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Anotace

Bakalarska prace se =zabyva zjisténim urovné vzdélavani zameéstnanch
vychovného ustavu TereSov. Prvnim cilem této prace bylo analyzovat vzdélavani a
rozvoj zaméstnancu této organizace a druhym cilem bylo zjistit, jakym zpiisobem se
k této problematice stavi jejich zaméstnavatel. Teoretickd ¢ast definuje zakladni
problematiku a pojmy, coz jsou profesni vzdélavani, didakticky proces, fizeni lidskych
zdroju, ¢innost personalniho oddéleni, pedagogicky a socialni pracovnik. Prakticka ¢ést
je slozena z dotaznikového Setfeni a nasledného grafického zpracovani ziskanych dat.
Vysledky z praktické ¢asti jsou dulezité pro zavér bakalatrské prace, kde je zhodnoceno
vzdélavani zamé&stnancl organizace VU Tere$ov a nasledné, dle téchto vystupi, jsou

navrzené drobna doporuceni.
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Annotation

The bachelor thesis is focused on findings of level of education of employees at
educational institute TereSov. First objective of this thesis is to analyse education and
developement of employees of this institution. The second objective is to find out how
their employer looks at this issue. Theoretical part defines basic issues and terms such
as vocational education, didactic process, human resources management, activities of
HR department, pedagogical and social worker. Empirical part consists of questionnaire
survey and following graphical design of obtained data. The results of the empirical part
are important for the conclusion of this bachelor thesis where the education of
employees of the educational institute TereSov is evaluated and consequently according

to these outputs, a few reccomendations are proposed.
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Uvod

V dnesni dobé kazda organizace ¢i podnik vénuje nemalé usili svému rozvoji a
vylepSovani technik, tak aby byla co nejvice konkurence schopna a uspésna. Nezalezi,
na jaké ¢innosti je postaven jeji provoz, zda poskytuje urcité sluzby nebo vyrabi néjaké
produkty, ale vSe vzdycky zac¢ina u ¢lovéka. Podnikatelska ¢innost zavisi na znalostech,
schopnostech, dovednostech a zkuSenostech lidského zdroje. Dnesni spoleCnost se
velmi rychle vyviji, a proto je pro kazdou organizaci, ale i jedince samotného, velmi

dualezité vénovat se rozvijeni svého vzdélani a ziskavani novych dovednosti.

Tato zavérecna prace se vénuje rozvoji vzdélavani zaméestnancli ve vychovném
ustavu TereSov. Tito zaméstnanci pracuji s rizikovou mlédezi, kterd mé naruseny
mravni vyvoj. Autorka této prace se domnivd, ze dalsi vzdélavani, obzvlasté téchto
pracovniki, je nezbytné nutné, velmi to zkvalitiuje jejich vysledky préace, coz ovSem
dokazuje 1 zdkon ¢&. 563/2004 Sb. o pedagogickych pracovnicich nebo zakon ¢.
108/2006 Sb. o socialnich sluzbach, ktery pfimo uklada povinnost dal$iho rozvijeni

znalosti a dovednosti pedagogickych a socidlnich pracovnikd.

Cilem této bakalatské prace je zjistit na jaké urovni je dalS§i vzdélavani
(sebevzdélavani) a rozvoj pracovnikit VU TereSov. Ve vyzkumné ¢asti této prace se
autorka zaméfuje na zjiSténi motivace k dal§imu vzdélavani pracovnikli a na postoj

zaméstnavatele k rozvoji kompetenci svych zaméstnanc.

Prvni kapitola teoretické ¢asti prace je v€novana profesnimu vzdélavani, kde je
struné popsan jeho vyznam pro organizaci, pro samotné¢ho jedince, ale 1 pro celou
spole€nost. Velice struéné je zde nastinéna terminologie profesniho vzdélavani a
pozastavime se u profesniho rozvoje pracovnika v podniku. Tato ¢ast ndm ukéaze, ¢im je

vzdélavani zaméstnanct tak dtlezité pro organizaci.

V nasledujici kapitole je popsén didakticky proces, jeho cile, obsah a metody,
které je dobré znat a kazdd osoba by je méla uplatiiovat pti vybéru a rozhodovani o

dal§im vzdélavani.



Tteti kapitola popisuje stru¢né ¢innost fizeni lidskych zdrojli a ¢innost a vyznam

personalistiky. Poukazuje na problematiku hodnoceni a odménovéani zaméstnancti.

V poslednich kapitolach této prace je popsan pedagogicky a socidlni pracovnik a

uloha zékona v dal§im profesnim vzdélavani téchto pracovnikd.

Na zéavér teoretické Casti autorka struéné popsala tstavni zatfizeni TereSov, které
je predmétem vyzkumu této prace. Piiblizila praci nékterych pracovniki, podilejicich se

na vychové mladeze.

V praktické casti je pouzito kvantitativni vyzkumné strategie s pouzitim
dotaznikového Setfeni. Vyzkum je zaméfen na vzdélavani (sebevzdélavani) a rozvoj
pracovniki VU TereSov a na postoj zameéstnavatele k rozvijeni kompetenci svych

zameéstnancu.

V dotazniku jsou vlozeny otazky urcené k rozdéleni respondenti napi. podle
pohlavi, dosazeného vzdélani nebo pracovni pozice v ustave, tak aby bylo moZno
porovnavat ziskand data mezi jednotlivymi skupinami. Dotaznikovym Setfenim bude
zjiStovana predevSim motivace respondenti k dalSimu vzdélavani, jakéd forma
vzdelavani je jim nejblizsi a zda zaméstnavatel néjakym zpisobem podporuje profesni

vzdélavani svych zaméstnancti.

Zavérem této prace bude matematické zpracovani ziskanych dat a jejich
zhodnoceni. Z téchto podkladl autorka dale vypracuje navrh na moZna zlepSeni
Vv ptistupu ke vzdé€lavani, at’ uz pro zaméstnance nebo pro zaméstnavatele a doporuci
rady, které by vedly k vét§si motivaci zaméstnanci dale se vzdélavat. Bude-li tieba,
upozorni autorka na potfebu tvorby individudlniho planu osobniho rozvoje

zameéstnancu.



1 Profesni vzdélavani dospélych

Vzdélani a dalsi profesni vzdélavani je vyznamné ve spoleCenském, ale také
piredevsim v hospodaiském zivoté. Profesni vzdélavani je odkazané na rozvoj skolstvi,
Skolskou a hospodarskou politiku a politiku zaméstnanosti. Vaze se na fizeni a
ekonomiku podniku. Dal§i profesni vzdélavani muze zajistit ekonomicky rist
dosp€lého, firmy, tak i celé spolecnosti, a proto je dilezité investovat financni zdroje do
lidského kapitalu. Profesni vzdélavani dospélych piedstavuje nejdelsi usek vzdelavaci
oblasti v lidském Zivots. Muzik ve své nové publikaci uvadi, ze v Ceské republice
poskytuje az 74% zaméstnavatelti dal$i odborné vzdélavani. S timto hodnocenim jsme

se dostali mezi prvni pétku statd Evropské unie.

Profesni vzdélavani navazuje na pocatecni Skolsky systém. Profesni vzdélavani
je dulezitym faktorem v mnoha oblastech. Jak jiz bylo uvedeno, zajiSt'uje hospodarsky
rozvoj, dale rozviji pracovni vykon a produktivitu prace a podniku. Profesni vzdélavani
také podporuje snizovani miry nezameéstnanosti pomoci napft. rekvalifikacnich kurzi.
Zasahuje i do legislativni oblasti, ktera upravuje pro nékteré profese povinnost dalsiho
profesniho vzdélavani. Profesné pribézné se vzdelavat musi napft. 1ékafi, pedagogové,

;o\ I R , , ;s 2 cr1r ;=2
uiednici Verejne spravy, pravnici, notafi a socialni pracovnici.

Na pocatku 50. a 60. let 20. stoleti se objevila vzdélavaci koncepce, ktera pfisla
S napadem, Ze vzdelavani neni jen piiprava déti a mladeZe na jejich budouci povolani,
ale ze by se mél ¢lovék vzdélavat po cely svlij zivot. Tato koncepce celozivotniho
vzd&lavéni se dostala do diskuzi Rady Evropy.® V roce 1997 se konala mezinarodni
konference UNESCO v Hamburku, kde se jednalo o piijeti dvou dokumentd, tykajicich
se vzdélavani dospélych. Jednim znich je i Hamburska deklarace, ktera definuje
vzdélavani dospélych takto: ,, Vzdélavani dospelych je oznacenim pro cely soubor

probihajicich vzdélavacich procesii, které se uskutecniuji ve vzdeéldavacich institucich i

Y MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Vydani prvni. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012,
5.9, 12. ISBN 978-80-7357-738-4.

> Tamtéz, s. 21.

*PAVLIK, O. CHALOUPKA, L. KOHOUT, K. Vzdélavdni dospélych. Vytah z dokumentii

publikaci. Praha: Ustav pro informace ve vzdélavani, 1997, s. 35.
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mimo né, kde lidé povazovani spolecnosti, do které patri, za dospélé, rozvijeji své
vlastni potieby a potieby spolecnosti, do které patii. Vzdélavani dospélych zahrnuje jak
Skolni a dalsi vzdeélavani, tak i mimoskolni studium a celé spektrum prileZitostného
vzdeélavani, které je k dispozici ve spolecnosti se stavajici z mnoha kultur a zamérené na

Vi sy ’ . sy v v ro. .. . .
vzdelavani, ve kterém jsou uznavany pristupy zalozené jak na teorii, tak i na praxi.*

Na profesni vzdélavani dospélych miizeme nahlizet ze dvou pohledd. Prvnim je
celosvétovy pohled, kdy se dalsi vzdélavani snazi o spolecenské a hospodaiské zmeny.
Existuje spousta mezinarodnich organizaci (UNESCO, OSN...), které podporuji
vzdélavaci projekty k rozvoji v rozvojovych zemich, ke zlepSovani celkovych Zivotnich
podminek. Potieba vzdélavani je také dana rychlym rozvojem nas$i doby. Rozvoj
novych technologii, védy a celé spole¢nosti jde opravdu kupiedu a ¢loveék by se bez
celozivotniho vzdélavani v moderni dobé ztratil. Do druhého pohledu profesniho
vzdélavani fadime podnikové vzdélavani. Jedna se o snahu zvysit pracovni vykonnost, o
zvySeni kvalifikaci pracovnikil, tak aby byla organizace konkurenceschopnd. Dalsi
vzdélavani pracovnikid také kladné ovliviluje mezilidské vztahy na pracovisti.
Kvalifikovany pracovnik, jestlize neobnovuje svoji kvalifikaci dal§im vzdélavanim, o ni

totiz za n&kolik let piijde (o kvalifikaci z technického oboru p¥ichazi i dfive).”

Jak Pavlik a kol. uvadi, profesni vzdélavaci proces je nutny pro zvladani novych
pracovnich ukoll. Jde o ziskani potfebné kvalifikace nebo o jeji nasledné zvyseni.
Kvalifika¢ni kritéria jsou ur¢ovana novymi nebo stavajicimi technologiemi a systémy

prace v organizaci. ®

*MINISTERSTVO SKOLSTVI, MLADEZE A TELOVYCHOVY. Mezindrodni konference
UNESCO o vzdélavani dospélych. [online]. ©2001][cit. 2013-12-4]. Dostupné z:
http://www.msmt.cz/vzdelavani/dalsi-vzdelavani/mezinarodni-konference-unesco-o-vzdelavani-
dospelych-1

*MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Vydani prvni. Praha: ASPI Publishing, s. r. 0., 2000,
s. 10. ISBN 80-85963-93-0.

*PAVLIK, O. CHALOUPKA, L. KOHOUT, K. Vzdélavéni dospélych. Vytah z dokumentii

publikaci. Praha: Ustav pro informace ve vzdélavani, 1997, s. 47.
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1.1 Zakladni pojmy z oblasti vzdélavani dospélych

Vzdélavani, vzdelani, kvalifikace, profesni kompetence, odborné vzdélavani,
celozivotni vzdélavani, vzdélavani dospélych, dalsi vzdélavani, dalsi profesni a dalsi
odborné vzdélavani, to jsou zékladni pojmy, které se pouzivaji v oblasti profesniho
vzdélavani. Dulezitych pojmu, které se tykaji profesniho vzdélavani, je samoziejmée
mnohem vice. Autorka vybrala pouze ty pojmy, které se objevuji Casto v této zaveérecné

praci, a stru¢né se je pokusila popsat.

Vzdélavani — cCinnost scilem k ziskdvani, osvojovani a rozvijeni novych
informaci, védomosti, navykt,, dovednosti a odbornych kompetenci, tak aby jedinec

ziskal odbornou kvalifikaci pro svoji profesi.
Vzdélani — jde o vysledek vzdélavaciho procesu.

Kvalifikace — ptedpoklad k vykonu dané profese, pracovni pozici. Jde o souhrn

vzdéelani a praktickych zkuSenosti.

Odborné vzdélavani — jedna se o ziskavani konkrétnich, specifickych znalosti,

védomosti a dovednosti, potiebné pro danou profesi.

Celozivotni vzdélavani — nejedna se pouze o pocatecni skolské vzdélavani, ale
o moznost dale se vzdélavat po cely zivot jedince. Jde o to umoZnit dospélym rozvijet

znalosti i v postproduktivnim véku.

Vzdélavani dospélych — neni totéZ co celoZivotni vzdélavani, ale je jeho

vyznamnou slozkou. Jde o vzdélavani v produktivnim véku dospélého.

Dalsi vzdélavani — je vzdélavani, které rozsifuje pocatecni vzdélavani. Mize ho
vyuzit zaméstnavatel ale tak 1 zaméstnanec. Dalsi vzdélavani mize mit vstupni (ivod do
problematiky), nahrazovaci (obnoveni zastaralych védomosti) a rozSifovaci (ziskéni

novych znalosti) charakter.

DalSi profesni vzdélavani — vaZe se na pracovni pozici dosp€lého. Jde o udrzeni
profesni zplsobilosti jedince snaroky na vykon dané profese. Patii sem také i

rekvalifikace (zména ptivodni kvalifikace).

12



Profesni kompetence — schopnost jedince vykonavat urcitou pracovni pozici,

profesi, tak aby doséhl dobrého pracovniho vykonu. ’

1.2 Profesni rozvoj pracovnika v podniku

V dnesni spolecnosti Si podnik muze zalozit skoro kazdy, musi se ale fidit
zakonem. Je pak pouze na ném co si zvoli, zda bude poskytovat ur€ité sluzby nebo bude
vyrabét n¢jaky produkt. Ke své Cinnosti potiebuje predevsim znalosti a dovednosti,
které se tykaji jeho zaméteni. Pokud chce provozovatel, aby podnik prosperoval, musi
se fidit poptavkou na trhu. To opét vyzaduje urcity piehled a znalosti. Pro zvySeni
konkurence schopnosti by mél podnik drzet krok s dnesni rychle se rozvijejici dobou,
novymi technologiemi a metodami. Proto je dilezité podporovat nebo piimo zajisStovat
dalsi rozvoj dovednosti a znalosti svych pracovnikid. MuzZeme to nazyvat vyhodnou

investici do lidskych zdroji.

Vzdélavani pracovnikl, jak jiz bylo zminéno, je celozivotni proces. Na
pracovnika po cely zivot piisobi n€kolik vychovnych a vzdélavacich subjektd. Jako
prvnim je rodina, kterd sice se slabnoucim vlivem, plsobi po cely Zivot jedince.
Druhym subjektem jsou Skoly a univerzity, a tfetim jsou vzdéldvaci instituce pro
dospélé a podnikové vzdélavani. Skoly a univerzity maji nejsilngjsi vliv pfi piipravé na
budouci profesy, zatimco vzdé€lavaci instituce pro dospélé rozSifuji pracovni
kompetence, kterymi jsou nové znalosti, dovednosti a zkusenosti. Tento rozvoj probiha
po cely zivot v podstaté¢ u kazdého. U n€koho neni tolik vyrazny, ale bez ziskavéani

novych znalosti, by se v tomto rychle se rozvijejicim svéte, ztratil.®

Kdo se tedy stava piijemcem profesniho vzdélavani? MlzZe to byt zaméstnanec,
zam¢stnavatel, ktery citi potfebu at’ uz u sebe nebo u svych zaméstnancl rozvijet
vzdelani. Tato potieba muze pfijit z vnitiniho pocitu pracovnika, kdy se mu muze zdat,

Zze nema dostatecné znalosti a dovednosti k vykonu své profese, nebo tlak ptichazi

"MUZIK, J. Profesni vzdélévani dospélych. Vydani prvni. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012,

s. 23 - 25. ISBN 978-80-7357-738-4.

8 MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Vydani prvni. Praha: ASPI Publishing, s. r. 0., 2000,
s. 65 - 68. ISBN 80-85963-93-0.

*Tamtéz, s. 76 — 77.
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z vnéjsiho okoli, kdy zaméstnavatel pociti, Ze organizace zaostava oproti ostatnim, nebo
poukéaze na pracovnika, ktery je oproti ostatnim pracovniklim v néem slabsi. Potieba

dalSiho vzdé€lavani je zavisla na rychlosti ménici se spolecnosti.

Dilezit¢ je, aby dalsi profesni vzdélavani pracovnikii, bylo propojeno
s personalnim sektorem. Personalni sektor zajiStuje napi. informacni systém pro
zaméstnance, planovani rozvoje a vzdélavani pracovnikd, hodnoceni a odménovani.
Zamg¢stnavatel by mél mit také pfedem vytvorenou strategii vzdélavaciho procesu, kolik

vr TSN s ’ . ~1ro 7 1 r 10
poskytne na dalsi vzdélavani casu, co je jeho cilem a jakou formu vzdélavani zvoli.

Pro efektivni rozvoj zaméstnancii je dobré pouzit plan individualniho rozvoje
pracovnika. Je jen malo manazeri nebo nadfizenych, ktery tomuto pldnu vénuji
pozornost. Tento plan ale miiZze uSetfit Spatné¢ mifené investice a poskytnuty cas na
vzdélavani. Tento plan by mél obsahovat alespon cile vzdélavani, naroky, které se
vzhledem k jeho pozici od zaméstnance vyzaduji. Poté si stanovit nastroje, metody
vzdélavani, kterymi bude dosahovéano téchto cilli, stanovit si termin do kdy jich bude

v vy s v_r r1o , r . =11
dosazeno a méfeni splnéni cil, zda dosahl nové znalosti a schopnosti.

Vzdélavaci akce 1ze rozdélit na vzdélavani riiznych profesnich skupin (Iékafi,
ucitelé, socidlni pracovnici...), podnikové vzdélavani, Skoleni pracovniki podniku
v zakonné stanovenych standardi bezpe¢nosti prace, rekvalifikace (pro osoby
ohrozené nezaméstnanosti), celoZivotni vzdélavani ve Skolské sfére a zajmové a

odborné dalsi vzdélavani.'?

Na zaklad¢ téchto uvedenych fakt je autorka této prace toho néazoru, Ze je
nutnosti kazdého €loveéka ucastnit se dal§itho vzdélavani, jinak se rychle ztrati v této
rychle se rozvijejici spolenosti. Zadn4 organizace nedokaze zabezpeéit presné potiebné
vzdélavani pro daného jedince, tak aby zajistila jeho komplexni rozvoj, proto je velmi

dulezité rozsitovat znalosti a fzv. jit s dobou pomoci samostudia. Kazdy zaméstnanec by

Y'MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Vydani prvni. Praha: ASPI Publishing, s. r. 0.,
2000, s. 132 - 133. ISBN 80-85963-93-0.

Y URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci. Persondlni rozmér managementu. Vydani prvni.
Praha: ASPI Publishing, s. r. 0., 2003, s. 166 — 167. ISBN 80-86395-46-4.

Y MUZIK, J. Profesni vzdélavini dospélych. Vydani prvni. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012,
s. 97. ISBN 978-80-7357-738-4.
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m¢l investovat trochu ¢asu mimo svoji pracovni dobu do rozsifovani svych znalosti a
dovednosti. Pii nastupu do zaméstnani nebo nastupu na novou pozici by mél byt
pracovnik seznamen s tim, co se od né&j oekava, co by mél zvladnout. Podle toho by si
mél kazdy zaméstnanec vytvofit plan osobniho rozvoje, tak aby neztracel svoji
kvalifikaci. Ve vlastnim zajmu by mél sledovat nové technologie a trendy ve
spole¢nosti, tak aby byl co nejvice ku prospéchu podniku. Nejlepsi pro organizaci je,
zamestnava-li pracovniky, kteii chtéji ziskavat nové znalosti a informace, neustale se
zlepSovat a zdokonalovat, ale k tomu je samoziejmé zapotiebi, aby organizace v tomto

své zaméstnance podporovala a motivovala je k dal§imu sebevzdélavani.
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2 Didakticky proces

Jak uvadi Muzik, andragogicka didaktika se zabyva procesem vzdélavani a uceni
dospélych. Didaktika nejenze plisobi na rozvoj védomosti uciciho se, ale ma také
vychovny vliv na studenta ¢i dosp€lého. Cilem didaktického procesu je snaha motivovat
clovéka, aby se sebevzdélaval a chtél ziskavat nové znalosti a informace, aby se chtél
neustale zlepSovat, a tak dochazelo k jeho neustalému zdokonalovéani jeho profesni,
z4jmove, ale 1 spoleCenské stranky. Didaktiku chapeme tedy jako teorii vyuky
dospélych, kdy lektor fidi vyu¢ovani a na dosp€lém zlstava uéeni. Kvalifikovany lektor
by mél znat ur¢ité zakonitosti vyuky dospélych, kterymi jsou: stanoveni cild, obsahu,

forem a metod.

Zakladem didaktického procesu je stanoveni si cili a obsahu vyuky. Vymezenim
cile uceni lze dobfte pfipravit cely priabch vzdelavani a ndsledné pak provést kontrolu a
efektivitu celého procesu. V 60. letech 20. stoleti se objevuji nové aktivizacni metody
zaclenéné do vyuky, jako jsou napt. pripadové studie, hrani roli nebo rtzné hry.
Trendem 21. stoleti se stavaji upIln¢ nové metody, kterymi jsou open space ¢i workshop.
Stale obliben¢jsi se ale také stava metoda E — learning (kdy se pomoci programového
vyucovani poskytuje vyuka), Teambuilding a Outdoor Training, zazitkova pedagogika.
Moderni metody maji vyrazné vychovné plsobeni, podnécuji k vétsi vykonnosti,
nabadaji k pfichazeni originalnich feSeni problémi, provefuji ticastnikovi osobnostni
vlastnosti, jako jsou napft. sebediivéra a zodpovédnost. Stale ale hovotime o vzdélavani,

ro* ~r r . r r ~ ~ r 4 13
které je rizene, organizovane a Zzamerne cilené.

Tyto metody, ale také cile a obsah didaktiky, stru¢né popsala autorka této prace

Vv nasledujicich kapitolach.

2.1 Cinitelé didaktického procesu

Didakticky proces je tvofen, jak uvadi Muzik, J. ve svém dile Didaktika

profesniho vzd€lavani dospélych, konceptem vzdélavacich aktivit (zamér kurzu),

BMUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu. Andragogicka didaktika. Praha: Wolters
Kluver CR, a. s., 2011, s. 15 — 19. ISBN 978-80-7357-581-6.
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vzdélavaci potfebou (tzn., ze sam Clovek citi nedostatek védomosti, informaci a tim
roste jeho potieba se vzdélavat) a u¢ebnimi cili, obsahem, formou, metodikou vyuky a
¢innosti lektora. Sladéni téchto faktori vytvareji dobry piedpoklad pro Uspésny a

kvalitni didakticky proces. Cely didakticky proces je velmi slozity a dlouhodoby.

2.1.1 Cil vyuéovani
Cil vyucovani neboli uc¢ebni cil udava, co by mél ucastnik na konci vzdélavaciho
procesu védét a umet. Pomoci u€ebnich cill, lze kvalitné pfipravit prib¢ch, ale také

spravné provést vzdélavani ucastnika a na zavér zkontrolovat jeho uspésnost.

Stanoventi si cili ma mnoho vyhod jak pro lektora, tak pro samotného ucastnika
vzdélavani. Lektor si podle cili mize cilevédomé pfipravit ucebni latku, jeji ptfednes,
Iépe si odhadne potfebny cas pro vyklad latky a také miize ovéfovat, zda Ucastnici
ovladaji danou problematiku, kterd se od nich pozaduje. Sezndmi-li se ucCastnik na
zacatku s cili vzdélavaciho procesu, ptinasi to po né&j pocit jistoty, kdy vi, co ho ¢eka.
Muze také dojit k jisté motivaci Gcastnika, kdy ocekava zajimavé téma, cilevédome se

uci a pribézné si mize kontrolovat své vysledky uceni.

2.1.2 Obsah vyucovani
Obsah se ve vzdélavacim procesu dospélych vybira podle uréité profese,

kvalifikaénich &i kompeten&nich modeli a standardi. ™

Jak Muzik uvadi v dile Didaktika profesniho vzdélavani dospélych, je dulezité,
aby si lektor obsah vyucovani rozd¢lil na nékolik kratSich, ptehlednych, logicky na sebe
navazujicich usekt. Neucini-li tak, mize se snadno stat, Ze jeho vyklad bude chaoticky,
bude zabihat do pftiliSnych podrobnosti. Vyucujici ke spravnému roz€lenéni témat,

v . I ’ w1z 1
potiebuje znat cile vzdélavani. >

2.1.3 Didaktické formy
V literatufe Rizeni vzd&lavaciho procesu od docenta Muzika, se doCteme, Ze

didaktické formy jsou tzv. rdmec vyuky, vyucovani ¢i uceni. Jednd se o rizné typy

YMUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu. Andragogickd didaktika. Praha: Wolters
Kluver CR, a. s., 2011, s. 73. ISBN 978-80-7357-581-6.

Y MUZIK, J. Didaktika profesniho vzdélavani dospélych. 1. Vydani. Plze: Fraus, 2005,
s. 51 - 54. ISBN 80-7238-220-9.
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fizeni vzdélavaciho procesu. Rozpoznavame tyto Ctyfi zakladni: PFima vyuka — jde o
klasicky prezencni zpusob vyuky, kdy se lektor setkava s ticastniky v u¢ebné. Distan¢ni
vzdélavani — zde je kontakt lektora a ucastnika omezen na minimum. Kontakt probiha
prostiednictvim studijnich materiald, konzultaci nebo kratkodobych seminafi. Radime
sem napi. vikendova soustiedéni, seminafe, prednasky, e-learning (pfedavani ucebni
latky probiha skrze informacéni nosice a lektor komunikuje s ucastniky vyhradné ptes
emailovou poStu). Kombinované studium - forma individudlniho samostudia
ucastnikid, které je ftizené lektorem. Je tvofen vstupnimi seminaii a naslednym
individualnim studiem a tréninkovymi kurzy. Forma sebevzdélavani — Gcastnik Si je

, , N1Lo 1w vroor . o 1
sam svym lektorem. Sebevzd&lavani asto vyuziva forem e-learningt.™

Pti volbé vzdelavacich forem se rozhoduje ucastnik dle riiznych hledisek.
Zvazuje kolik ¢asu ma na nauceni nového uciva, jaké jsou jeho ekonomické moznosti,
kdy zvazuje naklady na vyuku, a také zda dava piednost spiSe pfimému kontaktu

ISR ’ w1z 7 o 17
S lektorem a ostatnimi ucastniky vzdélavani.

2.1.4 Didaktické metody

Jedna se o pfistupy, kterymi si GCastnik osvojuje urCité navyky, dovednosti a
védomosti, které¢ jim predava lektor. Metody se nadale vyviji, vyuzivaji novych a
modernich technologii, a proto neustale pfibyvaji nové metody. Metody rozliSujeme

podle toho, zda jsou orientované na ucastnika nebo na lektora.

Do metod orientované na lektora fadime pfednéasky, ucebni rozhovor a praci
ucastnikid ve dvojicich nebo ve skupinkach. Do metod orientované na ucastnika
fadime hrani roli, projektovou metodu a samostatnou praci Ucastnika. Hrani roli
uvoliiuje atmosféru. Ucastnici ve vyuce piedvadéji rizné profese, role a svym jednanim
se snazi tesit ur€ity problém, situaci. Projektova metoda je naro¢na na zpracovani
podkladl pro vyuku, protoZze se jednd o pisemné zpracovani zadaného problému.
Utastnici toto zadani zpracovavaji na zakladé védomosti, které ziskali v predchozi
vyuce. Samostatnou praci uéastnika rozumime upeviiovani vysledkd uéeni. Ugastnik

dostane urcité zadani ukoll, pfimétené stupni obtiznosti, které ma vytesit.

Y MUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu. Andragogicka didaktika. Praha: Wolters Kluver CR,
a.s., 2011, s. 83 - 87. ISBN 978-80-7357-581-6.
Y Tamtéz, s. 88 — 89.
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Metody muzeme také délit na metody vzdélavani v ramci pracovniho procesu

nebo mimo pracovni proces.

Casto zvazovanou otazkou pii vyuZivani riznych metod ve vzdélavacim procesu
je, jaka je mira aktivizace Ucastnika. Kazda metoda ma své pro a proti. Inovace metod
predstavuje urcity vyvoj novych metod. Rizné metody se také Casto propojuji, tak aby
se dosahlo co nejvyssi kvality a efektivity vzdélavaciho procesu dospélych. Volba
metody vyucovani je, jak jiz bylo nékolikrat zminéno, zavisla na cili, obsahu vyucovani,
lektorovi a ucastnikovi. Pfi vybéru metod se musi také brat v ivahu pedagogicka

vyspélost lektora.'®

Dle autor¢ina nazoru by se mél kazdy ¢lovék, ktery se rozhodne rozsifovat své
znalosti ¢i ziskat dal$i vzdélani, seznadmit alespont se zaklady oboru andragogiky
profesniho vzdélavani, obzvlaste s didaktickym procesem a jeho Ciniteli. Pro dosazeni
maximalni efektivnosti uceni, je dilezité stanovit si, ¢eho vlastné chce dospély student
dosdhnout. Podle stanovené¢ho cile pak mlze dal zvazovat ostatni faktory, které
ovliviiyji cely vzdelavaci proces. I pii samostudiu je dilezité sestaveni vzdelavaciho
planu a vybér vzdélavacich metod. Kazdy musi pfedem zvazit kolik ¢asu a finan¢nich
prostiedkii mize studiu obétovat. Podle toho se také rozhoduje, jakou formu vzdélavani
zvoli. VSechno spolu souvisi a ovliviiuje se navzajem. Pii vzdélavacim procesu je velmi
dilezita zaveéreCnad kontrola ziskanych znalosti. Kazdého pracovnika také zajisté

motivuje ke vzdélani, je-1i vzdélavani zahrnuto néjak do hodnoceni pracovnika.

¥ MUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu. Andragogickd didaktika. Praha: Wolters Kluver CR,
a.s., 2011, s. 89 - 98. ISBN 978-80-7357-581-6.
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3 Rizeni lidskych zdroji

Jak Josef Koubek ve své praci Rizeni lidskych zdrojt uvadi, kazda organizace &
firma funguje pouze tehdy, propoji-li a nasledné pak dokaze efektivné vyuzit materialni,
finan¢ni, lidské a informacni zdroje. Materialni a financni zdroje potfebuji ke svému
fungovani né¢koho, kdo je uvede do pohybu a tim jsou pravé lidské zdroje, které zase
naopak potiebuji pro svoji ¢innost informac¢ni zdroje. Informaénimi zdroji myslime
znalosti a dovednosti. Efektivni vyuziti lidskych zdrojt ma rozhoduji vyznam pro dobré

f oz . p roz f1r ...+ 19
fungovani organizace a tim se zabyva personalni politika.

Koubek definoval persondlni praci jako: ,, Personalni prdce tvori tu cast rizeni
organizace, kterd se zaméruje na vse, co se tykda cloveka v souvislosti s pracovnim
procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a
propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a
pracovniho chovani, vztahu Kvykondvané praci, organizaci, spolupracovnikim a
dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovneéz jeho osobniho

uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje.

Rizeni lidskych zdroja slouzi k tomu, aby se vykon organizace, neustéle
zlepsoval. Udrzet organizaci konkurence schopnou a zajistit tak ekonomicky rist nuti
firmy fidit intelektudlni lidské zdlroje.21 Nuti je také investovat do rozvijeni lidskych
znalosti a dovednosti, ¢im se zvySuje produktivita prace. N€kteti zamé&stnavatelé jsou si
toho védomi, a tak umoznuji pracovnikim pfistup k celozivotnimu vzdélavani, podle
individualnich potieb pracovnika. To nezvySuje jen ekonomicky rist, ale dalsi

vzdélavani ma také pozitivni vliv na socidlni a osobni rozvoj pmcovnika.22

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2007, s. 13. ISBN 978-80-7261-168-3.

2% Tamtéz.

*' MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Vydani prvni. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012,
s. 138. ISBN 978-80-7357-738-4.

“Tamtéz, s. 123.
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Mezi hlavni tkoly této oblasti patii pfedev§im najit soulad pracovniho mista i
sjeho pozadavky a s pracovnimi schopnostmi pracovnika, ktery je na toto misto
obsazovan, tak aby byl tento pracovnik schopen pfizpiisobovat se pozadavkim
pracovniho mista, které¢ se poradd neustale méni a vyviji. Jde o snahu nalézt spravnou
pracovni napln, pracovni tkoly, tak aby se optimaln¢ vyuzivaly schopnosti a kvalifikace
pracovnika. Dal§im ukolem je formovani tymt, vedeni lidi a vytvafeni zdravych
mezilidskych vztahli na pracovisti. Dale se snazi také o socialni a personalni rozvoj
pracovnikii v organizaci. Ukolem Fizeni lidskych zdroji je chréanit zajmy pracovnika.

Musi se fidit zakony v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav.
Rizeni lidskych zdrojt musi:

- presné definovat pracovni tkoly a vytvafet z nich pracovni mista,

- zajisténi pracovnich sil a naplanovat jaka je nezbytna potieba téchto sil
(vybér pracovnika),

- pracovniky umistit tak, aby byly maximaln¢ vyuzity jejich schopnosti ku
prospéchu organizace,

- vzdélavat pracovniky aby zvladali nové pozadavky a zmény pracovniho
mista,

- vytvaret a nasledné realizovat programy pro vhodné fizeni lidskych zdroju,
pro fizeni pracovniho vykonu a nasledného hodnoceni pracovniho vykonu a
jeho odménovanti,

- zajiStuje administrativni praci — agendu zaméstnanc, jejich penzionovani a
propousténi,

- motivovat pracovniky, realizovat plany kariérniho postupu, socialniho a
persondlniho rozvoje,

- vytvafet nediskriminacni prostiedi,

- zprostfedkovdvat komunikaci mezi organizaci a odbory a zajiStovat
fungovani systému komunikace,

- pofizovat, uchovavat a aktualizovat dokumenty jednotlivych pracovnik,

- vytvaret rizné statistiky, analyzy nazorti a postoju at’ uz ze strany organizace

¢1 pracovnikl.
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Nové nazory na fizeni lidskych zdroji definuji ponékud odlisné hlavni ukoly,
kterymi jsou zlepSeni kvality pracovniho zivota, zvySeni Spokojenosti pracovnikd a
jejich produktivity prace a zlepSeni rozvoje pracovnikli a tim zvySit pfipravenost

pracovnika na zmeény. 23

3.1 Personalni ¢innost

Zajistovanim hlavnich tkolu tykajicich se zaméstnancti, se zabyva v organizaci

personalni usek. Personalni ¢innost je vykonnou ¢asti personalni prace.
Jeji ¢innosti je predevsim:

- vytvéfeni a analyza pracovnich mist,

- personalni planovani (planovani potieby pracovniku a jejich rozvoje),

- ziskavani, vybér a piijimani pracovnikd,

- hodnoceni pracovnik,

- rozmistovani pracovnikl a ukoncovani pracovniho pomeéru,

- odmeénovani,

- vzdélavani pracovnikd,

- pracovni vztahy tykajici se vedeni, zaméstnanct a odbort,

- péfe o pracovniky (bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, vedeni
dokumentace, kontrola pracovni doby a pracovniho rezimu...),

- persondlni informacni systém (zpracovani a analyza pracovnich mist,
pracovnikl a jejich prace, mzdy, statistiky...),

- pruzkum trhu prace,

- zdravotni péCe o zamé&stnance,

- dodrZovani zédkon v oblasti zaméstnavani pracovniki a prace.

Personalni politika je v organizaci rozdélena na nékolik dil¢ich personalnich
politik - politika ziskavani a vybéru pracovniki, politika vzdélavani, personalniho a

socidlniho rozvoje pracovniki, politika hodnoceni a odménovani pracovnika, politika

» KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. 4. roziifené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2007, s. 14 - 19. ISBN 978-80-7261-168-3.

22



spoluprace s odbory... Tyto politiky musi byt navzajem propojeny, sladény a musi se

podporovat.?*

Autorka této prace nize zachycuje struén¢é nékteré Cinnosti persondlni prace
(vytvafeni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani, ziskdvani a vybér
pracovnikii...) a v dalSich kapitolach jiz podrobnéji popisuje motivaci pracovnikd,
hodnoceni pracovniki, odméiiovani a vzd&lavani pracovniki. Cinnosti dodrzovani

zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd, je vénovana samostatna kapitola.

Vytvareni pracovnich mist — je velice dalezitd Cinnost, kterd rozhoduje o
efektivnim vykonavani prace na pracovisti, zajiStuje spokojenost zaméstnanci, kteti
vykonavaji danou praci. Zavisi na ni i cela Gspé$nost personalni prace v organizaci.
Musi byt pfesné definovany konkrétni pracovni ukoly, podle kterych se pak nasledné
vytvori pracovni misto, které uspokoji potieby organizace, ale i pracovnika na tomto
misté. Pracovni ukoly vytvafi tzv. obraz prace, podle kterého se pozdé¢ji vytvari
pfedstava o pracovnikovi, ktery by mél takovou praci vykonavat. Cilem analyzy
pracovniho mista je vytvoreni detailniho popisu pracovniho mista, podle kterého se

pak sestavuji pozadavky na vybér pracovnika tzv. specifikace pracovniho mista.

Personalni planovani — jedna se o planovani lidskych zdroji. Ukolem je
dosazeni stanovenych cili organizace pomoci planovani pracovnikll. Persondlni
planovani se snazi ptredvidat vyvoj, podle kterych stanovuje cile a opatieni, které vedou
K perspektivnimu zajisténi ukolli organizace, pomoci pracovnich sil a tim pfispiva
k prosperité a konkurenceschopnosti organizace. Ridi pohyb lidi uvnitf organizace,
spojuje pracovniky s pracovnimi ukoly, vyuzivd pracovnich schopnosti pracovnikd.
Personalni prace se snazi o rovnovahu mezi poptavkou po pracovni sile v organizaci a
nabidkou pracovnich sil. Persondlni planovani zajiStuje tedy plnéni pracovnich ukold,
ale také pfedevSim persondlni rozvoj pracovnikli, pomahd jim pii uspokojovani
socidlnich potieb a zvySuje tak uspokojeni z vykonavané preice.26 Do persondlniho

planovani patii oblast planovani personalniho rozvoeje pracovnikii. To izce souvisi s

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. 4. roziifené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2007, s. 20 - 24. ISBN 978-80-7261-168-3.
25 I

Tamtéz, s. 43.

26 Tamtéz, s. 93 — 94.
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planovanim vzdélavani, hodnoceni, odménovani, rozmistovanim, penzionovanim a
propousténim pracovnikd. Plan osobniho rozvoje je vysledkem personalniho rozvoje
pracovnikd. Pracovnik, ktery spoleéné s personalistou, zhodnotil svoje schopnosti,
zvazil svoje zajmy a stanovil si nové pracovni cile, Si vytvofil tento individualni plan
osobniho rozvoje. Ten miZze zahrnovat formalni a neformadlni aktivity, seminafe,
vzdelavani, tak aby ziskal nové zkuSenosti a dovednosti, diky kterym dostane moznost

ziskat leps$i pracovni pozici.27

Ziskavani a vybér pracovnikii - rozhoduje o tom jaké pracovniky budeme mit
v organizaci k dispozici k vykonu prace, zda bude podnik prosperovat a plnit tak své
cile. Jde o ziskavani kvalifikovanych pracovnikd v potiebném poétu, predevsim z 0sob
pracujicich jiz v podniku. Ziskavani pracovnikii z vn&jsiho okoli nazyvame nabor.”®
Vybér pracovniki ma za ukol vybrat pracovnika, ktery by co nejvice odpovidal
pozadavkiim nabizené pracovni pozice, piispival k vytvafeni podnikové kultute,
toleroval podnikové a tymové hodnoty, z predesi¢ho ziskavani pracovnikl. Pti vybéru
nového pracovnika se nenahlizi tedy jen na odborné znalosti a dovednosti, ale také na

, W1 xp 2
osobnostni charakter ¢lovéka.?®

3.1.1 Motivace pracovnikii k uc¢eni

Aby organizace dosahovala co nejlepSich vysledkli, méla by se zabyvat
rozvojem vykonu lidi. Vénovat se tomu, jak nejefektivnéji stimulovat pracovniky, aby
chtéli rozvijet své znalosti a dovednosti. Proto je dulezité, aby personalista ovladal
motivacni teorie a také jak vytvaret motivaci u lidi. Lidé maji riizné potteby a rizné cile
a ruzné zpusoby jejich uspokojovani, proto jeden efektivni motivaéni pfistup nemusi
platit na vSechny pracovniky. Jde tedy o pochopeni toho, co zaméstnanci potiebuji. A
potfebou to vSechno za€ina. Podle ni si uréime cil a poté zplsob jak téchto cili

dosahnout. Tomu fikame motivacni proces.

RozliSujeme dva typy motivace. Vnitfni motivaci myslime faktory, které si

sami vytvafeji pracovnici. Jde o odpovédnost k praci, o vyuziti moZznosti rozvijeni

*’KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. 4. roziifené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2007, s. 119, 120. ISBN 978-80-7261-168-3.
*® Tamtéz, s. 126, 127.

? Tamtéz, s. 166.
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znalosti a dovednosti a moznost kariérniho postupu. Vnéjsi motivaci rozumime vse, co
tvofi organizace pro pracovniky, aby je motivovala napt. finan¢ni odmény, povyseni,
pochvala, tresty. Finan¢ni odména ve form¢ platu nebo mzdy je nejobvyklejsi vnéjsi
odménou za vykonanou praci. Nelze ale predpokladat, ze penize budou motivovat
kazdého zaméstnance ve stejné mife. Odhodlani pracovnika k dal§imu vzd€lavani je

nejlepSim predpokladem pro efektivnost uceni.
Dulezité pro motivaci u€eni jsou teorie motivace.

Teorie instrumentalisty — je zaloZzena na odménach a trestech, které slouzi
k zajisténi zadouciho chovani lidi. Tato teorie se domniva, ze odménovani je zavislé
pouze na skutecném vykonu pracovnika. Na ostatni potieby pracovnika zde neni bran

ohled.

Teorie zamérena na obsah — neboli znama také jako teorie potieb (Maslowova
pyramida potieb). Tyka se zjisténi riznych krokti (obsahti) k uspokojeni potieb ¢lovéka.
Je dulezité rozpoznat potiebu, kterd narusuje rovnovahu ¢lovéka a zvolit cile a chovani,
které povedou k uspokojeni potieby. Maslow uspotfadal potieby do péti hlavnich
kategorii, které jsou spole¢né pro vSechny lidi. Zakladnu pyramidy tvoii fyziologické
potieby, dalsi jsou potieba jistoty a bezpeci, socialni potieby, potfeba uznani a vrcholem
je seberealizace ¢loveéka. Podle Maslowa mize pouze neuspokojend potifeba motivovat

¢lovéka k dalsimu chovani.

Teorie zamérené na proces — diraz na psychologické procesy (kognitivni
procesy — poznavaci), které ovliviiuji motivaci, oekavani, cile a vnimani spravedInosti.
Ocekavame, ze pokud udélame jednu véc, povede to k dalSi véci a témito Ciny se
dostaneme k n&jakému vysledku. Jsou-li stanovené néjaké cile, které jsou naroc¢né, ale
realné, vedou k motivaci k vyssi vykonnosti. Je dulezité také zhodnotit, zda pracovnik
dosahl stanovenych cili (zpétna vazba) a toto usili n€¢jak odmenit. Teorie spravedlnosti
se zabyva tim, jak pracovnici vnimaji zachizeni s nimi oproti jinym pracovnikim.

Teorie tvrdi, ze je-li spracovniky zachazeno spravedlivé, mize to byt dobrym
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motivatorem. Jedna se predev§im o spravedlnost v odménovani, hodnoceni a

“ 1o 30
povysovani pracovnikd.

3.1.2 Odméinovani pracovniki

Odménovani zaméstnanci ma svoje postupy a kritéria. Podnikova politika a
strategie fizeni se odrazi v fizeni odménovani. Rizeni odmétiovani se snaZi pracovniky
odménovat spravedliveé a diisledné s ohledem na jejich vykon. Odménovani by se mélo
uplatiiovat rovnym zpusobem, spravedlivé oproti ostatnim zaméstnanciim s ohledem na

pracovni zasluhy. Mélo by byt prihledné a srozumitelné.

Odménovani plni n¢kolik cilii napt. odména pracovnika za vykon, za vytvofenou
hodnotu prospé$nou organizaci, udrzeni si kvalifikovanych zaméstnancli, motivovat

pracovniky a ziskéavat tak jejich vyssi angazovanost.

Rizeni odménovani by mélo byt propojeno s personalni cinnosti, tak aby
vytvareli motivaéni faktory, podnécovali pracovnikovu oddanost a angazovanost

V organizaci a podporovali pracovnikliv rozvoj.

Odmeénovani je ovliviiovano faktory vnitinimi a vnéjSimi. Mezi vnéjsi faktory
patii vySe mezd a platl na trhu prace a ekonomickd situace, kterd tyto vyse mzdy

urcuje. Vnitinimi faktory je filosofie organizace a management podniku.

Odménovani se mize poskytovat v Gplné penézni formé, nebo se mize skladat
Z penézni a nepenézni slozky (uznani, poskytnuti vzdélani, prostor k profesnimu ristu).
Mzda nebo plat se mtze také skladat ze dvou slozek, a to ze zakladni mzdy (neménn¢) a
zasluhové mzdy a osobniho ohodnoceni. Tyto slozky jsou ménné, podle vykonu
odvedené prace, schopnosti a dovednosti pracovnika, vymétené na zdkladé provedeného
hodnoceni zaméstnance. Do odmén zaméstnance mizeme jesté zatfadit penézni bonusy
(prémie), zaméstnanecké vyhody (thrada pojistného, piispévek na penzijni pojisténi,

sluzebni auto, mobil, notebook, slevy do sportovnich klubi, pfispévek na masaze a

** ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani.
Praha: Grada Publishing, a. s., 2008, s. 219 - 227. ISBN 978-80-247-1407-3.
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mnoho dalsich). Zasluhové odmény jsou povazovany za velmi dobry vnéj$i motivator
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zamestnancu.

3.1.3 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli je jedna dulezitych oblasti personalni Cinnosti a ma
obrovsky vyznam pii odménovani pracovnikii. Pfi hodnoceni pracovniki se zjistuje jak
pracovnik plni svoji pracovni roli, jak vykonéva svou praci, jaké je jeho chovani a vztah
Kk organizaci a spolupracovnikiim, zakaznikiim. V ¢innosti hodnoceni pracovnikii jde
také o to, umét vyhodnotit ziskané udaje a o vysledcich s pracovniky mluvit a
projednavat nebo se snazit nalézt feseni, ke zlepSovani pracovniho vykonu. Jedna se

© e o . v o o7 v o s e . ;732
velmi G¢inny nastroj kontroly, usmérnovani zaméstnanct a jejich motivovani.

Cilem hodnoceni prace je vytvafeni mzdovych (platovych) struktur a tarifi,
které slouzi jako zaklad pro spravedlivé vyméfovani odmén pracovnikl, tak aby
organizace plnila svou zdkonnou povinnost stejné penézni odmeény za vykonanou praci.
To je dilezit¢é proto, aby se vyhnulo napf. diskriminacnimu odméiovani podle

pohlaVi.33

Hodnoceni pracovniki rozliSuje na formalni a neformalni hodnoceni. Formalni
(systematické) hodnoceni je standardizované, v pravidelnych intervalech, planovité a
systematické hodnoceni zaméstnancti. Z tohoto hodnoceni se vytvareji dokumenty do
osobnich slozek zaméstnancii potiebné pro dal§i personalni ¢innosti. Do formalniho
muzeme zaradit pfileZitostné hodnoceni, které se zpracovava v urcitych obdobich napf.
pfi kariérnim postupu pracovnika nebo pii ukonceni prac. poméru. Neformalni
hodnoceni ma spise prilezitostnou povahu, kdy dochazi k pribéznému hodnoceni
pracovnika nadfizenym béhem vykondvané cCinnosti. Je ovliviilovdna momentalni
naladou hodnotitele, pocity a dojmy. Jde o soucast kazdodenni kontroly plnéni

pracovnich ukoll, o vztah nadfizeného s podfizenym. Toto hodnoceni ¢asto nebyva

> ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada Publishing, a. s., 2008, s. 515 - 519. ISBN 978-80-247-1407-3.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2007, s. 207 - 208. ISBN 978-80-7261-168-3.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. Praha:
Grada Publishing, a. s., 2008, s. 5541 - 542. ISBN 978-80-247-1407-3.
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podkladem pro jind persondlni rozhodnuti. Systematické hodnoceni se miize
soustfed’'ovat jak na vysledky préce, tak i na pracovni ¢i socidlni chovani pracovnika.
U vysledkli prace se bude zaméfovat nejspiSe na kvalitu, mnozstvi, ¢as a naklady.
U chovani pracovnika se nadiizeny zaméii na charakteristiky osobnosti, jako jsou napf.
schopnost rozhodovat se, pile, odbornost, ochota, vstficnost, iniciativa, uméni jednat
s lidmi, schopnost spolupracovat a dalsi. Toto hodnoceni je méné spolehlivé a huie
m¢éfitelné, jde totiz 0 sSubjektivni piistup k hodnoceni. Hodnoceni je snadnéji
napadnutelné. Hufe se také mluvi o zjisténych vysledcich a jejich naslednych krocich

k usmériovani, napravé a zvyseni produktivity pracovnika.

Hodnoceni pracovnika slouzi k: rozpoznani jeho slabych a silnych stranek a
nasledné pak k umoznéni jejich zlepSeni, k motivaci pracovniki, k uréeni potieb dal§iho
profesniho vzdélavani pracovniki, K vytvoreni podkladii pro rozmistovani a planovani

s 7 71,0 <7 v v ror vr 34
kariéry pracovnik, ke spravedlivému odménovani a dalsi.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. rozsitené a doplnéné
vydani. Praha: Management Press, 2007, s. 207 - 210. ISBN 978-80-7261-168-3.
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4 Pedagogicky pracovnik a jeho dalSi vzdélavani

Profesni rozvoj pedagogl a jejich profesnich kompetenci zajistuje predevsSim
dalsi vzdé€lavani. V soucasnosti neni piesné definovano dalsi vzdélavani uciteli. Mize
se jednat o rizné vzdélavaci kurzy, Skoleni, kdy se ucitelé u¢i nové metody a postupy
vzd&lavaciho procesu.®® V andragogickém slovniku se miiZzeme dodist, Ze vzd&lavani
uciteld neni provadéno jednotnou formou, ale odviji se od toho, na jakém stupni
pedagog vyucuje. Vzdélavani pedagogii probihd na stfednich pedagogickych Skolach,
dale pak na pedagogickych fakultich (bakalafské a magisterské studium). Pedagogem
se muze samoziejm¢ stat i absolvent jinych fakult (filosoficka,...), ale ti musi
absolvovat piipravu pedagogickych pracovniki.®® Vzd&lavaci proces pedagogickych
pracovnikil je nepfetrzity, celozivotni, fizeny proces, ktery trva po celou dobu
pedagogovy profesni drahy. Jde o neustaly rozvoj pedagogiiv Osobnostni a profesni
rozvoj, ktery mu zajistuje zvladani celospolecenskych, ale pfedevsim skolskych zmén.
Cilem dalsiho vzdélavani uciteli je rozvoj Skol a zvySovani kvality vyucovaciho
procesu, zavadéni inovaci a zmén ve vzdélavani, a také jiz zminénému rozvoji

samotnych uciteli.

Instituce, které ptsobi na poli dal§iho profesniho vzdélavani pedagogt je hned
nékolik. MSMT CR ziidilo nékolik organizaci napf. Narodni ustav pro vzdélavani,
CERMAT, Institut pedagogicko-psychologického poradenstvi CR a dal§i. Tyto
organizace se zamé&fuji na aktudlni problémy vzdé€lavacich potieb. Dal§i velmi
vyznamnou neziskovou vzdélavaci organizaci je Narodni institut pro dalsi vzdélavani.
Tato organizace piisobi v oblastech potieb vzdélavani pedagogi, které uréi MSMT CR.
Nabizi rizné vzdélavaci kurzy a projekty zoblasti jazykového vzdélavani,

managementu, kariérni vzdélavani, predskolni, zékladni a stfedni vzdélavani. Nabidka

* MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych. Vydani prvni. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012,
s. 154. ISBN 978-80-7357-738-4.

* PRUCHA, J. VETESKA, J. Andragogicky slovnik. Vydani 1. Praha: Grada Publishing, a. s.,
2012, s. 277. ISBN 978-80-247-3960-1.
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programt je Sirokd. Jejich vyhodou je flexibilita pfizpiisobovani se aktudlnim potiebam

skolstvi.>’

Vzd¢lavani pracovnikil je upraveno v zakoné ¢. 563/2004 Sh., o pedagogickych
pracovnicich. Zakon udava, jaké piredpoklady musi mit pedagog pro vykon své profese,
pracovni dobu, jakym dalSim vzdélavanim pedagogli musi ucitel projit a také upravuje
kariérni systém. Pedagogickym pracovnikem se rozumi ucitel, vychovatel, psycholog,
specialni pedagog, asistent pedagoga, trenér, vedouci pedagogicky pracovnik, metodik

prevence v pedagogicko-psychologické poradné.

Autorka zde uvadi tfi pedagogické pracovniky, ktefi se nachazi ve zkoumaném
vzorku pracovnikil, vychovného uUstavu TereSov, této bakalairské prace. Ucitel stiedni
Skoly je vysokoSkolsky vzdélany ¢lovék z nékterého oboru pedagogickych véd. U¢itel
praktického vyucovani musi mit minimalné stiedni odborné vzdé€lani zakoncené
maturitni zkousSkou a k tomu vzdé€lani v programu celozivotniho vzdélavani zamérené
na piipravu uciteli, nebo miiZze absolvovat studium pedagogiky nebo ziskdnim
bakalaiského titulu v oboru pedagogickych véd. Vychovatel musi mit stfedni odborné
vzdélani s maturitou zaméfené na piipravu vychovateld nebo pedagogli volného cCasu,
sttedni vzdélani ukonfené maturitou v jiném nez pedagogickém oboru a ktomu
vzdélani v programu celozivotniho vzdélavani poskytované vysokou Skolou se
zamé&fenim na vychovatelstvi, specidlni pedagogiku, pedagogiku volného ¢asu nebo
pfiprava ucitelt na zakladni nebo stfedni Skoly. Zdkon stanovuje dv€é moZznosti dalSiho
vzdélavani pedagogickych pracovniki, a to formou samostudia, ve vzdélavacich
programech vysokych Skol nebo jinych vzdélavacich institucich, které maji udélenou
akreditaci vzdé€lavani ministerstvem. Na toto vzdélavani ma pedagog ze zdkona narok

na 12 dni placeného studijniho volna.®

* MUZIK, J. Profesni vzdélavini dospélych. Vydani prvni. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012,
s. 154 - 160. ISBN 978-80-7357-738-4.

* MINISTERSTVO SKOLSTVI, MLADEZE A TELOVYCHOVY. Aktudini znéni zikona o
pedagogickych pracovnicich k 1. zari 2012. [online]. ©2012 [cit. 2013-12-13]. Dostupné z:

http://www.msmt.cz/dokumenty/aktualni-zneni-zakona-o-pedagogickych-pracovnicich-k-1-zari
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5 Socialni pracovnik a jeho dalsi vzdélavani

Odborna zpusobilost pracovnikd pracujicich v socialnich sluzbach je upravena
v zakoné ¢. 108/2006 o socidlnich sluzbach. Tito pracovnici jsou rozdéleny do péti
skupin. Jde piedev§im o socialni pracovniky, pracovniky v socialnich sluzbach,
pedagogické a zdravotnické pracovniky, manZel§ti a rodinny poradci a dalSi
odborni pracovnici, ktefi poskytuji socialni sluzby. Socialni pracovnik, jak uvadi tento
zékon, musi mit vys$i odborné vzdélani nebo vysokoskolské vzdé€lani, bakalaiské c¢i
magisterské, zaméfené na socidlni praci a socidlni pedagogiku, pravo, socidlni politiku.
Ma-li vysokoskolské vzdélani jiné, musi absolvovat 200h akreditovaného kurzu
zam&fen¢ho na socidlni sluzby a mit min. pét let praxe v oboru. Ma-li pouze
sttedoSkolské vzdelani v oboru socidlné pravni, musi také splnit 200h jiz zminéného
akreditovaného kurzu a ktomu navic 10 let praxe v oboru. Pro rozSifovani a
prohlubovani odborné kvalifikace socialniho pracovnika, musi zaméstnavatel
pracovnikovi zabezpecit ze zdkona 24hod rocné a to bud’ formou specializa¢niho
vzdélavani zajiStované vysokymi Skolami ¢i vys$S§imi odbornymi Skolami, Ucasti na
akreditovanych kurzech, ucasti na Skolicich akcich a odbornymi stdzemi Vv zafizeni

socialnich sluzeb.*

Dle autor¢ina nazoru socialni pracovnici, ale tak i pedagogi¢ti pracovnici,
vykonavaji velmi naro¢nou praci, pii které je doslova nutné vénovat pozornost dalsimu
profesnimu vzdélavani. Tito pracovnici musi neustdle ziskdvat novy piehled, nové
informace o celospole¢enskych zmé&néach, o zménach kulturnich hodnot a pfedevsim o
novych postupech ve své praci. Socidlni pracovnici musi potad jit kupfedu se svymi
dovednostmi a znalostmi aby udrzeli tzv. krok v nasi rychle se rozvijejici spolecnosti.
Chté&ji-1i byt dobrymi pracovniky a pomocniky v socidlnich sluzbach, je pro né zkratka
nutnosti ziskavat neustale nové informace. Pro zaméstnavatele je velmi naro¢né zajistit
takové vzdélavani pro své zameéstnance, a tak je dilezité, aby pracovnik své védomosti

roz§ifoval samostudiem. Aby pracovnik sledoval zmény ve spolecnosti a podle nich

* MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI. Prévni predpisy pro socidlni sluzby.
[online]. ©2006 [cit. 2013-12-17].
Dostupné z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/13640/z_108 2006.pdf
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orientoval své vzdélavani. Pro tyto pracovniky je také dilezitd supervize, kterou by mél
zaméstnavatel zajistit. Jedna se o odborné vedeni, kdy se mohou se svymi pracovniky,
ale 1 supervizorem poradit na dalSich postupech feseného problému. Pii supervizi
dochazi k pfedavani zkuSenosti, konfrontaci a navrhti feSeni a tim se zajiSt'uje
kvalitnéj$i prace jednotlivcli. Dobfe vedena supervize predchazi syndromu vyhoteni u
pracovnikl. Tento jev je u pracovnikli pracujicich s lidmi velmi Casty. Jedna se o ztratu
motivace a chuti pracovnika k vykonu své prace. Klienti se pracovnikovi stavaji

lhostejni a kvalita prace se vytraci. Supervize je proto nutnosti pro socialni pracovniky.
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6 Popis zarizeni Vychovného tstavu TereSov

Vychovny ustav TereSov byl zalozen roku 1968. Je piispévkovou organizaci
poskytujici Skolské zafizeni pro vykon tstavni vychovy. Ziizovatelem je Ministerstvo
$kolstvi, mladeZe a t8lovychovy Ceské Republiky. Tento ustav je zaméfen na vychovu
chlapcti od véku 15 let do 18 let, ktefi maji narusenou mravni vychovu. Chlapctim je
zde poskytovano ubytovani, obleCeni, strava, vzdélavani, vychova a mimoskolni
aktivity. Vychovny tstav ma kapacitu 40 lazek. Pii ustavu je poskytovan ucebni obor
Strojirenskéa vyroba — 3lety obor zdmecnik, zdmecnické prace a udrzba. Do Cervna roku

2013 byla oteviena i dvouleta a jednoleta prakticka skola.

Vychovny ustav TereSov se sklada z téchto zaméstnanci: feditel Gstavu a jeho
zastupce, vedouci ekonom, pod které¢ho dale spadaji vedouci Skolni jidelny, 3 kuchatky,
uklizecka, udrzbét, topic, pradlena a tidi¢. Déle je zde 1 socidlni pracovnice a referent
spravy majetku, 1 etoped, 5 ucitelli, vedouci vychovatel, 10 vychovatel a 5 asistentli
pedagoga. Ucitelé jednotlivych pfedméta zajist'uji teoretickou a praktickou vyuku. Déti
jsou rozdélovany do skupin a jejich vychovnou ¢innost zajistuji (kmenovy) vychovatelé
jednotlivych vychovnych skupin. Vychovatelé zajistuji program Vv odpolednich
hodinach a ve dnech volna. Mohou potfadat letni tdbory, lyZzafské vycviky, exkurze,
zajezdy a jiné spolecenské a kulturni akce. Asistenti vychovatele zajiStuji péci o déti

V no¢nich hodinéch. Za celou koordinaci zodpovida vedouci vychovatel.

Pti pfijimani nového ditéte do ustavu provede feditel ustavu vstupni pohovor
s zakem a poté ho pfifadi do vychovné skupiny. Vychovatel, jemuz bylo dité piifazeno,
vypracuje zaznam o pozorovani ditéte. Poté etoped provede komplexni specialni
pedagogickou diagnostiku ditéte a vSechny tyto dokumenty zalozi do slozky o
pozorovani ditéte. Socialni pracovnice ma za ukol o pfijeti ditéte uvédomit rodi¢e nebo
zékonné zastupce ditéte, pracovniky orgdnu socialné pravni ochrany déti dle ptislusného
mista bydlisté, okresni feditelstvi Policie CR a soud, ktery rozhodl o uloZeni Gstavni

’ r cr1r . v Vw7 TR o, 40
vychovy. To samé provede socialni pracovnice pii propousténi nebo pii Gteku ditéte.

* VYCHOVNY USTAV, STREDNI SKOLA A SKOLNI JIDELNA TERESOV. Vnitini Fdd.
[online]. ©2012 [cit. 2014-22-1]. Dostupné z: http://www.vuteresov.cz/index.php?p=dokumenty.
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7 Prakticka ¢ast

V kazd¢ organizaci je vzdélavani pracovniki velice odlisné a rizné podporované
zam¢stnavateli. Kazd4 organizace pouziva také jiné motivacni prvky k rozSifovani
znalosti svych pracovnikii. Pro vyzkum této bakalaiské prace byl osloven Vychovny
ustav TereSov, kdy zkoumanym vzorkem byli vSichni jeho zaméstnanci. Pozornost je
zaméfena na vzdelavani a rozvoj zaméstnancl. RozSifovani znalosti a ziskavani novych
dovednosti vede ke zlepSovani poskytované prace a k efektivnéjSimu vykonu

pracovnika.

7.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu této zavérecné prace bylo zjisténi vzdélavani (sebevzdélavani) a
rozvoj pracovniktt VU Teredov. Jaké faktory ovliviiuji motivaci zaméstnancti k dal§imu

vzdélavani, a jakym zplsobem se k tomuto problému stavi zaméstnavatel organizace.
Na zaklad¢ ziskanych dat budou zpracovany vysledky a budou navrzeny zmény

nebo opatieni, které povedou k lepsi vzdé€lanosti zkoumanych pracovnikli organizace.

7.2 Stanoveni hypotéz

H1: Vychovny dustav TereSov pfispiva financné na dal§i vzdélavani

zaméstnancll.
H2: Zaméstnance motivuje k dalsimu vzdelavani finanéni ohodnoceni.
H3: Zaméstnanci VU Teresov se vzdélavaji pfevazné formou samostudia.

Tyto hypotézy byly sestaveny na zdkladé poznatkti ziskanych z odborné

literatury a ¢astené na zakladné osobni zkuSenosti.

Domnénkou autorky této prace je, ze zaméstnavatel pfispiva finanéné na dalsi
vzdélavani a rozSifovani znalosti svych zaméstnancl. Ziskédvani novych znalosti a
dovednosti v dnesni dobé nemusi byt levnou zdlezitosti. Néktefi zaméstnanci si

nemohou financovat vzdélavaci kurzy a seminare z vlastnich ekonomickych zdroj.
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Pro ovétovani této hypotézy byly stanoveny tyto otazky v dotazniku. Otézka ¢.
1,2,3,6.

Druha hypotéza je zaméfena na to, jSou-li zaméstnanci finanéné ohodnoceni,
rozSifuji-li své schopnosti a znalosti dalSim vzd€lavanim. Je totiZ vSeobecné znamo, ze

finan¢ni odména je, a¢ kratkodobym, piesto nejlepSim motivatorem.
Pro ovéfovani této hypotézy byly stanoveny otazky ¢. 5, 7, 8, 9, 10, 11.

Tteti hypotéza ma své zaméieni na oblibenost nékterych forem studia dospélych.
Autorka se domniva, Ze samostudium je nejcastéjsi formou samostudia zaméstnancu

VU Teresov.
Pro ovétfovani této hypotézy byly stanoveny otazky €. 3, 4, 5, 12, 13.

Tyto tfi stanovené hypotézy budou proveéfovany kvantitativnim vyzkumem, kdy
bude pouzito dotaznikového Setfeni k potvrzeni nebo vyvraceni téchto stanovych

hypotéz.

7.3 Dotaznik

Mezi nejCastéj§i pouzivané vyzkumné strategie patii kvalitativni nebo
kvantitativni vyzkum. Pro tuto praci bylo zvoleno dotaznikového Setfeni, ktery se fadi
do kvantitativni metody. Dotaznik bude pouZzit k ziskdni dileZitych dat, potiebné
K potvrzeni nebo vyvraceni spravnosti stanovenych hypotéz. Pfi tomto typu Setieni
nema tazatel moznost sledovat reakce dotazovanych osob a pokladat napt. dopliujici

otazky, a proto byla vybéru a strukturovani otazek vénovana maximalni pozornost.

Ptredkladany dotaznik mél 18 uzavienych otazek (viz ptiloha ¢. 1) s nékolika
moznostmi slovni volby odpovédi, bez moznosti doplnéni vlastniho ndzoru. Tak bylo
zajiSténo ziskani potfebnych dat, které bylo mozno zpracovat. Snahou autorky pfi
sestavovani otdzek do dotazniktli bylo, aby pro respondenty byly otazky srozumitelné a
bylo mozné jednozna¢né odpoveédét. Zkoumanym vzorkem byli vSichni zaméstnanci, 1

vedouci pracovnici VU TereSov. Jsou to respondenti riizného véku a rizného vzdelani.
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7.4 Vyzkumna ¢ast

Samotny vyzkum, jak jiz bylo zminéno, je zalozen na dotaznikovém Setfeni a
nasledném zpracovani ziskanych dat. Dotaznik byl sestaven z 18 otazek. 13 otazek se
zamétuje na data potfebnd k potvrzeni ¢i vyvraceni stanovenych hypotéz. Poslednich
pét otdzek poslouzi k rozdéleni respondentii na pohlavi, vék, na skupiny podle
dosazen¢ho vzdélani a druhu prace v ustavé. Tohle rozd€leni umozni porovnavat
vysledky Setieni mezi raznymi skupinami a dle téchto vysledki bude mozné sestavit

zavére¢na doporuceni pro vyuziti v praxi.

Zpracovany dotaznik byl nejprve v elektronické verzi odeslan k odsouhlaseni
fediteli vychovného tstavu Mgr. Petru Butulovi a po odsouhlaseni byl piedéan v tisténé
formé respondentiim k vyplnéni. Jeho vyplnéni netrvalo déle nez deset minut a dotaznik

byl anonymni.

VU TereSov ma celkem 35 zaméstnanci. Dotaznik vyplnilo pouze 32
respondentll, coZ je 88,8% z celkového poctu zaméstnancli. Dva zaméstnanci byli tou
dobou z divodu dlouhodobé nemoci nepiitomni. Jedna zaméstnankyné, a to kucharka,

¢erpala tou dobou matetskou dovolenou.

Dotaznik byl dale matematicky zpracovan a jeho odpovédi byly graficky
ptetvoreny do ptehlednych grafii nebo tabulek. Nékteré z poslednich otazek dotazniku
byly vloZeny tak, aby mohl byt zkoumany vzorek rozdélen do urcitych skupin a pak
nasledné porovnavan s jinou skupinou. Napf. respondenti pracujici jako vychovatelé a
respondenti pracujici jako pedagogové, tak aby byly viditelné jejich rozdily dle skupin

napf. v dal§im profesnim vzdélavani, motivaci, ¢i hodnoceni.
Dotaznik byl rozdélen do péti sekei:

1. Moznost dalSiho vzdélavani otazka ¢. 1, 2, 5.

2. Forma a metoda vzdélavani otazka ¢. 3,4, 12, 13.
3. Motivace pro dalsi vzdélavani otazka¢. 6,7, 8, 9.
4. Hodnoceni zaméstnancu otazka ¢. 10, 11.

5. Osobni anamnéza otazka ¢. 14, 15, 16, 17, 18.
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Tabulka €. 1 Zakladni udaje o respondentech

Zakladni udaje o respondentech Celkem

Pohlavi iVqu 22
Zena 8

20 az 30 let 0

31az40 let 3
vék 41 a3 50 let 12
51az 60 let 10

61 let a vice 5

Zakladni 0

Stfedni odborné ucilisté 10

Nejvyssi dosazené vzdélani St¥edni gkola, gymnazium 13
Vyssi odborna skola 1

Vysoka skola 6

Vychovatel 11

Socidlni pracovnik 1

Pracovni pozice Pedagog 5
Ekonom 1

Jiné 12

méné nez 1 rok 0

Délka pracovniho poméru 1az 2 roky 0
2 az 3 roky 2

vice nez 3 roky 28

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

Na zacatek autorka sestavila tabulku s pfehledem se zakladnimi udaji o
respondentech. Tato tabulka slouzi pro piedstavu a ndzornou ukazku sloZeni
zaméstnancti ve VU Teresov. Tento Ustav je, jak jiz bylo zmin&no v popisu zaiizeni,
urcen pouze pro chlapce s vychovnymi problémy ve véku od 15let a tak je zcela
pochopitelné, Ze mezi zaméstnanci pievlada spise muzské pohlavi. Mezi vychovateli a
pedagogy dle vyplnénych dotazniki neni Zadn4 Zena. Zenského pohlavi jsou zde pouze

socialni pracovnice, ekonomka, etoped, kuchyisky persondl a $vadlena. Dosazeni
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vzdélani zaméstnanct zde prevlada stiedni Skola, kterou nejcastéji uvadéli vychovatelé.
Mezi pedagogy se také objevilo n€kolik respondentl se stfednim odbornym vzdélanim
(viz graf ¢. 1), podle ¢ehoz autorka soudi, Ze jde pedagogy odborného vycviku tzv.
mistry. Otazku ke zji$téni délce pracovniho poméru zatradila autorka proto, aby bylo
mozné porovnat dalsi vzdélavani mezi zamé&stnanci, kteti v tstavu pracuji kratce. Zda si
tito pracovnici dopliluji nové potfebné =znalosti a dovednosti v porovnani s
dlouhodobymi zaméstnanci. Ziskané data ukazuji, Ze v Gstavu pievlada trvalost
pracovniho poméru. 91,6% respondentl pracuje v Gstavu vice nez tii roky a zbylé 9,4%
respondentil uvedlo, ze zde pracuje dva a vice let. Tudiz autorka nebude provadét

porovnéni profesniho zaméstnanct dlouhodobych a kratkodobych zaméstnancti.

Jesté je potieba uvést, ze zjiStovani pracovni pozice bylo zatazeno také z
divodu porovnavani profesniho vzdélavani riznych pracovniki. V ustavu se vyskytuje
mnoho pracovnich pozic, ale tato prace se zameéfuje predevS§im na pedagogické
pracovniky (ucitele a vychovatele). Proto byli respondenti roz¢lenéni do tii skupin, aby
bylo mozné provést prehledné grafické zpracovani. Prvni skupinou jsou vychovatelé,
druhou skupinou jsou pedagogové a ve tieti skupiné jsou slouceni ostatni
zaméstnanci jako napf. ekonom, etoped, kuchynsky personal, udrzbaft, ale 1 v n€kterych

bodech dotazniku 1 socialni pracovnice.

Graf ¢. 1 Dosazené vzdélani

Dosazené vzdéelani

WVychovatelé [OPedagogove MIJiné

7

2 2
s 06
Stredni Stredni Vy38si Ukoncéene  Ukoncené
odborna odborna odborna bakalarske magisterské
skola skola, skola studium studium

gymnazium

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)
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Graf ¢. 2 Moznost zaméstnance k dalSimu vzdélavani

MozZnost dalSiho vzdélavani
B Ano ONe
11
5
l 1
-
Vychovatelé Pedagogové Socialni Jiné
pracovnice

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

Tento graf €. 2 zndzornuje odpovédi respondentll na dotaznikovou otazku €. 1,
zda maji moznost se pfi svém zaméstnani dale vzdélavat. Je zde vic nez patrné, ze se
zaméstnanci mohou dale vzdélavat. 93% zaméstnancti odpovédélo na tuto otdzku ano a
pouze dva zaméstnanci (7% zcelkového poctu respondentll) z kategorie jiné

odpovédéli, Ze se nemohou pii svém zaméstnani dale vzdélavat.

Na tuto otdzku hned uzce navazuje dalsi otazka ¢. 2, kde je zjiStovano, zda této
moznosti dal§iho vzdélavani zaméstnanci vyuzivaji. Dalsi graf €. 3 ukazuje, Ze ne
vSichni zaméstnanci, ackoliv moZznost dal§iho vzdélavani maji, ji vyuzivaji. 30%
respondentl toto nevyuziva. Z grafu lze vycist, Ze vSichni vychovatelé a pedagogové se
néjakym zpiisobem dale rozvijeji. Socialni pracovnice tuto moznost nevyuziva, a proto

v dalSich otazkach bude jiz zatazena do skupiny ,,Jiné.*
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Graf ¢. 3 Vyuziti moznosti dalSiho vzdélavani

VyuZiti mozZnosti dalSiho vzdélavani
W Ano ONe
11
8
5 5
1
l P
Vychovatelé Pedagogové Socialni Jiné
pracovnice

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Graf ¢. 4 Prispiva zaméstnavatel financné na dalsi vzdélavani

svych zaméstnanci?

Prispiva zameéstnavatel financné na
dalsi vzdélavani zameéstnancum?

W Ano ONe

Vychovatele Pedagogove Jiné

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Graf ¢. 4 s ndzvem ,,Pfispiva zamé&stnavatel finanéné na dal$i vzdélavani svych
zameéstnanci? ukazuje pon¢kud na velmi rozlisné vysledky. 57% respondentt
vypovidd o finanénim pfispévku od zameéstnavatele oproti tomu celych 43%
respondentll odpovéde€lo, ze jim zaméstnavatel na dal§i vzdeélavani finan¢né nepfispiva.

Autorka této prace se domniva, Ze tato rozdilnost v odpovédich nastala ze dvou divodi.
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Prvnim divodem je, Ze zaméstnavatel Spatné¢ informoval svoje zaméstnance o této
moznosti finanéniho ptispévku, nebo za druhé zaméstnavatel podporuje financné jen

pracovniky podilejici se pfimo na prevychoveé mladistvych delikventu.

Tato otazka byla klicova pro potvrzeni ¢i vyvraceni stanovené hypotézy ¢.1. Dle
grafu €. 3 je mozné usoudit, ze pedagogové a vychovatelé, kteii vSichni vyuZzivaji
moznosti dale se vzdélavat, jsou prevazné pravdépodobné finanéné podporovany ze

strany zamé&stnavatele.

Hypotézu ¢. 1, kde se predpoklada, ze vychovny ustav TereSov, pfispiva
finanéné na dal$i vzdélavani zaméstnanct, se nepodafilo jednoznaéné potvrdit ale ani

vyvratit...

Graf ¢. 5 Vidi respondenti vysledky vzdélavani ve své praxi?

Vysledky vzdélavani v praxi
B Ano ONe
Vychovatelé Pedagogové Jiné

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

Graf €. 5 znéazoriiuje, zda dotazovani respondenti vidi né&jaké vysledky dal$iho
vzdélavani ve své praxi. 81% respondenti uvedlo, ze vysledky pfi své praci pozoruji. 5
dotazovanych (19%) nevidi zadné vysledky a 4 o0soby Vv dotazniku na tuto otazku
neodpovédeli. Treti sloupecek, Vv kterém jsou zafazeni ostatni zaméstnanci ustavu, je
pozorovatelny znacny rozdil v odpovédich. Je to ddno pravdépodobné tim, ze v této
kategorii jsou zafazeni jak personal podilejici se na chodu organizace, jako jsou

kucharky, udrzbat, ale tak i1 pracovnici na vedoucovskych pozicich jako je napft. feditel
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ustavu, jeho zéastupce, ekonomka a socialni pracovnice. Z piedchoziho grafu €. 4 je tato
podobnost také zfejma, kde zaméstnavatel prispiva financné na dalsi vzdélavani pouze 5
respondentim z kategorie jini zaméstnanci. Dva respondenti na tuto otdzku

neodpovédeli.

Dotaznikova otazka ¢. 8, se zamétuje pfimo na jednotlivé vysledky vzdélavani.
Na dalsim grafu ¢. 6 jsou uvedeny tyto konkrétni vysledky vzdélavani v praxi
jednotlivych skupin zaméstnanct. Nejvétsi procento (39%) respondentt se shodlo, ze
vzdélavani jim umoznuje lepsi orientaci ve své profesi. Lepsi zvladani problémovych
situaci uvedlo 16% respondentd, z ¢ehoz 7 zaméstnancii byli pravé vychovatelé, coz je
zcela pochopitelné. Denné se dostdvaji do styku s problémovou mladezi, a proto je
velice dulezit¢ umét dobfe zvladnout nastalou konfliktni situaci, kterych v tomto

zafizeni neni jisté malo.

Graf ¢. 6 Konkrétni vysledky vzdélavani v praxi

Konkrétni vysledky vzdélavani v praxi

B Vycovatele [Opedagogové Mjiné

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

LepSsi orientace v profesi
LepSsi zvladani problémovych situaci
Lepsi mezilidské vztahy na pracovisti
Lepsi finan¢ni ohodnoceni.
Seberealizace a jiné.
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Je zde také zapottebi povSimnout si, pro potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy €. 2,
odpovédi respondentli na otazku, zda vysledkem dalSiho vzdélavani uvadi lepsi finan¢ni
ohodnoceni. To uvedlo pouze 14% vSech dotazovanych respondentti, ztoho 6
vychovatelli a pouze dva zaméstnanci ze skupiny jiné. Zadny pedagog tuto odpovéd

neuvedl.

Na nasledujicim grafu ¢. 7 jsou znazornény konkrétni odpovédi, které motivuji
zaméstnance k dalSimu vzdélavani. V této zjistujici otazce, kterd je pfimo cilend na
potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy €. 2, mohli respondenti uvadét vice odpovédi, podle
toho, které je nejvice vystihuji. Vychovatelé nejCastéji uvadéli, ze je k dalSimu
profesnimu vzdélavani nejvice motivuji lepsi vysledky v praci, osobni rozvoj, jistota
zameéstnani a lepsi uplatnitelnost na trhu prace. 6 z 11 vychovateli odpovédé€lo, ze pro
dalsi vzdélavani je motivuje lepsi financni ohodnoceni. Pedagogové nejcastéji uvadéli
seberealizaci a jistotu zaméstnani, které je vedou k dal§imu vzd€lavani. Pouze jeden

pedagog zaskrtl odpovéd’ lepsi finanéni ohodnoceni.

Graf ¢. 7 Motivace k dal§imu vzdélavani

Motivace k dalsimu vzdélavani

W Vychovatelé [OPedagogove MIJiné

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)
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Shrneme-li procentuelné vysledky grafu ¢. 7, tak je zde pouze 9% respondentd,
které motivuje K dalsimu profesnimu vzdélavani lepsi finanni ohodnoceni. Nejvice
procent ziskali odpovédi jistota zaméstnani (22%), lepsi vysledky (16%), lepsi

uplatnitelnost na trhu prace (14%), osobni rozvoj (13%) a seberealizace.

Grag ¢.8 Jak Casté je hodnoceni zaméstnanct?

Hodnoceni zaméstnancu

W Vychovatelé [OPedagogove MIJiné

Rocné Neprovadi

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Tento graf ¢.8 ukazuje jak Casto provadi zaméstnavatel hodnoceni zaméstnanct.
Vsichni vychovatelé a pedagogové se shodli a uvedli, ze hodnoceni je provadéno jednou
za rok. P&t zaméstnancl z kategorie jiné uvedli, ze zaméstnavaatel hodnoceni
neprovadi. Autorka této prace se proto domniva, ze jde opét ztéto kategorie o
zaméstnance kuchaiského personalu, drzbare a jiné, odpovédi podobné napft. u otazky
zjistujici vysledky vzdelavani ve své praxi, kde presné pét zamestnancti z kategorie jiné

udedlo, ze zadné vysledky nevidi. Dva zaméstnanci na tuto otazku neodpoveédéli.

Na otazku, je-1i dalsi profesni vzdélavani zahrnuto do hodnoceni zaméstnance,
zvolilo 82% (viz. graf €. 9) respondentli odpoveéd’ ano. Zase je zde vidét, Zze pouze pét
zamé&stnancl (18%) z kategorie jiné uvedlo, ze vzdélavani neni zahrnuto do hodnoceni

zaméstnace. Dva respondenti odpovéd’ na tuto otdzku vynechali.
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Graf ¢. 9 Je vzdélavani zahrnuto do hodnoceni zaméstnance?

Je vzdélavani zahrnuto do hodnoceni
zamestnance?

W Ano ONe

Vychovatelé Pedagogové Jiné

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

Témito predchozimi grafy se autorka snazila potvrdit nebo vyvratit hypotézu €.
2, kde se predpokladad, ze zaméstnance motivuje k dalSimu vzdélavani predevsim
financni ohodnoceni. Dle grafu ¢. 6 uvedlo 14% respondentii, Ze lepSi finan¢ni
ohodnoceni je vysledkem dal§iho vzdélavani a podle grafu ¢. 7 uvedlo pouze 9%

respondentt finan¢ni ohodnoceni jako motivator k dal§imu vzdélavani.

Tyto vysledky nepotvrdily hypotézu €. 2.
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Na naésledujicich grafech jsou znazornény nejcastéjsi formy vzdélavani
zaméstnancll vychovného ustavu TereSov. Grafy také ukazuji, jaké metody vzdélavani
jsou mezi pracovniky nejoblibenéjsi a jak Casto se tito pracovnici ucastni vzdélavacich

akci.

Tato posledni c¢ast praktické prace je zacilena na potvrzeni ¢i vyvraceni
stanovené tfeti hypotézy, ktera predpokladd, ze zaméstnanci se vzdélavaji prevazné

formou samostudia.

Graf ¢. 10 Nejcastéjsi forma vzdélavani

Nejcastéjsi forma vzdélavani

M Vychovatelé [OPedagogovée MIJiné
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Samostudium Orgnizacni- na Mimo organizacni
pracovisti VS, U3V

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

Na ptedchozim grafu ¢. 10 je vidét jakou formu vzdélavani nejcastéji voli
zaméstnanci ustavu. Vychovatelé nejvice uvedli mimoorganiza¢ni vzdélavani jako
castou formu studia, ale pouze o jeden hlas respondenta, jinak srovnatelné uvedli také
vzdélavani samostudiem. U pedagogli, oproti vychovatelim, spiSe pievlada forma
samostudia, ale je to také pouze o jeden bod. Procentuelné samostudium ziskalo od
vSech zaméstnancl ustavu 49%, mimoorganizaéni studium na vysokych Skolach, nebo
jinych institucich, ziskalo 46% a pouze 5% uvedlo jako formu vzdélavani organizacni,

¢ili na pracovisti.
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Graf ¢.11 Vzdélavaci akce, kterych se respondenti ucastni

Jakych vzdélavacich akci se
respondenti ucastni?

B \Vychovatelé Opedagogové Mjine

seminare prednasky kurzy

Zdroj: autorka prace (vlastni Setieni)

Dalsi jednou z dotaznikovych otdzek byla otazka ¢. 4, ktera zjiStovala, jakych
vzdélavacich akci se pracovnici ustavu ucastni. Odpovédi jsou znazornéni na grafu ¢.
11, kde jsou vidét pouze 3 z 6 mmoznosti nabizenych odpovédi. Zadny respondent totiz
neoznacil moznost odpovédi jako byl outdoor training, e-learning nebo moznost jiné, a
proto jsou v grafu evedeny pouze respondenty vybrané moznosti a jejich pomér. Tento
pomeér, jak je vidét dlezpracovaného grafu, je velice stejnorody. Seminafe jsou
zaspoupeny V 36%, prednaSky z32% a vzdélavaci kurzy také z32% odpovédi

respondentll.

Néslednuji graf €. 12 ukazuje jak Casto se respondenti U€astni na vzdélavacich
akci. Respondenti mohli volit z péti navrzenych odpovédi (1x tydné, 1x mési¢né, 1 za
pul roku, 1 za rok a mén¢). Posledni moznost ,,Mén¢“ pievladala v odpovédich ve
skupiné respondentti Jiné. Pouze tii resondenti z téZe skupiny zvolili odpovéd’ jednou za
pul roku, podle ¢ehoz autorka soudi, Ze se jedna opét o zameéstnance typu feditel Gstavu,
jeho zastupce a napt. ekonomka istituce. Nejvice bodl, a to mezi vychovatli a
pedagogy, ziskala moznost odpovédi jednou ro¢né€. 11% respondentit dokonce uvedlo,

ze se vzdélavaji 1x za mésic.
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Graf ¢. 12 Jak cdasta je ucast respondentii na vzdélavacich

akcich?
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vzdelavacich akcich
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Zdroj: autorka préce (vlastni Setfeni)

Graf €. 13 ukazuje, jaké formy vzdélavani respondenti uvedli, které jim nejvice
vyhovuji. Jednoznacné pievladd, a to s55 % odpoveédmi, forma vzdélavani
samostudium. Hned jako druhé se umistilo, s42%, distan¢ni vzdélavani. Prezencni

studium oznacil pouze jeden respondent z fad vychovatelt a kombinované studium

neuvedl| ani jeden respondent.

Graf ¢.13 Jaka forma vzdélavani respondentiim nejvice

vyhovuje?

Vyhovujici forma vzdélavani

W Vychovatelé [OPedagogove MlJiné

g _0 (0]
—
Samostudium Prezenéni Distanéni Kombinované
vzdelavani vzdelavani vzdelavani

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)
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Zde, na tomto grafu ¢. 14, je zobrazena oblibenost vzdélavacich metod.
Respondenti v dotazniku pfitazovali body od 1 do 5 podle toho, jaka metoda je jim
nejsympatictéj$i. Po matematickém zpracovani bylo mozné odpovédi znazornit na
nasledujicim sloupcovém grafu. NejoblibenéjSimi metodami vzd€lavani jsou
jednoznacné seminaie a prednasky, které ziskaly az 34% bodi a hned za nimi nasleduje
metoda sebevzdélavani se 33% body. Celkem velké procento ziskala i metoda outdoor
training (20% oblibenosti), pfestoze piedchozi otdzce na téma jakych vzdélavacich akci
se ucastnite, ani jeden respondent tuto moznost neoznacil. Metoda E-learningu mezi
respondenty z ustavu neni moc oblibena (13%). 4 respondenti zvolili také moznost ,,jiné

metody.*

Tim bych chtéla oznacit jako maly nedostatek pfi vytvoreni této otazky, kdy
odpovéd’ jiné, mélo byt jesté doplnéno, uved’te vasi oblibenou metodu, podle ¢ehoz by
se pak dalo sestavit doporuceni pro organizaci v zafazeni napt. nové metody vzdélavani

svych zaméstnanct.

Graf ¢. 14 Oblibené metody vzdélavani respondenti

Oblibené metody vzdélavani

OSeminare a pfednasky M Sebevzdélavani W Outdoor training

B E-learning OlJine

5 5

Vychovatelé Pedagogové Jiné

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Témito predchozimi grafy se autorka snazila potvrdit ¢i vyvratit stanovenou
hypotézu ¢. 3. V této hypotéze se predpoklada, ze zaméstnanci ustavu se vzdelavaji

pievazné¢ formou samostudia. Dle grafu ¢. 10 s nazvem nejcastéjsi forma studia
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vzdélavani nelze uplné tuto hypotézu potvrdit nebo vyvratit. Vysledky ukazuji, ze 49%
respondentll se nejéastéji vzdélava samostudiem, ale také 46% se vzdélava mimo
organizacn¢ na ruznych vzdé¢lavacich institucich. Ale graf ¢. 13 ukazujici jaka forma
studia je pro respondenty nejvice vyhovujici vede samostudium. Mezi oblibenymi
metodami vzdélavani se ale sebevzdelavani umistilo spolu se seminafi a prednaskami na

prvnim misté.

Na zéklad¢ téchto ziskanych a zpracovanych faktl nelze jednoznacné treti

stanovenou hypotézu potvrdit, ¢i vyvratit.
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7.Aavér

Profesnimu vzdélavani v dnesni dobé vénuje nemalé usili kazda organizace nebo
podnik, tak aby byla co nejvice konkurenceschopna. Tato prace byla primarné zaméfena
na motivaci zaméstnanct, ktera je vede k dalSimu profesnimu vzd€lavani a na postoj
zaméstnavatele k rozvoji svych zaméstnancu. Cilem této bakalaiské prace bylo zjistit,
na jaké urovni je dal$i vzdélavani (sebevzdélavani) a rozvoj pracovnikii vychovného
ustavu Teresov. Tento ustav je poskytovatelem ustavni vychovy chlapctim, ve véku od
15 do 18let, s narusenou mravni vychovou, a proto je nezbytné, aby praci s témito

problémovymi chlapci, vykonavali dobte kvalifikovani pracovnici.

Teoreticka Cast této prace slouzi predev§im k seznameni se s problematikou
profesniho vzdélavani. Pro¢ je tak dulezité a jaky ma vliv pro jedince i spole¢nost.
V prvni kapitole se autorka zameéfila na profesni vzd€lavani, kde se snazila stru¢né
popsat, vyznam profesniho vzdélavani jak pro organizaci, pro samotného jedince, tak i
vyznam pro celou spole¢nost. Je zde uvedena dulezitost dalsiho vzdélavani, které miize
zajistit ekonomicky rust dospélého, firmy, celé spolecnosti. Profesni vzdélavani ma vliv
na pracovni vykon a produktivitu prace a podniku a podporuje snizovadni miry
nezaméstnanosti. Rozvijeni kvalifikace a pracovni kompetence se stava pro ¢lovéka
celozivotnim procesem, tak aby se neztratil v dneSni rychle se rozvijejici spolecnosti.
Proto bylo primarnim zamétenim této prace zjiStovano V praktické ¢asti, jaka je troven
vzdélavani pracovnikll vybrané organizace. V druhé kapitole je velice stru¢né pfiblizen
didakticky proces, jeho Cinitelé, formy a metody. Tteti rozsahlejsi kapitola se zamétuje
na fizeni lidskych zdrojii a na praci personalniho oddéleni v podniku. Rizeni lidskych
zdroju slouzi k tomu, aby se organizace neustale vyvijela a zlepSovala. Snazi se o
efektivni vyuziti lidského kapitdlu. Autorka zde struéné€ shrnula nastudovanou teorii o
motivaci pracovnikid k u€eni, o odméiovani a hodnoceni pracovnikl. V nasledujici
kapitole je struéné popsan pedagogicky a socialni pracovnik a uloha zakona tykajicich
se téchto pracovnikt a jejich povinného profesniho vzdélavani. Na zavér teoretické Casti

jsme se mohli seznamit se zatizenim VU Teresov, jehoz zaméstnanci jsou predmétem

praktické ¢asti.
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V praktické ¢asti byly ovéfovany hypotézy. Byla zvolena kvantitativni
vyzkumna strategie. Ovétovani hypotéz bylo uskute¢novano pomoci dotaznikového
Setfeni. Dotaznik obsahoval 18 uzavienych otdzek a byl zaméfen na pét sekci. Prvni
bylo zjistovani moznosti dalsiho vzdélavani, formy a metody vzdélavani, motivace pro
dalsi vzdélavani, hodnoceni zaméstnancti a na zavér osobni anamnézy, které slouzili pro
rozdéleni respondentd. Data ziskané z tohoto Setifeni byly dale matematicky zpracovany
a zaznamenany do grafii. Respondenti byli rozd¢leni na tfi skupiny a to, vychovatelé,
pedagogové a ostatni zaméstnanci. Toto rozdéleni umoznilo porovnavani ziskanych dat

jednotlivych zaméstnanct.

V praktické ¢asti byly stanoveny tifi hypotézy. Prvni hypotéza, kterd
predpokladala, ze VU TereSov pfispiva finanéné na dal§i vzdélavani zaméstnanci, se
nepodafilo jednoznacné potvrdit, ale ani vyvratit. 57% respondentti totiz odpovédélo, ze
dostavaji financni pifispévky od zaméstnavatele na dal$i vzdélavani, ale oproti tomu
43% respondentli, coz neni nemald ¢ast, odpoveédélo, ze nedostavaji Zadné ptispevky.
Lze se proto domnivat, ze zaméstnavatel prispiva financné pouze t€ém zaméstnanciim,
kteti se podileji pfimo na pievychové mladistvych delikventi. Druhou hypotézou byl
ptedpoklad autorky, Ze zaméstnance motivuje k dal§imu vzdélavani pfedevsim finanéni
ohodnoceni. Respondenti jako nejcastéjsi odpoved’ uvadéli, ze je k dalsimu vzdélavani
nejvice motivuji lepsi vysledky v praci, osobni rozvoj, jistota zaméstnani a lepsi
uplatnitelnost na trhu prace. Pouze 6 vychovateli z 11 odpovédélo, ze je ke vzdélavani
nejvice motivuje finanéni ohodnoceni. Tyto ziskané data druhou hypotézu vyvratily.
Posledni tfeti hypotéza neSla také jednoznaéné potvrdit ¢i vyvratit. Na zakladé
ziskanych dat, autorka zjistila, Ze nejcastejs$i formou vzdélavani je samostudium ale také
mimoorganizani vzdélavani napf. na vysokych Skolach. Samostudium ziskalo od

respondentli 49% a mimoorganiza¢ni studium 46%.

Reditel ustavu, ale i cely personal, vychazel autorce maximélné vstfic pfi
zpracovani vyzkumu. Ochotné odpovidali na dotazy, tykajicich se chodu organizace a
ve velmi kratkém cCase odevzdali zaslané dotazniky vyplnéné. Diky rozdé€leni
respondenti do skupin dle pracovni role, byly ve wvysledcich viditelné rozdily
Vv profesnim vzdélavani. Personal podilejici se na chodu instituce (kuchati, udrzbat...)

vzdélavani nevénuji tolik ¢asu, neb piimo zadny. Jako kladny vysledek této prace ale
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autorka hodnoti zjisténi, ze zaméstnanci podilejici se na prevychoveé chlapct,

sebevzdelavani a rozvijeni vénuji znaénou pozornost.

Navrhy reSeni

Cil této zavérecné prace, kterym bylo zkoumdani Grovné vzdélavani pracovnikli
VU Tere$ov, byl naplnén. Dle ziskanych vysledkii zpracovanych dat byly zjistény uréité
nedostatky ve vzdélavani zaméstnanct a tak si autorka dovolila sestavit nékolik navrhi

feSeni.

Na otazku, pfispiva-li zaméstnavatel finanén€ svym zaméstnancim na dalsi
vzdélavani, se dle vyzkumu ukdzaly odlisné odpovédi. To miize byt nasledkem bud’
Spatné informovanosti persondlu o této moznosti ¢erpani financniho pfispévku, nebo
nestejné prerozdélovani finanéniho zdroje. Autorka navrhuje, aby se zaméstnavatel
pokusil sjednotit miru rozdélovani financi na dal§i vzdélavani svych zaméstnancii.
Pracovniky by mohl napt. roziadit do skupin dle riznych kritérii a ke kazdé skupiné
pridélit urcity financni obnos. Za dilezité povazuje autorka této prace predevsim

informovanost persondlu o moznych ptispévcich.

v

Dle grafu ¢. 14, ktery byl zaméfen na zjiSténi nejvice oblibené metody
vzdélavani respondentli, se nabizi dal$§i ndvrh zmény. Pracovnici uvedli, Ze jejich
oblibenou metodou jsou prednasky, semindie, sebevzdélavani a také outdoor training.
Vratime-li se ke grafu ¢. 11, ktery znazornuje vzdélavaci akce, kterych se respondenti
ucastni, zjistime, Ze metodu outdoor training neuvedl ani jeden zaméstnanec. Proto by
bylo vhodné, pro zpestfeni pracovni napln€ persondlu, aby zaméstnavatel alespon
jednou za rok takovéto vzdélavani zavedl. Jisté by to zlepSilo pracovni atmosféru, ale i

mezilidské vztahy na pracovisti.

Dals$i bod navrhu zmén se tyka Castosti ucasti respondentli na vzdelavacich
akcich. Dle grafu €. 12 je ziejmé, Ze pracovnici se z vétSi miry vzdélavaji 1x za rok, ale
néktefi uvedli 1 méné. Zaméstnavatel by se mél vice zaméfit na motivaci svych
zameéstnancl k dalSimu profesnimu vzdélavani. Je zifejmé, Ze persondl, ktery byl
zafazen do skupiny zamé&stnancti Jiné, neni potfeba vzdélavat tak Casto jako vychovatele
a pedagogy, ktefi pifimo pracuji s mladezi. Ale 1 tito zaméstnanci, by méli

sebevzdélavani vénovat urcity ¢as. Napt. kucharky — dnes je mnoho novych studii, které
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dokazuji, 7e strava je velice dilezitd pro lidsky organismus. Spatna skladba potravin
ohrozuje lidsky vyvoj. Jsou-li kuchaiky starSiho véku, mé-li by si tyto nové poznatky
osvojit. Motivace zamé&stnanct K dal§imu vzd¢lavani je ale velmi slozita problematika,

ktera obsahuje mnoho strategii a metod.

Motivace pracovnikl ve vychovném ustavu TereSov by zaslouzila vice prostoru
K rozpracovani. Jist¢ by byla zajimavym a uzitenym tématem pro diplomovou praci

autorky této prace.
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Priloha A

Dotaznik

Dobry den,

studuji 1. roénik bakalaiského studia Vzdélavani dospélych na Univerzité Jana Amose
Komenského v Praze.

Dovoluji si Vam piedlozit k vyplnéni dotaznik, ktery se zabyva vzdélavanim a
rozvojem zaméstnancl vychovného ustavu TereSov. Jeho ziskané vysledky budou
soucasti mé bakalaiské prace a nebudou nijak veiejné publikovany.

Dotaznik je anonymni.

Z tohoto divodu vétim, Ze budete mit nékolik malo minut k jeho vyplnéni.

Predem Vam d¢kuji za spolupraci.

Sandra Bejckova

1. Mate moznost se pii svém zaméstnani dale vzdélavat?
a. ano,
b. ne.

2. Vyuzivate toho? Vzdélavate se dal pfi svém zamé&stnani?
da. ano,
b. ne.

3. Jakou formou se nejcastéji vzdélavate?
Mozno zaskrtnout vice odpovedi.

a. samostudium,
b. organiza¢ni — na pracovisti,
. mimo organiza¢ni — VS, U3V.

4. Utastnite se n&jakych vzdélavacich akci? Uved'te jaké?
MozZno zaskrtnout vice odpovedi.

seminare,

prednasky,

vzdélavaci kurzy,

outdoor training (zazitkovy vycvikovy program),

e-learning (vzdélavaci kurzy online na internetu),

Jiné.

- ® Q0T



5. Jak Casto se Ucastnite vzdélavacich akci?
a. 1 xtydng,

b. 1 x mési¢né,
c. 1 zapul roku,
d. 1zarok,

e. méng.

6. Pfispiva Vam financn¢ vas zameéstnavatel na dalsi vzdélavani?
a. ano,
b. ne.

7. Vidite n¢jaké vysledky vzdélavani ve své praxi?
da. ano,
b. ne.

8. Konkretizujte vysledky vzdélavani ve své praxi.
Mozno zaskrtnout vice odpovédi.

lepsi orientace v profesi,

lepsi zvladani problémovych situaci,
lepsi mezilidské vztahy na pracovisti,
lepsi finanéni ohodnocenti,
seberealizace,

Jiné.

-~ ® Q0T

9. Co Vas motivuje k dalSimu vzdélavani?

a. lepsi vysledky,

b. lepsi finanéni ohodnocent,
vzdélavani me uspokojuje,
seberealizace,
osobni rozvoj,
jistota zaméstnani,
lepsi uplatnitelnost na trhu prace,

S@ e a e

moznost kariérniho ristu,
I. chci byt vzdélany.

10. Jak casto provadi Vas zaméstnatel hodnoceni zaméstnanct?
a. denné,

tydné,

mesicng,

oo o

rocne,



e.

11. Je dalsi vzdélavani zahrnuto do hodnoceni zaméstnance?

a.

b.

neprovadi.

ano,
ne.

12. Jaka forma vzdélavani Vam nejvice vyhovuje?

a.

b.
C.
d

13. Jaka metoda vzdé€lavani je Vam nejsympatictéj$i? Serad’te od 1 po 5.

® o0 o

samostudium,

prezencni vzdélavani (denni zptisob vyuky v ucebnach),
distan¢ni vzdelavani (dalkové studium),
kombinované vzdélavani (samostudium kombinované s distanénim

vzdélavanim).

1 —libi se mi, ... 5 — nelibi se mi.

e-learning,

seminafe a pfednasky,
sebevzd€lavani,
outdoor training,

jiné.

14. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélavani?

a.

@ +ro oo o

ukoncené zakladni vzdé€lani,
ukoncené stfedni odborné uciliste,
ukoncena stfedni Skola, gymnéazium,
ukoncend vyssi odborna skola (Dis.),
ukoncené bakalarské studium,
ukoncené magisterské studium,
ukonc¢ené doktorské studium.

15.V TereSov¢ pracujete jako

a.
b.
C.

16. Jak dlouho jste zaméstnancem ve VU Tere$ov?
a.

d.
e.
f

vychovatel,
socialni pracovnik,
zdravotnik,
pedagog,

ekonom,

Jiné.

méne¢ nez rok,



b.
C.

1 rok az 2 roky,
2 roky az 3 roky,

d. vice.

17. Jaké je Vase pohlavi?

a.

zena,

b. muz.

18. Kolik vam je let?

a.

® a0 o

20 let az 30 let,
31 let az 40let,
41 let az 50let,
51 let az 60let,
61 let a vice
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