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bylo zjisténo, Zze respondentky se chtéji dale
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vzdélavat. Dale doslo k identifikaci oblasti, ve
kterych by bylo vhodné zaméstnance vzdélavat
(panoval zde soulad v nazorech zameéstnanct i
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zaméstnanci personalniho oddélent ve
zdravotnického zafizeni XY se sami vzdélavaji a na
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prostor pro dalsi zlepsovani, napfiklad v oblasti
motivace a podpory kdalsimu vzdélavani
zameéstnanct. Vysledky vyzkumu byly pozitivnéjsi,

nez se predem ocekavalo.
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Uvod

Jako personalistka ve zdravotnickém zafizeni velice dobfe vim, Ze na prvnim
misté je zdravotnicky persondl, at mluvime o jakékoliv oblasti a ve
vzdélavani to plati dvojnasob. Zdravotnicka zafizeni se dlouhodobé potykaji
s nedostatkem zdravotnického personalu, na ktery je smérovana vétSina
pozornosti. Malokdo si ale uvédomi, ze nezdravotnicti pracovnici, a tedy i
zaméstnanci personalniho oddéleni jsou vstupni branou do zdravotnického
zafizeni ajejich klesajici motivace ve spojitosti s opomijenim jejich vzdélavani
a s malou podporou ze strany managementu mtize ovliviiovati zdravotnickeé
pracovniky, ktefi jsou prioritou. Mtjj vlastni pohled miiZe byt zkreslen tim,
ze se jiz néjakou dobu pohybuji ve zdravotnictvi, kde tento problém pocituji
vice nez v jinych oborech. Hlavnim diivodem, proc¢ jsme se rozhodla psat tuto
diplomovou praci je tedy to, Ze se ve zdravotnictvi nevénuje pfili§ pozornosti
vzdélavani nezdravotnickych pracovnikli a nezfidka si ani vedouci
pracovnici neuvédomuji, Ze i na strané nezdravotnickych pracovnikt vznika
potfeba se dale vzdélavat. Vysledek této prace by mohl byt napomocen v
ramci vzdélavani zameéstnanci personalniho oddéleni jak vedoucim
pracovnikiim, tak zameéstnanciim persondlniho oddéleni ve vybraném
zdravotnickém zafizeni XY. V pfipadé zajmu muZe byt tato prace pfinosem
i pro dalsi zdravotnicka zafizeni. Cilem této prace tedy je identifikace
vzdélavacich potieb zaméstnancii personalniho oddéleni ve zdravotnickém

zatizeni XY.

V prvnich tfech kapitolach budu vychazet z odborné literatury a zamétim se
na celozivotni vzdélavani, firemni vzdélavani a praci personalisty a jeho
vzdélavani. Prvni tfi kapitoly tedy budou slouzit jako teoreticky podklad pro
nasledujici empirickou c¢ast. Jednotlivé casti prvnich tfi kapitol budou

vyuzity pro vytvoreni otazek pro respondentky a vedouci respondentky.
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Z poskytnutych rozhovort budu zjistovat, zda a jakym zplisobem probiha
vzdélavani zameéstnanci, zda se zaméstnanci personalniho oddéleni
vzdélavaji ve svém volném case a budu se pokouset identifikovat jejich

vzdélavaci potteby.

Cela prace bude uzaviena shrnutim, diskuzi a zavérem, kde se budu vénovat
vysledkiim rozhovort, které mi poskytly respondentky a vedouci
respondentky. Vysledky budu porovnavat i s doporucenimi odborné
literatury. VSe by mélo byt napomocno zodpovézeni hlavni a dilcich

vyzkumnych otazek, a tedy i napInéni cile prace.
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1 CELOZIVOTNI VZDELAVANI

Cilem této prace je identifikace vzdélavacich potfeb zameéstnancii

personalniho oddéleni ve zdravotnickém zafizeni XY.

Aby mohl byt cil naplnén, tak se budu v této a nasledujicich kapitolach
vénovat teoretickému ukotveni celozivotniho vzdélavani, firemniho
vzdélavani nebo napftiklad motivaci ke vzdélavani. V prvni kapitole si
vymezim zdkladni pojmy a také formy a metody vénované celozivotnimu
vzdélavani. Tato kapitola bude také slouzit jako podklad pro empirickou

Cast.

1.1  Definice pojmu celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélavani jsou veskeré ucelné formalni i neformalni ¢innosti
spjaté se vzdélavanim, které se konaji za ucelem zvysSovani znalosti a
obecnych i odbornych dovednosti, pficemz ucelem je nekoncici rozvoj
lidského kapitalu po celou dobu zivota (Bartak, 2008, str. 187). Lze jej tedy
popsat ,jako trvalé prizptisobovani dfive ziskané kvalifikace technickému
pokroku.” Celozivotni vzdélavani se stalo jiz pro mnoho pracovniku a
organizaci nevyhnutelnou nutnosti. Tyto kroky pfirozené vedou ke
zvysujicimu se vyznamu osobniho rozvoje a dalsiho vzdélavani. Participace
na dalsim vzdélavani vSak neni samozfejmosti a vyzaduje jistou miru
motivace (Kasper a Mayrhofer, 2005, str. 240). Celozivotni vzdélavani je
naprosto nezbytnym procesem spojenym s politikou aktivni zaméstnanosti a
rovnéz s procesem adaptace na neustaly vyvoj techniky, ekonomiky a
spolecnosti. CeloZivotni vzdé€lani zahrnuje formalni, neformalni i informalni
vzdélavani. Je také souhrnem veskerych vzdélavacich ¢i rozvojovych aktivit

v prilbéhu celého Zivota, pficemz za pocatek celozivotniho vzdélavani lze
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oznacit obdobi predskolniho vzdélavani. Jako nejvyssi stupen formalniho
dosazeného vzdélani uvadéji terciarni stupen vzdélani, na ktery obvykle
navazuje dalsi formy méné formalniho vzdélani. Celozivotnimu vzdélavani
je stejné, jako zvySovani kvalifikace, vénovana na trhu prace vysoka mira
pozornosti, vzhledem k tomu, Ze pfimo souvisi se zaméstnatelnosti kazdého
clovéka jako ticastnika na trhu prace (Veteska a Tureckiova, 2008, str. 13-14).
Celozivotni vzdélavani vznika a pfizptisobuje se ménicim se ekonomickym,
technickym a spolecenskym podminkam (Veteska in Veteska, Vacinova a
kol., 2011, str. 45, dle Miklosikové 2010). U zrodu samotné koncepce
celozivotniho vzdélavani a uceni byl fakt, Ze skolstvi nemohlo pokryt potfeby
celozivotniho vzdélavani a u vzniku tedy staly nové vyssi kvalifikacni
naroky nezbytné pro dalsi rozvoj spolecnosti (Veteska in Veteska, Vacinova

a kol., 2011, str. 45, dle Benese in Veteska, 2009, str. 26).

Vzdélavani dospélych je celozivotni proces, ktery pomaha danému jedinci
udrzet tempo s neustavajicimi spolecenskymi, ekonomickymi kulturnimi a
politickymi zmeénami. Ekonomicka prosperita spolecnosti je svazana se
schopnosti a ochotou jedincti se dale vzdélavat. Celozivotni vzdélavani je
vyznamnou zménou oproti tradicnimu vzdélavani, protoze umoziuje
opakované prechody a propojeni mezi zaméstnanim a vzdélavanim se a dale
umoznuje zvySovat kvalifikaci jedince po celou délku jeho Zivota. Vzdélavani
dospélych v kontextu celozivotniho vzdélavani zahrnuje nahradni Skolni
vzdélavani, tedy druhou Sanci ziskat stupen a druh vzdélani, ktery se nabyva
v diivéjsim véku. Celozivotni vzdélavani dale zahrnuje dal$i profesni
vzdélavani, obsahujici periodicka skoleni, dalsi kvalifika¢ni a rekvalifika¢ni
vzdélavani, které je nezbytné pro vykon urcité profese. Dale zahrnuje
obcanské vzdélavani, které se zaméfuje na uvédoméni si svych prav a
povinnosti u jedinch a na zptsob, jak je zodpovédné vyuzivat a plnit.
Zahrnuje také rovnéz etickou, pravni, ekologickou a dalsi zodpovédnost.
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Dalsi casti celozivotniho vzdélavani je zajmoveé vzdélavani, které se zamétuje
na vzdélavaci potfeby dle daného jednotlivce, s prihlédnutim
kindividudlnim hodnotam a potfebam realizace. Posledni casti
celoZivotniho vzdélavani je vzdélavani seniort, které ma prevazné kulturné
spoleCenské zameérfeni umoznujici se seniorim v postproduktivnim véku
vénovat tém c¢innostem, kterym se nemohli dfive dostatecné vénovat (Bartak,
2008, str. 10-11). Dle Vodaka a Kucharcikové (2007, str. 64) je vzdélani, které
realizuji firmy, vyznamnou soucasti celozivotniho vzdélavani. Za celozivotni
vzdélavani pokladaji obdobné jako Veteska a Tureckiova spojeni formalniho,

neformalniho a informalniho vzdélavani.

Kazdy clovék by mél mit moznost se vzdé€lavat dle svych moznosti a potieb
v priubéhu celého zivota. K celozivotnimu vzdélavani je zde pristupovano
jako k nepferusovanému ,,0d kolébky do zralého véku.” Kvalitni vSeobecné
a zakladni vzdélani od raného détstvi je dilezitym zakladem, ktery uci
clovéka se ucit. Nasledné by mélo dochazet k odbornéjsi profilaci v ramci
dalstho vzdélavani, které by mélo clovéka vybavit schopnostmi a
dovednostmi invenéné fesit problémy dnesni doby jakymi jsou napf. socialni
soudrznost, udrzitelny rozvoj nebo ekonomika zaloZena na znalostech,

pri¢emz by méla byt zachovana moralni stranka véci (MSMT, 2007, str. 7).

Celozivotni vzdélavani probiha kontinualné po cely Zivot clovéka a zahrnuje
formalni, neformalni i informalni vzdélavani. U jeho vzniku stal fakt, Ze
pouze formalni skolni vzdélavani nemtize pokryt celozivotni potfebu

vzdélavani a udrzeni tempa s pokrokem.
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1.2  Formy celozivotniho vzdélavani

Strategie celoZivotniho udeni CR rozliduje nasledujici segmenty vzdélavani:
,pocatecni a dalsi vzdélavani” (MéMT, 2007, str. 5). Pocatecni vzdélavani
dale déli na zakladni, stfedni a terciarni vzdélavani, pficemz pocatecni
vzdélavani miize byt ukonceno kdykoliv po splnéni povinné Skolni

dochazky (MSMT, 2007, str. 7).

Ulohou povinného vzdélavani neni pouze akreditovat a kvalifikovat mladé
lidi, pFestoZe je to velmi diilezité. Ukolem je také i vybudovat v kazdém
zakovi chut, schopnost a sebedtvéru pokracovat ve vzdelavani samostatné a
podpofit tak jeho pracovni a kariérni postup, volny cas i uCast na vefejném
zivoté (Breslin, 2016, str. 45). Dalsi vzdélavani, na rozdil od pocate¢niho,
probiha az po dosazeni uréitého stupné vzdélani v souvislosti se vstupem
clovéka na trh prace. Dalsi vzdélavani se zaméfuje na rozvoj cloveka
v obcCanském, pracovnim i osobnim zivoté a orientuje se na rozvoj

kompetenci, dovednosti a védomosti (MéMT, 2007, str. 7).

Samotny pojem celozivotni uceni zahrnuje , veskeré ucelné formalizovaneé i
neformalni ¢innosti souvisejici s u¢enim, které priibézné realizuji s cilem
dosahnout zdokonaleni znalosti, dovednosti a odbornych predpokladh.”
Celozivotni uceni je celozivotni vzdélavaci aktivitou zahrnujici formalni,
neformalni i informalni vzdélavani (Bartak, 2008, str. 12 dle EK, 11.2000).
,Formalni vzdélavani predstavuje cilevédomy, fizeny proces, sméfujici
krozvoji poznani a budoucimu praktickému uplatnéni poznaného
v socialnich a pracovnich vztazich. Jde o piisobeni zamérné, uveédoméle,
planovité, fizené, pedagogickou teorii zprostfedkované, dlouhodobe,
systematické” (Bartak, 2008, str. 12). Formalni vzdélavani probiha obvykle ve
skolach. Funkce, obsah, cile, organiza¢ni podoba a metody hodnoceni jsou
stanoveny pravnimi predpisy. Jednotlivé stupné formalniho vzdélavani na
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sebe navazuji a jejich zakonceni je zpravidla potvrzovano osvédcenim
v podobé diplomu nebo vysvédceni (MéMT, 2007, str. 8). ,Neformalni
vzdélavani se realizuje mimo formalni vzdélavaci systém. Nevede
k uceleném skolskému vzdélani. Je zaméfené na urcité skupiny populace a
organizuji je rtizné instituce (instituce pro vzdeélavani dospélych, podniky,
kulturni zafizeni, nadace, kluby apod.) ptisobici na trhu vzdélani” (Bartak,
2008, str. 13). Neformalni vzdélavani se zaméfuje na zvySeni pracovniho
nebo spolecenského uplatnéni clovéka a zlepSeni nebo ziskani novych
kompetenci, dovednosti nebo védomosti. Neformalni vzdélavani muize
probihat pfimo u zaméstnavatele nebo napt. i v soukromych vzdélavacich
zafizenich, ve Skolach nebo v nestatnich neziskovych organizacich. V ramci
neformalniho vzdélavani nedochazi k ziskani jiného stupné vzdélani
z formalnitho hlediska (MéMT, 2007, str. 8). ,Informalni vzdélavani je
procesem ziskavani védomosti, osvojovani dovednosti a postoji
s kazdodennich zkusenosti, z prostfedkii, kontakti. Na rozdil od formalniho
vzdélavani ¢i neformalniho vzdélavani je neorganizované, nesystematicke a
institucionalné nekoordinované” (Bartak, 2008, str. 13). Informalni
vzdélavani zahrnuje sebevzdélavani, stejné jako ziskavani kompetenci,
védomosti a dovednosti osvojovanim si z ¢innosti a zkuSenosti ve volném
Case, v praci nebo v rodin€. Informalni vzdélavani neni mozné si pfimo ovéfit
(MSMT, 2007, str. 8). V ramci celozivotniho vzdélavani se odekava prolinani

jednotlivych forem vzdélavani (MSMT, 2007, str. 8).
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Obrazek €. 1: Kategorizace vzdélavacich aktivit
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Zdroj: Cesky statisticky ufad (2013, Vzdéldvdni dospélych v Ceské republice)

Breslin (2016, str. 45) u celozivotniho vzdélavani zminuje pojem multiplikator
uceni. Zaméstnavatelé nabizeji moznost svym zaméstnancim pii praci
absolvovat vzdélavaci kurzy a maji-li se zaméstnanci o pfinosy z tohoto
osobniho vzdélavani podélit Siteji, tak je tfeba, aby zameéstnavatelé zavedli
strategii sdileni zkuSenosti z tohoto uceni a profesniho rozvoje se svymi

kolegy, podfizenymi i vedoucimi.

Celozivotni uceni je vzdélavaci aktivita zahrnujici formalni, neformalni i
informalni vzdélavani. Formalni vzdélavani probiha zpravidla ve Skolském
zafizeni a metody hodnoceni jsou zde stanoveny pravnimi predpisy.
Neformalni vzdélavani se muze realizovat u zaméstnavatele, ve Skolach ¢i
jinych vzdélavacich zafizenich, avSak nedochazi zde k formalnimu zvysSeni

stupné vzdélani. Informalni vzdélavani zahrnuje ziskavani védomosti,
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dovednosti a kompetenci ze zkuSenosti a ¢innosti provadénych ve volném

case, v ramci rodiny nebo v praci.

1.3  Lidsky kapital v kontextu celozivotniho vzdélavani

Armstrong (2007, str. 50, dle Schulze, 1981) popisuje lidsky kapital jako lidskeé
schopnosti a vlastnosti ziskané i vrozené, které jsou hodnotné a mohou byt
spravnym puisobenim dale rozvijeny. Armstrong (2007, str. 50, dle Bontise,
1999) lidsky kapital pfedstavuje v ramci organizace lidsky faktor, ktery je
kombinaci inteligence, zkuSenosti a dovednosti, které dodavaji organizaci jeji
charakter (Armstrong, 2007, str. 50). Lidsky kapital tvofi vrozené schopnosti,
dovednosti a znalosti jednotlived, oni jsou zde disponenty tohoto bohatstvi,
nikoliv zaméstnavatel. Toto je divod, pro¢ musi zameéstnavatel zaméfit svoji
pozornost na ziskavani, rozvoj a také uchovavani lidského kapitalu
(Armstrong, 2007, str. 50, dle Scarborougha a Eliase, 2002). Pouze lidé jsou
nositeli, a tedy i vlastniky tohoto kapitalu, a nikoliv zaméstnavatelé a pouze
oni mohou rozhodovat, kdy a kde ho nabidnou k uplatnéni a dosazeni cile
organizace pro kterou pracuji. Prace pro vybranou organizaci neni pouze
jednostrannym rozhodnutim, jedna se o dvoustrannou dohodu o vyuzivani
lidského kapitalu daného zameéstnance (Armstrong, 2007, str. 50, dle
Davenporta, 1999).

Lidsky kapital firmy jsou znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnanct,
které jsou ziskany vycvikem a rozvojem zameéstnanci (Blaha, Mateiciuc a
Kanakova, 2005, str. 47). Tyto znalosti, spolu s intelektudlnimi aktivy firmy a
spolecné s uplatnitelnymi odbornymi dovednostmi a zkusenostmi, vytvarejt
dusSevni vlastnictvi dané organizace (Blaha, Mateiciuc a Kaniakova, 2005, str.
47 dle Kleibla, Dvofakové a Subrta). Tim, co udrZuje organizaci v chodu, jsou

tedy znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti dané organizace. Tyto
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znalosti, schopnosti a dovednosti je nezbytné zavést do organizace, vénovat
jim prostor pro dalsi rozvoj, vzajemné je propojovat, inovovat v navaznosti
na novinky v dané oblasti a v neposledni fadé prevadét do praxe a dale

opakovat a nasledné ozivovat (Evangelu, Bommel a Juficka, 2013, str. 11).

Lidsky kapital tvofi vrozené i ziskané schopnosti, dovednosti a také
zkuSenosti jednotlivct, ktefi disponuji timto bohatstvim. Je tedy nutné, aby
zaméstnavatel veénoval svoji pozornost ziskavani, rozvoji a uchovavani

lidského kapitalu.

1.4 Uceni, rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani, a tedy i samotny koncept celozivotniho vzdélavani a firemniho
vzdélavani, kterému se budu vénovat v této praci, je soucasti procesu uceni

(se) arozvoje, se kterym tedy i tizce souvisi.

Nezfidka dochazi k zaméné a prolinani pojmii uceni, vzdélavani a rozvoj

(Hronik, 2007, str. 31).

Obrazek €. 2: Vztah uéeni, rozvoje a vzdélavani

/ Uceni (se)

N

(&

Zdroj: Hronik (2007, str. 31)
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1.4.1 Uceni

Uceni je zameérny proces zmeny, ktery sméfuje k trvalé zméné ve védéni a
konani (Hronik, 2007, str. 30 - 31). Obdobné jako Hronik popisuje uceni i
Palan, tedy jako ,proces zamérného navozovani ¢innosti nebo vysledek
nabytych zkusSenosti, vedouci k ziskavani a rozsifovani poznatk, vedouci k
pomérné trvalym zménam struktury osobnosti vzdélavaného (nebo
vzdélavajictho se), zménam védeéni, chovani a prozivani, znalosti,
dovednosti, postojii, hodnot a pracovniho chovani” (Palan, 2002, str. 221).
Uceni neprobiha pouze védomé a organizovan€, ale i spontanné a
nevédomky. Uceni tedy neni pouze vzdélavani a rozvoj. Z tohoto divodu se
nehovori nikdy o vzdélavajici se organizaci, ale o ucici se. Ucent se je tedy i
prizptisobeni ¢lovéka zménam a prizpusobeni zmeén ¢lovéku s prihlédnutim
k realité. Uceni se rozliSuje na zamérné a spontanni, ale hlavni pozornost je
vénovana tomu organizovanému v podobé vzdélavani. Nejdtlezitéjsi véci
v zivoté, jakymi jsou fe¢ nebo vytvareni vztahd, se ucime spontanné.
Spontanni uceni rozsifuje nase obzory a udava novy smeér, ktery nas pfivadi
k organizovanému uceni. Pokud se cloveék, nebo organizace, neudi, tak
nemuze udrzet tempo s pokrokem, pak nasledné upada. ,,Nelze se neucit.

Kdo se neuci, neni” (Hronik, 2007, str. 30-31).

1.4.2 Rozvoj

Rozvojje zamérem k dosazeni zmény za pomoci ucenti (se), (Hronik, 2007, str.
31). Buckley a Caple (2004, str. 5) nepouzivaji pojem rozvoj, ale vyvoj, ktery
popisuji jako obecné vylepsSeni a dalsi rist schopnosti a dovednosti ¢lovéka,
k demuz pfispiva jak védomé, tak nevédomé udeni. Siky¥ (2016, str. 139)
zahrnuje pojem rozvoj pfimo pod odborné vzdélavani v ramci organizace a

popisuje ho jako ziskavani novych znalosti, schopnosti a dovednosti, které
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pfispivaji k tomu, aby zaméstnanec zvysil svou hodnotu jak v organizaci, ve

které plisobi, tak na trhu prace.

Rozvoj a rovnéz vzdélavani pracovnikli se fadi mezi cinnosti, které
nezanedbatelné zvysuji atraktivitu organizace. Organizace v této podobé
umoznuje zvySovat zaméstnancam konkurenceschopnost jak uvnitf, tak i
vné dané organizace. Vzdélavani a rozvoj ma vliv na dalsi kariérni postup
zaméstnancti, jejich vysi vydélkt a jiné. Organizace, které nabizeji svym
zaméstnanciim pravidelny rozvoj a vzdélavani, ziskavaji na trhu prace
nezanedbatelnou vyhodu pro potencialni zaméstnance (Koubek, 2007, str.
162). Mimo pojem rozvoj pracovnikd se hovofi i o rozvoji lidskych zdrojt.
Tradi¢ni pojem vzdélavani pracovnikli se vénuje individualnimu rozvoji a
vzdélavani kazdého zaméstnance samostatné a zaméfuje se najejich pracovni
schopnosti a cilem je zde efektivni vykon prace a prizplisobeni se novym
ukoltim ve své praci. Rozvoj lidskych zdroji ma za tikol rozvijet ,,pracovni
schopnosti organizace jako celku” a tim zvyseni vykonnosti a efektivnosti

celé organizace (Koubek, 2007, str. 257-258).

1.4.3 Vzdélavani

Vzdélavani je jednim ze zplsobi uceni (se), pficemz tento zplisob je
ohrani¢eny (Hronik, 2007, str. 31). Vzdélavani je také cilevédomym a
uvédomeélym procesem, ktery umoznuje aktivni utvafeni a osvojeni jak
technickych, védeckych a intelektualnich védomosti, tak i praktickych a
lidskych zkuSenosti, stejné jako tvorbu osobitych zajmii a moralnich ryst
(Palan, 2002, str. 237). Vzdélavani zaméstnancli v ramci organizace je velmi
proménlivé a zavislé napfiiklad na socidlnim prostfedi, ve kterém se
organizace nachazi, na vzdélanostni urovni obyvatel nebo na tom, jaky je

obvykly systém vzdélavani v dané zemi a jak je pfizplisobeny potfebam
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konkrétnich organizaci. Vzdélavani zaméstnancti se fadi mezi personalni
¢innosti a zahrnuje napf. prizptisobovani schopnosti zameéstnancti meénicim
se pozadavkim na praci, kterou vykonavaji, rozsifovani pracovnich
schopnosti zaméstnancti, tedy jejich flexibilité. Dale se jedna o preskolovani
zaméstnanct z kvalifikaci, které nejsou pro organizaci potiebné na
kvalifikace, které jsou naopak zadouci. Radi se sem také orientace, ktera
zahrnuje adaptaci, preskolovani a doskolovani zaméstnancti, aby se mohli
prizplisobit novému pracovnimu mistu. V neposledni fadé vzdélavani
zaméstnanci zahrnuje i formovani schopnosti a osobnosti zaméstnance,
které ovliviiuji napf. chovani nebo motivaci zaméstnance a maji nasledné vliv
na vztahy na pracovisti a jak na kolektivni, tak na individualni vykon
(Koubek, 2007, str. 253-254). Systematické a spravné organizované
vzdélavani zameéstnanchi v organizaci je nejefektivnéjsim typem vzdélavani.
Jedna se o ,neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky
vzdélavani, sledujici strategie vzdé€lavani a opirajici se o peclivé vytvorené
organizacni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani.” Je zde velmi dtlezita
existence jak standardnich, tak specialnich vzdélavacich programii. Rovnéz
je nezanedbatelny vliv vhodnych podminek a vybaveni prostorti uréenych
pro vzdélavani. Je nezbytné zajisténi vzdélavatelti, at jiz internich, ci
externich, nebo zplsobu zabezpeceni, pokud organizace nedisponuje

potfebnymi moznostmi (Koubek, 2007, str. 259).

Celozivotni, a tedy i firemni, vzdélavani je soucasti procesu rozvoje a uceni.
Neni neobvyklé, Ze dochazi k zdméné nebo prolinani pojmit uceni,
vzdélavani a rozvoj. Uceni je zamérnym procesem zmeény, za ucelem trvalé
zmény v konani a védéni. Uceni probihd i nevédomé a neorganizované.
Rozvoj a vzdélavani pracovnikii vyrazné zvysuje pritazlivost organizace.
Rozvoj i vzdélavani maji nezanedbatelny vliv na dalsi kariérni postup
zaméstnanci. Vzdélavani je ohrani¢enym, uvédomeélym a cilevédomym
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procesem. Vzdélavani zameéstnancli v ramci organizace je pomérné
promeénlivé a zavisi napf. i na socidlnim prostfedi, ve kterém se organizace
nachazi nebo na vzdélanostni urovni obyvatelstva daného statu. Vzdélavani

zameéstnancli se fadi mezi personalni ¢innosti organizace.
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2 FIREMNI VZDELAVANI

Dalsi profesni vzdélavani zaméstnancti by mélo byt chapano jako nedilna
soucast osobniho rozvoje. Pro zjisténi potfeb dalsiho rozvoje se nejcastéji
vyuzivaji dotazniky, osobni rozhovory, hodnoceni potencialni a skutecné
vykonnosti, testy, pozorovani zaméstnanct na pracovisti nebo informace od
managementu a pracovnikii odpovédnych za vzdélavani. Podstatnou
myslenkou je zde i to, Ze na dalSim vzdélavani zaméstnancii se nema podilet
pouze organizace, ale i kazdy zaméstnanec sam za sebe, a to i financné. Je
vhodné identifikovat silné i slabé stranky u zameéstnance a zaméfit se
v oblasti dalsiho vzdélavani a rozvoje obzvlasté na ty slabé (Styblo, 1993, str.
217-218). Vedeni organizace je ¢asto nuceno volit mezi otazkou, zda Setfit a
restrukturalizovat v ramci organizace, nebo zda se pfipravovat na dalsi
technologicky rozvoj, ktery mutze organizace ocekavat v budoucnosti.
Prestoze se ocekava, ze v budoucnu bude nezbytny predstih, tak obvykle
v ramci kritického obdobi se dostava planovani dalsiho rozvoje spise pouze
do stadia pfiprav namisto realizace. I pfistup samotnych zaméstnancti viici
vzdélavani je ponékud slozity. Déli se obvykle na dvé skupiny, na ty, ktefi se
chtéji dale rozvijet, vzdélavat a prebirat odpovédnost za dalsi vyvoj znalosti
v ramci organizace. A na ty, ktefi ve stavu prepracovani pristupuji k dalsSimu
vzdélavani, jako k nepfijemnému tkolu, ktery jim ma za cil znepfijemnit
pracovni dobu tim, Ze Cas straveny mimo pracovisté budou muset nasledné
nahrazovat. Dalsi nepfimou proménnou planovani Skoleni muze byt
samotny poskytovatel vzdélavaci akce, ktery ktomuto ukonu muze
pristupovat pouze jako k prodeji produktu, nikoliv jako k procesu, jak zvysit
efektivnost a vykonnost tcastnikii vyslanych danou organizaci na toto

skoleni (Dvorakova a kol. 2012, str. 283).

25



Hlavnim diivodem, pro¢ vzdélavat zaméstnance je systematické utvareni,
prohlubovani a rozsifovani znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancii,
aby byli schopni dosahovat vykonu pozadovaného od jejich zaméstnavatele.
Systematické vzdélavani pfipravuje zameéstnance na vyuziti neustalého
pokroku jako pfilezitosti k dalSimu rozvoji a tim i zajiStuje stalou
konkurenceschopnost organizace. Systematické vzdelavani je formou vnitini
investice organizace do sebe sama, zajistujici ji dostatek perspektivnich
kvalifikovanych zaméstnanct pro vyssi pozice z vlastnich fad. Systematické
vzdélavani zameéstnancli rovnéz umoziuje organizaci rozpoznat talent
zaméstnancti a dale ho rozvijet a efektivné vyuzivat pro potfeby organizace.
Aby bylo mozné rozpoznavat, rozvijet a udrzet si klicové zaméstnance, tak je
nezbytné zvladnout zasadni personalni ¢innosti jako vybér, odmenovani
hodnoceni a také vzdélavani zaméstnancu (éik)’rf, 2016, str. 138). Sattar,
Ahmad a Hassan (2015, str. 91) uvadéji, ze mzdy pracovniku a odmény sice
maji vliv na zvySovani pracovniho vykonu a spokojenosti pracovniki, ale

dodavaji, ze vétsi vliv ma pravé adekvatni skoleni.

Firemni (organizacni) vzde€lavani je vzdélavacim procesem organizovanym
konkrétni firmou (organizaci). Obsahuje interni (vnitropodnikové)
vzdélavani, které je organizovano pfimo na pracovisti nebo ve vzdélavacim
zafizeni, které je soucasti organizace. Zaroven firemni vzd€lavani zahrnuje i
externi vzdélavani mimo organizaci ve vybrané skole nebo jiném zafizeni
(Bartorikov4, 2010, str. 16). Firemni vzdélavani je tzce spjato s planovanim
lidskych zdroji vramci organizace, je rovnéz soucasti planovaného
personalniho rozvoje, naboru, vybéru zameéstnanct, kariérniho planovani,
ale také i planu na omezeni fluktuace zaméstnancii. Firemni vzdélavani tedy
ve zkratce souvisi skazdou personalni ¢innosti, ktera se déje v ramci
organizace (Bartorikova, 2010, str. 20). Firemni vzdé€lavani je systematickym

procesem, ktery ma za ukol zmeénit pracovni chovani, navyky, znalosti a
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motivaci zaméstnancti dané organizace, pficemz napomaha snizit rozdil
mezi subjektivni a objektivni kvalifikaci zaméstnancti (Bartorikova, 2010, str.
16 dle Palana, 2002, str. 86). Subjektivni kvalifikace je soubor zkuSenosti,
dovednosti, schopnosti, navyki, kvalifikaci ziskanych v prtibéhu pracovniho
zivota skytajici potencial pro vyuziti na pracovni pozici. Objektivni
kvalifikaci je myslena kvalifikovanost prace, tedy pozadavky na konkrétniho
zaméstnance, které vyplyvaji z charakteru, odbornosti a narocnosti prace

(Bartorikova, 2010, str. 16).

Mezi zasadni tkoly firemniho vzdélavani fadi Bartonikova (2010, str. 18-19
dle Koubka 1995, str. 206) podélnou (longitudinalni) flexibilitu a p¥i¢nou
(transverzalni) flexibilitu. V pfipadé podélné flexibility se jedna o
prizplisobeni se zameéstnance vyvoji daného pracovniho mista. Jedna se tedy
o flexibilitu vici pracovnimu mistu, tato flexibilita je hlavnim tikolem, ktery
zajistuje firma v ramci vzdélavani. Tento typ flexibility je spjat se zménami
v ramci legislativy, nebo s vyvojem technologii. Pfi¢na flexibilita naproti
tomu vyzaduje zvysovani kompetenci a flexibility a zvladnuti dalSich
schopnosti a dovednosti pro pfipadny vykon na jinych pracovnich pozicich.
Tento typ flexibility je naopak spjat s kariérovym planovanim nebo se
zménami Vv organizacni struktufe firmy. Neustalé vzdélavani svych
pracovnikil umoziiuje organizacim pfizplisobit se, konkurovat, inovovat,
zlepSovat své sluzby a dosahovat stanovenych cilii. Organizace investuji do
vzdélavani, protoze véri, ze kvalifikovana pracovni sila pfedstavuje urcitou
konkurencni vyhodu (Salas, Tannenbaum, Kraiger a Smith-Jentsch, 2012, str.
74). Organizace potfebuji takové zameéstnance, ktefi jsou pripraveni
vykonavat svou praci, ale zaroven jsou schopni ucit se a prizptisobovat se
meénicim se pozadavkiim. Pro zaméstnance to znamena rozvijet dovednosti
specificke pro jeho pozici, ale i obecnéjsi dovednosti. Organizace by ale meéla

pfijimat takova opatfeni, aby zajistila, Ze zaméstnanci budou dostatecné
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motivovani se vzdélavat. Organizace neustale usiluji o efektivitu a hledaji
konkurenéni vyhody na trhu. Dobfe navrzené firemni vzdélavani
zaméstnancli mlize organizacim pomoci byt produktivnéjsi a zaroven
pomoci zaméstnancdm dosahnout na vyssi mzdu. Firemni vzdélavani
rovnéZ  napomaha  spoletnostem  vytvaret  kvalifikovanou a
konkurenceschopnou skupinu talentti, ktera miize byt alternativou ke
hledani jiz kvalifikované pracovni sily na trhu prace. Tvlrci firemniho
vzdélavani by proto méli pochopit, jak mtze efektivni vzdélavani a rozvoj
zaméstnancli zajistit kvalifikovanou pracovni silu a posilit lidsky kapital

(Salas, Tannenbaum, Kraiger a Smith-Jentsch, 2012, str. 79).

Na dalsim vzdélavani zaméstnancti by se méla podilet jak organizace, tak i
jeji zaméstnanci a to i po financni strance. Je také dtlezité rozpoznat slabé a
silné stranky zaméstnancti a zaméf¥it se na ty slabé. Zameéstnanci se vétsinou
déli na dveé skupiny dle svého pristupu k dalsimu vzdélavani a to na ty, ktefi
se chtéji dale rozvijet a vzdélavat a na ty, ktefi toto povazuji za nepfijemnost.
I poskytovatel vzdélavacich akci, mize byt slozitou proménnou, pokud ke
vzdélani pfistupuje pouze jako k prodeji sluzby. Vzdélavani zaméstnancti je
formou investice organizace do sebe sama a tim i pfipravou zaméstnancti na
udrZeni kroku s neustalym vyvojem. Firemni vzdélavani je tizce svazano
s planovanim  lidskych  zdrojii v organizaci. Neustalé vzdélavani
zaméstnancli je pro organizace prostfedkem, jak na trhu zvysit svou

konkurenceschopnost, jak dale inovovat a dosahovat svych cilt.

2.1 Prostiedi firemniho vzdélavani

Kazda organizace ma potfebu udrzet se a pfetrvavat v prostfedi, které

nedefinuje pouze vzdélavaci potieby, ale rovnéz i design a cil dané
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organizace. Jak vnitfni, tak vnéjsi prostfedi organizace ovliviiuje i rozvoj
pracovnikil dané organizace a také strategii vzdélavani (Bartonikova, 2010,

str. 23).

2.1.1 Vnéjsi prostredi organizace

Zivot v ramci kazdé organizace je ovliviiovan déem za jejimi zdmi ve
vnéjsSim  prostfedi. Vnéjsi prostfedi se sklada zobecného a
pracovniho/ukolového prostfedi, pricemz v této podkapitole se budu
vénovat pouze obecnému. Mezi vlivy, které maji dopad na organizaci
zvnéjsku a mohou napi. ovliviiovat vzdélavaci potfeby dané organizace,
patfi socialni (demografické) prostfedi, ekonomické prostfedi, politické a
legislativni prostfedi a také technologické prostfedi. Struktur a mnozstvi
segmentli, které mohou ovliviiovat organizaci z vnéjsku je mnohem vice.
V ramci této prace je podstatné, ze pokud se zméni nektery segment vnéjsiho
prostfedi organizace, mlize to ovlivnit vzdélavaci potfeby organizace.
Takovou zménou pfichazejici z vnéjsSiho prostfedi miize byt napf. zména

technologicka nebo legislativni (Bartorikova, 2010, str. 23-24).

2.1.1.1 Socialni (demografické) prostredi

PrestoZze se socialni prostfedi jevi jako nezajimavé v ramci vlivu na
vzdélavani uvnitf organizace, tak tomu tak neni. Firemni vzdélavani je
nedilnou soucasti vzdélavani dospélych a ocekavané demograficke sloZzeni
obyvatelstva je znamo dlouho dopfedu a vi se tedy i to, jak velka cast
obyvatelstva bude v daném obdobi na trhu prace. Dlouhodobou tendenci je
napiiklad zvySujici se vzdé€lanostni uroven obyvatelstva. Pfestoze
demografické zmény v ramci populace jsou relativneé pomalé, tak mohou mit

vyrazny vliv napfiklad na organizace, které zaméstnavaji spiSe mladée lidi.
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Tyto organizace jsou ovlivnény dlouhodobé sniZenou mirou porodnosti a
maji pak mensi moznost vybirat si své zamestnance (Bartorikova, 2010, str. 24

dle Werthera a Davise, 1992, str. 50).

2.1.1.2 Ekonomické prostredi

Vydaje na vzdélavani byvaji zpravidla stanovovany v pomeéru k ro¢nimu
objemu prostfedkti vynakladanych na mzdy nebo k celkovym nakladiim
prace. Vyznamny vliv ma samoziejmé ekonomické prostredi, které se mtize
mezi jednotlivymi staty vyrazné liSit. Vydaje na vzdélavani se ale casto lisi i
v navaznosti na jeji velikost nebo na odvétvi ve kterém organizace piisobi

(Bartonkova, 2010, str. 25 dle kolektivu autorti 199, str. 38).

2.1.1.3 Politické a legislativni prostredi

Situace v CR neni vhodné uchopena a moZnost poskytovat vzdélavani pro
dospélé neni zasadné omezena napf. pedagogickymi, personalnimi nebo
organizatnimi podminkami. Vzdélavani v ramci organizace je ovlivnéno
napft. zakonikem prace, nebo zakony pozadujicimi konkrétni kvalifikaci nebo
naopak ukladajici povinnou ucast na skoleni napf. BOZP a PO nebo
referentskych zkousek pro fidice. Dale se napiiklad tyka odborné
zpusobilosti k praci ve vefejné a statni spravé nebo lékafli, zdravotnich
sester, pedagogickych pracovnikl1 aj. Zakonik prace také neopomina to, ze
zaméstnavatel je opravnén nafidit zaméstnanci icast na skoleni a zaroven je
zaméstnavatel povinen zaméstnanci nahradit usly plat nebo mzdu

(Bartonkova, 2010, str. 25-26).
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2.1.1.4 Technologické prostredi

Technologické zmeény, at jiz ve vnéSim nebo ve vnitfnim prostfedi majt
naprosto zasadni vliv na firemni vzdélavani a také na strategické cile
organizace a v neposledni fadé ovliviiuji i kompetence zaméstnanci ke
konkrétni praci. Nové technologie napf. ve vyrobé maji vliv na personalni
management a v navaznosti na to i na firemni vzdélavani, a tedy i schopnosti

a kvalifikaci pro vykon prace (Bartonikova, 2010, str. 25-26).

2.1.2 Vnitfni prostredi

Do vnitiniho prostfedi organizace se fadi vSechny interni procesy dané
organizace. Patfi sem napiiklad jejich prostfedky a podminky fungovani.
Jsou zde zaroven dvé kritéria majici vliv na efektivni fungovani firemniho
vzdélavani v organizaci. Jedna se o existenci a také provazanost politiky
organizace, strategie dané organizace, strategie vzdélavani zaméstnancti a
fizeni lidskych zdrojit a v neposledni fadé se jedna se zejména o provazanost
s tvorbou koncepce, planu a systému vzdélavani zaméstnancti. Druhym
kritériem je tvorba institucionalnich a také organizacnich predpokladii pro
vzdélavani. Tato kritéria se vazou kuplatiiovani kompetencniho,
systematického a strategického pfistupu k firemnimu vzdélavani

(Bartorikova, 2010, str. 27).

Je v zajmu kazdé organizace, aby se udrzela a pretrvavala v prostfedi, které
definuje nejen jeji vzdélavaci potteby, ale i jeji cil a design. Rozvoj pracovnik
a strategie vzdélavani jsou ovlivnény vnitfnim i vnéj§im prostfedim. Vlivy,
které ptisobi na organizaci, mohou mit dopad i na vzdélavaci potfeby. Mezi
vnéjsi vlivy patfi socialni (demografické) prostfedi, ekonomické prostredi,
politické a legislativni prostfedi a rovnez technologické prostfedi. Mnozstvi

segmentll a struktur, které ovliviiuji organizaci zevné, je vSak vice. Do
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vnitiniho prostfedi organizace je mozné zafadit napiiklad veskeré interni

procesy organizace.

2.2 Oblasti vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani v ramci organizace navazuje na vSeobecné a odborné vzdélani,
které zameéstnanec ziskal jesté pfed vstupem do zaméstnani a tvofi jeho
kvalifikaci. Dalsi zmény kvalifikace umoziiuje odborné vzdélavani u
zaméstnavatele (éik)’rf, 2016, str. 138). Mezi odborné vzdélani zaméstnancti u
zaméstnavatele se fadi zaskoleni (adaptace), doskolovani (prohlubovani jiz
ziskané kvalifikace), preskolovani (rekvalifikace) a také rozvoj (dalsi
rozSifovani kvalifikace). K zaskoleni dochazi pfi prichodu nového
zaméstnance do organizace nebo napt. pfi jeho pfesunu v ramci organizace
najiné pracovni misto. Napf. novy personalista se po pfichodu do organizace
musi naucit pracovat sjinym personalnim systémem, nez na jaky byl
doposud zvykly. Doskolovani probiha béhem zaméstnani, kdy si
zaméstnanec musi osvojovat nové znalosti, nebo schopnosti, aby se byl
schopen prizplisobit ménicim se podminkam dané pracovni pozice. Napf.
personalista si musi pravidelné dopliiovat znalosti tykajici se pracovnépravni
legislativy. V ramci pfeskolovani si zaméstnanec musi osvojit nové znalosti,
schopnosti a dovednosti, aby byl schopen vykonavat jiné nez soucasné
zaméstnani. Duvodem muze byt napf. uspora v organizaci spojena
s propusténim. Napf. personalista si doplni znalosti v oblasti mzdového
ucetnictvi a tim si rozsifi svilj zabér. V ramci dalSiho rozvoje si zaméstnanec
rozsifuje a dopliiuje svou kvalifikaci, aby zvysil svou uplatnitelnost v ramci
organizace i na trhu prace a tim si otevfel potencialné dvefe k vyssi pracovni
pozici (éik)’lf, 2016, str. 138-139). Do oblasti firemniho vzdélavani kromé
zagkoleni, dogkolovani a pteskolovani, jak uvadi Siky¥ (2016, str. 138-139)

fadi Bartorikova (2010, str. 17) dale jesté profesni rehabilitaci (opétovneé
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zafazeni zaméstnancti, kterym jejich aktualni zdravotni stav brani ve vykonu
soucasné pracovni pozice). A jako posledni do této oblasti fadi zvySovani

kvalifikace.

Vzdélavani v organizaci navazuje na predchozi vsSeobecné a odborné
vzdélani, a tedy i kvalifikaci zaméstnance ziskané jesté pfed vstupem na trh
prace. Nasledné zmeény v kvalifikaci umoznuje napfiklad odborné
vzdélavani v organizaci. Mezi odborné vzdélani zaméstnanc u
zaméstnavatele lze zafadit adaptaci, doskolovani, preskolovani, ¢ dalsi

rozvoj.

2.3  Vzdélavaci potteby

Vzdélavaci potfeby vznikaji jako uvédomovany nebo neuvédomovany
hypoteticky stav, kdy ¢lovék postrada dovednosti nebo znalosti, které jsou
nezbytné pro udrzeni jeho psychickych a fyzickych ¢i spolecenskych funkci.
Vzdélavaci potfeby vznikaji na ose mezi soucasnym pracovnim vykonem a
zadoucim standardem vykonu. Vzdélavaci potifeby jsou potfebami
socialnimi, které vznikaji v priibéhu Zivota z potfeby cloveka dosahnout
rovnovazného vztahu mezi vlastnimi moznostmi a potencidlnim uplatnéni
v socialnim a pracovnim prostfedi. Vzdélavaci potfeby clovéka jako
jednotlivce souviseji se vzdélavacimi potfebami spolecnosti. Existuje zde dle
vyzkumti souvislost mezi vysi dosazeného vzdélani a poptavkou po dalSim
vzdélavani, a proto je potfebné u nekterych skupin uméle vyvolavat potfebu

dalsiho vzdélavani (Palan, 2002, str. 234).
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2.3.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potieb

Planovani dalsiho vzdélavani obvykle pfedchazi identifikace vzdélavacich
potieb (Siky¥, 2016, str. 140). Pro identifikaci vzdélavacich potieb dané
organizace je vhodné provést analyzu organizace jako celku, jednotlivych
pracovnich mist a ¢innosti v ramci organizace a rovnéz analyzu jednotlivych
zaméstnancti (Palan, 2002, str. 234). Potfeba vzdélavani zpravidla znaci
rozdil mezi znalosti, schopnostmi a dovednostmi daného zaméstnance a
mezi pozadavky na kvalifikaci pro vybranou pracovni pozici. K identifikaci
vzdélavacich potteb tedy dochazi srovnanim pozadavkl dané pozice (ikoly,
povinnosti, odpovédnost atd.) a nabidkou kvalit daného zaméstnance
(dosazené vzdélani, praxe, potencial k dal§imu rozvoji aj.) (Siky¥, 2016, str.
140). Pokud ma byt vzdélavani zaméstnancti efektivni, tak , musi vychazet
z realnych vzdélavacich potieb,” které by mely byt vychozim zdrojem pro
vytvofeni vzdélavacich programi. Pro zjisténi vzdélavacich potfeb dané
organizace je vhodné kombinovat nekolik pfistupti. Je zadouci porovnat
pozadavky, které jsou kladeny na danou pozici s kvalifikaci zaméstnanct
pracujicich na této pozici, rovnéz je potfebné porovnat skutecnou a optimalni
kvalitu prace. Pri identifikaci vzd€lavacich potfeb je nezbytné také prihlizet
k potfebam, které budou vznikat v ramci dalsiho planovaného vyvoje
organizace, a tedy i nutnosti budouciho technického a technologického
pokroku. Nemélo by také dochazet k opomenuti sledovani konkurence, se
kterou je nezbytné udrzet krok a take prihlizet k problémtim, které se mohou
v pritbéhu objevovat v organizaci (Palan, 2002, str. 245-246). Buckley a Caple
(2004, str. 33) hovoti o dvou typech vzdélavacich potfeb, proaktivnich a
reaktivnich. Proaktivni vzdélavaci potfeby se mohou uzce vztahovat
k plantm lidské sily a ke strategii organizace. Ve hte je také orientace na
budoucnost napf. z diivodu ocekavani technického pokroku, dalsimu vyvoji

managementu nebo personalnim zménam. Reaktivni vzdé€lavaci potfeby
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prichazeji obvykle na fadu ve chvili, kdy dochazi na pracovisti k poklesu

produkce nebo vykonu.

Salas, Tannenbaum, Kraiger a Smith-Jentsch (2012, str. 80) uvadi, Ze prvnim
krokem firemniho vzdélavani by méla byt analyza vzdélavacich potteb. Je
potfeba zjistit, co je zadouci skolit, kdo bude skolen a v ramci jakého typu
organiza¢niho systému. Zavérem analyzy by mély byt ocekavané vystupy
skoleni, pokyny pro navrh a realizaci Skoleni, napady pro hodnoceni a
informace o organizacnich faktorech, které usnadni nebo ztizi Géinnost
Skoleni. Dale je tfeba brat v potaz, Ze Skoleni nemusi byt vzdy idealnim
feSenim nedostatkli ve vykonu zameéstnanci. Dobfe provedena analyza
proto mtze vyhodnotit, Ze existuje lepsi alternativa bez Skoleni. Analyza
vzdélavacich potfeb ma tfi slozky — analyzu pracovnich tkolli, analyzu
organizace a analyzu osob. Analyza pracovnich ukold specifikuje kritické
c¢asti pracovni naplné, nastiniuje pozadavky na tkoly i kompetence potiebné
pro jejich splnéni. BohuZel tato ¢ast je Casto vynechavana a nahrazovana
otazkami typu ,jaké skoleni chcete absolvovat.” Zaméstnanci ale asto nejsou
schopni formulovat, jakeé Skoleni skutecné potfebuji, proto je treba
dtikladné€jsi analyza pracovnich pozic a tkolt. Informace z analyzy prace a
ukold dané pozice by mély slouzit k naslednému rozhodnuti co zahrnout do
Skoleni. Je také tfeba rozliSovat mezi obsahem, ktery zaméstnanci potfebuji
znat a obsahem, ke kterému potiebuji mit pfistup, protoze lidé nemaji
neomezenou kapacitu, co si dokazi zapamatovat (Salas, Tannenbaum,
Kraiger a Smith-Jentsch, 2012, str. 81). Analyza organizace pak odpovida na
otazky, jaké jsou priority organizace v ramci vzdélavani, tj. zda je organizace
pfipravena pfijmout a podporovat skoleni. Méla by zkoumat strategické
priority, kulturu, normy, zdroje, omezeni a podporu skoleni. Tato slozka
analyzy pomaha =zajistit, aby bylo prostfedi pfipraveno pro uspésné
vzdélavani. Jedna se o prozkoumani klicovych cilii a vyzev podniku, urceni
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pracovnich mist, které nejvice ovliviiuji uspéch organizace, vyjasnéni
nejkritictéjSich organizacnich kompetenci a stanoveni celkovych pozadavki
na vzdélavani. Mély by se stanovovat priority vzdélavacich potfeb a
samoziejmé co nejefektivnéji rozdélovat vzdelavaci zdroje. Organizace tuto
slozku casto prehlizeji a misto toho zacinaji s konkrétnimi vzdélavacimi
potfebami nekterych vybranych zaméstnanci. V této casti je tfeba
diagnostikovat pracovni prostfedi, identifikovat a odstranit pfekazky branici
efektivnimu vzdélavani. Podpora mitize byt i v podobé pokryvani ukola za
Skolené osoby béhem samotného vzdélavani nebo i povzbuzovani skolenych
osob. (Salas, Tannenbaum, Kraiger a Smith-Jentsch, 2012, str. 82). Tteti cast
analyzy vzdélavacich potfeb je analyza osob, ktera urc¢i, kdo potiebuje
skoleni a v ¢em ma byt skolen. Je tfeba zjistit, kdo ma (a kdo naopak nema)
potfebné kompetence stanovené analyzou pracovnich ukolt. PH
neomezenych zdrojich mtze byt vhodné skolit vSechny zameéstnance, ale tyto
zdroje jsou Casto omezené, proto je tfeba zaméfit se na ty, ktefi maji nejvetsi
rozdily mezi skuteénymi a potfebnymi kompetencemi. Lze také pouzit
zkoumani individualnich charakteristik, jako je orientace na cil, osobnost,
které mohou ovlivnit acinnost rtiznych skolicich strategii. Tyto informace
mohou vést k lepsimu rozhodnuti ohledné obsahu a poskytovanych skoleni.
Prikladem je poskytovani vzdélavani starsim pracovniktim, kdy miize byt
vhodné poskytnout vice ¢asu na skoleni, lépe strukturovat obsah skoleni,
nebo umoznit samostudium (Salas, Tannenbaum, Kraiger a Smith-Jentsch,

2012, str. 82).

2.3.2 Planovani a realizace firemniho vzdélavani

Vzdélavani zameéstnancii se fadi k vyznamnym nastrojim podporujicim rtst
vykonu. Pfed zacatkem planovani vzdélavani je vhodné vénovat pozornost

naptiklad tomu, aby se vzdélavaci akce vazaly na potieby a cile organizace,
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nikoliv pouze na pfani zaméstnancti a nabidku vzdélavacich agentur. Také
vedouci pracovnici organizace by se méli zajimat o vysledky a pribéeh
vzdélavaci akce, aby mohli posoudit jeji dopad na zameéstnance. Pri
planovani vzdélavaci akce by mél byt také kladen diiraz na to, jakym
zptisobem probiha hodnoceni vzdélavaci akce, aby jedinou zpétnou vazbou
nebylo pouze vyjadfeni (ne)spokojenosti zaméstnancti, ale i realné
zhodnoceni vysledkt (Urban 2013, str. 155). V ramci planovani vzdélavani se
stanovuje cil vzd€lavani, cilova skupina, u které byla identifikovana potteba
dalsiho vzdélavani, rovnéz metody vzdélavani, organizace, ktera bude toto
dalsi vzd€lavani zajistovat, misto a také misto a cas vzdélavaci akce. Rovnéz
je nezbytné stanovit pozadavky na vybaveni po materialni a technické
strance a také zplsob vyhodnoceni vysledkti dané vzdélavaci akce.
V neposledni fadé je potfeba zhodnotit naklady na zajisténi dalsiho
vzdélavani. Po disledném naplanovani nasleduje faze realizace (Siky¥, 2016,
str. 140-141). Neprodlenym piinosem je efektivni adaptace a orientace, jak
novych, tak i stavajicich zaméstnancli na zvysujici se pozadavky stavajici
nebo noveé pozice a zaroven na zvysujici se pozadavky v odborné oblasti.
Dalezitym faktorem je také nastavit v ramci organizace takové podminky,
které budou motivovat zameéstnance k dalsimu vzdélavani a sdileni nové
nabytych znalosti (Dvorakova a kol. 2012, str. 286). Planovani dalsiho
vzdélavani a rozvoje pfedchazi identifikace vzdélavacich potfeb, diky ni
vime, co bude pfedmétem planovani vzdélavani a dalsiho rozvoje a kdo se
tohoto vzdélavani bude ucastnit. V ramci této faze je vhodné si stanovit cile
vzdélavani, které je mozné rozdélit do celkem tfi kategorii. Prvni kategorii
jsou , programové neboli hlavni cile,” tedy komplexné cile vzdélavaciho
programu, které jsou na pocatku spise vizi, ktera je realizovatelna v delSim
obdobi. Druhou kategorii jsou ,cile vzd€lavaci akce (studijni cile),” obsahujici

,clle jednotlivych vzdélavacich aktivit.” Hovofi se zde jiz o konkrétnich
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védomostech ¢i dovednostech, které by tcastnici vzdélavani méli na jejim
konci realné ovladat. Cile mohou byt rozpracovany jesté do dalsich dil¢ich
cili. Treti kategorii jsou , diléi cile,” které jsou navazané na konkrétni
vzdélavaci akci a popisuji urovné védomosti a dovednosti, které jsou zadouci
u ucastnikt po skonceni dilcich ¢asti vzdélavaci akce. Dosazeni jednotlivych
dilcich cilt umoznuje tcastnikim vzdélavaci akce dosahnout studijniho a
nasledné i celkového cile programu (Copikova v Horvathova. Bléha,
(Vjopikové a Kashi, 2014, str. 85-86 dle Bartorikova 2010). Je naprosto
nezbytné, aby cile dané vzdélavaci akce byly shodné se vzdélavaci a
rozvojovou strategii organizace, aby spliiovaly SMART vlastnosti, a aby méli
moznost se na planovani podilet pfimo zaméstnanci, kterych se dotyka.
Spravné pojaty plan vzdélavani musi obsahovat otazky, ,jaké vzdélavani ma
byt zabezpeceno, kdo se bude vzdélavat, jakymi metodami,” kym, kdy, kde
a sjakymi naklady a jak se bude vzd&lavaci akce hodnotit (Copikova

v Horvathova a kol. 2014, str. 86).

2.3.3 Metody firemniho vzdélavani

Aby byly metody vzdélavani uéinné, je diilezité splnit dva dulezité
parametry. Prvni je, aby Skoleni meélo, ,co nejblize ke skutecné povaze
pracovnich ukol®,” kterym se v soucasné dobé zameéstnanci vénuji nebo na
které se pfipravuji do budoucna. Vtomto pfipadé lze ocekavat, ze
zaméstnanci budou vice motivovani osvojit si nové znalosti a dovednosti.
Skoleni propojujici individualni poradenstvi s praktickymi nacviky jsou
obvykle nejefektivnéjsi. Druhym diilezitym parametrem je moZnost si nové
postupy a metody vyzkousSet ihned v praxi ,na vlastni k1zi.” Uceni je
zpravidla nejefektivnéjsi, pokud je podlozeno vlastni zkuSenosti, nékdy i
zptsobem pokus a omyl. Skoleni, kterd nabizeji i praktickou zkusenost

zvysuji zaroven zajem ucastnikd o dalsi Skoleni i v budoucnu (Urban, 2013,
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str. 158). Cile vzdélavani, jeho styl ¢i konkrétni potieby vzdélavajiciho se
zaméstnance by mély pomoci svybérem vhodné metody vzdélavani.
S vybérem téchto metod miize pomoci stanoveni konkrétnich cild a
porozumeéni individualnim potfebdm kazdého zaméstnance. Zaroven by se
nemélo predpokladat, Ze bude dostacujici pouze jedna zvolena metoda,
vhodnéjsi je kombinace vice metod. Pouziti vhodné kombinace metod mtize
byt napomocno se ziskanim pozornosti tcastnikli vzdélavani (Armstrong,

2007, str. 463-464).

Vzdélavani je aktivnim, nikoli pasivnim procesem. Pokud je to alespon
trochu mozné, tak by proces vzdélavani mél byt co nejvice aktivni, pfestoze
si to muze vyzadat delsi ¢as pro vzdélavani, nez je tomu u pasivnich metod.
Cim naroéngjsi jsou olekavané vysledky vzdélavani, tim aktivnéjs by mély
byt vyuzité metody. Vzdé€lavani vyzaduje cas, aby si zaméstnanec mohl
vyzkousSet, osvojit a zvnitfnit nové znalosti, k ¢emuz by mél piihlizet i
vzdélavaci plan (Armstrong, 2007, str. 464). Neexistuje navod, ktery by nam
fekl, jakd metoda vzdélavani je netucinnéjsi nebo nejvhodnéjsi. Aby bylo
mozné dosahnout, co nejlepsich vysledkd, tak je vhodné metody
kombinovat. Jaké metody zvolit ndm pomahaji urcit jednotlivé faktory, mezi
které patfi otazky, jaky je cil uceni, jeho pfedmeét a obsah, lidske faktory, které
ovliviiuji vzdélavaci akci, materialni a casové faktory a takeé principy uceni.
Vzdélavaci metody je mozné rozdélit do dvou zékladnich skupin, a to do
rozvoje a vzdélavani pfimo na pracovisti a mimo pracovisté. Metody rozvoje
a vzdélavani na pracovisti jsou vyuzivany na daném pracovnim misté béhem
vykonu obvyklych pracovnich ¢innosti, napf. mentorovani, koucovani,
rotace prace, instruktaz, asistovani, stinovani nebo poveéreni tkolem. Metody
rozvoje a vzdélavani mimo pracovisté jsou kurzy konané napi. ve skolach,
vzdélavacich institucich, ve specializovanych zafizenich napf. na trenazéru

nebo na vyvojovych pracovistich. Radi se sem napfiklad seminafe,
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prednasky, workshopy, simulace, hrani roli, manazerské hry aj. Nékteré
organizace také vyuzivaji ke vzdélavani zaméstnancii e-learning, ktery
dokaze poskytnout kvalitni materialy, nemtize vSak nahradit lidsky kontakt
a s nim spojené nekteré vlastnosti. Trendy sméfuji k vyuzivani kombinace
vzdélavani na pocitaci bez lidského aspektu a klasického prezencniho

vzdélavani (Copikova v Horvathova a kol., 2014, str. 86-87).

2.3.4 Udéastnici

Na tspésném prubéhu vzdelavaci akce se podili celkem pét ticastnikti. Jedna
se pfimo o majitele nebo vrcholové managery, dale liniové managery,
zaméstnance, ktefi jsou poveéfeni pripravou vzdeélavaci akce (zda se role
tohoto ucastnika spojuje s jinou, zavisi obvykle na velikosti organizace, ve
stfedné velké ¢i velké organizaci se miiZe jednat naptiklad o specialistu fizeni
lidskych zdroji nebo specialistu na vzdélavani), lektory a zaméstnance
v pozici ucastnikti. Kazdy z téchto ucastnikti hraje dtilezitou roli a ma své
ukoly, které ovliviiuji ispésnost vzdélavaci akce. Majitel, pfipadné vrcholovy
manager schvaluje ocekavané a vynalozené naklady na rozvoj a vzdélavani
zaméstnanclti. Zodpovida také za rozvoj a vzdeélavani zameéstnanci,
podporuje tvorbu vzdeélavacich programi a zaroven pozaduje informace o
jejich efektivnosti. Se svymi podfizenymi projednava vysledky vzdélavani a
jejich uzitecnost v ramci organizace. Liniovi managefi maji za ukol rozpoznat
oblasti, ve kterych je nezbytné nutné zahajit Skoleni. Ulastni se pfimo
vzdélavacich akci, stejné jako jejich projektovani, provadéji vybér ucastnikti
a nasledné jim poskytuji podporu pfi uplatiiovani nové nabytych znalosti
v praxi. Mohou byt zaroven i internimi Skoliteli. Podileji se rovnéz na
vyhodnocovani efektivnosti rozvoje a vzdélavani zameéstnancii. Specialisté
na vzdélavani nebo na fizeni lidskych zdrojii jsou zodpovédni za pfipravu a

realizaci vzdélavaci akce v souladu s cili a strategii organizace. Spolupracuji
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s externimi lektory a vzdélavacimi agenturami a rovnéz zodpovidaji za
rozpocet na vzdélavani. Poskytuji také podporu pfi vzdélavani liniovym
managertm. Lektofi pfipravuji vzdélavaci akce na zakladé identifikovanych
potfeb vzdélavani a dojednavaji se specialisty odpovédnymi za vzdélavani
obsah, cile a metody Skoleni. Také se podileji na hodnoceni uspesnosti
vzdélavacich akci. Zaméstnanci jako pfimi ucastnici vzdélavaci akce
identifikuji ve spolupraci s liniovymi managery a specialisty vzdélavani své
vzdélavaci potfeby. Dale se ucastni vzdélavacich akci a implementuji
nasledné ziskané znalosti, schopnosti a dovednosti do praxe. Zaméstnanci se
rovnéz podileji na pripravé vzdeélavaci akce, stejn€ jako na vyhodnoceni
efektivity, zaroveni mohou také puisobit jako interni lektofi (Copikovéa v

Horvathova a kol., 2014, str. 97-98).

Bartorikova pfimo stanovuje profil ucastnika vzdélavaci akce jako soubor
vstupnich znalosti, schopnosti, dovednosti, kompetenci a pfipadné i
pravomoci, které jsou zadouci u ticastnika vzdélavaci akce. Stanoventi profilu
ucastnika vzdélavaci akce umoziiuje i stanovit obsah, ktery bude
korespondovat s profilem ucastnika. Profil ucastnika se také meéni
v navaznosti na zvolené strategii, postupy se mohou lisit i dle toho, jaka
oCekavani maji byt splnéna. Bartorikova stanovuje také profil absolventa,
ktery je modelem idealniho vysledku vzdélavaci akce, tedy vykazuje idealni
schopnosti a dovednosti. V obecné rovine€ rozliSuje dva typy profilu. Jedna se
o profil ,Siroky a mélky” nebo ,hluboky a tzky.” V pfipadé Sirokého a
mélkého profilu disponuje absolvent kvalifikaci pro Siroky okruh
problematiky, nejedna se vSak o odbornou specializaci. Tento okruh
umoznuje absolventovi Sirokou skalu uplatnéni a zaméfuje se na vSeobecnou
vzdélanost. V pripadé hlubokého a uzkého profilu je vysledkem vysoce
specializované vzdélani pouze v jednom oboru. Tento typ profilu miize byt

pro svého absolventa lehce rizikovy vzhledem k tomu, Ze mu umoznuje se
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pohybovat pouze v tizké oblasti na trhu prace a zména profese se pro néj
stava narocnou. Volba profilu je primarné svazana s identifikovanymi
vzdélavacimi potfebami a stanovenymi cili v zavislosti na vizi a strategii
rozvoje a dalsiho vzdélavani v konkreétni organizaci (Bartorkova, 2010, str.

145).

2.3.5 Cile firemniho vzdélavani

Predpokladem pro efektivitu vzdélavani je stanovit si jasny cil. Pokud neni
cil jasné a srozumitelné stanoven, pak nelze skoleni spravné nastavit ani
zhodnotit, zda splnilo sviij ticel. Stanoveni cilii vzdélavani je nezbytné i pro
nabidnuti Skoleni spravnému okruhu ucastnika. K rozvoji zameéstnanca by
nemélo byt pfistupovano jako ke spasnému vsSeléku na problémy
v organizaci. Problémy organizace nemuseji nutné souviset se Spatnym
vykonem nebo schopnostmi zameéstnancd, ale problémem muze byt i Spatna
motivace nebo styl fizeni. Cile skoleni by mély byt definovany jako
schopnosti, které ma skoleni vytvofit, napt. se mlize jednat o zménu vykonu
konkrétni cinnosti nebo vytvofeni schopnosti pro jinou cinnost (napft.
zlepSeni tirovné jazyka o odbornou terminologii). Zadoucdi cile vzdélavani by
mély vychazet 2z nedostatkli schopnosti zaméstnancii nebo =z
predpokladanych potfeb organizace. Nedostatky by se mély odhalit v ramci
pravidelného a pribézného hodnoceni zaméstnancti, jak ze strany
nadfizenych, tak ze strany kolegli nebo zakaznikli. Potfeby organizace
ocekavané v budoucnosti by mely vychazet z kvalifikacnich pozadavkii nebo
jednotlivych  kategorii zameéstnanci ve spojitosti s ocekavanym
technologickym, nebo produktovym vyvojem, ¢ planovanymi zménami
v ramci organizace, podporujicimi konkurenceschopnost na trhu. Analyzou
vzdélavacich potieb by mély vzniknout trvale inovované plany vzdélavani,

které by mély obsahovat jak individualni plany vzdélavani a rozvoje
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konkrétnich zaméstnancti, tak plany vzdélavani nastavené pro jednotlivé
pracovni pozice. Vymezeni planti vzdélavacich aktivit by mélo spadat do
kompetenci personalniho oddéleni. Cile jednotlivych vzdélavacich aktivit by
vSak mély byt nastaveny ve spolupraci mezi vedoucimi pracovniky,
zaméstnanci a specialisty z personalnitho oddé€leni. Zapojeni vedoucich
pracovnikii do planovani neni dtlezité jen z dtvodu spravného nastaveni
cilt,, ale také proto, aby byli nasledné schopni zhodnotit dosazeni
stanovenych cilii a podpofit aplikaci nové ziskanych dovednosti do praxe. U
vzdélavacich akci, které jsou rozsahlejsiho charakteru, je zadouci i obcasna
pritomnost nadfizenych pracovnikti. Tato ucast umoznuje nadfizenym
doplnovat dalsi pozadavky do skoleni dle aktualni potfeby organizace a
zaméstnanctim signalizuje diileZitost tohoto vzdélavéani v oéich vedeni. Ucast
zameéstnanch pfi tvorbé cilli vzdélavaci akce je rovnéz nezbytna pro jejich
dalsi motivaci. Zaméstnanci by méli mit prostor vyjadfit se k tématu,
metodam, obsahu atd. V pfipadé rozsahlejsiho skoleni by méli zaméstnanci
ziskat i informace o planované strategii organizace. Uast personalistti na
skoleni je vhodna zejména proto, ze mohou posoudit schopnosti
zaméstnancli, nebo vytipovat zameéstnance s vizi, jez mohou ovlivnit dalsi
vyvoj organizace. Personalisté by se také méli presvédcit o tom, Ze jsou
plnény individualni plany vzdélavani zaméstnanct, zda je dodrZovana ticast
na Skolenich a sami by se o tom méli prfesvédcit i svou pfitomnosti na

skolenich (Urban, 2013, str. 156-158).

2.3.6 Vyhodnoceni vysledkt firemniho vzdélavani

Aby bylo mozné fici, ze vysledky vzdélavani ¢i vzdélavacich aktivit, byly
uspesne, tak je potfeba mit pfedem stanovené méfitelné cile, které se budou
tykat napf. méfeni zvySeni pracovniho vykonu ve srovnani s pfedem

nastavenymi cili. Hodnoceni nema za kol jen posoudit u¢innost probehlého
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skoleni ¢i tréningu nebo pouzitych metod, ale také vliv na motivaci
ucastnikli, pfipadné i organizatort k dosazeni zadoucich vysledku.
Vysledky, ale i efektivitu probéehlé vzdeélavaci akce je mozné posuzovat dle
Ctyf kritérii. Prvnim kritériem je ,,ziskani novych schopnosti.” V navaznosti
na typ vzdélavaci akce mtze jit napfiklad o schopnost provést zadany tkol.
Takovéto ovéfeni miize po skonceni vzdélavaci akce u zameéstnance provest
napf. Skolitel, nadfizeny zaméstnance nebo i personalista. Druhym kritériem
je ,zména pracovniho chovani ucastniki.” Hodnoceni, zda zaméstnanec
zacal pouzivat nové nabyté schopnosti v praxi, je potfeba proveést s urcitym
casovym odstupem po ukonceni vzdélavaci akce, tento termin by vsak mél
byt stanoven pfedem. Hodnoceni, jestli zaméstnanec vyuziva nové nabytych
schopnosti, obvykle provadi pfimy nadfizeny, pfipadné personalista.
V navaznosti na typ zmény vsak mohou provadét hodnoceni i kolegove,
podfizeni nebo zdkaznici. Tfetim kritériem jsou pracovni vysledky, zde je
nezbytné mit pfedem stanovena kritéria hodnoceni, napt. rtst individualni
¢i skupinové produktivity prace, rast kvality produkce, zvySeni objemu
prodejt aj. Zde by mél byt hodnotitelem pfimy nafizeny a hodnoceni by mélo
probéhnout v pfedem stanoveny termin po skonceni vzdélavaci akce.
Ctvrtym a poslednim kritériem, kterym lze posuzovat usp&nost vzdélavaci
akce je ,finan¢ni rentabilita.” Zde je kritériem srovnani ristu financné
vyjadfeného vykonu vidéi finanénim nakladiim na probehlou vzdélavaci
akci. Finan¢ni rentabilita by meéla byt pfedevSim posouzena u vétsich
vzdélavacich akci, kde by méla byt posouzena jak pfed zahajenim, tak po
ukonceni vzdélavaci akce. P¥i hodnoceni vzdélavacich akci byva také castym
kritériem i spokojenost tcastnikti vzdélavaci akce, toto kritérium mitize byt
dobrym pomocnikem, nemélo by se vsSak jednat o jediné kritérium
hodnoceni. Zadouci vysledky a spokojenost tlastnikii vzdélavaci akce

nemusi byt vzdy ve shodé€. Spokojenost t€astniki miize byt také dana pouze
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jejich spokojenosti a motivovanosti v praci. Pokud nebylo dosazeno predem
stanovenych cilt vzdélavaci akce, tak by z hodnoceni mélo vyplynout
zjakého davodu. Napt. zda lektofi neporozumeéli stanovenym ciltim, nebo je
nedodrzeli nebo diéivodem bylo nevhodné provedeni (neodpovidaly
schopnosti lektora, nebyla zvolena vhodna metoda, nebyl dostatek casu aj).
Davodem také mtize byt, ze zameéstnanci nezvladli aplikovat nové poznatky

do praxe nebo jim to nebylo umoznéno (Urban, 2013, str. 160-161).

14 Vv

2.3.7 Dalsi faktory, které ovliviiuji uspéSnost firemniho
vzdélavani

Mezi dalsi faktory ovliviiujici vysledek firemniho vzdélavani patfi naptiklad
jeji neruseny priibéh, ktery umoznuje koncentraci t€astniki nebo motivace

ucastnikt pro dosazeni zadoucich vysledkl (Urban, 2013, str. 161).

2.3.7.1 RusSivé vlivy béhem vzdélavaci akce

Pfed Skolenim je dobré si nastavit urcita pravidla, ktera budou zaméstnanci
respektovat, jako napf. aktivni tiast na skoleni nebo dochvilnost. K omezeni
narusovani skoleni mtize slouzit i konani skoleni mimo pracoviste. Je také
napomocné, pokud je mozné nékteré tkoly zaméstnancti docasné prenést na
jejich kolegy, aby nebyli vyrusovani a zaroven je na pracovisti necekalo velké
mnozstvi ukoltl kfeSeni. Napomocnym vlivem mulize byt také ucast
vedouciho na vzdélavaci akci. Pokud neni organizace schopna zajistit tyto
podminky jako napf. omezit vyruSovani nebo zajistit vcasny ptichod
ucastnikl aj., pak je vhodnéjsi od této vzdeélavaci akce upustit, protoze by
mohla byt pouze mrhanim c¢asu a vynaloZenych financnich prostfedki

(Urban, 2013, str. 162).
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2.3.7.2 Aktivita a motivace ucastniku

,Je-li nase spolecnost spolecnosti permanentnich zmeén, a plati-li tvodni
Jarvisova teze, méli by lidé byt pfirozené motivovani k tomu, aby i ve své
dospélosti vyhledavali pfilezitosti k dalsimu vzdélavani a wuceni se.
Vzdélavaci potteby se tak aktualizuji opakované v prabéhu celého Zivota a
uceni se vzdélavani se tak, pfinejmensim teoreticky, stavaji lidskou potfebou
samy o sob&” (Rabugicova, Rabusic a Sedova dle Jarvise 2007 in Rabusicova

a Rabusic 2008, str. 97).

Motivace je velmi dalezitym faktorem, ktery je potfeba vytvofit jesté pred
zahajenim vzdélavaci akce a udrzovat ho v jejim pribehu i po skonceni. Pred
samotnym zahajenim je potfeba zaméstnanciim objasnit dtivod skoleni a jeho
vyznam jak pro né samotné, tak pro organizaci a motivovat je budoucimi
odménami a zvySenim pravomoci a perspektivou, ze jim to usnadni
zvladnuti i naroénych ukoli. Pii zdhivodiiovani zaméstnanclim, proc se
zucastnit vzdélavaci akce je diilezité dbat i na to, aby zaméstnanci nenabyli
dojmu, Ze jim byla nabidnuta ucast pouze pro jejich neschopnost. Je dlilezité
nutnost ucasti na skoleni zdivodnit jako nezbytné pro pripravu na budouci
narocnéjsi ukoly a tim, Ze organizace investuje do svych zaméstnancti. Pokud
se ucastni vzdélavani vice zameéstnancti jak ze skupin vedoucich, tak
fadovych zameéstnanct, je dobré zacit u vyssich pozic pro zajisténi dojmu
dtlezitosti daného Skoleni v o¢ich zaméstnancii. Diilezitym motivaénim
faktorem je také informovat zameéstnance jesté pred zahajenim akce, Ze na
konci budou probihat testy, ¢i zkousky a v pribéhu napt. prezentace, které
ovéfi nové nabyté znalosti a dovednosti. Velmi diilezité je nepfijit o motivaci
ucastnikt vzdélavaci akce vjejim prubéhu, cemuz mtiize napf. pomoci
moznost si ihned ovéfovat v praxi nabyté znalosti, a aby se vzdélavaci akce

neslaiv zabavném duchu. Aby se motivace nevytratila v pribéhu vzdélavaci
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akce nebo po jejim ukonceni a ucastnici se nevratili k zazité rutinég, tak je
vhodné uz predem planovat rozhovory nadfizeného s uicastniky vzdélavaci
akce, aby si mohli spolecné shrnout nové poznatky, podnéty a naméty
k dalsimu zlepsovani. Je také vhodné, aby ticastnici Skoleni po jejim skonceni
pisemné shrnuli nové poznatky a podélili se o né s kolegy, pripadné je
vefejné prezentovali. Samotna implementace novych poznatkti do praxe by
méla byt za pomoci nadfizenych i proto, Ze se nelze vzdy spoléhat na to, ze
je zaméstnanci zacnou spontanné vyuzivat. Motivace k dalSimu vzdélavani
muze byt také podpofena i dalSimi personalnimi nastroji. Cile vzdélavani
mohou byt napfiklad soucasti individualnich cilti zaméstnance a mohou mit
vliv i na jejich pravidelné hodnoceni. Také postup na kariérnim Zzebficku
mtiZe byt spojovan s dalsim vzdélavanim. V neposledni fadé je zde moznost
finanéni motivace at v pozitivnim nebo negativnim smyslu, tedy vliv na
zvyseni mzdy pfi zlepSeni schopnosti nebo naopak vétsi finan¢ni participace
zaméstnance na uhradé za dalsi vzdélavani v piipad€, Ze nedosahne
stanovenych vysledkd. Samotna aktivita ucastniki vzdélavaci akce je jednim
jeji divod a sjednat napravu. V pfipadé chyby na strané ucastnik, je potfeba
zdliraznit dilezitost vzdélavaci akce a také podminky uspésnosti, nebo
promitnout jejich aktivitu do zavérecného hodnoceni. U delsich vzdélavacich
akci je vhodné je prolozit prezentaci ¢i jinymi aktivitami (Urban, 2013, str.
162-164). Zameéstnanci museji byt motivovani, aby méli chut ucit se a
vzdélavat. Je také podstatné, aby zameéstnanci vnimali, Ze je dlilezité se stale
zlepSovat a rozvijet stavajici znalosti, schopnosti a dovednosti tak, aby jak
jejich zameéstnavatel, tak oni sami byli spokojeni s vysledky své prace. Aby
byli motivovani k dalsSimu vzdélavani, je potieba, aby nalezli v této ¢innosti
pocit uspokojeni. Pokud vzdélavani uspokojuje potfeby zameéstnancti, Ize

predpokladatjeho uspésnost. Naproti tomu, pokud tcastnici vzdélavaci akce
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nepovazuji vzdélavani za uzitecné, tak muize selhat i sebelepsi program

(Armstrong, 2007, 462).

Vzdélavaci potfeby jsou potfebami socialnimi, vznikajicimi na ose mezi
aktualnim a zadoucim pracovnim vykonem. Planovani dalsiho vzdélavani
zpravidla predchazi identifikace vzdélavacich potfeb. Potfeba vzdélavani
poukazuje na rozdil mezi znalostmi, schopnostmi a dovednostmi
zaméstnance a zadouci kvalifikace pro konkrétni pracovni pozici. Pfed
zaCatkem vzdélavaci akce je zadouci se vénovat i tomu, zda je vzdélavaci
akce v souladu s potfebami a cili organizace. UZ pfi planovani vzdélavaci
akce by méla byt vénovana pozornost tomu, jak bude probihat vyhodnoceni.
Aby meélo skoleni spravny dopad, je dtilezité, aby se vazalo pfimo na
pracovni ukoly skolenych zaméstnanctli a zaroven, aby si mohli, co nejdfive
ovéfit ziskané znalosti a dovednosti v praxi. Na uspésném vzdélavani se
podili celkem pét ucastnik®i, z nichz kazdy ma svou roli, ktera pfispiva
k uspésnosti vzdélavaci akce. Aby bylo mozné fici, ze vzdélavaci akce méla
uspech, je potieba mit predem stanovené méfitelné cile. Behem vzdélavaci
akce je dlilezité zamezit vyrusovani, at jiz ze strany ucastniki nebo vlivem
prace, ktera na né ¢eka na pracovisti. Diilezitym faktorem, ktery ovliviiuje
vzdélavaci akci je i motivace, kterou je potfeba udrzet pfedem v pribéhu i
po skonceni. Pokud zaméstnanci nepovazuji vzdélavani se za dilezite,

nepomiize sebelepsi program.

24  Ucdicdi se organizace

Ucici se organizace jsou podle Dvotfakoveé (2012, str. 553) organizace
vytvarejici takové klima, kterym povzbuzuji své zaméstnance ke vzdélavani
se a k jejich individualnimu i kolektivnimu rozvoji. Jedna se o model rozvoje

lidskych zdroji, ktery zahrnuje jednak vzdélavani a rozvoj zaméstnancti jako
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jednotlivcty, ale i rozvoj pracovnich kompetenci organizace jako celku. Hlavni
formou je sebevzdélavani s diirazem na uceni se z praxe, napriklad pomoci
rotace pracovnich ukolt. Palan (2002, str. 222) také uvadi, ze udici se
organizace je model rozvoje lidskych zdrojii. Popisuje ale take, Ze podstatou
je takovy systém fizeni, na kterém se podileji samotni zaméstnanci, jez maji
moznost volby provedeni dané prace. Tim se samotna prace stava vyzvou a
vztah pracovnika ke vzdélavani se posouva do polohy aktivniho pfistupu
k sebevzdélavani. Nejcastejsi formou uceni je sebevzdélavani, vzajemna
komunikace a pfedavani zkuSenosti, prace v tymech, rotace zaméstnancti a
exkurze. Belcourt a Wright (1998, str. 220) také uvadéji, ze proces uceni v ucict
se organizaci musi byt podporovan novymi zpuisoby fizeni. Tradi¢ni modely
fizeni pomoci pfikazl a kontroly totiZ nejsou dostatecné zejmeéna v situacich,
vyzadujicich samostatnost zaméstnancii, ktefi premysleji, identifikuji
problémy a prilezitosti a snazi se je vyuzivat prostfednictvim vycviku.
Management by pak me€l byt clankem, ktery zvysSuje motivaci a ochotu
pracovnikdl rozpoznat a vyuzit téchto pfilezitosti k ueni. Management by
mél také motivovat pracovniky jako skupinu k neustalému zvysSovani své
kapacity vytvaret to, co chtéji. Organizace se uci predevsim prostfednictvim
svych pracovnikd, ale management by mél vytvaret mechanismy ziskavani a

obnovy znalosti.

Tureckiova (2004, str. 108) popisuje, Ze systematicky pristup ke vzdélavani je
jiz aktualné povazovan za zakladni pfistup v problematice firemniho
vzdélavani. V pfipadé dobfe fungujiciho firemniho vzdélavani pak miize
dojit k vybudovani ucici se organizace. Ta je zalozena na myslence
kontinualniho vzdélavani, zdokonalovani a rozvoje. Kultura organizace by
méla nejen podporovat vzdélavani, ale méla by se stat mistem, kde lidé
postupné zlepsuji své schopnosti dosahnout pozadovanych vysledki.
Mistem, kde se udi ucit spolu s ostatnimi a kde postupné objevuji, zZe se
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podileji na vytvareni reality a Ze ji mohou ménit. Tureckiova (2004, str. 109)
dale uvadi, Ze koncepce ucici se organizace je jednim ze signalti zmén prace
s lidmi. Mezi diivody patfi vzristajici tempo zmeén, konkurence, selhavani
dfivéjsich postupti, potfeba zménit firemni kulturu, vylepsit image nebo tlak
na zvySovani kvality. Podobné jako predchozi autofi uvadi, Ze firma se uct
prostfednictvim svych clent, ktefi pro sebe a pro firmu ziskavaji znalosti,
dovednosti a zkuSenosti. Diky podpofe managementu vznika ochota i
schopnosti ménit navyky a pracovni postoje. Pomoci zameéfeni se na
vzdjemné uceni mohou lidé ve firmé lépe rozvinout své schopnosti a
vyuzivat svlij potencial. Blaha, Mateiciuc a Kaniakova (2005, str. 62) uvadeji,
ze jednou z cest, jak zlepsit adaptacni schopnosti firem, se stalo uceni
probihajici v organizacich. To se sklada ze tfi irovni — adaptivni, generativni
a druhotné. Adaptivni uceni je zaloZené na zpétné vazbé, ktera signalizuje
potfebu zmény cinnosti, které zptisobily nezadouci odchylku fizeného
ukazatele. Adaptivni uceni ma povahu postupného zdokonalovani ¢innosti,
které je zalozeno na sledovani odchylky fizené veli¢iny od zadouctho stavu,
tyto odchylky byvaji odstraniovany napravnym zasahem. Jestlize vsak
napravné zasahy nejsou uspesné, tak organizace musi upravit své cile,
normy, strategie nebo postupy. V takovém ptipadé se uplatiiuje generativni
uceni, organizace se uci pomoci dvojité zpétnovazebni smycky, druha
zpétnovazebni smycka signalizuje potfebu zmény cilli, norem, strategie nebo
postuptl. Druhotné uceni je chapano jako uceni vyssiho fadu, tj. jako ucenti se
ucit a je spojeno se zptisobilosti organizace vyhledavat a fesit nové problémy,
modifikovat své politiky, struktury a procesy v souladu sneustale se
meénicimi poznatky. Bldha, Mateiciuc a Kaniakova (2005, str. 64) pak dale
poukazuji na to, Ze koncepce ucici se organizace je izce spjata se znalostnim
managementem. Jedna se o soubor principli a postuptll, organizac¢nich

procestt napomahajicich tomu, aby vsichni ¢lenové organizace méli znalosti

50



potfebné k dosazeni svych cilt a aby tyto znalosti dokazali uplatiiovat. Blaha,
Mateiciuc a Karnidkova (2005, str. 64, dle Nonaka a Takeuchi 1995) uvadéji, ze
mezi hlavni zptsoby pfenosu a tvorby znalosti v organizaci jsou socializace,
externalizace, kombinace a internalizace. Socializace je pfenos osobnich
znalosti jednéch osob na osobni znalosti druhych osob. Externalizace je
pfenos osobnich znalosti jednotlivci na jasné formulované organizacni
postupy. Kombinace znamena pfenos mezi riznymi okruhy organiza¢nich
znalosti, informaci a operacnich postupti a internalizace znamena osvojovani
si formulovanych organizacnich znalosti jednotlivci. Armstrong (2007, str.
451 dle Senge, 1990) konstatuje, Ze jednim z pfistupt k vytvareni ucici se
organizace je tymové feSeni problémti a metody meékkych systémt, pfi
kterych se zvazuji vSechny mozné pficiny problému tak, Ze je mozné lépe
pojmenovat ty, které jsou fesitelné a nefesitelné. Armstrong (2007, str. 451) se
dale zamysli nad tim, Ze udici se organizace se orientuji na vytvafeni a
predavani znalosti a Ze je obtizené podchytit , mlcici” znalosti, coz jsou
hluboce zakofenéné védomosti, které konkurenti nemohou napodobit nebo

opsat.

(Vjopikové (v Horvathova, Blaha, (Vjopikové a Kashi, 2014, str. 99, dle Senge,
1990) detailnéji popisuje pét zakladnich faktori rozvoje ucici se organizace,
které je tfeba zvladnout. Jedna se o systémové mysleni, osobni mistrovstvi,
mentalni modely, sdilena vize budoucnosti a tymové uceni. Systémoveé
mysleni je komplex znalosti a nastroji, které umoznuji lépe chapat vztahy,
vnimat pric¢iny a diisledky, coz umoznuje pfedpokladat dalsi vyvoj i mozné
nasledujici udalosti. Osobni mistrovstvi je zalozené na vnimani podstatnych
udalosti, kdy clovék neni jen bytosti reagujici na rtizné udalosti, ale je
schopen zaujeti a va&né. Bez toho se nelze stat mistrem svého oboru. Clovék
by nemél byt jen odbornikem, ale mé€l by byt i inspiraci pro druhé. Mentalni
modely jsou vnitfni predstavy, kterych si bézné nejsme védomi, o tom, jak
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funguje svét okolo nas. Tyto modely jsou prevazné o postoji zaméstnancti
viéi zaméstnavateli, praci, zakaznikiim, produktim apod. Nositeli
zadoucich postojii v organizaci jsou managefi. Sdilené vize jsou zalozeny na
tom, Ze clovék potfebuje védét, proc se spojuje s danou organizaci a potfebuje
vnimat vizi organizace jako svou vlastni. Vize dava organizaci jasny smér,
ktery je stejny pro jednotlivce i celé skupiny. Tymové uceni vychazi
z premisy, ze rozumové schopnosti tymu jsou vétsi nez samotnych
jednotlivcti. Pokud se tymy udi, tak dosahuji mimoradnych vysledkd, ale i

jednotlivci nasledné dosahuji rychlejsiho rastu.

Ucici se organizace jsou takové organizace, které vytvareji klima
povzbuzujici zaméstnance ke vzdélavani se a také k individualnimu i
kolektivnimu rozvoji. Jedna se o model rozvoje lidskych zdrojii, zahrnujici
vzdélavani a rozvoj zaméstnancti jako jednotlivcti i skupin. Je dtlezité si
uvédomovat, Ze organizace se ucéi pfedevSim prostfednictvim svych
zaméstnancti, avSak management by k tomu mél vytvaret podptrné klima a

motivaci.

2.5 Stav firemniho vzdélavani v CR

Analyza vzdélavani zaméstnanych osob, vytvofena CSU (2018), ktera
naposledy probéhla v roce 2015, uvadi, ze 89 % firem s vice nez deseti
zaméstnanci poskytlo svym zaméstnanctim rtizna skoleni. Kurzy povinné ze
zakona poskytlo 87 % firem, ale nepovinné kurzy jen 53 % firem, 39 % firem
poskytlo svym zameéstnanclim jiné formy vzdélavani, nez jsou Skoleni a
kurzy. Velikost firmy také ovliviiuje pravdépodobnost poskytovani
nepovinnych vzdélavacich aktivit. U nejvétsich firem zaméstnavajicich vice

nez 250 zaméstnancti poskytuje skoleni 99 % firem a nepovinné kurzy nabizi
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89 % firem, na rozdil od malych firem do 19 zaméstnancti, které poskytuji

nepovinna skoleni jen v 43 %. (CSU, 2018, str. 10)

Obrazek €. 3: Podil firem, které poskytovaly Skoleni podle velikosti firmy

o« i w
Lop)

celkem 10-19 zamé&stanca 20-49 zaméstnancu 50-249 zaméstnancd 250 a vice zaméstnancu

—

B kurzy/Skoleni celkem B kurzy/Skoleni pavinné B kurzy/Skoleni nepovinné oiné formy vzdélavani

Zdroj: Cesky statisticky ufad (2018, str. 10)

73 % malych firem o velikosti 10-19 zaméstnancti ale nemd zadny
specializovany utvar nebo osobu poveéfenou organizaci vzdélavani, ale u
velkych firem zaméstnavajicich vice nez 250 zamé&stnancti je to jen 15 % (CSU,
2018, str. 12. U 53 % firem je pfi zjisténi deficitu znalosti zajisténo potiebné
vzdélavani ((VZSU, 2018, str. 16). Pravidelné hodnoceni budoucich
vzdélavacich potieb provadi pouze 18 % firem o velikost 10-19 zaméstnancti,
ale u firem zaméstnavajicich vice nez 250 zaméstnanci pravidelné hodnoceni
provadi 59 %. 29 % mensich firem do 19 zaméstnancti neprovadi hodnoceni
vlibec, u velkych firem zaméstnavajicich vice nez 250 zaméstnancii
neprovadi hodnoceni jen 8 % firem. Z téchto dat vyplyva, Ze malé firmy sice
neprovadi analyzu budoucich vzdélavacich potfeb pravidelné, ale spise
nepravideln€, na rozdil od velkych firem, které ji provadi spise pravidelné.

(CSU, 2018, str. 11).
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Obrazek €. 4: Podil firem, které provadéji analyzu budoucich vzdélavacich potieb podle
velikosti firmy

1111

celkem 10-19 zaméstancu 20-49 zaméstnancu 50-249 zaméstnancd 250 a vice zaméstnancl

Bpravidelné hodnoceni BEnepravidelné hodnoceni Efirma hodnoceni neprovadi

Zdroj: Cesky statisticky ufad (2018, str. 11)

V pribéhu casu také roste podil firem, které maji vyclenéné finanéni
prostfedky na vzdélavani. Zatimco v roce 1999 mélo vyclenéné prostredky
jen 9 % malych firem zaméstnavajicich 10-19 zaméstnanci a 42 % velkych
firem zaméstnavajicich vice nez 250 zaméstnancli, v roce 2015 uz mélo
vy€lenéné finanéni prosttedky 33 % malych firem a 89 % velkych firem. (CSU,
2018, str. 18).

Obrazek €. 5: Podil firem, maji vyGlenéné financni prostredky na vzdélavani podle
velikosti firmy

1999 2005 2010 2015

Bcelkem B10-19 zaméstanci  ©20-49 zaméstnancd 7 50-249 zaméstnancd  ©250 a vice zaméstnancu

Zdroj: Cesky statisticky ufad (2018, str. 18)
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Neformalni vzdélavani zahrnuje Sirokou skalu oblasti, do kterych se mohou
jednotlivci zapojovat. Nejcasteji se lidé v ramci neformalniho vzdélavani
zapojuji, aby si zlepsili cizi jazyky, rozsifili si znalosti v oblasti obchodu a
prava, ziskali dovednosti v technickych oborech a ve zdravotnictvi a socialni
péci a zdokonalili se v oblasti prace s pocitacem ¢i specializovanymi
programy. Skladba absolvovanych kurzi se pomérné vyznamneé lisi dle
pohlavi. Zatimco se muzi nejcastéji vzdélavaji v technickych védach a
oborech, nasledovanych zlepSenim jazykovych schopnosti, Zeny preferuji
jazykové schopnosti nasledované obchodem, pravem a zdravotnictvim

(CSU, 2013, str. 43).

Obrazek €. 6: Oblasti neformalniho vzdélavani celkem a dle pohlavi
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Zdroj: Cesky statisticky ufad (2013, str. 43)

Pracovné orientovaného neformalniho vzdélavani se v roce 2011 ztcastnilo
26 % ze vSech osob ve vékové skupiné 18-69 let, kde mirné pfevazovali muzi,
a to 0 3,2 procentniho bodu. Tato ticast siln€ zavisi i na nejvyssim dosazeném
vzdélani zaméstnancti. Ulast vysokoskolsky vzdélanych zaméstnancii byla
46 %, zatimco tcast zaméstnanciim se sttednim vzdélanim s maturitou jen 30

% a se stfednim vzdélani bez maturity jen 19 % (CSU, 2013, str. 49).

Obrazek ¢. 7: Podil ucastniki dle typu dal$iho odborného vzdélavani

B Kurzy DOV

krouZzky kvality

B Rotace pracovnich mist

rymény pracovnik

tudijni navitéyy

Zdroj: Cesky statisticky ufad (2011, str. 35)

Nejcastéjsi formou dalstho odborného vzdélavani pracovnikii jsou
specializované kurzy, které tvoti 52 % veskerého vzdélavani. Vzdélavani na
pracovisti tvofi 29 %, nasleduje cast na konferencich, seminaftich, veletrzich
a prednaskach s 9 %, dale samostudium (4 %), vzd€lavaci krouzky a krouzky
kvality (4 %) a rotace pracovnich mist, vymény pracovnikii a studijni

navitévy (1 %), (CSU, 2011, str. 35).
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Analyza vzdélavacich potfeb nebo i nepovinné vzdélavani zaméstnanc se
Casto lisi dle velikosti dané organizace. Vétsi organizace rovna obvykle se

vétsi pravdépodobnost, ze zde bude kladen diiraz na dalsi vzdélavani.
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3 PRACE PERSONALISTY A JEHO VZDELAVANI

V této kapitole popisi ulohu personalniho oddé€leni, napln a cile prace

personalisty, ktera je ¢asto soucasti i jinych pozic na personalnim oddéleni.

Ukolem personalistiky je zabezpedit organizaci dostatek schopnych a
motivovanych zameéstnancii a sjejich pomoci dosahovat ocekavaného
vykonu a uskutectiovat strategické cile organizace, mezi které patii
zhodnocovani vlozenych prostfedkli vytvafenim spokojenych a stalych
zakazniki realizaci pozadovaného produktu, a tim dosazeni ocekavanych
vysledkii podnikani a hospodafeni organizace (Siky¥, 2016, str. 26).
Personalistika sleduje cile ekonomické (dosazeni ocekavanych vysledki
organizace) i cile socialni (uspokojeni individudlnich potfeb lidi), které
nebyvaji vzdy v souladu, proto je tedy tfeba nachazet pfijatelnou rovnovahu

mezi ekonomickymi a socialnimi cili (éik)’lf, 2016, str. 27 dle Businy, 2014).

31  Uloha personalniho oddéleni

Podle Armstronga se personalni odd€leni specializuje na vSechny zaleZitosti
souvisejici s fizenim a rozvojem lidi v organizaci. Zaméfuje se na vSechny
oblasti fizeni lidskych zdrojt, jako je architektura a rozvoj organizace, fizeni
znalosti, planovani lidskych zdroju, jejich ziskavani a vybér, vzdélavani a
rozvoj, odmeénovani, pracovni vztahy, ale i pé¢i o pracovniky, personalni
administrativu a plnéni zakonnych pozadavki, jako je bezpecnost a ochrana
zdravi i zaleZitosti tykajicich se rovnych prilezitosti. Armstrong dale uvadi,
ze obecnou ulohou personalniho oddéleni je umoznit organizaci dosadhnout
jejich cili tim, ze ji pfedklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu
ve vSem, co se tyka jejich pracovniki. Dale je cilem zabezpecovat, aby

management organizace jednal efektivné ve vSech otazkach tykajicich se
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zaméstnavani a rozvoje lidi. Personalni oddéleni ma hlavni tlohu pfi
vytvafeni podminek, které umoznuji zaméstnancim vyuzivat jejich
schopnosti a potencial ku prospéchu organizace (Armstrong, 2007, str. 65).
Personalisté zpravidla zajiStuji v organizaci personalni ¢innosti sméfujici
k organizacnim cilim v oblasti vedeni a fizeni zaméstnancli. Mezi tyto
¢innosti se fadi administrativni a spravni ¢innost, které se vazou k pracovné-
pravni legislative, dale nejrliznéjsi analytické, metodické a koncepcni
¢innosti. Mezi dal$i ¢innosti patfi napf. poradenské sluzby urcené pro
management i zaméstnance. Pokud se v organizaci hovofi o personalnich
sluzbach, tak je na né nahliZeno z pohledu subjektu zajistujictho potteby a
pozadavky zaméstnancti, ktefi jsou zde internimi klienty. V ramci téchto
sluzeb se vénuje zaméstnancim pozornost v jednotlivych pracovnich

oblastech (Dvorakova a kol., 2012, str. 20).

Personalni oddé€leni se specializuje na veskeré zalezitosti souvisejic
s rozvojem a fizenim zameéstnancli v organizaci. Zametuje se tedy na vSechny
oblasti fizeni lidskych zdroji. Jednou zuloh personalniho oddéleni je

podporovat organizaci v dosazenti jejich cila.

3.2  Role personalisti

Prace personalisty zahrnuje velké mnozstvi rliznych dinnosti, které lze
rozdélit do nékolika zakladnich roli. Role jsou dosti rozdilné v zavislosti na
tom, do jaké miry jsou generalisti (napf. manazer lidskych zdrojii) nebo
specialisti (napf. vedouci vzdélavani nebo vedouci oddéleni odménovanti),
dale podle arovné, na niz pracuji (strategicka, administrativni) a podle
podminek, v nichz pracuji. Role mtze byt proaktivni (iniciator zmeén,
strategicka uroven) nebo reaktivni (reaguje na pozadavky). Personalisté jsou

partnery v podnikani, vytvareji provazané strategie lidskych zdroji,
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zasahuji, inovuji, ptsobi jako interni poradci, pomadhaji v zaleZitostech
tykajicich se podporovani zakladnich hodnot organizace a etickych principt.
Zaméfuji se na problémy organizace a spolupracuji s liniovymi managery.
Dale zabezpecuji administrativni systém vyzadovany vedenim organizace

(Armstrong, 2007, str. 79).

Armstrong (2007, str. 79-81) jednotlivé role personalisty definoval jako role
poskytovani sluzeb, role vedeni, usmérnovani a poskytovani rad, role
partnera v podnikani, role stratéga, role inovatora a ¢initele zmén, role
interntho konzultanta, monitorovaci role a role strazci hodnot. Role
poskytovani sluzeb znamena poskytovani sluzeb vnitropodnikovym
zakaznikiim, napf. vedeni organizace, liniovym manazerim a fadovym
pracovnikiim. Tyto sluzby se tykaji vSech oblasti, jako je planovani, ziskavani
a vybér pracovnikil, rozvoj, odmeénovani, zaméstnanecké vztahy, zdravi a
bezpecnost. Cilem je zabezpecovat efektivni sluzby uspokojujici potfeby
podniku. Role vedeni, usmérniovani a poskytovani rad spociva v tom, ze
personalisté vedou managery a radi jim, davaji doporuceni smeétujici ke
strategiim lidskych zdrojii, které jsou podlozeny fadou analyz, poskytujt
rady tykajici se zmeén kultury a pristupu ke zlepsovani procesii, zaméfuji se
na personalni politiku a na souvislosti pracovnépravnich predpisti. Sousttedi
se také na dodrzovani zakonti a pfedpisti. Neméné vyznamna role je role
partnera v podnikani, protoze personalisté maji spolu se svymi kolegy
(managery) zodpovédnost za uspéchy podniku. Musi umét rozpoznavat
prilezitosti, vidét véci v SirSich souvislostech a védét, jak napomoci
k dosazeni podnikatelskych cilti. Méli by se stat partnery vyssich a liniovych
managert v uskutecniovani strategie. Personalisté jsou dale v roli stratégti,
zabyvaji se hlavnimi dlouhodobymi organizacnimi problémy, fidi se
podnikatelskym planem organizace a spolupodili se na formulovani téchto

planti. Presvédcuji vrcholové managery k vytvofeni takové podnikoveé
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strategie, ktera nejlépe vyuzije schopnosti lidskych zdrojt, rozviji lidi a
pracovni vztahy. Dalsi role, kterou personalisté hraji je role inovatora a
Cinitele zmén — personalisté by méli proaktivné vidét a analyzovat co se d€je
Vv jejich organizaci v souvislosti se zaméstnavanim lidi a méli by podle toho
zasahovat. Méli by identifikovat pfilezitosti, hrozby i pfi¢iny problémii a na
zakladé toho navrhovat inovace. Museji mit i pfehled v fizeni zmén. Mezi
dalsi role personalisty patfi role interniho konzultanta, protoze personalisté
spolupracuji se svymi kolegy na analyzovani a diagnostice problémi a
navrhovani jejich feSeni v otazkach tykajicich se organizace, budovani tymu
¢i stanovovani cilli a rozvijeni personalnich postupli. Zaroven také hraji
monitorovaci roli. Monitoruji uplatiiovani personalni politiky a dodrzovani
hodnot organizace. Dohlizi také na to, aby persondlni politika byla
uskuteciiovana s dostatecnou mirou dislednosti. Tato role je diilezita i
s ohledem na zakonik prace, protoze musi zabezpecit, aby personalni politika
byla v souladu se zakony a aby ji liniovi manazefi spravné uplatiovali.
Posledni role, kterou definoval Armstrong je role strazci hodnot, protoze
v jejich kompetenci je upozornit na to, kdyz jsou navrhované kroky di

chovani lidi s témito hodnotami v rozporu.

Personalisté jsou partnery v podnikani, jejich tkolem je tvorba strategie
lidskych zdroji. Personalisté zasahuji, inovuji a plisobi v roli internich
poradci. Jsou napomocni v problematice tykajici se etickych principti a
hodnot organizace, na jejiz problémy se zameéfuji a v neposledni radé

spolupracuji s managery organizace.

3.3  Popis personalnich ¢innosti

Knapliovani ukolu personalistiky slouzi systém personalnich ¢innosti.

Tento systém zahrnuje vSechny cinnosti, které umoziuji organizaci ziskavat,

61



vyuzivat a rozvijet schopné a motivované lidi, aby mohli vykonavat
sjednanou praci a dosahovat pozadovaného vykonu. Dosazeni
naplanovaného vykonu organizace vyzaduje jednak schopné a motivovaneé
zaméstnance, jejich optimalni ziskavani, vyuzivani a rozvoj. To zabezpecuje
systém personalnich cinnosti, ktery by mél byt uplatiiovany na zakladé
personalni strategie a politiky organizace. Mezi tyto ¢innosti patfi zejména
vytvareni a analyza pracovnich mist, planovani lidskych zdrojii, obsazovani
volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu. Dale se mezi tyto
¢innosti fadi hodnoceni zaméstnancti, odménovani zaméstnanct, vzdélavani
zaméstnanctli, péCe o zameéstnance a vyuzivani personalniho informaé¢niho
systému. Vytvareni a analyza pracovnich mist spociva v definovani
pracovnich ukold, povinnosti, odpovédnosti, pozadavkil vykonavané prace
a pravomoci a jejich seskupovani do pracovnich mist. Planovani lidskych
zdrojii zahrnuje planovani a pokryvani potfeb zaméstnancli, personalni
rozvoj, zpracovani planti personalnich ¢innosti. K personalnim ¢innostem
dale patfi obsazovani volnych mist, které zahrnuje obsazovani nové
vytvorenych nebo uvolnénych pracovnich mist v organizaci, rovnéz i vybér,
ziskavani a pfijimani nejvhodnéjSich uchazeti o zaméstnani a jejich
adaptace. Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii znamena
usmériiovani a podnécovani zaméstnancli k dodani sjednaného a
pozadovaného vykonu a poskytovani informaci o skutecném vykonu pomoci
zpétné vazby. Mezi personalni ¢innosti déle patfi odménovani zaméstnanct,
které zahrnuje oceniovani skuteéného vykonu zaméstnancii a jejich
stimulovani k dosahovani pozadovaného vykonu. Systém personalnich
¢innosti déle zahrnuje vzdélavani zaméstnanctli, které se zaméfuje na
prohlubovani a rozsifovani znalosti, schopnosti a dovednosti k dosahovani
pozadovaného vykonu a kvykonavani sjednané prace. Dale péce o

zaméstnance spociva v dosahovani priznivych hodnot vSech proménnych,
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které by mohly ovliviiovat zameéstnance v pracovnim procesu pfi
vykonavani sjednané prace, naptiklad pracovni prostfedi, bezpecnost,
pracovni doba nebo pracovni vztahy. V neposledni fad€ systém personalnich
¢innosti zahrnuje i vyuzivani personalniho informacniho systému, ktery
slouzi ke zpracovani personalnich udajii potfebnych k zabezpecovani
personalni prace nebo vyplyvajicich z riiznych pravnich predpisti. Optimalni
fizeni lidi v organizaci vyzaduje chapat tento systém persondlnich ¢innosti
jako soudast Fizeni organizace (Siky¥, 2016, str. 27-28). Dvorakova a kol. déli
jednotlivé personélni ¢innosti do mensich celkii nez Siky¥ a mimo ty, které
lze u néj nalézt v detailu uvadi napf. interni mobilitu, kolektivni vyjednavani,
podnikovy socialni rozvoj nebo informovani zaméstnanci a komunikaci
(Dvorakova a kol. 2012, str. 20-21). Dvofakova a kol. mezi personalni ¢innosti
fadi jesté napriklad interni mobilitu, tedy vybér a rozmisténi zaméstnancti ¢i
prevedeni zaméstnancti na jinou praci v ramci organizace. Jedna se zpravidla
o povyseni nebo piefazeni na jinou pracovni pozici v ramci nebo i mimo
ptvodni pracovisté (Dvorakova a kol.,, 2012, str. 164). Dalsi personalni
¢innosti je kolektivni vyjednavani jako metoda, napomahajici dohodé o
pracovnich a socialnich podminkach v ramci organizace, pficemz ucastniky
téchto jednani je zpravidla vedeni organizace a odbory zastupujici
zaméstnance (Dvotfakova a kol., 2012, str. 339). Jako posledni uvadi
komunikaci a rovnéz informovani zameéstnanci jako analyzu trovné
informovanosti zaméstnanci a komunikace snimi a také vyuzivani

komunikacnich médii (Dvorakova a kol., 2012, str. 20).

Mezi personalni ¢innosti se fadi tvorba a také analyza pracovnich mist,
planovani lidskych zdroji, obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni
pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani zamestnancti, dale vzdélavani
a péfe o zameéstnance a v neposledni fadé i prace s personalnim a

informacnim systémem.
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3.4  Dalsi vzdélavani personalisti

Samotna personalistika byla pivodné chapana pouze jako péce o zajisténi
zakladnich potfeb pracovniki. Toto vymezeni se postupem casu rozsifilo o
personalni, zejména pracovné-pravni administrativu, personalni fizeni az po
celkové fizeni lidskych zdrojii. Od konceptu fizeni lidskych zdroji se v ramci
personalni prace dale rozvijeji témata rozvoje lidskych zdrojii, rozvoje
lidského kapitalu a péce o socialni a rozvojové potfeby zaméstnanct
(Tureckiova, 2009, str. 21). Samotné vymezeni obsahu pfedmétu
personalistiky jako oboru komplikuji dva rozdilné protichtidné proudy,
jeden zameéfeny Ccisté na personalni fizeni a druhy smér zaméfeny
komplexnéji na fizeni lidskych zdroji (Tureckiova, 2009, str. 22). Personalni
fizeni a fizeni lidskych zdroju 1ze chapat jako dveé faze vyvoje personalistiky,
jako dva komplexni pfistupy pro praci s lidmi v organizacich, dlouhodobé
existujici vedle sebe, které se lisi ve zdlraznovani nékterych zodpovédnosti
a roli personalisty. Oba pfistupy smetuji k vytvoreni takovych podminek,
aby organizace prostfednictvim svych zaméstnanci mohly dosahnout
stanovenych cilii. Rizeni lidskych zdrojit na rozdil od personalniho ¥izeni
zahrnuje i problematiku rozvoje organizace, zajisténi jeji uspéSnosti
spravnym vybérem, rozvojem zaméstnancii a péci o né, vcetné jejich
motivovani, hodnoceni a odménovani. Za vychodisko v tvahach o aplikaci
andragogickych teorii a principli v personalni praci lze povazovat prave
koncept fizeni lidskych zdroji. Velky dtraz by ale mél byt i na rozvoj
lidskych zdroji, ktery je jednim z nejvyznamnéjsich predpokladii efektivity
personalni prace v organizaci. Stim, jak od 50. let 20. stoleti dochézelo
k riistu vyznamu personalni prace pro podniky, vznikala potfeba odborného

vzdélavani pro personalisty (Tureckiova, 2009, str. 23). Rozvoj spolecenskych
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veéd umoznil vznik personalistiky jako funkéni specializace a rovnéz jako
studijniho oboru. Tento obor byl pfedpokladem dalSich cinnosti, které
souvisi srozvojem potencialu zameéstnanci prostfednictvim procesu
formovani pracovni sily, coz je jednou ze slozek firemniho vzdélavani.
Personalni fizeni nejdfive zahrnovalo vykon spravnich a pravnich cinnosti,
systematické vzdelavani zaméstnancii, rozvojové programy pro managery,
programy organizacniho rozvoje a personalni planovani, ale nezasahovalo
do strategie organizace. Persondlni oddéleni spravovalo zalezitosti
zaméstnancl bez ohledu na zbylé oblasti fizeni, cile organizace a celkového
sméfovani organizace. Ukolem personalistiky byla péfe o zaméstnance a
vykon personalnich ¢innosti, se zaméfenim na lidi a operativu, nikoliv ale na
strategické fizeni nebo procesy. Nedochazelo ke vzdélavani managert
v oblasti personalistiky, coz vedlo kjejich nizké mife identifikace
sorganizaci, k nedostatecnému vyuzivani potencialu a schopnosti
zaméstnanci a také kjejich horsi vykonnosti, k malé ucinnosti analyzy
vzdélavacich potieb a vzdélavacich aktivit. Postupné vSak doslo k obohaceni
oblasti manazerského vzdélavani i o personalistiku a o zaklady humanitnich
véd (Tureckiova, 2009, str. 25). V nasledné koncepci fizeni lidskych zdroji je
zfejmy vliv zaméstnavatelskych organizaci, vliv andragogiky jako védecké
discipliny orientované na praxi, vliv zmén v nabidce a poptavce po praci a
vliv praktického vzdélavani dospélych. Dochazi k nartistu poptavky po
kvalifikovanych pracovnicich, ktefi mohou nabidnout vyssi pfidanou
hodnotu svych znalosti a dovednosti. Tito pracovnici se stali vyhledavanym
zdrojem pro inovativni organizace. Rozvinula se nabidka vzdélavani
v oblasti personalistiky a s ni spjatych kompetenci. Na zakladé toho vznikly
dva zdkladni proudy — mekké modely a tvrdé modely. Mékké modely
vychazi z psychologicko-socialniho pojeti a chapou cloveéka jako zdroj

s pozitivni pfidanou hodnotou — jako zdroj myslenek, napadi, inovaci, jako
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nositele znalosti a dovednosti, které l1ze vzajemné kombinovat v tymu, a jsou
zdrojem rozvoje celé organizace. Tvrdé modely jsou zaloZeny na
ekonomickém pohledu na clovéka, ktery je povazovan za snadno
nahraditelny zdroj ¢i prostredek urceny ke spottebe, do kterého neni potfeba
prilis investovat (Tureckiova, 2009, str. 26). Personalni prace v organizaci by
z pohledu andragogiky méla zahrnovat mekké i tvrdé modely, pficemz
v soucasné personalni praxi jsou tvrdé modely postupné nahrazovany ci
alespon doplinovany mekkymi (Tureckiovd, 2009, str. 27). V soucasné dobé se
jako neprogresivnéjsi systém jevi fizeni lidskych zdroji podle kompetenci.
V rlizné mife se na ném podileji vSichni ¢lenové dané organizace, a nékdy i
dalsi externi specialisté, ktefi pomahaji vytvafet modely kompetenci.
Kompetence lze chapat dvéma zptisoby. Jako opravnéni, ¢i jako soubor
znalosti, dovednosti, zkuSenosti, metod a postupti, které jsou vyuzivany
k tspésnému plnéni ukoll na dané pozici (Tureckiova, 2009, str. 35 — 36).
Kompetence stanovuji kvalifikacni predpoklady, jaké ma mit zaméstnanec
pro vykon urcitého druhu prace. Ty rozdélujeme na tvrdé kompetence, které
jsou technické a jsou spojené s kvalifikaci pro danou pozici a mekké
kompetence, které jsou spojené s osobnostnimi pfedpoklady (Tureckiova,
2009, str. 41). Kompetence jsou znalosti, schopnosti a dovednosti, které
pokryvaji vSechna hlediska dané profese, a to vcetné znalosti soucasné
nejlepsi praxe, schopnosti adaptovat se na budouci pozadavky a porozumeéni
situacim. Kompetence jsou osvojovany uz béhem primarniho a sekundarniho
vzdélavani a dale rozvijeny béhem terciarniho vzdélavani (Veteska, 2010, str.
34). Dalsi rozvoj klicovych kompetenci v ramci profesniho vzdélavani, jez
zahrnuje vSechny formy profesniho a odborného vzdélavani v prabeéhu
aktivniho pracovniho zivota, po skon¢eni odborného vzdélavani ve skolském
systému, je pro organizace zadouci. Rozvoj klicovych kompetenci vytvari

zakladnu pro kvalifikovany a kompetentni vykon jednotlivet a v dtisledku i
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uspésné fungovani organizace (Veteska, 2010, str. 113). Za nejvyznamnéjsi
kompetence personélnich pracovnikti v fizeni lidskych zdrojii 1ze povazovat
zejména znalost oboru plisobnosti organizace, funkcni expertizu, zvladani
procesu zmeény a jejich fizeni a osobni dvéryhodnost. Znalost oboru
plisobnosti organizace zahrnuje vytvareni podnikatelské strategie, je tfeba
mit znalosti z ekonomie a financi, marketingu a fizeni. Tyto znalosti
umoznuji propojit personalni strategii a procesy s podnikatelskou strategii
organizace. Funkéni expertiza zahrnuje znalost teorie fizeni lidskych zdrojit
a jeji aplikace v organizaci, rozvijeni personalistiky, znalost personalnich
systémtl a procest. Zvladani procesu zmény a jejich fizeni zahrnuje feSeni
problémtli, zavadéni inovaci, zdokonalovani procesti, emocionalni
inteligenci, pomoc liniovym manazertim. Je také potfeba umét komunikovat,
koucovat a aplikovat vhodné styly vedeni. Osobni diivéryhodnost zahrnuje
spolehlivost, etické kvality, respekt, zachovavani mlcenlivosti a respektovani
kazdého clena organizace (Tureckiova, 2009, str. 58-59). Vzhledem k riznym
rolim personalistli nejsou vSechny tyto kompetence vyzadovany ve stejné
mife, ale jedna se spiSe o ramec, ktery ukazuje smér narokti kladenych na
personalni pracovniky, véetné narokii na jejich dalsi profesni vzdélavani

(Tureckiova, 2009, str. 60).

Personalistika byla nejdfive chapana pouze jako péce o zakladni potreby
zaméstnanch. Postupem casu, ale doslo k rozsifeni o personalni a pracovné-
pravni administrativu, personalni fizeni az po komplexni fizeni lidskych
zdrojii. Jak dochazelo krlstuvyznamu personalni prace, vznikal i
pozadavek na odborné vzdélavani personalistli. Mimo jiné zacalo byt i
zadouci, aby personalisté méli i znalosti u oblasti ekonomie, fizeni,
marketingu nebo financi, které jim pomohou s propojenim personalni

strategie a procest s podnikatelskou strategii dané organizace.
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4 PRIPADOVA STUDIE

V prvni kapitole této prace jsem se vénovala celozivotnimu vzdélavani, jeho
popisu a formam, dale jsme se zde vénovala lidskému kapitalu a také

zakladnimu ukotveni pojmii uceni, rozvoj a vzdélavani zaméstnancti.

Ve druhé kapitole jsme se jiz zameétila pfimo na firemni vzdélavani, jeho

prostfedi, vzd€lavaci potteby a jejich identifikaci, metody, tiastniky ad.
Ve treti kapitole jsem se jiz vénovala praci personalisty a jeho vzdélavani.

Teorie popsana v prvnich tfech kapitolach bude slouzit jako podklad pro tuto
kapitolu vénujici se metodologii a rovnéz empirickému vyzkumu. V této
kapitole také pfedstavim zdravotnické zafizeni XY, vyzkumny problém a cil

vyzkumu.

4.1 Predstaveni zdravotnického zarizeni XY

Pro tuto diplomovou praci jsem si zvolila zdravotnické zatizeni XY, protoze
se jedna o zafizeni s dlouholetou tradici, a tedy i s dlouholetymi zkusSenostmi
v oblasti vzdélavani se zaméfenim na zdravotnické pracovniky. Zaméfeni na
vzdélavani zaméstnanci personalniho oddéleni jsem si zvolila i z toho
dtivodu, Ze sama pracuji jako personalistka v malém zdravotnickém zafizeni.
Vim tedy dobfe, ze se obvykle vénuje nejvice pozornosti internimu i
externimu  vzdélavani  zdravotnickych  pracovnikdi ve  srovnani

s nezdravotnickymi pracovniky.

Doufam, ze tato prace bude pfinosem jak zdravotnickému zafizeni, ve
kterém probéhl vyzkum, tak bude moci slouzit i jinym zdravotnickym
zafizenim vsech velikosti a bude jim poskytovat novy pohled na vzdélavaci

potteby jejich pracovnikti ne personalnim oddéleni.
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4.1.1 Predstaveni persondlniho oddéleni ve zdravotnickém

zafizeni XY

Personalni oddéleni, ve kterém probihal tento vyzkum je vétSim typem a
zahrnuje Sirokou skalu pozic od personalisti a mzdovych ucetni, az po

koordinatory vzdélavani, benefit aj.

Ucastniky tohoto vyzkumu byly pouze Zeny, protoZe na daném oddéleni
nepracuje zadny muz. Celkoveé se vyzkumu ticastnilo deset respondentek, ze

kterych tfi pracuji na vedoucich pozicich.

4.2  Vyzkumny problém a cil vyzkumu

Vyzkumnym problémem, kterému se vénuji v této praci, jsou vzdélavaci
potfeby zaméstnancli personalniho oddéleni ve zdravotnickém zatizeni XY.
Cilem této prace je identifikace vzdélavacich potfeb zaméstnanct

personalniho oddéleni ve zdravotnickém zafizeni XY.

Stanovila jsem si hlavni vyzkumnou otazku: Jaké jsou vzdélavaci potfeby

zaméstnancl personalniho oddéleni ve zdravotnickém zafizeni XY?
A diléi vyzkumné otazky:

Jaké jsou vzdélavaci potfeby zameéstnanci personalniho oddéleni ve

zdravotnickém zafizeni XY z pohledu zaméstnanc(i?

Jaké jsou vzdélavaci potfeby zameéstnanci personalniho oddéleni ve

zdravotnickém zafizeni XY z pohledu vedouciho pracovnika?

Je zde soulad nebo rozpor mezi tim, jak vnimaji své vzdélavaci potieby
zaméstnanci a nadfizeny personalniho oddéleni ve zdravotnickém zafizeni

XY?
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4.3  Metodologie

V této podkapitole se zaméfim na metodologicky postup, ktery mi bude
napomocen k zodpoveézeni hlavni vyzkumné otazky, ai dil¢ich vyzkumnych

otazek.

44  Vybér vyzkumného vzorku

Aby mohlo dojit krealizaci vyzkumu, tak jsem pozadala v ramci
zdravotnického zafizeni vedouci pracovniky o ti€ast a jejich prostrednictvim
i o ucast zaméstnanci personalniho oddéleni. Ochota vSech oslovenych
zaméstnancli mé vice nez piijemné prekvapila. Vyzkumu se zucastnilo
celkem 10 zaméstnancti, z nichZ 3 jsou na vedouci pozici. Respondentky R1-
R7 jsou zaméstnanci personalniho oddéleni zdravotnického zafizeni XY,
ktefi pracuji na pozicich HR konzultant, HR koordinator, specialista diverzity
a zaclenovani, personalista (2 respondenky), referent oddéleni péce o
zaméstnance, referentka zreferatu péce o zameéstnance (R1-R7, 2022).

Respondentky VR8-VR10 jsou vedouci zameéstnanci tohoto oddéleni.

4.5 Technika sbéru dat

Jako techniku sbéru dat pro tuto praci jsem vybrala rozhovor pomoci navodu
s respondenty dle Hendla (2016, str. 178-179). Rozhovor pomoci navodu
tvori seznam témat, ¢i otazek, které vytvari strukturu samotnych rozhovort.
Je na tazateli, jaké zvoli porfadi a zpusob kladeni jednotlivych otazek,
s pfihlédnutim k aktualnimu vyvoji rozhovoru. Rozhovor pomoci navodu
poskytuje tazateli moznost efektivnéji pracovat scasem a provadet

rozhovory strukturovanéji. Rovnéz usnadiiuje jejich porovnani a orientaci.
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V neposledni fadé umoznuje tazateli drzet se dané linky a respondentovi

poskytuje prostor k vyjadfeni se (Hendl, 2016, str. 178-179).

Jednotlivi respondenti zastavaji rizné pracovni pozice v ramci personalniho
oddéleni. Méla jsem pfipraveny dvé sady otazek jednu pro pracovniky
persondlniho oddéleni a jednu pro vedouci pracovniky personéalniho
oddéleni. Pfi tvorbé témat a otazek jsem se soustfedila na cil prace a rovnéz
na zodpoveézeni hlavni vyzkumné otazky a dil¢ich vyzkumnych otazek.
Otazky jsem pfipravovala takovym zptisobem, aby pfipadné bylo mozné je
dle potieby doplnit, pfesunout nebo uplné vynechat. Pokud se respondenti
rozhodli rozvést vice odpovéd na kteroukoliv otazku, nez bylo nezbytné, tak
jsem jim ponechala prostor. VSechny rozhovory byly se souhlasem
respondentli nahravany a nasledné prepsany. VSechny rozhovory byly
pouzity pro tuto praci a poslouzily ve spojeni s teoretickou casti k dosazeni
cile a zodpovézeni hlavni i dil¢ich vyzkumnych otazek. VSechny rozhovory

probéhly v tinoru a bfeznu 2022.

4.6 Etika vyzkumu

V ramci odborné vyzkumné prace je nezbytné vénovat patficnou pozornost i
otazce etiky (évaﬁéek, Sedova a kol., 2014, str. 43). Data, které poskytnou
respondenti tazateli, musi byt anonymizovana a nesmi vést k identifikaci
jednotlivych ucastniki. Pokud neni tazatel schopen zajistit anonymitu
respondentti, pak by nemél publikovat vysledky své prace (Svaficek, Sedova
a kol., 2014, str. 45). Dllezitym bodem, kterému by meéla byt vénovana
pozornost vramci vyzkumu je =zajisténi informovaného souhlasu
respondentll s tcasti a pouzitim ziskanych dat. Respondenti by mé€li byt
obeznameni s povahou a potencidlnimi diisledky vazanymi na tucast ve

vyzkumu Svaridek, Sedova a kol. (2014, str. 46).
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Hendl (2016, str. 167) upozortiuje stejné jako Svafitek, Sedova a kol. na
nutnost ziskani souhlasu od respondenti a rovnéz klade velky diiraz na
zachovani anonymity i za cenu zmény nekterych skutecnosti, pokud to
nenarusi vysledky vyzkumu. Idealni je také stav, kdy identita respondenta
neni znama ani vyzkumnikovi. Vzdy je také dtilezité, aby respondenti méli

moznost kdykoliv odmitnout ti¢ast ve vyzkumu.

Vsichni respondenti, ktefi poskytli rozhovory pro tuto praci, byli
informovani o cili a dvodech vzniku této prace a rovnéz o tom, jakym

zplusobem budu nakladat s citlivymi informacemi, které mi poskytli.

V ramci této prace jsou vsichni respondenti anonymizovani, aby nemohlo
dojit kjejich identifikaci a také kidentifikaci zdravotnického zafizeni.
Respondenti byli také seznameni s moznosti kdykoliv odvolat sviij souhlas
s ucasti ve vyzkumu. Respondentiim byly poskytnuty prepsané rozhovory
k nahlédnuti. V ramci této prace budu hovofit o respondentech R1 -R7 a VRS
—VR10. O zdravotnickém zafizeni, ve kterém mi byl umoznén vyzkum, budu
hovofit pouze jako o organizaci, zdravotnickém zafizeni nebo zdravotnickém

zatizeni XY.

4.7 Celozivotni vzdélavani

Tato podkapitola vychazi z jednotlivych casti prvni kapitoly této prace, ktera
se vénuje celozivotnimu vzdélavani. V nasledujici ¢asti prace bude text
dopliiovan citacemi z rozhovorl se vSemi respondentkami. Doslovny pfepis
rozhovort neni soucasti této prace. Rozhovory s respondentkami R1 — R7 a
VRS - VR10 mohou byt pfedlozeny k nahlédnuti pfi obhajobé této diplomoveé

prace.
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U respondentek bylo zjistovano, jakého nejvyssiho vzdélani dosahly a
v jakém oboru. Zaroven byly vSechny respondentky dotazovany, jaky maiji
nazor na vliv jejich dosazeného vzdélani na vykonavanou pracovni pozici

v ramci personalniho oddéleni ve zdravotnickém zafizeni XY.

Respondentka R1 (2022) uvedla, Ze ma vysokoskolské, magisterské vzdélani
se zamefenim na ekonomiku a management a Ze dosazené vzdélani nema
zadny vliv. Respondentaka R2 (2022), ktera je absolventkou bakalaiské
jednooborové psychologie a magisterské zamétfeni ma na psychologii prace,
uvedla Ze ,snazim se do toho vnaset néjaky jiny thel pohledu” a ze , tak si
myslim, Ze v tom mam plus.” Respondentka R3 (2022) ma dvouoborové
bakalafské studium se zaméfenim na sociologii a genderova studia, druhé
bakalafské studium pravo socialniho zabezpeceni a magisterské ma
sociologii a uvedla, zZe , diky tomu vzdélani, které mam, jsem byla obsazena
tady do té pozice, protoze tady krom té sociologie jsem na bakalafském
stupni studovala jesté genderova studia ... vlastné se nachazim tiplné jako na
svém vzdélani, nebo tom odborném zaméfeni, které jsem vlastné studovala.
Ze ta provazanost jako tam je v podstaté zrovna jako zasadni.” Dalsi
respondentka R4 (2022) uvedla, Ze jeji dosazené vzdélani je , magisterske,
pedagogicke” a vliv dosazeného vzdélani na vykonavanou pozici ohodnotila
slovy , Rekla bych, Ze tak 30 %.” Respondentka R5 (2022) ma “stfedoskolské,
ekonomické” vzdélani a doplnila, ,méli jsme i pravni nauku, agendu vefejné
spravy, to tam bylo vSechno zahrnuté” a ke vlivu vzdélani uvedla, Ze , urcité
jsem Cerpala a ja vlastné jsem hned po Skole nastoupila do firmy jako
personalista, takze celou dobu vlastné se vénuju tady tomu oboru.”
Respondentka R6 (2022) sdé€lila, ze jeji vzdélani je ,, vysokoskolské, specialni
pedagogika,” magisterské, jeji sttedoskolské vzdélani je v oblasti ,socialne-
pravni ¢innost” a na otazku, zda Cerpala ze znalosti pfedchoziho vzdélani,

respondentka uvedla, ,urcité Ccerpala.” Respondentka R7 (2022) ma
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bakalarsky titul ze specialni pedagogiky a magistersky titul ze specialni
andragogiky a u vlivu vzdélani uvedla ,,spis nez ze studia, tak jsem Cerpala
z toho, Ze jsem vlastné plisobila na té univerzitg, ... ve studentskych spolcich”
a pozdéji dodala, ze byla , ve vedeni toho spolku na pozici tajemnika jeden
rok a potom na pozici HR.” Nasledné jsem meéla rozhovory s vedoucimi
zaméstnanci. Respondentka VRS (2022) uvedla, Ze ,,toho ma vic, ptivodné
mam bakalarsky studium oSetfovatelstvi, pak zdravotni skolu, stfedni
zdravotnickou Skolu pro bakalafské osetfovatelstvi, potom navazujici
magistersky studium management ve zdravotnictvi, a k tomu, pak mam jestée
bakalarskou specialni pedagogiku pro vychovné pracovniky, ale to s tim tedy
nesouvisi, to tady neuplatnim, a jeSté specializaéni vzdélavani.”
Respondentka VR9 (2022) uvedla, Zze absolvovala bakalarské studium
,politologie — psychologie” a magisterské jednooborovou psychologii a ke
vlivu uvedla, Ze , kdyz je to o lidech, tak vlastné jako dobry,” a doplnila, ze
,mam pocit, Zze se z toho da néjak jako Cerpat a Ze to téma je podobny.”
Respondentka VR10 (2022) uvedla, Ze ma magisterské vzdélani v pravni
oblasti a ke vlivu uvedla, ze béhem studii ziskala ,znalost problematiky

pracovniho prava,” kterou stale na své pracovni pozici vyuziva.

Nejvice respondentli ma magisterské vysokoskolské vzdélani, nejcasteji
z oblasti pedagogiky, psychologie, ekonomiky a managementu. Jedna z
respondentek ma andragogické vzdélani. Dvé respondentky uvedly, Ze jejich
vzdélani nemd, nebo spiSe nema, vliv na pracovni pozici, ostatni

respondentky potvrdily vliv vzdélani na jejich vykonavanou pracovni pozici.
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4.71 Formy celozivotniho vzdélavani

Tato podkapitola cerpa zteoretické casti podkapitoly 1.2 Formy
celozivotniho vzdélavani. Jsou zde blize popsany formy celozivotniho
vzdélavani s rozliSenim na pocatecni a dalsi vzdélavani. V ramci pocateéniho
vzdélavani se rozliSuje tiroven dosazeného vzdélani (primérni, sekundarni a
terciarni). Dalsi vzdélavani zacina az pfi vstupu cloveka na pracovni trh a je
zaméfené na jeho dalsi rozvoj a rozsifovani kompetenci a dovednosti.
Celozivotni vzdélavani je nekoncicim procesem probihajicim béhem celého

zivota a rozd€luje se do tfi oblasti na formalni, neformalni a informalni.

Vsechny respondentky byly tazany, zda se vzdélavaji samy ve svém volném
case. Respondentka R1 (2022) sdélila, ze se vzdélava spiSe neformalne,
uvedla, ze sleduje ,trendy v oblasti HR, at uz rtizné blogy, néjaky jako
osobnosti na Linkedinu a tak.” Respondentka R2 (2022) uvedla, Ze je stale
soucasti formalniho vzdé€lavani ,ja jsem v terapeutickym vycviku,” v ramci
neformalniho vzdélavani sleduje rtizné HR stranky, zadnym kurziim se
v soucasné dobé nevénuje. Respondentka R3 (2022) se v soucasné dobé
vzdélava neformalné, navstévuje lektorsky kurz jogy a vzdélava se
v angli¢tiné. Respondentka R4 (2022) se vénuje spiSe online kurziim,
dostupnym na webu, dale napfiklad rozvoji soft skills a navstévuje kurzy
anglictiny. Respondentka R5 (2022) uvedla, Ze se nijak ve svém volném case
nevzdélava a jako divod uvedla nedostatek ¢asu. Respondentka R6 (2022) se
vzdélava ve svém volném case, ve formalni i neformalni oblasti. Ve formalni
oblasti navstévuje vysokoskolské studium, které bude zakoncené titulem
MBA v oblasti statni spravy. V neformalni oblasti navstévuje kurzy
anglictiny. Respondentka R7 (2022) na otazku vzdélavani se ve volném case
reagovala ,snazim se, ale prave ne vzdycky je uplné ta motivace,” uvedla, ze

se vzdélava spise neformalné a v online prosttedi, jako pfiklad uvedla ,,od
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planetaria, to vesmirné, to bylo online” (pozn. tazatele: kurz jesté neni

dokonceny, stale probiha).

Ze sedmi zaméstnankyn pouze jedna uvedla, Ze se ve svém volném case
nevénuje zadné formé dalstho vzdélavani. Dvé ze sedmi respondentek

uvedly, ze se vénuji vzdélavani i ve formalnim prostredi.

4.7.2 Lidsky kapital v kontextu celozivotniho vzdélavani

Tato podkapitola vychazi z teoretické casti podkapitoly 1.3 Lidsky kapital
v kontextu celozivotniho vzdélavani, kde je popsan lidsky kapital jako
soubor znalosti, schopnosti a dovednosti, které mohou byt vhodnym vlivem
dale rozvijeny a mél by jim tedy zaméstnavatel vénovat patficnou pozornost.
Tyto schopnosti, znalosti a dovednosti spolu s intelektualnimi aktivy

organizace udrzuji organizaci v chodu.

Vedouci zaméstnanci byli dotazovani, jestli védi, zda se jejich kolegyné
vzdélavaji ve svém volném case. Respondentka VRS (2022) uvedla, ,ze by
takhle chodili jako sami na néjaky vzdélavani, to ne.” Respondentka VR9
(2022) reagovala na otazku, zda se jeji zaméstnanci vzdélavaji sami ve svém
volném case, strucnou odpoveédi ,kéz by.” Uvedla, zZe , kdybych to vzala
néjakym prostym primeérem, tak bych fekla, Ze spis ne,” ale ihned dodala
,,ale urcité nékteti ano. A jestli do toho pocitate i to, ze obcas nékdo, véetné
mé, shlédne néjaky jako Youtubovy video, ktery je tfeba tematicky, no tak
pak si myslim, Ze asi vétSina ano, ... A ja tomu tak véfim, Ze spi$ ano.”
Respondentka VR10 (2022) odpovédéla, ze , pokud prosté je néco zajima,
nebo potfebujou néco nékde zjistit, tak to zjisti, a jestli to d€laji v pracovni
dobé, nebo i v mimopracovni, tak to uz jako i zalezi asi na nich.” Dodala ale,
ze zameéstnanci délaji ,,uz néjakou delsi dobu, jakoby personalistikuy, ..., znajt

tu problematiku, takze spis pokud se pottebuji z néceho dovzdélat, tak jsou
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to néjaky novinky, kdyz je néjaka zmeéna zakoniku prace, nebo néco, ale jinak

vlastné bych fekla, Ze jsou celkem odborné zdatni.”

Vedouci na otazku vzdélani zaméstnanci reagovaly tak, Ze se néktefi
zaméstnanci vénuji neformalnimu vzdélavani v online prostredi, ale plosné
dochazi ke vzdélavani zaméstnancti spiSe az v okamziku, kdy to vyzaduji
legislativni novinky spojené s personalistikou, ale z vlastni iniciativy se sami

dale pfilis nevzdélavaji.

U respondentek na vedouci pozici jsem takeé zjisStovala, zda maji predstavu,
co zaméstnancim brani ve vzdélavani se ve svém volném case.
Respondentka VRS (2022) uvedla, Ze ,,nemaji jakoby k tomu motivaci, oni
maji ukoncené vzdélani, prosté nemaji potfebu studovat nic dalsiho.”
Vedouci respondentka VR10 (2022) odpovéde€la, ze zaméstnanci ,, vlastné az
tak Uplné nemaji tu vnitfni motivaci pro to, jo, protoze viceméné jde o
zpracovani néjakych podkladii na zakladé néceho, prosté je to softwarové
spravné v systému, spravne vyplaceno potom a tak dale, takze souvisi to asi
s tou roli, jo, Ze je to vice administrativni, nez néjaka kreativni nebo
podplirna.” Zaroven dodala, ze ,neni jakoby néjak moc prostor pro to, aby si
s tim hrali, jo ale potom je to samoziejmeé nevede k tomu, aby se vzdélavali,

protoze to neuplatni.”

Dvé respondentky na vedouci pozici se shodly vtom smyslu, Ze jejich
zaméstnanci nemaji prili§ motivaci ke svému dalsimu vzdélavani, vzhledem
k tomu, ze zvySeni kvalifikace by nemélo zadny vliv na jejich pracovni pozici,
ktera je spiSe administrativniho charakteru. Tfeti respondentka na vedouct
pozici na tuto otazku neodpovidala, protoze uvedla, ze se jeji zaméstnanci

vzdélavaji v online prostredi.
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4.7.3 Uceni, rozvoj a vzdélavani zaméstnancti

V podkapitole 1.4 Uceni, rozvoj a vzdéelavani zameéstnanct jsem uvedla, ze
rozvoj a vzdélavani pracovnikli spada mezi ¢innosti, které maji schopnost
zatraktiviiovat organizaci. Organizace, které umoziuji svym zaméstnanctim
dalsi rozvoj a vzdélavani se obvykle fadi mezi atraktivnéjsi na trhu prace, a
tedy i zvySuji svoji konkurenceschopnost. Pokud se jak organizace, tak
zaméstnanci, dale neudi, tak nemohou udrzet krok s neustdlym rozvojem a
hrozi zde tpadek a zanik organizace. Do oblasti vzdélavani se také fadi
skoleni zaméstnanci pro zastavani jinych pracovnich mist, které jsou v dany

okamzik pro organizaci prioritou.

Ve zdravotnickém zatizeni XY probiha vzdélavani zaméstnancti, vedouci
pracovnice — respondentka VR8 (2022) uvedla, ze , samoziejmé pak se
vzdélavaji v téch jednotlivych oblastech, ... jezdime na néjaké seminarte,

skoleni, které se tykaji aktualnich véci, ktery jsou pro nas diilezity.”

Od respondentek jsem zjistovala, jaké kurzy kdy absolvovaly, aby i
zaméstnavatel mél moznost zvazit, jakym dalSim smérem navést tyto

zaméstnance, vzhledem k tomu, co uz v minulosti absolvovali.

Respondentka R1 (2022) uvedla, Ze absolvovala Skoleni zameéfena na
,projektovy management, prezentacni dovednosti, spoustu tady téch soft
skills, to je asi vSechno.” Respondentka R2 (2022) uvedla, ze absolvovala
,jenom to povinny, takovy to, co musi byt jako na zacatku,” respondentce
byla nabizen pouze kurz anglictiny, na ktery ale respondentka nema cas.
Respondentka R3 (2022) sdélila, ze , vétsinou jsou to kurzy zaméfené, nebo
to byly u mé teda, bud do néjaké specializované kurzy bud na rozvoj
néjakych jako dovednosti, které jsem zrovna v tu chvili potfebovala, jako
tfeba zameéstnavani cizincti nebo néjaky zakonik prace a podobné, kdyz se

novelizoval ale vétSinou se zaméfuju na néjaké mekké dovednosti typu
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prezentacni dovednosti a podobné. A ted momentalné na této pozici
samoziejmé jako kurzy, které jsou na to navazané, takze se ucastnim
néjakych skoleni, ktera jsou zaméfend vétsinou na genderovou rovnost nebo
implementaci plant genderové rovnosti.” Respondentka R4 (2022) sdélila, ze
absolvovala kurzy ,jakoby v oblasti, tak kurz mzdového tcetnictvi” a dodala
,komunikace né&jaka, nebo asertivni chovani, nebo takoveé ty mékké skoleni.”
Respondentka R5 (2022) uvedla, ze , my jsme méli fakt jenom ten zakonik
prace tady ani v pfedeslé praci jsme se nijak jako nevzdélavali.”
Respondentka R6 (2022) absolvovala , v ramci zaméstnani klasicky spisova
sluzba, a vlastné tady ty systémy co jsou v organizaci” a dodala ,ted tfeba
probiha skoleni tady ohledné psychologické odolnosti.” Respondentka R7
(2022) uvedla, ze méla kurzy anglictiny, kurz uceni se a v ramci zameéstnani
kurz ,,fond kulturnich a socialnich potfeb. A pak jsem méla posledni zakonik

prace.”

Respondentky uvedly pomeérne Siroky vycet kurzi, které by se daly rozdélit
na tvrdé dovednosti, typu Skoleni zdkoniku prace, FKSP, projektovy
management, spisovou sluzbu a anglicky jazyk a dale na mékké dovednosti,

mezi které spadaji prezentacni dovednosti, psychologicky kurz.

Vedouci respondentka VR8 absolvovala kurz ,tréning trenéra se to
jmenovalo, ktery byl zaméfeny vyloZené na vzdélavani, i na takovy ty
prezentacni dovednosti, pak jsou tu spis jakoby seminare nebo skoleni, ktery
se tykaji urcitych aktualnich véci, co se tyka vzdélavani ve zdravotnictvi,
takze spojenych tfeba se zménou zakont, ..., ktery seznamuje s dotacnima
vécma.” Vedouci respondentka VR9 (2022) uvedla, Ze toho absolvovala
pomérné hodné, napfiklad kurz ,koucinku, v néjakym certifikovanym
vyucovacim programu, tak jsou rtizny softskillovy skoleni, a aspon nékde
tfeba nevim, lekce summer school zaméfena na psychologii pro vedouci.”

Vedouci respondentka VR10 (2022) odpovédéla, Ze absolvovala ,,od néjakych
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jednodennich, ktery se tykaly tfeba néceho konkrétniho o tom, jak nové se
vypocitava dovolena, az po néjaky obecny, spis managerského razeni” a
dodala, ze ,tak je to hodné samostudia téch véci, které se k tomu vztahuiji, jo,

takze to bych vidéla jako tu vétsi cast.”

Vedouci respondentky za sebe uvadély nejcastéji mékké dovednosti,
napriklad kurzy managerského razeni, koucink, psychologii pro vedoudi,
trénink trenérti, v mensim zastoupeni byly také tvrdé dovednosti, jako
metodika nového vypoctu dovolené, dotacni véci, kurzy spojené se zménami
zakonil. Respondentky se shodly, ze za celou svou kariéru absolvovaly

Sirokou Skalu Skoleni a nejsou schopné si vSe dopodrobna vybavit.

Od respondentek jsem dale zjistovala, jestli jejich organizace nabizi néjakeé
moznosti dalSiho vzdélavani a dale zda tyto moznosti néjakym zptisobem

vyuzivaji.

Respondentka R1 (2022) reagovala, ze se domniva, Zze organizace nabizi
moznosti dalsiho vzdélavani, ale také uvedla, Ze ,ja jsem se tedka o nic
nezajimala, jestli je tedka néjaka moznost do ceho jit.” Respondentka R2
(2022) uvedla, ze pokud néjaka skoleni organizace nabizi, tak ,,0 tom vlastné
nevim,” poznamenala, Ze se o tuto moznost nijak vyrazné nezajimala.
Dodala, ,ale to neznamena teda, Ze to neni, jenom se to ke mné nedostalo.”
Respondentka R3 (2022) uvedla, Ze organizace nabizi mozZnosti dalsiho
vzdélavani, ale Ze tyto moznosti momentalné nevyuziva. Respondentka R4
(2022) zminila, ze pravidelné vyuziva kurz anglictiny. Respondentka R5
(2022) sdélila, ze organizace nabizi moznosti dalSiho vzdélavani, ,nabizi
zrovna ty cizi jazyky, ale nevyuzivam je.” Respondentka R6 (2022) uvedla, ze
»je tady jazykové vzdélavani, ted tfeba nabizi tu psychologickou formu

vzdélavani,” které oboje vyuziva. Respondentka R7 (2022) uvedla, Ze
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organizace nabizi kurzy dalstho vzdélavani, ale v soucasné dobé je

nevyuziva.

Pét respondentek potvrdilo, ze organizace nabizi kurzy dalstho vzdélavani,
dvé respondentky uvedly, Ze si nejsou jisté, nebo Ze se o tyto moznosti
aktivné nezajimaly. Respondentky nejcasteji uvadely, ze jim zaméstnavatel
nabizi jazykové kurzy anglictiny a kurzy v oblasti psychologie. Pouze dvé
respondentky uvedly, Ze vyuzivaji kurzy (jedna z nich angli¢tinu a druha
kurz anglic¢tiny i psychologicky kurz). Zbyvajicich pét respondentek
nevyuziva zadné dalsi kurzy, které zaméstnavatel nabizi (u dvou muze byt

problémem, ze nevédi, jakeé kurzy jsou v nabidce).

Vedoucich respondentek jsem se dotazovala, jestli organizace nabizi
moznosti dalstho vzdélavani a také jsem zjistovala, zda tuto moZznost

zaméstnanci vyuzivaji.

Vedouci respondentka VRS (2022) uvedla, Ze , zajistujeme jazykovy kurzy, ...
ktery mtzou probihat tady, bud individualn€, a nebo ve skupinach, pokud
teda vim, tak kolegyné nevyuzivaji. A to je ale jakoby vlastné vzdélani, to by
bylo to z jejich volného casu, to neni jakoby, ze by to bylo v pracovni dobe.”
Zaroven dodala, ze ,,potom nabizime vzdélavani, vzdélavaci akce, ktery nam
nabidnou jiny organizace, vétSinou jsou to pravé seminafe nebo Skoleni.”
Vedouci respondentka VR9 (2022) odpovédéla, ze si mysli, Ze organizace
néjakeé kurzy dalsiho vzdélavani poskytuje a Ze si mysli, ze zameéstnanci tuto
moznost vyuzivaji. Vedoud respondentka VR10 (2022) uvedla, Ze u nich
probihaji ,jazykovy kurzy, kam se mtzou pfihlasit za zvyhodnénou cenu,
ale zase je to tak, ze kdyz to vezmu, tak zaméstnanci zdravotnického zafizeni
jsou Cesky hovorici zameéstnanci, to znamena, zase tam jako neni ten motiv,

nebo ten popud néjakej z vnéjsi, Ze denné fesi néco s anglicky mluvicimi
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zaméstnanci, a proto si chci svoji anglictinu vylepsit. Jo vlastné to tam chybi,

takze tam néjaky ten hnaci motor neni.”

Vsechny vedouci respondentky shodné uvedly, Ze organizace nabizi dalsi
vzdélavani. Dvé ze tfi respondentek uvedly, ze organizace nabizi jazykoveé
kurzy, a Ze tyto cenové zvyhodnéné kurzy si musi zaméstnanci hradit a
zaroven je navstévovat mimo pracovni dobu. Jedna zrespondentek dale
uvedla, Ze jsou zaméstnancim nabizeny i jiné seminafe a Skoleni. Dvé
z vedoucich respondentek zhodnotily, ze jazykové kurzy anglictiny nejsou
prili§ vyuzivany i vzhledem ktomu, Ze zaméstnancim ktomu schazi

motivace.

4.8 Firemni vzdélavani

Cela tato podkapitola a jeji Casti vychazi z teoretické kapitoly 2 firemni
vzdélavani.

4.8.1 Prostfedi firemniho vzdélavani

Tato podkapitola vychazi z teoretické casti z podkapitoly 2.1 Prostredi

firemniho vzdélavani. V ni jsem popsala vnéjsi a vnitini prostiedi organizace.

4.8.1.1 Vnéjsi prostfedi organizace

Vnéjsi prostfedi organizace se sklada ze socialniho, ekonomického,

politického, legislativniho a také technologického prostedi.
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Ekonomické prostiedi

Vydaje na vzdélavani se vyvijeji podle ekonomického vysledku organizace,
nebo naptiklad podle jeho odvétvi plisobnosti. Je proto vhodné, aby se i
zaméstnanci finanéné podileli na svém vzdélavani. V ramci ekonomického
prostfedi jsem u respondentek zjistovala, zda se néjak financné podileji na
svém dal$im vzdélavani.

Respondentka R2 (2022) na otazku ohledné toho, zda si plati néjaké kurzy

“”

sama, potvrdila ,co jsem fekla, to vSechno si platim sama.” Respondentka
R3 (2022) uvedla, ze si sama plati anglictinu. Respondentka R4 (2022) také
uvedla, ze si v soucasné dobé zadné kurzy neplati, ale fekla , historicky ano.”
Také respondentka R6 (2022) odpovédéla, ze si kurzy ve svém volném Case
hradi sama. Respondentka R7 (2022) sdé€lila, ze ,vlastné aktualné nic
neplatim,” ale dodala, Ze ,ten zbytek, to vlastn€, to jsem si zafizovala
viceméné sama.” Respondentky R1 (2022) a R5 (2022) se samy nevzdélavaji,
takZe si vzdélavani ve svém volném case samy nehradi. Z vyse uvedenych
rozhovort vyplyva, Ze si pét ze sedmi respondentek samo hradi vzdélavani
ve svém volném case. Pouze dvé respondentky si zadné kurzy samy nehradi,

ale vSechny ostatni uvedly, Ze si v soucasné dobé hradi (tfi respondentky),

nebo zZe si v minulosti hradily (dvé respondentky) dalsi vzdélavani samy.

Vedoucich zaméstnankyn jsem se dotazovala, zda si jejich kolegyné samy
zafizuji a hradi vzd€lavani ve svém volném case, respondentka VRS (2022)
se vyjadfila ,nevim o tom, ze by nékdo Sel a sam se nékde vzdélaval.”
Zaroven také uvedla, ze ,kdyz jdou na vzdélavani, tak to maji hrazeny ze
strany zaméstnavatele.” Respondentka VR9 (2022) se domniv4, Ze si urcité
néktefi zameéstnanci kurzy hradi. Respondentka VR10 (2022) se domniva, ze

se jeji zaméstnanci dale nevzdélavaji, a tedy si ani sami zadné kurzy nehradi.
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Pouze jedna vedouci respondentka se domniv, Ze si jeji kolegyné samy hradi
dalsi vzdélavani, a dalsi dvé se vyjadfily v tom smyslu, Ze nevédi nic o tom,

ze by se jejich kolegyné néjak dale vzdélavaly.

V ramci ekonomického prostredi byly respondentky dotazovany i na to, zda
védi, jakym zplsobem cerpat u zaméstnavatele prostfedky na dalsi
vzdélavani. Respondentka R1 (2022) uvedla, zZe si timto neni jista. Stejné jako
respondentka R2 (2022) odpovédeéla, ze ,nevi o tom, ze by se tady to délo.”
Respondentka R3 (2022) uvedla, Ze miizou chodit v ramci organizace na
kurzy, ale Ze tuto moznost nevyuziva zvlastniho rozhodnuti, protoze
nechtéla prejit do jiného jazykového kurzu, protoze ,jsem stou svoji
lektorkou spokojena.” Respondentka R4 (2022) potvrdila, ze zaméstnavatel
prispiva na vzdélavani tim, ze ma domluvenou slevu na kurzy pro
zameéstnance, ale nema pfesné informace o jeji vysi. Respondentka R5 (2022)
odpovédéla, zZe se ,,0 tohle nikdy nezajimala, takze nevim.” Respondentka R6
(2022) sdélila, ze ,na nékteré vlastné v ramci vzdélavacich akci ano,” ale
dodala, Ze na ,to MBA nebo jazykovy kurz nebo podobné¢, tak na to
nepfispiva.” Zaroven ale respondentka uvedla, Ze na nékteré kurzy lze
prispévky ziskat ,na zakladé zadosti,” ktera se podava na ,oddéleni
vzdélavani, na to je zpracovana smérnice, tam je jasné stanoveny postup.”

Respondentka R7 (2022) uvedla, Ze maji ,, zvyhodnéné kurzy anglictiny.”

Z vyse uvedenych odpoveédi vyplyva, ze tfi respondentky se o moznost
prispévku zaméstnavatele nezajimaji, nebo o ném nevédi. Tfi respondentky
vyuzivaji zvyhodnénych kurzii angli¢tiny a jen jedna respondentka védéla,
ze vlbec existuje smeérnice, ve které je stanoveny postup a jakym zplisobem
se podava zadost. Zda zdravotnické zafizeni financné pfispiva

zaméstnanctim na dalsi vzdélavani, jsem zjistovala i u vedoucich pracovnic.
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Respondentka VR8 (2022) potvrdila, ze zaméstnavatel ,pfispiva, ale
samozfejmé neni to narokova cast,” stim, ze ,je to v kompetenci nebo
doporuceni vedouciho pracovnika.” Doplnila, Ze zaméstnanci ,, vzdélavani
umozni, ale na zakladé kvalifikacni dohody.” Dodala ,,i kdyby se tfeba moje
kolegyné rozhodla, ze by si chtéla dodélat vysokou skolu, tak ja bych ji tfeba
urcité podpoftila, pokud by to byl obor, ktery by se vztahoval tady k této
praci.” V pfipadé€, Ze by nektera kolegyné projevila zajem, tak by meéla
moznost ,, byt uvoliiovana, popfipadé by byl uhrazen poplatek za studium.”
Dodala ale, ze , téch kvalifika¢nich dohod je tady velmi malo.” Také vedouct
zaméstnankyné respondentka VR9 (2022) potvrdila, ze dalsi vzdélavani
zaméstnancli ,,plné hradi v nékterych pfipadech,” ale uvedla, Ze nevi o
zadném ptipadu pfispivani na studium na vysoké skole. Respondentka VR10
(2022) na dotaz pfispivani organizace na vzdélavani odpovédéla, ze ,to
nevyuzivame nijak, tak to je pro mé jakoby bezpredmétny. Myslim si, ze totiz
u nas pokud, ve zdravotnickym prosttedi se fesi n€jaky dalsi vzdélavani, a je
to vétsinou v souvislosti s rznymi akreditovanymi kurzy pro stfedni
zdravotnicky personal.” Dodala, ,takZe na nas THP zaméstnance se to

prakticky nevztahuje viibec.”

Z rozhovorl s vedoucimi respondentkami vysly rozporuplné odpovédi,
jedna z vedoucich respondentek hodnoti, Ze n€jakym zpusobem lze ziskat
prispévky, ale Ze nezna presn€ metodiku. Druha z vedoucich respondentek
vi i pfesné jakym zplisobem cerpat i jaké se na to vztahuji smérnice. A jedna
vedouci respondentka se domniva, ze nic takového nevyuzivaji, protoze se

tyto pfispevky nevztahuji na THP zaméstnance.
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Politické a legislativni prostfedi

Vzdélavani v organizaci je ovlivnéno legislativou, ktera uklada napriklad
povinnost ucastnit se zakonnych skoleni, nebo vyzaduje znalost zakoniku

prace a jinych zakonti, pfedpisti nebo ziskani specifické kvalifikace.

V ramci politického a legislativniho prostfedi byly respondentky dotazovany
na vzdélavani, které je dano zakonikem prace nebo legislativou.
Respondentka R2 (2022) uvedla, Ze absolvovala ,jenom to povinny, takovy
to, co musi byt jako na zacatku,” pozdéji uvedla ,,to byla néjaka bezpecnost.”
Respondentky R1 (2022), R3 (2022), R4 (2022), R5 (2022), R6 (2022) si béhem
rozhovoru nevybavily zadna povinna skoleni. Respondentka R3 (2022)
sdélila, ze by ocenila , mozna i néco jako pravniho, néjaké dalsi jako pravni
véci, specifické pro néjaké jako odvétvi” a dodala, Ze je potfeba , mit prehled
co se tyCe néjakych jako pravnich dokumentli, orientace v zakonech a
podobné.” Respondentka R4 (2022) uvedla, ze absolvovala naptiklad
legislativné-pravni skoleni, které obsahovalo , novinky v dalsim roce, nebo
jak byla dovolena v hodinach.” Respondentka R7 (2022) uvedla, Ze zde bylo
povinné skoleni , ale to bylo vylozené pro personalistky a pro mzdovky ...

v ramci prvniho roku jsem méla povinné FKSP.”

Vétsina respondentek si nevybavila zadna absolvovana povinna skoleni,
prestoze lze pfedpokladat, ze absolvovaly povinna skoleni BOZP, PO a

podobna.

Vedouci respondentka VRS (2022) potvrdila, Ze v zafizeni jsou povinna
skoleni, naptiklad ,Skoleni BOZP, pozarni ochrany,” ktera ,zajistuje usek
bezpecnosti a krizového fizeni, pak je povinné skoleni prvni pomoci, podle
kategorii zaméstnanci” a ,Skoleni fidict a tyhle typy vzdélavani.” Také
dodala, Ze jejim zaméstnanciim by mohlo byt napomocné naptiklad skoleni

zaméfujici se na pravni povédomi a orientaci v legislativé. Také
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respondentka VR (2022) uvedla, Ze , urcité jsou povinny néjaky BOZP, PO a
podobny véci, urcité prosté toho organizace nabizi vic.” Vedouci
respondentka ale také zhodnotila, Ze urcité to nefunguje tak, ,ze kazdy
personalista musi projit prosté povinné vedenim behavioralniho pohovoru,
aspon jednou za rok, za 2 roky, tak to uplné€ neni.” Vedouci respondentka
VR10 (2022) vyjmenovala 8irsi skalu povinnych skoleni , to jsou typu BOZP,
prvni pomoci, ted kybernetickd bezpecnost, GDPR budou néjaky povinny
skoleni, v minimalni mife, co se tyce rozsahu, ale budou. Takze jakoby jsou a
ta jsou vétSinou napfi¢ celou organizaci pro vsSechny zaméstnance.
Samoziejmé se muzou lisit podle toho, jestli ten clovék je, nebo neni,

zdravotnik.”

Vsechny vedouci respondentky vyjmenovavaly povinna skoleni a pfevazneé

se jednalo o zakonem predepsana skoleni.

Technologické prostredi

Technologické zmény se projevuji ve vnitfnim i vnéjsim prostfedi organizace
a ovliviiuji nejen jeji cile, ale napiiklad i nutnost zvysovani kvalifikace na

nékterych pozicich.

Respondentky byly dale dotazovany, vjaké oblasti mimo jejich hlavni
odbornost, by bylo vhodné pro né se vzdélavat. Z dotazovanych
respondentek tfi uvedly, Ze by pro né byla vhodna i technicka oblast.
Respondentka R2 (2022) uvedla, Ze spravuji socidlni sité a webové stranky, a
ze by ji tedy mohlo pomoci Skoleni ,,ohledné socialnich siti, to spravcovani a
tak, protoze my samozrfejmeé jako spravujeme tady ty véci.” Respondentka R6
(2022) uvedla, ze by jim pomohla , mozna ta vypocetni technika, protoze to
jde milovymi kroky dopfedu.” Dodala, Ze se naptiklad jedna o Excel, protoze

,nabizi tolik vlastné moznosti, ktery tfeba ani neumim vyuzivat” a ,v
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podstaté jeho nadstandardni znalost ndm mizZe usSetfit spoustu prace.”
Vedouci respondentka VR9 (2022) se domniva, ze by jejim zameéstnanciim
mohlo pomoci dalsi technické vzdélavani, které by jim pomohlo ,,s praci na
pocitaci, prosté vSechny ty jako hard skills spojeny s psanim, odesilanim,
Excelem a Wordem.” Vedouci respondentka VR10 (2022) zminila, ze u
zaméstnancli neni pfilis popularni pfechod na novéjsi technologie, naptiklad
,zmeéna na vyssi uroven Excelu, nebo cokoliv, tak jenom pokud je tam uz ta
nevratna moznost kroku zpét, ... ale jinak, kdyz mutzou zlstat, pokud
budeme mit v pocitaci dve verze rizného softwaru, tak budou pouzivat tu
starou, tu zabéhlou. To je bohuZel normalni, asi.” V ramci jiné otazky ale
doplnila, Ze ,tfeba posledni, co absolvovaly na mzdovym ..., tak to byla

néjaka nova verze softwaru, ktery pouzivame jakoby pro zpracovani mezd.”

Dvé respondentky a jedna vedouci respondentka se domnivaji, Ze by jim
mohlo byt ku prospéchu dalsi vzdélavani v technické oblasti, napt. sprava
webovych stranek, excel, atd a pouze jedna vedouci zaméstnankyné se
domniva, Ze by zaméstnankyné nepfechazely dobrovolné na novéjsi
technologie, ale samozfejmé se ucastni Skoleni, napfiklad na nové verze

softwaru.

4.8.1.2 Vnitini prostredi

Vnitfni prostfedi kazdé organizace tvori naptiklad jeji interni procesy. Do
vnitiniho prostfedi ale spadaji i prostfedky a podminky fungovani

organizace.

Vramci rozhovori nékteré zrespondentek zminily i interni smeérnice
vztahujici se ke vzdélavani v ramci zdravotnického zafizeni. Respondentka
R3 (2022) uvedla, Ze by uvitala rozsifeni pravniho povédomi i vzhledem

k tomu, Ze nékteré ¢innosti ,jsou navazané na interni procesy v ramci
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organizace, které jsou tfeba ukotvené ve smeérnicich a které musi byt
v souladu zase s né€jakymi pravnimi pfedpisy a podobné,” tedy zmena
legislativy vyvolava potfebu vzdélavani v pravni oblasti u zaméstnancti.
Respondentka R6 (2022) zminila v ramci rozhovoru existenci smérnice, ktera
obsahuje informace o pfispévku pro zameéstnance na dalsi vzdélavani a
rovnéz také na moznost placeného volna béhem studia ¢ jiného typu

vzdélavani.

Vedouci respondentka VRS (2022) uvedla, Ze v kompetenci vedoucich
pracovnikd je nastavovani procesti pro celou organizaci, napiiklad smérnice
,které zastfesuji zptisob schvalovani vzdélavacich akci, a vlibec vzdélavani
v organizaci, jak je nastaveno, asi pét téch fidich akt(.” Vedouci
respondentka VR9 (2022) rovnéz zminila smeérnice vztahujici se ke
vzdélavani zaméstnancli a moznosti Cerpani placeného volna na dalsi
vzdélavani. Vedouci respondentka VR10 (2022) se ohledné nékolikastranné
zpétné vazby po skoleni vyjadfila tak, Ze sice maji , rizné smérnice o tom, jak
ty véci probihaji, tak myslim si, Ze tohle nemame ani ve smérnici, tady jako

interné podchyceno.”

Nékolik respondentek zminilo v ramci rozhovorti, ze ve zdravotnickém
zafizeni jsou vytvofeny smernice vztahujici se ke vzdélavani, ale neni v nich
striktné obsazena naptiklad metoda vyhodnoceni uspésnosti vzdélavacich
akci ve vztahu k vykonnosti zaméstnancti. Pfevazné se jednalo o vedouci

respondentky.

4.8.2 Oblasti vzdélavani zaméstnancu

Do oblasti vzdélavani zameéstnanci spada adaptace, doskolovani

(prohlubovani kvalifikace) ¢i pfeskolovani, tedy rekvalifikace a dalsi rozvoj.
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Zde ma nezanedbatelny vliv i ekonomicka situace zaméstnavatele, tedy zda

nemusi napfiklad omezovat skoleni z ekonomickych dtivodi.

Na otazku omezeni nabidky Skoleni ze strany zdravotnického zafizeni
z ekonomickych déivodli reagovaly shodné vsSechny respondentky, ze
k tomu nikdy nedoslo. Respektive vedouci respondentka VR10 (2022)
uvedla, Ze ,vramci objednani si jakéhokoliv Skoleni, tak to jde pfes
ekonomicky systém, to znamena, nam to vcas nékdo zatrhne, pokud by do
toho nechtél jako investovat uz ty penize.” Vyvstala by otazka, ,jestli se to
jakoby vrati, ta investice do toho Skoleni, ale jestli to neni n€jaky nadstandard

néceho, co se tady nikdy nevyuzije.”

U respondentek jsem dale zjistovala, zda byla absolvovana skoleni spise
zaméfend na prohlubovani znalosti, ¢i zda se jednalo o rozsifovani
kompetenci pro moznost vzajemného zastupovani, at jiz z provoznich,

ekonomickych ¢i jinych diivodd.

Respondentka R1 (2022) uvedla, ze mimo vstupni skoleni Zadna dalsi skolent
neabsolvovala, a tedy u ni otazka neni relevantni. Respondentka R2 (2022) se
vyjadrfila, Ze zde dochazelo k rozsifovani kompetenci a v ramci oddéleni, ale
netykalo se to pfimo jeji osoby, ale jejich kolegyn: ,snazili si pfedat n€jaky
zakladni informace i z téch jinych okruhii, aby pravé kdyz vypadne tfeba
pravé ta mzdova ucetni, aby nékdo jakoby veédel.” Respondentka R3 (2022)
uvedla, zZe skoleni absolvovana u zameéstnavatele byla zaméfena na , spise
prohlubovani” znalosti. Respondentka R4 (2022) uvedla, ze absolvovana
Skoleni byla ,spiS jako na to prohlubovani a spis jako na ty novinky.”
Respondentka R5 (2022) uvedla ,abych zvladla zastoupit jinou pozici ne,”
absolvovala totiz Skoleni zaméfena spiSe na prohlubovani znalosti, jako
priklad uvedla, Ze na skoleni zakoniku prace byla nekolikrat a doplnila

»jednou jsem absolvovala také genderové skoleni.” Respondentka R6 (2022)
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absolvovala Skoleni zaméfenda i na rozsifovani kompetenci. Jako priklad
uvedla, Ze kdyz zastupovala kolegyni s cestovnimi pfikazy, tak , vlastné byla
skolena na cestovni prikazy.” Jako dalsi priklad uvedla, ze ,jeden cas jsem
délala na ptl tvazku personalistku, takze jsem byla vyskolena vlastné na
personalistku.” Respondentka R7 (2022) odpovédéla, ze Skoleni, kterych se
ucastnila, byla zaméfena na ,,spis oboje prohlubovani téch znalosti, protoze

jsou to oboje vlastné véci, se kteryma pracuju i normalnée.”

Ze sedmi respondentek dvé zminily Skoleni zameéfena na rozsifovani
kompetenci, jedna znich v minulosti zastupovala jinou pracovni pozici,
proto bylo tedy i nezbytné rozsifit jeji kompetence. Druha z respondentek
uvedla, Ze ke Skoleni na rozsifeni kompetenci na oddéleni dochazelo, ale
netykalo se jeji osoby. S vyjimkou jedné respondentky, ktera zadna skoleni,
mimo vstupni, neabsolvovala, vSechny respondentky potvrdily, Ze se

ucastnily Skoleni, ktera se tykala pravé prohlubovanti jejich znalosti.

Vedouci respondentka VRS (2022) uvedla, Ze ,, podporovana skoleni, spadajt
do prohlubovani kvalifikace, zvysovani kvalifikace ne.” Stejné tak vedouci
respondentka VR9 (2022) se vyjadrila, ze obvykle byla absolvovana skoleni
zaméfena na prohlubovani znalosti zaméstnanct a , kdyz rozsifovani, tak ne
proto, aby nékoho zastoupili, ale aby tfeba znali tu agendu jakoby dal.”
Dodala, Ze diivodem prohlubovacich skoleni neni to ,aby jako HR partner
zastoupil, ale proto, aby jako védé€l vic, a mohl ji v tom tfeba vic pomoct.”
Vedouci respondentka VR10 (2022) sdé€lila, Ze zastupitelnost je v organizaci
pouze vramci stejnych pozic, ale ,mame kolegyné, které historicky
pracovaly na pozici, kde zastavaly obé, to znamena jak mzdovou tcetni, tak
personalistku, ale ted uz se tady vénuji jenom jednomu.” Dale potvrdila, Ze
dalsi vzdélavani ve zdravotnickém zafizeni se zaméfuje spiS na

prohlubovani znalosti zaméstnanct.
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Vsechny vedouci respondentky uvedly, Ze sSkoleni, ktera probihaji ve
zdravotnickém zafizeni, jsou zamétena na prohlubovani. V pfipadé, Ze jsou
néktera Skoleni zaméfena na rozsifovani znalosti vztahujicich se k jinym
pozicim, tak divodem neni zastupitelnost, ale lepsi porozumeéni praci, kterou

vykonavaji jejich kolegyné.

4.8.3 Vzdélavaci potieby

Vzdélavaci potteby vznikaji v pfipadé rozdilu mezi aktualnim pracovnim
vykonem a zadoucim standardem vykonu. Vznikaji béhem Zzivota diky
pottebé dosahnout rovnovahy mezi potencialnim uplatnénim v pracovnim

prostiedi a vlastnimi moznostmi zaméstnance.

4.8.3.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potieb

Tato podkapitola vychazi z teoretické ¢asti z podkapitoly 2.3.1 Identifikace a
analyza vzdélavacich potfeb. Pfed samotnym planovanim dalsiho
vzdélavani zpravidla dochézi k identifikaci vzdélavacich potfeb. V ramci
této faze je vhodneé provést analyzu celé organizace a jednotlivych pracovnich
¢innosti a mist. Je rovnéz zadouci srovnat pozadavky, které jsou kladené na
zaméstnance s jejich kvalifikaci. BéZnou metodou, ktera je vyuzivana je
prosté dotazovani zaméstnancli, o jaka Skoleni by méli zajem. Neni to
nejvhodnéjsi metoda, ale sama jsem ji v této praci vyuzila v kombinaci
s dotazovanim i u vedoucich pracovnikii (kterych jsem se ptala, jak by oni
chtéli dale vzd€lavat své zaméstnance). Hlubsi analyza by byla prili§ naro¢na

v ramci rozsahu této diplomové prace.
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V ramci rozhovorti jsem se vSech respondentek tazala, zda by se chtély do
budoucna dale vzdélavat pro vykon své profese, nebo si mysli, Ze to jiz nent

potfeba.

Respondentka R1 (2022) uvedla ,to by bylo troufalé, Ze to neni potfeba.
Klidné bych byla ochotna se dal vzdélavat.” Respondentka R2 (2022) si byla
nejista a uvedla ,ja vlastné jako uplné€ nevim, jestli by to bylo k nééemu
jakoby potfeba.” Respondentka R3 (2022) uvedla ,, myslim si, Ze v soucasné
chvili to jako nepocituju, ze bych jako potfebovala néjaké dalsi formalni”
(vzdélavani), dale doplnila, Ze v neformalni oblasti se planuje ucastnit
néjakych kurzli a seminart. Respondentky R4 (2022), R5 (2022), R6 (2022) a
R7 (2022) potvrdily, 7e by se chtély dale vzdélavat. Sest respondentek
odpovédélo, ze by se chtély dale vzdélavat, nebo Ze to planuji, pouze jedna

respondentka si neni jistd, jestli je to potteba.

Vedoucim respondentkdm jsem polozila otazku, zda by chtély, aby se jejich
zaméstnanci dale vzdélavali pro vykon jejich profese, nebo zda se domnivaji,
ze to jiz neni potfeba. Vedouci respondentka VRS (2022) uvedla, Ze jsou
zadouci spiSe konkrétné zaméfena skoleni, ale Ze by napfiklad podporovala
vhodné studium na vysokeé skole, ale Ze to v soucasné dobé neni potieba.
Vedouci respondentka VR9 (2022) uvedla, Ze urcité je potifeba, aby se
zaméstnanci dale vzdélavali pro vykon jejich profese. Respondentka VR10
(2022) si mysli, ze ,,vzdycky je jako néco potfeba nebo stoji za to si néktery
véci zopakovat. A my tady mame jako naobjednavany urcity casopisy, ktery
jsou, ja nevim, tady Mzdova ucetni, Prakticka personalistka, co tady mam,
Prace, odvody a mzdy, takze od nich nam tady chodi jesté jakoby casopisy a
v ptfipadé, ze tam narazime na néjaky zajimavy clanky, tak si to samoziejme
jakoby sdélujeme. Takze v ramci néjakych porad a tak, se néjaky véci
nakousnou, takze si myslim, ze takovy néjaky jakoby priibézny, soustavny

vzdélavani probiha porad, ale neni to typu, jakoze jednou za mésic jeden den
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vénuju se vzdélavani.” Pouze jedna z vedoucich respondentek dfive zminila,
ze neni dalsi vzdélavani uplné nezbytné, ale dale zhodnotila, Ze to
z odborného hlediska je alesponl castecné nutné, protoze stale se objevuijt

néjaké novinky v oblasti mzdového tcetnictvi, personalistiky a jiné.

Respondentkam jsem dale pokladala otazku, zda se planuji do budoucna
dale vzdélavat. Respondentka R1 (2022) se do budoucna planuje vzdélavat
,ale nemam nic jako pfesné danej smér, nebo konkrétni véci, do ¢eho bych
chtéla jit.” Respondentka R2 (2022) reagovala na otazku budouciho
vzdélavani nejisté, kdyz uvedla ,takze jako upfimné nevim, mé nenapada
vlastné v ¢em.” Respondentka R3 (2022) se planuje do budoucna dale
vzdélavat, uvedla Ze ,budu prosté zase pokracovat v tom, zZe se iCastnim téch
rtznych kurzt a seminafti, o kterych si myslim, Ze by mi mohly pomoct jako
v rozvoji v ramci té pozice.” Respondentka R4 (2022) by upfednostiiovala
prezencni vzdélavani, protoze online prostfedi ji uplné nevyhovuje.
Respondentky R5 (2022), R6 (2022) a R7 (2022) se planuji dale vzdélavat.
Pouze dvé z tazanych respondentek uvedly, Ze nevi, v cem se dale vzdélavat.

Zbyvajicich pét respondentek uvedlo, Ze se planuji dale vzdélavat.

Vedoucich respondentek jsem se ptala, zda ony samy planuji dalsi
vzdélavani svych zaméstnanct. Vedouci respondentka VRS (2022) planuje
dalsi vzdélavani svych zaméstnancli, pro které jsou pfipravovany plany
vzdélavani. Také vedouci respondentka VRO (2022) béhem rozhovoru sdélila,
ze vnéjaké bazalni drovni planuje dalsi vzdélavani zaméstnanct.
Respondentka VR10 (2022) sdélila ,,mame urcitym zptisobem novy rozpocet
na vzdélavani, ktery ale neni prili§ velky, ..., davam ho svym dal$im
podfizenym, ktefi jsou vedoudi, ..., jestli chcou oni pro své vlastni podfizené
néjaky konkrétni kurz. A posledni dobou vlastné co bylo, tak vétSina téch
kurzi probiha online, takze pro nas takzvané zalevno, protoze se zaplati

jeden poplatek a mizou to sledovat ctyfi lidi zaraz. Takze urcité jako
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nejcastéjsi formou, a planovanou, co se tyce vzdélavani, jsou néjaky online
kurzy.” VSechny tfi vedouci respondentky shodné uvedly, ze planuji do

budoucna dalsi vzdélavani svych zaméstnancii.

Respondentkam jsem polozila otazku, jestli s nimi jejich vedouci konzultuje
moznosti dal§itho vzdélavani. Respondentky R1 (2022), R3 (2022), R4 (2022) a
R5 (2022) na tuto otazku odpovédély, ze moznosti dalsiho vzdélavani s nimi
vedouci nekonzultuje. Respondentka R2 (2022) uvedla, Ze ma pocit, ze se
jedna o ,téma, které se prosté viibec neotevira.” Respondentka R6 (2022)
odpovédéla, ze s ni vedouci konzultuje dalsi vzdélavani ,, v rdamci hodnocenti,
které probiha jednou roc¢né€, vlastné to jsou pohovory, kdy se hodnoti jakoby
uplynuly cas svyhledem do budoucna.” Také respondentka R7 (2022)
potvrdila, Ze s ni jeji vedouci konzultuje dalsi vzd€lavani, uvedla ptiklad, ze
dostala nabidku pfesného terminu konkrétniho Skoleni zakoniku prace. Na
jiné dalsi Skoleni obdrzela seznam terminti daného Skoleni, aby si néktery
znich vybrala. V téchto pfipadech se ale nejedna o identifikaci, ¢i planovani
vzdélavacich potieb, ale spisSe se jedna o konkrétni nabidku na skoleni. Pouze
dvé respondentky uvedly, Ze snimi jejich vedouci konzultuje moznosti
dalsiho vzdélavani. Zbylych pét respondentek uvedlo, Ze s nimi toto téma

jejich vedouci nekonzultuje.

U vedoucich respondentek jsem béhem rozhovorii zjistovala, zda konzultuji
sjejich zaméstnanci moznosti dalstho vzdélavani. Vedouci respondentka
VRS (2022) uvedla, ze pfi tvorbé planu vzdélavani je konzultovano se
zaméstnanci, v jaké oblasti by se chtéli vzd€lavat, pfipadné jsou, jim schopny
poskytnou pfimo nabidku. Stejné tak vedouci respondentka VR9 (2022)
potvrdila, Ze ,vlastné asi z casti ano.” Vedouci respondentka VR10 (2022)
konzultuje se svymi zameéstnanci moznosti dalsiho vzdélavani a fekla, ze

zaméstnanci ,maji moznost projevit svilj nazor, pfijit s napadem, to je
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vzdycky vitano.” VSechny tfi vedouci respondentky shodné uvedly, Ze se

svymi zaméstnanci konzultuji moznosti dalsitho vzdélavani.

4.8.3.2 Planovani a realizace firemniho vzdélavani

Tato podkapitola vychazi z teoretické casti podkapitoly 2.3.2 Planovani a
realizace firemniho vzdélavani. Planovani a realizace firemniho vzdélavani
by se nemély vazat pouze na potfeby zaméstnanct a nabidku vzdélavacich
agentur, ale také na cile zadouci pro organizaci. Je také dulezité nastavit
takové podminky, které budou motivujici pro zaméstnance ke sdileni

znalosti, které ziskali na absolvovaném kurzu ¢i S$koleni, mezi kolegy.

Respondentkam jsem polozila otazku, jestli maji moznost se podilet i na
planovani konkrétnich skoleni, kterych se maji ticastnit. Respondentka R1
(2022) uvedla, ze tuto moznost ma. PoloZena otazka u respondentky R2
(2022) neni relevantni, protoze se neucastnila zadnych sSkoleni, kromé
povinnych. Respondentka R3 (2022) také odpovédé€la, Ze tuto moznost ma,
dodala ,asi ne u vSech” (Skoleni). Dale reagovala, Ze by mély moznost
ovlivnit, kdy a kdo na skoleni ptjde. Respondentky R4 (2022) a R5 (2022)
uvedly, Ze nemély moznost se podilet na planovani. Respondentka R6 (2022)
odpovédéla, Ze zna dopfedu program daného kurzu a béhem kurzu byva
obvykle prostor pro dotazy. Respondentka R7 (2022) uvedla, Ze absolvovala
skoleni, kde ,,se nas vlastné pfedem ptali, ze co bychom chtéli tam probrat a
ten clovék, co to skolil, vlastné ten si potom upravil pfimo osnovu toho, co

probereme podle potteb toho, kdo tam byl.”

Ctyfi ze Sesti respondentek uvedly, ze mély moznost se ticastnit planovani
vzdélavaci akce alespon v néjaké omezené forme, ptipadné mohly zasahovat
dotazy v pribéhu skoleni. Dvé respondentky uvedly, Ze nemaji viibec

moznost zasahovat do planovaného skoleni a odpovéd jedné z respondentek
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nebyla relevantni, vzhledem k tomu, Ze neabsolvovala Zadna jina Skoleni nez

povinna.

Vedouci respondentka VRS (2022) uvedla, Ze néktera skoleni maji vylozené
na miru, ,,ze si ty zameéstnanci mohli fict, jaky problémy maji a co by zrovna
chtéli védeét, co by chtéli vysvétlit.” Dodala ale, Ze u jinych skoleni , pokud je
to akce, kterou porada nékdo jiny, tak do toho vstupovat nemtizeme.”
Vedouci respondentka VR9 (2022) se domniva, ze by bylo mozné, aby se
zaméstnanci podileli na planovani vzdélavacich akci Vedouci respondentka
VR10 (2022) zhodnotila, ze zaméstnanci se ,urcité” maji moznost podilet na
planovani vzdélavacich akci. Vedouci respondentky VRS a VR10 uvedly, ze
zaméstnanci se mohou podilet na planovani vzdélavacich akci a vedouci

respondentka VR9 se domniva shodné, Ze by to mélo byt mozné.

4.8.3.3 Metody firemniho vzdélavani

Tato podkapitola vychazi z teoretické casti z podkapitoly 2.3.3 Metody
firemniho vzdélavani. Aby byly zvoleny spravné metody skoleni, tak je
dtlezité splnit dva parametry, a to aby bylo Skoleni co nejvice souvisejici
s pracovni ¢innosti, a aby méli i€astnici moznost si ihned vyzkouset ziskané
znalosti v praxi. V ramci $koleni je vhodné také kombinovat riizné metody,

aby bylo snazsi i udrzet pozornost ticastniki.

Respondentky byly dotazovany, jakou formu vzdélavaci akce ony samy
preferuji, pfipadné jakou formu preferuji vedouci pro své zaméstnance. Tim
jsem chtéla zjistit, jaka forma vzdélavani je u zaméstnancii nejpopularnéjsi, a
tedy Ze se zvysi pravdépodobnost uspéchu skoleni. Respondentka R1 (2022)
se vyjadrila tak, ze preferuje vzdélavani ,, v soucasné chvili online, vzhledem
na déti.” Respondentka R2 (2022) ma rada , workshopy, spis, kdyz je to

jakoby osobnég, kdyz je to aktivni.” Pokud je to jenom on-line, tak ji to nevadi.
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Respondentka R3 (2022) nema zadnou preferenci, uvedla, ze , asi by zalezelo
prosté na tom konkrétnim kurzu, o ktery by se jednalo.” Dodala, Ze , ne€které
véci jsou dobré si jako procvicit v ramci workshopu, tfeba ty prezentacni
dovednosti, a néco o co ma povahu néjakého jako informativniho sdéleni je
mozné absolvovat i online. ... Ale jako neodsuzuju ani jednu z téch forem.”
Respondentky R4 (2022) a R5 (2022) preferuji spiSe prezencni formu.
Respondentka R6 (2022) nema konkrétni preference, uvedla, ze ,kazda ta
vyuka, kazdy ten segment ma své pro i proti, takze nejsem néjak vyhranéna.”
Respondentka R7 (2022) uvedla, Ze preferuje ,asi workshopy.” Zvyse
uvedeného je patrné, Ze respondentky maji rizné preference ohledné formy
skoleni, takze asi neexistuje jedna univerzalni idealni forma, ale je vhodné se
orientovat podle toho, v jaké oblasti a které zaméstnance bude zaméstnavatel

skolit.

Vedouci respondentka VRS (2022) zhodnotila, Ze volba idealni formy skoleni
hodné zavisi na tom, koho budete skolit, protoze kazdému zameéstnanci
vyhovuje jina metoda. Zaroven ale uvedla jako vhodné€jsi prezenéni vyuku
nez online. V pfipadé online vyuky uvedla ,neni to myslim typ vzdélavani,
ktery by nam sedl.” Respondentka k tomu dodala, ze ,n€kdo je spis pasivni
a vyhovuje mu spi$ forma pfednasky, nekdo, nevadi se zapojit a je tfeba
otevfenéjsi, tak pak by pro néj byl lepsi tfeba néjaky workshop.” Vedouct
respondentka VR9 (2022) uvedla, Ze ,zalezi na situaci, ¢lovéku, jo jako
myslim, Ze v tomhle neni univerzalni odpovéd.” Dodala, ze u nékterych
jednodussich témat je ,nejadekvatnéjsi verze je presné tahle onlajnova.”
Zaroven uvedla, ze ,v jinych pfipadech a jinych situacich myslim, Ze je
vyrazné vhodnéjsi, aby lidi absolvovali néjaky offline kurz spolu, nebo
néjaky workshop prosté spolu, protoze tam je mnoho mist, mnohem vic
rovin, nez jenom ta obsahova a tematicka.” Vedouci respondentka VR10

(2022) si mysli, ,,ze v téhle dobé to online vzdélavani, at chceme nebo

98



nechceme, je to, které pfevazuje. Pfesto si myslim, Ze idealni jsou kurzy, nebo
workshopy, které jsou §ité na miru. To znamena, lektor, ktery pfijede do té
konkrétni organizace, ... a proskoli tu skupinu téch osob a zrovna je v té
interakci toho, aby vlastné reagoval na konkrétni problémy toho konkrétniho
prostfedi.” Vedouci respondentky zhodnotily, Ze v soucasné dobé je hodné
vyuzivana online metoda Skoleni, ktera nemusi sednout kazdému
zaméstnanci, a neni asi mozné se tomu vyhnout. A nelze fici, Ze existuje
néjaka nejlepsi, univerzalni skolici metoda plosné, pro vSechny zaméstnance.

Je tfeba k tomu pfistupovat individualné.

4.8.3.4 Udastnici

Tato podkapitola vychazi z teoretické Casti z kapitoly 2.3.4 Ufastnici.
Ucastnikem vzdélavaci akce neni jen samotny $koleny zaméstnanec, ale i jeho
pfimy nadfizeny, Skolitel, personalista, top-management ad. Pfimy
nadfizeny ma za uikol provést vybér ucastnikli a rozpoznat oblasti, ve kterych
je nutné provadét skoleni a také podporuje Skolené zameéstnance a to i v

pribéhu samotného skoleni.

U respondentti jsem zjistovala, jestli vi, jakym zptisobem probiha vybeér
ucastnikli na vzdélavacich akcich, zda je umoznéno zucastnit se vSem, ktefi
projevili zdjem, a pokud ne, jestli vi, jakym zptisobem probiha vyber.
Respondentka R1 (2022) na tuto otazku odpovédéla tak, ze zaméstnanci ,, by
se museli domluvit, aby byli zastupitelni, jako aby bylo pokryta, nevim, ta
agenda.” Stejné tak respondentka R2 (2022) se vyjadfila v tom smyslu, ze se
museji samy dohodnout, protoze jim bylo feceno, ze , nemtzete jit vSichni,
ze musi tady vzdycky nékdo ztstat.” Respondentka R3 (2022) nevyuziva
skoleni v ramci organizace, ale pfedpoklada, ze ,,pokud by prosté vedouci

povazoval jako za dtlezité, aby se toho skoleni zucastnili vSichni, tak veéfim,
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ze by to schvalil.” Pokud by bylo zadouci, aby vSichni absolvovali vybrané
skoleni, ,tak si myslim, ze klidné by je tam poslal, a muselo by to byt néjak
na etapy, aby dal mohl bézet jakoby provoz toho oddéleni.” Respondentka
R4 (2022) si mysli, ze by bylo umoZnéno zucastnit se Skoleni vSem
zaméstnanciim personalniho oddéleni, ktefi by o to projevili zajem.
Respondentka R5 (2022) ale uvedla, Ze v pfipadé skoleni zakoniku prace bylo
umoznéno vSem se zucastnit. A v pfipadé€ jiného skoleni, kterého se
zucastnila, tak ji neni znamo, jakou formou probéhl vybér ucastniki. Stejné
tak respondentka R6 (2022) potvrdila, Ze se zatim setkalajen s tim, ,,Ze to bylo
umoznéno vSem.” Respondentka R7 uvedla, Ze v pfipadé, Ze o Skoleni
projevilo zajem vice zajemctli, nez byla kapacita, tak byly pfidany dalsi
terminy. Pokud se jednalo naptiklad o externi skoleni, tak se ucastnili
zaméstnanci, ktefi to vice vyuziji ve své praci, nebo rozhodovalo poradi
prihlaseni, ale tim si neni jista. VSechny respondentky zhodnotily, ze pokud
je to mozné, tak by se ucastnili vSichni zameéstnanci, ktefi se pfihlasili na
skoleni, ale samoziejmé by bylo nutné alespon v omezené podobé zajistit

chod oddéleni.

Vedouci respondentka VRS (2022) uvedla, Ze ,zalezi na typu vzdélavani”
nebo je potfeba se nékdy domluvit, Ze pujde polovina zameéstnanci.
Respondentka se se svymi kolegynémi vzdy dohodla, ale pokud probihal
vybér jinde, tak obvykle ho provadél vedouci pracovnik, ale vedouci
respondentka nevi, podle jakych kritérii. Vedouci respondentka VR9 (2022)
uvedla, ze zalezi na situaci a pokud by byl problém s tim, aby se ztcastnili
vSichni zajemci ,tak asi by to bylo na skupiny, tfeba na dvé skupiny, jo
nikoliv, Ze nékdo ano, nékdo ne.” Vedouci respondentka VR10 (2022) fekla,
ze ,v posledni dobé, pravé diky tém online Skolenim, vlastné pocet
zaméstnancli neni az takovy problém, protoze pokud je to online, tak si u
toho jednoho pfistupu miizou u jednoho pocitace sednout klidné tfi a podivat
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sena to, pokud je to zajima. TakZze ta online forma nahrava tomu, Ze to nestoji
vic nakladi a tim padem je to vétSinou umoznéno vétsSimu poctu
zaméstnancl.” Vzhledem k dobé svého plisobeni ve zdravotnickém zafizeni
nemuze vedouci respondentka VR10 (2022) posoudit, jak probihal vybér
ucastnikii Skoleni pfed Covidem. Jedna z vedoucich respondentek uvedla, ze
v soucasné dobé neni vyssi pocet zaméstnancti projevujicich zajem o Skoleni
problémem, vzhledem k tomu, ze prevazna vétsina skoleni probiha v online
podobé. Dalsi dvé vedouci respondentky zhodnotily, Ze pokud se pfihlasi
vétsi mnozstvi zaméstnanci na néjaky typ skoleni, pak se skoleni ucastni
napfiklad polovina oddéleni, nebo se pfida termin Skoleni, aby se mohli
zucastnit vSichni zaméstnanci. Na jinych oddélenich vyhodnocuje, kdo se ma

ucastnit Skoleni zpravidla vedouci pracovnik.

4.8.3.5 Cile firemniho vzdélavani

Tato podkapitola vychazi z teoretickeé casti podkapitoly 2.3.5 Cile firemniho
vzdélavani. Je zde kladen diiraz na spravné nastaveni cilli zapojenim
vedoucich do procesu planovani, coz jim nasledné€ umoznuje 1épe vyhodnotit
dosazeni téchto cild a podporovat zaméstnance v uplatiiovani nové
ziskanych dovednosti do praxe. Je vhodné, aby se i zaméstnanci v pozici
ucastnikii vzdélavaci akce, podileli na tvorbé cilti vzdélavaci akce a vyjadfili
se k tématiim, metodam a obsahu, protoZze to napomaha zvysovani jejich

motivace.

U vedoucich respondentek jsem zjistovala, zda vénuji néjakym zptisobem
pozornost tomu, zda absolvovana skoleni maji efekt na praci zaméstnancti
z dlouhodobého hlediska. Vedouci respondentka VRS (2022) se vyjadfila tak,
ze to nijak cilené nesleduje. Vedouci respondentka VR9 (2022) odpovédéla,

ze by byla ,rada, aby to tady bylo. ..., Ze by to mélo mit néjaky dlouhodoby
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dosah, nebo vliv na praci téch lidi.” Dodala ale, Ze ,,ja myslim, Ze se to déje,
muizeme se bavit o tom, jako o kolik vic by se to mohlo dit, nebo jestli se to
déje na maximum mozného.” V zavéru dodala, ze , takZe mam za to, Ze se to
vzdycky déje, aspont v n€jaké podobé.” Vedouci respondentka VR10 (2022)
nijak zasadné nedohlizi na to, zda skoleni mélo zasadni vliv i proto, ze vi o
tom, Ze zaméstnanci vyuzivaji obvykle inovace az ve chvili, kdy je to bud pro
né vyhodnéjsi, nebo nemaji na vyber, protoze napiiklad stara verze
programu jiz neni dale funkéni. Ani jedna zvedoucich respondentek
nevénuje zvySenou pozornost tomu, zda veédomosti, které zameéstnanci
ziskali beéhem Skoleni, implementuji dale ve své praci z dlouhodobého
hlediska, ale jedna z vedoucich respondentek uvedla, Ze je jisté zadouci se

tomu do budoucna vénovat.

Zda maji zameéstnanci moznost podilet se na tvorbé vzdélavaci akce jsem vice

priblizila v podkapitole 4.8.3.2 Planovani a realizace firemniho vzdélavani.

4.8.3.6 Vyhodnoceni vysledkt firemniho vzdélavani

Tato kapitola vychazi z teoretické casti podkapitoly 2.3.6 Vyhodnoceni
vysledk firemniho vzdélavani. V ramci vzdélavaci akce je vhodné stanovit
méfitelné cile, aby bylo mozné vyhodnotit jeji ispésnost. Efektivitu probehlé
vzdélavaci akce je mozné posuzovat podle Ctyf kritérii: ziskani novych
schopnosti, zména pracovniho chovani ucastnikli, pracovni vysledky a
finanéni rentabilita. Castym kritériem pro hodnoceni vzdélavaci akce byva
také i zjistovani spokojenosti ucastniki, neni ale vhodné, aby se jednalo o
jediné kritérium v ramci hodnoceni. Pozadovaneé vysledky vzdélavaci akce a

spokojenost ucastnikti nemusi vzdy korespondovat.

Vramci rozhovorti jsem od respondentek zjistovala, zda probiha po

absolvovani vzdélavacich kurzti néjaké vyhodnoceni, zpétna vazba,
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vyhodnoceni efektivity, ¢i zda dosSlo k dosazeni cilii, napfiklad formou
znalostniho testu. Respondentka R1 (2022) sdé€lila, Ze by se mélo konat néjakeé
vyhodnoceni, ¢i zpétna vazba, ale dodala, ze ,,ja jsem niceho takového nebyla
soucasti.” Respondentka R2 (2022) se ztcastnila pouze povinnych Skoleni,
kde probihalo vyhodnoceni a uvedla ,,tim, Ze jsem se niceho neucastnila, tak
nevim. Délali jsme ten dotaznik na tom Skoleni ty bezpecnosti.”
Respondentka R3 (2022) potvrdila, ze probéhlo vyhodnoceni ,,v ramci toho
kurzu ano, ale ne potom tfeba s vedoucim, nebo s vedoucimi.” Respondentka
R4 (2022) uvedla, ze zadna zpétna vazba po absolvovaném skoleni
neprobiha. Respondentka R5 (2022) uvedla, Ze neprobihaji zadné znalostni
testy na konci kurzti, ale ,mame kazdy tyden porady, takZe na té porad€ jsme
se prosté o tom bavili, co nam to dalo a néjaké takové informace kolegynim.”
Respondentka R6 (2022) zhodnotila, Ze zpétna vazba zavisi na typu skoleni,
a ze kolegy ,na provozni poradé vétSinou seznamujeme, co na tom skoleni
bylo, jo, vedouci se, pokud je to néjaké opravdu stézejni skoleni, tak se na to
pta, pfipadné se daji k dispozici materialy z toho skoleni, nebo se z toho udéla
takovy jakoby vycuc.” Respondentka R7 (2022) uvedla, Ze v soucasné dobeé
neprobiha zadna zpétna vazba, nebo vyhodnoceni po Skoleni. Uvedla, ja
»jsem se nesetkala ani na jednom skolenim, Ze by se nas zeptali na to.”
Respondentka R7 ale také uvedla, Ze se do budoucna planuje zavést novy
software, ktery umozni zpétnou vazbu napfiklad na absolvovana skoleni
pomoci dotazniku. Dvé respondentky uvedly, Ze se nekona zadna zpétna
vazba v priibéhu, nebo po absolvovani, vzdélavacich aktivit. V pfipadé
zbyvajicich péti respondentek uvadély zpravidla, Ze probéhla zpétna vazba,
nebo Ze se domnivaji, Ze probiha. A casto si sdéluji informace a dojmy

z probéhlé vzdélavaci akce na poradach.

Vedouci respondentky obdrzely obdobnou otazku, tedy zda probiha

v pritbéhu nebo po skonceni vzd€lavacich akci néjaka zpétna vazba. Vedouci
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respondentka VRS (2022) zhodnotila ,, Asi zalezi na typu toho vzdélavani, ...
tak vétSinou ta zpétna vazba je v tom, ... sejdeme se, udélame si poradu,
fekneme si, co tam bylo, co je pro nas dtilezity,” a dodala, zZe , takhle jako
formalné, néjakyma dotaznikama, nebo, ne.” Vedouci respondentka VR9
(2022) na otazku zpétné vazby reagovala , Myslim, Ze bez toho to nejde, takze
musl.” Zaroven zhodnotila, Ze by byla rada, kdyby dochazelo k n€jakému
ovéfeni znalosti a v soucasné dobé ,vlastné kdyz uz se nékdo néceho
zucastni,” tak pfipravi ,jako pro zbytek néjakou prezentaci, coz samoziejme
funguje presné tak jako, pro né jako shrnuti a zaroven i rozsifeni pro ty
ostatni.” Vedouci respondentka VR10 (2022) uvedla, Ze ,,z moji strany urcité
ne, ale je to spis tak, ze predpokladam, Zze pokud to jsou znalosti, které je
potfeba aplikovat do praxe, takze ta znalost tam je obratem, protoze prosté
to potfebuji délat,” ale pokud se jedna o ,,takovou soft skill dovednost, Ze jo,
takze tam to nejde asi upIné vyhodnotit. I kdybysme chtéli néjak. To asi spis,
néjaky spis vnitini uspokojeni z toho, uz vim, pro¢ néco nefunguje, nebo
funguje, nebo mtzu zkusit néco délat jinak, ale neni to néjakd tvrda
dovednost.” VSechny tfi vedouci respondentky shodné uvedly, Ze neprobiha
po skoleni ve formalni podobé néjaka zpétna vazba, jedna z vedoucich
respondentek by byla rada, aby probihala a dvé vedouci respondentky
uvedly, Ze castecné probiha zpétna vazba v neformalni podobé, kdy na
poradach ucastnici Skoleni seznamuji své kolegy snové nabytymi

informacemi.

Vedouci respondentky navic dostaly otazku, pokud dochazi k vyhodnoceni,
tak jestli probiha néekolikastranna zpétna vazba ohledné uspésnosti skoleni,
tedy zda se vyjadfuje k vysledkiim nadfizeny pracovnik, skolitel i Skoleny
zaméstnanec. Vedouci respondentky VRS (2022) i VR9 (2022) shodné uvedly,
ze po vzdélavaci akci nedochazi k nékolikastranné zpétné vazbé ohledné

uspesnosti skoleni. Vedouci respondentka VR10 (2022) na tuto otazku
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reagovala ,No, tak jakoby, neni to zrovna oficialni cestou, pfestoze mame
rlizné smérnice o tom, jak ty véci probihaji, tak myslim si, Ze tohle nemame
ani ve smérnici, tady jako intern& podchyceno. Reknu to tak, Ze si myslim, Ze
opravdu na ty THP pracovniky vSeobecné se v tom zdravotnictvi jako pohlizi
na néjaky podpurny personal, takZze nam ani neni vénovana néjaka zvlastni
dtlezitost. A ja si myslim, Ze ja se snazim zpétnou vazbu na cokoliv, at se to
tyka vzdélavani, nebo néjakych jinych véci, pravidelné a co nejcastéji
poskytovat, takze si myslim, Ze u téch konkrétnich kolegyn potom vidim,

’

jestli to ma néjaky efekt, nebo se dosahlo cile.” VSechny tfi vedouci
respondentky uvedly, Ze po absolvovaném skoleni neprobiha
nékolikastranna zpétna vazba v néjaké formalni podobé. Vedouci
respondentka VR10 zminila, Ze jednim z divodti, pro¢ k tomu nedochazi je i

to, ze na THP zaméstnance ve zdravotnictvi je pohlizeno jako na podptrny

personal a neni jim tedy vénovano tolik pozornosti.

4.8.3.7 Dalsi faktory, které ovliviiuji uspésnost firemniho
vzdélavani

Tato podkapitola vychazi z teoretické casti podkapitoly 2.3.7 Dalsi faktory,
které ovliviiuji uspésnost firemniho vzdélavani Mezi dalsi faktory ovliviiujici
uspesnost vzdélavaci akce se fadi napriklad motivace zaméstnancii, nebo
zajisténti jejich zastupu po dobu vzdélavaci akce, aby nebyli vyrusovani a

nehromadily se jim tkoly.

Rusivé vlivy béhem vzdélavaci akce

Mezi rusivé vlivy béhem vzdélavaci akce se fadi naptiklad pozdni pfichody,
nebo naopak stres zaméstnanci, ktefi musi myslet na to, jaké ukoly se jim
béhem jejich nepritomnosti nashromazdi.
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V ramci rozhovorii jsem se dotazovala vSech respondentek, zda vedouci
dokaze zajistit zastup zameéstnanci po dobu ucasti na vzdélavaci akci.
Respondentka R1 (2022) vyhodnotila, Ze to v jeji , situaci to neni relevantni.”
Respondentka R2 (2022) sdélila, Zze ,,my jsme tfi, ... takze to my si jako
vyfesime samy, v tom malym tymu, ... tak si fekneme, nebo ted to vem
prosté za mé, nebo tak. Takze to my si fidime jako samy.” Respondentka R3
(2022) naopak uvedla, ze v pripadé skoleni se ji tukoly ,nahromadi, prave.”
Respondentka R4 (2022) odpovédéla, ze ,,nikdy neabsolvovali néco delsiho
tfeba, ze by to jako potfebovalo néjak oSetfit.” Respondentka R5 (2022)
uvedla, Ze ,no tak s tim zastupem, my se tady zastupujeme navzajem s
kolegyni a v pfipadé, Ze bych to fesila, tady to, Ze bych chtéla nékde studovat,
tak bych se zkusila n€jak domluvit, jestli by to Slo, ale ja si myslim, ze mam
takovou vstficnou vedouci.” Respondentka R6 (2022) reagovala na otazku
sjako zatim jsme to nefeSili, ale myslim si, Ze by to nebyl problém.”
Respondentka R7 (2022) odpovédéla, ze ,,my se jinak zastupujeme s kolegyni
naproti, a vzhledem k tomu, ze bud jsme tam byly spolu, nebo ona byla pry¢,
tak bohuzel teda ten zastup uplné€ nebyl a ty ukoly se nahromadily.” Dvé
respondentky odpovédely, ze otazka v jejich pripadé neni relevantni. Ostatni
respondentky uvedly, Ze se bud musi néjak vzajemné zastoupit, nebo ze se
jim béhem skoleni nahromadi ukoly. Jedna zrespondentek uvedla, ze
v ptipadé dlouhodobéjsiho skoleni, nebo naptiklad studia na vysoké skole,
ze by svlij zastup fesila s nadfizenou a predpoklada, Ze by to nemél byt

problém.

Vedoucich respondentek jsem se dotazovala, obdobné jako ostatnich, zda
dokazi zajistit zastup zaméstnancti po dobu skoleni, aby se jim nehromadily
ukoly. Vedouci respondentka VR8 (2022) odpovédéla, Zze toto nedokaze.
Vedouci respondentka VR9 (2022) reagovala, ze spiS ne, Ze ,to asi nejde
uplng, ... tak asi neni mozny nékomu zajistit zastup, takze by se mu jako
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nenahromadily.” Vedouci respondentka VR10 (2022) vyhodnotila, Ze nékteré
véci se vyfesi samy, dodala ale, Ze ,,nejde asi zajistit ten zastup tak, ze by to,
ze by tomu clovékovi neziistaly zadné jeho pracovni ukoly.” Pokud ,je to
tfeba jednodenni, dvoudenni Skoleni, tak prave to tam vétsinou zlistane, aby
si to dofeSila uz sama, no. Takze to nedokazu uplné zajistit.” Vedouct
respondentky shodné uvedly, Ze neni mozné zajistit zastup béhem skoleni

tak, aby se Skolenym zaméstnanciim nenahromadily tkoly.

Aktivita a motivace ucastniku

Motivacilze povazovat za vyznamny faktor ovliviiujici ispésnost vzdelavaci
akce. Je velmi diilezité neztratit motivovanost ucastnikii, jak pfed zacatkem
vzdélavaci akee, tak i v jejim priibéhu a po skonceni. To lze zajistit naptiklad
i zpétnou vazbou v priibéhu skoleni, ktera ale dle respondentek neprobihala.
Jednim z vyraznych motivacnich faktorii je i financni stranka, at v pozitivnim

nebo negativnim kontextu.

Vsech respondentek jsem se dotazovala, zda to, Ze by jim zaméstnavatel
hradil naklady na kurzy ¢i Skoleni, povazuji za benefit (tedy nepiimou
finan¢ni motivaci), nebo to povazuji za automatické. Respondentka R1 (2022)
odpovédéla, ze , asi zalezi na rozsahu, urcitou cast bych jako ocekavala, ze uz
je v této dobé automatické” a pokud zaméstnavatel pozaduje néjaké rozsiteni
znalosti, tak pfedpoklada, ze ji zajisti doplnéni nebo ji jinak umozni doplnéni.
Respondentka R2 (2022) uvedla, ze , idealné by to méla byt samozfejmost, ale
v soucasnosti je to pro me spis benefit.” Respondentka R3 (2022) odpoveédéla
ze ,,zalezelo by jako, o co by se jednalo, no, jestli by to mélo pfispét k tomu,
ze budu fungovat v ramci té prace lip, tak bych to brala jako, Ze by to mél byt
zajem toho zaméstnavatele, mé v tom podpofit, ale zaroven jako spis jako

intuitivné a vnitfné to vnimam jako benefit.” Respondentky R4 (2022), R5
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(2022) a R6 (2022) se shoduji v tom, ze by hrazeni nakladii na kurzy a skoleni
ze strany zameéstnavatele melo byt automatické. Respondentka R7 (2022)
uvedla, Ze to, co ,jsem méla jako povinneé tak to si myslim, ze by mélo byt
automatické, ... co se mé az tak netyka, takZe to jsem spi§ povazovala za
benefit, zalezi na tom, co to je za konkrétni Skoleni.” Tfi respondentky
uvedly, ze v pripadé skoleni, které je tfeba pro vykon jejich pracovni pozice,
by mélo byt automatickeé a ty ostatni druhy skoleni vnimaji spise jako benefit.
Cty¥i dal$i respondentky vnimaji vSechny typy 8koleni spiSe jako

automatické.

Vedouci respondentka VRS (2022) se domniva, Ze ,tam zase zalezi na typu
toho skoleni, pokud je to néjaky povinny skoleni, ktery prosté to, ten
zaméstnanec musi absolvovat, tak bych fekla, Ze je to prosté povinnost toho
zameéstnavatele mu to uhradit, a nebrala bych to, jako benefit, ale pokud je to
néjaké skoleni, které si sama vyberu, ... tak to benefit je.” Vedouci
respondentka VR9 (2022) ma za to, ,Ze je to automaticky,” ale je si védoma
toho, ze ,,to nékdo prezentuje jako benefit, ale Ze ne vSude to jako existuje.”
Vedouci respondentka VR10 (2022) si mysli, Ze ,to by nemél byt uplné

benefit, ja si myslim, Ze by to mélo byt n€jakym zplisobem automaticky.”

Vsechny tfi vedouci respondentky vnimaji thradu skoleni ze strany
zaméstnavatele jako automatické, nikoliv jako benefit. Jedna z nich zminuje,

ze by to mélo byt i v zavislosti na vykonavané pozici.

4.8.4 Ucdici se organizace

Tato podkapitola vychazi z teoretické casti podkapitoly 2.4 Ucici se
organizace. UCici se organizace je takova organizace, ktera vytvari
povzbudivé klima pro své zaméstnance a motivuje je ke vzdélavani, a tedy i

k individualnimu a kolektivnimu rozvoji. Ukolem managementu je zvySovat
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ochotu a motivaci pracovnikii, rozpoznavat a vyuzivat prilezitosti k uceni.
Organizace se v prvni fad€ uéi skrz své zameéstnance, ale management by mél

vytvaret takové prostfedi, které v tom bude zaméstnance podporovat.

Respondentkam jsem polozila otazku, jak ony samy hodnoti vstficnost
organizace, ve které pracuji, kdals$imu vzdélavani zaméstnanca.
Respondentce R1 (2022) tato otazka nebyla polozena, protoze se nezticastnila
zadného vzdélavani, a tedy by vici jeji osobé nebyla otazka relevantni.
Respondentka R2 (2022) se domniva, ze personalni oddéleni neni prioritou
v ramci vzdélavani, doplnila, Ze ,ja si myslim, Ze je to takovy, kovarova
kobyla vzdycky chodi bosa, Ze my to organizujeme, tak prosté se vlastné uz
moc nepocita, ze bysme podle mé néco jako chtéli my, no.” Respondentka R3
(2022) hodnoti pristup organizace pozitivneé, organizaci povazuje za
vstficnou a dalsi vzdélavani za podporované. Respondentka R4 (2022)
ohodnotila vstficnost organizace v procentech hodnotou ,,bych fekla tak 50,
60 %.” Respondentka R5 (2022) odpovédéla, ze nevi. Respondentka R6 (2022)
si mysli, Ze ,je pani vedouci vstficna a sama nas nabada, jestli o néjakém
skoleni vite, které by vam jakoby prospelo, které by bylo efektni, takze si
klidn€ mame fict.” Respondentka R7 (2022) odpovédéla, ze pokud projevila
zajem o néjaké skoleni, tak s tim nikdy nebyl problém, tuto odpovéd tedy lze
interpretovat jako wvstficny pristup organizace k dalsimu vzdélavani
zaméstnancl. Vétsi cast respondentek hodnoti organizaci jako vstficnou,
nebo alespon stfedné vstficnou. Pouze jedna zrespondentek hodnotila
vstficnost organizace ke vzdélavani zaméstnanci personalniho oddéleni

slovy , kovarova kobyla vzdycky chodi bosa.”

Vedoucim respondentkam jsem polozila stejnou otazku, jak hodnoti
vstficnost organizace k dalSimu vzdélavani zaméstnanci personalniho
oddéleni. Vedouci respondentka VRS (2022) odpovédéla, ze ,kdyz

potfebujeme nékam opravdu jet, kde se vzdélavat, tak tu moznost mame, ...
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pokud to organizace schvali, myslim si, ze i kdyby nekdo z kolegyn tfeba
chtél si jesté zvySovat kvalifikaci, tak ze by mu to bylo umoznéno.” Vedouct
respondentka VR9 (2022) uvedla, Zze ,nektery formy jako umoznuje, coz je
fajn,” ale dodala, ze ,na druhou stranu umim si predstavit, ze by to bylo jako
vyrazné lepsi, jo vim, ze, jako znam organizace, které jsou k tomu jako
vyrazné vstficnéjsi, tak dalo by se fict, Ze jsme nékde naptll.” Vedouci
respondentka VR10 (2022) odpovédéla , ja nemyslim, ze bych byla nevstficna,
ale musi tam byt ta snaha z obou stran.” Dodala, Ze ,ne ze bych tomu
nevénovala pozornost, ale uz vidim i jiny véci, ktery potfebuju, aby
fungovaly v tom tymu, a neni to vZdycky jenom o prohlubovani znalosti.”
Vsechny vedouci respondentky hodnoti vstficnost organizace pozitivne,
avSak dvé z nich vidi takeé rezervy, se kterymi by bylo vhodné do budoucna

dale pracovat.

Vedouci respondentky dostaly jesté dopliujici otazku, jak hodnoti zajem
jejich zaméstnanci ucastnit se dalSiho vzdélavani v ramci organizace.
Vedouci respondentka VRS (2022) vyhodnotila, Ze ,,zajem jakoby nevidim
moc vlastni, jakoby aktivitu,” Ze by si zaméstnanci sami nasli néjaky seminar
a chtéli tam jet. Dale odpovédéla, ze ,mame nedostatek, poddimenzovany
personalné, takze ten objem prace je tady velky, ze utrhnout se a jet nékam
je tomozna i tim, Ze prosté na to neni fakt cas, ale kdyz bysme pfisli s néjakou
nabidkou, zajimavou, tak si myslim, Ze by ten zajem méli.” Respondentka
VRO (2022) sdélila, Ze ,,ze rozhodné ano, nenasla jsem jesté v tom svym tymu
nikoho, kdo by fekl rozhodné ne, nechci se niceho zucastnit,” dodala, ze
»jako, myslim si, Ze v tomhle pfistup té organizace a téch lidi je ... dost jako
podobny.” Respondentka VR10 (2022) na otazku reagovala , tak to nemyslim,
ze by se nechtéli zucastnit, ale Ze by tam bylo néjaky velky nadseni, jako
neklepou mi na dvefe, a ze by fikali, my strasné nutné chceme jit na toto
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skoleni.” Dodala, Ze ,,ale fikam, souvisi to hodné€ s tim vékem,” vyhodnotila,
ze ti mladsi se chtéji vice vzdélavat, ,,tam ta chut do toho dalsiho vzdélavani
je podstatné vyssi, protoze ty lidi nedavno tfeba skoncili vysokou skolu, ze
jo, takze jsou furt zvykli jako hodné se dovzdélavat.” Vedouci respondentky
uvedly, Ze neni pfili§ velka aktivita na strané zaméstnancli ani na strané
samotného zdravotnického zafizeni. Na obé strany ma vliv i to, jak jedna
z vedoucich respondentek vyhodnotila, Ze jsou personalné poddimenzovani.
Nezbyva tedy pfili$ prostoru v pracovni dobé na dalsi vzd€lavani a nevznika
poptavka po dalSim vzdélavani ani zjedné strany. Jedna vedouct
respondentka si ale v§ima toho, Ze mladsi zaméstnanci maji vétsi chut se dale

vzdélavat, protoze jsou na to vice zvykli.

Respondentek jsem se také ptala, zda citi ze strany jejich nadfizeného
podporu dalsiho vzdélavani. Respondentka R1 (2022) se vyjadfila, Ze to v jeji
situaci neni relevantni, ale ,kdyz si prfedstavim svého vedouciho, tak mé
podporuje.” Respondentka R2 (2022) ma pocit, Ze je to neutralni, ze , to téma
tady viibec neni na pretfes” a dodala, Ze vidi omezeni v tom, ze neni v ramci
provozu mozné, aby se mohly uvolnit z pracovnich povinnosti. Déle uvedla,
ze ,néjaka predstava toho, Ze by se to vlastné fesilo, ze ty lidi by tam jako
nebyli, neni asi uplné jako realna.” Respondentka R3 (2022) si mysli, ze ,,to
jako spi§ moc nefesi, ze to fesim jako spis z vlastni iniciativy.” Respondentky
R6 (2022) a R7 (2022) odpovédély, ze urcité citi podporu. Tfi respondentky
uvedly, Ze od nadfizeného citi podporu pro dalsi vzdélavani, dvé
respondentky reagovaly spiSe neutralné a dvé respondentky neodpovédely
z toho dlivodu, ze otazka byla prolnuta s jinou dalsi otazkou. V souhrnu Ize
fici, ze nadfizeni tedy podporuji, ¢i spiSe podporuji dalsi vzdélavani

zaméstnancu.

Naopak nadfizenych respondentek jsem se dotazovala, zda podporuji dalsi

vzdélavani svych zameéstnancti. Vsechny tfi vedouci respondentky VRS, VR9
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a VR10 (2022) shodné odpovédély, Ze se domnivaji, Ze podporuji své

zaméstnance v dalSim vzdélavani.

49  Prace personalisty a jeho vzdélavani

Tato podkapitola vychazi z teoretické casti kapitoly 3 Prace personalisty a
jeho vzdélavani. Tato kapitola se vénovala pfimo personalnimu oddéleni a
naplni prace personalisty. Pro zjednodusSeni jsem v této kapitole hovoftila
pouze o praci personalisty, prestoze personalni oddéleni ma pomeérné
Sirokou agendu a jednotlivi zaméstnanci jsou vétSinou specializovani jen na

nékterou oblast z celé pracovni naplné personalisty.

49.1 Uloha personalniho oddéleni a popis personalnich

¢innosti

Tato podkapitola vychazi ze dvou podkapitol z teoretické Ccasti, z
podkapitoly 3.1 Uloha personalniho oddéleni a z podkapitoly 3.3 Popis
personalnich ¢innosti. Personalni oddéleni se zamétuje na fizeni a rozvoj
zaméstnancli a vSechny c¢innosti s timto souvisejici. Personalni oddéleni se
vénuje vSem oblastem fizeni lidskych zdroji, jako jsou planovani, vybér a
ziskavani lidskych zdroj, jejich rozvoj, fizeni znalosti, odménovani a péci o
zaméstnance, s tim spojenou administrativu a také dodrzovani zakonnych

pozadavki.

Vsem respondentiim jsem polozila otazku, jakym cinnostem se personalni
oddéleni vénuje. Abych zaméstnance navedla, co po nich pfesné chci, tak
jsem jim dala priklady cinnosti, které se k fungovani oddéleni mohou
vztahovat a pozadala jsem je, aby tento seznam rozsifili, pfipadné aby mi

fekli, které ¢innosti do jejich oddéleni nespadaji. V tomto seznamu jsem jako
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priklad uvedla nastupy, vystupy, planovani lidskych zdroji, planovani

mzdovych nakladti, adaptace, vzd€lavani, mzdoveé tcetnictvi, atd.

Respondentka R1 (2022) uvedla, ze ,tam patfi opravdu vsechno, co jste
vyjmenovala... Jesté vzdélavani pracovnikli, potom tady ty naborové akce,
... aasi komplexni HR prace.” Respondentka R2 (2022) uvedla ,no tedy urcité
uplné vSechno, ... Ze tu je grantovy oddé€leni, ..., n€jaky jako kariérni plany,

a mame tady pani, co pracuje s Vemou, coz je néjakym zptisobem hlida
dochazky, tvazky, co zpracovava smlouvy, mame tady stazistu, co skenuje
..., mame tady kvalitarky, ... sekretariat.” Respondentka R3 (2022) uvedla, ze
fesi vSechny zminéné oblasti, navic pfidala , hodnoceni zaméstnancti, prave
ta adaptace, ... hodnoceni provazané na néjaké kariérni plany, ... otazky
souvisejici s evidenci néjakych genderové segregovanych dat, o
zaméstnancich, o platech, o n€jaké kombinaci osobniho a pracovniho Zzivota,
..., 0 podminkach pracovisté, ... stran atmosféry na tom pracovisti, ...
sexualni obtézovani a podobné.” Respondentka R4 (2022) uvedla, ze
personalni oddéleni fesi ,nastupy, vystupy, ... agenda rodicovskych,
matefskych dovolenych, prosté sledovani personalniho planu, prosté
nastavovani platovych podminek zameéstnanci, prosté veskera personalni
agenda, pouze ta personalni, jo jako je tady spoluprace s mzdovou uctarnou,
... zadavani odmén zameéstnanciim, ... veSkeré zmény beéhem toho pracovne
pravniho poméru toho zaméstnance.” Respondentka R5 (2022) uvedla, zZe se
jedna o ,ty nastupy, vystupy, ... zmény, ... zmény uvazk{, ... agenda
zakladani do osobnich spisti, ... platové vymeéry, ... archivaéni ¢innost.”
Respondentka R6 (2022) jen dodala ,,ta péce o zaméstnance.” Respondentka
R7 uvedla, Ze , (planovani) néjakych extra pfiplatkti pro zdravotniky, ...
benefity, ... akce pro studenty vysokych skol, ... inzeraty a vybérova fizeni,

postu za personalni, penzijka, ... sbirani té zpétné vazby z téch
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vzdélavacich akdi, ... zpétnou vazbu od lidi, co odchazi, .... snidani pro nové

zaméstnance.”

Vedouci respondentka VRS (2022) uvedla, Ze personalni oddé€leni , zajistuje
vlastné jako kompletné personalni agendu organizace, ... ma vyfizeni prave
nastupt, vystupti, zafazeni do platové tfidy, vSechny pisemnosti, které jsou
s tim spojené, vedeni osobnich spisti, kontrola vlastné toho vzdélani, které
musi mit, zvlast ve zdravotnictvi je pfesne€ dano, mzdovy usek, zpracovani
vyplat, nebo mezd, kompletn€, véetné dani, exekuce tfeba fesi, pracovni
neschopnosti, pak je jesté tady vlastné to, teda péce o zaméstnance,

benefity u zaméstnancti, celou tu oblast se tyka FKSP a ty pravé téch benefitt,
plus oddé€leni tfeba organizacné zajistuji, ... uvitani zameéstnancti, no a pak
vzdélavani, to mame na starosti vlastné celou, veskeré vzdélavani
zaméstnanct, plus jesté mame, zajistujeme vzdélavani pro zajemce z jinych
zafizeni, takze organizace odbornych stazi, véetné vystavovani smluv, ...
povinna skoleni evidence téch skoleni v nasem elektronickym systému,
dotacni pravé ty dotacni programy na rezidenéni mista pro zdravotnické
pracovniky, specializacni vzdélavani, kontrola naplnéni povinnosti
legislativnich, napfiklad u lékaf, ... zajiStujeme akreditace vzdélavacich
programtl, zajisStujeme organizaci jednotlivych Skoleni, které se tady
poradaji, sami poradame jesté kvalifikacni kurz pro sanitare, ... Skoleni
fidi¢t.” Vedouci respondentka VR9 (2022) potvrdila, Ze vSe, co tazatelka
uvedla jako priklad a doplnila, Ze pod personalni oddéleni spada i ,,agenda
cizinci, ... vyhodnocovani dat personalnich, recruitment, a vybérové
metody, ..., personalni marketing, ... inzerovani, ... rozvoj téch zaméstnancti
globaln€, ... oddé€leni toho developmentu.” Respondentka VR10 (2022),
potvrdila, Ze ,vSecko to tam je, ... jesteé tady mame referat péce o zaméstnance,
to znamena vSecky mozny benefity a véci kolem, ty pfijemné véci kolem

zameéstnancty, ..., nabor, to znamena i inzerci a spolupraci s tfadem prace, ...
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hodné jako rtiznyho reportingu, ... zaméstnavani cizincli, ... agenda s
cizineckou policii, ... socialni, Al odvody socialniho, ... nastupy, zmeény
vystupy, ... roéni zuétovani dané, ... odbor vzdélavani, ... Zadosti o
akreditace, ... rtizné dotace na reziden¢ni mista.” Vedouci respondentky
doplnily prehled ¢innosti, které spadaji pod personalni oddéleni jeste o néco
vice nez ostatni respondentky. Pro velky rozsah popisu ¢innosti nepisu v této
podkapitole podrobné shrnuti, ale vSechny ¢innosti, které byly vyjmenovany,
se provadéji v ramci personalnitho oddéleni, spadaji dle teoretickeé casti
vytvorené na zaklade odborné literatury do ¢innosti personalistii, respektive

personalniho oddéleni.

4.9.2 Role personalistii

Tato podkapitola vychazi zteoretické casti, podkapitoly 3.2 Role
personalistli. Prace personalisti obsahuje souhrn nejriiznéjsich ¢innosti, mezi
které patfi napfiklad podpora organizace, spoluprace s managery,
zabezpeCeni administrativy, planovani, vybér, rozvoj a odmeénovani
zaméstnancli, vztahy na pracovisti, zdravi a bezpecfnost, zaméfeni na
dodrzovani predpisit a zakonti a také zodpoveédnost za uspesnost podniku,

rozvoj schopnosti zaméstnancti a pracovnich vztaht.

V ramci rozhovoril jsem se ptala vSech respondentek, jaka je jejich hlavni
pracovni napln, ¢emu se primo dana respondentka na personalnim oddélent

vénuje, a jaka je jeji role.

Respondentka R1 (2022) uvedla, Ze jeji , hlavni pracovni napli je realizace
projekt ... A v podstaté zpropagovani ¢innosti organizace mezi studenty
sttednich a vysokych skol.” Respondentka R2 (2022) odpovédéla, ze
,konkrétné organizuju to vzdélavani pro ty studenty, ... planovani ukoncent
téch stazi, néjaka komunikace s nima, ... samoziejmé zajistuju néjaké DPP,
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smlouvy, jak ohledné téch stazi, tak prosté tfeba pro ty, pro ty lektory, ...
finan¢né€ jako plan, délam néjaky jako pfilohy k vykaziim a feSime néjakou
propagaci, ... tvofime graficky jako materialy v Canvé.” Respondentka R3
(2022) uvedla, ze ,ta role je jako takova komplexni a ma zastitovat prave
problematiku genderové rovnosti v organizaci, ... realizace genderového
auditu, na ktery navazuje tvorba a implementace planu genderové rovnosti
v organizaci, ... momentalné jakoby se zabyvam analyzou téch procesti a v
navaznosti na to co zjistim, tak, nebo ted momentalné navrhujeme v
navaznosti na ten audit opatfeni, ... ata opatfeni budeme implementovat na
ty konkrétni procesy, které uz jakoby v té organizaci funguji. ... navrzeni
néjakych zlepseni, jak by to u nas mohlo fungovat lépe v téch jednotlivych
oblastech. Takze tfeba v tom odmeénovani pracovnikii, vybéru, nebo
sladovani osobniho a pracovniho Zivota a podobné.” Respondentka R4 (2022)
uvedla, Ze jeji pracovni napli tvoii hlavné ,ta editace téch nastaveni toho
zameéstnance, ... prace s informacnim systémem Vema, ... vSechno mozné
predélavam, edituju, ty nastupy vystupy, ta agenda, ... registr nemocenského
pojisténi, hlidani doby urcité, vyroba dodatkii, prosté ohledné vsech téch
zmén toho pracovné pravniho pomeru, a tak dal.” Respondentka R5 (2022)
uvedla, ze do jeji naplné spadaji ,nastupy, vystupy, personalista.”
Respondentka R6 (2022) uvedla, ze jeji hlavni pracovni napli je ,,v soucasné
dobé péce o zaméstnance.” Nasledné jesté doplnila poskytované benefity
,penzijni pripojisténi, ... pfispévek na dovolenou a na ritizné takové akce.”
Dale uvedla, ,zabyvam se vybérovymi fizenimi, inzerci, spravuji nas portal,
... spolupracuji s Jobs, ... spolupracuji s vedoucimi pracovniky, ... pfijimam
materidly uchazeli o zaméstnani, dale je vlastné distribuuji na dana
pracovisté, ... spisovou sluzbu délam, objednavani materialu a sluzeb v
nasem internim systému, dochazkovy systém.” Respondentka R7 (2022)

uvedla, Ze , benefity ... i ty extra benefity, ... lazeriské pobyty, ... benefitni
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karty, ... ten software na ten sbér téch dat, ajezdim na ty akce pro ty studenty

vysokych skol, ... zabookovani mistnosti.”

Vedoucich respondentek jsem se rovnéz ptala na stejnou otazkou, tedy, jaka
jejejich hlavni pracovni napln, ¢emu se pfimo dana vedouci respondentka na
personalnim oddé€leni vénuje, a jaka je jeji role. Vedouci respondentka VRS
(2022) uvedla ,tak jakoby v roli toho vedouciho pracovnika je, ze vedu
vlastné tady svoje kolegyné, s tim ze rozde€luji, kdo co z nas, zajistuje za
agendy, jsem ten cloveék, ktery nastavuje ty procesy, ... mam na starosti
vzdélavani lékaii, a to zejména akreditace vzdeélavacich programt,
rezidencni mista a specializacni vzdélavani lékarii, ... samozfejmé co je
potfeba, musime byt zastupitelni, vzajemné zname ty svoje agendy, mame
zpracovany manudly na nékteré, nebo na vétsinu naSich.” Vedouci
respondentka VR9 (2022) uvedla, ze ,fizeni toho oddéleni, to je mij fulltime
job.” Nasledné dodala , fidit kompletné jako oddéleni, rozdélovat n€jak praci,
planovat, definovat strategii, ... plnéni operativnich cilti, rozvoj téch lidj, ...
je to kompletné managerska prace spojena s vedenim a fizenim toho oddéleni
... (jsem) garant nékterych téch véci.” Vedouci respondentka VR10 (2022)
sdélila, Ze napln jeji prace je ,,asi né€jaka koordinacni, aby vse fungovalo, a tak
jako spravny manager organizuje, fidi, ukoluje a kontroluje. ... A vSecky

problémovy véci ..., tak to uz ty horsi véci jdou za mnou.”

Z této podkapitoly nevznika zavér, zjistovala jsem pouze piehled naplni
jednotlivych zaméstnancli personalniho oddéleni, ktery je pomérné pestry.
Prestoze se nejedna vzdy pfimo o personalistky, tak pracovni naplné vsech
respondentek lze obecné shrnout pod pracovni naplii personalistky dle
odborné literatury. Vétsina respondentek je ale uz ¢astecné specializovana na

konkrétni podmnozinu tkolii personalniho oddéleni.
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4.9.3 Dalsi vzdélavani personalisti

Tato podkapitola vychazi z teoretické casti podkapitoly 3.4 Dalsi vzdélavani
personalistt. Personalistika byla dfive vnimana pouze jako péce o zakladni
potfeby zameéstnanct. Za dobu své existence se ale rozsifila o dalsi oblasti,
naptiklad persondlni fizeni, pracovné-pravni administrativu az ke
komplexnimu fizeni lidskych zdrojii. Aby personalisté i ostatni zaméstnanci
personalniho odd€leni mohli kvalitné pefovat o zaméstnance, tak je

nezbytné, aby se celozivotné vzdélavali pro vykon své profese.

Z tohoto divodu jsem se vSech respondentek ptala, jaka oblast dalsiho
vzdélani by je zajimala? Uvedla jsem pro zjednoduseni néjaké piiklady —
personalistiku, psychologii, ekonomii. Respondentka R1 (2022) uvedla, Ze by
ji zajimala oblast ,personalistika a psychologie.” Respondentka R2 (2022)
odpovédéla, ze by se rada zametila , hlavné jesté na tu psychologii, ... tfeba
ty onboardingy, ... jak nastavit n€jaky mentorsky proces.” Respondentka R3
(2022) neuvedla zadnou oblast, protoze na to nema v soucasné dobé volny
cas. Respondentka R4 (2022) sdélila, Ze by ji zajimala , spis ta personalistika,
myslim, i ta psychologie.” Respondentku R5 (2022) by zajimal ,,tady ten obor,
takze ta personalistika.” Respondentka R6 (2022) odpovédéla, ze by ji
zajimala ,spi§ ta psychologie, protoze pracujeme hodné slidmi.”
Respondentka R7 (2022) odpovédéla, ze ,ta personalistika, ta by mé urcité
zajimala, a psychologii, tu jsem méla v ramci studia na univerzité a bylo to
taky hrozné zajimavé, takze taky bych si moc rada tam rozsifila obzory
trosku.” Pouze jedna respondentka neuvedla zadnou oblast, o kterou by se
rada zajimala. U zbylych Sesti respondentek pét projevilo zajem o dalsi
vzdélavani v oblasti psychologie a ctyfi respondentky uvedly oblast

personalistiky.
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Vedoucich respondentek jsem se rovnéz dotazovala na otazku, v jaké oblasti
se domnivaji, ze by mohla jejich zaméstnance zajimat. Vedouci respondentka
VRS (2022) odpovédéla, ze ,na psychologické témata ano, ty se tady v
soucasné dobé i bézi, takZe se miZzou ztcastnit.” Vedouci respondentka VR9
(2022) se domniva, ,ze vSechny z toho, co jste vyjmenovala (personalistika,
psychologie, ekonomie), no Ze mnohdy je to presné tak, Ze cast je
personalistika a cast budou néjaky véci, jako feknéme podobny, nebo z
podobnych oblasti, které s tim souvisi.” Vedouci respondentka VR10 (2022)
odpovédéla, ze , nekteré zameéstnankyné se tedka zapojily do projektu ... tam
je to uz nasmérovano spis k té psychologii, takze je tam od toho jak nejen
jakoby nabor zameéstnancd. ... A myslim si, Ze celkem jsou kladnou odezvou
toho, ze méli radi, ze zas maji jakoby presah z té svoji pozice nékam jinam.
Takze uvitaly to jako zpestfeni. Ale neni to nezbytny pro jejich praci, ale
myslim si, Ze to bylo pro né pfijemné.” VSechny tfi vedouci respondentky se
shodly na psychologii, jako vhodné oblasti vzdélavani, pficemz dvé
z vedoucich respondentek uvedly, Ze v soucasné dobé ve zdravotnickém
zafizeni probihaji seminare, vénujici se psychologii. Jedna z respondentek se
domniva, Ze vSechny vyjmenované oblasti (personalistika, psychologie,

ekonomie) jsou vhodné pro zaméstnance personalniho oddéleni.

V navaznosti na pfedeslou otazku jsem pokladala v§em respondentkam jesté
otazku, jaka dalsi oblast vzdélani mimo jejich odbornost by jim mohla pomoci
v jejich profesi. A opét jsem uvedla ptiklady, zda se jedna o néjakeé rozsireni
v oblasti administrativy, ekonomiky, psychologie, pfipadné andragogiky

nebo cizich jazycich, nebo néco tplné jiného.

Respondentka R1 (2022) na otazku odpovédéla , tak leda néjaké prohloubent
angli¢tiny, marketing, v podstaté HR marketing jako, komunikace smérem
ven, a vlastnéi v ramci té instituce, jak prodat tfeba vysledky té prace v ramci

HR.” Respondentka R2 (2022) sdélila ,,no, to kdybych méla vic Casu, tak asi
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ta anglictina by nebyla jako Spatna ... i socialni n€jaky vzdélavani ohledné
jako téch socialnich siti, to spravcovani a tak ... tak mozna jako néjaky vétsi
pochopeni jak to funguje.” Respondentka R3 (2022) odpovédéla ,jako cizi
jazyky urcité, tak to si myslim, Ze jako takova nutnost v dnesni dobg, takze to
rozhodné, a mozna i ta psychologie. A mozna i néco jako pravniho, néjaké
dalsi jako pravni véci, specifické, ... musim prosté mit prehled, co se tyce
néjakych jako pravnich dokumentidi, orientace v zakonech a podobné.”
Respondentka R4 (2022) ve strucnosti uvedla , psychologie, cizi jazyky
urcité.” Respondentka R5 (2022) si mysli, ze ,, urcité ta psychologie, protoze
tady na té pozici je to nékdy jakoby naroc¢néjsi, je to jako hodné o lidech, s
lidma a mam takovou rezervu v téch cizich jazycich.” Respondentka R6
(2022) uvedla, ze by ji mohla pomoci ,mozna ta vypocetni technika, protoze
to jde milovymi kroky dopfedu.” Dodala, Ze , klasicky dneska se standardné
pouziva Excel, ... Ze nabizi tolik vlastné moznosti, ktery tfeba ani neumim
vyuzivat, ... Ze to je jedna z bézné pouzivanych programtl, a v podstate jeho
nadstandardni znalost ndm mtize usSetfit spoustu prace.” Respondentka R7
(2022) na otazku odpoveédéla, ze ,cizi jazyky bych rada posunula, angli¢tinu
si myslim, ze uz uplné nepotfebuju, ale francouzstinu bych rada posunula,

... coz tady to clovéek nepotfebuje. Nebo jakykoliv i jiny jazyk.”

Dvé z respondentek projevily zajem o dalsi vzdélavani v oblasti vypocetni
techniky, které by jim mohlo byt napomocné pfi vykonu jejich prace. Sest ze
sedmi respondentek uvedlo, Ze by se rady zdokonalovaly v cizich jazycich,
pficemz nejcastéji se jednalo o anglictinu. Pouze vjednom pfipadé o
francouzstinu, kterou respondentka sama uvedla, Ze ale nevyuzije
v zaméstnani. Respondentky dale zminily oblasti jako marketing, HR
marketing, socialni sité a jejich spravcovani, pravni véci, orientace
v zdkonech. Tii respondentky v této otazce znovu zminily oblast
psychologie.
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Vedoucich respondentek jsem se ptala na obdobnou otazku, tedy mimo
hlavni odbornost, jaka dalsi oblast vzd€lavani by mohla jejich zaméstnanciim
pomoci v jejich profesi? Rovnéz jsem uvedla priklady oblasti, naptiklad v
administrativé, v ekonomice, v psychologii, andragogice, ¢i v cizich jazycich
atd. Vedouci respondentka VRS (2022) zminila, ze ,urcité anglictina, cizi
jazyky ty mame hendikep, ... mozna néjaky pravni jesté povédomi, orientace
v legislativé.” Vedouci respondentka VR9 (2022) odpovédéla, ze
,stoprocentné jazyky, stoprocentné véci spojeny vlastné s efektivnim
vyuzivanim, feknéme casu a urcité vSechny véci spojeny s, no jednoduse s
praci na pocitaci, prosté vSechny ty jako hard skills spojeny s psanim a
odesilanim a Excelem a Wordem a jako tisicem rtiznych véci, ktery oni jako
potfebuji k té praci, ale nejsou primarné HR, tak jsou samozfejmé oblasti,
ktery by, nebo ktery je posouvaji.” Vedouci respondentka VR10 (2022) si
mysli, ,,ze ohledné toho, hlavné ta jejich vlastni konkrétni odbornost, to
znamena jen né&jaka psychologie, nebo tak, je to spiS opravdu jakoby
andragogika a tak dale, to je spis toho, to zpestfeni, nebo néco, co iplne nutné
nepotfebuji pro vykon té profese.” Dvé z vedoucich respondentek znovu
zminily oblast psychologie, jedna =z vedoucich respondentek zminila
andragogiku a jedna zrespondentek uvedla oblast psychologie, nebo
néjakych mékkych dovednosti, a z tvrdych dovednosti uvedla napfiklad

Word a Excel. Dale byly znovu uvedeny i cizi jazyky a time management.
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5 SHRNUTI

Cilem této diplomové prace je identifikace vzd€lavacich potfeb zaméstnancii
personalniho oddéleni ve zdravotnickém zafizeni XY. Prvni, druha a tfeti
kapitola jsou teoretické, pficemz v prvni kapitole se vénuji celozivotnimu
vzdélavani, ve druhé firemnimu vzdélavani a ve tfeti praci personalisty a
jeho vzdélavani. Ve ¢tvrté kapitole se vénuji uz pfimo pripadové studii. V
prvni Casti ctvrté kapitoly se vénuji predstaveni zdravotnického zafizeni,
metodologii, vybéru vyzkumného vzorku aj. Ve druhé ¢asti této kapitoly se
jiz vénuji pfimo datim ziskanych pomoci rozhovorii s jednotlivymi

respondenty.

Celozivotni vzdélavani

Pripadovou studii jsem zacala otazkou, jaké vzdélani maji zaméstnanci a
vedouci zaméstnanci personalniho oddéleni zdravotnického zatizeni XY a
jaky maji nazor na vliv tohoto vzdélani na jejich soucasnou pracovni pozici.
Nejcastejsi  vzdélani, které se mezi respondentkami a vedoucimi
respondentkami objevovalo, bylo v oblastech pedagogiky, psychologie,
ekonomiky a managementu. Jedna zrespondentek méla i andragogicke
vzdélani. Respondentky, které absolvovaly pedagogicky nebo ekonomicky
smér uvadeély, zadny nebo nizky vliv tohoto vzdélani na soucasnou pracovni
pozici. Respondentka, ktera uvedla stfedoskolské ekonomické vzdélani, kde
soucasti bylo i pravo, tak uvadéla vliv na své zaméstnani pfi nastupu. Obé
respondentky, které uvedly studium zaméfené na psychologii, mi zaroven
sdélily, ze toto vzdélani ma vliv. Stejné tak respondentky, které absolvovaly
pravni zaméfeni, odpovidaly, Ze jejich vzdélani ma vliv na vykonavanou
praci. Z uvedeného vzorku lze usuzovat, Ze pro zaméstnance personalniho
oddéleni je uzitecné, pokud maji psychologické ¢i pravni vzdélani, protoze
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respondentky i vedouci respondentky castéji uvadély, Ze ve svém

zaméstnani cerpaly z pfedchoziho studia.

Formy celozivotniho vzdélavani, lidsky kapital

Déle jsem v ramci piipadové studie chtéla zjistit, zda se zaméstnanci sami ve
svém volném Case néjak vzdeélavaji. Pouze jedna respondentka na tuto otazky
odpovédéla, ze se sama nijak dale nevzdélava, ostatni respondentky néjakou
formu dalsiho vzdélavani potvrdily. Dvé respondentky se dale vzdélavaji
formalné, na vysoké skole. Tti respondentky se vénuji cizim jazyktim, zbylé
respondentky se vénuji spiSe neformalnimu ziskavani znalosti,
v internetovém prosttedi ¢i v ramci online kurzii. Celkové se déle vzdélava
Sest ze sedmi respondentek, z cehoz lze usuzovat, ze jejich zamérem je
ziskavat nové schopnosti, dovednosti a kompetence a tim si zvySovat
spolecenské, ¢i pracovni uplatnéni, jak jsem uvedla jiz v podkapitole 1.2

Formy celozivotniho vzdélavani.

Vedoucich respondentek jsem se v navaznosti na predchozi otazku
dotazovala, jestli védi, zda se jejich zaméstnanci néjak dale sami vzdélavaji.
Vétsina z vedoucich respondentek by si ptala, aby se jejich zaméstnanci sami
dale vzdélavali. Uvedly, Ze vétSina zaméstnanct se spiSe dale nevzdélava, ale
podotkly, ze pfedpokladaji, Ze nektefi ano. Nebo az v pripadé, Ze se v néfem
konkrétnim potiebuji dovzdélat. Pfekvapivym vysledkem rozhovort bylo
zjisténi, ze se vedouci zaméstnankyné domnivaji, ze se jejich zaméstnanci
spiSe dale nevzdélavaiji, ale z rozhovorti s respondentkami jsem se dozvédéla,
ze Sest ze sedmi se néjakym zptisobem dale vzdélava a dveé z nich se dokonce
stale vzdélavaji ve formalni instituci. V podkapitole 1.3 jsem uvedla, Ze
zaméstnavatel by mél zaméfovat pozornost na rozvoj lidského kapitaluy,

ktery je tvofen znalostmi, schopnostmi a dovednostmi jednotlivych
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zaméstnanctli, a ktery ve vysledku vytvari dusevni vlastnictvi organizace.
Z této casti rozhovort vyplyva, Ze néktefi zaméstnanci nemaji uplné potiebu
sdilet se svymi nadfizenymi to, ze se dale vzdélavaji. Bylo by tedy prospéesné
pro obe strany, aby spolu tyto informace sdilely, protoze by to mohlo byt ku
prospéchu obou stran — zaméstnanec prinese nové znalosti a dovednosti do
organizace a miize byt nasledné vice podporovan pfi studiu a na oplatku

muize mit i vétsi chut aplikovat nové poznatky do praxe.

Vedoucich respondentek, které mi uvedly, Ze se jejich zameéstnanci dale prilis
sami nevzdélavaji, jsem se dotazovala, zda maji pfedstavu, proc se tito
zaméstnanci dale nevzdélavaji. Dvé vedouci respondentky, kterych jsem se
dotazovala, uvedly jako hlavni divod chybéjici motivaci zaméstnancti. A Ze
zaméstnanci postradaji motivaci ztoho dtvodu, zZe jiz maji ukoncené
potfebné vzdélani, nebo Ze se jedna o administrativni praci, ktera je spise
rutinniho razu a neni zde tedy nezbytny dalsi vyznamnéjsi rozvoj pro vykon
této pozice. Stejnou otazku jsem polozila i respondentkam, které mi béhem
rozhovori uvedly, Ze se samy dale pfili§ nevzdé€lavaji Dvé z
téchto respondentek uvedly jako pficiny, které je omezuji v dalSim
vzdélavani, motivaci a nedostatek casu. Ostatni respondentky uvedly, Ze se
néjakym zptisobem dale samy vzdélavaji. Prestoze respondentky uvadely
nedostatek motivace k dalsimu vzdélavani v malé mife (pouze jedna ze
sedmi respondentek), tak by jisté uvitaly vétsi miru motivace k dalsimu
vzdélavani ze strany nadfizenych. Dle poskytnutych rozhovori 1ze fici, zZe je
zde tedy prostor i pro dalsi motivaci ze strany nadfizenych (ktefi si to

uvédomuji), ktera bude ze strany zaméstnancti jisté vitana.
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Uceni, rozvoj a vzdélavani

Déle jsem od respondentek zjistovala, jaké vSechny kurzy jiz absolvovaly,
aby bylo mozné vyhodnotit, zda tyto absolvované kurzy a skoleni
koresponduji s idealni predstavou zaméstnanct a jejich vedoucich o jejich
dal$im vzdé&lavani. Skoleni, kterd respondentky absolvovaly, byla bud
nezbytna pro vykon jejich profese, napfiklad FKSP nebo spisova sluzba, nebo
naopak byla minimalné zadouci ¢i podpurna pro vykonavanou profesi
v oblasti personalistiky. Absolvovana Skoleni lze dale rozdélit do dvou
skupin, na mékké a tvrdé dovednosti. Mezi tvrdé dovednosti 1ze zahrnout
naptiklad Skoleni zdkoniku prace nebo anglicky jazyk. Do meékkych
dovednosti naopak patfi prezentacni dovednosti ¢ psychologicky kurz.
Respondentky si v ramci rozhovort nejvice vybavovaly informaci o nabidce
kurzi anglictiny (které vsak jsou pouze za zvyhodnénou cenu, ale
zameéstnanci si za né plati a musi je navstévovat ve svém volném case) a o
nabidce psychologickych kurzii. Rovnéz vedouci respondentky nejcastéji
uvadély, ze jsou zaméstnancim nejvice nabizeny tyto dva kurzy. Tri
respondentky dale uvedly, ze absolvovaly rizna skoleni v oblasti mékkych
dovednosti, typu prezentacni dovednosti, asertivita, komunikace a podobné.
Dvé respondentky (R2 a R5) uvedly, ze absolvovaly pouze zakonna nebo pro
svou pozici nezbytna skoleni. V podkapitole 1.4.3 Rozvoj jsem uvadé€la, ze
organizace, které svym zaméstnancim nabizeji vzdélavani a pravidelny
rozvoj maji na pracovnim trhu velkou vyhodu. Proto by bylo vhodné zvazit
rozsifeni nabidky v oblasti dalstho vzdélavani, pfipadné vyhledat a odstranit

prekazky, které tomu brani.
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Firemni vzdélavani

V ramci firemniho vzdélavani jsem od respondentek nedfive zjistovala, jaké
je vnitfni a vnéjsi prostiedi firemniho vzdélavani. V ramci vnéjsiho prostredi
jsem se podrobnéji vénovala ekonomickému prostfedi, politickému a

legislativnimu prostiedi a technickému prostfedi organizace.

V ramci ekonomického prostfedi jsem respondentkam polozila otazku, zda
si samy hradi dalsi vzdélavani. Pét ze sedmi respondentek si samo hradi
vzdélavani ve svém volném case (kromé R1 a R5). Dvé zvedoucich
respondentek se domnivaji, ze si zaméstnanci zadné kurzy sami nehradi, coz
nekoresponduje se zjisténim od respondentek. V kapitole 2 jsem uvedla, Ze
se na dal$im vzdélavani nema podilet pouze organizace, ale Ze by se na ném
mél podilet i kazdy zaméstnanec, coz se v ramci rozhovorti potvrdilo. Dale
jsem zde takeé uvedla, ze samotna organizace by méla ptijmout takové kroky,
které zajisti, Ze zameéstnanci budou dostatecné motivovani se vzdélavat.
Proto jsem u respondentek dale zjistovala, zda védi, jakym zptisobem cerpat
u zaméstnavatele prostiedky na dalsi vzdélavani. Ctyfi respondentky (R3,
R4, R6 a R7) jsou si védomy moznosti navstévovat zvyhodnéné kurzy
anglictiny. Jedna respondentka (R6) dale uvedla, Ze u zaméstnavatele existuje
smérnice s postupem podani zadosti o prispévek na dalsi vzdelavani. Tri
z respondentek (R1, R2 a R5) se ale o tuto moznost nikdy nezajimaly, nebo o
ni nevédi. VSechny tfi vedouci respondentky jsou si védomy toho, Ze je
mozné, aby zaméstnanci ziskali pfispévek na dalsi vzdélavani, ale Ze tohoto
nikdo ze zaméstnanci nevyuziva. Vedouci respondentky uvadély, ze
zaméstnanci necerpaji ani aktivné nepoptavaji ptispévek od zameéstnavatele
na dalsi vzdélavani. Zaroven tfi ze sedmi respondentek uvedly, Ze se aktivné
nezajimaly, nebo si nejsou védomy moznosti Cerpani financi na dalsi

vzdélavani u zameéstnavatele. Bylo by tedy vhodné, aby si vedouci ovétily,
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zda jejich zaméstnanci védi o existenci smérnice a moznosti cerpani financi

na dalsi vzdélavani.

Vramci politického a legislativniho prostfedi jsem od respondentek
zjistovala, jaké skoleni, které absolvovaly, bylo povinné, protoze bylo dano
zakonikem prace nebo legislativou, ¢i jinym predpisem. Pét respondentek si
béhem rozhovoru nevybavilo zadna povinna skoleni (R1, R3, R4, R5 a R6) a
jedna zrespondentek (R3) sdélila, Ze by ocenila néjaké Skoleni z pravni
oblasti, které by bylo pro né vhodné. Respondentka R4 uvedla, Zze
absolvovala legislativné — pravni skoleni a respondentka R7 si vybavila, ze
zde bylo povinné skoleni, které bylo urcené pro personalistky a mzdové
ucetni a ona sama absolvovala povinné skoleni FKSP. Vétsina zaméstnanct
si nevybavila zadna povinna skoleni, prestoze lze predpokladat, ze
minimalné jednou absolvovaly povinna skoleni BOZP, PO a jiné. Naproti
tomu vsechny vedouci respondentky uvedly, Ze zaméstnanci musi projit
minimalné zakonem danymi povinnymi Skolenimi. V podkapitole 2.1.1.3
jsem uvedla, ze nektera skoleni byvaji dana zakonikem prace, naptiklad
BOZP, PO. Vétsina respondentek, kromé jedné (R2), si tato povinna skoleni
béhem rozhovoriti nevybavila, ale z odpovédi vedoucich lze usuzovat, ze

minimalné tato zakonem dana skoleni zde probihaji.

Vramci technologického prostfedi jsem od respondentek zjistovala, jaké
dalsi vzdélavani mimo jejich odbornost, by jim mohlo pomoci v jejich profesi.
Dvé respondentky (R2 a R6) se v ramci této otazky vyjadfily tak, ze by se jim
hodilo vzdélavani v technické oblasti, pficemz poukazovaly na dalsi rozvoj
v oblasti vypocetni techniky a uvedly naptiklad praci s Excelem, socialni sité
a spravcovani webovych stranek. Vedouci respondentka VR9 uvedla, Ze by
zaméstnanci mozna uvitali technické vzdélavani spojené s praci na pocitaci
se zaméfenim na psani, odesilani, Word a Excel. Prestoze tato oblast

technického vzdélavani nebyla v rozhovorech zdiiraznéna, tak si ji nékolik
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respondentek vybavilo. Stalo by tedy za zvazeni zafadit mezi nabizena
Skoleni vramci zdravotnického zafizeni i Skoleni zaméfena na praci
s pocitatem, kancelafskymi programy ¢i pfimo spraci na webovych

strankach.

Podle kapitoly 2.1.2 vnitiniho prostfedi organizace patfi vSechny interni
procesy dané organizace. Z rozhovorli jsem zjistila, Ze ve zdravotnickém
zafizeni existuji smérnice tykajici se pfimo vzdélavani, které obsahuji
naptiklad i to, Ze je mozné si zadat o prispevky na dalsi vzdélavani. Existenci
smérnic uvedla jednak respondentka (R6) a zaroven dvé vedouci
respondentky (VR8 a VR9). Jedna z respondentek naptiklad uvedla, Ze by
bylo vhodné rozsifit jejich pravni povédomi, vzhledem ktomu, Ze
v organizaci existuji procesy, které jsou navazané na smérnice a ty zase na
néjaké pravni pfedpisy, a ze tedy zmény legislativy vyvolavaji potfebu
dalSiho vzdé€lavani v pravni oblasti. Dle poskytnutych informaci bych
opéetovné fekla, Ze je vhodné seznamit zaméstnance, nebo jim pripomenout,
interni smeérnice vztahujici se ke vzdélavani zaméstnancti. Zvazila bych i
néjakeé skoleni na pravni minimum, které by mohlo zaméstnancim usnadnit

jejich praci.

Oblasti firemniho vzdélavani

V oblasti vzdélavani zameéstnanci jsem se dotazovala respondentek a
vedoucich respondentek, zda nékdy doslo k omezovani dalsiho vzdélavani
z ekonomickych diivodli. VSechny respondentky odpovédély, ze k tomuto
nikdy nedoslo. Pouze jedna vedouci respondentka (VR10) dodala, Zze
k objednavani skoleni dochazi pfes ekonomicky systém, ktery hlida rozpocet
a také navratnost skoleni pro dané oddéleni. V kapitole 2 jsem uvedla, ze

organizace musi ¢asto volit mezi Setfenim nakladti, nebo se pfipravovat na
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budoucnost, a tedy i investovat do dalstho vzdélavani zaméstnanct.
Respondentky uvedly, Ze nikdy neslo k omezovani nakladii na vzdélavani,
nebo ze nedosSlo k omezeni nabidky =z financnich déivod®, ale jedna
zvedoucich respondentek uvedla, Ze rozpocet je hlidany ekonomickym
oddélenim, nelze tedy fici, zda organizace Setfi vyrazné naklady z finan¢nich

dtivodii, nebo z jinych.

Dale jsem se v rozhovorech ptala na to, zda byla absolvovana skoleni
zaméfena spiSe na prohlubovani znalosti, nebo na rozsifovani kompetenci
pro piipad zastupu za jinou pozici. Dvé respondentky ze sedmi uvedly, ze
na oddéleni probihala i Skoleni zaméfena na rozsifovani kompetenci,
pficemz respondentka R7 je absolvovala zdGvodu historického
kombinovani pracovnich pozic. Druha zrespondentek (R2) uvedla, zZe
Skoleni na rozsifovani probihala, ale netykala se jeji osoby. Vedouci
respondentky uvadély, Ze absolvovana skoleni se zaméfovala spiSe na
prohlubovani znalosti a pokud dochazelo k rozsifovani, pak dévodem
nebyla moznost zastupovani se mezi pozicemi, ale spiSe porozumeéni praci
kolegyn. Vedouci respondentka (VR10) uvedla, ze historicky dochazelo ke
kombinovani pozic personalistky a mzdové tiéetni, ale k tomu jiz v soucasné
dobé nedochazi. Vzhledem ktomu, Ze respondentka VR10 uvedla, zZe
historicky dochazelo ke kombinovani pozic, coz potvrdila i respondentka R7,
je na zvazeni, zda zruSeni tohoto modelu fungovani pozic, je ku prospéchu,
nebo neprospéchu zdravotnického zafizeni, protoze to omezilo pocet

zaméstnanct schopnych se vzajemné zastoupit.

Identifikace vzdélavacich potteb

Kapitolu vzdélavaci potreby jsem si rozdélila na jednotlivé oblasti, ke kterym

jsem navazala konkrétni otazky. V casti vénujici se identifikaci a analyze
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vzdélavacich potfeb jsem se dotazovala respondentek, zda by se chtély do
budoucna dale vzdélavat pro vykon své profese, nebo si mysli, Ze to jiz nent
potieba. Sest respondentek uvedlo, Ze by se chtély dale vzdélavat, nebo Ze to
planuji. Pouze respondentka R2 si nebyla jista, zda je to potfeba. VSechny tfi
vedouci respondentky uvedly, Ze je dalsi vzdélavani alespon castecné
potfebné. Respondentek jsem se dale dotazovala, zda se do budoucna planuji
dale vzdélavat. Dvé z tazanych respondentek (R1, R2) si nejsou jisté, v jakém
sméru se do budoucna dale vzdélavat. Zbyvajicich pét respondentek
odpovidalo, Ze se do budoucna planuje dale vzdélavat. V této casti jsem se
rovnéz ptala vedoucich respondentek, zda planuji dalsi vzdélavani svych
zaméstnancti. VSechny tfi vedouci respondentky uvedly, ze do budoucna

planuji dalsi vzdélavani svych zaméstnanct.

Dale jsem od respondentek zjistovala, jestli s nimi jejich vedouci konzultuje
moznosti dalstho vzdélavani. Pouze dvé respondentky (R6 a R7) na tuto
otazku odpovédély, ze s nimi jejich vedouci tyto moznosti konzultuje, bud
jim nabidne néjaky termin vhodného skoleni, nebo toto téma probiraji na
pravidelném hodnoticim pohovoru. Pét respondentek ale na tuto otazku
odpovédélo tak, ze snimi jejich vedouci moznosti dalstho vzdélavani
nekonzultuje. Proto jsem od vedoucich respondentek zjistovala, zda ony
samy konzultuji moznosti dalsiho vzdélavani se svymi zaméstnanci.
Vsechny tfi vedouci respondentky potvrdily, ze tyto moznosti se svymi
zaméstnanci konzultuji. Vzhledem k tomu, ze pouze dvé respondentky
uvedly, Ze s nimi vedouci konzultuje moznosti dalsiho vzdélavani a zaroven
vSechny tfi vedouci respondentky uvedly, Ze se svymi zameéstnanci
konzultuji moznosti dalsitho vzdélavani, tak je zde vidét pomérnée velky
nesoulad, zde bych tedy doporucila se na tuto oblast vice zamé¥tit. Naptiklad

si nastavit néjaky termin, kdy bude dochézet k témto konzultacim, nebo se
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ujistit, zda zaméstnanci porozuméli vysledku probéhlych konzultaci a pouze

na né pozapomnéli.

Planovani a realizace firemniho vzdélavani

Respondentky byly déale dotazovany na to, zda maji moznost podilet se na
planovani konkrétnich skoleni, kterych se maji zticastnit. Tti respondentky
(R1, R3 a R7) uvedly, Ze alespon u nekterych skoleni tuto moznost maji nebo
mély, stim, ze u nekterych skoleni to neslo, a jednarespondentka (R6) se
vyjadrila tak, ze béhem kurzt byva alesponi prostor pro dotazy. Dvé
respondentky (R4 a R5) ale uvedly, Ze tuto moznost nemély. Dvé vedouci
respondentky (VR8 a VR10) na tuto otdzku odpovédély tak, Ze tuto moznost
zaméstnanci maji, jedna vedouci respondentka (VR9) se také domniva, Ze je
to mozné. Jedna z vedoucich respondentek (VR8) ale uvedla, Ze to ¢asto nent
mozné v pripadé, Ze Skoleni porada nekdo jiny. V kapitole 2.3.2 jsem uvedla,
ze je potfeba vénovat pozornost tomu, aby se vzdélavaci akce vazaly na
potieby a cile organizace a zaroven jsem zminila, Ze je nezbytné, aby i pfimo
zaméstnanci, kterych se to dotyka, méli moznost podilet se na vzdélavacich
akcich. Vzhledem k tomu, Ze dvé respondentky uvedly, Ze tuto moznost
nemély, tak bych doporucila konzultovat sinternimi i externimi
poskytovateli vzdélavacich akci moznost poskytnuti rozvrhu a obsahu
skoleni predem i s otazkou, zda mohou zaméstnanci jiz pfedem doplnit, co
by je zajimalo nad ramec nebo naopak oznacit, co se domnivaji, Ze v jejich

pripadé neni relevantni.

Metody firemniho vzdélavani

Od vsech respondentek jsem se dale zjistovala, jakou formu vzdélavaci akce

ony samy preferuji. (V:tyfi respondentky (R2, R4, R5 a R7) uvedly, Ze preferujt
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prezencni formu vzdeélavani, pficemz dveé z nich uvedly workshopy. Pouze
jedna respondentka (R1) preferuje spise online Skoleni. Zbylé dvé
respondentky (R3 a R6) nemaji konkrétni preference, protoze si uvédomuji,
ze kazda forma ma sva pro i proti. Vedoucim respondentkam jsem obdobné
polozila otazku, jakou formu dalstho vzdé€lavani preferuji pro své
zaméstnance. Dvé vedouci respondentky (VR8, VR9) odpovédély Ze hodné
zalezi na tom, kdo bude dana skoleni absolvovat, protoze kazdému clovéku
vyhovuje jina forma. Jedna z téchto vedoucich respondentek dodala, Ze také
zalezi i na obsahu daného skoleni. Treti vedouci respondentka (VR10)
zhodnotila, Ze v soucasné dobé prevazuje online vzdélavani, ale uvedla, Ze si
mysli, ze idealni jsou kurzy nebo workshopy, kde lektor pfijede do
organizace a je v interakci se Skolenymi osobami. Respondentky i vedouct
respondentky se shodovaly v tom, Ze o néco vice preferuji prezencni formu
skoleni pfed online formou. V obou téchto skupinach ale bylo zminéno, ze u
nékterych jednodussich témat miize byt vhodnéjsi online kurz a u nekterych
témat je zase vhodnéjsi prezencni forma, ve které je mozné lépe reagovat na
konkrétni problémy. V kapitole 2.3.3 jsem uvedla, nejefektivnéjsi jsou
skoleni, ktera propojuji individualni poradenstvi s praktickymi navyky a ze
dtilezita je i moznost si nové postupy vyzkouset ihned v praxi na vlastni kazi.
Toto nejvice spliuji pravé rtizné workshopy, seminare a podobné prezencni
formy. Dale jsem v kapitole 2.3.3 zminila, Ze online formy Skoleni sice dokazi
poskytnout kvalitni materialy, ale Ze nemohou nahradit lidsky kontakt.
Zaroven jsem uvedla, Ze trendy sméfuji k vyuzivani kombinace online
vzdélavani a klasického prezenéniho vzdélavani, coz se podle odpovedi
respondentek potvrdilo. Nelze doporucit jednu formu vzdélavani jako
nejvhodnéjsi, ale urcité by bylo vhodné vyuzivat, pokud je to mozné,

aktivnéjsi prezencni typy vzdélavani jako napf. workshop, ktery je
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doporucovan pro udrzeni pozornosti ucastnikti jejich aktivnim zapojenim a

zaroven byl i zminén ze strany respondentek.

Ucastnici

Vzhledem k tomu, Ze miize byt pro oddéleni narocné zajistit provoz a
umoznit zaméstnancim se Ucastnit vétsich vzdeélavacich akci, tak jsem se
respondentek dotazovala, zda vi, jakym zptisobem probiha vybeér ucastniki
na vzdélavaci akce a zda je umoznéno zuicastnit se vSem, kdo projevi zajem.
Zaroven pokud se nemtizou zucastnit vSichni, tak jestli vi, jakym zptisobem
probiha vybér. Pouze dvé respondentky (R5 a R6) odpovédely, ze na skoleni,
které absolvovaly, byla umoznéna ticast vSem zajemctim. Dvé respondentky
(R1 a R2) uvedly, Ze by se musely vzajemné dohodnout, aby byla pokryta
agenda oddéleni. Jedna respondentka (R7) uvedla, Ze v takovém piipadé
byly pfidavany nové terminy Skoleni. Jedna respondentka (R3) uvedla, ze
nevyuziva Skoleni v ramci organizace a dalsi respondentka (R4) se domniva,
ze by v takovém pfipadé byla umoznéna tcast vSech zajemcti. Dvé vedouci
respondentky (VR8 a VR9) uvedly, Ze zalezi na typu vzdélavani, a ze by bylo
potfeba zameéstnance rozdélit na skupiny. Treti vedouci respondentka (VR10)
odpovédéla tak, Ze v posledni dobé je Casté online skoleni, kde si zaméstnanci
mohou u jednoho pocitace sednout klidné tfi, a tim padem nenastava
problém, ze by byla omezena kapacita tcastnika. V kapitole 2.3.1 jsem
uvedla, Ze je prfi zjiStovani vzdélavacich potfeb vhodné porovnavat
pozadavky dané pozice s kvalifikaci zaméstnancti na této pozici. Doporucila
bych tedy pfi vybéru zameéstnanci na Skoleni castecné piihlédnout i
k tomuto pozadavku, misto toho, aby se zaméstnanci domlouvali sami mezi

sebou.
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Cile firemniho vzdélavani

Aby skoleni, ktera probihaji v ramci organizace, byla efektivni, je potfeba mit
stanoveny vSem stranam srozumitelny cil. Ve zdravotnickém zafizeni
probihaji obvykle Skoleni, ktera se zaméfuji spiSe na mékké dovednosti, kde
je obtiznéjsi sledovat splnéni cilti, ale probihaji zde i Skoleni zaméfena na
tvrdé dovednosti. V navaznosti na to jsem zjistovala od vedoucich
respondentek, zda néjak sleduji vliv absolvovanych Skoleni na praci jejich
zaméstnancti z dlouhodobého hlediska. Ani jedna z vedoucich respondentek
nevénuje zvySenou pozornost vlivu skoleni na praci zaméstnancti. Dvé
vedouci respondentky (VR8 a VR10) uvedly, Ze to nijak cilené nesleduji a
jedna vedouci respondentka (VR9) uvedla, Ze by byla rada, aby se
vyhodnocoval vliv Skoleni na praci zaméstnancti, a predpoklada, Ze se to i
v n§jaké omezené podobée déje. V kapitole 2.3.6 jsem uvedla, ze efektivitu
probéhlé vzdélavaci akce je mozné posuzovat i ovéfenim, zda ucastnici
nasledné vyuzivaji v praxi nové nabyté znalosti ¢i dovednosti. Pficemz
hodnoceni, jestli zaméstnanci pouzivaji nové nabyté schopnosti, je vhodné
provést surcitym casovym odstupem. Zde bych doporucila, pokud je to
kapacitné mozné, aby alespon castecné byla vénovana pozornost vlivu
Skoleni na zaméstnance i vzhledem ktomu, Zze jedna =z vedoucich
respondentek (VR10) uvadéla, Ze na rozpocet na vzdeélavani dohlizi
ekonomické oddéleni. Je teoreticky mozné, ze pokud by vedouci pfichazela
s néjakymi vysledky (tvrdymi daty), tak by mohl byt schvalen vétsi rozpocet
na vzdélavani zameéstnancti personalniho oddéleni, coz by jisté uvitali jak

zaméstnanci, tak i jejich vedouci.
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Vyhodnoceni vysledki firemniho vzdélavani

Abych zjistila, jakym zptisobem probiha vyhodnoceni vzdélavacich akci, tak
jsem respondentkam polozila otazku, zda po skonceni vzdélavacich akci
probiha néjaké vyhodnoceni, zpétna vazba, nebo zda dochazi k ovéreni
dosaZeni cilti, napiiklad formou znalostniho testu. Ctyfi respondentky (R1,
R4, R5 a R7) odpovédély, ze zadné vyhodnoceni, nebo zpétna vazba, po
absolvovaném skoleni neprobiha. Jedna respondentka (R2) potvrdila, Ze na
jednom povinném kurzu vyhodnoceni probehlo, jedna respondentka (R3)
dale uvedla, Ze vyhodnoceni probéhlo vramci samotného kurzu. Dvé
respondentky (R5 a R6) uvedly, Ze néjaké shrnuti absolvovaného skoleni
probiha na pravidelné provozni poradé. Stejnou otazku jsem proto polozila i
vedoucim respondentkdm. Dvé znich (VR8 a VR9) potvrdily, Ze obsah
Skoleni probiraji na poradach, kde prezentuji nové zkuSenosti
pred kolegynémi a shrnuji, co je pro né diilezité. Jedna vedouci respondentka
(VR10) uvedla, ze mékké dovednosti je slozité vyhodnocovat a tvrdé
dovednosti se vétsinou projevi, protoze to zaméstnanci pottebuji ke své praci.
Jedna zrespondentek (R7) uvedla, Ze maji v planu zavést novy software
alespont pro vyhodnoceni zpétné vazby. V kapitole 2.3.6 jsem uvedla, Ze je
potfeba mit pfed vzdélavaci akci stanovené méfitelné cile, podle kterych by
bylo mozné samotné vzdélavani pozdéji vyhodnocovat. V této chvili bych
doporucila vedoucim, vice se zaméf¥it na cile, které se ocekavaji od kazdého
Skoleni a pokud jsou cile méfitelné, tak i vyhodnocovat jejich splnéni a vliv
na zaméstnance jak z kratkodobého, tak z dlouhodobého hlediska. Dale jsem
v kapitole 2.3.6 uvedla, Ze Castym kritériem pro hodnoceni vzdélavacich akci
byva i spokojenost tcastnikii, ktera by ale neméla byt jedinym metitkem pro
hodnoceni vzdélavaci akce, jelikoz se zadouci vysledky a spokojenost
ucastniki. nemusi vzdy shodovat. Pfipravovany software pro
vyhodnocovani zpétné vazby by mél byt doplnén jesté dalSimi metrikami,
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které umozni vyhodnotit vysledky absolvovanych skoleni. Vedoucich
respondentek jsem se dale doptavala, pokud dochazi k néjakému
vyhodnocovani skoleni, tak jestli probiha ne€kolikastranna zpétna vazba, pfi
kterée se k vysledkim vyjadfuje jak skoleny zaméstnanec, tak i jeho nadfizeny
a skolitel. Vsechny vedouci respondentky odpovédély, ze formalné takova
zpétna vazba neprobihd. Jedna vedouci respondentka (VR10) zminila, Ze se
to nedéje zadnou oficialni cestou a také doplnila, Ze na THP pracovniky se ve
zdravotnictvi pohlizi spiSe jako na podpurny personal, takZze na
vyhodnocovani vysledkti skoleni neni kladen pfilis velky diraz. Naptiklad
zpétna vazba na skoleni neni zapracovana ani do smérnic nebo internich
procestt zdravotnického zafizeni. V kapitole 2.3.7.2 jsem uvedla, Ze je
vhodné, aby ucastnici Skoleni shrnuli nové poznatky a podélili se o né se
svymi kolegy, coz pfesn€ se dé€je ve zdravotnickém zafizeni na provoznich

poradach.

Rusivé vlivy béhem vzdélavaci akce

Respondentek jsem se také dotazovala, zda jim jejich vedouci dokaze zajistit
zastup po dobu, kdy se tcastni vzdélavaci akce. Jedna respondentka (R3)
uvedla, Ze se ji béhem sSkoleni nahromadi nevyfeSené ukoly. Tri
respondentky (R2, R5 a R7) uvedly, ze se navzdjem zastupuji s kolegy
v malém tymu. Dvé respondentky (R4 a R6) tuto situaci zatim nepottfebovaly
vyrazné fesit, ale uvedly, Ze by to Slo, ve spolupraci s vedoucimi zaridit.
Stejnou otazku jsem polozila i vedoucim respondentkdm, které shodné
uvedly, Ze neni mozné zajistit zastup tak, aby se zaméstnanciim béhem
Skoleni nehromadily tkoly. V kapitole 2.3.7.1 jsem uvedla, ze k omezeni
narusovani skoleni mize pomoci docasné prenést nekteré tikoly skolenych
zaméstnancli na jejich kolegy, aby béhem skoleni nebyli vyrusovani a taky
aby na né po navratu ze Skoleni necekala spousta nevyfeSenych ukolt.
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Vzhledem k tomu, Ze tfi respondentky uvedly, zZe se musi navzajem zastoupit
v malém tymu, tak pravdépodobné nemohou absolvovat Skoleni ve stejném
terminu. Proto bych doporucila u skoleni, kde je k dispozici jen maly pocet
terminti, bud rozsifit mnozstvi terminii, nebo se pokusit o $irsi zastupitelnost
zaméstnancli i mezi riznymi tymy. Dale by bylo vhodné vice sledovat
hromadéni ukoli zameéstnanci behem skoleni a pokusit se alespon nekteré
z tkolii pfesunout na ostatni zaméstnance, ktefi v dany termin zadné skoleni

nemajl.

Aktivita a motivace ucastniku

V kapitole 2.3.7.2 jsem uvedla, Ze nutnost tcasti zaméstnancti na skoleni je
tfeba zdlivodnit jednak nezbytnou pfipravou na narocnéjsi uikoly, ale i tim,
ze organizaci investuje do svych zaméstnancti. Proto jsem se respondentek
dotazovala, zda povazuji za benefit, kdyz jim zaméstnavatel hradi naklady
na kurzy a skoleni, nebo jestli to povazuji za automatické. Tfi respondentky
(R4, R5 a R6) na tuto otazku odpovédély, ze by to mélo byt automaticke. Tti
respondentky (R2, R3 a R7) tato skoleni vnimaji jako benefit, ale uvedly, ze
by to meélo byt automatické. Jedna respondentka (R1) uvedla, Ze to zalezi na
daném skoleni, pokud zaméstnavatel pozaduje n€jaké rozsireni znalosti, tak
by to mélo byt automatické. Stejnou otazku jsem polozila i vedoucim
respondentkam a vSechny tfi se shodly, ze by to mélo byt od organizace
automatické, jen jedna z nich (VR8) doplnila, Ze pokud se jedna o skoleni,
které si vybere dany zameéstnanec, tak to benefit je. K témto vyjadfenim asi
nelze dat pfimou radu, avSak lze uvazovat o tom, zda by zaméstnavatel
nemél hradit naklady na lekce anglictiny, které nejsou povinné a jsou jakousi
formou benefitu, ale zameéstnanci si je musi hradit sami a dochazet na né ve
svém volném case. Jednotlivé typy skoleni Ize fadit dle nahlizeni na né bud
mezi benefity nebo mezi povinna skoleni, avsak velka c¢ast zaméstnancti i
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vedoucich se domniva, Ze by mél skoleni hradit zaméstnavatel, tedy v tomto

pripadé i lekce anglictiny.

UCdici se organizace

V kapitole 2.4 jsem uvedla, Ze ucici se organizace jsou organizace, které
vytvareji takové klima pro své zameéstnance, které je povzbuzuje k dalsSimu
vzdélavani. Proto jsem se respondentek dotazovala, jak ony samy hodnoti
vstficnost organizace k dalsimu vzdélavani zaméstnancti. Tfi respondentky
(R3, R6 a R7) uvedly, ze pfistup organizace hodnoti jako vstficny. Jedna
respondentka (R4) vstficnost organizace ohodnotila 50 %. Respondentka (R2)
uvedla, Ze se domniva, ze personalni odd€leni neni pro organizaci prioritou,
protoze, kdyz ony samy vzdélavaci akce organizuji, tak uz se moc nepocita
s tim, ze by néjaké skoleni potfebovaly. Vedouci respondentky ke stejné
otazce uvedly, Ze vstficnost organizace vnimaji pozitivné. Dvé z nich (VR a
VR10) v ni vidi také rezervy, se kterymi by bylo vhodné do budoucna dale
pracovat. Vzhledem k tomu, Ze respondentky i vedouci respondentky zde
vidi rezervy a soucasné zde bylo zminéno, Ze zaméstnanci personalniho
oddéleni nejsou prioritou organizace, tak by stalo za zvazeni provést alespori
mensi zmény v pfistupu k zaméstnanciim personélniho oddéleni a jejich
vzdélavani. Jejich pocit, Ze nejsou dost vyznamni pro zdravotnické zafizeni,
muze byt nevédomeé prfendsen na nové zaméstnance, pro které je personalni
oddéleni podpirnym mistem a také vstupni branou do organizace. Dale jsem
od vedoucich respondentek zjistovala, jaky je skutecny zajem zaméstnancti
personalniho oddéleni o ucast na dalSim vzdélavani v organizaci. VSechny
vedouci respondentky uvedly, ze nevidi pfili§ aktivni zajem od zaméstnanct
Giéastnit se $koleni. Castené argumentuji nedostatkem zamé&stnancii, a tedy
i tim, Ze je slozité najit si na Skoleni potfebny cas. Dale uvadi, ze jisty vliv ma
i vék samotnych zaméstnancti, dle jejich nazoru jsou mladsi v tomto smeéru
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aktivnéjsi. V kapitole 2.4 jsem uvedla, Ze management by mél byt tim
clankem, ktery zvySuje motivaci zaméstnanci vyuzit prilezitosti k uceni.
Doporucila bych, aby vedouci davaly trochu vice najevo svou podporu
zaméstnancim personalniho oddéleni. Tim by mohly eliminovat jejich pocit,
ze neni dllezité je vzd€lavat a zaroven lze pfedpokladat, Ze by zvysily jejich
chut a motivaci se dale vzdélavat. Pro obé strany by bylo také prinosné Sirsi
sdileni nabytych znalosti navzajem mezi zameéstnanci. V konecném dtisledku

z toho bude mit uZitek i zdravotnické zatizeni.

Respondentek jsem se dale dotazovala, zda citi ze strany svych nadfizenych
podporu v dalSim vzdélavani. Tfi respondentky (R1, R6 a R7) uvedly, ze
podporu dalsiho vzdélavani od svého nadfizeného citi. Dvé respondentky
(R2 a R3) reagovaly spiSe neutralné. Vedoucich respondentek jsem se
dotazovala, zda podporuji vzdélavani svych zameéstnanci a vSechny tfi se
shodné domnivaji, Ze své zaméstnance v dalSim vzdélavani podporuji.
V kapitole 2.4 jsem dale uvedla, Ze kultura organizace by méla nejen
podporovat zameéstnance v dalsim vzdélavani, ale méla by se stat i mistem,
kde lidé postupné zlepsuji schopnosti dosahnout pozadovanych vysledki,
kde se spolu s ostatnimi uci ucit a kde se vSichni spoleéné podileji na
vytvareni reality i na tom, Ze ji mohou ménit. Proto je diilezité co nejvice
podporovat své zameéstnance v tom, aby se dale vzdeélavali. V této casti bych
rovnéz doporucdila, aby nadfizené vénovaly vice pozornosti dalSimu
vzdélavani, a tedy i podpofe zaméstnancti. Reakce zaméstnancti v kombinaci
s otazkou na podporu zameéstnanci byly pozitivnéjsi, ale stale zde byly i
neutralni nazory nebo castecné zamluvené a jsou to nadfizeni, kdo pomaha

vytvaret pozitivni klima v organizaci a vyznamné ho ovliviiuje.
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Uloha personalniho oddéleni a popis personalnich ¢innosti

Abych byla schopna doporucit smér dalsiho vzdélavani, bylo nutné, abych
od respondentek zjistila, jaka je presné napln prace celého personalniho
oddéleni. Jednotlivym respondentkam jsem polozila otazku, jakym
¢innostem se personalni odd€leni vénuje. Od respondentek jsem zjistila, Ze
oblast ptisobnosti personalnitho oddéleni je velmi Siroka, samotné
respondentky uvedly jako hlavni napln persondlniho oddéleni nejen
nastupy, vystupy, planovani lidskych zdrojti, planovani mzdovych nakladt,
adaptace, vzdélavani, mzdové tcetnictvi ale i spoustu dalSich ¢innosti, mezi
které patti kariérni plany, genderové otazky, podminky na pracovisti, sladéni
osobniho a pracovniho Zivota, zmény uvazkd, zakladani do spisti, archivace,
platové vymeéry, benefity, akce pro studenty, vybérova fizeni, ptispévky na
penzijni pripojisténi, vzdeélavaci akce, zpétna vazba, kontrola vzdélani,
exekuce, pracovni neschopnosti, matefska a rodicovska dovolend, odborné
staze, smlouvy, kontrola plnéni legislativnich pozadavkt, BOZP, PO, skoleni
fidicli, recruitment, inzerovani, spoluprace sufadem prace, reporting,
zaméstnavani cizincli, socialni pojisténi a odvody, ro¢ni zactovani dane,
staze, pfiprava grafickych material®i, navrhy zlepSovani, hlidani doby urcite,
prispévky na dovolenou, socialni sité, spoluprace s vedoucimi pracovniky,

objednavani materialu, interni systémy, dochazkovy systém a lazeniskeé

pobyty.

Dalsi vzdélavani personalistti

V kapitole 3.4 jsem uvedla, Ze piivodni vymezeni personalistiky se postupem
Casu rozsifilo od péce o zakladni potfeby zameéstnanct, az po komplexni
personalni, zejména pracovné — pravni administrativu, personalni fizeni a

celkové fizeni lidskych zdrojii. To klade zvySené naroky na vzdélavani
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samotnych personalistli, proto je nezbytné, aby se personalisté dale
vzdélavali pro vykon své profese. Respondentek jsem se proto ptala, jaka
oblast dal$iho vzd&lavani by je zajimala. Sest respondentek se vyjadfilo tak,
ze by je zajimala oblast psychologie (R1, R2, R3 R4, R6 a R7) a ctyfi
respondentky (R1, R4, R5 a R7) uvedly personalistiku. Vedoucich
respondentek jsem se dotazovala, jaké oblasti se domnivaji, Ze by mohly
zajimat jejich zameéstnance. Také vSechny vedouci respondentky se shodly,
ze by zaméstnance zajimala oblast psychologie, dvé z nich (VR8 a VR10)
potvrdily také, Ze v soucasné dobé bézi kurzy vzdélavani v této oblasti, a ze
néktefi zaméstnanci se do nich zapojili. Jedna vedouci respondentka (VR9) se
domniva, ze jsou vhodné oblasti psychologie, personalistiky a ekonomie.
Dale jsem respondentkam polozila otazku, jaka dalsi oblast vzdélavani,
mimo jejich odbornost, by je mohla zajimat. Sest respondentek (R1, R2, R3,
R4, R5 a R7) by se rado zdokonalovalo v cizich jazycich a dvé respondentky
(R2, R6) projevily zajem o dalsi vzdélavani v oblasti vypocetni techniky. Dalsi
odpovédi respondentek obsahovaly HR marketing, socidlni sité a jejich
spravcovani, orientace v zakonech a pravni zalezitosti. Vedoucich
respondentek jsem se dotazovala na to, jaka dalsi oblast vzdelavani by mohla
jejich zaméstnance zajimat, mimo jejich hlavni odbornost. Vsechny vedouci
respondentky odpovédéely béhem poslednich dvou otazek, ze by jejich
zaméstnance mohla zajimat oblast psychologie, dale byla zminéna
andragogika, mekké dovednosti, ztvrdych dovednosti byly zminény

programy Word a Excel, dale byly zminény cizi jazyky a time management.

Nazory respondentek a vedoucich respondentek v oblasti dalsiho vzdélavani
se shoduji, protoze obé strany zminuji zajem o dalsi vzde€lavani v oblasti
psychologie, cizich jazykti a voblasti tvrdych dovednosti prace
s kancelarskymi programy Word a Excel. Z mékkych dovednosti byly

zminén naptiklad time management.
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Vzhledem k Sirokeé skale ¢innosti personalniho oddéleni, které jsem uvedla
v pfedchozim odstavci, nejsou vSechny kompetence u vSech zaméstnancti
vyzadovany ve stejné mife. VySe uvedeny vycet ¢innosti je urcity ramec,
ktery ukazuje smér narokt1 kladenych na pracovniky personalniho oddéleni,
a tedy i naroky kladené na jejich kvalifikace i na moznosti jejich dalsiho

vzdélavani.
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6 DISKUSE

V kapitole 5 jsem provedla celkové shrnuti empirické casti vénovaneé
celozivotnimu vzdélavani, firemnimu vzdélavani a praci personalisty ve
zdravotnickém zatfizeni XY. Jako hlavni techniku sbéru dat jsem si zvolila
rozhovor pomoci navodu s respondentkami. Rozhovory jsem provadé€la se
zaméstnanci personalniho oddéleni a takeé s jejich nadfizenymi, proto vznikly
dva mirné€ odlisné okruhy témat a otazek, které tvorily strukturu jednotlivych

rozhovoru.

Kazdy rozhovor ma svou vyhodu v tom, Ze tazatel je v bezprostfednim
kontaktu se vSemi respondenty a muze také fidit smér, kam se rozhovor
ubira. Na rozdil od dotaznikového Setfeni zde nejsou respondenti omezovani
v délce nebo detailech odpovédi. Nevyhodou rozhovorti je jejich casova
narocnost a pracnost. Dalsi nevyhodou je rovnéz to, ze neni mozné rozhovory
automatizované zpracovat. Rozhovor je vhodny pouze pro jednotlivce nebo
malé skupiny (Prticha, 2014, str. 121). Rozhovory v této praci jsem provedla
s celkem deseti respondentkami, znichZz tfi ptisobi na vedouci pozici.
V piipadé jesté vyssiho poctu respondenttt by bylo jiz vhodné uvazovat o

dotaznikovém Setfeni.

Prticha (2014, str. 115, 117) hovoii o dotaznicich jako o pohodIné, avSak velmi
problematické metod€, kdy, pokud se upusti od osobniho kontaktu, je velmi
nizka navratnost dotazniki a doporucuje se tedy osobni distribuce, ktera ji
vyrazné zvysuje. Na vysledky dotaznikového Setfeni je nutné nahlizet

s rezervou, protoze mohou byt vysledky zkresleny z nejrtiznéjsich dvodd.

U vSech respondentek jsem se snazila navodit pratelskou atmosféru, avsak
jednim z faktorti, ktery rozhovory mohl ovliviiovat, byl i Covid a s nim

spojena opatfeni. Tfi z rozhovori probéhly v online prostfedi, pét pfimo na
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pracovisti respondentek, avsak s respiratorem na obou stranach a dva pouze
telefonicky. Respondentky mi nemusely sdé€lit vSechny informace, pfipadné
se mohly pokouset nektera fakta zamlcet, ¢i naopak vylepsit. Jednim z limit
vyzkumu mohou byt tedy pfimo odpovédi respondentek. Jako tazatel
pracujici v obdobném prostredi jsem nékteré nuance vnimala, ale pokud
bych pracovala pfimo ve zdravotnickém zafizeni XY, bylo by mozZné si
nékteré informace ovéfit pfimo na pracovisti, pfipadné i v neformalnim
rozhovoru. Dal$im limitem vyzkumu bych mohla byt i ja jako vyzkumnik,
ktery ma jista o¢ekavani i vzhledem k tomu, Ze se pohybuji ve zdravotnickém
prostfedi a respondentky mohly tato ocekavani vnimat, a i tomu
prizptisobovat své odpovédi. Limitem mohl byt i samotny vzorek
zaméstnancli a vedoucich pracovnikli, protoZze se nezucastnili vSichni
zaméstnanci personalniho oddéleni zdravotnického zafizeni XY. Slozité
obdobi poznamenané Covidem nemuselo mit také vliv pouze na nase
rozhovory, alejakjiz vim z rozhovorti, tak mélo vliv i na vzdélavani a navyky
zaméstnanci v oblasti dalS$iho vzdélavani, které se v poslednich letech
vyvijely a tomuto pfizptsobovaly. Dalsim limitem této prace by se mohlo stat
to, ze respondentky na vSech pozicich nedostavaly otazky, na které by mohly
pouze odpovidat ve smyslu ano, ne, ale dostavaly otazky, na které mohly
odpovédét nejriaznéjsimi zplisoby, a lze tedy kvantifikovat odpovédi pouze
na nekteré otazky. Mezi dalsi limity vyzkumu by se dalo zafadit napfiklad i
to, Ze respondentky si nemusely zapamatovat vSechna absolvovana skoleni,
rovnéz na néktera mohly davno zapomenout, obzvlasteé na ta povinna. Dale
by se mezi limity této prace mohlo zafadit, Ze dvé ze tfi vedoucich
respondentek jsou v organizaci kratce a nemusi byt obeznameny se vSemi
informacemi ohledné Skoleni zaméstnancti, vcetné téch, ktera zde probihala
jesté pfed Covidem. Napriklad tedy zadna zvedoucich respondentek

nezazila potencidlni problém svelkym mnoZstvim zaméstnanch
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prihlaSenych na skoleni, a tedy i vybérem, kdo se bude tcastnit. Visi zde
otaznik nad tim, zda zarizeni nabizi tak malo Skoleni z financ¢nich duvodua,
prestoze si to zaméstnanci neuvédomuji, nebo z toho diivodu, Ze zde neni
poptavka na strané zaméstnancti nebo naopak proto, ze vedouci pracovnici
nevznaseji pozadavky nebo nejdou schopni poskytnout tvrda data, ktera by
jim mohla ziskat vétsi financni rozpocet. Dalsim z limitti mtize byt i aktivita,
respektive pasivita ohledné vznaseni pozadavki ve véci dalsiho vzdélavani

u vedoucich respondentek.

Vysledky tohoto vyzkumu lze povazovat za validni i pfes limity, které jsem

zde popsala, a které mohly vysledky ovlivnit.
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7 ZAVER

Cilem této prace je identifikace vzdélavacich potfeb zaméstnanct
personalniho oddéleni ve zdravotnickém zafizeni XY. Abych mohla splnit
tento cil, tak jsem se nejdfive v prvni a druhé kapitole vénovala teoretickému
ukotveni problematiky celozivotniho a firemniho vzdélavani a nasledné ve
treti kapitole praci personalisty a jeho vzdélavani. V teoretické casti prvni
kapitoly jsem nejdfive definovala pojem celozivotni vzdélavani, jeho formy,
nasledné lidsky kapital v kontextu celozivotniho vzdélavani a dale jsem
popsala rozdily mezi ucenim, rozvojem a vzdélavanim. Ve druhé kapitole
jsem se vénovala firemnimu vzdélavani, jeho vnéjsimu i vnitfnimu prostredi
a také oblastem vzdélavani zaméstnancti. Za jednu z nejvyznamnéjsich casti
druhé kapitoly bych oznacila podkapitolu 2.3, ve které se veénuji vzdelavacim
potfebam zameéstnanci. Tato podkapitola je zameéfena na identifikaci a
analyzu vzdélavacich potfeb zaméstnancii, nasledné jsou zde pfiblizeny
metody firemniho vzdélavani, jsou zde popsani jeho ucastnici a také cile
firemniho vzdélavani. V zavéru této podkapitoly vénuji pozornost
vyhodnoceni vysledki firemniho vzdélavani, ale i dalSim faktorim, které
ovliviiuji tspésnost firemniho vzdélavani. V podkapitole 2.4 se vénuji tématu
udici se organizace a stavu firemniho vzdélavani v CR. Treti kapitola je
posledni, ktera je pouze teoreticka a vénuji se zde popisu prace personalisty
a jeho vzdélavani. Rovnéz zde pfiblizuji i ulohu personalniho oddéleni, role

personalistil, personalni ¢innosti a v zavéru dalsi vzdélavani personalist.

Nasleduje ¢tvrta kapitola, ktera obsahuje pripadovou studii, jejiz soucasti je
zaroven i pfedstaveni zdravotnického zafizeni a jeho personalniho oddéleni.
Je zde rovnéz popsan vyzkumny problém, cil vyzkumu a metodologie, ktera
by méla pomoci se zodpovézenim vyzkumnych otazek, a tedy i dosazeni cile.

Dale probéhla volba techniky sbéru dat, v pfipadé této prace se jednalo o
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rozhovory pomoci navodu a na zavér etika vyzkumu. Jako podklad pro

pripadovou studii slouzi kapitoly 1-3.

V empirické casti této prace jsem pro kazdou kapitolu z teoretické casti
vytvoftila otazky pro respondentky a vedouci respondentky. Tyto otazky
jsem pokladala jak respondentkam, tak i jejich vedoucim, které ale mély Sirsi
skalu otazek. U respondentek otazky smérovaly na témata souvisejici s jejich
osobou, oproti tomu otazky, které obdrzely vedouci, byly smérovany
pfevazné na ziskani informaci o jejich zaméstnancich. Proto je i empiricka
cast rozd€lena na obdobné casti, jako teoreticka cast. Je tedy rozdélena na
oblast celozivotniho vzdélavani, firemniho vzdélavani a praci personalisty a
jeho vzdélavani. Kazda z ¢asti empirického vyzkumu je tvofena popsanim
kladené otazky, relevantnimi ¢astmi z odpovéedi samotnych respondentek, a
kratkym shrnutim téchto odpovédi. Pokud obdobnou otazku obdrzely
respondentky i jejich vedouci, tak jsem se snazila kratce shrnout rozdily

v jejich odpovédich.

V celé paté kapitole jsem se veénovala podrobnéjsimu shrnuti odpovedi
z poskytnutych rozhovort a nalezeni nejriiznéjS§ich rozporti mezi
odpovédmi respondentek a jejich vedoucich. Dale jsem se zaméfila na
propojeni téchto odpovédi s teoretickou casti této prace, aby bylo mozné

odpovédét na hlavni i dil¢i vyzkumné otazky.

Na zacatku piipadové studie jsem si stanovila hlavni vyzkumnou otazku a
nékolik dilé¢ich vyzkumnych otazek. Hlavni vyzkumna otazka znéla — Jaké
jsou vzdélavaci potfeby zaméstnanch personalniho oddéleni ve

zdravotnickém zatizeni XY?

V navaznosti na tuto hlavni vyzkumnou otazku jsem si stanovila jesté diléi
vyzkumné otazky — Jaké jsou vzdélavaci potfeby zaméstnanct personalniho

oddé€leni ve zdravotnickém zafizeni XY z pohledu zaméstnancti? Jaké jsou
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vzdélavaci potfeby zaméstnancli personalniho odd€leni ve zdravotnickém
zatizeni XY z pohledu vedouciho pracovnika? Je zde soulad nebo rozpor
mezi tim, jak vnimaji své vzdélavaci potfeby zaméstnanci a nadfizeny

personalniho oddé€leni ve zdravotnickém zatizeni XY?

Zjistovala jsem vliv dosazeného vzdélani a oboru na soucasnou pracovni
pozici na personalnim oddéleni. Respondentky, které mély vzdélani v oblasti
prava nebo psychologie obvykle uvadély, ze Cerpaji znalosti ze studia na
soucasné pracovni pozici. Psychologické nebo pravni vzdélani tedy pro
zaméstnance personalniho oddéleni vyznivalo jako vhodnéjsi, nez napriklad

pedagogické, kde respondentky uvadely, ze toto vzdélani nema zadny vliv.

Z poskytnutych rozhovort jsem zjistila, Ze Sest ze sedmi respondentek se ve
svém volném case dale vzdé€lava, nékteré formalné, jiné jen neformalné. Dvé
vedouci zaméstnankyné ze tii se domnivaji, Ze se jejich zaméstnanci ve
volnim Case spiSe nevzdélavaji. Vedouci respondentky uvedly, ze divodem
je pravdépodobné motivace a nedostatek casu. Je zde tedy patrny rozpor
mezi o¢ekavanim vedoucich a odpovédmi respondentek. Ve svém volném

Case se vzdélava vyrazné vice respondentek, nez jejich vedouci oc¢ekavaiji.

V ramci technologického prostredi se respondentky i vedouci vyjadrily tak,
ze by bylo zadouci dalsi vzdélavani spojené s praci na pocitaci. V oblasti
technického vzdélavani panoval soulad mezi respondentkami i jejich

vedoucimi.

Vsechny respondentky i jejich vedouci uvedly, Ze se nikdy nesetkaly s tim, Ze
by musely omezit dalsi vzdélavani vramci zdravotnického zafizeni
z ekonomickych diivodt. Zde tedy panuje soulad na obou stranach, avsak

rozpocet je omezovan ekonomickym oddélenim.
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Polozila jsem také otazku, zda skoleni, ktera respondentky absolvovaly
v ramci zdravotnického zafizeni, byla zameéfena spiSe na prohlubovani nebo
naopak na rozsifovani znalosti ¢i kompetenci. Pouze dvé z respondentek
uvedly zaméfeni na rozsifovani, které ale probihalo jiz v dfivejsi dobé,
vSechny tfi vedouci uvedly, Ze v soucasné dobé tento typ rozsifovani znalosti
neprobihd. Panuje zde soulad mezi vedoucimi i respondentkami v tom, Ze
v soucasné dobé skoleni probihaji pouze na prohlubovani znalosti a pokud i

na rozsifovani, tak v minimalnim rozsahu a ne za tcelem zastupu.

V ramci identifikace vzdélavacich potteb jsem polozila postupné dvé otazky.
Prvni byla, zda by se chtély respondentky do budoucna dale vzdélavat.
Pouze jedna z respondentek nevi, zda je potfeba se dale vzdélavat a dvé
zrespondentek nevédi, vjakém sméru by to pro né bylo nejvhodnéjsi.
Vsechny tfi vedouci respondentky odpovidaly, Ze do budoucna planuji dalsi
vzdélavani svych zaméstnancti. Je zde tedy patrny soulad, Ze vedouct chtéji,
aby se zaméstnanci vzdélavali, a ti maji rovnéz zajem se dale vzdélavat. Dale
jsem zjistovala, zda vedouci konzultuji se svymi zameéstnanci moznosti
dalsiho vzdélavani. Dvé respondentky a tfi vedouci respondentky sdé€lily, ze
probihaji konzultace ohledné dalSiho vzdélavani se zaméstnanci. V této
oblasti panuje velky nesoulad, protoze pét respondentek uvedlo, ze s nimi

vedouci dalsi vzdélavani nekonzultuji.

Vramci oblasti planovani a realizace firemniho vzdélavani byla
respondentkam a vedoucim respondentkdm polozena otazka, zda se mohou
zaméstnanci podilet na planovani vzdélavacich akci. Pouze dvé
zrespondentek uvedly, ze tuto moznost nikdy neme€ly a jen jedna
z vedoucich zhodnotila, Ze to zavisi na tom, kdo Skoleni pofada. Lze tedy fici,
ze vtomto pfipadé panuje soulad, zameéstnanci se mohou podilet na

planovani vzdélavacich akci.
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Vramci metod firemniho vzdélavani jsem od respondentek a jejich
vedoucich zjistovala, jakou formu vzdélavaci akce respondentky preferuji a
také jakou formu pro né preferuji jejich vedouci. Respondentky i jejich
vedouci se shodovaly v tom, Ze o néco vice preferuji prezen¢ni formu skoleni
pfed online formou. Nejvhodnéjsi metoda Skoleni zavisi na tom, kdo bude
skolen a v jaké oblasti, protoze kazdému clovéku vyhovuje jina metoda.

Panoval zde tedy soulad mezi obéma skupinami.

Respondentek i jejich vedoucich jsem se také dotazovala, zda, a jakym
zpusobem, probiha vyhodnocovani vzdélavacich akci. Ctyfi respondentky
sdélily, ze Zzadné vyhodnoceni nebo zpétna vazba neprobiha, dvé
respondentky uvedly, Ze na poradach probiha shrnuti z téchto skoleni pro
ostatni. Dvé z vedoucich respondentek rovnéz sdélily, ze obsah Skoleni
probiraji na poradach. Vsechny tfi vedouci respondentky dale uvedly, Ze
zadné formalni vyhodnoceni vzdélavacich akci neprobiha. Jedna
z respondentek uvedla, Ze je zde v planu zavadét novy software alespon pro
vyhodnoceni zpétné vazby. V oblasti vyhodnoceni vysledkii firemniho
vzdélavani panuje soulad mezi odpovedmi respondentek a jejich vedoucich,

avSak soucasny stav neodpovida doporucenim z odborné literatury,

Respondentek i jejich vedoucich jsem se ptala, zda jim vedouci dokazi zajistit
zastup v dobég, kdy se ticastni vzdélavaci akce a tim omezi narusovani dalsiho
vzdélavani. Pouze dvé z respondentek uvedly, Ze by jim s tim vedouci mohl
byt napomocen, tfi z respondentek uvedly, Ze se v dobé skoleni vzajemné
zastupuji. Vsechny tfi vedouci respondentky uvedly, Ze neni mozné
zaméstnanctim zajistit zastup po dobu skoleni, aby se jim nehromadily tikoly.
V tomto panuje soulad mezi obéma stranami, avSak rozpor z odbornou
literaturou, ktera doporucuje, pokud je to mozné, omezit rusive vlivy béhem
skoleni, mezi které patfi naptiklad stres z toho, Ze se zameéstnanci budou

hromadit tikoly, protoZze neni na pracovisti.
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Vramci podkapitoly ucici se organizace jsem se respondentek i jejich
vedoucich dotazovala, jak hodnoti vstficnost zdravotnického zafizeni
k dalsimu vzdélavani zaméstnancii. Pouze tfi zrespondentek hodnotily
pristup zdravotnického zafizeni jako vstficny, ostatni spiSe neutralni, nebo
ze jejich oddéleni neni prioritou. Vedouci respondentky ale hodnotily pfistup
zdravotnického zafizeni pozitivné, i kdyz zde vidi urcité rezervy. Na tuto
otazku navazovala nasledujici otazka, ve které jsem se ptala, zda
respondentky citi podporu v dalsim vzdélavani ze strany svych nadfizenych.
Zde pouze tfi respondentky reagovaly, Ze citi podporu ze strany
nadfizeného, vedouci respondentky odpovédély, Ze se domnivaji, ze
podporuji dalsi vzdelavani svych zaméstnancti. Z téchto dvou otazek bylo
mozné Fici, Ze podpora dalsiho vzdélavani u zaméstnanct neni pfilis§ vysoka,
¢i zasadni a mezi nazory respondentek a vedoucich neni pfilis velky soulad

a je zde tedy prostor pro dalsi zlepSovani.

Vzhledem k tomu, ze pfevazna vétsina respondentek potvrdila, Ze by se rady
v budoucnu vzdélavaly, tak jsem jim kladla otazky, jaka oblast dalsiho
vzdélavani by je zajimala a také jsem se jich ptala, jaka dalsi oblast vzdélavani
mimo jejich hlavni odbornost by je mohla zajimat. Obdobné jsem se ptala i
vedoucich respondentek na jejich zaméstnance. Sest respondentek a viechny
tfi vedouct projevily zajem o oblast psychologie, ¢tyfi respondentky a jedna
vedouci respondentka uvedly personalistiku. Dvé z vedoucich sdélily, ze
v soucasné dobé ve zdravotnickém zafizeni probihaji kurzy zaméfené na
psychologii. Sest respondentek by se mimo svoji odbornost dale rado
zdokonalovalo v cizich jazycich a dvé respondentky projevily zajem o dalsi
vzdélavani v oblasti vypocetni techniky. Mimo jiné dvé z vedoucich
respondentek uvedly, Ze by jejich zaméstnance mohly zajimat cizi jazyky,
programy Word a Excel, andragogika, mékké dovednosti a time

management. V otazkach oblasti dalsiho vzdélavani panuje mezi

151



respondentkami a jejich vedoucimi soulad, obé€ strany shodné uvadély jako
vhodné dalsi vzdélavani v oblasti psychologie, personalistiky, cizich jazyka
a vypocetni techniky. Oblast psychologie a personalistiky, které byly

zminény, jsou doporucovany i odbornou literaturou.

Ve vysledku Ize fici, Ze to, jak se chtéji zaméstnanci dale vzdelavat, predcilo
ocekavani jejich vedoucich. Oblasti, ve kterych se zaméstnanci chtéji dale
vzdélavat a oblasti, které by pro né volili jejich vedouci, jsou ve shodé a
doporucila bych tedy se jim dale vénovat, protoze to mtze byt pfinosné pro
obé strany. Vzhledem k neutralnéjsim odpovédim zaméstnancti na podporu
vzdélavani ze strany zdravotnického zafizeni a jejich vedoucich, bych
doporucila vice komunikovat se zaméstnanci na téma dalsiho vzdélavani a
vice je i motivovat. Domnivam se, ze vysledky této prace, tykajici se dalsiho
vzdélavani zaméstnancli personalniho oddéleni, vychazeji pozitivnéji, nez
jsem ocekavala ja i vedouci respondentky. Je zde prostor pro dalsi
vzdélavani, ktery mtize byt prospésny pro zameéstnance, vedouci a i celé

zdravotnické zatizeni.
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