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Anotace

Tato diplomova préce se zabyva vzdélavani a profesnim rozvojem zaméstnancti. Jsou zde
popsany zakladni pojmy v oblasti vzdélavani dospélych, vyvoj vzdélavani dospélych
ve svéte a v Ceskych zemich. Diplomova prace definuje vzdélavani zaméstnancii, rozebira
proces vzdélavani, formy vzd€lavani, metody vzdélavani pracovniki, které jsou
ke vzdélavani zaméstnanci pouzivany, definuje role vzdélavatelli a popisuje mozné
bariéry, se kterymi je mozno se pii vzdélavani zaméstnanct setkat. Diplomova prace
rozebira také adaptaci novych zaméstnanct v rdmci vzdélavani a zabyva se motiva¢nimi
teoriemi a typy motivaci. Prakticka cast diplomové prace odpovida pomoci
dotaznikového Setfeni na otazky, zda je v organizacich vénovana dostate¢nd pozornost
vzdélavani zaméstnanciim, jaké naroky maji samotni zaméstnanci na vzdélavani a sviyj
rozvoj, zda jsou ochotni se na svém vzdélani financné podilet a co by je nejvice pro dalsi

vzdélavani motivovalo.

Klic¢ové pojmy
Adaptace, celozivotni uc¢eni, dospély, kompetence, lidské zdroje, motivace, organizace,

vzdélavani, zaméstnanec



Annotation

This thesis deals with the education and professional development of employees. They
describe the basic concepts in the field of adult education, adult education development
in the world and in the Czech lands. Diploma thesis defines employee training, discusses
the process of education, forms of education, methods of education workers who are used
to educate employees, defines the role of educators and describes possible barriers, which
may be encountered in employee education. The thesis deals also adaptation of new
employees through education and deals with motivational theories and types
of motivation. The practical part corresponds to the questionnaire survey on the question
whether the organizations paying sufficient attention to training employees what demands
are employees themselves to education and their development, whether they are willing
to educate himself financially involved and what is possible for further education

motivated.

Key words

Adaptation, adult, competence, employee, human resources, lifelong learning,

motivation, organization, training
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UVOD

V soucasné dob¢, kdy dochazi k neustalému vyvoji a zménam, at’ uz na trhu préce,
Vv oblasti techniky, ¢i pfimo v organizacich, je velmi dilezité, aby lidé i organizace byli

schopni na tyto zmény reagovat a tim upevnit své postaveni na trhu.

Pro organizace jsou VsouCasné dobé tim  nejdulezitéj§im  faktorem
ke konkurenceschopnosti, plnéni cilti a GspéSnosti na trhu, lidské zdroje. Organizace,
které si je védoma dulezitosti a vyznamnosti lidskych zdroji by méla klast velky diiraz
na jejich rozvoj a vzdélavani. Timto pfistupem si organizace zajisti kvalifikované
zameéstnance, kteti budou schopni plnit cile organizace a tim zajisti jeji uspésnost na trhu.
Zameéstnanci v takové organizaci disponuji znalostmi a dovednosti potfebnymi k vykonu

jejich pracovni ¢innosti a zaroven jsou vice ztotoznéni s cili organizace.

Autorka prace si vybrala téma vzdélavani a profesni rozvoj zaméstnanci z diivodu jeho
vyznamnosti a aktualnosti v dnesni dob¢, kdy se pozadavky na znalosti a dovednosti lidi
neustale méni a tudiz se jiz nestaci spokojit se znalostmi a dovednostmi, které lidé ziskali
v prubéhu piipravy na vykon povolani. Vzdélavani se tedy v dne$nim pojeti stava
celoZivotnim procesem, ktery prostupuje vSemi oblastmi zivota, at’ uz profesni, ¢i osobni
oblasti.

Cilem diplomové prace bude vysvétlit zakladni pojmy V oblasti vzdélavani dospélych,
seznamit s celym procesem vzdélavani zaméstnanct a upozornit na duileZitost dalsiho

vzdélavani a navrhnout mozna zlepSeni v oblasti vzdélavani zaméstnanct.

Diplomova prace se bude skladat ze dvou ¢asti, kdy v prvni ¢asti se bude prace S pomoci
odborné¢ literatury zabyvat teoretickou strankou vzdelavani a druha ¢éast bude zalozena

na empirickém vyzkumu.

Teoreticka ¢ast diplomové prace bude rozdélena do Ctyi kapitol. V prvni kapitole
se autorka zaméfi na vzdélavani dospélych, vysvétli zakladni pojmy z oblasti vzdélavani,
nahlédne do historického vyvoje vzdélavani dospélych ve svété a v Ceskych zemich.
Druha kapitola se zaméti na vzdélavani zaméstnancii. Autorka zde objasni cely proces
vzdélavani od identifikace potifeby vzdélavani aZ po jeho ndslednou realizaci

a vyhodnoceni. V této kapitole budou rozebrany formy vzdélavani, metody, mozné



bariéry, se kterymi se muzeme setkat pii vzdélavani zaméstnanct, a vysvétli se pojem
talent management. Tieti kapitola diplomové prace se zabyva adaptacnim procesem,
ktery by mél byt v kazdé organizaci zahrnut do vzdélavani zaméstnanct. Autorka zde
objasni samotny pojem adaptace, vysvétli zékladni cile adaptacniho procesu a v posledni
podkapitole se autorka bude vénovat adaptaénimu planu. Ctvrta a zaroveii posledni
kapitola teoretické ¢asti bude vénovéana motivaci. Autorka se zde zaméfi na typy motivace

a vysvétli zakladni motivacni teorie.

Empirickd ¢ast diplomové prace bude pojata formou kvantitativniho vyzkumu.
Kvantitativni vyzkum bude realizovan pomoci dotaznikového Setieni a jeho cilem bude
zjistit, na jaké Grovni je vzdélavani pracovnikll na nahodilém vzorku respondentd napfic
vSemi typy organizaci, vzdélanim, kraji. Zda je této oblasti vénovédna dostatecna
pozornost a jaké naroky maji samotni zaméstnanci na vzdélavani a sviij rozvoj, zda jsou
ochotni se na svém vzdélani finan¢né podilet a co by je nejvice pro dalsi vzdélavani
motivovalo. Autorka zde piedlozi své obecné navrhy na mozna zlep$eni, ktera by se dala

uplatnit v organizacich, dle vysledku vyzkumu.
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TEORETICKA CAST

1 VZDELAVANI DOSPELYCH

LwVzdeélavani dospélych je proces, v kterém se dospély clovek aktivne, systematicky
a kontinualné uci za ucelem zmény znalosti, nazori, hodnot, schopnosti a dovednosti.
Dospelym ve smyslu vzdelavani dospélych je osoba, ktera ukoncila svou vzdélavact drahu
ve formalnim vzdélavacim systému. Institucionalizované uceni neni v tomto pojeti hlavni
naplni Zivotni cinnosti ucastnika vzdelavani dospélych. Vzdelavajici se dospély neni
redukovan na Zaka nebo studenta, jeho hlavni socialni role jsou ty, jez vypliuje v praci,

rodiné a v socialnim zZivote™ (Bene$ 1999, s. 65).

Vzdélavani dospélych a jeho potieba existuje jiz od pocatku lidstva, av§ak v prubéhu casii
prochazelo znaénymi zménami. V soucasné dobé je jiz vzdélavani dospélych soucasti
celozivotniho uceni a klade si za cil rozSifovani a zdokonalovani znalosti, dovednosti,
diky kterym se lidé stanou zaméstnatelnéjSimi a celkov€é mobiln€jSimi na neustale
se ménicim trhu prace.

Vzdélavani dospélych nabizi jak firmy, tak 1 vysoké Skoly a univerzity. Jak ale podotyka
Veteska a Tureckiova (2008, s. 17), tak hlavni roli pii vzdélavani dospélych maji stale
zamé&stnavatelé, ktefi rliznymi kurzy a Skolenimi prohlubuji kvalifikace svych
zameéstnancu.

Dospéli lidé se ve vzdélavani 1iSi od mladeZe predevsim:

- ,,vékem, urovni vzdelani, druhem profese, zZivotnimi zkuSenostmi, dovednostmi,
schopnostmi, vlastnostmi,

- riznosti motivu ke studiu, vzdélavacimi potrebami, zZivotnimi poStoji,

- odlisnostmi v rozvijeni pozndvacich zajmii (umérné tomu, jak objektivne
vyznamné skutecnosti vzdelavani povazuji ¢i nepovazuji i za subjektivné — tj. pro
ne same — vyznamné),

- mnozstvim volného casu,

- zdravotnim stavem “(Bartak 2015, s. 11).
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1.1 Zakladni pojmy

Vzdélani:

Vzdélani je souhrn znalosti, dovednosti, postoji, které Cloveék ziskava vzdélavanim.
Urovett vzdélani se doklada nejéastdji vysvéddenim, diplomem, certifikitem. Nelze
ptresné fici, z ¢eho se vytvaii vzdélani jako celek. Jak uvadi Pricha a Veteska (2014,
S. 296-297), velkou roli pfi utvareni vzdélani ma prostiedi, ve kterém se jedinec nachazi,
at uz jde o rodinné nebo spoleenské. Vzd€lani je mozno rozliit z hlediska
pedagogického na vSeobecné a odborné, dale dle profesniho zaméteni na humanitni,
technické, umélecké a dalsi.

Vzdélavani:

Vzdé¢lavani neboli edukace je ,,proces rizeného uceni a vyucovani, k némuz dochdzi
typicky Vv edukacnim prostiedi Skoly, nebo v jiném edukacnim prostredi“(Pricha
a Veteska 2014, s. 301).

Vzdélavani mizeme délit na pocatecni a dalsi vzdelavani. Pocatecni vzdelavani v sobé
zahrnuje zakladni vzdélavani, které ma vSeobecny charakter a probiha v dobé plnéni
povinné Skolni dochazky. Po splnéni povinné Skolni dochdzky muze jedinec pocatecni
vzdélavani ukoncit ndstupem do prace, nebo se stane ekonomicky neaktivnim ob¢anem.
V piipad¢ pokracovani ve vzdélavani se jiz jednd o stfedni vzdélavani, které mize mit
vSeobecny charakter nebo odborny. Stfedni vzdélavani je zakonceno vyuénim listem,
maturitni zkouSkou nebo zavére¢nou zkouSkou. Treti a zaroven posledni stupent
pocatecniho vzdé€lavani je terciarni vzdélavani. Tercidrni vzdélavani nasleduje
po vykonani maturitni zkouSky. Zahrnuje v sobé vzdélavani zprostiedkované vysokymi
Skolami a vy$§imi odbornymi Skolami.

Dalsi vzdélavani se na obCanské vzdelavani, zdjmové a profesni. K dal§imu vzdelavani

dochazi vétSinou po ukonceni pocateCniho vzdélavani, a vstupu jedince na trh prace.

Vzdélavani je mozno také délit na formalni, neformalni a informalni vzdélavani.
Formalni vzdélavani probiha ve vzdelavacich institucich, nejcastéji ve Skoladch. Formalni
vzdelavani je upraveno legislativou, ma vymezené cile, funkce a obsah. Obsahuje
tf1 stupné vzdélavani: zakladni, stfedni, tercidrni.

Vzdélavani, které¢ probihd formou kurzli, seminait, koucovéani a dal§imi se nazyva

neformalni vzdélavani. Odehravd se vétSinou v prostorach  zaméstnavatele,
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V neziskovych organizacich, ale muze byt i v klasickych Skolach. Za neformdlni
vzdélavani jsou povazovany naptiklad pocitacové kurzy, jazykové kurzy, kurz autoskoly,

prednasky, povinna Skoleni a mnoho dalSich.

Informalni vzdélavani je vzdélavani, které probihd nekoordinované, neorganizované
vykonavanim kazdodennich béznych Cinnosti. ,, Vyznacuje se spontannosti, Zivelnosti,

samovolnosti aktivit, jimz se jedinec vénuje “(Bartak 2015, s. 8).

Dospély:
Pojem dospé€ly nema jednu jedinou definici, kazda védni disciplina chape dospélého
z jiného pohledu, jak uvadi ve své knize Benes$ (2014, s. 101-102):
- podle biologie je dospély ten, kdo dosahl fyzické zralosti,
- Zpravniho hlediska je dospélost ziskani prav a povinnosti (volebni
pravo, moznost uzavieni snatku),
- Vvsociologii je dospély clovék pfevzetim novych roli, znichz
se za nejvyznamngj$i povazuji zalozeni rodiny a nastup do pracovniho
Zivota,
- psychologie spatfuje dospélost ve stabilizaci chovani, mysSleni
a prozivani,
- pedagogika nahlizi na dospélého jako na vychovatele nasledujici
generace,
-z antropologického hlediska ¢im je ¢lovék mladsi, tim vice se musi
proces uceni pfizptisobovat jeho fyzickému rlstu a vyvojovym
moznostem. Dospély ¢lovek se tak uci vice nejenom dle vyvojovych

fazi, ale také podle svych potteb narokd.

Kompetence:

V odborné literatuie se vyskytuje velké mnoZstvi pojeti, chapani a vysvétleni pojmu
kompetence. Kocianova (2010, s. 56) uvadi, ze , kompetence ve smyslu souboru
predpokladit cloveka k vykondvani urcité pracovni cinnosti predstavuji schopnosti,
tj. zejména védomosti (znalosti) a dovednosti, dale postoje, zkuSenosti a vyznamnou
slozkou kompetenci je motivace clovek™. VeteSka a Tureckiova (2008, s. 27) chapou
kompetenci jako ,,jedinecnou schopnost clovéka uspésné jednat a ddle rozvijet sviij

potencial na zdkladé integrovaného souboru vlastnich zdrojii .
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Kompetence jsou tedy dovednosti, osobnostni vlastnosti a znalosti jedince, které ovliviuji
vykon urc¢itych pracovnich ¢innosti.

Armstrong (1999, s. 195-196) ve své knize rozliSuje tii typy kompetenci: behavioralni
nebo persondlni kompetence, kompetence zalozené na praci a druhové, zakladni,
a specifické kompetence. Tyto tfi druhy si struéné popiseme.

1) behavioralni nebo personalni kompetence: oObsahuji tzv. mékké dovednosti,
coz jsou vlastnosti jedince, jako je napiiklad vedeni lidi, analytické mysleni
a dalsi, tento typ kompetenci je vyuzivan piti vybéru a rozvoji pracovnikii,

2) kompetence zalozené na praci: u kompetenci zalozenych na praci se muzeme
Vv literatufe obcas setkat S oznacenim tvrdé kompetence, jsou to kompetence, které
se tykaji o¢ekavaného vykonu jedince na pracovisti,

3) druhové, zakladni a specifické kompetence: tyto kompetence se mohou tykat bud’
vSeobecné vSech lidi urc¢itého povolani, nebo mohou byt zamétené na skupinu
praci v organizaci, nebo kategorii zaméstnancti, mohou byt také definovany
pro jednotlivé role.

Celozivotni vzdélavani:

Pojem celozivotni vzdélavani nebo celozivotni uceni piedstavuje nepietrzity proces,
ve kterém je jedinec pfipraven na to, ucit Se a vzdélavat.

., Termin celoZivotni uceni se vztahuje ke vsem aktivitam, které prindSeji znalosti,
dovednosti a kompetence pro oblast osobniho Zivota, stejné jako pro obcanskou, socialni
nebo profesni sféru“(Kopecky 2004, s. 12).

V odborné literatufe existuje mnoho definic pojmu celozivotni vzdélavani, ze vSech
vyplyva, Ze jde o proces, ktery provazi clovéka po dobu celého jeho Zivota, jehoz
vysledkem je zdokonalovani znalosti a dovednosti Vv oblasti profesni, osobni, socialni,

spolecenské a dalSich. Vzdélani by mélo byt dostupné pro kazdého Eloveka.

1.2 Historicky vyvoj vzdélavani dospélych

Pocatky uceleného pfistupu a pojeti vzdélavani dospélych miizeme nalézt jiz v obdobi
antiky, kdy bylo vzdélavani dospélych realizovano v takzvanych védecko-ucebnich

centrech. Mezi nejznaméjsi centra patfilo naptiklad Ramesseum v Egypté, ve starém

14



Recku toto misto zaujimaly filozofické koly, jako byla Platonova akademie, nebo
Aristotelovo ucilisté. 'V obdobi helénismu byla nejvyssi vzdélavaci instituci
Alexandrijska Skola u¢encu. Autofi Palan a Langer (2008, s. 17) uvadéji ve své knize jako
prvni rozpracovani didaktiky pro dosp€lé spis Marca Fabia Quintiliana O vychové
fecnika.

Ve stiedovéku byly jakékoliv vzdélavaci snahy zaméfeny nabozensky. Vznikaly tedy
klasterni a katedralni Skoly, jejichz hlavnim cilem byla vychova knézi. Svétské
vzdélavani v obdobi stfedovéku zaznamenalo utlum. Vzdélavat se mohli lidé
na univerzitach, které v tomto obdobi vznikaly a jejichz vznik ovlivnil rozvoj vzdélanosti.
Mezi nejstarsi univerzity v Evropé patii napiiklad Oxford, Bologna, Praha, Patiz, Krakov

a dalsi.

Kposunu ve vzdélavani dospélych zacalo dochazet na pocatku 19. stoleti,
kdy se z cirkevnich $kol postupem ¢asu vyd¢lily specialni Skoly pro dospélé, které
se od 20. let 19. stoleti jiz zabyvaly kvalifikatnim vzdélavanim. K tomuto rozvoji
Vv oblasti vzdélavani dospélych ptispél predevSim rozmach primyslu a obchodu

a vzdélavani dospélych se zacalo Sifit po celém svéte.

Ve 20. stoleti, ptesnéji po 1. svétove valce, jiz zacaly vznikat organizace zaméiené primo
na vzdélavani dospélych. Zminit mizeme naptiklad Svétovou organizaci pro vychovu
dospélych, kterd svou €innost zacala rozvijet roku 1925, a jejim piedsedou byl Tomas
Garrigue Masaryk.

Po 2. svétové valce doslo k rozvoji vzdélavacich prileZitosti, pro vzdélavani se zacalo
vyuzivat i hromadnych sdé€lovacich prostiedki a vzdélavani dospélych bylo podpoieno

i v zakoné.

1.3 Vzdélavani dospélych v ¢eskych zemich

V ceskych zemich doSlo k vyraznéjSimu rozvoji vzdélavani dospélych v 19. stoleti.
Na jedné strané stal rozvoj primyslu, kdy dochazelo k rozvoji priimyslu a postupnému
ustupovani od zdlouhavych vyrobnich procest a celkové modernizaci vyrobnich postupt

a na druhé stran¢ tu bylo narodni obrozeni, které je vzdy spojovano se snahou o upevnéni
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ceského jazyka, kultury, védy. Oba dva tyto faktory pfispély k rozvoji vzdélavani
dospélych a v ceskych zemich zacaly vznikat rtizné spolky. Za zminku stoji naptiklad
Sokol, nebo Klub ¢eskych turistl, které existuji dodnes. Vyznamné misto v rozvoji
vzdélavani dospelych mél vznik Délnické akademie, jejimz spoluzakladatelem byl Tomas

Garrigue Masaryk.

Koncem prvni svétové valky a vznikem ceskoslovenského statu dochédzi k vyraznéjsi
poptavce po vzdélavani a vzdélavani dospélych se dockalo vétsi legislativni 1 finanéni
podpory ze strany statu. Vznikaji lidové Skoly, vyssi Skoly lidové, které se zaméiuji
napiiklad na vSeobecné vzdélani a rekvalifikaci nezaméstnanych.

V obdobi mezi svétovymi valkami pochopil Tomas Bata dilezitost vzdélavani svych
pracovniki, a ve vétsi kvalifikovanosti vidél zvySeni produktivity a vytvotil Batovu skolu

prace. Zpocatku se zde vzdélavali pouze mladi muZi, pozdéji byly vzdélavany i divky.

V pribéhu 2. svétové valky doslo katlumu vzdélavani dospélych, vétSina spolkt

se zaméfila na odbojovou ¢innost.

Po 2. svétové valce bylo vzdélavani dospélych ovlivnéno nastupem Komunistické strany
do cela vlady.
V roce 1966 vznikly tfi typy instituci pro vzdélavani dospélych (pracujicich):
,,zavodni Skoly prace,
- podnikové technické Skoly,
- podnikové instituty, na kterych bylo mozno ziskat ucelené vyssi technické

vzdeélani “(Palan a Langer 2008, s. 29).

Oziveni vzdélavani dospélych se Ceské zemée dockaly aZ po zméné politického systému.
Po roce 1989 doslo k rozpadu dosavadnich struktur vzdélavani dospélych a bylo nutno,

aby se vzdelavani podfidilo zakonlim trhu.

Poptavka po vzdélavani dospélych v 90. letech znacné vzrostla, a tak vzniklo pfiblizné

2000 soukromych vzdé€lavacich instituci. Vznik tolika vzdélavacich instituci byl

Zivnosti.
Vstupem Ceské republiky do Evropské unie doglo K uréitym zménam v oblasti vzdélavani

dospélych. Clenskym statim jsou v oblasti vzd&lavani dospélych doporucovany uréité

upravy.
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Ceska republika pfijala nékolik vyznamnych dokumentii tykajicich se vzdélavani. Jako
nejdulezitéjsi jmenuji ve své knize Palan a Langer (2008, s. 21) tzv. Bilou knihu, neboli
Narodni program rozvoje vydélavani v CR, ktery Ceska republika ptijala v roce 1999,
dale stoji za zminku také Strategie rozvoje lidskych zdroju z roku 2003 nebo dokument

z roku 2007 - Strategie celozivotniho vzdélavani.
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2 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

wVzdélavani je proces, beéhem néejz urcitd osoba ziskdva a rozviji nové znalosti,

dovednosti, schopnosti a postoje “(Arsmtrong 2007, s. 461).

V soucasné dobé je jiz samoziejmosti, ze pokud chce clovék byt zaméstnatelny
a pro organizaci, ve které pracuje prospésny, je zapotiebi, aby své dosavadni znalosti

a dovednosti prohluboval a rozsitoval.

Aby byla organizace konkurenceschopna, tak musi byt dostate¢né flexibilni a pfipravena
na zmény. ,,Flexibilitu organizace viak délaji flexibilni lidé, kteri jsou nejen pripraveni
na zménu, ale zmeénu akceptuji a podporuji ji “(Koubek 2001, s. 237). Tudiz se stava péce
o zaméstnance, o jejich rozvoj a vzdélavani jednou z nejvyznamnéjsich personalnich
¢innosti.

Kdyz hovofime o vzdéldvani zaméstnancl, miizeme pouzivat terminy jako firemni
vzdélavani nebo podnikové vzdélavani. Tyto terminy v sobé zahrnuji vzdélavani
zaméstnancl organizované podnikem. Firemni nebo-li podnikové vzdélavani mize byt
realizovano bud’ v podniku, nebo mimo n¢j. Vzdélavani zaméstnancti je jednou
z personalnich cCinnosti, které ma personalni utvar na starosti. Jak Sirokd Skala

persondlnich ¢innosti v podniku bude, zéleZi na jeho velikosti.

Aby bylo vzdélavani zaméstnance dle Bartaka (2015, s. 11) isp€Sné, musi se respektovat

zvlastnosti zaméstnance a vyuzivat jeho silnych stranek.

Firemni vzdélavani v sobé zahrnuje:
- vzdélavani zaméstnance v ramcei adaptacniho procesu,
- prohlubovéani kvalifikace,
- rekvalifikaci,
- profesni rehabilitaci,

- zvySovani kvalifikace (Bartonikova 2010, s. 17).
Firemni vzdélavani, aby bylo Gsp&€$né a dochéazelo k navratnosti vynaloZenych zdrojt,
by m¢l byt systematicky a strategicky promysleny proces, pii kterém se méni pracovni
chovéni, znalosti a dovednosti, diky kterému dochazi ke sniZzovani rozdilu mezi

subjektivni kvalifikaci a objektivni kvalifikaci.
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Subjektivni kvalifikace je ,,soubor schopnosti, dovednosti, navykii, zkusenosti, postojii,
klicovych kvalifikaci ziskanych béhem Zivota s potencidalni moznosti vyuziti pro vykon

urcité ¢innosti“‘(Bartonikkova 2010, s. 16).

V objektivni kvalifikaci jsou zahrnuty pozadavky na kvalifikaci pracovnika, které
vyplyvaji  z charakteru prace, zjeji narocnosti, odbornosti. Jednd se tedy

o kvalifikovanost prace.

Armstrong (2007, s. 461) ve své knize déli vzdélavani zaméstnanct na Ctyfi typy:
1) instrumentalni vzdélavani: zlepSovani vykonu prace, po dosazeni zakladni urovné
vykonu,
2) poznavaci vzdélavani: zlepSovani znalosti a pochopeni véci,
3) citové vzdélavani: formovani postoji, nebo pociti,
4) sebereflektujici vzdélavani: formovani mysleni a chovani, vytvareni novych

znalosti.

Koubek (2001, s. 238-239) chape proces vzdélavani zaméstnanct jako personalni ¢innost,
ktera v sob¢ zahrnuje tyto aktivity:
a) prizpusobovani pracovnich schopnosti pozadavkim pracovniho mista,
b) zvySovani pouzitelnosti pracovnikd tim, Zze si osvoji znalosti a dovednosti
potiebné k vykonavani dalSich pracovnich pozic,
c) piekvalifikovani pracovnikl na povolani, které organizace potiebuje,
d) pfizpusobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikli, doskolovani,
preskolovani, adaptace,

e) formovani osobnosti pracovnika.

Tureckiova (2004, s. 89) uvadi téi vyvojové stupné vzdélavani zaméstnancu:
1) Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci
- Jedna se o nesystematické, nahodilé vzdélavaci akce, které reaguji na aktualni
potiebu at’ uz jednotlivce, Ci celé organizace,
2) Systematicky pristup
- Systematicky pfistup piinasi kromé zmén znalosti a dovednosti také zménu

pracovniho chovani, je jednim ze systému personalni prace,
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3) Koncepce ucici se organizace
- Je fizeny proces, pii kterém se zaméstnanci organizace uéi pribézné
a organizace dokaze vytvaret, shromazd’ovat, upravovat a aplikovat znalosti
a je schopna zajistit, aby uceni probihalo rychleji, nez zmény, které nastavaji
V jejim okoli.
Ke vzdélavani zaméstnanct pfistupuje kazdy autor trochu z jiného pohledu, avsak
na zakladnich principech se shoduji. Vzd€lavani zaméstnancii mizeme tedy chapat jako
prohlubovani a rozSifovani dosavadnich znalosti a dovednosti, kterymi stavajici 1 novi

zameéstnanci disponuji, formovani jejich osobnosti, postojii a pocit.

Vzdélavani zaméstnancii je jednou z personalnich cinnosti, u ktery je zapotiebi
spoluprace mezi vedoucimi pracovniky a personalnim utvarem v organizaci.

Na tlohy vedoucich pracovnikii a persondlniho utvaru se ve své knize zamétil Koubek
(2001, s. 263) a popsal je nasledovné:

Vedouci pracovnici:

Ukolem vedoucich pracovnikii na viech trovnich fizeni, je neustile zkoumat, zda maji
jejich podfizeni potiebné znalosti a dovednosti, které odpovidaji poZadavkim pracovniho
mista. Vedouci pracovnici k tomu museji sledovat pracovni vykon svych podtizenych
a jejich pracovni chovani. Na vedoucich pracovnicich je rozhodnuti o tom, kdo by m¢l
byt vzdelavan a v jaké oblasti by méli byt jeho znalosti a dovednosti rozSifovany.

V ptipadé¢, Ze je zvolena metoda vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace, ru¢i vedouci
pracovnici za pribéh a obsah vzdélani.

Jejich uloha je také velmi vyznamna v poslednim kroku procesu vzdélavani,
ve vyhodnocovani. Vedouci pracovnici jsou pro vyhodnocovani dalezitym zdrojem

informaci, které jsou zapotiebi k hodnoceni ucastnika vzdélavani a efektivity vzdélavani.

Personalni ttvar:

Hlavnim ukolem persondlniho utvaru, ktery byva ve vétSin€ organizaci samostatnym
utvarem, je formulovani a navrh politiky a strategie vzdélavani zaméstnanct v organizaci.
Personalni utvar dava impulz k identifikovani potfeb vzd€lavani, analyzuje tyto potieby
a zabezpecuje veskeré ukoly, které jsou spojené s planovanim vzdélavani jako
je naptiklad navrh rozpoctu, vybér metody vzdélavani. V ptipadé¢ vybéru metody

vzdélavani mimo organizaci je na persondlnim utvar jednat se vzdélavacimi institucemi
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a dohlizet na pribéh vzdélavani. Persondlni utvar v neposledni fadé vede vyhodnocovani

vysledkl vzdélavani zaméstnancti a efektivnosti celého programu.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 79) rozliSuji tii piistupy k realizaci podnikového
vzdélavani:

1) musi se realizovat: v tomto pfistupu jde o zakladni pozadavky na vzdélani,
bez nichz by zaméstnanec nemohl vykonavat pozadovanou praci, jedna
se predevsim o pozadavky dané legislativou nebo potfebnou dovednosti,

2) meélo by se realizovat: U tohoto pfistupu jde o dovednosti, které by pravdépodobné
pfinesly podniku uzitek, takovymi dovednostmi jsou naptiklad manazerské
dovednosti a dalsi,

3) podnik je chce realizovat: v ptipad¢ tohoto pfistupu se jedna o vzdélavani, jehoz
pfinosy nejsou viditelné okamzité, ale maji u€innost v dlouhodobéjsim horizontu,

zde bychom mohli zahrnout podporu vytvareni podnikové kultury.

2.1 Proces vzdélavani

Proces vzdélavani je systematicky, stale se opakujici cyklus, ktery se sklada z identifikace
potteby vzdélavani, planovani vzdélavani, nasledné realizace a konecného vyhodnoceni
vysledkd vzdélavani.

Jednotlivé faze si popiSeme v nasledujicich podkapitoléach.

Systematické vzdélavani je povazovano za nejefektivnéjsi vzdélavani zaméestnanci.
Koubek (2001, s. 244, 245) ve své knize vypsal piednosti, které ze systematického

vzdélavani zaméstnanct pro organizaci plynou:

systematické vzdélavani zajiStuje organizaci odborné pracovniky, bez toho,

aby je musela vyhledavat na trhu prace,

- organizace muze prubézné dle svych specifickych potieb formovat pracovni
schopnosti zaméstnanct,

- kvalifikace, znalosti, dovednosti a osobnost pracovnika se neustale zlepSuji.

- Systematickym vzdélavanim dochédzi ke zlepSovani pracovniho vykonu

zamé&stnanct, produktivity prace i kvality produkti,
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v piipadé¢ dodatecné potieby pracovnikid slouzi systematické vzdélavani
k efektivnim zpisoblim nalezeni vhodnych pracovniki z vnitinich zdroju,
niz§i naklady na vzd€lavani jednoho zaméstnance, nez pfi jiném stylu
vzdélavani,

Zkus$enosti z predchoziho vzdélavaciho cyklu slouzi ke zlepSovani vzdélavani
V nasledujicim cyklu,

pii hodnoceni vysledk vzd€lavani ulehcuje systematicky proces nalezeni
moznosti ke zlepSeni pracovniho vykonu,

zameéstnanci maji lepsi vztah k organizaci a jsou 1épe motivovani,

organizace si zlepSuje postaveni na trhu prace svou atraktivitou a snadnéji
ziskava a udrzuje stavajici zaméstnance,

zaméstnanci organizace maji vetsi socialni jistoty,

pracovnik organizace ma diky systematickému vzdélavani vétsi cenu na trhu
prace jak v organizaci, tak i mimo ni,

dochazi ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztahti v organizaci.

Obrazek 1: Proces vzdélavani

w

CYKLUS

[dentifikace potfeby
p—g | 70 BlAVANT pracovnik(
organizace

Vyhodnocovani vysiedk
vzdélavani a Géinnosti
vzdélavacich programu

Plancvani vzdélavani

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Koubek, 2001, s. 274

Na procesu vzdélavani zaméstnanct se podili n€kolik lidi, pfi¢emz pocet vzdy zavisi

na velikosti organizace, zvolené metodé vzdélavani
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Blaha, Mateicius a Kanakova (2005, s. 186-187) vypsali ve své knize pét zakladnich

ucastnikti vzdélavaciho procesu:

Majitel firmy (nebo Top manazer):

je odpovédny za rozvoj zaméstnanct ve firmé,

podnécuje a inspiruje k vytvafeni vzdélavacich programii a ucasti
na vzdélavacich akcich,

projednava vysledky vzdélavani a jejich nasledného vyuziti v organizaci,

schvaluje pfedpokladany rozpocet na vzdélavani v organizaci.

Liniovy manazefi:

identifikuji oblasti, kterym je zapotiebi se vénovat,

podileji se na projektovani vzdélavani,

vybiraji ucastniky vzdelavani a ucastni se ho,

pomahaji ti€astnikiim Skoleni vyuzit nabyté znalosti pii praci,

pripravuji hodnoceni efektivnosti Skoleni.

Manazer vzdélavani:

zodpovida za piipravu a realizaci Skoleni,

jedna se vzdélavacimi institucemi, domlouva podminky, obsah a cile Skolent,
vede workshopy pro liniové manazery, kde je informuje o vyznamu
vzdélavani,

vytvaii finanéni rozpocet vzdélavanti,

spolupracuje s majitelem organizace a top managementem,

kontroluje efektivitu vzdélavani,

pfipravuje pro majitele firmy zpravu o tcinnosti Skoleni.

Lektor — trenér:

na zéklad¢ zjisténych vzdélavacich potieb sestavuje skolent,
sjednava s manazerem vzdélavani obsah, cile a metodu vzdélavani,

ptipravuje formy hodnoceni efektivnosti vzdélavani.

Zaméstnanec — posluchac:

pokud je mozno, podili se na ptiprave Skolent,
hlavnim tkolem zaméstnance je se ucit, vzdélavat a nasledné ziskané znalosti,

a dovednosti vyuzit pii vykonu své prace.
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2.1.1 ldentifikace potieby vzdélavani

Prvnim krokem v procesu vzdélavani je stanovit potiebu vzdélavani. Identifikace
a analyza potfeby vzdélavani je dosti obtizna, vzhledem k tomu, Ze neni jednoduché
stanovit kvalifikacni pozadavky jednotlivych pracovnich mist a kvalifikace a vzdelani
Cloveéka jsou t€zko meétitelné vlastnosti Clovéka. Vzdélani a kvalifikaci dokazeme méfit
napiiklad stupném dokoncené¢ho vzdélani a délkou praxe. Zatimco individudlni
vlastnosti, schopnosti a dovednosti zaméstnance méfit nelze. Identifikace potieb je tedy

zaloZena na odhadech.

Pti identifikaci vzdé€lavacich potfeb se organizace Casto opiraji o pozadavky, které
vznasSeji vedouci pracovnici, ale i fadovi zaméstnanci. Jako dalsi dulezity podklad
pro identifikaci vzdélavacich potieb uvadi Koubek (2001, s. 248) materialy pravidelného

hodnoceni zaméstnancli a hodnoceni jejich pracovnich vykonii.

Pti analyze vzdélavacich potieb se vétSinou vychazi ze tii zdkladnich skupin udaji, které
uvadi ve své knize Koubek (2001, str. 247):
1) tdaje tykajici se celé organizace:
- jsou to udaje o struktufe organizace, vyrobnim programu nebo ¢innosti, dale
zde maji vyznamné misto tdaje o poctu pracovnikd, jejich struktufe a pohybu,
o pracovni neschopnosti z divodu nemoci, nebo urazu a dalsi,
2) udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti:
- jedna se o popisy pracovnich mist a jejich specifikace, dale jsou zde informace
o stylech vedeni a dalsi,
3) udaje o jednotlivych pracovnicich:
- tyto udaje mizeme ziskat ze zaznamii o hodnoceni pracovnika, o vzdélani,

0 absolvovani vzdélavacich programu a dalsi.

Dvotakova a kol. (2007, s. 290) dopliuje tyto skupiny jesté o udaje o okoli organizace,
ve kterych nalezneme naptiklad daje o aktivitdch jinych organizaci, které plsobi

na stejném trhu, nebo tdaje o dosavadni zkuSenosti se ziskavanim novych zaméstnancu.

,,Potrebou vzdélavani je tedy kazdy zjisteny nedostatek, mezera ci problém, ktery brani
zaméstnanci nebo zaméstnavateli v dosazeni individuadlnich, resp. strategickych cilii
a ktery miize byt prekondn nekterou z metod vzdélavani a rozvoje“(Dvotakova a kol.
2007, s. 290).
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2.1.2 Planovani vzdélavani

Jiz v pribéhu identifikace se objevuji predbézné plany, které se ve fazi planovani uptesni,
vymezi se presn¢ oblast, na kterou se vzdélavani zaméfi, stanovi se pocty a kategorie
zaméstnanct, kterych se bude vzdélavani tykat, vyberou se metody vzdélavani a rozvrhne

se Casovy plan vzdelavani.

Spravny plan by mél dokazat odpoveédét na tyto otazky:

Jake vzdelavani by mélo byt zajisteno?

(obsah)

Komu?

(jednotlivci, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru ucastniki)

Jakym zpiisobem?

(na pracovisti pri vykonu prace, mimo pracoviste, metody vzdélavani, didaktické
pomiicky, ucebni texty, rezim vzdélavani)

Kym?

(interni Ci externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce, organizacni
zabezpeceni)

Kdy?

(termin, casovy plan)

Kde?

(misto konani, napr. konkrétni organizacni jednotka organizace, vzdeldavaci zarizeni
organizace, pronajaté vzdelavaci zarizeni, vzdélavaci zarizeni jiné organizace, konkrétni
verejna ¢i soukromd vzdélavaci instituce, zajisteni ubytovani, stravovani, doprava aj.)
Za jakou cenu, s jakymi naklady?

(rozpoctova stranka planu)

Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich
programii?

(metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit) “(Koubek 2001, s. 250).
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2.1.3 Realizace vzdélavani

Dalsi fazi po planovani procesu vzdélavani je jeho realizace, kdy se vybere vhodna
metoda, instituce, lektor, zajisti se potfebné materialni a technické vybaveni, vybere
se vhodna metoda hodnoceni vzdélavani a dalsi.

., Vlastni realizace vzdélavani spociva v aplikaci vybrané metody vzdeélavani na pracovisti
a/nebo mimo pracoviste“(Sikyi 2012, s. 150).

Metoddm vzd€lavani zaméstnancli na pracoviSti a mimo pracovisté je vénovana

podkapitola 2.3 Metody vzdélavani zaméstnancu.

2.1.4 Hodnoceni vysledkii vzdélavani

Jak jiz bylo feceno v podkapitole o identifikaci potieb vzdélavani, kvalifikace ¢i vzdelani
je t€zko méfitelné, tudiz jejich troven a velikost zmény lze zjistit jen nepiimo.
Sikyt (2012, s. 150) chape hodnoceni vzdélavani jako ,,hodnoceni piipravy, pribéhu

I3

a vysledkuii vzdélavani “.

Hodnoceni vysledkli vzdélavani zkouma, zda byly pouZity adekvatni metody vzdélavani,
potiebné technické vybaveni, jaké jsou nazory a postoje samotnych tcastnikli vzdélani,
pomoci testd, nejcastéji bezprostiedné po skonceni vzdélavani, se zjistuje osvojeni
znalosti a v neposledni fad¢ se zkouma, v jaké mife uplatni vzdélavani zaméstnanci
vzdélani pii vykonu své prace a zda byly Cas a penize investované do vzdélani efektivné
vyuzité.
Folwarczna (2010, s. 172,173) sestavila postup pii procesu vyhodnocovani:

1) definovat vysledky, kterych ma rozvojova aktivita dosahnout:
Pti prvnim kroku v celém procesu vzdélavani identifikaci je pottebné specifikovat, jakych
vystupt a vysledkl ma byt dosazeno. Nékdy je vystupem jednodussi ukol, jindy se jedna
o slozit&jsi ukol.

2) transformovat potieby v cile:
Cile by méli byt vzdy jasné stanovené, nejlépe dle metody SMART:
S — specifické
M — méfitelné

A — dosazitelné
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R — relevantni
T — Casové urcené
3) zajistit, aby kazdy od zacatku znal cil:
Pod pojmem ,kazdy“ jsou mySleny vSechny zainteresované osoby (budouci ucastnik

vzdélavani, jeho nadfizeny, vzdélavatel — lektor)

Pti hodnoceni efektivnosti vzdélavani se nejcastéji pouziva v této oblasti nejzname;si
Kirkpatrickliv model. Kirkpatrickiv model hodnoti efektivnost vzdélavani na ctyfech
urovnich Folwarczna (2010, s. 176,177):

1) uroven reakce:
Na této tirovni probihd hodnoceni na konci vzdélavaciho programu a hodnoti se okamzita
reakce na vzdélavani. Zjistuje se, zda byl program relevantni a zdarné provedeny.
Nedostatkem této formy hodnoceni je, Ze diky ni nemame dostatek informaci
na posouzeni, zda vzdélavaci program pfinesl skute¢ny uzitek pro organizaci.

2) turoven uceni:
Hodnocenim na tGrovni udeni se zjistuje mnozstvi znalosti a dovednosti, které
se vzdélavacim programem ucastnici naucili. K hodnoceni na této Grovni je dilezité znat
znalosti a dovednosti, kter¢ jsou klicové pro dosazeni cilii organizace.

3) uroven pienosu poznatkt do prostiedi pracovniho mista:
Tteti uroven zkouma a posuzuje, jak ucastnici skute¢né vyuziji znalosti a dovednosti,
které nabyly vzdélavacim programem. NejpouzivanéjSimi metodami v této fazi
hodnoceni je strukturovany rozhovor s ucastniky vzdélavaciho programu, jejich
spolupracovniky a manazery. Dale je Casto pouZivana metoda pozorovani na pracovisti.

4) troven podnikatelskych vysledki:
Po ptedchozich trovnich hodnoceni pfina$i pro organizaci a lektora nejuZzitnéjsi

informace v podobé skute¢ného ptinosu investice do vzdélavani.
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2.2 Formy vzdélavani

Dvorakova a kol. (2007, s. 297-298) popisuje ve své knize Sest riznych forem vzdélani:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

neformalni vzdélavani:

- neformalni vzdé€lavani probiha pii vykonu prace na pracovisti, jedna
se o fizené vzdélavani vedené internim Skolitelem nebo zkuSenéjSim
pracovnikem,

- Vv pfipadé, kdy se zaméstnanci dobrovolné setkdvaji a vyménuji si zkusSenosti
a poznatky, mluvime o vyssi form¢ neformalniho vzdélavani,

formalni vzdélavani:

- jedna se o fizené vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti, dochazi k nému
naptiklad ve Skolicich mistnostech,

institucionalizované vzdélavani:

- do této formy vzd€lavani patii vzdé€lavani ve vzdélavacich institucich,
takzvané fizené vzde€lavani mimo areal zaméstnavatele,

informalni vzdélavani:

- jde o ptirozené formovani pracovni zpusobilosti pomoci pozorovani prace
druhych, vyhledavani si informaci pro vykon pracovnich tkold,

- pfi nefizeném vzdélavani, pii vykonu prace na pracovisti, je zapotitebi zajem
a aktivni pfistup zaméstnance a ze strany zaméstnavatele motivovani k tomuto
jednéni zaméstnance,

interpersonalni vzdélavani:

- ktéto formé netizeného vzdélavani mimo vykon prace na pracovisti dochazi
vV ramci raznych procesi, mezilidské vztahy, neformalni komunikace a dalsi
¢innosti, pfi kterych zaméstnanec piijima informace,

celozivotni sebevzdélavani:

- nefizené vzdélavani mimo areal zaméstnavatele se v soucasné dobé¢,
kdy je zapottebi své znalosti a dovednosti neustdle rozSifovat, stalo

samoziejmosti.
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2.3 Metody vzdélavani zaméstnanci

Metod vzdé€lavani existuje v soucasné dobé¢ Siroka skala.
Zékladni d€leni vzdélavacich metod je na:

1) ,,Metody pouzivané ke vzdeélavani na pracovisti pri vykonu prdace — tedy
na konkrétnim pracovnim misté, pri vykonavani beéznych pracovnich ukolii
(metody ,,on the job*),

2) Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste, at’ uz v organizaci nebo mimo
ni (metody ,,off the job ) “(Koubek 2001, s. 250-251).

Metody pouzivané pii vzdélavani na pracovisti se ve veétSin€ pripadi hodi spise
pro délnické profese, pfi¢emz skupina metod pro vzdélavani mimo pracovisté byva Casto
povazovana za vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnik. ,,V praxi se v§ak pouziva
obou skupin metod pro vzdélavani vSech kategorii pracovniku, dochadzi vsak k urcitym
modifikacim s ohledem na napln prace konkrétni skupiny ucastnikii vzdelani“(Koubek,
2001, s. 251). Zalezi tedy na samotném podniku, pro kterou metodu, nebo kombinaci
metod se rozhodne. Koubek (2001, s. 252-257) ve své knize popisuje tyto metody
vzdélavani:

Metody ,,on the job*:

Instruktaz pfi vykonu prace:

Instruktaz pii vykonu prace je nejcastéji pouzivanou metodou vzdélavani. ZkuSeny
pracovnik, nebo pfimy nadfizeny pii této metodé¢ piedvede novému, nebo méné
zkuSenému pracovnikovi pracovni postup, ktery si vzdélavany pracovnik osvoji
pozorovanim a napodobovanim.

- Vyhody: Tato metoda je vhodnd pro rychly zacvik, mezi vzdé&lavanym
pracovnikem a jeho bezprostfednim nadfizenym nebo mezi vzdélavanym
pracovnikem a jeho spolupracovniky se diky této metod¢ utvaii vztah
spoluprace.

- Nevyhody: Metoda je vhodna spiSe pro zidcvik jednodusSich pracovnich

postupil a probiha ¢asto v rusivém a hlu¢ném prostredi.
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Coaching:
Pii coachingu dochazi k podnécovani a smérovani vzdélavaného pracovnika
k Zadoucimu vykonu, pii¢emz je kladen duraz na vlastni iniciativu vzdélavaného.
Vzdélavany pracovnik je dlouhodobé¢ instruovan.
- Vyhody: Vzdélavany zaméstnance dostava pravidelné informace o hodnoceni
své prace a vznikd tak oboustranna spoluprice mezi vzdélavanym
a vzdélavatelem dochazi a tim dochazi i ke zlepSeni komunikace.
- Nevyhody: Coaching vétSinou probiha pod tlakem, v rusném a hlu¢ném

prostiedi.

Mentoring:
Mentoring je metoda obdobnd coachingu, avSak stim rozdilem, Ze iniciativa
a odpovédnost spoc¢iva predevSim na vzde€lavaném pracovnikovi, ktery
si vybere svého mentora, ktery mu bude nasledné¢ radit, stimulovat
ho a usmérnovat.

- Vyhody: Vzdélavany zaméstnanec piinasi svoji vlastni iniciativu do procesu

vzdélavani a mentoring je tak 1épe hodnocen, nez coaching.
- Nevyhody: Proces probiha stejné jako u coachingu v rusivém prostiedi a pod

tlakem pracovnich povinnosti a hrozi zde moZznost Spatného vybéru mentora.

Counselling:

Mezi nejnovéjsi metody v oblasti vzdélavani pracovnikli patii counselling,
kdy vzdélavatel se vzdélavanym vzdjemné konzultuji praci vzdélavaného
a ten md moZnost predkladat vlastni navrhy feSeni problému a tim vznika mezi nim
a vzdélavatelem zpétna vazba.

- Vyhody: Vzdélavany zaméstnanec se aktivné zapojuje, vyjadiuje
se k problémum tykajicich se jeho prace, vyjadiuje se také k procesu
vzdélavani. Podava navrhy feSeni téchto problémi a tim vzniké zpétna vazba,
ktera miize slouzit jako ndméty ke zlepSeni stylu vedeni zaméstnanci.

- Nevyhody: Pro ¢asovou narocnost této metody ji nektefi vedouci pracovnici
pfijimaji s urcitou nelibosti. Mulze dochazet diky c¢asové narocnosti

Kk rozporim mezi plnénim pracovnich ukolu a vzdélavanim.
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Asistovani:
Pti vzdélavani pracovnika metodou asistovani je vzdélavany pracovnik ptidélen
ke zkuSen€jSimu pracovnikovi jako jeho pomocnik, pomaha mu s plnénim jeho
pracovnich ukold a postupem ¢asu se podili na praci vétsi mirou, dokud neni schopen
praci vykonavat samostatn€. Asistovani je velmi casto pouzivand metoda nejen
pti vzdélavani pro manualni zaméstnani, ale vyuziva se i naptiklad pti vychove vedoucich
pracovniki.
- Vyhody: Pfi asistovani je kladen duraz na praktické vzdélavani.
- Nevyhody: Vzdélavany pracovnik si mize pozorovanim a napodobovanim
osvojit 1 nepfili§ vhodné pracovni navyky. Vzdélavany zaméstnanec dostava
informace a instrukce pouze od jednoho zdroje. Napodobovanim muze byt

také potlacovan kreativni pfistup nového pracovnika.

Povéfeni tkolem:
Pti povéteni ukolem dochazi k rozvinuti predchozi metody, nebo mize byt zavérecnou
fazi asistovani. Vzdé¢lavany zaméstnanec je povéfen Ukolem, pro jehoZ splnéni ma
vytvoteny veskeré podminky a jeho prace je sledovana. Tato metoda je vhodna predevsim
pro formovani pracovnich schopnosti vedoucich a tvtrcich pracovniku.
- Vyhody: Touto metodou je podporovana samostatnost a kreativita potfebna
k feSeni ukoll a zaméstnanec si diky tomu vyzkousi své schopnosti a dochazi
zde k motivovanosti tyto schopnosti rozvijet.
- Nevyhody: Pii plnéni ukolu miiZze dojit kvili sledovani a regulovani jeho
krokti k tvorbé chyb a piipadnému nesplnéni tikolu, coz miize mit za nasledek
nedivéru nadfizenych v jeho schopnosti a dovednosti a zaroven tak muze

ziskat zaméstnanec neduvéru v sam sebe.

Rotace prace:
Vzdélavany pracovnik je této metod¢ na urcitou dobu povéfen pracovnimi ukoly
vriznych Castech organizace, ¢imz pracovnik zisk& nové  zkuSenosti
a znalosti a stane se flexibilngj$im. Metoda rotace prace je vhodnd pro vzdélavani
vedoucich pracovnik, ale 1 pro fadové zaméstnance.

- Vyhody: Zaméstnanci ziskavaji nové zkuSenosti a schopnosti a tim se stavaji

flexibiln¢jSimi a stavi se k problémiim organizace komplexnéji. Zaméstnanci
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1 jejich nadfizeni si tim testuji své schopnosti a dovednosti a jsou celkove
flexibilng;jsi.

- Nevyhody: Muze dojit ke snizeni sebevédomi pracovnika v piipadé
neuspéchu na nékterém =z pracovist a tento netspéch mize mit vliv

na hodnoceni od nadtizenych.

Pracovni porady:

V pribéhu pracovni porady maji zaméstnanci moZznost se sezndmit s problémy
a skuteCnostmi tykajici se jak vlastniho pracovisté, tak celé organizace. Jedna
se o neformalni metodu, pfi niz dochazi k vyméné zkusenosti, nazord, zaméstnanci jsou
motivovani k vlastni iniciativé a aktivite.

- Vyhody: Zaméstnanci si mezi sebou vymeénuji své zkusSenosti, ndzory a tim
se zvySuje informovanost zaméstnanct a dochéazi k vétsi vzajemnosti.

- Nevyhody: Problémem pracovni porady je volba ¢asu, ve kterém bude
pracovni porada probihat. Porady v pracovni dobé zmensuji pracovni dobu
urcéenou k plnéni pracovnich tkolt, Porady mimo pracovni dobu se vétSinou
setkavaji s neochotou zamé&stnanct se ji u€astnit a jsou zde viditelné znamky

snahy a o zkraceni doby trvani porady.

Ve vétsing ptipadd jsou metody pouzivané pro vzdélavani zaméstnanci na pracovisti
individudlni, respektuji osobnost vzdélavaného zaméstnance a jsou zaloZené
na partnerské vztahu mezi vzdélavanym zaméstnancem a vzdé¢lavatelem (nejcastéji

bezprostifedni nadtizeny).

Metody ,,off the job*:
Ptednaska:
Jedna se o rychly jednostranny ptenos informaci, kdy je vétSinou piednaska zamétena
na zprostiedkovani faktickych informaci nebo teoretickych znalosti.
- Vyhody: U pfednaSky je nenaro¢nost na vybaveni a podminky, ve kterych
pfednaska probihd a v jejim prib&hu dochazi k rychlému pienosu informaci.
- Nevyhody: Zaméstnanci pouze pasivné piijimaji informace, neni

zde vyzadovana Zadna aktivita a iniciativa.
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Prednaska spojena s diskusi:
Pti této metodé dochazi k predani informaci a zprostfedkovava spise znalosti.
- Vyhody: Vzdé€lavani zaméstnanci jsou motivovani k aktivité a v pribc¢hu
diskuze se objevuji ndpady a mozna feSeni problému.
- Nevyhody: Prednaska spojend s diskuzi musi byt peclivéji piipravena

a vhodné moderovana.

Demonstrovani:
Metoda demonstrovani je zalozena na zprosttedkovani znalosti a dovednosti za vyuziti
techniky, pocitacl, trenazéri, predvadéni pracovnich postupii a dalSich. Oproti ostatnim
metodam vnasi do vzdélavani moznost praktického vyuziti predavanych znalosti.
- Vyhody: Vzdé€lavani zaméstnanci maji moznost si své dovednosti vyzkousSet
V bezpeéném prostiedi bez moznosti rizika a zpusobeni Skody. Tato
vzdélavaci metoda zprostiedkovava jak znalosti, tak 1 dovednosti.
- Nevyhody: Pfi metodé demonstrovani je nevyhodou odliSnost podminek

ve vzdélavacim zafizeni a na skuteCném pracovisti.

Piipadové studie:
Ptipadové studie jsou zaloZené na skutecnych nebo smyslenych vylicenich néjakého
problému, kdy se jednotlivi UCastnici vzdélavani snaZi problém prostudovat,
diagnostikovat a navrhnout optimalni feSeni. Metoda piipadové studie se pouziva
ve vétsing pripadui pii vzdélavani manazerd nebo tviiréich pracovnika.
- Vyhody: Vzdélavani zaméstnanci pomoci dobfe pfipravené piipadové studie
rozviji své analytické mySleni a schopnosti fesit problémy.

- Nevyhody: Vysoké pozadavky na ptipravu a na vzdélavatele.

Workshop:
Jednd se o variantu piipadovych studii, kdy se praktické problémy fesi tymové
a z komplexngjsiho hlediska. Utastnici vzdélavani se diky této metodé mohou délit
o napady a posuzovat problémy z raznych hledisek.
- Vyhody: Vzd¢lavani se déli o své napady a metoda je vychovava k tymové
préci.
- Nevyhody: Stejné¢ jako u ptipadovych studii je zde vysoka naro¢nost

na ptipavu 1 vzdélavatele.
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Brainstorming:
Pfi brainstormingu jsou Gcastnici vzdélavani vyzvani, aby kazdy z nich piedlozil navrh
mozného feSeni problému. Po piedlozeni vSech navrhi je uspotadana diskuse, pii které
se hleda optimalni navrh, ¢i kombinace névrhi.
- Vyhody: Tato metoda pfinasi nové napady a podporuje kreativni mysleni
u vzdélavanych.

- Nevyhody: Opét stejné jako u ptipadovych studii a u workshopu.

Simulace:
Tato metoda je zaméfena hlavné na praxi a aktivni Gdast vzdélavanych. Ugastnici
vzdélavani obdrzi scénaf a jsou vyzvani, aby béhem urcité doby ucinili fadu rozhodnuti.
Vétsinou se jedna o bézné Zivotni situace.
- Vyhody: Béhem této metody dochazi k formovani schopnosti vyjednavat
a rozhodovat se.

- Nevyhody: Metoda stimulace je velmi naro¢na na piipravu.

Hrani roli:
Utastnici  vzd&lavavni se pomoci této metody uci samostatng& myslet
areagovat. Hrani roli je zaloZeno na osvojeni si ucité socialni role a Zadoucich socialnich
vlastnosti. Vzd€lavani zaméstnanci poznavaji mezilidské vztahy, stiety a uci
se vyjednavani. Metoda se vyuziva k osvojeni socidlnich roli a charakteristik spiSe
u vedoucich pracovniki.

- Vyhody: Zaméstnanci se diky hrani roli uc¢i samostatné premyslet, reagovat

a ovladat své emoce.
- Nevyhody: Metoda hrani roli potfebuje nadro¢nou a peclivou piipravu stejné

jako piipadové studie a simulace.

Assessment centre:
Assessment centre je Vsoucasné dobé moderni metoda vyuzivana k vybéru
a vzdélavani manazert. Ucastnici vzdélavani si plnénim riznych ukold
a feSenim problémul osvojuji znalosti a manazerské dovednosti.
- Vyhody: vzdélavani zaméstnanci se touto metodou uci prekondvat stres, fesit
ukoly, jednat s lidmi. Assessmenr centre je povazovano za velmi U¢innou

metodu.
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- Nevyhody: Nevyhodou této metody je naroc¢nost na piipravu a technické

vybaveni.

Outdoor training:

Metoda outdoor trainingu spociva v zadani ukolu, ktery t€astnici vzdélavani (predevsim
manazefi) musi feSit  kolektivné, jeden ucastmik se ujimd  vedeni
a po splnéni tkolu se debatuje o tom, jaké manazerské vlastnosti byly zapotiebi ke splnéni
tikolu a co by se dalo zlepsit. Ukol méa podobu hry, nebo pohybové aktivity.

- Vyhody: Vzdélavani zaméstnanci se pomoci zdbavné formy u¢i manazerskym
dovednostem, zjistuji jejich mozné uplatnéni v bézné Cinnosti a moznost
aplikovani na manazerskou praci. Jde o propojeni hry a sportu.

- Nevyhody: Metoda je celkove ndrocna na pfipravu a na piekonani predsudki
ze strany vzdélavanych manazert, kdy manazeti mohou mit strach z mozného
zesmeésnéni, nechut’ si hrat a nebo nemaji radi pohybové aktivity.

Vzdélavani pomoci pocitaci:

Vyuziti této metody mé v soucasné dobé& vzristajici tendenci. Pomoci poc€itacli je mozné
simulovat rGzné pracovni situace, vzdélavani zaméstnanci maji diky této metodé
k dispozici velké mnozstvi informaci, testlia vzdélavani zameéstnanci tak maji moznost
prubézného hodnoceni s osvojovani si vlastnosti a dovednosti.

- Vyhody: Metodu vzdélavani pomoci pocitacii 1ze pouzit jak ke vzdélavani
kolektivnimu, tak k individualnimu. Jedna se o interaktivni metodu,
kdy ucastnik vzdélavani ma okamZitou zpétnou vazbu, vzdélavani muize
probihat zabavnou, nazornou formou. Tuto metodu Ize pouzit
jak ke vzdélavani na pracovisti, tak i mimo ng¢j.

- Nevyhody: U metody vzdélavani pomoci pocitact je veelku vysoka narocnost
na vybaveni a v pfipad¢ realizace vzdélavani pomoci vzdélavacich programi,

které jsou pro organizaci vyvoiené na miru, je cena velmi vysoka.

Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou vesmés zamétené na hromadné vzdélavani

a jsou urceny pro vétsi mnozstvi ucastnikda.

Dvorakova a kol. (2007, s. 302-303) ve své knize uvadi jesté jednu kategorii metod

vzdélavani a to metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovisttm a mimo pracoviste.
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Do této kategorie tadi pracovni porady, poradenstvi, action learning, trainee programs,

samostudium a elearning.

2.4 Role vzdélavatela

U konkrétnich metod vzdélavani maji vzdélavatelé odlisné role. V nasledujicich
odstavcich stru¢né autorka vysvétli podle Medlikové (2013, s. 12-15) role vzdélavateli,

se kterymi se miizeme u metod vzdélavani zaméstnanct setkat.

Konzultant/poradce:

Slovem konzultant chapeme odbornika na urcitou problematiku, ktery disponuje
praktickymi zkusenostmi. Konzultant pracuje s klientem na konkrétni zalezitosti. Jeho
ukolem je zodpovidat dotazy klienta, vysvétlovat, uvadét piiklady z oboru, poskytovat
navody k dal§im krokiim, doporucovat zmény.

V ptipadé, ze ma organizace redlny problém, muze byt konzultant najat
na del$i spolupréci, kdy v organizaci pracuje na vy¢lenéném ukolu, mtize spolupracovat

S internim tymem a jeho prace v organizaci konci dle znéni smlouvy.

Lektor:

Lektor by mél byt vysokoskolsky vzdélany, se znalostmi andragogiky, mél by mit
vSeobecny piehled, nejlépe z vice obort. Lektor nejcastéji predava teoretické znalosti
formou pfednasek, v nékterych pripadech mize byt soucasti smlouvy i prakticky trénink,

pfi kterém lektor predava praktické dovednosti.

Kouc¢:

V roli kouce nejde o rady, uceni ani predavani znalosti, jde o zptisob komunikace a prace
Slidmi. Kou¢ cilenymi a strukturovanymi otdzkami vede klienta k tomu,
aby sam rozebral danou situaci, nalezl feSeni a nésledné feSeni realizoval. Ve vétSing
ptipadt kou¢ klienta doprovazi i pti realizaci feSeni daného problému.

Kou¢ musi mit absolvovany vycvik v koucovacich dovednostech, dosazené vzdélani

u kouce nerozhoduje.

Mentor/tutor:
Mentor je zkuSeny pracovnik, ktery disponuje ndvyky, jednanim a projevy, které predava

sluzebné¢ mladsimu pracovnikovi, dohlizi na ného, uvadi ho do filozofie organizace,
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seznamuje ho s procesy a souvislostmi v organizaci. Role mentora je vyhodna pro rychlé
zatazeni do systému organizace.

Tutor je starsi zkuSena osoba, ktera pomaha s adaptaci na nové prostredi. S timto pojmem
se muzeme setkat napiiklad v oblasti e-learningu, kdy doty¢ny tutor neuéi, pouze

pomaha.

Supervizor:

Role supervizora spoc¢ivd v dohledu a kontrole nad urovni prace jednotlivce, skupiny,
tymu a v ptipadé potieby pomaha fesit problémy, dava rady a poskytuje zp&tnou vazbu.
V ptipad¢é ptedem stanovenych cili sleduje jejich plnéni, néstroje k jejich plnéni a jejich

efektivitu.

Facilitator:

Facilitator je odbornikem na procesy a pomahd feSit obtizné problémy. Pti své préci
vyuziva interaktivni techniky, klade fizené otdzky a vede diskuzi. Zakladem uspésné
facilitace je tedy vzijemna komunikace a snaha dosahnout stanoveného vysledku.

Facilitace je pouzivadna pro praci skupiny.

2.5 Rozvoj pracovnika

Rozvoj zaméstnancti mizeme chapat jako dalsi prosttedek vedle vzdélavani, kterym
se odstranuji rozdily mezi stavajici a poZadovanou kvalifikaci. Pti rozvoji zaméstnanct
je pozornost vénovana na ziskavani znalosti a dovednosti, které zaméstnanec nutné
nepttebuje k vykonu zaméstnani. Jedna se spiSe o rozvoj socidlnich dovednosti
a osobnosti ¢lovéka, jako jsou jazykové kurzy, kurzy komunikace, kurzy prace
na pocitaci a dalsi.

V souvislosti s rozvojem pracovniktl je dilezité nezaménovat tento pojem za rozvoj
lidskych zdroji. Rozvoj lidskych zdrojti na rozdil o rozvoje zaméstnanct usiluje 0 rozvoj
pracovnich schopnosti organizace jako celku.

Aby podnik mohl realizovat rozvoj svych zaméstnancl, mél by se fidit kroky, které
popisuje Styblo (2003, s. 80-81):

- urcit kvalifikacni potfeby a stupné rozvoje zamé&stnanct dle vstupni analyzy,
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- zajistit, aby management i zaméstnanci vstficné piijali program rozvoje,
naptiklad prostfednictvim ankety kombinované s rozhovory,

- Vypracovat vécny a Casovy harmonogram, stanovit tymy pro piipravu plant
rozvoje,

- zhodnotit pocatecni realizaci projektu, popiipad¢ provést potitebné zmeény.

Investice do rozvoje zaméstnancl nejsou jiz v dnesni dob€ povazovany za pouhé néklady.
Navratnost takovych investic neni sice ve vétSiné piipadl s okamzitou navratnosti
a n&jaky Cas trva, nez se ocekavané zlepseni a pfinosy pro organizaci dostavi.

Pokud se bude podnik angazovat v rozvoji svych zaméstnanct, budou z toho pro podnik
i pro samotné zaméstnance plynout uréité prednosti. Podnik ziskdava vétsi
konkurenceschopnost, vytvaii si rozvojem svych zaméstnanct lepsi povést, dochazi
k podpofe tymové prace a vétsi loajalnosti zaméstnancti viéi organizaci. Zaméstnanci

r

maji vétsi miru sebeuspokojeni z vykonavané prace, 1épe zvladaji stres, dafi se jim

efektivnéji fesit zadané ukoly a dostavaji rozvojem vétsi Sanci pro budouci uplatnéni

se na trhu préace.

2.6 Bariéry vzdélavani zaméstnancu

Pfi vzdélavani zaméstnanct se tak jako v kazdém procesu mizeme setkat s bariérami,
které maji na cely vzdélavaci proces negativni dopad.
Bartak (2015, s. 13) déli bariéry vzdélavani zaméstnanct na:

- ,.percepcni bariéry,

- bariéry kultury a prostredi,

- intelektualni a vyrazové bariéry,

- emocionalni bariéry*.

Percepcni bariéry:
- Jedna se o prekazky, diky kterym vzdélavany clovék nedokaze vnimat
podstatu problému, nejcastéji jde o negativni vliv navyku, stereotypi, kdy
dospély ¢lovek se domniva, ze uz,,vSechno vi, vsechno znd a Ze uz mu nemdame

co nového sdelit “(Bartak 2015, s. 13).
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Bariéry kultury:
- U téchto bariér se setkavame s urcitymi piedsudky, jako je, Ze fantazie je jen
ztratou Casu, hravost je jen pro déti, pfi feSeni problémut neni misto pro humor
a dalsi,
Bariéry prosttedi:
- Mmezi bariéry v prostfedi se fadi napiiklad nedliivéra mezi spolupracovniky,
nedostatek spoluprace nebo nadfizeni, ktefi jsou zaméieni pouze na sviij
osobni rozvoj, a tim je rozvoj podtizenych snizen, bariérou prostfedi miize byt

také ignorance, formalismus,

Intelektudlni a vyrazové bariéry:
- vpiipadé téchto bariér se mluvi pfedevSim o nevhodné volb¢ taktiky,
kdy je zvolen nespravny jazyk pfti feSeni problému, Zzadna zpétna vazba, nebo

nerespektovani poznatk, které zpétna vazba ptindsi a dalsi,

Emoc¢ni bariéry:
- ,Strach udélat chybu, selhat,
- nediivera ve viastni schopnosti a moznosti,
- Neschopnost tolerovat dvojznacnost, ¢i viceznacnost,
- Nutkava touha po bezpeci daného poradku,

- nechut ke zménam,

obavy z neznamého, nepoznaného “(Bartak 2015, s. 15).

Bariéry ve vzdélavani zaméstnanct, které mohou byt mezi vzdélavanym zaméstnancem
a poznanim nového vychazeji ze skute¢nosti, které popsal Vodak a Kucharé¢ikova (2011,
s. 110, 111):

Potieba dokonalosti:

- Stouto skutecnosti se miizeme setkat predevS§im u vysoce postavenych lidi,
ktefi si svou pozici t€Zce vybojovali a obavaji se jakéhokoliv neuspéchu,
selhani, ztraty autority,

- tito lidé nepfipousteji, Ze by zadany kol mohl udélat n€kdo jiny Iépe, 1 kdyz
se jedna pouze o vzdélavaci program,

Negativni zkuSenost:
- Vv piipadé piedeslého netspéchu v praxi nebo na vzdélavaci akci, ofekava

zamé&stnanec stejny neuspéch i nyni,
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Nevhodna definice cile, nevhodna vyzva:
- pokud je zvolena $patna definice cile, mize dojit ze strany zaméstnanctu
k chapani vzdé€lavaciho programu jako néceho, co je nad jejich sily,
- je zapotiebi rozliSovat tii zény: komfortni zona je zdéna, kde vSe zndme
a ni¢im nemlzeme byt piekvapeni, zona uceni jsou neznamé situace,
vzdélavany zaméstnanec Se V této zoné¢ muze naucit novym znalostem,
dovednostem, piistupim a metodam a posledni zéna je zona paniky, ktera
je v soucasné dob¢ nad nase sily,
Stereotypy mysleni:
- U stereotypl mysleni se jedna o skutecnost, ze se nepfipoustéji jiné,

nez tradi¢ni moznosti a feSeni, je potlacovéana kreativita.

Bartak (2015, s. 16) uvadi, Ze dospé&ly ucastnik vzdélavani, tedy zaméstnanec je jiz pii
vstupu do vzdélavani vybaven uréitymi znalostmi, zkusenostmi a dovednostmi. Moznost
vyuziti téchto znalosti a dovednosti v pribéhu vzdélavani umociiuje prabeh vzdélavani
1 jeho vysledek. Pro dospé€lého ¢Clovéka je dilezité, aby ziskané védomosti a dovednosti
mohl prakticky uplatnit. Je tedy zapotiebi vazat obsah vzdélavani k pracovni €innosti
ucastnikd vzdelavani a vyuzivat pii vyuce jejich pracovni a zivotni zkusenosti. Timto

ptistupem je mozné eliminovat bariéry pfi vzdélavani zaméstnancu.

2.7 Talent management

Organizace v této dobé moc dobfte védi, ze lidské zdroje jsou tim nejcennéjsim kapitalem,
ktery maji. O to vice je pro organizace dulezité identifikovat a poznat, ktefi zaméstnanci
jsou pro svou kreativitu, schopnost kooperace, kreativni mysleni, intelektudlni
pfedpoklady k feSeni problémd a dal§i schopnosti pro organizaci piinosnéjsi,
nez primérni zaméstnanci. Takové zaméstnance mizeme nazyvat talenty a je dulezité
S nimi pracovat, fidit je a rozvijet.

Armstrong (2007, s. 237) definuje fizeni talentt jako ,,pouzivani vzdajemné propojeného
souboru cinnosti, které maji zabezpecit, aby organizace pritahovala, udrzovala

si, motivovala a rozvijela talentované lidi, které potiebuje v soucasnosti i v budoucnosti*.
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Podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 203) je talent management ,,procesem jehoz
pomoclt organizace nachazi, ridi a rozviji své lidi pro budoucnost“.
Kocianova uvadi, ze ,talent management je proces identifikace, ziskavani, rozvijeni,

udrzeni, vyuziti talentii “(2012, s. 110).

Talent management se tedy zaméiuje na Ctyfi zakladni oblasti, které¢ uvedl ve své knize
Bartak (2015, s. 113-114):
1) vybér talentd:

-V této prvni fazi je nejdilezitéjsi identifikovat zaméstnance, ktefi jsou
vykonnéjsi nez ostatni a svou praci vytvareji hodnotu, ktera presahuje primer,

- Kocidnova (2012, s. 111) dopliuje, ze k identifikaci talenti se mohou vyuzit
napftiklad vysledky hodnoceni pracovnik, jako je 360 stupiiova zpétnd vazba,
posouzeni potencionalu pracovnikti (development centre), doporucenim
manazeru a dal$imi.

2) rozvoj talentl:

- pfipraci s talenty je dulezité vytvofit prostiedi, ve kterém se bude dafit tvorbé
napadu, talenti budou podnécovani a podporovani k neobvyklym napadim,
reakcim a feSenti,

3) rozmisténi talentt:

- pfirozmist'ovani talentl je zapotrebi spravné zvolit misto, na kterém bude mit
zamé&stnance moznost, co nejlépe vyuZzit své znalosti a dovednosti a kreativné
je rozvijet,

Ve

- je vhodné zadavat talentovanému zaméstnanci naro¢néjsi ukoly, nez ty, které
doposud plnil, aby byl motivovany ke zdokonalovani se,
4) propojovani a stabilizace talentt:

- po predchozich krocich, kdy jsme identifikovali talentované jedince, zacali
jsme rozvijet jejich potencial, efektivné je rozmistili, pfichazi na fadu
posledni, nejdulezitéjsi krok a tim je propojeni talentt a jejich stabilizace
ve firme,

- pokud talentovani jedinci mezi sebou spolupracuji, dochazi ke vzniku

kreativnich tym1, diky kterym organizace dosahuje obchodni tspéSnosti.

Aby organizace pfedeSla moZznému odchodu a ztraté talentovaného pracovnika méla

by se dle Armstronga (2007, s. 334) zabyvat systémy odménovani, vytvaiet rozmanité
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pracovni ukoly se zpétnou vazbou, pifi vybéru a povySovani zaméstnanci spojit
pozadavky prace se schopnosti jedince, eliminovat nepfiznivé pracovni podminky,

dualezita je také volba zplisobil vedeni tymu ze strany manaZzera a dalsi.

Talentovani jedinci jsou v souCasné dob¢ pro organizace velice cenni, je dilezité jim
vénovat dostate¢nou péci a moznost rozvoje. Jak podotyka Armstrong (2007, s. 327),
tak fizeni talentd se netykd jen kliovych lidi v organizaci, proto je dulezité,

aby 1 management uvédomil, ze kazdy zaméstnanec ma talent.

2.7.1 Data, informace, znalosti

Data: jsou vyjadiena symboly, nejcastéji Cislicemi, pismeny, zvuky, obrazy. Sama nemaji
zadny vyznam, vazou se pouze Kuréité realité, udalosti. Pokud jsou data ucelové
usporadéana, nazyvame je databazemi nebo datovymi zdroji. ,, Data jsou vétsinou chdpana
Jjako surovina pro vytvareni infomaci “(Trunecek 2004, s. 13)
Trunecek (2004, s. 13) uvadi dale ve své knize dva typy dat:
Strukturovana data:

- Z téchto dat miizeme vybirat jen ty, které potfebujeme,
Nestrukturovana data:

- jedna se pfedevsim o obrazky, zvukové nahravky, Cisla a dalsi.

Informace: pojem informace muZzeme chapat z nékolika pohledd, proto existuje mnoho
riznych definic. NejjednodusSeji bychom mohli fici, ze ,,informace jsou ucelove
zpracovand data “(TruneCek 2004, s. 13). Informace vznikaji pfedev§im vysvétlenim

a pochopenim vztahti mezi daty.

Znalosti: ,, Znalost je schopnost vyuzit své vzdeélani, zkusenosti, hodnoty a odbornost jako
ramec pro vyhodnoceni dat, informaci a jinych zkusenosti k vyberu odpovedi na danou
situaci “(Trunecek 2004, s. 13).

Znalosti se utvaii v mysli ¢loveka, na zéklad¢ jeho predchozich zkuSenosti, dovednosti

a dalsich faktort. Znalosti jsou uchovavany predevsim v hlavach lidi.
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3 ADAPTACE ZAMESTNANCU

Vzdélavani zaméstnanci a jejich rozvoj se netyka pouze pracovnikd, ktefi jiz v organizaci
n¢jaky Cas pracuji. Vzdélavaci programy v podniku by méli zahrnovat také vzdélavani
nove¢ prichozich zaméstnanct v rdmci jejich adaptace.

Vseobecné je adaptace chéapana ,,jako proces aktivniho prizpuisobovani se cloveka
Zivotnim podminkam a jejich zmenam “(Veseld a Kaniokova Veseld 2011, s. 93).

V pojeti adaptace ke vztahu k organizacim a pracovnimu zatazeni Clovéka existuje
v odborné literatuie mnoho definic a kazdy z autorti chape a piistupuje k adaptaci trochu
Z jiného pohledu.

Koubek (2001, s. 181) ve své knize chape adaptaci nového zaméstnance jako ,,7izeny
proces seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi ukoly, stylem prdce, technologii,
specifickymi predpisy organizace i jinymi predpisy a viibec podminkami, za nichz bude
pracovnik vykondvat svou prdci“.

Duchoti (2008, s. 212) ve své knize definuje adaptaci a jeji uéel slovy: ,, Ucelem adaptace
clovéka v pracovnim procesu je vytvoreni souladu mezi jeho dosavadnimi odbornymi

znalostmi, praktickymi pracovnimi a socialnimi zkuSenostmi na jedné strané

a specifickymi pracovnimi podminkami daného pracovisté na strané druhé*.

3.1 Cile adaptacniho procesu

Z hlediska pracovnika spocivaji cile adaptace v tom, aby pracovnik:
1) ,,co nejlépe a co nejrychleji zvladl pracovni pozadavky na néj kladené,
2) ziskal perspektivu svého dalsiho odborného ristu a pracovni kariéry,
3) primérené se zaclenil do struktury mezilidskych vztahit v pracovni skupiné

a do socialniho systéemu podniku “(Bedrnova 1998, s. 322).

Armstrong (2007, s. 395) povazuje za cile adaptace nového zaméstnance piekondni
prvotni faze, kdy je pro nového zaméstnance vSe cizi, vytvofeni kladného postoje

zaméstnance k organizaci, dosahnuti ocekavaného pracovniho vykonu od nového
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zaméstnance v €O nejkrat$i mozné dob¢ a eliminovani moznosti pred¢asného odchodu

nového zameéstnance z organizace.

Zatim jsme stale zminovali s pojmem adaptace novée piichozi zaméstnance do organizace.
Adaptace se vSak tykad i zaméstnanci, ktefi jiz v organizaci pracuji. Bedrnova (1998,
S. 326) rozd¢lila objekty adaptace nasledovné:

1) novi pracovnici,

2) pracovnici, ktefi jiz dfive v organizaci pracovali a nyni se vraceji na své puvodni
misto: jednd se o Zeny, které se vraceji z mateiské dovolené nebo zaméstnanci,
kteti byli v dlouhodobé pracovni neschopnosti, pii této formée adaptace je dilezity
pristup vedouciho, na kterém je volba pfistupu k zaméstnanci,

3) pracovnici, ktefi méni své dosavadni pracovni zafazeni: pfistup k témto
zaméstnancim musi byt individudlni, vzhledem ke kategorii pracovnika,

4) pracovni skupiny, které se v disledku zavadéni inovacnich zmén adaptaéni proces
také tyka a je zapotiebi je do n¢ho zaclenit: pii zaclenéni skupiny jiz do procesu
zmény, je dokdzano, Ze zaméstnanci piijimaji tyto zmény lépe, pokud maji

moznost Se na nich sami podilet.

Adaptace zaméstnance ma urcity casovy harmonogram. Vzhledem k tomu, Zze kazdy
zaméstnanec 1 pracovni misto jsou specificti, neda se stanovit jeden model casového

harmonogramu adaptacniho procesu pro nové zaméstnance.

Vajner (2007, s. 93) pristupuje k adaptaci novych zaméstnanci ve dvou rovinach. Prvni
rovina je funkce, kterou adaptace plni pro zamé&stnance a druhd rovina je funkce, kterou
ma adaptace nového zaméstnance pro organizaci.

Funkce pro zaméstnance je napiiklad motiva¢ni, kdy ma novy zaméstnance pocit zdjmu
ze strany organizace, informacni, kdy novy zaméstnance dostane informace, které jsou
pro n¢ho dilezité, dalsi je socialni funkce, kterd zajiStuje zaclefiovani nového
zaméstnance do tymu a seznamovani s ostatnimi spolupracovniky, rozvojova funkce
zvysuje novému zamestnanci sebevédomi pomoci uceni se novym vécem, rekapitulacni
funkce, pti které mize zaméstnance rychleji a 1épe zvazit, zda organizace spliiuje jeho

predstavy.

Ptinosem adaptace pro organizaci je v prvni fad¢ rychlé zapracovani nové piichoziho

zaméstnance, uspora nakladl, rozvijeni vykonnosti zaméstnance, zlepSovani image

44



organizace mezi spoleCnosti, V pfipadé nevyhovovani nového zaméstnance piinasi

adaptace podklady pro piipadné ukonceni pracovniho poméru a dalsi.

3.2 Oblasti adaptace

Koubek (2001, s. 182) nazyva adaptaci zamé&stnance orientaci a rozdéluje ji na tii oblasti:
- celoorganizacni orientace: je orientace zaméfend na poskytnuti v§eobecnych
informaci, které se tykaji vSech pracovniki, bez ohledu na jejich obsah prace

a jeji charakter,

- Utvarova orientace: tyka se pracovni skupiny nebo tymu, v némz je zarazen
nov¢ prichazejici pracovnika, informace poskytované v této oblasti jsou
spoleéné pro vSechna pracovni mista V pracovni skupiné, ¢i tymu,
poskytované informace obsahuji zvlaStnosti a detaily ptisluSného utvaru,
skupiny, tymu,

- orientace na konkrétni pracovni misto: orientace v této oblasti je zamétena

podle charakteru a obsahu prace konkrétniho pracovniho mista.

Jak uvadi Armstrong (2007, s. 398-399), tak pii celopodnikové adaptaci by se lidé, kteti
maji na starosti nové prichoziho zaméstnance, neméli spoléhat pouze na tisténé slovo,
ale méli by snovym zaméstnancem osobné probrat kazdy bod. Tento pfistup je
povazovan za lidst&jsi a nove prichozi zaméstnanec ma moznost se pfipadné na cokoliv
zeptat. Po této prvni fazi by mél byt novy zaméstnance doprovozen na své pracovisté
a predstaven svému vedoucimu, ktery nasledné zajisti utvarovou orientaci. Je mozné
nového zaméstnance po prvotni informativni fazi odeslat na Skolici pracoviste,
kde absolvuje vybrané skoleni a na pracovisté, kde bude pracovat je mozno ho zavést
pozdgji. Utvarovou orientaci by mél vzdy zahajovat vedouci pracovnik wtvaru, ktery
nového zaméstnance piivita, sdéli mu zakladni stru€né informace o utvaru a nasledné
ho pteda vedoucimu skupiny, ¢i tymu. Vedouci skupiny, ¢i tymu ma za kol provést
podrobnéjsi adaptaci zaméstnance. M¢l by nové pfichoziho zaméstnance piedstavit
spolupracovniklim a popiipadé€ ho jednomu ze spolupracovnikii piedat. Nem¢l by to byt
zaméstnanec, ktery je v organizaci pfili§ dlouho, ale naopak nékdo, kdo si stale jesté
pamatuje svou adaptaci a pfipadné obavy, které sam meél a bude tak moci 1épe nové

prichozimu zaméstnanci pomoci a uklidnit ho.
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Uvadeéni nové prichoziho pracovnika by mélo mit pét hlavnich cilt:
5) ,,ddt novému pracovnikovi moznost, aby se citil jako doma,
6) zvysit zainteresovanost pracovnika na prdci a organizaci,
7) poskytnout zdkladni informace o pracovnich podminkdch a zvyklostech,
8) informovat jej o normach vykonu a chovani, jejichz plnéni se od néj ocekava,
9) informovat pracovnika o moznostech vzdélavani a postupu, které se mu v podniku
nabizeji “(Armstrong 2007, s. 399).

3.3 Adaptacni plan

Aby se novy pracovnik v priibéhu své adaptace systematicky dozveédél vSe potiebné
a dilezité, je zapotiebi aby organizace méla propracovany adaptacni plan. Adaptacéni
plan sestavuje vedouci pracovnik a spolupracuje pii tom s ostatnimi ucastniky, ktefi
se budou na adaptaci nového zaméstnance podilet. Vedouci pracovnik ma po celou dobu

k dispozici konzultace s personalnim tusekem.

,, Plan stanovi, s jakymi informacemi se ma pracovnik seznamit, s jakymi organizacnimi
utvary by mél byt seznamen, na kdy jsou naplanovany kontrolni body adaptace. DiilezZité

je odpovidajicim zpiisobem rozlozit nové informace tak, aby jimi nebyl zaméstnanec

zahlcen “(Buchackova 2003, s. 38).

K tvorb¢ adaptacniho planu je vzdy zapotiebi pfistupovat individualné s ohledem
K naro¢nosti pracovniho mista, véku zaméstnance, jeho dosazenému vzdélani, délce

praxe, ale i k osobnostnim charakteriim nového zaméstnance.

Cely adaptacni proces je neustalé uceni se novym vécem. V pfipad¢€, ze adaptacnimu
procesu je veénovana dostateCna pozornost, adaptacni plan je fadn€ propracovany
a zamé&stnanci se tak dostane potiebnych informaci, Skoleni a pozornosti ze strany
organizace, je pravdépodobné, Ze novy zaméstnanec zacne jiz brzy po nastupu
do zamé&stnani plnit své pracovni povinnosti a tim pfispivat k plnéni cilti organizace
a organizace se tim vyhne moznému predCasnému odchodu nového zaméstnance

z organizace, a s tim spojenym finan¢nim nakladiam.
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4 MOTIVACE KE VZDELAVANI

,Slovo motivace je odvozeno z latinského movere, to znamena hybati, pohybovati.

¢

Je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcitéemu jednani’
(Razicka 1995, s. 5). Motivaci mizeme tedy nejjednoduseji chapat jako proces, ktery
urcuje jednani, jeho smér, intenzitu a dobu trvani. Na pocatku kazd¢ motivace, kazdého
jednani je motiv. ,,Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud,
pohnutku. Miize byt chapan jako psychologicka pricina ¢i duvod urcitého chovani
Ci jednani cloveka, individualizuje jeho proZivani a dava jeho cinnosti psychologicky
smysl “ (Bedrnova a Novy 2009, s. 363).

Vysledkem celého procesu je dosaZeni urcitého, pfedem stanoveného cile.

Obrazek 2: Proces motivace
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Zdroj: Armstrong, 2009, s. 109

-

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 102) uvadi, ze ,,motivace k uceni, tedy ochota zdokonalit
znalosti, schopnosti a dovednosti, ve velké mire ovliviiuje efektivitu vzdélavani “.

Aby tedy doslo ke spravné motivaci zaméstnanct ke vzdélavani, je zapotiebi vypracovat
motivacni program. Motivacni program by mél zahrnovat soustavu stimula¢nich faktord,
které¢ by mély vychazet ze strategie podniku, z cili podnikového vzd€lavani, mély
by respektovat potfeby a moznosti zaméstnancii, mély by vzit v tvahu specifika podniku
a regionu, ve kterém se nachazi a odpovidat na celospole¢enskou situaci v zemi.

. Vysoka motivace ke vzdelavani a rozvoji zajistuje u zaméstnanci vysokou miru

transformace vystupu vzdelavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti

podniku “(Vodak a Kuchar¢ikova 2011, s. 103).
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4.1 Typy motivace

Existuji dva typy motivace:
1) vnitini motivace: ,,Faktory, které si lidé sami vytvdreji a které je ovliviuji,
aby se urcitym zpiisobem chovali, nebo aby se vydali urcitym smerem “(Armstrong
2007, s. 221).
2) vngjsi motivace: ,,To, co se déld pro lidi, abychom je motivovali“(Armstrong

2007, s. 221). Vn¢&jsi motivaci tvofi odmény, nebo naopak tresty.

Jak uvadi Armstrong (2007, s. 221), tak vné&j$i motivatory mohou mit okamzity ucinek,
ale nemuseji pasobit na ¢lovéka dlouhodobé. Naopak vnitini motivatory jsou soucasti

¢lovéka a budou mit tim pddem dlouhodobéjsi Gcinek.

4.2. Motivacni teorie

V literatufe se miiZeme nejCasteji setkat se tfemi nejvlivnéjSimi teoriemi motivace,

na kterych jsou zalozeny ptistupy k motivaci:

1) teorie instrumentality:

- tato teorie pochédzi z Taylorovych metod védeckého fizeni a je zalozena
na tvrzeni, Ze 1idé pracuji pouze pro penize,

- pfistup dle teorie instrumentality znamend, ze aby byl ¢lovék dostatecné
motivovan, museji byt odmény a tresty zavislé na vykonu,

2) teorie zamétena na obsah:
,,Zakladem téchto teorii je presvédceni, Ze obsah motivace tvori potreby.
Neuspokojena potreba vytvdri napéti a stav nerovnovahy “(Armstrong 2007,
s. 223).

- dalezité je nalézt cil, kterym chybéjici potfebu uspokojime, kazdy jedinec
ma individuélni potfeby, které se odraZeji od jeho soucasné Zivotni situace,
od vychovy a prosttedi, ve kterém vyristal,

Zakladatelem teorie potieb je Abraham Maslow, ktery v roce 1954 sestavil takzvanou

pyramidu potieb, ve které rozdelil potfeby do péti zdkladnich kategorii.
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Obrazek 3: Pyramida potteb

Zdroj: autorka prace, 2016

3) teorie zamé&fena na proces:
- Vteoriich zaméfenych na proces se pracuje predevsim s psychologickymi
procesy, které ovliviiuji motivaci,

Expektacni teorie: Vychazi z toho, Ze motivace a vykon jsou ovlivnény vazbou mezi
usilim a odménou. ,,Odména by méla byt dosazitelnd a méla by stdt za to “(Armstrong
2007, s. 222).
Teorie cile: je zalozena na tom, Ze ,,motivace a vykon se zlepsi, jestlize lidé maji narocné,
ale prijatelné cile a dostdva se jim zpétné vazby “(Armstrong 2007,s. 222).
Teorie spravedInosti: pracuje s tim, Ze lidé jsou motivovani, pokud se s nimi zachazi

spravedlivé a nedochazi k pocitim kiivdy.
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Kompendium teoretické ¢asti prace

Autorka vnimé vzdélavani a neustaly rozvoj zaméstnancii jako jeden z nejdulezitéjSich
pristupit k tomu nejcennéjSimu, co podnik ma, k lidskym zdrojim. Nejenze podnik
dokéze cilenym a pfedmétnym vzdélavanim a rozvojem svych zaméstnancii posilit svou
pozici na trhu, ale dava tim moznost svym zaméstnanciim se zlepsovat, coz autorka vidi

jako ptidanou hodnotu ke klasickému finanénimu odménovani za vykonanou praci.

V nasledujici praktické casti diplomové prace se autorka zaméti na empiricky vyzkum
vzdélavani zaméstnancu, ktery bude proveden na nahodném vzorku respondentd. Jeho
vysledkem bude zjisténi, zda organizace, ve kterych respondenti pracuji, nebo pracovali,
vénuji vzdéldvani pozornost, zda nabizeji moznost dal§iho vzdélavani pro své
zaméstnance a budou zde 1 nazory samotnych respondentli na jejich dosavadni znalosti
a dovednosti, zda se domnivaji, ze jsou dostacujici pro vykon jejich povolani a jaké
oblasti ve vzdélavani by méla jejich organizace vénovat vice pozornost, autorka bude také

zjist'ovat, co je pro respondenty nejveétsi motivaci k dal§imu vzdelavani.

50



PRAKTICKA CAST

5 EMPIRICKY VYZKUM

Cilem praktické casti diplomové prace bylo na ndhodném vzorku respondent napiic
vSemi kraji a velikosti organizaci, zjistit, na jaké urovni je vzdélavani pracovnikd,
zda je této oblasti vénovana dostatecna pozornost, jaké naroky maji samotni zaméstnanci
na vzdélavani a svlj rozvoj, zda maji zdjem se dale vzdélavat a co by je nejvice

motivovalo k Gidasti na dal$im vzdélavani.

5.1 Vyzkumna metoda

Autorka zvolila pro praktickou ¢ast diplomové prace metodu kvantitativniho vyzkumu.
Kvantitativni vyzkum je metoda zalozena na sbéru dat a informaci od velkého mnozstvi
respondenti. Po sbéru se tato data a informace zpracuji a vyhodnoti. Zakladem
kvantitativniho vyzkumu je poloZeni otazek a stanoveni hypotéz, které se po vyhodnoceni
bud’ potvrdi, nebo vyvrati. Autorka vybrala jako formu kvantitativniho vyzkumu

dotaznik.

Dotaznik byl Sifen elektronickou formou. Vyhodu elektronicky Sifeného dotazniku
shledava autorka predevS§im ve vysoké ndvratnosti vyplnénych dotaznikli za pomérné
kratky ¢as, S minimalnimi naklady. Respondenti mohou povazovat za vyhodu napiiklad
moznost vyplnit dotaznik na jimi si zvoleném misté a v Case, ktery jim bude vyhovovat

a budou mit tudiz na vyplnéni dotazniku dostatek prostoru a nebudou ni¢im ruseni.

vvvvv

vvvvv 4

v elektronické podobé mohla byt moznost, ze dojde k technickym problémim. Pfi Sifeni
dotazniku elektronickou formou se muzeme setkat napiiklad s nedostupnosti pocitace

a internetu u veskerych vékovych kategorii.
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Celkovy pocet respondenttl, ktefi se vyzkumu zacastnili, byl 131 a jednalo se o nadhodny
vzorek respondentt ze vSech kraji, veékovych skupin, zriznych velikosti a typu

organizaci.

Dotaznik tvoii 20 otazek, znichz se 4 otazky zaméfuji na demograficka fakta
respondenttl, a 16 otazek se jiz tyka respondentil a organizaci, ve kterych jsou, nebo byli
respondenti naposledy zamé&stnani, délky jejich ptisobeni v organizaci, o jak velky podnik
se jedna/jednalo, vzdé€lavani, jeho piipadného vlivu na vykon prace respondenta
a samotnych potfeb, pozadavki a nazorl respondenti na své aktualni znalosti
a dovednosti, na ochotu se vzdélavat a na to, co by je motivovalo k dalsimu vzdélavani,
na oblasti, kterym by se podle nich méla organizace, ve které pracuji nebo naposledy

pracovali, vice vénovat.

Pied zahajenim aktivit spojenych s vyzkumem autorka sestavila ¢asovy harmonogram,
dle kterého se nasledné realizovaly dané kroky vyzkumu.
Harmonogram vyzkumu:
1) ptipravna faze: 1.10.2015 - 5.10.2015
— V pfipravné fazi vyzkumu se stanovily otazky a hypotézy, na které chtéla
autorka pomoci vyzkumu nalézt odpovédi. Nasledné¢ se piistoupilo

ke zpracovani dotazniku.

2) pilotni Setfeni: 6.10.2015 — 20.10.2015
— Pilotni Setfeni probihalo s patnacti nahodné vybranymi jednotlivci
a na zékladné vyhodnoceni pilotniho Setfeni se zjistilo, zda je dotaznik mozno

uvetejnit nebo zda je nutné provést urcité zmeény.

3) realizacni faze: Uvefejnéni dotazniku na internetu: 1.11.2015
Sbér dat a informaci po dobu ¢tyf tydnii: 1.11.2015 - 1.12.2015
Zpracovani dat: 2.12.2015 — 10.12.2015

4) hodnotici faze: 15.12.2015 - 20.12.2015
— V priubehu hodnotici faze vyzkumu byla vypracovana signalni zprava, doslo
k interpretaci dat, potvrdily nebo se vyvratily stanovené hypotézy, shrnuly

se vysledky a vznikly navrhy ke zlepSeni zkoumané problematiky.
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5.2 Otazky a hypotézy

Pfi sestavovani dotazniku si autorka kladla otazky ohledné vzdélavani zaméstnancd,

na néz chtéla ve svém pruzkumu nalézt odpovédi.

Otazky:
1) Co nejvice motivuje zaméstnance K dalsimu vzdélavani?
2) Kolik 8koleni primérn¢ absolvuji respondenti béhem kalendainiho roku?
3) Povazuji respondenti své dosavadni znalosti a dovednosti pro vykon prace
za dostacujici?
4) Zabyva se podle respondentti organizace dostate¢né vzdélavanim a rozvojem

svych zaméstnanct?

Hlavnim cilem priizkumu bylo potvrdit, ¢i vyvratit hypotézy:

Hypotéza €. 1: Respondenty nejvice motivuje k dalSimu vzdélavani moznost lepSiho
uplatnéni na trhu préce.

Hypotéza ¢. 2: Primérn¢ absolvuji respondenti 1-5 skoleni v kalendainim roce.
Hypotéza ¢. 3: Ve vétSiné piipadi povazuji respondenti své dosavadni znalosti
a dovednosti za spise dostacujici.

Hypotéza ¢. 4: Organizace se dle minéni respondentti zabyvaji dostate¢né vzdélavanim

a rozvojem svych zaméstnanci.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Otazka ¢. 1: Jaky je Vas vék?

Tabulka 1: Jaky je Vas vék

Odpoveéd’ Pocet respondentt Podil
Do 20 let 1 1%

21-30 44 34%
31-40 42 32%
41-50 29 22%
51 avice 15 11%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Graf 1: Jaky je Vas vék
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Nejvice zastupct z fad respondentit méla vékova skupina 21-30 let, kdy toto vékové
rozmezi oznacilo 44 dotazanych (34%). Druhou nejvice volenou kategorii byla kategorie

31-40 let. Tuto odpovéd’ oznacilo 42 dotazanych (32%). 29 respondentd (22%) bylo



ve vékovém rozmezi 41-50 let. Ve véku 51 a vice let bylo 15 respondentt (11%). Pouze

1 dotazany (1%) byl ve véku do 20 let.

Otazka ¢. 2: Jaké je VaSe pohlavi?

Tabulka 2: Jaké je Vase pohlavi

Odpoveéd’ Pocet respondentt Podil
Muz 25 19%
Zena 106 81%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Graf 2: Jaké je Vase pohlavi
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

V souboru respondentii pfevazovaly Zeny. Zen bylo mezi respondenty celkem 106 (81%).
Muzt bylo 25 (19%).
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Otazka ¢. 3: Jaké je VasSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Tabulka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani

Odpoved Pocet respondentt Podil
Zakladni 1 1%
Stredoskolské bez maturity 3 2%
Stredoskolské s maturitou 47 36%
Vysokoskolské 80 61%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Graf 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Nejpocetnéjsi skupinou mezi dotazovanymi byli vysokoSkolsky vzdélani respondenti.
Celkem oznacilo vysokoskolské vzdélani jako nejvyssi dosazené vzdélani 80 respondentli
(61%). Stredoskolského vzdélani s maturitou dosahlo 47 dotazovanych (36%). Pouze
3 respondenti (2%) méli nejvy$si dosazené vzdelani stfedoSkolské bez maturity.

1 respondent (1%) mél dokoncené pouze zdkladni vzdéElani.
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Otazka ¢. 4: V jakém Kkraji Zijete?

.....

Odpoved Pocet respondentt Podil
Praha 51 39%
Stredocesky 27 21%
Plzensky 15 11%
Ustecky 13 10%
Liberecky 3 2%
Kralovéhradecky 1 1%
Pardubicky 5 4%
Vysoc€ina 4 3%
JihocCesky 2 1%
Jihomoravsky 4 3%
Zlinsky 5 4%
Olomoucky 0 0%
Karlovarsky 0 0%
Moravskoslezsky 1 1%

Zdroj

: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Nejvice dotazovanych Zzije v Praze — 51 respondentii (39%). Druhym nejvice Castym
krajem v odpovédich respondenti byl Stiedocesky kraj, ve kterém Zzije 27 dotazovanych

kde ziji, zvolilo 13 dotazovanych (10%). Shodné¢ mé¢l kraj Zlinsky a Pardubicky
— 5 respondentti (4%). Jihomoravsky kraj zvolili 4 respondenti (3%), stejné tak kraj
Vyso¢ina — 4 respondenti (3%). Z Libereckého kraje byli 3 respondenti (2%). V kraji
Jihoceském ziji 2 dotazovani (1%). Pouze 1 respondent (1%) bydli v Moravskoslezském
kraji, stejné tak v kraji Kralovehradeckém — 1 respondent (1%). Z kraje Karlovarského

a Olomouckého nebyl respondent zadny.
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Otazka ¢. 5: Pro jakou firmu pracujete/jste naposledy pracoval/a?

Tabulka 5: Pro jakou firmu pracujete/jste naposledy pracoval/a

Odpoveéd’ Pocet respondenti Podil
Tuzemska statni 56 43%
Tuzemska korporatni 53 40%
Zahrani¢ni statni 3 2%

Zahrani¢ni korporatni 19 15%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Graf 5: Pro jakou firmu pracujete/jste naposledy pracoval/a

B Tuzemska statni
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Nejvice respondenti je/bylo zaméstnano u tuzemské statni spolecnosti. Celkem 56
dotazovanych (43%). Druhy nejvyssi pocet dotazovanych zvolil tuzemskou korporatni
spoleénost — 53 dotazovanych (40%). 19 respondenti (15%) pracuje/pracovalo
u zahrani¢ni korporatni spolecnosti. Pouze 3 respondenti (2%) pracuji/pracovali

pro zahrani¢ni statni organizaci.
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Otazka ¢. 6: O jak velky podnik se jedna/jednalo?

Tabulka 6: O jak velky podnik se jedna/jednalo

Odpoved Pocet respondentli Podil
Do 10 zaméstnancti 9 7%

Do 50 zaméstnancii 37 28%
Do 250 zaméstnanct 32 24%
Do 1000 zaméstnancti 22 17%
Nad 1000 zamé&stnancii 31 24%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Graf 6: O jak velky podnik se jedna/jednalo
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Nejvice zastoupené byly malé organizace do 50 zaméstnancti. Tuto moznost zvolilo
37 dotazovanych (28%). Nasledovaly stfedni organizace do 250 zaméstnanci — 32
dotazovanych (24%). Ve velké organizaci nad 1000 zaméstnancii pracuje/pracovalo
31 respondent (24%). V organizaci, ktera zaméstnavd maximalné¢ 10 zaméstnanct,

pracuje/pracovalo 9 dotazovanych (7%).
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Otazka ¢. 7: Jaké je/bylo VaSe profesni zairazeni ve firmé?

Tabulka 7: Jaké je/bylo Vase profesni zatazeni ve firmé

Odpoved Pocet respondentti Podil
Vyrobni pozice 9 7%
Technické a 37 28%
administrativni pozice

Vedouci, tidici pozice 32 24%
Jina - Uved’te 22 17%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Graf 7: Jaké/bylo Vase profesni zafazeni ve firmé
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Z dotazovanych je/bylo zatfazeno nejvice respondentii na technické a administrativni
pozici. Tuto moznost zvolilo 37 dotazovanych (28%). Na vedouci a fidici pozici

pracuje/pracovalo 32 respondentt (24%). Moznost jiné odpovédi zvolilo 22 respondentti

(17%), kteti ndzev své pozice vypsali do odpovédi:

Autentické odpovédi respondenti:

technik chemicke sluzby u HZS - funkcné zarazen podvelitele druzstva
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Zaméstnanec provozu
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Svozovy Fidic

Jsem ucitelka
pedagogicka
vychovatel

pokladnik

ucitel ZS

Kontrolor

operator

ucitelka

ucitel

Nejméné respondentii je/bylo pracovné zafazeno na vyrobni pozici — 9 dotazovanych

(7%).
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Otazka ¢. 8: Jak dlouho jste/byl/a zaméstnan/na

Tabulka 8: Jak dlouho jste/byl/a zamé&stnan/a

Odpoved Pocet respondentli Podil
Méné nez rok 20 15%
1-5 let 50 38%
6-10 let 25 19%
Vice jak 10 let 36 28%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Graf 8: jak dlouho jste/byl/a zamé&stnan/a
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Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

50 respondentt (38%) je/bylo zaméstnano na jedné pozici 1-5 let. Vice jak 10 let
pracuje/pracovalo na pozici 36 respondentt (28%). Z dotazovanych zvolilo moznost

odpovédi 6-10 let 25 respondentd (19%). Méné nez rok je/bylo zaméstnano

20 dotazovanych (15%).
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Otazka ¢. 9: Nabizi/nabizela VaSe organizace dalSi vzdélavani?

Tabulka 9: Nabizi/nabizela Vase organizace dalsi vzdélavani

Odpoved Pocet respondentil Podil
Ano 100 76%
Ne 31 24%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Graf 9: nabizi/nabizela Vase organizace dal$i vzdélavani

m Ano

® Ne

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)
U 96 respondentti (73%) nabizi/nabizela organizace, ve které byli/jsou zaméstnani, dalsi

vzdélavani. 35 dotazovanych (27%) je/bylo zaméstndno v organizaci, ktera dalsi

vzdélavani nenabizela.
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Otazka ¢ 10: Jakym zpasobem se nejcastéji dozvidate/jste se dozvidal/a

o moznostech dalSiho vzdélavani?

Tabulka 10: jakym zptsobem se nejéastéji dozvidate/jste se dozvidal/a o moznostech

dalsiho vzdélavani

Odpoveéd’ Pocet respondenti Podil
Z internetu 22 18%
Od spolupracovniki 10 9%
Od vedoucich pracovnikt 59 47%
Z jinych zdroji 9 8%
Organizace 31 17%
nenabizi/nenabizela dalsi

vzdélavani

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Graf 10: jakym zptisobem se nejcastéji dozvidate/jste se dozvidal/a o moznostech

dal$iho vzdélavani?
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m Od vedoucich pracovnikl

Z jinych zdrojt

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)
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Dotazovani se nejcastéji dozvidaji/dozvidali o moznosti dal$iho vzdélavani od vedoucich
pracovnik — 59 respondentl (47%). O moznosti dal§iho vzdélavani pomoci internetu
se dozvid4d/dozvidalo 22 dotazovanych (18%). U 31 respondentl (17%) organizace,
u které jsou/byli zamé&stnani, dalsi vzdélavani nenabizi/nenabizela. 10 respondentii (9%)
se o moznosti dalSiho vzdélavani dozvidaji/dozvidali od svych spolupracovnikd.

Odpoved’ z jinych zdroju oznacilo 9 dotazovanych (8%).

Otazka ¢. 11: PovaZujete vzdélavaci a Skolici akce v podniku za pFinosné?

Tabulka 11: Povazujete vzdélavaci a Skolici akce v podniku za piinosné

Odpoveéd’ Pocet respondentt Podil
Ano 53 41%
Spise ano 62 47%
Spise ne 11 8%
Ne 5 4%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Graf 11: Povazujete vzdélavaci a Skolici akce v podniku za piinosné

® Ano
M Spise ano
m SpiSe ne

Ne

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Seteni)
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Skolici a vzdélavaci akce v podniku povazuje za spise piinosné 62 respondentii (47%).
Za ptinosné povazuje vzdelavaci akce 53 dotazovanych (41%). 11 respondentt (8%)
se domniva, ze vzdélavaci a Skolici akce jsou spiSe nepiinosné. Vzdélavaci akce povazuje

za neptinosné pouze 5 dotazovanych (4%).

Otazka ¢. 12: PovaZujete své soucasné znalosti a dovednosti na Vasi pracovni pozici

za dostacujici?

Tabulka 12: Povazujete své soucasné znalosti a dovednosti na Vasi pracovni pozici

za dostacujici

Odpoved Pocet respondentt Podil
Dostacujici 51 39%
Spise dostacujici 67 51%
Spise nedostacujici 9 7%
Nedostacujici 4 3%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Graf 12: Povazujete své soucasné znalosti a dovednosti na Vasi pracovni pozici

za dostacujici

m Dostacujici
1 SpiSe dostacujici
1 Spise nedostacujici

Nedostacujici

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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Nejvice dotazovanych povazuje své dosavadni znalosti a dovednosti za spise dostacujici.

Tuto odpovéd zvolilo 67 respondentli (51%). Za dostacujici oznacilo své znalosti

a dovednosti 51 dotazovanych (39%). 9 respondentl (7%) se domniva, Ze jejich

dovednosti a znalosti jsou spiSe nedostacujici. Nedostacujici znalosti oznacili pouze

4 respondenti (3%).

Otazka €. 13: Myslite si, Ze by se vhodnym $kolenim zlepSil Vs pracovni vykon?

Tabulka 13: Myslite si, ze by se vhodnym $kolenim zlepsil Vas pracovni vykon

Odpoved Pocet respondentt Podil
Ano 49 37%
Spise ano 44 34%
Spise ne 26 20%
Ne 12 9%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Graf 13: Myslite si, Zze by se vhodnym $kolenim zlepsil Vas pracovni vykon

M SpiSe ano
I SpiSe dostacujici
1 SpiSe ne

Ne

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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VétSina dotdzanych se domniva, ze vhodnym Skolenim by se zlepsil jejich pracovni

vykon — celkem 49 respondentil (37%). 44 dotazanych (34%) zvolilo moznost odpovédi

spiSe ano. Odpovéd’ spiSe ne vybralo 26 dotazovanych (20%). 12 respondentl (9%)

se domniva, ze by se vhodnym Skolenim jejich pracovni vykon nezlepsil.

Otazka ¢. 14: Jakou ¢astkou byste byl/a ochoten/na prispét na vhodné Skoleni?

Tabulka 14: Jakou ¢astkou byste byl/a ochoten/na piispét na vhodné Skoleni

Odpoved’ Pocet respondent Podil
Nejsem ochoten ptispét 48 37%
Do 2000,- 58 44%
2001,-5000,- 14 11%
Vice nez 5000,- 11 8%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setieni)

Graf 14: Jakou ¢astkou byste byl/a ochoten/na pfispét na vhodné skoleni

H Nejsem ochoten prispét
m Do 1999
2001 - 5000

Vice nez 5000

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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Graf 14 znazoriiuje, jak jsou dotazovani ochotni se finanéné podilet na svém vzdélavani.
58 respondenttli (44%) je ochotno pfispét na vhodné skoleni do ¢astky 1999,-. Na vhodné
Skoleni neni ochotno pfispét celych 48 dotazovanych (37%). Mezi castkou 2001,-
az 5000,- je ochotno piispét 14 respondentd (11%). Nejméné dotazovanych — 11 (8%)

je ochotno se na vhodném Skoleni podilet ¢astkou vyssi jak 5000,-.

Otazka €. 15: Chtél/a byste se dale vzdélavat?

Tabulka 15: Chtél/a byste se dale vzdélavat

Odpoveéd’ Pocet respondentti Podil
Ano 112 86%
Ne 19 14%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Graf 15: Chtél/a byste se dale vzdélavat

m Ano

W Ne

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

U otazky €. 15 autor prace zjistoval, zda by se dotazovani chtéli dale vzdélavat. Nejvice
respondentti — 112 (86%) by se dale vzdelavat chtélo. 19 dotazovanych (14%) nema

o dalsi vzdélavani zajem.
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Otazka €. 16: Co by Vas nejvice motivovalo k dalSimu vzdélavani?

Tabulka 16: Co by Vas nejvice motivovalo k dal§imu vzdélavani

Odpoveéd’ Pocet respondentt Podil
MozZnost kariérniho ristu 23 18%
Moznost zvySeni 14 11%
kvalifikace

Snaha o udrzeni 12 10%
pracovniho mista

Moznost lepsiho platového 42 32%
ohodnoceni

Zvysujici se moznost 31 24%
uplatnéni na trhu prace

ZlepSeni postaveni mezi 5 4%

ostatnimi pracovniky

Jiné - uved’te 3 2%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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Graf 16: Co by Vas nejvice motivovalo k dalsimu vzdélavani

B Moznost kariérniho ristu

2%

B MozZnost zvyseni kvalifikace

m Snaha o udrzeni pracovniho mista

= MozZnost lepsiho platového
ohodnoceni

B Zvysujici se moznost uplatnéni na
trhu prace

B ZlepsSeni postaveni mezi ostatnimi
pracovniky

Jiné - uvedte

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 16 se zabyvala moznostmi, které¢ by dotazované nejvice motivovaly k dalSimu
vzdélavani. Nejvice respondentii by k dalSimu vzdélavani motivovalo lepsi platové
ohodnoceni — 42 dotazovanych (32%). Druhou nejpocetnéjsi odpovédi byla zvySujici
se moznost uplatnéni na trhu prace. Tuto moznost zvolilo 31 respondentti (24%). Moznost
kariérniho ristu jako spravnou motivaci vidi 23 dotazovanych (18%). Pro 14 respondentti
(11%) by byla vhodnou motivaci moznost zvySeni kvalifikace. Snahu o udrZeni mista
zvolilo jako motivaci k dalsimu vzdélavani 12 respondenti (10%). Jako motivaci
k dalsimu vzdélavani by vidélo ve zlepSeni postaveni mezi spolupracovniky pouze
5 dotazovanych (4%). 3 respondenti (2%) zvolili moZnost odpovédi jiné, pficemz byli
u zvoleni této otdzky pozadani o vypsani odpovéedi. Jako jiné byly uvedeny tyto faktory:
wzdjem o vzdelavani,

prace na sobé,

vSe najednou
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Otazka €. 17: Zabyva se podle Vas firma dostateéné vzdélavanim a rozvojem svych

zaméstnancu?

Tabulka 17: Zabyva se podle Vas firma dostatecné vzdélavanim a rozvojem svych

zaméstnancl
Odpoveédi Pocet respondentt Podil
Ano 24 18%
SpiSe ano 54 41%
Spise ne 34 26%
Ne 19 15%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Graf 17: Zabyva se podle Vas firma dostate¢né vzdélavanim a rozvojem svych

zameéstnanci

m Ano

Ne

m SpiSe ano

1 SpiSe ne

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfent)

Pfi otazce, zda se respondenti domnivaji, ze se organizace, ve které pracuji/pracovali
dostate¢né¢ zabyva vzdélanim a rozvojem svych zaméstnancli, odpovédélo
54 dotazovanych (41%) spise ano. Naproti tomu 34 respondentll (26%) zvolilo moZnost
odpovédi spiSe ne. 24 respondent (18%) odpovédélo ano, podle nich se tedy firma
dostatecné zabyva vzdélavanim svych zaméstnanct. 19 respondentt (15%) se domniva,
Ze se organizace, ve které pracuji/pracovali dostatecné nezabyva/nezabyvala vzdélavanim

svych zaméstnanct. Tito respondenti zvolili odpovéd’ ne.
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Otazka ¢. 18: Jaké oblasti by firma méla vénovat vétsi pozornost?

Tabulka 18: Jaké oblasti by firma méla vénovat vétsi pozornost

Odpoved Pocet respondentli Podil
odborné znalosti  (napf. 52 40%
znalost cizich jazykd, prace
na PC)
osobnostni dovednosti 44 34%
(napf. komunikace,
asertivita, vystupovani)
manazerské  dovednosti 20 15%
(napt. vedeni, motivace
tymt, delegovani)
obchodni dovednosti (napf. 15 12%
komunikace, prodejni
prezentace)

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Graf 18: Jaké oblasti by firma méla vénovat vétsi pozornost

m odborné znalosti (napf.
znalost cizich jazykd, prace
na PC)

H osobnostni dovednosti
(napf. komunikace,
asertivita, vystupovani)

 manazerské dovednosti
(napf. vedeni, motivace
tym{, delegovani)

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfent)

74




Otazka ¢. 18 byla zamétena na oblasti, kterym by podle respondenti méla byt vénovana
pii vzdélavani vétsi pozornost. Nejvice respondentl se domniva, Ze by méla byt vénovana
pozornost odbornym znalostem, jako je znalost prace na pocitaci, ¢i znalost cizich jazykd.
Odpovéd’ odborné znalosti zvolilo 52 dotazovanych (40%). Druhou nejcastéjs$i odpoveédi
byl rozvoj osobnich dovednosti, jako je naptiklad komunikace, asertivita a dalsi. Podle
44 respondentt (34%) by se této oblasti m¢la organizace, ve které pracuji/pracovali vice
vénovat. 20 respondentl (15%) se ptiklonilo k odpovédi manazerské dovednosti (vedent,
motivace tymu...). Obchodnim dovednostem by vénovalo vé&tSi pozornost

15 dotazovanych (12%).

Otazka €. 19: Kolik $koleni béhem roku absolvujete?

Tabulka 19: Kolik skoleni béhem roku absolvujete

Odpovédi Pocet respondentil Odpovédi
Zadné 31 24%
1-5 88 67%
S avice 12 9%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Graf 19: Kolik skoleni béhem roku absolvujete

m Zadné
EERY

= 5 avice

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)
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V predposledni otazce byli respondenti dotazovani na pocet Skolent, které v prubéhu roku

absolvuji. 88 respondentii (67%) absolvuje béhem roku 1-5 koleni. Zadna $koleni

neabsolvuje behem roku 31 dotazovanych. Nejméné odpovédi méla moznost 5 a vice

Skoleni, kterou zvolilo pouze 12 respondentt (9%).

Otazka €. 20: Jsou Skoleni prinosna pro vykon Vasi profese?

Tabulka 20: Jsou $koleni piinosna pro vykon Vasi profese

Odpoveéd’ Pocet respondentti Podil
Ano 23 18%
Spise ano 60 47%
Spise ne 11 10%
Ne 6 5%
Zadna $koleni neabsolvuji 31 19%

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfeni)

Graf 20: Jsou skoleni pfinosna pro vykon Vasi profese

® Ano

M SpiSe ano

m Spise ne
Ne

B Zadna gkoleni neabsolvuji

Zdroj: autorka prace, 2016 (vlastni Setfent)
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V posledni otdzce dotazniku byli respondenti pozddani o nazor, zda Skoleni, ktera
absolvuji, jsou pro vykon jejich prace pfinosna. 60 respondentli se domniva, ze Skoleni,
ktera absolvuji, jsou spiSe ptinosna. Zadna $koleni neabsolvuje 31 respondentt (19%).
Odpovéd’ ano zvolilo 23 dotazovanych (18%). 11 respondentii (10%) se domniva,
ze Skoleni jsou pro vykon jejich profese spiSe nepifinosna. Moznost ne si vybralo

6 respondentti (5%).
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7 INTERPRETACE VYSLEDKU SETRENI

Hypotéza €. 1: Respondenty nejvice motivuje k dal§Simu vzdélavani moZnost lepSiho
uplatnéni na trhu prace.

U hypotézy ¢. 1 se autorka domnivala, ze respondenty nejvice motivuje k dalSimu
vzdélavani moznost lepsiho uplatnéni na trhu prace. Z vysledku Setieni vyplyva,
ze nejvice respondenty motivuje k dalsimu vzdéldvani moznost lepSiho platového
ohodnoceni. Tuto moznost zvolilo ze 131 respondentit 42 dotdzanych (32%). Moznost
lepSiho uplatnéni na trhu prace zvolilo 31 respondentt (24%).

Hypotéza €. 1 se nepotvrdila.

Hypotéza €. 2: Priimérné absolvuji respondenti 1-5 $koleni v kalendafnim roce.

U hypotézy €. 2 autorka predpokladala, Ze primérné absolvuji respondenti 1-5 Skoleni
v pribc¢hu kalenddiniho roku. 88 dotazanych (67%) zvolilo moznost odpovédi
1-5 Skoleni. 31 respondenti (24%) neabsolvuje v prubéhu roku Zzadna Skoleni
a 12 dotazanych (9%) volilo moznost 5 a vice skoleni.

Hypotéza €. 2 se potvrdila.

Hypotéza €. 3: Ve vétSiné pripada povazuji respondenti své dosavadni znalosti
a dovednosti za spiSe dostacujici.

U hypotézy €. 3 se autorka domnivala, Ze vétSina respondentli povazuje své dosavadni
znalosti za spiSe dostacujici. Z Setfeni vyplynulo, Ze 67 dotazanych (51%) povazuje své
dosavadni znalosti a dovednosti za spiSe dostacujici. 51 respondentii (39%) povazuje své
dosavadni znalosti za dostaCujici. Za spiSe nedostacujici povazuje své znalosti
9 respondentti (7%) a pouze 4 dotazani se domnivaji, zZe jejich znalosti a dovednosti jsou
nedostacujici.

Hypotéza €. 3 se potvrdila.

Hypotéza ¢. 4: Organizace se dle minéni respondenti zabyvaji dostatecné
vzdélavanim a rozvojem svych zaméstnancu.

U hypotézy ¢. 4 autorka piedpokladala, ze dle minéni respondenti se organizace, ve které
pracuji, nebo pracovali, dostate¢n¢ zabyva vzd€lavanim svych zaméstnanct a jejich

rozvojem. Z vyzkumu vyplynulo, ze 54 respondenti (41%) zvolilo jako moznost své
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odpovédi spise ano. MozZnost spiSe ne volilo 34 dotdzanych (26%). 24 respondentt (18%)
se domniva, ze se organizace dostatecné zabyva vzdélavanim. Pti souctu odpovédi ano
a spiSe ano byl ziskan vysledek 78 respondentti (59%), kteifi se ptiklanéji k mozZnosti,
Ze se organizace zabyva dostatecn¢ vzdeélavanim svych zaméstnancti.

Hypotéza €. 4 se potvrdila.
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8 NAVRHY OPATRENI

Vyzkumu se zucastnilo celkem 131 respondentd, kteti pochazeli skoro ze vSech kraji
Ceské republiky. Nejvice byla zastoupena Praha s 51 respondenty a Stiedodesky kraj,
ze kterého pochézelo 27 respondentii. Z dotdzanych respondentii pfevazovaly Zeny,
kterych se zGcastnilo vyzkumu celkem 106. Muzd bylo ve vyzkumu 25. Nejvice
respondentti bylo ve véku 18-30 let. S rozdilem dvou respondentl byla druha nejvice
zastoupena vekova skupina 31-40 let. Nejvice respondenti mélo nejvyssi dosazené
vysokoskolské vzdélani, nésledovali je respondenti se stfedoskolskym vzdélanim
zakoncenym maturitou. V prizkumu byly zastoupeny jak organizace tuzemské
korporatni, tuzemské statni, zahrani¢ni korporatni, tak i zahrani¢ni statni. Nejvice
dotazovanych bylo zaméstndno u tuzemské statni spole¢nosti a u tuzemské korporatni.
Podniky do 50 zameéstnancti byly nejvice zastoupené podniky v tomto vyzkumu,
nasledovaly je podniky stfedni velikosti a velké podniky nad 1000 zaméstnancti. Profesni
zafazeni dotazovanych bylo nejcastéji na technické, nebo administrativni pozici.
Nejcastéjsi doba, po kterou byly respondenti zaméstnani byla 1-5 let. Tuto moznost
zvolilo 50 dotazanych. U 100 respondentli nabizela jejich organizace moznost dalsiho
vzdélavani. U 31 moZnost dal$iho vzdélavani ze strany organizace nebyla. Respondenti
se nejcastéji dozvidaji o moZnostech dalSiho vzdélavani od vedoucich pracovniki,
celkem 60 dotdzanych. 22 respondentl se dozvida o moznostech dal§iho vzdélavani
z internetu, v nékterych ptipadech organizace dal$i vzdélavani nenabizi, nebo se o ném
respondenti dozvidaji od svych spolupracovniki nebo z jinych zdroji. Za spiSe ptinosné
vzdélavaci a Skolici akce v podniku povazuje 62 respondentd. 53 dotazanych je povazuje
za prinosné. Své znalosti a dovednosti povazuje 67 respondentll za spiSe dostacujici.
Za dostacujici oznalilo své znalosti a dovednosti 51 dotazovanych. 9 dotdzanych
se domniva, Ze jejich znalosti a dovednosti jsou spiSe nedostacujici a 4 respondenti
oznacili své dovednosti a znalosti za nedostacujici. U otazky, zda si respondenti mysli,
ze by se vhodnym Skolenim zlepsil jejich pracovni vykon, odpovédélo nejvice
dotazovanych ano, celkem 49. SpisSe ano zvolilo 44 respondenti. Naopak
26 dotazovanych se domnivd, ze by se jejich pracovni vykon spiSe nezlepsil
a 12 respondentt odpovédélo ne. 58 respondentti je ochotno si na vhodné Skoleni piispét
maximalné 1999,- korun. Naopak 48 dotazanych neni ochotno pfispét na vhodné Skoleni

nic. Déle vzdélavat by se chtélo 112 respondentd. O dal§i vzdélavani nemé zijem
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19 dotdzanych. Moznost lepsiho platového ohodnoceni by spatiovalo jako motivaci
k dalsimu vzdélavani 42 dotazanych, 31 respondenti by motivovala moznost zvysSeni
uplatnéni na trhu prace, kariérni rast vidi jako motivaci k dalSimu vzd€lavani
23 respondentl. 54 dotazanych na otazky, zda se jejich organizace dostatecné zabyva
vzdélavanim, odpovédélo, Ze spise ano. 34 respondentli se domniva, Ze spiSe ne a 24
respondentti se domniva, ze se organizace dostate¢né vzdélavanim zabyva. 19 dotazanych
si mysli, ze se organizace, ve které pracuji, vzdélavanim dostateCn¢ nezabyva.
Respondenti by nejvice uvitali, kdyby se organizace vénovala vzdélavani v oblasti
odbornych znalosti, jako je prace na pocitaci, nebo znalost cizich jazykt. Tuto moznost
volilo celkem 52 dotazovanych. Dle 44 dotazanych by organizace méla vénovat
pozornost rozvoji osobnich dovednosti (komunikace, asertivita, vystupovani).
20 respondentli by ocenilo rozvoj manazerskych dovednosti a 15 dotdzanych se domniva,
ze by organizace méla vénovat pozornost obchodnim dovednostem. V piedposledni
otazce byli respondenti dotdzéni na pocet Skoleni, které béhem kalendainiho roku
absolvuji. Nejvice respondentli absolvuje 1-5 Skoleni béhem roku. Celkem
88 dotazanych. Nasleduje je 31 respondentl, ktefi Z4dnd Skoleni neabsolvuji
a 15 dotdzanych se uUCastni 5 a vice Skoleni béhem roku. Posledni otdzkou bylo
zjiStovano, zda se dotazovani domnivaji, ze jsou Skoleni, kterd absolvuji, pfinosna pro
vykon jejich profese. 60 respondentli se domniva, Ze spiSe ano. 31 dotdzanych Zadna
Skoleni neabsolvuje. 21 respondentli oznacilo moznost odpovédi ano, tedy, Ze jsou
Skoleni, ktera absolvuji pfinosna pro vykon jejich profese. Naopak 12 dotdzanych
se domniva, ze Skoleni jsou spiSe nepfinosnd a 7 respondentd si mysli, ze Skoleni

pro né jsou nepiinosna.

Autorka se dale zaméfila na zminovanych 31 respondentt, u kterych neprobiha zadné
dalsi vzdélavani, a neabsolvuji Zadna Skoleni a rozebrala jejich odpovédi a podil otazek.
Nejvice respondentti - 12, u kterych neprobiha v organizaci zadné vzdélavani ani Skoleni,
bylo ve vékové kategorii 18-30 let. V druhé, nejvice zastoupené vékové kategorii, bylo
10 respondentll a byla to v€kova kategorie 31-40 let. Nasledovalo 7 dotazovanych

ve veku 41-50 a nejméné respondentti bylo ve veku 50 a vice — 2 dotazovani.

Vzhledem k tomu, ze z Prahy pochazelo celkové nejvice respondentt, tak i mezi t€émito
31 respondenty jich bylo nejvice zhlavniho mésta — 12 dotazanych. Nasledoval

sttedocesky kraj s 7 respondenty, a Plzen se 4 dotazanymi. Dalsi kraje byli zastoupeny
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jednim respondentem. Nejvice respondentti mélo vysokoskolské vzdélani — celkem 17.
Stfedoskolské s maturitou mélo 13 respondentli a pouze 1 dotdzany mél stfedoskolské
vzdélani bez maturity. Nejvice zrespondentli pracuje/pracovalo pro tuzemskou
korporatni spolecnost. Celkem 19 dotazanych. U tuzemské statni spolecnosti je/bylo
zamé&stnano 8 respondentll a 4 dotdzani jsou/byli zaméstnani u zahrani¢ni korporatni
organizaci. Velikost podnikil pfevladala mala, do 50 zaméstnanci — 12 respondentt.
Druhou nejvice zastoupenou velikosti podniku byla naopak velkéd organizace s vice jak
1000 zameéstnanci — 10 dotazanych. 4 z dotdzanych oznacili mikro podnik
do 10 zameéstnanct a 4 dotazani zvolili moznost podniku do 250 zaméstnancii. Nejvice
respondentll je/bylo pracovné zafazeno na technické nebo administrativni pozici
— 17 dotdzanych. Na vedouci pozici je/bylo zaméstnano 9 respondentll a nejméné
z dotazanych bylo zafazeno na vyrobni pozici — 5 respondentl. Nejcastéjsi délka
pracovniho poméru je/byla 1-5 let u 14 dotazanych. 8 respondentl je/bylo zaméstnano
6-10 let. 10 a vice let zvolilo 6 dotazanych a pouze 3 respondenti jsou/byli zaméstnani
méné jak 1 rok. 17 respondentli povazuje své dosavadni znalosti a dovednosti
za dostacujici pro vykon jejich prace. Za spiSe dostacujici povazuje své znalosti
13 dotdzanych a pouze 1 respondent se domniva, Ze jeho znalosti a dovednosti jsou spise
nedostacujici. U otazky, zda se domnivaji, Ze by se vhodnym Skolenim zlepsil jejich
pracovni vykon, odpovédélo nejvice respondentti, ze ano — 10 dotazanych. 9 respondentil
se domniva, Ze by se spiSe zlep$il. Naopak 7 dotdzanych si mysli, ze by se vhodnym
Skolenim jejich vykon spiSe nezlepsil a 5 dotdzanych se domniva, Ze by se vykon jejich
prace Skolenim nezlep$il. Z 31 respondentl, u kterych neprobiha v organizaci zadné
vzdélavani ani Skoleni by se 25 dotazanych chtélo dale vzdélavat. Pouze 6 respondentt
nema o dalsi vzdélavani zajem.

Nejvice by respondenti uvitali, kdyby organizace vénovala pozornost rozvoji odbornych
znalosti. Tuto moZnost oznacilo 13 dotdzanych. Pro rozvoj osobnich dovednosti bylo
7 respondentti. Rozvoj manazerskych dovednosti by uvitalo 6 respondentti a 5 dotazanych

si mysli, Ze by organizace m¢la vénovat pozornost rozvoji obchodnich dovednosti.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze ve vét§in¢ pfipadli organizace nabizeji dal$i vzdé¢lani
a zam¢stnanci maji moznost dale rozvijet své znalosti a dovednosti. Mezi organizacemi,

kde neprobihalo zadné dalS$i vzd€lavani ani Skoleni, ptfevlddaly malé organizace

do 50 zaméstnancii, naopak na druhém misté za malymi podniky byly velké organizace
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s vice jak 1000 zaméstnanci. Autorka se domniva, ze hlavnim problémem u malych
podnikli by mohla byt absence manazera vzdélavani, ktery by zajistoval cely proces
vzdélavani od identifikace potieby az po jeho realizaci a vyhodnoceni. V tomto ptipadé
by autorka doporucila spolupraci s odborniky, ktefi nabizeji komplexni zajisténi
vzdélavani.

Respondenti nejvice povazuji své dosavadni znalosti a dovednosti za spiSe dostacujici,
coz znamena, ze je zde prostor pro zlepSovani a dal$i mozny rozvoj. Organizace
by dle autorky méli v pribéhu kalendainiho roku zjiStovat a identifikovat potieby
zameéstnanct k jejich vzdélavani a rozvoji. U mensSich a stfednich organizaci by vhodnou
metodou mohl byt dotaznik a nésledny rozhovor, vedeny bud’to pfimym nadfizenym,
nebo manaZzerem vzdélavani. U velkych podnikd nad 1000 zaméstnanct
by nejefektivnéj$i metoda mohla byt vhodné sestaveny dotaznik, zaméteny na osobni
pocity a potfeby, s moznosti se voln¢ vyjadfit v oblasti svého vlastniho rozvoje
a dosavadnich znalosti a dovednosti. Na zaklad¢ zjisténych informaci z dotazniku,
tykajiciho se rozvoje zaméstnancli, se dotaznik vyhodnoti a pii zjiSténi rozporu,
¢1 nedostatkli v dovednostech a znalostech pracovnika, dojde ze strany hodnotitele
k navrzeni opatieni ve formé jedné z metod vzdélavani napf. doporuéeni coachingu.
vzhledem k tomu, ze lidské zdroje — zamé&stnanci tvofi to nejcennéjsi, co organizace ma
a veSkeré aktivity, které se tykaji jejich vzdélavani a rozvoje by méli byt
individualizovany alespont do t¢ miry, do které je to v rdmci moznosti organizace

realizovatelné.

Naprosta vétsina dotazanych povazuje vzdélavaci akce v podniku za pfinosné, maji zajem
se dale vzdelavat a ve vétSing piipadil jsou respondenti ochotni se na vzdélani od svého
zaméstnavatele finan¢né podilet. V tomto vysledku vidi autorka prace vcelku velky
potencial ze strany respondentli, kdy organizace, které¢ urcit¢ vzdélavaci programy
nerealizuji z divodu jejich finan¢ni narocnosti, by vV pfipadné pfispéni ze strany
zaméstnanct snizily ndklady na vzdélavaci program a pro organizaci by v tom piipade
mohl byt vzdélavaci program realizovatelny. Vyhodu ve financnim podileni se na dalSim
vzdélavani spatiuje autorka ve vét§si motivovanosti zaméstnancli a zodpovédnéjSim
ptistupu k celému vzdélavacimu programu. Je vSak pochopitelné, ze metoda prispivani

zam&stnancll na své dalSi vzdélavani neni aplikovatelnd na kazdého zaméstnance,
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vzhledem k tomu, Ze je kazdy zaméstnanec v jiné financ¢ni situaci a ma jiné priority. Proto
moznost vzdélavani s finanénim podilenim zaméstnance by méla byt v organizacich
dobrovolna.

V piipadé finanéné nakladnéjsiho typu vzdélavani, by autorka doporucila nabizet
moznost plného hrazeni tohoto ze strany zaméstnavatele, s tim, Ze zaméstnanec se zavaze,
ze v piipad€ vypovédi z jeho strany do urcité doby napt. dvou let, uhradi pti odchodu
pomérnou ¢ast nakladi na vzdélani zaméstnavateli, jelikoz toto se jiz nevyuzije jako
pfinos pro tuto firmu, ale pro jiného zaméstnavatele.

Je také velmi dulezité stale zaméstnance podnécovat k ochoté ucastnit se jejich dal§iho

vzdélavani a tim dosahovani lepSich pracovnich vysledkii. Zde je tfeba vyhodnotit

spravny druh motivace a tento vhodn¢ aplikovat.
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ZAVER
Diplomova prace byla rozdélena do dvou ¢asti. Prvni ¢ast prace byla teoreticka a druha

¢ast diplomové prace méla empiricky charakter.

Cilem teoretické casti bylo vysvétlit zakladni pojmy v oblasti vzdélavani dospélych.

V prvni kapitole diplomové prace se autorka zabyvala zakladnimi pojmy v oblasti
vzdélavani dospélych, jeho historickym vyvojem, jak ve svété, tak i v ceskych zemich.
Druha kapitola byla jiz zaméfena na vzdélavani a rozvoj zaméstnancli. Autorka zde
popsala formy a metody vzdélavani zaméstnancu, dale zde byly popsany mozné bariéry,
se kterymi se miizeme pfi vzdélavani zaméstnanci setkat at’ uz na stran€ zaméstnavatele,
¢i zaméstnance. V jedné z podkapitol autorka vysvétlila rizné role vzdélavatelt,
se kterymi se miizeme v ramci vzdélavani setkat. V posledni ¢asti druhé kapitoly autorka
objasnila pojem talent management, zakladni pojmy, se kterymi se miizeme Vv této oblasti
setkat. Tteti kapitola diplomové prace se zabyvala adaptacnim procesem zaméstnanct,
ktery by v oblasti vzdélavani zaméstnancti nemél byt opomijen. Autorka v této kapitole
vysvétlila a uvedla zakladni definice adaptace, zaméfila se na jeji cile a formy a v posledni
podkapitole popsala adaptaéni plan. Ctvrtd a zaroved posledni Kapitola byla zamé&fena
na motivaci zaméstnanci ke vzdélavani. Autorka prace vysvétlila zakladni typy motivace

a rozebrala nejznaméjsi motivacni teorie.

P4

Cilem praktické ¢asti diplomové prace bylo u nahodilého vzorku respondentli napiic
riznymi typy organizaci a Kraji, zjistit, na jaké Grovni je vzd€lavani pracovnik,
zda je této oblasti vénovana dostatecna pozornost a jaké naroky maji samotni zameéstnanci
na vzdélavani a sviij rozvoj, zda jsou ochotni se na svém vzdélani financné podilet

a co by je nejvice pro dalsi vzdélavani motivovalo.

Z vyzkumu, kterého se zc¢astnilo 131 respondenti, vyplynulo, Ze ve vét$in¢ organizaci
u respondentll probiha dal$i vzdélavani a zaméstnanci maji moznost své dosavadni
znalosti a dovednosti dale rozvijet. V nékterych ptipadech bylo vzdélavani zaméstnancii
opomijeno a organizace zadné nenabizela. Jednalo se o jednu ctvrtinu dotdzanych.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze vétSina dotazanych ma zdjem se dale vzdélavat a vzdélavaci
akce vorganizaci povazuji za pfinosné. VétSina dotazanych se domniva,
7e by se vhodnym Skolenim zlepsil jejich pracovni vykon. Nejcastéji, by respondenti

uvitali rozvoj odbornych znalosti, jako je naptiklad prace na pocitaci nebo znalost cizich
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jazykli a rozvoj osobnich dovednosti, do kterych spada kupiikladu komunikace,
asertivita, vystupovani. Mezi respondenty pievazovali ti, ktefi jsou ochotni na své
vzdélani zaméstnavateli prispét a financné se tak na ném podilet. Dotazovani povazovali
nejcastéji své znalosti a dovednosti, kterymi v souCasné dobé disponuji, za spise
dostacujici a dostacujici. Pro respondenty byla nejvice motivujici k dal$imu vzdélavani

moznost lepsiho platového ohodnoceni.

Autorka na zdklad¢ vysledku vyzkumu navrhla mozna zlepSeni v oblasti vzdélavani
zaméstnancl, kdy prvnim je, Ze by organizace v prubéhu kalendainiho roku méli
pravidelné zjistovat a identifikovat potfeby zaméstnanct k jejich vzdélavani a rozvoji.
Dle autorky je dulezité, aby méli zaméstnanci moznost se volné vyjadiit v oblasti svého
vlastniho rozvoje a mohli sami hodnotit své dosavadni znalosti a dovednosti. Vzhledem
Ktomu, Ze zvyzkumu vyplynula ochota vétSiny respondenti se dale vzdélavat
a piipadn¢ se finan¢né na svém dalSim vzdélavani podilet, tak by autorka vid¢la
za prospeéSné jak pro organizace, tak i pro samotné zaméstnance, kdyby organizace
nabizely a zpfistupnily i nakladnéjsi vzdélavani vSem, pfiCemz by se zamé&stnanci, ktefi

by o n€ méli zajem, finan¢né ¢i jinou formou podileli.
Cil diplomové prace, ktery si autorka zvolila, byl tedy ve vSech jejich ¢astech splnén.

Ptinos diplomové prace pro praxi spatfuje autorka ve zjiSténi, Ze pfi spravné motivaci
maji zaméstnanci zdjem o dalsi své vzdélavani, coz je velmi piinosné nejen pro né¢ samé,
ale pravé pro zaméstnavatele, ktefi mohou diky vysoce kvalifikovanym a schopnym
zamé&stnanciim dosahovat lépe svych cili. Dle vyzkumu je vyznamnym zjisténim 1 fakt,
ze vétSina zaméstnancil je ochotna se na svém dal$im vzdelavani finanéné€ podilet, ¢imz
by se pfili§ nenavySily naklady organizace na profesni rist zaméstnanci a piesto

by organizace ze zvyseni kvalifikace zaméstnancti profitovala.

Pti studiu odborné literatury nalezla autorka dostatek publikaci, které se problematikou
firemniho vzd€lavani a rozvojem zaméstnanct zabyvaji. V nékterych publikacich bylo
toto téma zpracovano uzeji, v jinych mu bylo naopak vénovano vice kapitol. Autorka
nalezla také celé publikace zaméfené na téma vzdelavani a rozvoj zaméstnanct. Nejvice
autorka Cerpala z knih od autort Michaela Armstronga a Josefa Koubka. Oba dva tito
autofi zpracovali problematiku velmi prehledné a podstatné. Mnoho cennych informaci

také obsahovala naptiklad publikace od autort Josefa Vodaka a Alzbéty Kucharcikové.

86



SEZNAM POUZITYCH ZDROJU
Seznam pouzitych ¢eskych zdroji

ARMSTRONG, M., 2009. Odmenovani pracovniku. 1. ¢eské vyd. Praha: Grada, 442 s.
Expert (Grada). ISBN 978-80-247-2890-2.

ARMSTRONG, M., 1999. Persondlni management. Vyd. 1. Praha: Grada, 963
s. ISBN 80-7169-614-5.

ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnoveéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Praha: Grada Publishing, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

BARTAK, J., 2015. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v
organizacich. Vyd. 1. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 200 s. ISBN
978-80-7452-113-3.

BARTONKOVA, H., 2010. Firemni vzdélavani: strategicky pristup ke vzdélavini
pracovniku. Praha: Grada, 208 s. ISBN 978-80-247-2914-5.

BEDRNOVA, E., 1998. Psychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd. Praha; Management
Press. ISBN 80-859-4357-3.

BEDRNOVA E.; NOVY, 1, 2009. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. Rozsifené a
doplnéné vydani. Praha: Management Press, 798 str. ISBN 978-80-7261-169-0.

BENES, M., 1999. Uvod do andragogiky. Praha: Karolinum. ISBN 80-7184-381-4.

BENES, M., 2014. Andragogika. 2. aktualiz. a roz§. vyd. Praha: Grada, Pedagogika
(Grada). ISBN 978-80-247-4824-5.

BLAHA, I.; MATEICIUC A.; KANAKOVA Z., 2005. Personalistika pro malé
a stredni firmy. Vyd. 1. Brno: CP Books, 284 s. Business books (CP Books). ISBN 80-
251-0374-9.

BUCHACKOVA, P., 2003. Persondlni management. \/yd. 1. Pardubice: Univerzita
Pardubice. ISBN 80-719-4588-9.

DUCHON, B., 2008. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii iizeni. Vyd. 1.
Praha: C. H. Beck. ISBN 978-80-7400-003-4.

87



DVORAKOVA, Z. a kol., 2007. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, ISBN
978-80-7179-893-4

FOLWARCZNA, 1., 2010. Rozvoj a vzdélavini manazerii. Praha: Grada, ISBN 97880-
247-3067-7.

KOCIANOVA, R., 2012. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 149 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5.

KOCIANOVA, R., 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada,
ISBN 978-80-247-2497-3.

KOPECKY, M., 2004. Socidlni hnuti a vzdélavani dospélych. 1. vyd. Praha: Eurolex
Bohemia, 131 s. ISBN 80-86432-96-3.

KOUBEK, J., 2001. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd.,
(pfeprac.). Praha: Management Press. ISBN 80-7261-033-3.

MEDLIKOVA, 0., 2013. Lektorské dovednosti: manudl uspésného lektora. 2., dopl.
vyd. Praha: Grada, 172 s. Komunikace (Grada). ISBN 978-80-247-4336-3.

PALAN, Z.; LANGER, T., 2008. Zdklady andragogiky. \VVyd. 1. Praha: Univerzita Jana
Amose Komenského. ISBN 978-80-86723-58-7.

PRUCHA, J.; VETESKA, J., 2014. Andragogicky slovnik. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada. ISBN 978-80-247-4748-4.

RUZICKA, 1., 1995. Motivace pracovniho jedndni. V'ysoka §kola ekonomické, Praha.
174 s. ISBN 80-7079-626-X.

STYBLO, I., 2003. Persondlni #izeni v malych a stiednich podnicich. Vyd. 1. Praha:
Management Press, 146 s. ISBN 80-7261-097-x.

SIKYR, M., 2012. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada,
207 s. Management (Grada). ISBN 978-80-247-4151-2.

TRUNECEK, J., 2004. Management znalosti. Vyd. 1. Praha: C. H. Beck, xii, 131
s. ISBN 80-7179-884-3.

TURECKIOVA, M., 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. \lyd. 1. Praha: Grada, 168 s.
ISBN 80-247-0405-6.

88



VAINER, L., 2007. Vybér pracovnikii do tymu. Vyd. 1. Praha: Grada, Vedeni lidi v
praxi. ISBN 978-80-247-1739-5.

VESELA, J.; KANIOKOVA VESELA, P., 2011. Sociologické aspekty managementu.
Vyd. 1. Praha: Grada, 200 s. ISBN 978-80-247-2792-9.

VETESKA, J.; TURECKIOVA, M., 2008. Kompetence ve vzdeélavani. Vyd.
1. Praha: Grada, 159 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-1770-8.

VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A., 2007. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, 212 s. ISBN 978-80-247-1904-7.

89



SEZNAM GRAFU, TABULEK A OBRAZKU

Seznam grafi

Graf 1: JaKy J& VAS VEK ....ooiiiiiiiiiiic s 54
Graf 2: Jakeé je Vase pohlavi ... 55
Graf 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazen€ vzdelani..........ccccvviiiiiiiiiiieniiic e 56
Graf 4: V Jakém Kraji ZIJETE ..uvviiiiiiiiiie ittt 58
Graf 5: Pro jakou firmu pracujete/jste naposledy pracoval/a ..........ccccccoocviverininiennnnnn. 59
Graf 6: O jak velky podnik se jednd/jednalo ...........ccoceriiiiiiiiiiiiee e 60
Graf 7: Jaké/bylo Vase profesni zafazeni ve firme&...........ccooviiiiiiiiiiiins 61
Graf 8: jak dlouho jste/byl/a ZameEstnaAn/a..........cccevviiiiiiiiiiiiic s 63
Graf 9: nabizi/nabizela Vase organizace dal§i vzdElavani............cccocevviiiiinicniicnn, 64

Graf 10: jakym zptsobem se nejcastéji dozvidate/jste se dozvidal/a o moznostech dal§iho
VZAGTAVANI? ...ttt r e e 65
Graf 11: Povazujete vzdélavaci a Skolici akce v podniku za pfinosné .............cccceeneen, 66

Graf 12: Povazujete své soucasné znalosti a dovednosti na Vasi pracovni pozici za

AOSTACUTICT vttt ettt sib e e e bt e e bt e e e nbb e e e bneeennnee s 67
Graf 13: Myslite si, Ze by se vhodnym Skolenim zlepSil Vas pracovni vykon............... 68
Graf 14: Jakou ¢astkou byste byl/a ochoten/na pfispét na vhodné Skolenti .................... 69
Graf 15: Chtél/a byste se dale vzdelavat............ccooriiiiiiiiii e 70
Graf 16: Co by Vas nejvice motivovalo k dalSimu vzd@lavani .............ccceeeieeiinnnne 72

Graf 17: Zabyva se podle Vas firma dostatecné¢ vzdélavanim a rozvojem svych

ZAMESTNANCUL. ...ttt 73
Graf 18: Jaké oblasti by firma méla vénovat vEétSi poZornost..........ccccvevvvrieerieiieennens 74
Graf 19: Kolik $koleni béhem roku absolvujete ...........ccocveiiiiiiiiii s 75
Graf 20: Jsou Skoleni piinosnd pro vykon Vasi profese ..........c.ccevvvviiiiniiiiiiiciiicnns 76

Seznam tabulek

Tabulka 1: Jaky J& VAS VEK ....ooiiiic e 54
Tabulka 2: Jaké je Vase pohlavi .........ccccoiiiiiiiiiiiii e 55
Tabulka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdelani...........cccoovveiiiiiiiiiiiiicicns 56
Tabulka 4: V jakém Kraji Z1Jete.........ccuviiiiiiiiiieiiiie et 57

90



Tabulka 5: Pro jakou firmu pracujete/jste naposledy pracoval/a............cc.ccoovvviinnennn. 59

Tabulka 6: O jak velky podnik se jednd/jednalo...........cccoceeieiiiiiiiiiiienieee e 60
Tabulka 7: Jaké je/bylo VaSe porfesni zafazeni ve firme ..........ocovvvviiiiiiiiiiie i 61
Tabulka 8: Jak dlouho jste/byl/a zameEStnan/a ...........cccovvveiiiiiiiiiiiiie e 63
Tabulka 9: Nabizi/nabizela Vase organizace dal$i vzdelavani............cccccvviniiiiicnnnn, 64

Tabulka 10: jakym zplisobem se nejCastéji dozvidate/jste se dozvidal/a o moznostech
dalSTho VZACIAVANT........eiiiiiiee e 65
Tabulka 11: Povazujete vzdélavaci a skolici akce v podniku za pfinosné ..................... 66

Tabulka 12: Povazujete své soucasné znalosti a dovednosti na Vasi pracovni pozici za

AOSEACUTICT ..t 67
Tabulka 13: Myslite si, Ze by se vhodnym Skolenim zlepsil Vas pracovni vykon......... 68
Tabulka 14: Jakou ¢astkou byste byl/a ochoten/na ptispét na vhodné Skoleni............... 69
Tabulka 15: Chtél/a byste se dale vzde€lavat............ccoiiiiiiiiiiiiieii e 70
Tabulka 16: Co by Vas nejvice motivovalo k dalSimu vzd€lavani...........cccccoeevervinennen, 71

Tabulka 17: Zabyva se podle Vas firma dostate¢né¢ vzdéldvanim a rozvojem svych

ZAMNESTNATICTL. ...ttt ettt etttk e et h ettt e s he e e eb e e e s b e e be e she e e bt e emb e e ke e anb e e nmneenneeanneas 73
Tabulka 18: Jaké oblasti by firma méla vénovat veétSi pozornost............ccceeverivvrieennnns 74
Tabulka 19: Kolik skoleni béhem roku absolvujete ...........ccoovoiiiiiiiini s 75
Tabulka 20: Jsou Skoleni pfinosna pro vykon Vasi profese ...........cccoveriiniiiiiciiecnnnns 76

Seznam obrazku

ODbrazek 1: Proces VZAGIAVANT .......coouee ettt 22
(010)¢:V7< [ 4 (0 o1= 30 1010 ] 5 A 722 (o) < TR 47
Obrazek 3: Pyramida pOtreb ........ccooiiiiiiiiiiiiici e 49

91



SEZNAM PRILOH

Ptiloha A: Dotaznik pouZzity pfi VyzKumu..........ccooiiiiiii e,

92



PRILOHY

Priloha A: Dotaznik pouzity pri vyzkumu
DOTAZNIK
Vazeni,

rada bych Vs v souvislosti s tématem své diplomové prace pozadala o vyplnéni tohoto
dotazniku, ktery slouzi k ziskani informaci o vzdélavani zaméstnancti v organizacich.
Ziskana data budou pozdé&ji pouzita pro vypracovani diplomové prace na téma vzdelavani
a profesni rozvoj zameéstnanct. Cilem vyzkumu je zjistit, jak jsou na tom vSeobecné
zaméstnanci riznych typl organizaci se vzdélavanim, zda je této oblasti vénovéna
dostate¢na pozornost. Dale také navrhnout pomoci zjisténych nedostatkli readlné feSeni,
které pomulZe tyto nedostatky snizit. Chtéla bych Vas ujistit, ze dotaznik je zcela
anonymni. Odpovédi v dotazniku vybirate z nabizenych moznosti. K vyplnéni dotazniku
Vam postaci ptiblizn€¢ 5 minut. Za Vas €as a odevzdani dotazniku Vam predem velice

dékuji.
Daniela Havrankova

1) Jaky je Vas vék?
a) Do 20 let

b) 21-30

c) 31-40

d) 41-50

e) 50 avice

2) Jaké je VasSe pohlavi?
a) Muz
b) Zena



Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni

Stiedoskolské bez maturity

Stfedoskolské s maturitou

Vysokoskolské

.....

a) Praha

b) Stfedocesky

c) Plzensky

d) Ustecky

e) Liberecky

f) Kralovéhradecky
g) Pardubicky

h) Vysocina

i) JihoCesky

J) Jihomoravsky
K) Zlinsky

[) Olomoucky

m) Moravskoslezsky

n) Karlovarsky

Pro jakou firmu pracujete/jste naposledy pracoval/a?
Tuzemska statni

Tuzemska korporatni

Zahrani¢ni statni

Zahrani¢ni korporatni

O jak velky podnik se jedna/jednalo?
Do 10 zaméstnanct

Do 50 zaméstnancu



¢) Do 250 zaméstnanct
d) Do 1000 zaméstnanct

e) Nad 1000 zam¢&stnanci

7) Jaké je Vase profesni zarazeni ve firmé?
a) vyrobni pozice

b) technické a administrativni pozice

¢) vedouct, fidici pozice

d) jiné — uved’te

8) Jak dlouho jste/byl ve firmé zaméstnan/a?
a) mén¢ nez 1 rok

b) 1-5 let

c) 6-10 let

d) vice jak 10 let

9) Nabizi/nabizela VaSe organizace dalSi vzdélavani?
a) Ano
b) Ne

10) Jakym zpusobem se nejcastéji dozvidate/jste se dozvidal/a o moZnostech dalSiho
vzdélavani?

a) Z internetu

b) Od spolupracovnikli

¢) Od jednatell firmy

d) Z jinych zdrojt

e) Organizace nenabizi dalsi vzdélavani
11) Povazujete vzdélavaci a Skolici akce v podniku za prinosné?

a) Ano
b) Spise ano



d) Spise ne
e) Ne

12) Povazujete své soucasné znalosti a dovednosti na Vasi pracovni pozici za
dostacujici?

a) Dostacujici

b) SpiSe dostacujici

d) Spise nedostacujici

e) Nedostacujici

13) Myslite si, Ze by se vhodnym Skolenim zlepsil VaS pracovni vykon?
a) ano

b) Spise ano

d) Spise ne

e) ne

14) Jakou ¢astkou byste byl/a ochoten/na prispét na vhodné §koleni?
a) Nejsem ochoten ptispét

b) do 2000,-

c) 2001,- - 5000,-

d) Vice nez 5000,-

15) Chtél/a byste se dale vzdélavat?
a) ano
b) ne

16) Co by Vis nejvice motivovalo k dalSimu vzdélavani?
a) moznost kariérniho rstu

b) moZnost zvySeni kvalifikace

¢) snaha o udrZeni pracovniho mista

d) moznost lepsiho platového ohodnoceni



e) zvysujici se moznost uplatnéni na trhu prace
f) zlepSeni postaveni mezi ostatnimi pracovniky

g) jiné

17) Zabyva se podle Vas firma dostatecné vzdélavanim a rozvojem svych
zaméstnancu?

a) ano

b) spise ano

C) ne

d) spise ne

18) Jaké oblasti by firma méla vénovat vétSi pozornost?

a) odborné znalosti (napt. znalost cizich jazykd, prace na PC)

b) osobnostni dovednosti (napf. komunikace, asertivita, vystupovani)
¢) manazerské dovednosti (napf. vedeni, motivace tymi, delegovani)

d) obchodni dovednosti (napt. komunikace, prodejni prezentace)

19) Kolik $koleni béhem roku absolvujete?
a) zadné
b) 1-5

c) S avice

20) Jsou Skoleni piinosna pro vykon Vasi profese?
a) ano

b) spiSe ano

C) ne

d) spise ne

e) zadna Skoleni neabsolvuji
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