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1 Uvod

Zamgéstnanci jsou pro organizaci velmi vyznamny a nepostradatelny zdroj. Tento zdroj
je dulezity jak pro jejich existenci, tak pro zvysujici se konkurenceschopnost v odvétvi.
Z téchto divodl je dilezité mit v organizaci kvalifikované a vzdélané zaméstnance,
kteti jsou ochotni se ucit novym vécem a dopliovat svoji kvalifikaci a brat je v podstaté

jako investice, jez se jim vrati v podobé vzdélanych pracovnikda.

V soucasnosti jsou na zaméstnance kladeny mnohdy az prehnané vysoké naroky.
To zapficitiuje rychle se vyvijejici dnesni spole¢nost, a hlavné neustaly rozvoj moderni
technologie, ktera nuti zaméstnance a podniky k neustalému zvySovani pravé téchto

naroku na vzdélani. DalSim divodem jsou i Casto ménici se zakony.

Velkou roli u vzdélavani zaméstnanct hraji jednotlivé organizace, které musi
zajistit, aby byli zaméstnanci v praci dostate¢né spokojeni, a hlavné k jejimu vykonu
spravné motivovani, protoze mit vysoce kvalifikované zaméstnance je jedna véc, ale
udrzet a zajistit jejich rozvoj véc druhd. Déale se musi organizace starat o jejich potreby
a naslouchat jim. Pokud tomu tak neni, mize to zpisobit organizaci financni problémy
a zaroven ovlivnit jeji budouci vyvoj. Organizace musi vytvofit vzdélavaci systém,

pomoci néhoz bude efektivné zajistovat zaméstnancim efektivni odborné vzdélavani.

Bakalarska prace se sklada ze dvou casti. V teoretické casti je zpracovana
literarni reSerSe z doporucené odborné literatury. Jsou v ni vysvétleny dilezité pojmy
potiebné k pochopeni problematiky odborného vzdélavani zaméstnanci. V praktické
Casti je provedena analyza odborného vzdélavani zaméstnanci v neziskové organizaci
Charita Pelhfimov. Analyza byla provedena pomoci dotazniku predlozeného
pracovnikiim organizace, pficemz byl doplnén rozhovorem s vedouci pracovnici.
V zavéru prace byly veskeré vysledky vyhodnoceny, porovnany s teoretickymi
doporucenimi v odborné literatufe a navrzeny dalsi postupy a opatieni ke zlepSeni
stavajiciho stavu vzdélavani v organizaci, které byly konzultovany s vedenim

organizace.



2 Teoreticka cast

2.1 Neziskova organizace
Pod pojmem neziskova organizace si kazdy obecné predstavi spolecnost, ktera
vykonéava nebo poskytuje urcitou Cinnost bez pozadovaného zisku, proto je nutné si

vysvétlit na zacatek, jak zni presna definice tohoto pojmu a jak se dané organizace déli.

Neziskova organizace je pravnicka osoba, kterda je zalozena za ucelem
uskutecnéni konkrétniho spolecensky prospésného cile ¢i potieby. Nejsou zakladany za

ucelem dosazeni zisku na rozdil od béznych podnikatelskych subjekta (Hobzova, 2022).

Pokud neziskova organizace vytvaii zisk, muze byt pouzit pouze v piipadé, ze je
vlozen zpét do rozvoje organizace, k plnéni jejiho poslani, nebo k uhrazeni ztrat

z minulych obdobi. (Sedivy & Medlikova, 2017)

Neziskové organizace funguji jako alternativa ziskovych spoleCnosti ¢i statu,
které zurcitého divodu, at' uz pro nedostatek financi, nebo pro nedostatecné plnéni

svych zavazku, svou roli plni Spatné. (Ziba.cz, 2022)

Krechovska, Hejdukova & Hommerova (2018) zastavaji ve své knize nazor, ze
neziskové organizace jsou v ekonomice velmi dualezité a maji nezastupitelnou roli,
protoze pusobi hlavné v oblastech, které nejsou pro subjekty tvotici zisk atraktivni
predevsim z divodu, ze nejsou primarn€ vydélecné. Neziskova Cinnost se tyka oblasti
vzdélavani a Skolstvi, socialnich sluzeb, védy a vyzkumu, obrany ¢i justice a zdravotni

péce. Podporuji 1 oblast spoleCenského zivota.
Neziskova organizace by méla byt:

e organizovana — presné dana vnitini organizacni struktura,

e soukromd — neméla by byt soucasti vefejnych (vladnich) struktur,
ani zajistovat funkce, které vykonava vetejna sprava a moc,

e neziskova — zakaz rozdélovani zisku mezi Cleny a rozhodujici osoby,

e samospravna — jasné stanoveny zpusob vnitini spravy organizace, kdy je
schopna se sama fidit,

e dobrovolna — c¢lenové organizace se nezi§tn€ podileji na cinnosti

v organizaci. (Hyanek, 2011)

Krechovska, Hejdukova & Hommerova (2018) se zabyvaji problematikou

statnich neziskovych organizacich. U téchto organizaci je nutné si fici, Ze jsou
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ziizovany institucemi vefejného sektoru. Jejich hlavnim ukolem je poskytnout
obyvatelstvu vefejné sluzby ve formé vefejnych statki. Velmi dulezitou roli hraji
v téchto typech organizaci organizacni slozky — at’ uz zalozené statem, nebo izemnimi
samospravnimi celky, které maji za ukol zajistovat pravé zminéné vetejné statky. Fakt,
ze nemaji vlastni pravni subjektivitu, je vSak nijak neomezuje. DalSim typem statni
neziskové organizace jsou prispeévkové organizace, jez se dale déli na statni piispévkoveé
organizace a na piispévkové organizace uzemnich samospravnych celkd. Ty mohou byt

zakladany na stejném principu jako organizacni slozky.

Nestatni (nevladni) neziskové organizace mohou byt zakladany soukromymi
subjekty, pfiCemz se fidi podle jinych pravnich piedpisi nez vladni neziskové
organizace. I tyto organizace se Ulastni zajiitovani vefejnych statkd. Casto svym
poskytovanim sluzeb financné poméhaji a odlehcuji verejnému sektoru. (Krechovska,

Hejdukova & Hommerova, 2018)

Mezi nejvyznamnéj§i neziskové organizace v Ceské republice fadime spolky,
obecné prospesné spolecnosti, Ustavy, nadace, nadacni fondy, evidované pravnické

osoby. (Sand, 2005)

2.2 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanci je velmi Siroky pojem, ktery je definovan spoustou
riznych autort. Dulezité je si uveédomit, co vlastné zaméstnanci pro organizaci
znamenaji. Tracey (2003) zjednodusSené vysvétluje, ze zaméstnanci jsou lidské zdroje,

ktefi provozuji organizaci nebo v ni i pracuji.

Zaméstnanci jsou pro organizaci nepostradatelnym zdrojem nutnym k plnéni
potieb a cili podniku. Z tohoto divodu je neustale potieba zvySovat jejich vzdélani
arozvijet jejich schopnosti a dovednosti, protoze naroky podniki na zaméstnance
se zvySuji a dnesni technologie se neustale zdokonaluje a posouva dopiedu. (Holatova,

Dolezalova, Brezinova et al. 2014)

Armstrong & Taylor (2015, s. 335) vzdélavani dale definuji jako , proces
zabezpecujici to, Ze organizace md vzdélané, kvalifikované a angazované lidi, které

potrebuje “.

H. Bartoitkkova (2010) podrobnéji vysvétluje vzdélavani jako proces, ktery
je zajistovan organizaci, priCemz obsahuje vzdélavani jak interni, probihajici

ve vlastnim podniku, ¢i na pracovisti, tak externi zajisténé ve specializované instituci.
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Cilem systematického vzdélavani je pfipravit zaméstnance na pravidelné zmény
pracovnich podminek a pozadavku tykajicich se jednotlivych pracovnich mist i celé
organizace. Tato pfiprava na zmény, ktera souvisi s motivaci a schopnosti zaméstnancu
pojmout zménu jako prilezitost, pfedstavuji pro organizaci i potfebnou konkurencni

vyhodu. (Sikyt, 2016)

Podle Sikyte (2016) je uelem vzd&lavani zaméstnanch je systematicky utvafet,
rozSifovat, prohlubovat schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanci k vykonu

sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

Moznost vzdelavat se a dal rozvijet své dovednosti a znalosti by méla organizace
poskytnout kazdému, a to v takovém méfitku, v jakém mu to jeho schopnosti dovoli.

(Armstrong & Taylor 2015)

Jednim z nejdualezitéjSich faktord pasobicich na vzdélavani je motivace, kterou
kdyz zaméstnanci postradaji, snizuje se zalibeni ve vzdélani a mize dochazet i k jejich

ztraté zajmu o rozvoj, proto je podle Armstronga (2007) tato motivace klicova.

2.2.1 Strategické vzdélavani zaméstnancu

Pro spravné vzdélavani lidi se vyuziva strategické vzdelavani, které napomaha
k tomu, aby zameéstnanci dal§im vzdélavanim a rozvijenim dosahovali strategickych cili
organizace s vyuzitim disponibilnich lidskych zdroji a za pomoci uplatiiovanych

strategii, politik a postupt vzdé€lavani a rozvoje. (Armstrong & Taylor, 2015)

Pravé strategické vzdélavani a rozvo) je tvofen jednotnym ramcem
pro vzdélavani a rozvijeni zaméstnanct. Ten se vyvinul s pomoci strategie vznikajici

kultury firemniho uceni a individuéalniho vzdélavani. (Armstrong & Taylor, 2015)

2.3 Oblasti vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnancu je rozliSovano na vSeobecné a odborné. Tyto veskeré
znalosti tvoifi kvalifikaci Clovéka. Zaklady této kvalifikace se vytvareji béhem
vSeobecného vzdelavani a k odbornému vzdélavani dochazi az pozde€ji pit zvySovani

této kvalifikace. (Sikyt, 2016)

Koubek (2015) ve své knize uvadi jesté dalSi, treti oblast vzdélavani

zaméstnancu, a to oblast rozvoje.

Oblast vSeobecného vzdélavani



Zde dochéazi k vytvareni vSeobecnych dovednosti, které jsou zaméfeny prevazné
na socialni rozvoj jedinci a znalosti umoziujici Cloveku zit ve spoleCnosti.
V souvislosti s témito ziskanymi znalostmi je mu umoznéno dale ziskavat a rozvijet
specializované pracovni schopnosti a jiné dalsi vlastnosti. Kontrolu vSeobecného

vzdélani zajistuje stat, ne organizace.
Oblast odborného vzdélavani

V této oblasti dochazi k formovani kvalifikace, tedy k tvorbé odborné ptipravy
na povolani, specifickych znalosti a dovednosti a jejich obnové kvuli aktualizujicim

se pozadavkim na pracovni misto. Do této oblast vzdélavani patii nasledujici slozky.

Zakladni pfiprava na povolani, kterd neprobiha v organizaci a netyka se systému

vzdélavani pracovnikll v organizaci. Zameéstnanec si ji zajistuje sam. (Koubek,

2015)

e Orientace (zaSkolovani) znamena adaptovani pracovnika a jeho pfiprava
k pracovni €innosti.

e Doskolovani navazuje na odborné =znalosti zaméstnance, tedy na jeho
kvalifikaci, které se dale snazi prohlubovat.

e Pieskolovani (rekvalifikaci) umoziuje formovani pracovnich schopnosti
clovéka, které vedou k osvojeni si nového povolani, at’ uz uplné, nebo castecne.

e Profesni rehabilitace poméaha lidem se znovu zapojit do pracovniho procesu,

kterym jejich zdravotni stav dlouhodobég, ¢i trvale brani vykonavat dosavadni

praci. (Bartoiikkova, 2010)
Rozvoj

Treti oblast (kvalifikace zaméstnanct) zajistuje rozsifovani a ziskani vétsiho
mnozstvi dovednosti a znalosti nad ramec pozadavkt svého pracovniho mista. Zamétuje
se spiSe na potencial pracovnika a rozvoj jeho kariéry nez na kvalifikaci, ¢imz také

pfispiva k lepSimu plnéni cilti organizace. (Koubek, 2015)

Pro lepsi pochopeni problematiky je nize zndzornéno schéma rozdéleni téchto

oblasti vzdélavani.



Vseobecného

Zakladni ptiprava
na povolani

Orientace
(zaskolovant)

Oblast odborného Doskolovani
vzdélavani

Preskolovani
(rekvalifikace)

Profesni
rehabilitace

Oblast rozvoje

Zdroj: Schéma systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka ((Koubek,

1995, str. 209) a (Bartoiikova, 2010, str. 18), vlastni zpracovani)

2.4 Systematické vzdélavani zaméstnanct

Podle Vodaka & Kucharcikové (2011) je zakladnim ukolem systému vzdelavani
poskytnout pracovnikiim neustalou moznost prohlubovat a obnovovat rozsah a strukturu
jejich teoretickych znalosti a dovednosti vztahujicim se ke konkrétnimu pracovnimu
mistu a zajistit vhodné podminky pro rozvoj potencialu a osobnosti pracovnikt.. Tento
ukol by meél zajistit podniku dosazeni pozadovanych strategickych cili a strategie
podniku, a tim padem i vys§i konkurenceschopnost a prosperitu. A jak tvrdi Koubek
(2015, str. 259) ,,nejefektivnéjsim vzdélavanim pracovnika v organizaci je dobre

organizované systematické vzdélavani “.

Systematické vzdélavani probiha jako soustavné opakujici se cyklus. Tento
cyklus se skladd ze cCtyt fazi, kterymi jsou identifikace potfeb, planovani potieb,
realizace a vyhodnocovani. ZkusSenosti ziskané v piedchazejicich cyklech jsou pak dale
pouzivany v téch nasledujicich, a proto dochazi k neustalému zlepsovani vzdelavani.
Nize znazornény model cyklu jednoduchym zptisobem zobrazuje, jak cely systém

firemniho vzdélavani funguje. (Armstrong, 2002, str. 496)



analyza

vyhodnoceni planovani

realizace

Zdroj: Faze cyklu systematického vzdélavani zameéstnanci (Adamcova, 2017,

vlastni zpracovani)

2.4.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potreb
Na zacatku celého cyklu je nutné prvné provést analyzu vzdélani zaméstnancu a poté

jsou jiz identifikovany konkrétni vzdélavaci potieby, na kterych je potieba zapracovat.

Podle Bartorikové (2010) je analyza a identifikace nejkritictéjsi a nejdulezite)si
faze projektovani vzdélavacich aktivit a chyba provedena v analyze vzdélavacich potreb
se neodvratné projevi 1 ve vSech dalSich krocich, tedy nésledné i pfi realizaci firemniho
vzdélavani.

Identifikace potfeb vzdélavani se provadi svyuzitim dostupnych udaja
o pracovnich mistech a zaméstnancich. U pracovnich mist identifikujeme, jaké tkoly,
povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminky a pozadavky jsou potieba
k vykonavané praci, a u zaméstnanci zjiStujeme dosazené vzdé€lani, znalosti,
dovednosti, odbornou zpusobilost, rozvojovy potencial apod. Potiebné informace
o pracovnich mistech a zaméstnancich poskytuje analyza pracovnich mist a hodnocenti
zaméstnanct. (Sikyt, 2016) Tato analyza nasledné ziskané informace vyhodnocuje
a zjistuje, jaké jsou mezery ve vykonnosti, které je mozné odstranit vzdélavanim.
V pripad€é vétSich vykonnostnich mezer navrhuje vhodny novy vzdé€lavaci program.

(Vodék & Kucharc¢ikova, 2011)



2.4.2 Planovani vzdélavani
Na zékladé predchozi faze jsme zjistili, jaké jsou vykonnostni mezery a potieby,
co bude pfedmétem vzdélavaci aktivity a kdo budou piijemci. Hronik (2007) v dalSim

kroku tyto razné potieby spojuje do presné formulovanych rozvojovych cila.

K vytvoreni vzdélavaciho planu je nutné si odpovédet na fadu otazek tykajici

se vySe zminénych aktivit. Tedy na:

cil vzdélavani,

- cilovou skupinu zaméstnancd,

- metody vzdélavani,

- instituci zabezpecCujici vzdélavani,

- lektora vzdélavani,

- misto vzdélavani,

- Cas vzdeélavani,

- pozadavky na materialni a technické vybaveni a sluzby souvisejici se
vzdélavanim,

- metody vyhodnocovani vysledkid vzdélavani

- naklady na vzdélavani. (Sikyt, 2016)

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) dokonce rozdé€luji plan vzdélavani na tfi hlavni
faze, a to na pfipravnou fazi, realizacni fazi a fazi zdokonalovani, pfiemz
v jednotlivych fazich jsou postupné obsazeny jiz vySe zminéné otazky. Vzdy je ale Ciste
na organizaci, jak si cely plan vzdélavani rozvrhne a zda ho viibec na n¢jaké faze bude

rozdélovat.

2.4.3 Realizace vzdélavani
Z planovaci faze se dostavame do faze realizace planu. Ta vychazi z jiz pfipraveného
planu vzdélavani a vSe uskuteciiuje.

Konkrétné v této fazi nejprve vybereme vhodné metody, instituce, lektory, misto
a také Cas na vzdélavani, které odpovidaji planovanym cilim a cilové skupiné
zamestnancu.

Poté nésleduje pfiprava technického a materidlniho vybaveni, s povérenymi

osobami jsou dohodnuty podminky realizace, cilova skupina zameéstnancti obdrzi

potiebné informace, popfipadé€ je zajisténa doprava, stravovani a ubytovani tcastniku.
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Déle jsou vypocteny naklady na vzdélavani a je vybrana vhodna metoda hodnoceni
vzdélavani. (Sikyt, 2016)
Celou realizaci podstatné ovliviiuji nepostradatelné faktory, jako jsou program,

cile, motivace, metody, ucastnici a lektofi. (Bartoitkova, 2010)

Realizace vzdélavani se sklada ze tri fazi:

e Priprava — zajisténi akce pfipravou vsech potfebnych krokd (metod, lektort,
instituci, u¢ebnich materialti, pomucek, ucastnikt, mista, Casu atd.).

e Vlastni realizace — po pfijezdu lektora dochazi k zahajeni a sledovani akce,
popfiipadé feseni necekanych udalosti.

e Transfer — po ukonCeni kurzu nasleduji predem navrzené aktivity realizované
vramci planovani ¢i realizace vzdélavaci akce (zpracovani poznatki
vznikajicich béhem kurzu, fotodokumentace, videozaznamd, ¢i ovéfeni

si ziskanych znalosti a dovednosti v praxi). (Bartoiikova, 2010)

Proto z vySe zminéné teorie Armstrong (2002) vyvozuje zavér, ze je neustale
nutné sledovat, zda se realizace vzdélavani vyviji podle planu a podle stanoveného

rozpoctu.

2.4.4 Vyhodnocovani vysledkl vzdélavani
Po realizaci nasleduje faze vyhodnocovani vysledka vzdélavani, pii které jsou tyto
vysledky prodiskutovavany. To byva pomémé problematické vzhledem k obtizné
mefitelnosti vysledkl a také se Casto projevi az postupem Casu chovanim a pristupem
zaméstnanci ke vzdélavani. (Sikyt, 2016)

Vtéto fazi Sikyr (2016) posuzuje adekvatnost metod a vysledky zjistuje
porovnavanim vstupnich a vystupnich testd ¢i sledovanim celé vzdélavaci akce.

S vyhodnocovanim procesu vzdélavani pracovniki ma tzkou souvislost i jejich

prubézné vzdélavani, které v ném hraje také velkou roli. (Popelkova, 2011)

Armstrong & Taylor (2015) za tuspéch celého procesu povazuji preménu
skutecného chovani zaméstnanci na chovani pozadované, proto v zavéru celého
vyhodnocovani posuzujeme, jestli k této zmeéné doslo, a feSime, co je tfeba zménit nebo

zlepsit, aby bylo dalsi vzdélavani efektivné)si.
Réamec hodnoceni vzdélavani se sklada z péti arovni:

e reakce — spokojenost zaméstnance s vzdélavanim,
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e uceni — do jaké miry byly splnény cile vzdélavani,

e chovani — zda byly ziskané znalosti a dovednosti pifeneseny na pracovisté a jak
se zménilo chovani a vykon prace zameéstnancu,

o vysledky — zjistuje se uspesnost vzdelavani z hlediska nakladi v oblastech, jako
je napiiklad produktivita prace, ¢as, obrat, kvalita atd.,

e postoj. (Hronik, 2007)

2.5 Formy vzdélavani
Formy vzdélavani jsou rozliSovany hlavné podle délky a zpusobu vyuky.
Zamgéstnanci maji pravo na vybér formy, protoze kazdému vyhovuje néco jiného. Mezi
nejcastéjsi formy vzdélavani patii:
e piima vyuka — osobni setkani lektora a ucCastnika neboli prezen¢ni vzdélavani
e kombinovand vyuka — snaha o zafazeni vice individudlniho vzdélavani
v celkovém programu vzdélavani osobnim fizenym studiem, ¢ pomoci
vstupnich, vycvikovych, nebo zavéreénych seminait

e korespondencni, distancni vzdélavani, e-vzdélavani (Armstrong & Taylor, 2015)

2.6 Metody vzdélavani

e Vzdélavani na pracovisti
Metody vzdélavani si kazda organizace prizpusobuje vlastnim potiebam, at uz
potiebam pracovnich mist, nebo pracovniki. Vzdélavani na pracovisti se odviji od
osobnich pracovnich zkusSenosti zaméstnancu, které ziskavaji a vstfebavaji v pribéhu

zadané prace. (Armstrong & Taylor, 2015)

Armstrong (2002) za velkou nevyhodu této metody povazuje Spatny
a neefektivni  pfistup manazerd ¢ vedoucich pracovniki ke vzdélavani,
kdy nedostate¢n€ podporuji zameéstnance k firemnimu uceni se, nebo Casto vibec zadné

vzdélavani na pracovisti neprovadi.
Druhy metod

Planovani zkuSenosti — poveéfeny mentor podle vytvofeného programu definuje

zkuSenosti a znalosti, které by méli zaméstnanci mit, popiipadé¢ zlepsovat u dané prace.

Koucovani — pfidéleny kou¢ podporuje rozvoj zameéstnance a pomaha mu

ziskavat schopnosti a znalosti vedouci ke zlep§ovani jeho vykonu.
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Blended learning — zefektiviiuje proces vzdélavani kombinovanim jednotlivych metod

(interni i externi forma). (Armstrong & Taylor, 2015)

Mentorovani — vySkoleni mentofi poskytuji odborné rady, vedeni a trvalou podporu
pfidélenym zaméstnancim, pfiCemz rozviji jejich dovednosti, znalosti a poskytuji

zpétnou vazbu. (Morawitzova, 2015)

Konzultovani — tzn. counselling, zaméstnanec sam aktivné navrhuje zplisob feSeni
problému a nadfizeny mu poskytuje zpétnou vazbu, ¢imz mezi nimi vznika obousmérna

komunikace. (Koubek, 2011)

Instruktaz — instruktor zacviCujicimu predvadi se zaméstnanci, jakym zpusobem
provadét spravné pracovni postup a ukony, ktery tento postup nasledné opakuje.

(Morawitzova, 2015)

Asistovani — zameéstnanec na vySSi pozici na kolegu dohlizi, poskytuyje mu rady

a zpétnou vazbu a tim ziskava pracovni zkuSenosti. (Morawitzova, 2015)

Povéreni ukolem — zaméstnanec dostane konkrétni ukol, pfi¢emz je usmériiovan predem
pfitazeny Skolitel, ktery na n¢j dohlizi, pomaha radou, nebo ukézkou plnéni zadaného

ukolu.

Pracovni porada — organizované pracovni setkani zameéstnanct zlepSujici spolupraci,
komunikaci, usmérovani cinnosti, nebo =ziskavani novych znalosti zaméstnanci.
Informuje o problémech tykajicich se jak zaméstnance, tak celé organizace.

(Morawitzova, 2015)

Rotace prace — efektivni metoda, pfi které zaméstnanec plni zadané ukoly v riznych
usecich €1 oddélenich, vyzkousi si 1 jiné profese, coz zajiStuje jeho osobni a profesni
rast. (Morawitzova, 2015)
e Vzdélavani mimo pracovisté:

Metody vyuzivané ke vzdélavani mimo pracovisté se pouzivaji nejen pii rozvoji
a doskolovani stavajicich zaméstnancd, ale i pfi ziskavani novych zaméstnancu.

Jedna se o kurzy na skolach ¢i v jinych vzdélavacich zafizenich pfizpisobenych
specialné pro vzdélavani a vybavenych patficnym personalem.

Nevyhodou je prechod a aplikovani ziskanych dovednosti a znalosti

vzdélavaného zaméstnance z kurzu do praxe, tedy do pracovniho mista, kde jiz neni

chranén pred drsnym, uspéchanym pracovnim prostfedim. (Armstrong, 2002)
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Druhy metod

Prednaska — jednd se o prezentovani konkrétnich teoretickych znalosti a informaci
prednésejiciho spojenych s diskusi, pfi¢emz komunikuje i s poslucha¢i a snazi

se prednasku udélat co nejméné statickou. (Koubek, 2011)

Demonstrace — zaméstnancim je ukazovan zpusob, jak praci spravné vykonavat.
Ucastnik je aktivné zapojen do procesu vzdelavani a poté ma moznost si praci osobné

vyzkouset, ¢imz jsou overeny ziskané praktické schopnosti. (Koubek, 2011)

E-learning — metoda vyuzivajici informa¢ni a komunika¢ni technologie pomoci nichz
zajistuje studijni materialy a odborné vedeni zaméstnancim. Té€mito technologiemi je
doplnovano a rozSifovano vzdélani slouzici pro individualni potieby jednotlivcu.

(Armstrong & Taylor, 2015)

Simulace — kazdy ucastnik podle pfedem obdrzeného scénare fesi rizné situace béhem
urcité doby a stanovuje patficna rozhodnuti. Jde o propojeni individualni a skupinové

prace. (Morawitzova, 2015)

Workshop — cilem je diskutovani a preneseni poznatkli na konkrétni situaci.
Procvicovanim dovednosti a znalosti jsou feSeny konkrétni situace a plnény ukoly.
Motivuje k vétsi kreativite, aktivité a vzajemné spolupraci ve skupiné. (Morawitzova,

2015)

Kazuistika — popis nebo analyza konkrétniho scénare Ci situace, které probéhly, ¢i
mohou nastat. Ugastnici situaci fe§i bud’ pomoci vlastnich napadd, nebo vyuzitim
zkuSenosti ze skuteCnych situaci. Postupuje se podle dané struktury a analytického

ramce. (Morawitzova, 2015)

Brainstorming — navrZeni co nejvice napadu ucastniky k feSeni dané situace. VSechny
napady jsou zaznamenavany, projednavany a v zavéru je vybran nejvhodné&jsi napad
feSeni problému. Pro introverty existuje i poupravend verze Brainstormingu zvana
brainwriting, kde ucCastnici své napady piSou na papir a ty jsou pak pisemné

dopliiovany, nez naleznou nejvhodnéjsi napad. (Morawitzova, 2015)

Hrani roli — u¢astnikiim je pfidélena konkrétni role, kterou musi vyfesit, poté jim je na
misté¢ poskytnuta zpétna vazba, jez je muze inspirovat ke zméné chovani.

(Morawitzova, 2015)
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Outdoor training — neboli adventure education, vyuziva outdoorové aktivity slouzici
k vzdélavani zaméstnanci pomoci her a pohybovych aktivit provadénych prevazné€ ve
venkovnim prostfedi, pfi nichz ziskavaji nové zkuSenosti, poznavaji a stmeluji tymovou

komunikaci a pocit sounalezitosti mezi jednotlivymi ¢leny tymu. (Morawitzova, 2015)

Samostudium — Casto vyuzivano na pracovisti, na pracovnich cestach ¢i stazich. Muze

probihat samostatn€, distan¢né ¢i muze byt zprostiedkovano. (Morawitzova, 2015)

Dle nazoru Bartoiikové (2010) ale neexistuje jedind spravna nebo univerzalni

metoda vzdélavani.

2.7 Odborné vzdélavani v socialnich sluzbach
V této kapitole je potreba si nejdrive fict, co je vlastné socialni pracovnik. Podle
Matouska (2003) socialni pracovnik poskytuje socialni sluzby, které koordinuje, planuje

anebo je hodnoti a také vyhledava klienty.

Veskeré podminky vztahujici se k pracovnikim v socialnich sluzbach jsou uvedeny
v zdkoné 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach. Konkrétni podminky vztahujici se
k odbornému vzdélavani v socialnich sluzbach uz upravuje vyhlaska 108/2006 Sb.

(Rehakova, 2015)

Ministerstvo prace a socialnich véd poskytuje seznam akreditovanych vzdé€lavacich
programu, instituci a dobu jejich akreditace, pficemz je muze kdykoliv odejmout pfi

poruseni podminek.

V socialnich sluzbach zaméfenych na pecovatelskou Cinnost mize pracovat osoba, ktera
ma ukoncené zakladni vzdélani, stfedni vzdélani, stiedni vzdélani s vyucnim listem,
sttedni vzdélani s maturitou nebo vys$Si odborné vzdélani. Dal§i podminkou je
absolvovani akreditovaného kvalifika¢niho kurzu, ktery se sklada z obecné a vlastni
casti. Celkovy pocet vyukovych hodin kurzu je minimalné 150, pfi¢emz minimalné 80
hodin musi byt splnéno u zvlastni ¢asti. Tento kurz musi byt splnén do 18 mésici ode
dne, kdy pracovnik zacne s vykonem prace v zaméstnani. Po dobu absolvovani kurzu
musi pracovnici pracovat pod kontrolou odborné zpusobilé osoby pracujici v socialnich
sluzbach. Kurzu se nemusi tcastnit osoby, jejichz vzdélani uz pozadavky kurzu splnilo.

(zakon €. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, 2006)

Vedle kvalifika¢niho kurzu existuje jesté dalsi profesni vzdélavani, které uvadi vSechny
dalsi formy odborného a profesniho vzdélavani, jez nasleduje po dokonceni odborného
vzdélavani a pripravy na povolani. Jeho cilem je rozvijeni postoju, znalosti
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a schopnosti, které jsou vyzadované pro vykon urcitého povolani (Palan, 2002). Mezi
tyto formy fadime podle zdkoniku ucast na kurzech s akreditovanymi programy
a Skolicich akcich, odbornych stazich nebo na konferencich. (zakon ¢. 108/2006 Sb.,

o socialnich sluzbach, 2006)
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3 Cil a metodika prace

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalafské prace je provést analyzu dosavadniho odborného
vzdelavani zaméstnanci v nestatni neziskové organizaci zaméfené na oblast charity
a popsat dalsi formy oborného vzdélavani zaméstnancu. Pro tuto analyzu byla vybrana
neziskova organizace Charita Pelhfimov sidlici v Pelhfimové, kde byl proveden
pruzkum pomoci dotazniku pro zaméstnance a rozhovoru s vedouci pracovnici. Ziskané
vysledky z dotazniku a rozhovoru byly porovnavany s teoretickymi doporucenimi
v odborné literatute, byly popsany silné a slabé stranky organizace ve vztahu k uceni.
V zavéru prace byly navrzeny dalSi postupy a opatieni ke zlepSeni stavajiciho stavu

vzdélavani v organizaci, které byly konzultovany s vedenim organizace.

3.2 Metodika

Na zacatku teoretické prace bylo nutné predem prostudovat odbornou literaturu. Z té
pak byla zpracovana literarni reserSe, ktera obecné vysvétluje zakladni pojmy, jako jsou
neziskova organizace, co je to odborné vzdé€lavani zaméstnanct, jaké faze obsahuje
systematické vzdélavani zaméstnanct, jaké metody vyuzivame k dal§imu vzdélani
zamestnancl nebo jak probiha vzdélavani v socialnich sluzbach. Tato Cast je nezbytna

pro pochopeni celé problematiky, kterou se zabyva nasledujici prakticka ¢ast.

Pro metodiku prace byl zvolen jiz zminény dotaznikovy prizkum, jenz byl
zaroven doplnén rozhovorem s vedouci pracovnici pro osobni asistenci a pecovatelskou
sluzbu, ktera ochotné odpovédé€la na vsechny polozené otazky a poskytla ke zpracovani

prace potrebné dokumenty.

Dotaznik byl vytvofen za pomoci Google formulafe a byl rozeslan vsem
zaméstnankynim Charity v elektronické formé. Na dotaznik odpovédélo 34 z 37
pozadanych respondentek. Bylo jim polozeno dohromady 22 otazek, pfi¢emz byly
respondentim zobrazovany v sekcich podle toho, jak odpovidali na otazky. Prvni Cast
dotazniku byla zaméfena na vSeobecné otazky a zbytek se uz zabyval pfimo
problematikou, jak probihd odborné vzdélavani v dané organizaci. Tii otazky byly
oteviené, kde respondenti psali vlastni odpovédi, a zbylych 19 tvotily uzaviené otazky,
z nichz mél dotazovany na vybér rizné varianty, z kterych si volil, popfipadé mohl
pouzit pole ,,jiné", kde mohl zapsat vlastni variantu. Pouze 2 otazky umoziiovaly vybrat

vic jak jednu variantu.
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Co se tyce vyhod a nevyhod dotaznikového prizkumu, velkou vyhodou je jeho
anonymita. Respondenti se neboji odpovidat popravdé a fict upfimny nazor. Za dalsi
vyhody se muze povazovat Casova nenaroCnost ¢i Siroky okruh respondenti. Za

nevyhodu je naopak povazovana nejistota ziskani zpétné vazby od respondentu.

Vystupem dotazniku bylo zjisténi silnych a slabych stranek organizace ve vztahu
k firemnimu uceni a nasledné¢ byly porovnany pohledy zameéstnankynn a vedeni
organizace na odborné vzdelavani v organizaci. Ziskané pohledy byly také
srovnany s teoretickymi doporucenimi v odborné literatufe. Na zavér byla navrzena

vhodna opatteni pro zlepSeni odborného vzdélavani v organizaci.

3.3 Predstaveni organizace
3.3.1 Historie
Oblastni charita Pelhfimov existuje jiz od roku 1992, kdy byla zalozena jako

dobrovolné sdruzeni véficich fimskokatolické farnosti sv. Bartoloméje v Pelhfimove.

Nejprve se zabyvala poskytovanim humanitarni pomoci a pozdéji byla Farni
charita Pelhfimov oficidlné zalozena biskupstvim Ceskobud&jovickym a slouzila jako
ucelové zafizeni cirkve. Tim se stala charita soucasti Diecézni charity v Ceskych

Budéjovicich.

V roce 2004 byla prejmenovana na Oblastni charitu Pelhfimov a postupné
rozsifila své sluzby o osobni asistenci, odlehCovaci sluzby domaci hospicové péce.
Pozdgji vznikla i sluzba KLIC — Centrum pro rodinu. Od roku 2022 se organizace nové

nazyva Charita Pelhfimov. (Charita Pelhfimov, 2022)

3.3.2 Charakteristika organizace
Organizace byla pfedem informovana o zvefejnéni jejich udaji, s cimz i pisemné

souhlasila, dokument s podpisem je uveden v pfiloze €. 1.

Charita Pelhfimov je neziskova organizace. Pomaha lidem v tisni a socidlni
nouzi nerozdiln€ a bez ohledu na jejich narodnost, politické nazory, rasu ¢i nabozenstvi.
Tuto pomoc zajistuje prostfednictvim socidlnich a zdravotnich sluzeb, humanitarni
a charitativni pomoci. Charita spolupracuje 1 se zahrani¢nimi sitémi. DalSim
jejim poslanim je upozoriiovani a usilovani o zlepSeni postaveni lidi v nouzi ve

spoleCnosti. (Charita Pelhfimov, 2022)
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V soucasné dob€ v organizaci pracuje 37 pracovniki a za jednotliva oddé€leni
jsou odpovédné jednotlivé vedouci pracovnice. Cely pracovni tym se sklada pouze

Z Zen.

Charita Pelhfimov je rozdélena na 8 oddéleni, kazdé se orientuje na jinou oblast

pomoci. Témi jsou:

e Domaci hospicova péce IRIS (odlehCovaci sluzba)
e Charitni osobni asistence

e Charitni peCovatelska sluzba

e Charitativni zdchranna sit

e KIli¢ — Centrum pro rodinu

e Obcanska poradna Pelhifimov

e Poradenstvi pro pozistalé (Charita Pelhifimov, 2022)

V organizaci je pouzivana klasicka liniovd organizacni struktura. Charita
Pelhfimov viak spadda pod Diecézni charitu Ceské Bud&ovice a Radu Charity
Pelhfimov. Samotnd Charita se pak dale deli na jednotlivd oddéleni, ktera pod ni
spadaji. Organizacni struktura vSak nijak neovliviiuje realizaci odborného vzdélavani.
Pro jednodussi predstaveni, zjakych organt a oddéleni se organizace sklada, je

v pfiloze €. 3 znazornéno podrobné organizacni schéma struktury.

3.4 Analyza vzdélavani pracovnik

3.4.1 Vstupni kvalifikaéni kurz

Ve vyhlasce ¢. 505/2006 Sb. jsou piedepsany pozadavky na vzdélani pozadované ke
konkrétni pozici. Kazdy pracovnik musi mit po nastoupeni do organizace splnény kurz
pracovnika v socialnich sluzbach. V pfipadé€, ze ho pracovnici nemaji, maji 1,5 roku na
jeho splnéni. Do doby splnéni tohoto kurzu maji nizsi platové ohodnoceni. Kompetence
v praci to vSak nijak neomezuje. Kurz je plné hrazen organizaci za podminky, ze
pracovnici v organizaci odpracuji minimaln€ 3 roky. Jedna se o kvalifikaéni dohodu,
pfi¢emz je zapocitavana do pracovni doby. Pokud by odesel pracovnik dfive z pracovni

pozice, musel by ¢ast kurzu hradit sam.
3.4.2 Planovani odborného vzdélavani pracovniku

Jak jiz bylo vysvétleno v teoretické Casti prace, odborné vzdelavani v organizaci je

pfedem stanovené zakonem, ktery slouzi organizaci i jako vnitini piedpis pro odborné
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vzdélavani pracovniki. V soucasné dobé¢ je stanoven pocet povinnych hodin skoleni na
48 hodin za 2 roky. Povinné Skoleni se tyka vSech pracovnic v organizaci. Pro vedouci
pracovniky se pocet povinnych hodin odborného vzdélani odviji podle jejich pozice,
kterou v organizaci zaujimaji. Kurzy pro nadchézejici rok jsou planovany na poradé
urcené ke zhodnoceni predchoziho roku. Ta se kona pravideln€ v lednu. Na poradé je
probirano, jak byly splnény pfedchozi stanovené cile organizace, jak usp€sné pracovaly
pracovnice, pifipadé jsou probirany navrhy na jejich zlepSeni do budoucna. Po
zhodnoceni vSech téchto krokl je vytvaren vzdélavaci plan, pficemz je v prubéhu roku
obmeénovan. Ten bohuzel neexistuje v pisemné formé, protoze se jednad spise o Ustni
formu planovani. Po ucasti pracovnice na kurzu je vytvofen zdznam do evidence
vzdélavaciho planu. Evidence je vedena povéfenou pracovnici, kterd do ni veskeré
ziskané certifikaty a kurzy do ni zaklada ke jméntim jednotlivych pracovnic. Dokument
bohuzel nemohl byt poskytnut, protoze jsou v ném uvedeny kontaktni udaje pracovnic.
Jednotlivé skolici kurzy, kterych se musi pracovnice zucastnit, nejsou piedem
stanoveny. Kurzy mohou pracovnice navstévovat 1 opakované, aby si mohly veskeré

znalosti neustale obnovovat. Skoleni je pIné€ hrazeno organizaci.

Jedna zhlavnich skolicich organizaci je Asociace poskytovatelli socialnich
sluzeb CR. Asociace poskytuje své aktivity v oblasti rozvoje lidskych zdroji

v socialnich sluzbach v CR. (Asociace poskytovateld sluzeb Ceské republiky, 2011)

Institut nabizi kvalifikaéni kurzy, Skolici akce a specializované vzdélavaci
programy. Dale poskytuje seminafe a oteviené kurzy probihajici online formou

webinara. (Institut vzdélani, 2012)

Nabidku skolicich kurzti organizaci pravidelné zasila v podobé katalogu nebo si
kurzy mohou pracovnice nalézt pfimo na webovych strankach. Katalog je pravidelné
zasilan na zacatku roku, jsou v ném uvedeny veskeré vzdélavaci kurzy, které bude
Asociace v daném roce poskytovat. Béhem roku jsou =zasilany i dalsi katalogy
s dodate¢nymi kurzy, proto musi byt vzdélavaci plan pravidelné obméfiovan

a aktualizovan.
3.4.3 Supervize

Organizace musi podle vnitinich organiza¢nich predpist pravideln€ zajis§tovat i povinné

skupinové supervize. Ty se konaji Ctyfikrat do roka a jsou poskytovany pomoci
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supervizora, tedy nestranné externi osoby. Supervize se ucastni vSechny zaméstnankyné

veetné vedouci pracovnice.

Supervizi obecné rozumime rychlé a individualni vedeni zaméstnancd. Jsou jim
poskytnuty pokyny, kontrola a dohled nad jejich vykonem pfi praci tak, aby bylo
zjisténo, jestli pracuji podle plant a zasad organizace. Supervize feSi i spory mezi

zaméstnanci nebo pracovni problémy. (Business Jargons, 2022)

Jsou nabizeny 1 individualni supervize pro pracovniky, ktefi nechtéji fesit

konkrétni problém piede vS§emi a proberou ho pouze se supervizorem v ustrani.
3.4.4 Pracovni porady

Prvnim typem porady této organizace je porada vedeni, kterou organizace kona

jedenkrat tydné, ucastni se ji veSkefi vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni.

Kazda sluzba ma také provozni porady, jez jsou povinné jedenkrat za 14 dni, kde

jsou probirany veskeré provozni zalezitosti.

Porady jsou planovany a zapisovany vedouci pracovnici. Vyhotoveny zapis
z porady musi vzdy kazdy pracovnik podepsat, aby bylo podlozeno, ze byl sezndmen se

vSemi informacemi.
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4 Rozbor vysledka dotaznikového prazkumu

Otazka &. 1: Jaky je Vas vék?

V organizaci pracuje 6 pracovnic ve v€ku od 21 — 30 let, pficemz zbyla vétsina

jsou zeny ve véku od 31 do 60 let tvotici 82, 4 %.

Tabulka 1: Veék respondentii

Vék Pocet respondenti Podil (v %)
do 20 let 0 0
21-30let 6 17,6

31 - 60 let 28 82,4

61 let a vice 0 0

Otazka ¢. 2: Jak dlouho pracujete v organizaci?

U vyse polozené otazky bylo nejCastéj§i odpovédi pracovnic, ze pracuji
v organizaci 2 — 5 let. Tuto moznost zvolilo 13 pracovnic, tedy 38,2 % respondentek.

Druhou nejcast€jsi odpovedi bylo 6 — 10 let, kterou zvolilo 10 pracovnic, tedy 29,4 %

respondentek.
Tabulka 2: Délka pracovniho poméru pracovnic

Pocet let Pocet respondentek Podil (v %)
do 1 roku 5 14,7
2—-S5let 13 38,2
6— 10 let 10 29,4
1120 let 6 17,6

21 let a déle 0 0

Otazka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvy$si dosazené vzdélani?

V této otazce vyuzily pracovnice témer vSechny nabidnuté varianty odpovédi.
Nejvice respondentek, konkrétné¢ 10, méa vystudované ,.Jiné sttedni odborné vzdélani
s maturitou®, naopak nejméné byla zvolena moznost ,,Jiné vyssi odborné vzdélani,

které zvolila pouze 1 Zena.

22



Tabulka 3: Nejvyse dosazené vzdélani pracovnic

Druh vzdélani Pocet respondentek Podil (v %)
Sti‘edni vzdélani s vyucnim

4 11,8
listem
Stiedni odborné vzdélani s
maturitou v oboru socialni

4 11,8
prace a piibuznych
oborech
Jiné stiredni odborné

10 29,4
vzdélani s maturitou
Vys8i odborné vzdélani v
oboru socialni prace a 5 14,7
pribuznych oborech
Jiné vys8i odborné vzdélani 1 2,9
Vysoko$kolské vzdélani v
oboru socialni prace a 5 14,7
pribuznych oborech
Jiné vysokoskolské vzdélani 5 14,7

Otazka ¢&. 4: Odpovida Vase dosavadni vzdélani pozadavkum na pracovni pozici, kterou

vykonavate v organizaci?

V otazce odpovédelo 23 pracovnic (68 %), ze jejich dosavadni vzdélani
odpovida pottebnému vzdélani k jejich pracovni pozici, a zbylych 11, tedy 32 %, sice
také odpovida pozadovanému vzdélani, ale kvalifikaci si musi neustale dopliovat.
S tfeti moznosti, ze by jejich dosavadni vzdélani vibec neodpovidalo pozadavkim na

vykonéavanou pracovni pozici, nebo si musely kvalifikaci postupné doplnit, nesouhlasila

zadna z pracovnic.
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Graf 1:Shodnost dosavadniho vzdélani pracovnic s poZadavky na jejich pracovni pozici

® Ano

m Ano, ale musim neustdle
doplnovat svoji kvalifikaci

® Ne, ale mam mozZnost si pfi
vykonu prace kvalifikaci
postupné doplnit.

m Ne

Otazka ¢. 5: Jaké je Vase nejvySe dosazené vzdélani?

Na otazku €. 5 odpovidaly pouze pracovnice, které u predchozi otazky
(,,Odpovida Vase dosavadni vzdé€lani pozadavkim na pracovni pozici, kterou
vykonéavate v organizaci?“) vybraly moznosti , Ne, ale mam moznost si pfi vykonu
prace kvalifikaci postupné doplnit.“ nebo ,,Ne“. Tyto varianty odpovédi nezvolila zadna

z respondentek.

Otazka &. 6: Byl/a jste pii zaSkolovani v organizaci dostate¢né seznamena nadifizenym

s pracovni ¢innosti a ukoly s ni souvisejicimi?

Prevazna vétSina pracovnic (79 %), konkrétné 27, zvolila moznost , Ano‘,
variantu ,,Ano, ale nékteré informace jsem si musel/a zjistit sam/sama.“ vybralo 6
pracovnic (18 %) a zbyvajici 1 pracovnice (3%) zvolila tfeti variantu ,,Ne, spoustu

informaci jsem si musel/a zjistit sam/sama.*. Ctvrtou variantu nezvolil nikdo.
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Graf 2: Mira zaSkoleni pracovnice pri ndastupu do organizace

® Ano

® Ano, ale nékteré
informace jsem si
musel/a zjistit
sdm/sama.

= Ne, spoustu informaci
jsem si musel/a zjistit
sdm/sama.

Otazka ¢. 7: Dosahl/a jste béhem pusobeni v této organizaci kariérniho rastu?

Z tazanych 34 pracovnic odpovédelo 21 pracovnic (62 %) ,,Ano“ a zbylych 13
pracovnic (38 %) odpovédélo ,,Ne®.

Graf 3: Kariérni rist pracovnic

= Ano

= Ne

Otazka ¢. 8: Udastnite se vzdélavacich kurzt v rAimci Vasi organizace?

V organizaci bylo zjisténo, ze odborného vzdélavani se ucastni, kromé jedné
pracovnice, témét vSechny pracovnice (97 %). Touto otazkou byly respondentky dale

selektovany a podle jejich odpovédi jim byly dale ptidéleny konkrétni otazky. Pokud
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zvolily odpovéd’ ,,Ano”, oteviela se jim sekce s otazkami vztahujicimi se k odbornému
vzdélavani a Skoleni poskytovaného organizaci, v pfipadé odpovédi ,,Ne“ byla tato
sekce preskocena a respondentky pokracovaly rovnou na nasledujici sekci, ktera uz se

vzdélavacich kurzi netykala.

Graf 4: Ucast pracovnic na vzdélavacich kurzech v ramci jejich organizace

= Ano

= Ne

Otazka €. 9: Jsou pro Vas odborné vzdélavaci kurzy a Skoleni pfinosné?

V této otazce potvrdilo 20 pracovnic (61 %), ze je Skoleni pro né piinosné,
zbylych 13 pracovnic (39 %) odpovédélo ,,SpiSe ano®. Zbyvajici moznosti ,,SpiSe ne*

a ,,Ne*“ nikdo nezvolil.

Graf 5: Mira prinosnosti vzdélavacich kurzii a Skoleni

® Ano
m SpiSe ano
= Spise ne

m Ne
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Otazka ¢&. 10: Jste spokojen/a se vzdélavacimi kurzy a Skolenimi poskytovanymi

organizaci?

Zde byly témét stejné odpovédi jako u predchozi otazky. 10 pracovnic (51%)
zvolilo ,,Ano“ a zbylych 16 respondentek (49 %) odpovédélo ,,Spie ano“. Zadna
z pracovnic neuvedla, ze by nebyla spokojena se vzdélavanim poskytovanym

organizaci.

Graf 6: Spokojenost pracovnic se vzdélavanim

® Ano
® Pfevazné ano
® Pfevazné ne

= Ne

Otazka ¢. 11: Probiha odborné vzdélavani ve Vasi organizaci povinné?

Prevazna vétsina (70 %), tedy 23 respondentt, potvrdila povinné vzdélavani. 10

respondentt (30 %) zvolilo ,,Pouze nékteré” a posledni moznost ,,Ne“ nezvolil nikdo.

Graf 7: Povinnost odborného vzdélavani pracovnic v organizaci

= Ano
® Pouze nékteré

= Ne
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Otazka ¢. 12: Jak asto se tcastnite vzdélavacich kurza a Skoleni v organizaci?

Na cetnost navstévy vzdélavacich kurzi odpovédélo 22 pracovnic (67 %)
,,Jednou az dvakrat za rok“, naopak 11 pracovnic (33 %) zvolilo druhou variantu, tedy
,.tiikrat a vicekrat za rok®. Jak bylo uvedeno na zacatku praktické ¢asti, pracovnice musi
splnit ur¢ité mnozstvi hodin Skoleni za rok, pfiCemz Cetnost ucCasti na Skoleni neni tak

vysoka, jak by se dalo oCekavat.

Graf 8: Cetnost uicasti vzdélavacich kurii a Skoleni v organizaci

m Jednou az dvakrat za rok

m Trikrat a vicekrat za rok

Otazka &. 13: Uplatnite znalosti ziskané na vzdélavacich kurzech a §kolenich i v praxi?

V nize uvedeném grafu uvedlo pouhych 11 respondentek (33 %), ze ziskané
znalosti dokazaly vyuzit i v praxi. Moznost ,,Pfevazn€ ano* zvolilo 19 respondentek (58
%), ,,Pfevazné ne“ zvolily 3 respondentky (9 %), moznost ,,Ne“ nevyuzil opét nikdo.
(Z odpoveédi mizeme odvodit, ze nékteré znalosti plné neodpovidaji pozadavkim
potiebnym k vykonu jejich prace v praxi a pravdépodobné je to zptisobeno nevhodnym
vybérem typu Skoleni, které by znalosti potifebné k praxi obsahovaly, coz u této prace je

vice jak pottebné.)
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Graf 9: Uplaméni znalosti ziskanych na vzdeélavacich kurzech a Skolenich v praxi

® Ano
® Pfevazné ano
® Pfevazné ne

m Ne

Otazka ¢. 14: Motivuje Vas Vas nadfizeny ke vzdélavacim kurzum a Skolenim?

Na otazku uvedlo 25 respondentek, ze se jejich nadfizeny snazi o zvySovani
jejich motivace, naopak dalSich 8 respondentek motivaci ke vzdélavani od svého
nadfizeného postrada. VétSina respondentek uvedla ,,Ano“, coz muzeme hodnotit
pozitivng.

Graf 10: Motivace pracovnic nadrizeného ke vzdéldvacim kurziim a Skolenim

= Ano

= Ne

Otazka &. 15: Ze vzdélavacich metod pouzivanych na pracovisti uvedenych nize

zaSkrtnéte vSechny. se kterymi jste se v organizaci jiz setkali.

V této otazce mohly respondentky zaSkrtnout libovolny pocet moznosti. Nejvice

volily pracovni poradu, kterou vybralo 20 respondentek (61 %), s povérenim tkolem se
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setkalo 15 respondentek (46 %), o néco mensi mnoZstvi pracovnic bylo seznameno
s asistovanim — 9 dotazovanych (27 %), s konzultovanim — 7 dotazovanych (21 %),
s instruktazi — 6 dotazovanych (18 %) a s planovanim zkuSenosti — 4 dotazované (12
%). Stejné procento respondentek (9 %) — celkem 4 dotazované, zvolilo rotaci prace,
kouCovani, blened learning a moznost ,Jiné“. Za nejméné vyuzivanou metodu
vzdélavani bylo zvoleno mentorovani, se kterym se setkaly pouze 2 respondentky.
Odpovéd’ ,,Zadna zuvedenych metod“ nebyla zvolena ani jednou, coz je velmi

pozitivni pro rozvoj pracovnic organizace.

Graf 11: Vzdélavaci metody vyuzivané pracovnicemi na pracovisti

Jiné mmm o9
Z4dnd z uvedenych metod | -
InstruktdZ mo—— 18
Asistovani meeee———— 27
Povéreni Ukolem mmeeeee——————— 46
Rotace prace mmmm 9
Pracovni porada meessssssssssssssss——— 6]
Mentorovani mm 6
Konzultovani - tzn. counselling m————— 21
KouCovdni mmm 9
Blened learning (kombinaci prezencni... mmm 9
Planovani zkuSenosti s 12

- 20 40 60 80

m Podil (v %)

Otazka &. 16: Ze vzdélavacich metod pouzivanych mimo pracovi§té uvedenych nize

zaskrtnéte vSechny. se kterymi jste se v organizaci jiz setkali.

Zpusob vyplnéni této otazky byl totozny jako v predchozim pfipade€.
Respondentky opét volily libovolny pofet moznosti, se kterymi se setkaly, ale pro
zménu z metod vyuzivanych mimo pracovisté. Nejvice hlasu ziskala prednaska, kterou
zvolilo 21 dotazovanych (64 %). O néco méné hlasovaly respondentky, konkrétné¢ 16
pracovnic (49 %), pro workshop. Se samostudiem se setkalo 11 dotazovanych (33 %),
s kazuistikou — 10 dotazovanych (30 %), s demonstraci — 9 dotazovanych (27 %),
s brainstormingem — 8 dotazovanych (24 %), s e-learningem — 6 dotazovanych (21 %),

s hranim roli a simulaci — 10 dotazovanych (18 %) a s venkovnim tréninkem — 2
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dotazované (6 %). Pouze 1 dotazovana (3

metod, nebo jen s jinou metodou.

%) se nesetkala bud’ s zadnou z uvedenych

Graf 12: Vzdélavaci metody vyuzivané pracovnicemi mimo pracovisté

Jiné

S Zadnou z uvedenych metod
Samostudium

Venkovni trénink

Hrani roli

Brainstorming (navrzeni co nejvice napadd Gcastniky...

Kazuistika (popis a vyklad konkrétnich pojmu a pripadu)
Simulace (feSeni situace pomoci scénar)

E-learning (vyuZivani informacni a komunikacni
Workshop (pracovni seminar)

Demonstrace (nazorna vyuka, jak spravné praci

Prednaska

I £
. I 27
I 6/

0
m Podil (v %)

20 40 60 80

Otazka &. 17: Jak Vas Vas nadfizeny motivuje k vzdélavacim kurzem a skolenim?

Tato otazka navazuje na otazku ¢. 14: | Motivuyje Vas Vas nadfizeny
ke vzdélavacim kurzim a Skolenim?“, pfi¢emz kdyz odpoveéd respondentky byla

Ano“, nasledovala tato oteviend otazka, kde respondentka musela uvést i konkrétni

25 2

zpusob motivace nadifizenym. Nize jsou uvedeny nejCastéji uvedené odpoveédi vSech
dotazovanych. Pouze v jediné odpovédi se shodly 3 pracovnice, které uvedly odpoveéd
,,slovem*. Ostatni nazory jiz byly prevazné rozdilné, ale v zdvéru se spousta pracovnic
shodla na tom, ze si mohou samy vybrat kurz, ze jsou kurzy povinné nebo Zze je

nadfizeny motivuje svymi zkuSenostmi a radami.

Nejcastéjsi odpovédi:

o Dava mi tipy, preposila nabidky, doporucuje a spolecné také jednou rocné
Ppri hodnoceni planujeme dalsi vzdéldvani.

o Individudlnim pristupem.

o Kdyz nevim, vidy rdada poradi a vysvétli.

o MiiZeme si sami vybrat kurz, ktery nds zajima.

e Nendsilné.
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e Rozhovorem.

o Sdéluje viastni zkuSenosti a zkuSenosti ostatnich.

e Slovem.

o Ze je k dispozici, jedu v ramci zaméstnani a plati ndaklady.
e Povinnd ucast.

e Vrdmci hodnoceni zaméstnancii, vzdélavaci pldn.

o Skoleni bude prinosné pro praktické vyuziti

Otazka ¢. 18: Jsou Vam poskytnuty odborné vzdélavaci materialy pri Skolenich, ¢i

vzdélavacich kurzech?

Vice nez polovina respondentek, konkrétne€ 22 pracovnic (65 %), uvedla, ze jim
organizace poskytuje veskeré materialy potiebné ke wvzdélavani. Zbylych 12
respondentek (35 %) zvolilo ,,Pfevazné ano“. Ostatni odpovédi nevyuzila zadna

z respondentek.

Graf 13: Poskytnuti odborného vzdéldavaciho materidlu pri Skolenich, ¢ivzdéldavacich
kurzech

= Ano

® Pfevazné ano

® Pfevazné ne

m Ne, musim si vSe
shanét sam/sama.

Otazka ¢. 19: Jaké formy vzdélavacich kurzu preferujete?

Graf zobrazuje, jakou formu vzdélavacich kurzii pracovnice nejvice preferuji.
Nejvétsi zdjem maji o prfimou vyuku, kterou zvolilo 24 pracovnic (70 %),

o kombinovanou vyuku projevilo zajem 7 pracovnic (21 %) a zbyvajici 3 pracovnice
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(9 %) zvolily posledni moznost , korespondencni, distancni vzdélavani nebo e-
vzdélavani®.

Graf 14: Vybér preferovanych forem vzdélavacich kurzii pracovnic

m Pfima vyuka (neboli
prezencni vyuka)

m Kombinovana vyuka (vice
individualniho vzdélavani,
vstupni, vycvikové, nebo
zdvérecné seminare,...)

= Korespondencni, distancni
vzdéldvani, nebo e-
vzdélavani

Otazka ¢. 20: Jaka metoda odborného vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

Z grafu je patrné, ze prevazné vétSin€, presné receno 23 pracovnicim (68 %),
vyhovuje vzdélavani na pracovisti. Zbyvajicich 11 pracovnic (32 %) se radéji vzdelava
mimo pracovisté.

Graf 15: Nejvice vyhovujici metoda odborného vzdélavani pracovnic

= Na pracovisti

m Mimo pracovisté
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Otazka ¢. 21: Konzultuje s Vami VA4S nadfizeny vysledky Vasi prace

(zlepSeni/zhorseni/ucinnost vzdélavacich kurzu)?

Na vySe zminénou otazku odpovédélo pouze 8 pracovnic (23 %) ,,Ano vzdy*,
dalSich 18 pracovnic (53 %) zvolilo variantu , Pfevazné ano* a 6 zbylych respondentek
(18 %) ma nazor, ze nadiizeny s nimi konzultuje vysledky spiSe méné Casto, tedy ,,Jen
vyjimecné€“. Posledni zapornou moznost , Vubec ne“ zvolily 2 respondentky (6 %),

které konzultovani vysledku s nadfizenych absolutné postradaji.

Graf 16: Konzultace vysledkii prdace nadrizeného s pracovnicemi

® Ano vidy
m Pfevdiné ano
Vyjimecné

m Vibec ne

Otazka &. 22: Co byste chtél/a zlepSit na odborném vzdélavani poskytovaného

organizaci?

Otazka byla formulovana tak, abych zjistila navrhy respondentek, jak by chtély
proces jejich vzdélavani zlepsit. Respondentky zapisovaly své navrhy do textového
pole, kde psaly sviij nazor. Na otazku povinné odpovidala kazda respondentka, ale
nejvice se jich shodlo na odpovédi, ze by ocenily vice druht vzdélavacich kurzi, s tim,
ze se nékteré tyto odpovédi liSily konkrétné takto: ,,Vice distancnich kurzid. nebo ,,
Vice moznosti Skoleni v ramci organizace®. Naopak opacného nazoru bylo par dalSich
respondentek, které uvedly, ze by nic na odborném vzdelavani neménily nebo ze jsou
spokojené. Nekteré pracovnice by chtély zmeénit Skolitele ¢i organizace poskytujici

vzdélavaci kurzy. Pouze dvé respondentky uvedly odpoveéd ,, Nevim*.
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4.1 Rozhovor s vedouci pracovnici

V rozhovoru jsem vedouci pracovnici polozila nékolik otazek tykajicich se odborného
vzdelavani pracovnikll v jejich organizaci, na které mi ochotné odpovédéla. Prvni Cast
otazek byla zaméfena na obecny pribéh odborného vzdélavani pracovnic v organizaci,
tedy jakym zpisobem se musi vzdé€lavat a jak ¢asto, nebo které druhy kurzi absolvuji.

Druha cast otazek byla podobna otazkam pouzitym v dotazniku pro pracovnice.

Odpovédi na otazky vztahujici se k odbornému vzdelavani v organizaci vedouci
pracovnice se shodovaly s informacemi popsanymi v pfedchozi kapitole Analyza
vzdélavani pracovnikd, které byly ziskany z obecnych informaci o organizaci. Vedouci
pracovnice vychazi svym podiizenym co nejvice vstfic a nechava jim pfevazné volnou
ruku ve vybéru a moznostech odborného vzdélavani. Jak jiz bylo uvedeno v predchozi
kapitole, planovani odborného vzdélavani probiha pravidelné na zacatku roku formou
skupinové diskuse, kde je vSe probirano. Tato metoda zjistovani vzdélavacich potieb je
uvedena i v knize od Vodaka & Kucharcikové (2007), ve které vyjmenoval mozné

prostredky prave k jejich ziskani.

Pfi hodnoceni uspésnosti procesu odborného vzdélavani piedchézejiciho roku
uvedla vedouci pracovnice, ze hodnoceni provadi pouze ona, bez pfitomnosti externich
uzivatell. To se vSak neshoduje s teorii Bartaka (2007), ktery zastava nazor, ze je
vhodné, aby se na hodnoceni odborného vzdelavani zaméstnanct podileli 1 externi

odbornici €i subjekty.

V druhé ¢asti rozhovoru, kde byly polozeny otazky podobné otdzkam pouzitych
v dotazniku pro pracovnice, byla zjiStovano, co povazuje za silné a slabé stranky
organizace ve vztahu k uceni. Na to odpovédéla, ze silnou strankou je libovolny vybér
kurzi a Skoleni pracovnic z akreditovanych programu, kterych se chtéji zGcastnit.
Naopak za slabou stranku povazuje nizkou motivaci pracovnic ke zvySovani odborného
vzdélavani a k navstéve kurzil z jeji strany a také ze strany organizace. Pravé podpora
zaméstnanci motivaci je podle Vodaka & Kucharc¢ikové (2007) velmi dulezitym

prvkem vzdélavaciho procesu, ktery zptsobuje touhu se vzdé€lavat.

Jako navrh na =zlepSeni odborného vzdé€lavani v organizaci uvedla, ze
v odborném vzdélavani by rozsifila nabidku typt kurzi a poskytovatel vzdélavani,
jichz maji na vybér pouze par. Problém vSak nastava u udéleni akreditace

od Ministerstva prace a socialnich véci, které ve vyhlasce ¢. 505/2006 Sb. ptfesne uvadi,
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jak se mohou a musi zaméstnanci odborné vzdélavat, coz organizaci v tomto smeéru

pomérné omezuje.

4.2 Diskuse vysledku
Cilem dotaznikového feSeni bylo provést analyzu odborného vzdélavani v organizaci.

Pracovnicim byly polozeny konkrétni otazky, na které odpovidaly.

Jako jednu z hlavnich silnych stranek organizace bychom mohli povazovat, ze
pracovnicim je umoznéno zucastnit se kteréhokoliv typu Skoleni, jez si vyberou,
a dokonce si mohou zvolit, kdy se ho zcastni. Navic pracovnice v provedeném
dotazniku uvedly, Ze jsou s odbornym vzdélavanim zcela, ¢i pfevazn€ spokojené, coz

zvySuje 1 jejich ochotu se dale odborn€ vzdélavat i do budoucna.

Kladna informace je, ze i veSkeré ziskané znalosti a zkuSenosti z kurzi jsou pro
pracovnice prinosné, coz opét vyplyva ze ziskanych odpovédi z provedeného dotazniku.
Problém vsSak nastava u otazky €. 22: ,,Co byste chtél/a zlepsit na odborném vzdélavani
poskytovaného organizaci? “, na kterou né€kolik respondentek odpovédélo, ze by ocenily
vice druhd vzdélavacich kurzi. Tohoto nazoru je 1 vedouci pracovnice, jez uvedla, ze
nedostatkem organizace je pomémeé nizka nabidka vzdélavacich kurzi a instituci, které
jej poskytuji. Dal8i problém nastava u udé€leni akreditace od Ministerstva prace
a socialnich véci, tedy schvaleni druht vzdélavacich kurzi. Toto omezeni moznosti
vybéru kurzi pracovniky pii snaze o rozsifeni znalosti v jinych, jim neznamych
oblastech je znacné omezuje. Tento problém bych oznacila za slabsi stranku organizace

vztahujici se ke vzdélavani.

Dalsi nedostatek organizace lze spatfovat v ne zcela mozném uplatnéni znalosti
ziskanych ze vzdélavacich kurza a skoleni v praxi. Vysledek vyplyva z otazky ¢. 13.,
kde 9 % respondentek uvedlo, ze nékteré znalosti pln€ nevyuziji v praxi, coz opét vede
k zavéru, ze byl zvolen nevhodny typ Skoleni. S tim muze souviset i Spatny systém
vybéru vzdeélavacich kurzl, které si sice mohou zvolit pracovnice samy dle vlastni
volby, ale uz si nevybiraji kurzy, v nichz by opravdu potiebovaly zvySit kvalifikaci
avzdélavat se, coz muze vést ke stagnaci jejich rozvoje. A k tomu je nutné, aby
samotny vedouci pracovnik mél prehled, jaké metody vzdélavani jsou k vykonu jejich

prace potteba. (Armstrong, 2002)

Co se tyce metod vzdelavani zaméstnanci, organizace je opét limitovana predem

uréenymi metodami vzdélavani, které muze provadét. Jak jiz bylo uvedeno v teoretické
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Casti, organizace muze podle vyhlasky 108/2006 Sb. zprostiedkovavat ucast pouze
na kurzech s akreditovanymi programy, na Skolicich akcich, na odbornych stazich nebo
na konferencich. I pfes to uvedla pfi rozhovoru vedouci pracovnice, ze metody by
v budoucnu urcité chtéla néjak rozsitit. NejCastéji vyuzivanou vzdélavaci metodou byla

uréena pracovni porada, kterou v dotazniku zvolilo nejvice pracovnic.

U zkoumanych metod vzdélavani bylo dale zjisténo, ze 61 % pracovnic se
setkalo s pracovnimi poradami, coz se neshoduje s informaci, kterou uvedla vedouci

pracovnice v rozhovoru, ze tyto pracovni porady jsou povinné pro v§echny pracovnice.

4.3 Navrhy na zleps$eni odborného vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

V organizaci nebyly zjistény zadné zavazné problémy, ale spiSe jen drobné
nedostatky. V nasledujici ¢asti byly navrzeny moznosti feSeni téchto nedostatku, jez by
mohly v budoucnu pfispét ke zlepseni odborného vzdélavani pracovnic Charity a také

by vedly k vétsi motivaci a zvySeni zajmu pracovnic o dalsi odborné vzdélavani.
Rozsireni nabidky vzdélavacich kurzu

Po zhodnoceni dotazniku a rozhovoru s vedouci pracovnici bylo zji§téno, ze
organizace poskytuje svym pracovnicich velmi uzky vybér vzdélavacich kurza.
Organizace by méla rozsifit vybér nabizenych vzdé€lavacich kurzi a skoleni pro
zaméstnance a také se pokusit zajistit dal§i poskytovatele odbornych vzdélavacich
kurza. Kurzy by se mély tykat vice oblasti zaméfenych na oblast socialnich sluzeb
a zdravotnictvi. Také by bylo vhodné zavést vice praktickych kurz a stazi, protoze
klasické kurzy jsou v organizaci vétSinou pouze teoretické a pak dochazi k problému, ze
ziskané dovednosti pracovnice neumi aplikovat v praxi, coz i nékteré respondentky

v dotazniku potvrdily.
Systém evidujici absolvované vzdélavaci kurzy

Z vysledka vyplynulo, ze by organizace méla zavést na zajisténi lepsi systém
evidence jiz absolvovanych vzdélavacich kurzii pracovnic. Vedouci pracovnice sice
v rozhovoru uvedla, ze po jeho uskuteCnéni je kurz nasledné zaevidovan do
vzdélavaciho planu, ale ze seznamu uz neni patrné, jaké druhy kurzii pracovnice
absolvovaly, ¢i v jaké oblasti by bylo vhodné, aby si doplnily znalosti. Proto dale
doporucuji organizaci vytvorit jasnéj§i a piehlednéjsi systém, ktery bude obsahovat
nejenom nazev absolvovaného kurzu, ale 1 jiné parametry. Napfiklad odborné

vzdélavani v socialni a zdravotnické sféfe muze byt rozdéleno na rizné oblasti, aby
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bylo jasné, v Cem se musi pracovnice dale vyskolit, nebo naopak, v které oblasti uz to
neni tfeba. Stimto navrhem pfichazim i kvali informaci, kterou uvedla vedouci

pracovnice, ze pracovnice mnohdy chodi na stejné kurzy hned nekolikrat.
E-learning

V covidové dob¢ se velmi rozsifila metoda online vyuky, tedy e-learningu, a to
z divodu nemoci pracovniki atd. Proto bych organizaci tuto metodu vzdélavani
rozhodné doporucila. E-learning by umoznil a usnadnil odborné vzdélavani vSem
pracovnicim. Rozsifila by se jim nabidka vzde€lavacich kurzl, kterych by se mohly
ucastnit v podstaté kdykoliv a kdekoliv. Zaroven by organizace uSetfila své finan¢ni
prostiedky na zprostfedkovani té€chto kurzi, které by jinak vyzadovaly vynalozeni
penéznich prostfedkd na dopravu a dalsi zalezitosti. Umoznil by i vétsi globalni
spolupraci mezi podobnymi organizacemi, kde by si mohli pracovnici vzajemné
predavat své zkuSenosti a znalosti. Tuto metodu vzdélavani bych doporucila 1 jako
zpusob komunikace pfimo mezi zaméstnanci, ktefi se z né&akého divodu nemohou
ucastnit porady ¢i jinych akci konanych organizaci. Snizuje se tim riziko vzniku
dezinformaci mezi pracovnicemi. S timto navrhem pfichazim i z divodu, Ze v dotazniku
u otazky ¢. 19., ,Jaké formy vzdéldvacich kurzu preferujete?, né€kolik pracovnic

uvedlo, ze by ocenily formu e-learningu a podobnych online zptisobll vyuky.
Motivace pracovniki

Jako posledni navrh bych doporucila vedoucim pracovnikim zvySeni motivace
ke vzdélavani pracovnic, které podle dotazniku vic jak jedna pétina od vedouciho
pracovnika postrada. To potvrdila i vedouci pracovnice v rozhovoru, jez uvedla, ze své
podfizené ne zcela dostate¢né motivuje. Jako vhodny zpisob motivace k odbornému
vzdélavani navrhuji zvysit finanéni odménu, at’ uz v podobé odmeén, nebo zvyseni platu
pti doplnéni kvalifikace. S timto navrhem opét souvisi dalsi metody vzdélavani, jako
jsou mentorovani, kou¢ovani nebo konzultovani, se kterymi se podle dotazniku setkalo
doposud pouze par pracovnic. Zavedeni téchto metod by také mohlo podpofit zajem

a motivaci k odbornému vzdélavani.
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5 Zaver
Odborné vzdélavani zaméstnancu je téma, které bude vzdy aktualni. Organizace budou

vzdy potrebovat kvalifikované zaméstnance, aby zajistily jeji konkurenceschopnost

a také prosperitu.

Cilem této bakalarské prace bylo provést analyzu dosavadniho odborného
vzdélavani zaméstnanci v nestatni neziskové organizaci zaméfené na oblast charity

a popsat dalsi formy odborného vzdélavani zaméstnanca.

Prizkum odborného vzdélavani zaméstnanci byl proveden pomoci dotazniku
doplnéného rozhovorem s vedouci pracovnici organizace. Ziskané vysledky z dotazniku
a rozhovoru byly nejprve porovnany s teoretickymi doporu¢enimi v odborné literatute
anasledné byly navrzeny dalSi postupy a opatfeni ke zlepSeni stavajicitho stavu

odborného vzdélavani v organizaci.

Prvnim néapadem vedoucim ke zlepSeni stavajicitho odborného vzdelavani
pracovnikd bylo rozsiteni jejich nabidky. Tento navrh byl vytvofen, protoze organizace
ma velmi uzkou nabidku vzdélavacich kurzti a instituci, které jej poskytuji, navic
pracovnice tento nedostatek samy potvrdily v dotazniku. Jako dalsi navrh bylo
vytvoreni podrobnéjsiho systému, vnémz budou evidovany veSkeré uskutecnéné
vzdeélavaci kurzy, kterych se pracovnice zicastni. Systém byl navrzen, protoze muze
zlepsit prehlednost o tom, jakymi kurzy jiz pracovnice prosly, a naopak v které oblasti
jim vzdélani chybi. Dale e-learning, jenz by byl pro organizaci dal§i velkou pomoci
v oblasti odborného vzdélavani. Umoznil by globalni spolupraci mezi podobnymi
organizacemi a pracovnice by se jich mohly ucastnit téméf kdykoliv a kdekoliv.
Zaroven by uSetfil financni prostfedky vynalozené na dopravu nebo zprostfedkovani.
Poslednim navrhem bylo zvySeni motivace pracovniki, kterou nékteré pracovnice od
vedeni postradaji. Motivaci muize vedeni zajistit zvySenim platu ¢i finan¢nimi
odménami. Dalsi zpiasob, jak zvySit zajem a motivaci k odbornému vzdélavani, by
mohlo byt zavedeni dalSich vzdélavacich metod, jako jsou mentorovani, koucovani

nebo konzultovani. Vedouci pracovnice tento nedostatek v rozhovoru sama potvrdila.

Vsechny tyto navrhy byly zkonzultovany s vedouci pracovnici a mély by prispét
ke zlepSeni celkové odbornosti a kvalifikaci pracovnic v organizaci, protoze rozvoj
pracovnika a jejich motivace k neustalému odbornému vzdélavani ovliviiuje cely vyvoj

organizace.
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Pomoci analyzy byly urceny i silné a slabé stranky organizace ve vztahu
k odbornému vzdé€lavani pracovnikll. Jako silné stranky organizace byly zjistény velké
moznosti v oblasti vybéru odborného vzdélavani. Témito moznostmi se rozumi, ze si
pracovnice mohou vzdelavaci kurzy a Skoleni samy vybrat. Dal§im pozitivem je
pfinosnost téchto vzdélavacich kurzii a Skoleni. Za slabou stranku se naopak da
povazovat jiz zminéna nedostateCna nabidka a rtznorodost vzdé€lavacich kurza, které

vedou soucasné i ke snizeni zajmu a motivace pracovnika.
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I. Summary

This bachelor thesis deals with the professional education of employees in a non-profit

non-governmental organization focused on charity.

The aim of the bachelor thesis is an analysis and investigation of current staff

training in a non-profit non-governmental organization focused on charity.

For this purpose was selected the non-profit organization Regional Charity

Pelhfimov. This organization provides services for people in distress and in social need.

The theoretical part explains the concepts and methods of professional education
of employees, which is necessary for understanding the problematics. In the practical
part a research was conducted using a questionnaire survey and at the same time there
was an interview with a manager who described how professional education of
employees works in their organization. Questionnaire was submitted to employees and
the manager in order to determine the state of the vocational training of employees with

the regard to institutional requirements that the organization must follow.

The results of the research were compared and in the conclusion there were

suggested possibilities how to make the education more effective in the future.

At the end of the thesis was proposed extension of the training offer, a new
system of recording trainings, e-learning and last but not least greater employee

motivation.

Key words: vocational, training, employees, charity, analysis, recording,

motivation
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Ptiloha 1: Otazky k rozhovoru s vedouci pracovnici

1. Co povazujete za silné stranky organizace ve vztahu k odbornému vzdélavani
zaméstnancu?

2. Co povazujete za slabé stranky organizace ve vztahu k odbornému vzdélavani
zaméstnancu?

3. Co byste navrhla ke zlepSeni odborného vzdélavani zameéstnanct ve Vasi
organizaci?

4. Pfijde Vam, ze jsou odborné vzdélavaci kurzy efektivni?

5. Jakym zpasobem zjistujete (planujete) potieby vzdelavani zaméstnanca
a pouzivate k tomu néjaky ramec?

6. Zaznamenavate n€jakym zpusob typy kurza, které pracovnice navstivily?

7. Konzultujete se svymi pracovnicemi vysledky jejich prace?

8. Podili se na hodnoceni vysledkia vzdélavani i jiné objekty nez Vy?

9. Jsou stanoveny minimalni pozadavky na vzdélani u pracovnic?

10. Motivujete své podiizené k odbornému vzdélavani?



Priloha 2: Dotaznik pro zaméstnance

Jaky je Vas vek?
do 20 let
21- 30 let
31-60let

61 let a vice

Jak dlouho pracujete v organizaci? ©
Do 1 roku
2-5let
6-10let
11-20 et

21 leta déle

Jake je Vase nejvyssi dosazeng vzdélani? ©
Stiedni vzdélani = vyuénim listem
Stiedni odborné vzdélani s maturitou v oboru socidlni prace a pfibuznych cborech
Jiné stiedni odborné vzdélani s maturitou
\'y&Ei odborné vzdéléni v oboru socidlni price a piibuznych oborech
Jiné wyEii odbomé vzdélani
Wysckoskolské vzdélani v cboru socialni préce a piibuznych cborech
Jiné vysokodkolské vzdélani

Jind...

Odpovida Vase dosavadni vzdélani pozadavkim na pracovni pozici. kterou vykonavate v
organizaci?

Ano
Ano, ale musim neustdle dopliovat svoji kvalifikaci
Me, ale mam mo#nest si pfi vykonu prace kvalifikaci postupné doplnit.

Me



Dosahl/a jste béhem plsobeni v této organizaci kariérniho ristu? *

Ano

Ne

Ucastnite se vzdélavacich kurzd v rémci Vasi organizace? *

Ano

Ne

Posekci3 Pokracovat na dalsi sekei -

Sekce 4z 6

Sekce bez nazvu

Pro Géastniky vzdéladvacich kurzd

Jsou pro Vas odborné vzdélavaci kurzy a skoleni prinosng?

Ano
Spige ano
Spige ne

Ne

Jste spokojenfa se vzdélavacimi kurzy a Skolenimi poskytovanymi organizaci?

Ano
Prevéiné ano
Prevéiné ne

Ne

Probiha odborné vzdélavani ve Vasi organizaci povinng?
Ano
Pouze néktersé

Ne

Jak éasto se Géastnite vadélavacich kurzl a Skoleni v organizaci? ©
Jednou az dvakrat za rok

Tiikrdt a vicekrat za rok

Uplatnite znalosti ziskané na vzdélavacich kurzech a kolenich i v praxi? ~

Ano
Prevéiné ano
Prevéiné ne

Ne

3



Motivuje Vas Vai nadfizeny ke vzdélavacim kurzim a gkolenim? *
Ano

Me

Z metod pouzivanych na pracovisti uvedenych nize zaskrtnéte viechny, se kterymi jste se v
organizaci jiz setkali.

Planovani zkusenosti

Blened learning (kombinaci prezenéni vjuky s e-leamingem)
Koutovani

Konzultovani - tzn. counselling
Mentorovani

Pracovni perada

Rotace prace

Povéfeni dkolem

Asistovani

Instruktaz

74dn4 z uvedenych metod

Jind...

Z metod pouzivanych mime pracaviété uvedenych nize zagkrinéte viechny, se kterymi jstese v *
organizaci jiz setkali.

Prednaska

Demonstrace (nazema vyuka, jak spravné praci vykonavat)
Waorkshop (pracovni seminaf)

E-leamning (vyuzivani informacni a komunikaéni technologie)
Simulace (feseni situace pomoci scénafl)

Kazuistika (popis a wklad konkrétnich pojmd & pfipadd)
Brainstorming (navrZeni co najvice ndpadl Géastniky situace)
Hrani rali

Venkovni trénink

Samostudium

3 Zadnou z uvedenych metod

Jina...



Sekce 5z 6

Sekce bez nazvu

3
.

Popis (nepovinny)

Jak Vas Vas nadiizeny motivuje k vzdélavacim kurzdm a skolenim? *

Text strufné odpovédi

Posekci 5 Pokracovat na dalsi sekci -

Sekce 6z B

Sekce bez nazvu

3
.

Pro véachny zaméstnance v organizaci.

Jsou Vam poskytnuty cdborneé vzdélavaci materialy pfi Skolenich, &i vzdélavacich kurzech a
skolenich?

Ano
Prevainé ano
Prevainé ne

Me, musim =i vie shanét sam/sama.

Jake formy vzdélavacich kurzd preferujete?
Pfima vyuka {neboli prezenéni vyuka)
Kombinovana wyuka (vice individudinino vzdélévani, vstupni, vicvikove, nebo zévéretné semindie,..)

Korespondentni, distanéni vzdélavani, nebo e-vzdélavani

Jaka metoda odborného vzdéldvani Vam nejvice vyhovuje? *

MNa pracovisti

Mimo pracovisté

Konzultuje s Vami Vas nadfizeny vysledky Vasi prace (zlepgeniizhoréeniiiéinnost vedélavacich  *

kurzd)?
Ano vEdy
Prevainé ano
Jen vyjimeéné

vibec ne

Co byste chtélia zlepéit na odborném vzdélavani poskytovaného organizaci? *

Text struéné odpovedi
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