
mysli, Ze nejvétsimi bariérami v dalSim vzdélavani a rozvoji projektovych
manazer(t jsou osobni bariéry. Projektovi manazefi se tedy v tomto ohledu

s jednatelkou neshodnou.
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ZAVER

Tato diplomova prace se vénovala tématu identifikace vzdélavacich
arozvojovych potfeb zameéstnancti ve firmé XY. Predmétem prace byly
vzdélavaci a rozvojové potfeby zaméstnancti, predevSim ve smyslu stale
se zvySujicich poZadavki na kompetence zaméstnancli, a tudiz i potiebé
zkvalitiovani jejich dalsiho vzdélavani a rozvoje. Cilem této prace
bylo identifikovat vzdélavaci a rozvojové potieby zaméstnancti ve firmé XY.

Prace byla rozdélena na teoretickou a empirickou cast, z nichZ se kazda
délila na dalsi podkapitoly. Teoreticka cast prace se zaméfila predevsim
na problematiku identifikace vzdélavacich a rozvojovych potteb véetné definic
pojmt tykajicich se této problematiky, tedy zvlasté na vymezeni pojmi jako je
vzdélavani, rozvoj a uceni. Prvni kapitola se vénovala prevazné kontextu
vyzkumného problému. Byla zde popsana specifika vzdélavani dospélych,
celozivotniho vzdélavani a dalsiho profesniho vzdélavani. Déle se tato kapitola
vénovala motivaci a moZnym bariéram ve vzdélavani a rozvoji dospélych.

Druhd kapitola se zabyvala specifiky firemniho vzdélavani, oblastmi
firemniho vzdélavani, cyklem firemniho vzdéldvani a rGznymi pfistupy
ke vzdélavani a rozvoji pracovnikti ve firmé. Tteti kapitola se pak vénovala
tématu identifikace vzdélavacich a rozvojovych potfeb, které bylo zdsadni
pro naplnéni cile empirické ¢asti prace. Kapitola se zabyvala procesem, zdroji
a metodami identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb. Zasadni bylo
vymezeni vzdélavacich a rozvojovych potfeb.

Cilem empirické ¢asti prace byla identifikace vzdélavacich a rozvojovych
potfeb zaméstnancti ve firmé XY. V préci byla pouzita smiSend vyzkumna
strategie. Byly pouzity tyto vyzkumné techniky: standardizované dotazniky
sméfované k projektovym  manaZeriim = pracujicim ve firmé XY

a polostrukturovany rozhovor sjednatelkou firmy XY. Ziskand data
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byla vyhodnocovadna po dil¢ich vyzkumnych otdzkach, k jejichz zodpovézeni
smérovala jak data ziskana z dotaznikd, tak i z rozhovoru.

Postupné bylo zodpovézeno vSech sedm dil¢ich vyzkumnych otazek. Bylo
zjisténo, Ze projektovi manazefi ve firmé XY by se ze svého pohledu méli
vzdélavat zejména v oblasti legislativy vefejnych zakazek a hospodarské
soutéze. Polovina znich také citi potfebu doplnit si znalosti v oblasti
projektového managementu a dotacni politiky. Co se tyce dovednosti, projektovi
manazefi by se ze svého pohledu méli vzdélavat predevSim v oblasti
komunikaéni zpusobilosti a finanéniho planovani. Zajimavym zjisténim je,
ze pouze dva projektovi manazefi se v poslednich dvou letech ucastnili
vzdélavacich aktivit zaméfujicich se na legislativu vefejnych zakdazek
a hospodarské soutéze. Pravé v této oblasti citi projektovi manazefi potfebu
doplnit znalosti. Lze tedy doporucdit realizovat vzdélavaci akci, ktera se bude této
problematice vénovat a umoznit ticast vSem projektovym manazertim.

Z pohledu vedouci by se projektovi manazefi méli pribézné vzdélavat
v oblastech, které souvisi s jejich ¢innosti. Jedna se tak o oblasti jako stavebni
pravo, projektova ¢innost v investi¢ni vystavbé, majetkopravni ¢innost, vefejné
zakdzky, Cdinnosti vefejné spravy, energeticky management, dotacéni
management a podobné. Lze tedy fict, Ze podle vedouci projektovych manazert
se ve firmé XY konaji takové vzdélavaci aktivity, které odpovidaji vzdélavacim
potfebdm projektovych manaZerd.

Co se tyce rozvoje, projektovi manazefi by se chtéli rozvijet pfedevsim
v oblasti zptisobilosti v anglickém jazyce. Jak bylo vySe napsdno, projektovi
manazefi se tohoto kurzu v poslednich dvou letech ticastnili a hodnoti ho jako
pfinosny. Proto by bylo vhodné nabizet tyto kurzy i nadéle. Déle se by se radi
rozvijeli v oblasti efektivni komunikace, asertivnich technik a manaZzerskych
dovednosti. Lze tedy doporucit realizovat rozvojové akce, které se budou témto

tématiim vénovat.
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Z pohledu vedouci by se projektovi manazefi mohli rozvijet pfedevsim
v oblasti sebeprezentace, efektivniho pldnovani ¢i time managementu. Je vSak
tfeba zminit, Ze jednatelka spole¢nosti v oboru firmy XY nevidi iipIné rozdil mezi
vzdélavacimi a rozvojovymi potfebami. Také zdtraznuje, Ze se jedna o malou
firmu, ve které jsou omezené moznosti kariérniho postupu. V oblasti rozvoje
by se ale podle zjisténych dat jak z rozhovoru, tak z dotazniku, dalo doporucit
realizovat rozvojové kurzy v oblastech, které byly zminény jak projektovymi
manazery, tak jejich vedouci.

Ze ziskanych dat vychdazi, Ze firma XY vytvafi dostacujici podminky
pro vzdélavani a rozvoj projektovych manaZeri. M4 dostate¢nou nabidku
vzdélavacich aktivit, umoznuje projektovym manazertim rozhodovat o svém
vzdélavani a rozvoji, také jim poskytuje dostatek informaci o moznostech
vzdélavani a rozvoje. Ddle, umoznuje projektovym manazerim ucastnit
se vzdélavacich ¢i rozvojovych aktivit alespon jednou za ptl roku. Firmé XY lze
pouze doporucit, aby rozsifila svoji nabidku rozvojovych aktivit.

Projektové manaZery k dalSimu vzdélavani a rozvoji nejvice motivuje
zvySovani kvalifikace, ddle pak zdjem o danou problematiku. Méné je pak
motivuje finanéni odmeéna ¢i kariérni rast. Podle jednatelky by projektové
manazery mel motivovat pravé kariérni ruist, jelikoz se jednd o velmi silny
a dlouhodoby motivator. Ale konstatuje, Ze zejména u mladych projektovych
manazert nepozoruje, Ze by je kariérni rist motivoval. Projektové manaZery
ve firmé XY tedy motivuje néco jiného, nez by podle jednatelky spole¢nosti mélo.
Z predchozich odstavcli 1ze usoudit, Ze kariérni rust projektové manaZzery
nemotivuje ke vzdélavani a rozvoji z toho dtivodu, ze kariérni rtist ve firmé XY
ani neni iplné mozny.

Projektovi manaZefi se ve vétsiné pripadli setkdvaji pfi vzdélavani
a rozvoji ve firmé XY s bariérami. Nejcastéji zminuji bariéry instituciondlni, méné
bariéry situacni a nejméné bariéry osobni. Jejich vedouci v tomto ohledu zminuje
zejména bariéry osobni.
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Kromé jiz zminénych doporuceni by pro lepsi vzdélavani a rozvoj
ve firmé XY bylo dobré zpracovat ve standardizované psané podobé nékteré
dokumenty tykajici se vzdélavani. Bylo by vhodné zpracovat dokumenty jako
je popis pracovniho mista ¢i dokument, ve kterém by byly jasné stanovené

vzdélavaci cile a vzdélavaci strategie firmy XY.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha ¢. 1 - dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Barbora Jezkova, v soucasné dobé studuji na Univerzité Palackého
v Olomouci obor Andragogika. Momentalné se vénuji magisterské diplomové
praci, jejimz cilem je identifikovat vzdélavaci a rozvojové potfeby zaméstnancii
ve Vasdi firmé. Radda bych prostfednictvim Vasich odpovédi ziskala informace

o této problematice.

V dotazniku je zasadni odliSovat od sebe pojmy vzdélavani a rozvoj, proto budou

v prubéhu dotazniku bliZe specifikovany.

Dotaznik by nemél trvat déle nez 15 minut. Je anonymni, tudiz nemusite mit

zadné obavy.
Pfedem dékuji za Vasi ochotu a vynaloZeny cas.

1) Pracujete ve Vasi firmé na pozici projektovy manazer?
' Ano, pracuiji.

1 Ne, pracuji na jiné pozici.
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1. OBLAST VZDELAVANI
Vzdélavani je planovita ¢innost, kterd ma jednotlivci nebo skupiné vzdélavanych
pomoci dosdhnout poZadované zptisobilosti, naucit se délat véci spravné
avyuzivat osvojenych znalosti a dovednosti v praxi. Vzdélavaci potreby
se oproti rozvojovym potfebam vztahuji k aktudlné vykondvané pracovni

¢innosti.

2) Potiebujete doplnit néjaké znalosti, které jsou nezbytné pro vykon Vasi
prace? (Odborné znalosti oznacuji teoretické védomosti poZadované pro
vykon povolani.)

] Ano, potfebuji.

1 Ne, nepottebuji.

2a) Pokud ano, v jakych oblastech? Miizete zvolit vice moznosti.
(Pokud ne, preskocte.)

]V oblasti projektového managementu

1V oblasti ekonomického managementu
V oblasti dotaéni politiky

V oblasti legislativy vefejnych zakazek a hospodarské soutéze

(I T R I

V jiné oblasti, dopliite: ..............ooooiii

3) Pottebujete doplnit néjaké dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon
Vasi prace? (Odborné dovednosti oznacuji schopnost vykonavat urcitou
pracovni c¢innost nebo soubor pracovnich ¢innosti. Jednd se tedy

o schopnost aplikovat teoretické védomosti v praxi.)

] Ano, potfebuji.

1 Ne, nepottebuji.
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3a) Pokud ano, v jakych oblastech? Miizete zvolit vice moznosti.

(Pokud ne, preskocte.)

]V oblasti time managementu

]V oblasti finan¢niho planovani
]V oblasti pocitacové zptisobilosti
]V oblasti numerické zptisobilost
]V oblasti komunikacni zptisobilosti

1] Vijiné oblasti, dopliite: ..o

4) Jakych vzdélavacich aktivit jste se v poslednich dvou letech tcastnil(a)?

Mizete zvolit vice moznosti.

[

[
[
[

Skoleni BOZP a pozarni ochrana

Skolen fidict

Skoleni zakladii prvni pomoci

Vzdélavaci aktivity zaméfujici se na obnovovani odborné
zpuisobilosti autorizovanych osob

Vzdélavaci aktivity tykajici se dotaéniho managementu
Vzdélavaci aktivity tykajici se legislativy vefejnych zakdzek

Vzdélavaci aktivity tykajici se oblasti stavebnictvi

5) Byly pro Vas tyto vzdélavaci aktivity pfinosné?

[

[

[

[

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

6) PovaZujete soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit za:

[

[

[]

Nadbytecnou
Odpovidajici

Nedostatecnou
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6a) Pokud povazujete soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit
za nedostatecnou, tak zjakého zhlediska? Mizete zvolit vice
moznosti. (Pokud soucasnou nabidku vzdélavacich aktivit
nepovaZujete za nedostatecnou, pfeskocte.)

] Z hlediska nevyhovujiciho ¢asu

1 Z hlediska nevyhovujicitho obsahu

1 Zhlediska nevyhovujici formy

1 Zjiného hlediska, doplnite: ..............ooooiii

2. OBLAST ROZVO]JE

Rozvoj lze definovat jako komplex aktivit zaméfenych na zvySovani osobniho

potencidlu jedince. Rozvojové potfeby se oproti vzdélavacim potiebam vice

vztahuji k budoucimu uplatnéni jedince (naptiklad o pfipravu na povySeni

¢i na néjakou organizacni zménu).

7) Jakych rozvojovych aktivit jste se v poslednich dvou letech tcastnil(a)?

Mizete zvolit vice moznosti.

[

[

(I

Efektivni komunikace

Zvladani zatéze

Asertivni techniky

Tymova spoluprace

Manazerské dovednosti

Jazykova zptisobilost v anglickém jazyce

V poslednich dvou letech jsem se neucastnil(a) zadnych rozvojovych
aktivit

Jiné, doplnite: .......ooiiiiiii

101



8) Byly pro Vas tyto rozvojové aktivity pfinosné?

[
N
N
N

[

Ano
SpiSe ano
Spise ne
Ne

Neucastnil(a) jsem se Zadnych rozvojovych aktivit

9) Jakého kurzu tykajiciho se Vaseho profesniho rozvoje byste se chtél(a)

zucastnit? Muzete zvolit vice moznosti.

0

[

o O O

Efektivni komunikace

Zvladani zatéze

Asertivni techniky

Tymova spoluprace

Manazerské dovednosti
Jazykova zptsobilost v angli¢tiné

Jing, dopliite: ..o

10) Povazujete soucasnou nabidku rozvojovych aktivit za:

]

]

[

Nadbytecnou
Odpovidajici

Nedostatecnou

10a) Pokud povazujete soucasnou nabidku rozvojovych aktivit

za nedostatecnou, tak zjakého zhlediska? Miizete zvolit vice

moznosti. (Pokud soucasnou nabidku rozvojovych  aktivit

nepovazujete za nedostatecnou, preskocte.)

1 Z hlediska nevyhovujiciho ¢asu
1 Z hlediska nevyhovujiciho obsahu
1 Z hlediska nevyhovujici formy

1 Zjiného hlediska, dopliite: ................oooiiii
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3. MOZNOSTI VZDELAVANI A ROZVOIJE VE VASI FIRME

11) Mate ve Vasi firmé moznost rozhodovat/spolurozhodovat o Vasem
vzdélavani a rozvoji?
' Ano
] SpiSe ano
] SpiSe ne
. Ne

12) Mate dostatek informaci o mozZznostech vzdélavani a rozvoje ve Vasi
firmé?
Z Ano
] SpiSe ano
] Spise ne
1 Ne

13) Jak casto mate moznost se ve Vasi firmé ucastnit vzdélavacich
a rozvojovych aktivit?
1 Jednou meésicné
1 Jednou za ¢tvrt roku
1 Jednou za ptil roku

1 Jednou za rok

14) Jste ve Vasi firmé motivovani k dals$imu vzdélavani a rozvoji?
1 Ano
] SpiSe ano
[1 Spise ne
'] Ne
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15) Co Vas nejvice motivuje k dalS$imu vzdélavani a rozvoji ve Vasi firmé?

Sefadte na stupnici od 1 (motivuje mé nejmén€) do 8 (motivuje mé

nejvice).

0

0

O O

Finanéni odména

Uznani

Zvysovani kvalifikace

Kariérni rtst

Zajem o danou problematiku

Setkani s kolegy

Vzdélavani a rozvoj beru jako povinnost

Jing, dopliite: ..o

16) S jakymi bariérami se setkavate pri dalSim vzdélavani a rozvoji ve Vasi

firmé? Muzete zvolit vice moznosti.

0

[

o O O

Nedostatek ¢asu

Nedostatecna nabidka vhodnych vzdélavacich a rozvojovych
kurzt

Nedostatecnd podpora vzdélavani a rozvoje ze strany firmy
Nedostatecnd kvalita nabizenych kurza

Zdravotni dtivody

Spatna zkusenost s predchozimi kurzy

Nesetkdavam se s bariérami pfi dalsim vzdélavani a rozvoji

Jing, dopliite: ..o
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Ptiloha ¢. 2 — Otazky k rozhovoru

1. Jaké jsou podle Vas hlavni cile firmy ve vztahu ke vzdélavani a rozvoji

zameéstnancti?

2. Jakaje podle Vas vzdélavaci strategie firmy?

3. Jakym zptisobem se snaZite naplnit vzdélavaci strategii a cile firmy?

4. Je podle Vas pro fungovani podniku dtlezité vzdélavani a rozvoj

projektovych manazer(?

5. Co by mél dle Vaseho nazoru umét a jaky by mél byt projektovy manaZer?
Vzdélavani — Vzdélavani je planovita ¢innost, kterd ma jednotlivci nebo skupiné
vzdélavanych pomoci dosdhnout poZadované zptisobilosti, naucit se délat véci
spravneé a vyuzivat osvojenych znalosti a dovednosti v praxi. Vzdélavaci potfeby
se oproti rozvojovym potfebdm vztahuji k aktudlné vykondvané pracovni
¢innosti.

6. V jakych dovednostech a znalostech by se z Vaseho pohledu mohli zlepsit

projektovi manaze¥i? Cim by se to dalo zlepsit?

7. Pottfebuji vasi podfizeni casto pomdhat s ¢innostmi v rdmci naplné své

prace? S jakymi nejéastéji?

8. Jaké vzdélavaci potfeby podle Vas maji projektovi manaZzefi?

9. Jaké vzdélavaci aktivity probihaly na této pozici v poslednich dvou letech

a s jakym vysledkem?
10.Je podle Vas soucasnd nabidka vzdéldvacich aktivit ve Vasi firmé
dostatec¢na?
Rozvoj — Rozvoj Ize definovat jako komplex aktivit zaméfenych na zvySovani
osobniho potencialu jedince. Rozvojové potieby se oproti vzdélavacim potfebam
vice vztahuji k budoucimu uplatnéni jedince (napfiklad o pfipravu na povyseni
¢i na néjakou organizacni zménu).

11. Jaké rozvojové potteby podle Vas maji projektovi manazeti?
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12.

13.

Jaké rozvojové aktivity probihaly na této pozici v poslednich dvou letech
a s jakym vysledkem?
Je podle Vas soucasna nabidka rozvojovych aktivit ve Vasi firmé

dostate¢na?

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Maji projektovi manaZefi moznost rozhodovat, ¢ spolurozhodovat
o svém vzdélavani a rozvoji?

Maji podle Vas projektovi manazefi dostatek informaci o mozZnostech
vzdélavani a rozvoje ve Vasi firmeé?

Jak ¢asto maji projektovi manazefi moznost ticastnit se néjaké vzdélavaci
nebo rozvojové aktivity?

Jsou podle Vas projektovi manazefi motivovani k dalsimu vzdélavani
a 1ozvoji?

Co podle Vas nejvice motivuje projektové manaZery k dalSimu vzdélavani
a rozvoji?

S jakymi bariérami ve vzdélavani a rozvoji se podle Vas mohou projektovi
manazefi setkat?

Mate pocit, Ze jsem se Vas nezeptala na néco dulezitého, co byste mi

chtél/a jesté fict?
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Ptiloha ¢. 3 — Pfepis rozhovoru s jednatelkou spolec¢nosti
T = tazatelka, ] = jednatelka spolecnosti

T: Jesté jednou dékuji za poskytnuti souhlasu s rozhovorem a jeho nahravanim.
MiiZeme zacit?

J: Ano.

T: Prvni, na co bych se Vas chtéla zeptat, je: Jaké jsou podle Vas hlavni cile firmy
ve vztahu ke vzdélavani a rozvoji projektovych manazera?

J: No, fekla bych, Ze nemdme nastavené cile pfimo pro projektové manazery,
ale spis pro vSechny zaméstnance.

T: Dobfe, tak jaké si myslite, Ze jsou Vase hlavni cile ve vztahu ke vzdélavani
a rozvoji Vasich zaméstnanci?

J: Urcité je pro nas dulezity, aby si zaméstnanci udrzeli svou odbornost, a to
v rozsahu stanoveném legislativou, protoZe je to podminka pro to, aby mohli
nékteré ¢innosti viibec vykonavat.

T: Aha, mate jesté néjaké dalsi cile tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnancti?
J: Rekla bych, Ze nadim dal$im cilem je prohlubovani znalosti v angli¢tiné
a informacnich technologiich. Chtéli bychom se v budoucnu vénovat i dotacnim
titulim, pro které je potfeba komunikovat v anglictiné, proto je to podle mé jeden
z cilt.

T: Mhm, jesté Vas v tomhle ohledu napada néjaky dalsi cil?

J: Jesté se snaZzime sledovat zmény a trendy, které pak aplikujeme v oblasti
stavebniho prava, projektové cinnosti v investi¢éni vystavné, majetkopravni
¢innosti, vefejnych zakdazek, ¢innosti vefejné spravy, energetického
managementu, dotaci a podobné... Urcité jsem na néco zapomnéla. V tom
bychom chtéli i nadale pokracovat.

T: Skvéle. Pfesunula bych se k dalsi otazce, ktera s tou prvni souvisi: Jaka je podle

Vas vzdélavaci strategie Vasi firmy?
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J: Asi nemame Zadnou standardizovanou vzdélavaci strategii... V podstaté
si nejsem jistd, jestli se v naSem pripadé da hovofit pfimo o strategii. Spise
se jedna o nepsané postupy a cile. Nefekla bych, Ze bychom vzhledem k nasemu
zaméfeni vzdélavaci strategii potfebovali, povazuji tenhle stav za dostacujici...
Hlavné s ohledem to, Ze jsme mala firma.

T: A jakym zptisobem se snazite naplnit vzdélavaci cile firmy?

J: Tim, Ze zaméstnancim umozZnujeme vzdélavani v oblastech, které potrebuji.
To, jak u nas vzdélavani probiha, jsem Vam zasilala do mailu.

T: Ano, dékuji. Pojdme teda k dalsi otdzce: Co by podle VaSeho nazoru mél umét
a jaky by mél byt projektovy manaZer?

J: To zalezi. Urcité by meél vzhledem k ¢innosti firmy disponovat aspon
koordina¢nimi schopnostmi, logickym myslenim a schopnosti zvladat stres
a praci pod tlakem deadlinti. Taky by mél mit zdkladni znalost ekonomie a prava.
Jinak co se tyce né€jakych charakterovych vlastnosti, tam by se jednalo o mj cisté
subjektivni ndzor, kazdému vyhovuje néco jiného.

T: Chéapu. A v jakych dovednostech a znalostech by se z Vaseho pohledu mohli
zlepsit projektovi manazefi? Pfipadné, ¢im by se to dalo zleps§it?

J: Tady se asi uplné neda odpovédét obecné. Kazdy projektovy manazer v nasi
firmé ma jinou délku praxe, jiné zkusSenosti, jinou rychlost uceni a podobné.
Zlepseni je ale mozné u vSech. Hodné znalosti a dovednosti ziskavaji praxi
a kontakty s nasimi klienty, takZe se to da zlepsit hlavné svédomitou a pilnou
praci.

T: Zistaneme jesté u znalosti a dovednosti projektovych manazerti. Potfebuiji
Vasi podfizeni ¢asto pomahat s ¢innostmi v ramci naplné své prace? S jakymi
nejcastéji?

J: No, doufam, ze si podfizeni pomahaji pfedevsim vzajemné mezi sebou, pokud
jde napfiklad o pomoc se zvladanim mnozstvi prace. Pokud ale vznikne néjaky

problém nebo nejasnost, kterou nejsou schopni sami vyfeSit, samoziejmé
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se snazim pomoci. Pomoc pfi feSeni problému a sport podfizenych povazuji
za jednu ze svych povinnosti.

T: A muZete fict, sjakymi problémy potfebuji Vasi zaméstnanci nejcastéji
pomoci?

J: To nedokazu fict, je to razné.

T: Mhm. Sjakym vysledkem probihaly vzdélavaci aktivity na této pozici
v poslednich dvou letech?

J: Myslim si, ze kazdé vzdélavani nas posouva dal.

T: Presuneme se ke vzdéldvacim potfebdm projektovych manazerti. Jaké
vzdélavaci potfeby podle Vas maji projektovi manaZzefi?

J: To by bylo asi lepsi zeptat se pfimo projektovych manazerd. Mizu opét
odkazovat na poslané informace o vzdélavani ve firmé. Potfebuji predevsim
prubézné dopliovat znalosti v oblastech, o kterych jsem mluvila uz u cilt nasi
firmy.

T: A je podle Vas soucasna nabidka vzdélavacich aktivit ve Vasi firmé
dostatecna?

J: Vzhledem k velikosti nasi firmy a povaze nasi prace se domnivam, Ze ano.
Nicméné pokud néktery se zameéstnanci pfijde s prfanim ¢i pozadavkem
na vzdélavaci aktivitu mimo nasi nabidku, kterd mu umozni lépe vykondvat
praci ¢i si zlepSit nékterou ze svych schopnosti, je mu umoZznéna. V tomto sméru
jsou vSak aktivni zejména pracovnici, ktefi nevykonavaji pozici projektového
manazera.

T: Dobfe. Pfesurime se k rozvojovym potfebam. Je pro Vas rozdil mezi témito
pojmy srozumitelny?

J: Ano, ale v naSem oboru mezi vzdélavacimi a rozvojovymi potiebami nevidim
prilis velky rozdil.

T: Rozumim. Nenapadlo by Vas i tak, jaké rozvojové potfeby mohou mit

projektovi manazefi?
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J: Skute¢né jsme pomeérné mald spolecnost, takze i moZnosti kariérniho postupu
jsou omezené. Napada mé asi jen schopnost dobré sebeprezentace a sebereflexe,
efektivni planovani nebo tfeba efektivni vyuziti casu.

T: Vzpomenete si, jaké rozvojové aktivity probihaly na této pozici v poslednich
dvou letech a s jakym ohlasem?

J: Nabizeli jsme naptfiklad kurz Projektové fizeni podle IPMA. Bohuzel
se ale tento komplexni vzdélavaci a rozvojovy program nesetkal uplné
s pozitivnim ohlasem.

T: Je podle Vas soucasnd nabidka rozvojovych aktivit ve Vasi firmé dostatecna?
J:Jak jsem uz fekla, v naSem nevidim tiplné rozdil mezi témito typy potfeb. TakZe
bych se asi jen opakovala.

T: Dobfe, posunime se dal. Maji podle Vas projektovi manazefi moZnost
rozhodovat, ¢i spolurozhodovat o svém vzdélavani a rozvoji?

J: Urd¢ité maji, ostatné v tomhle sméru oekdvam zejména jejich aktivitu.

T: A maji podle Vas projektovi manazefi dostatek informaci o moznostech
vzdélavani a rozvoje ve Vasi firmé?

J: Domnivam se, ze ano.

T: Jak ¢asto maji projektovi manazefi moznost téastnit se né€jaké vzdélavaci nebo
rozvojové aktivity?

J: Tonevim. Kdyz je normalni situace, tak dvakrat, tfikrat, ¢tyfikrat rocné€? Zalezi,
co je zrovna potreba.

T: A co motivace u projektovych manazerd, myslite si, Ze jsou motivovani
k dal$imu vzdélavani a rozvoji ve Vasi firmé?

J: Myslim si, Ze ano, ale pouze ti, co jsou vybaveni zdravou mirou sebekritického
mysleni a zdroven maji na svém Zebficku hodnot tspéch v préci mezi Zivotnimi
cili.

T: Co je tedy podle Vas nejvice motivuje k dalsSimu vzdélavani a rozvoji?

J: No, byla bych rada, aby to bylo praveé to, co jsem ted fekla. Tahle motivace
je podle mé velmi silna a fekla bych, ze jeji ucinek je dlouhodoby, na rozdil
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od jinych motivacnich pohnutek. BohuZel ale v posledni dobé pozoruji zejména
u zacinajicich pracovnikdi, ze vétSina jejich Zivotnich cili lezi mimo pracovni
oblast.

T: Co tim myslite?

J: Ze je nelaka profesni ani kariérni riist. Pak se motivace pro dalsi rozvoj
a vzdélani nachazi hodné tézko.

T: Chapu. KdyZ mluvime o té motivaci, napadaji Vas n€jaké bariéry v dalSim
vzdélavani a rozvoji, se kterymi se projektovi manazefi mohou setkat?

J: Budu se opakovat, ale myslim si, Ze je to zase ten hodnotovy systém a nastaveni
mysleni, které jim brani ve vzdélavani a rozvoji. Nabidka vzdélavani a mozZnost
rozvoje je pak samozfejmé limitovana i velikosti a organizacni strukturou
spolec¢nosti.

T: Dobre, to je ode mé vSechno. Mate pocit, Ze jsem se Vas nezeptala na néco
dtlezitého, co byste mi chtéla jesté fict?

J: Prominte, ale myslim si, Ze byste sama méla védét, zda jste se mé zeptala
na vSechno, co pro svoji praci potfebujete.

T: Dobfe, tak v tom pripadé je to vSe. Jesté jednou dékuiji, Ze jste si na mé udélala

cas.
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