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UVvOoD

Tato bakalarska prace se zabyva systémem firemniho vzdélavani zaméstnancti. Téma
bylo vybrano z diivodu neustalé aktualnosti vzdélavani v zivoté pracujiciho Cloveka.
Lidé se musi zapojovat do profesniho vzdélavani, aby mohli splynout s moderni dobou.
Vzdélavani zaméstnanci prochazi neustalym vyvojem a setkava se stale s novymi
pojmy. Systémem firemniho vzdélavani si pozdé&ji projde kazdy z nas, proto je dulezité
se zam¢rit na jeho pfinos firmé, pfinos pro samotné zaméstnance a na Co se zaméfit pri

samotném procesu.

Na zacatku této prace se nastini cile a hypotézy, které budou na konci celé prace
potvrzeny nebo vyvraceny. Cilem teoretické prace je strucny popis systému firemniho
vzdélavani, co do celého systému spada, ¢im se zabyva personalni prace, naznaci se
pojem fizeni a rozvoj lidskych zdroji. Déle se zaméfi na konkrétni systematické
vzdélavani zaméstnancli a na cely jeho pribéh od identifikace, planovani, pfes jeho
realizaci, az po vyhodnoceni vzdélavani. Na konci se zaméfi na formy, metody
a obsahové zaméteni. Cilem je také zjistit, jak funguje a probiha vzdélavani ve vybrané

organizaci pomoci dotaznikového Setfeni.

Jsou stanovené tfi hypotézy. Prvni hypotézou je, jestli jsou zaméstnanci motivovani
a podporovani od svych zaméstnavateli. Motivace a podpory neni nikdy dost. Jsou
dulezitou soucasti v procesu vzde€lavani zaméstnanci. Druhda hypotéza je
o nedostatecném vyuziti zkuSenosti a védomosti z profesniho vzdélavani v rdmci
profese zamé&stnancl. Diivodem miiZze byt malo uZite¢nych informaci, které nestaci na
konkrétni pracovni misto nebo moc neuzite¢nych informaci, nepotiebné pro danou
pozici. Tteti hypotézou je zajem zamé&stnanci i o jiné vzdélavani neZ firma nabizi. Dalsi
vzdélavani, které neni zahrnuté do profesniho vzdélavani ve firmé, miize byt 1 pro

zjednoduseni pracovni ¢innosti.



TEORETICKA CAST

1 ROLE VZDELAVANI V ROZVOJI LIDSKYCH
ZDROJU

Vedeni firmy si uvédomi dulezitost vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancti na zaklade
znalosti trhu, konkurence a identifikace kritickych mist a novych pfileiitosti.l Zakladem
uspéchu firmy jsou kvalitni strategie, které pomahaji zajistit vyhodu na konkurencnim
trhu. Dulezitou soucasti podniku jsou lidské zdroje, do kterych se investuji velké
prostiedky. Lidské zdroje jsou lidé v procesu prace, ktefi jsou schopni seberealizace
v ¢innosti na zaklad¢ vlastniho uvazeni. Podobny pojem je lidsky kapital. Lidsky kapital
je tvoren pracovniky a jejich schopnostmi, znalostmi a dovednostmi. Pro budouci
uspésnost je dalezita kvalita rozvoje, aby schopnosti, znalosti a dovednosti mohly byt
vyuzivany efektivné pro firmu. Lidsky kapital vlastni i lidé, co nejsou zafazeni do

. 2
pracovniho procesu firmy.

1.1 Vyznam personalni prace a Fizeni lidskych zdroju

,, Terminy personalni prdace ci personalistika se pouzivaji spise pro obecnéjsi oznaceni
této cinnosti, zatimco terminy personalni administrativa (sprdava), personalni vizeni
a rizent lidskych zdrojii pouzivaji spise k Charakterizovani vyvojové urovné a koncepce

3 Personalni prace souvisi slidmi jako pracovni silou

personalni  prace.*
a vyuzivanim jejich schopnosti, pracovnim chovanim, ptizptisobovani se, vztahy mezi

pracovniky, osobnim rozvojem a uspokojovani socialnich potieb.

Vyznam persondlni prace propojuje a vyuziva ¢tyti zdroje a tim jsou ,, materidlni zdroje

(stroje a jina zarizeni, materidl, energie), financni zdroje, lidské zdroje a informacni

1BARTAK, Jan. Vzdeélavani ve firmé. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 101.
ISBN 978-80-86851-68-6.

2 VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zamésmancii. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 16-20. ISBN 978-80-247-1904-7.

¥ KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. 4. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011, s. 14-15. ISBN 978-80-247-3823-9.
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zdroje**. Z t&chto &tyf zdroji udrzuji chod organizace lidské zdroje, které fdi innosti
organizaci. Lidské zdroje ndsledné uvadéji do pohybu financni a materidlni zdroje.
K tomu potiebuji informaéni zdroje, jimiZ jsou znalosti a dovednosti. Kazda organizace
hodnotadch a vyznamu. O personalni praci si firma rozhoduje podle svého uvazeni.
Rozhoduje jakou bude mit strukturu, které oblasti jsou vyznamnéjsi a jaka bude
strategie a personalni politika. I v ptipad¢, ze se kazda firma rozhoduje sama, je dalezité

brat v ivahu zajmy a pohled ze strany mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem.’

~roT

Personalni administrativa je nejstar$i Gtvar v oblasti personalni prace. Jeji pocatky jsou
znamy od 10. let 20. stoleti a poskytuje pé¢i o zaméstnance a starost o jejich zakladni
po‘[feby.6 Kromé péce o zaméstnance se administrativa tyka i zaméstnavani lidi, vedeni
evidence zameéstnancu a ¢innostmi, které s nimi souvisi. Personalni administrativa mize

byt oznacovana také jako persondlni sprava.

Personalni fizeni je zndmé uz od druhé svétové valky, kdy se firmy snazily ovladnout
trh a odstranit konkurenci tim, Ze vybraly a zorganizovaly pracovni kolektiv, ktery byl
schopen tohoto cile dosahnout. Lidska sila zaCala fungovat jako zdroj
konkurenceschopnosti. Na zakladé¢ toho zacaly vznikat personalni tutvary, jako je
personalni politika podniku a personalni prace, které jsou orientovany na zaméstnavani
lidi. Personalni prace i pfes vyvoj zlstala zaméfena vice na zaméstnavani lidi a vedeni
pracovni sily, nez aby se vénovala dlouhodobé strategii a zamé&stnanosti.” Personalni
fizeni v podnikatelské strategii mize vylepsit systém firemniho vzdélavani, ktery pak

bude efektivngjsi.t

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 13. ISBN 80-7261-033-3.
° KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 13-14. ISBN 80-7261-033-3.
® TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 43.
ISBN 80-247-0405-6.
" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 15. ISBN 80-7261-033-3.

SIGUT, Zden&k. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 26.
ISBN 80-7357-046-7.
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Rizeni lidskych zdroji mizeme oznaéit i ndzvem personalni fizeni. Tento pojem se
zacal objevovat pfiblizné v 70. letech 20. stoleti. Lidé, ktefi ptispivaji k dosazeni cilti
firmy, jsou dulezitou soucasti a fizeni probiha co nejlépe strategicky a logicky.
Armstrongg zatadil lidské zdroje do promysleného systému, ktery propojuje filozofii,
strategii, politiku, procesy, praxi a programy V této oblasti. Systém zahrnuje zakladni
hodnoty a cile uplatilované v riznych oblastech fizeni. Postupy a metody ve strategiich,
politice a praxi by mély byt duleZité pro realizace plant. Zakladnim cilem je S pomoci
lidi splnit cile, které si firma stanovila a efektivné fidit a rozvijet zaméstnance, kteii
pfispivaji ke konkuren¢ni vyhod¢ podniku. Personalistika se v fizeni lidskych zdroji
vyznacuje vyuzivanim strategického pfistupu k dosazeni urcenych cilt, uskuteciiuje se
s ohledem na ekonomické, technické a jiné zmény v zivot€ lidi. ManaZeti musi provadét
a zvladat nékteré personalni Cinnosti. Personalistika je proto jejich kazdodenni

wr o1
soucastl. 0

Personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojii ma plno shodnych ryst. Mezi shodné rysy
patii podobnd podnikova strategie a rozvijeni lidi, aby se dosahlo nejlepsi tirovné jejich
dovednosti a schopnosti, které jsou dulezité pro uspésné dosazeni vSech cili podniku.
Dalsim shodnym rysem je, ze liniovi manazefi maji odpovédnost za fizeni lidi. Podniky
se snazi rozvijet lidi podle aktudlnich pozadavkl. Aktualni poZzadavky se neustale méni.

Lze i fici, ze tizeni lidskych zdroji je persondlni fizeni, které mé novodobéjsi nazev

. s o v 11
da ma vyssi uroven.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3.

0 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012,
s. 30-31. ISBN 978-80-247-4151-2.

1 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999,
s. 159-160. ISBN 80-7169-614-5.
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1.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroju

Koubek definoval pér tradi¢nich ukold. Vykon firmy se musi neustale zlepSovat
a dosdhne ho tak, kdyz bude vyuzivat vS§echny zdroje. Hlavni tkoly se musi zamé&fit na
dynamicky soulad mezi pracovnimi Uukoly, pracovnim mistem a jednotlivym
pracovnikem. Musi vyuZzivat nejvhodné&jsi pracovni sily v organizaci. Dal§im tkolem je
vedeni lidi, kladné mezilidské vztahy, rozvoj pracovnikli a rozvoj jejich kariéry.
Poslednim dulezitym ukolem je, aby se dodrzovaly zakony spojené s lidskymi pravy,

zamé&stnavanim lidi a udrzovanim dobré povésti firmy.

1.3 Personalni ¢innosti

Pro fungovani personalni prace je potieba provadét nekolik persondlnich Cinnosti, které
jsou utvoiené do logického celku. Podle Dvoi4akové™ spadaji personalni ¢innosti, pod
administrativné-spravni ¢innosti, na které se napojuje poradenstvi pro manazery
a zaméstnance. Personalni Ginnosti uskute¢iiuji persondlni strategii podniku. Koubek™

rozde€luje persondlni ¢innosti do deseti zakladnich skupin.

Prvni personalni Cinnosti je vytvareni a analyza pracovnich mist, kterd spojuje
odpovédnost a pravomoci téchto pracovnich mist a ukoll pro jednotlivé zaméstnance.
Obsahuje analyzu a podminky pro praci a musi spliiovat otdzky ,,zda a jak dané
pracovni misto, Yesp. pracovnik, ktery ho ma zastavat, prispéje k ziskani, pripadné
zvySovani konkurencni vyhody pro danou ong"anizaci“15 a jestli uspokoji piipadného

zakaznika.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 16-18. ISBN 80-7261-033-3.

3 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 20.
ISBN 978-80-7400-347-9.

Y KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiednich firmach. 4. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 17-18. ISBN 978-80-247-3823-9.

1> BARTAK, Jan. Quo vadis, personalistiko?. 1. vyd. Praha: Alfa nakladatelstvi, 2010, s. 69.
ISBN 978-80-87197-35-6.
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Dalsi je personalni planovani, kde se planuji celkové potieby zaméstnanct, jejich

pokryti, nadbytek nebo piebytek v organizaci a personalni rozvoj.

Ziskavani, vybér a adaptace patii k dalSimu bodu personalnich Cinnosti, kde se snazi na
volna pracovni mista piilakat co nejvice zkuSenych uchaze¢u, aby si mohli vybrat
zameéstnance s nejlepSimi zptsobilostmi pro potieby firmy. Adaptace je zaméfena na

rozvoj odbornych a jinych zptsobilosti nového zaméstnance.

Hodnoceni pracovnikli mé za ukol zjistit, jakym zptisobem pracovnik vykonava svou

praci, jaké ma predpoklady a jestli vykonava tuto praci efektivné.

Zatazovani pracovnikli a ukonéovani pracovniho poméru je <cinnost zatrazujici
zameéstnance na spravnd pracovni mista nebo role, mé za kol povysovat, pfefazovat na

nizsi pozici 1 propoustet.

Odmeénovani velmi ovliviluje pracovni vykon a motivaci zaméstnancl. Soucasti

odménovani mizou byt i zaméstnanecké vyhody, benefity nebo uznani.

Vzdélavani a rozvoj patii mezi dalezitou soucést personalnich ¢innosti, kdy je dulezité
zaméstnance vzdélavat a rozvijet je v jejich profesi. Na zakladé potieb je vzdélavani

planované, aby bylo co nejpfinosngjsi.

Dalsim jsou pracovni vztahy mezi vedenim firmy a pracovniky, tvofeny oblastmi

Vv persondlnim fizeni. Uskuteciiuji se pii kazdodennim formalnim 1 neformalnim styku.

Péce o pracovniky je ¢innost, zabyvajici se piedev§im bezpecnosti a ochranou zdravi pfi

préci, stanovuje pracovni dobu a pfestavky, socidlni sluzby a hygienické podminky.

Posledni ¢innosti je persondlni informacni systém, kde se nachéazeji informace

o mzdach, socialnich vécech i informace 0 personalnich Cinnostech, které se tykaji

v o 1
firmy a zaméstnancd. o

1 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. 4. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 17-18. ISBN 978-80-247-3823-9.
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1.4 Personalni strategie, politika a strategie Fizeni lidskych zdroju

Strategie vyjadiuje strategické cile. Strategické cile jsou realizovany strategickymi

plany v oblasti strategického fizeni."’

Personalni strategie zdiraziuje ,strategické aspekty, tj. venuje zvySenou pozornost
perspektivé, formuluje dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile persondlni prace*™®
scili firmy a hleda smér k jejich feSeni. Cile se vyuzivaji v oblasti pracovnich sil
a hospodafeni s nimi. Strategie podniku zaji$tuje dlouhodoby rozvoj a tvoii zaklad
strategie a fizeni sméfujici k cilim firmy. Persondlni strategie znamend sestaveni
dlouhodobych cilii v oblasti fizeni lidskych zdroji a k zajisténi podnikové strategie.
Vnitini prostiedi firmy se sklada z podniku, vlastni prace, cild a charakteristiky
pracovnikii. Zkouma se trh prace, politika zaméstnanosti a narodni hospodafstvi.
Personalni strategie se zabyva hlavné rozvojem a formovanim lidskych zdroju, jejich
potencidlu a hodnot podnikové kultury. Dilezité je, aby persondlni strategie vyuzivala
personalni ¢innosti K potfebam zaméstnancti a podniku. Vhodna metoda a kvalita
lidského kapitalu, zvySuje cil rozvoje lidskych zdroji. Cilem je hlavné konkurenéni

schopnost firmy.*

Personalni politika je souhrn zdsad, metod a nastrojii, spadajici do personalni oblasti.
Urcéuje piistup k fizeni lidi ve firmé&, a jak se s nimi bude jednat. Personalni politika
stanovuje pravidla personalnich ¢innosti a realizuje personalni strategie. Celou politiku
tvofi cile, odpovédnost a normy v persondlni oblasti. Mlze obsahovat politiku, ktera
souvisi s ¢innostmi pracovniki, politiku zaméstnanosti, politiku rozvoje a vzdélavani,
vedeni, informacni politiku, odménovani, rozmistovani a dal$i slozky tykajici se

personalistiky.?°

" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 115. ISBN 978-80-247-1407-3.

8 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. 4. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 24-25. ISBN 978-80-247-3823-9.

19 VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 35-37. ISBN 978-80-247-1904-7.

2 KOCIANOVA, Renata. Persondini cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 16-17. ISBN 978-80-247-2497-3.
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Strategie fizeni lidskych zdroji zahrnuje, ¢im se chce organizace stat a jakou Cinnost
bude délat. Zahrnuje jeji hodnoty, jak se lidé k sobé budou chovat a nakonec cile,
kterych chce doséhnout.? Strategicka rozhodnuti je tfeba udé€lat k GspéSnosti
organizace, musi mit dobfe motivované a kvalifikované zaméstnance, kteti zajisti
trvalou konkurenceschopnost. Pii zkoumani cila strategického fizeni lidskych zdroju je
poticba zvazit vSechny zajmy, spojené spolu s organizaci, zaméstnanci
a managementem. Armstrong® podle slov Storeyho rozdélil fizeni lidskych zdroji na
mekké a tvrdé fizeni lidskych zdroji. Mckké strategické tizeni klade vétsi diiraz na
lidské vztahy, rozvoj a komunikaci mezi zaméstnanci. Tvrdé strategické fizeni
poukazuje na uziteCnost a piinos lidskych zdroji do podniku. Mezi témito prvky by
méla zistat rovnovéha.”® Konkurenéni vyhoda, kterd je podstatou konkurenéni strategie

zahrnuje vyuzivani schopnosti a zdroji k dobrému postaveni.

1.5 Rozvoj lidskych zdroji

Rozvoj lidskych zdroji je dulezita soucast v oblasti fizeni lidskych zdroju.
V personalistice je rozvoj lidskych zdroji novym vyznamem pro vzdélavani a rozvoj
Vv organizaci. Osobni rozvoj jednotlivych pracovnikili, zaméfeny na jejich schopnosti
a vyuzitelnost ve firmé, patii k tradicnimu vzdélavani a rozvoji. Oblast rozvoje lidskych
zdrojii je zamétena na pracovni schopnosti a vytvafeni soustavy znalosti a dovednosti

pro zvySeni efektivity.24

2l DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, s. 115-116.
ISBN 978-80-7400-347-9.

22 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 117. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 167.
ISBN 80-7169-614-5.

* KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 257-258. ISBN 80-7261-033-3.
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Rozvoj lidskych zdroji je pro personalistiku zaméfeny na odstraiiovani zapornych
rozdilt v kvalifikaci prace i lidi pomoci vzdélavacich metod, které budou rozvijet
dovednosti a znalosti. Rozviji se kompetence potiebné pro efektivni vykon na rtiznych

pozicich.25

Strategie rozvoje lidskych zdroji pfispiva dlouhodobé k vykonavani politiky a praxe
rozvoje. Plany podniku se tykaji toho, kam chce podnik sméfovat a jaké zdroje pfi tom
bude potiebovat. VSichni zaméstnanci jsou vedeni krozvijeni svych zkuSenosti
a dovednosti pro vlastni uzitek a také aby podpofili konkurenceschopnost podniku, ve
kterém pracuji.?® K realizaci cili podniku hraje dileZitou roli podnikova strategie.
Zakladnim cilem je zvySeni konkurence prostfednictvim lidského kapitdlu. Lidsky
kapital musi byt kvalitni pro uspokojovani potieb organizace. Dosahne toho, pokud se
promysli cely soubor pro rozvijeni lidi. Mezi konkrétni cile rozvoje lidskych zdrojii
patii zlepSovani celého uceni a vzdélavani v organizaci. Zamgéstnatelnost lidi je

v politice rozvoje lidskych zdroji velice vyznamna.”’

% VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008, 114 s. ISBN 978-80-247-1770-8.

% ARMSTRONG, Michael. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999,
s. 509-510. ISBN 80-7169-614-5.

2" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vyddni. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 443. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2 CHARAKTERISTIKA SOUCASNEHO POJETI
VZDELAVANI ZAMESTNANCU

V dnesni dobé& profesni vzdélavani prochazi zdsadnimi proménami. Firmy se snazi
s technologickym pokrokem a spolecenskymi zménami drzet soucasnych trendd ve
firemnim vzdélavani. Firmy se snazi zaméfit na dosaZitelné cile. Uspéch organizace
zalezi na strategickém piistupu k zaméstnancim. Zameéstnance je potieba dobie
motivovat pro jejich lep$i vykon a ptinos pro firmu. Pro cileny rozvoj znalosti
a dovednosti je nejdfive potieba pfipravit manazery, aby meli potiebnou kvalifikaci
a schopnost rozlisit dulezité ukoly od nedilezitych a schopnost umét se rozhodovat.

Firemni kultura zahrnuje kompetence, postoje a firmu, jak ji vnimaji zaméstnanci.?®

2.1 Soucasné pojeti vzdélavani zaméstnanci

V dnes$ni moderni spole¢nosti se neustale méni pozadavky na znalosti a dovednosti,
které zaméstnanec potiebuje pro jeho lepsi fungovani ve firmé, a proto své znalosti
a dovednosti musi udrZovat a rozsifovat. Profesni vzdélavani se stava procesem na cely
zivot. ,,Zakladnim zdkonem podnikani a uspésnosti jakékoliv organizace je flexibilita
a pripravenost na zmeny. Flexibilitu organizace vsak vytvareji flexibilni lidé, kteri jsou
nejen pripraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji Jji. “® Vzd&lavani
pracovniku je duleZitou soucasti personalni prace. Rozvoj schopnosti a dovednosti, by
mél byt v predstihu s firmou a mél by pracovniky pfipravit, aby uméli dobfe reagovat na
pozadavky trhu. Klasické metody dosSkolovani a pifeskolovani uZ na vzdélavani
pracovnikl nestaci, proto je potieba se zaméfit i na jiné rozvojové ¢innosti zaméfujici se
na dovednosti, znalosti a flexibilitu pracovniki.®® Malé i stfedni firmy zanedbavaji

vzdélavani zameéstnancl, protoze maji dojem, Ze si vzdélavani nemohou dovolit.

% BARTAK, Jan.Jak vzdélivat dospélé. 1. vyd. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008, s. 121-124.
ISBN 978-80-87197-12-7.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 252. ISBN 80-7261-033-3.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 252. ISBN 80-7261-033-3.
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Mysli si, ze je vzdélavani zaméstnanci soucasti spise vétSich firem. Malé firmy vice
vyzaduji od svych zaméstnanct sebevzdélavani podle vlastniho zajmu, aby méli
dostateCné znalosti a schopnosti pro udrzeni svého pracovniho mista. V malych
a stfednich firmach se predpokladd, ze se vzdélavani zaméfi vice na jedince a bude
pravidelné a soustavné. Ve vétsich firmach se provadi tzv. systematické vzdélavani
zaméstnancl, které je hromadné. V kazdém ptipadé, je velmi dilezité vzdélavani

vénovat velkou pozornost.®

Existuje nékolik davodi, pro¢ by se meéla firma vénovat vzdélavani a rozvoji
zaméstnancl. Vznikaji nové technologie, tak se lidé musi neustdle vzdélavat, aby
s t¢émito technologiemi uméli pracovat a vyuzivat je. Méni se lidské potieby i trh
vyrobkl a sluzeb a je nutné flexibiln€ reagovat na tyto zmény. Dale se méni celd
organizace a povaha prace, jeji zpusoby fizeni i prostiedi celé firmy. Probihaji zmény
v lidskych hodnotach a tim se zvySuje jejich potfeba vzdélavat se. Na vzdélavani
a rozvoji zam&stnanci velice zalezi, z divodu povésti celé firmy.* Koubek® dale uvadi
par zékladnich divodu, kterymi by se méla tidit mensi firma. Men$i podnik ma velké
znevyhodnéni na trhu prace. Nemiize vzdy zajistit dlouhodobé zaméstnani a potiebuje
vice odborn¢ zamétené zaméstnance. Plati také velka flexibilita, jak pro celé firmy, tak
1 pro vSechny zaméstnance. Tyka se t0 rozvoje dovednosti a schopnosti plnit nové

a rizné ukoly. ZvySovani kvalifikace pracovnikli zvysSuje v praci vétsi produktivitu.

Nékteré firmy uplatituji novy piistup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct. Uplatiuji
koncepci uceni se Vv organizaci a ucici se organizaci. Uceni je proces, kterym ziskavame
a rozvijime zmény chovani, dovednosti a socialni a emoéni kompetence.* Armstrong®
uceni se v organizaci pojmenoval jako uceni probihajici v organizaci. Tento pojem

vymezil podle nékolika autord jako vytvareni novych znalosti, metod a postupd.

31 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. 4. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 138. ISBN 978-80-247-3823-9.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 252-253. ISBN 80-7261-033-3.

% KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiednich firmach. 4. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 138-139. ISBN 978-80-247-3823-9.

% BARTAK, Jan. Vzdélivini ve firmé. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 11-12.
ISBN 978-80-86851-68-6.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vyddni. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 447-448. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Zkoumd, jak ueni proménit na vyuZitelny zdroj. Ticha® definovala ugici se organizaci
jako organizaci, ktera se snazi dosahnout vSech svych cili. VSechny ukoly jsou
vzajemn¢ logicky propojené. Uceni v organizaci neni jen ucenim jednotlivcd. Je
umisténo v kazdodennich procesech. Uceni je postupné a uci se od jednoduchého ke
slozitému. V piipad¢ netspéchi je vice podporovano uceni, ale neplati tomu tak vzdy.
Pfi neuspéchu se zaméfi vice na vyhledavani a rozeznani vSech problémii. Proces
V ucici se organizaci probihd vétSinou predvidatelnym zpisobem. Kazda firma ma dva
zékladni zdroje, ze kterych se miize ucit. Mize se ucit bud’ ze zkuSenosti vlastnich,
nebo ze zkusenosti od druhych. Nakonec se firma muze ucit ze dvou divodu, konkrétné

muze vyuzivat nové piilezitosti nebo mize vyuzivat prilezitosti, které jsou soucasné.

2.2 Firemni vzdélavani

Firemnim vzdélavanim se rozumi vzdélavani zaméstnanci ve firm¢. Zahrnuje
vzdélavani v podniku na vlastnim pracovisti @ mimo podnik v odborné zamétenych
zafizenich a Skoldch. Firemni vzdélavani je proces, ktery ma zménit chovani na
pracovisti, uroven znalosti a dovednosti. Ve firemnim vzdélavani je tfeba zabyvat se
strategif, ovliviiujici smér firmy.*” Firemni vzd&lavani méa za ukol doplnit znalosti
zaméstnancu V ptipad¢, kdyz neni moznost vzdélavat je ve specializovanych institucich

nebo je to z hlediska vyhody nutné pro uspokojeni soucasnych i budoucich potieb.®

Ve firm¢ se navzajem propojuji cile vzdélavani se strategickymi cili podniku, které
zajisti, Ze firma bude Gspésna. Firemni vzdélavani je soucasti celoZivotniho vzdélavani.

Podnikova strategie musi byt promyslend, aby zajistila navrat vSech prosttedkl vloZené

36 TICHA, Ivana. Ucici se organizace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2005, s.61-67.

ISBN 80-86851-19-2.

% BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 16.
ISBN 978-80-247-2914-5.

38 MALACH, Antonin. Jak podnikat po vstupu do EU. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 328.
ISBN 80-247-0906-6.
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. v w1z 7. r 39 ’ ’ ~1z. 1. 1 ® . ’
pro efektivnéjsi vzdélavani.™ Cilem firemniho vzdélavani je rozvoj schopnosti
a vykonu pracovnikil, snizit adaptaci novych zaméstnanct a uspokojovat potieby firmy

i zaméstnanci.*°

K naplnéni vSech cilu jsou vzijemné propojené tii slozky. Prvni slozkou je podle
Tureckiové®! ,,ochota a motivace k vynaloZeni urcitého usili“, ktera je dileZitd pro
ziskavani novych znalosti a dovednosti. Dalsi slozkou jsou ,,schopnosti k osvojovani si

3

novych pracovnich postupii“, nutné k vyuzivani novych technologii, produkti nebo
zpusobu. Posledni slozkou jsou ,,moznosti ziicastnit se podnikového vzdeélavani*, kde se
uplatituji nové formy chovani. Pokud jsme motivovani, abychom se ucili, je systém
firemniho vzdélavani zména naseho pracovniho chovani. Zmény jsou dilezitou soucasti

naSeho Zivota a setkdvame se S nimi neustale, ale 1 tak k nim mame negativni pfistup.

Bartoiikova** podle Koubka rozliSuje tfi oblasti firemniho vzdélavani zamétfené na
pracovni schopnosti lidi. Prvni oblasti je vzdélavani, coz je ¢innost, pii které dosahne
jednotlivec nebo skupina urcité zptsobilosti, jak se naucit spravné vyuzivat znalosti,
schopnosti a dovednosti. Druhou oblasti je rozvoj, coz je soubor ¢innosti, pfi némz se
zaméfuje na rozvijeni osobniho potenciadlu jedince. Tento proces by mél probihat
prubézné po cely Zivot loveka.”® Treti oblasti jsou kvalifikace, které zahrnuji znalosti
a dovednosti rozsifujici se v systému dal$iho profesniho vzdélavani. Jejich soucasti jsou

. v .. . o 44
1 zkuSenosti jednotlivct.

% VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélévani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 63-64. ISBN 978-80-247-1904-7.

0 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 531.
ISBN 80-7169-614-5.

* TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004,
s. 92. ISBN 80-247-0405-6.

* BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 17.
ISBN 978-80-247-2914-5.

® BARTAK, Jan. Vzdélavini ve firmé. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2007, s. 11.
ISBN 978-80-86851-68-6.

* TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004,
s. 31. ISBN 80-247-0405-6.
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Jak ukazuje obrazek 1, tak firemni vzdélavani zahrnuje vzdélavani v procesu adaptace
a priprava zaméstnanci k jednotlivym c¢innostem, taktéz muzeme oznacit jako
orientace. Dale zahrnuje doSkolovani, které prohlubuje odbornou kvalifikaci, ve které
zamestnanec pracuje. Pokracuje preskolovani neboli rekvalifikace, pti kterém si Clovek
osvojuje nové pracovni schopnosti. Déle je soucéasti profesni rehabilitace, kde se
zatazuji osoby zpét do pracovniho procesu, ale ze zdravotnich diivodi nejsou schopni

vykonavat dosavadni praici.45

Obrazek 1: Systém formovani pracovnich schopnosti

Oblast vzdélani
Zakladni pfiprava
na povolani
Orientace
Oblast kvalifikace
— oblast odborné (profesni) Hngkéﬂl?\!k:l‘lllm
piipravy, training v Sirkim slova = prohlubovani kvalifikace,
smysiu training v u2Eim slova smyslu
Pregkolovani
= rekvalifikace, retraining
Profesni rehabilitace
= J& zviaSinim plipadem
rekvalifikace
Oblast rozvoje

- oblast roz&ifovani kvalifikace,
oblast dalflho vzd&lavani

Poznamka: Tucné zvyraznéné jsou aktivity, které se provadi ve firemnim vzdélavani

Zdroj*

* BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 17.
ISBN 978-80-247-2914-5.

*® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 255. ISBN 80-7261-033-3.
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Planovani rozvoje a vzdélavani by mélo byt v souvislosti i s nedostatky ve vykonnosti
a strategii podnikl a jeho ostatnich slozek. Podle zvoleného pfistupu k rozvoji lidskych
zdroju je chapan vyznam a pfinos pro celou firmu.*” Podnikové vzd&lavani piipravuje
zamestnance k praci. Je soucasti personalnich Cinnosti. K firemnimu vzdélavani patii
napiiklad pladnovani lidskych zdrojd, persondlni rozvoj, ndbor a vybér zaméstnanct

4 I4 14 48
a personalni poradenstvi.

Pro efektivnost vzdélavani musi byt jedinci motivovani a méli by brat na védomi, ze je
tteba jejich uroven znalosti, dovednosti nebo schopnosti zlepsit. Dale je nutné, aby byly
stanoveny pfijatelné cile a metody. Cile a metody se voli podle pracovniho mista
a potieby jedince nebo skupiny. Vzdélavajici se jedinci, potiebuji lektora, ktery je bude
spravné Skolit, vést a motivovat. Lektofi nebo Skolitelé by méli pouzivat vhodné
zpusoby uceni, pro zajiSténi zdjmu vzdelavajicich a kvalitu vyuky. Neékteti lektoti
vykladaji ptili§ mnoho latky, kterou dostatecné nevysvétli a vzdélavajici nemaji prostor,
aby se s latkou fadné seznamili. K uceni je tedy potieba poskytnout ptiméfeny ¢as pro

vstiebani a pochopeni novych myélenek.49

2.3 Systematické firemni vzdélavani

Systematické vzdelavani probihd a neustale se opakuje. Systematicky ptistup ,,muzZeme
vaimat jako logicky vztah mezi ndslednymi stadii v procesu analyzy a identifikace
vzdeélavacich potreb, planovani, realizace a hodnoceni vzdélavani“>® Do systému se

zahrnuje orientace a adaptace zaméstnance, doskolovani, pteSkolovani i rozvoj.

* VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 65. ISBN 978-80-247-1904-7.

*® BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 20.
ISBN 978-80-247-2914-5.

* ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999,
s. 522-523. ISBN 80-7169-614-5.

% BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavini. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 108.
ISBN 978-80-247-2914-5.
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Zaméstnanci, ktefi zistanou po adaptaénim procesu, jsou soucasti hodnoceni
X o 51 . . A gt : . . ,
zaméstnancl.”™ V praxi je tento systém vzdélavani a rozvoje velmi zorganizovany

a efektivni. Jednotlivé faze cyklu jsou vzdjemné propoje:ny.52

Tento cyklus je soucasti vzdélavaci politiky a vychazi z firemni strategie a lidské sily.
Je odvozen z firemniho vzdélavani. Jeho cilem je vytvofit dobré podminky. VSechny
Ctyfi etapy cyklu firemniho vzdélavani, na sebe navzajem navazuji. Posledni etapa je
oznacovana jako prubézna. Jejim cilem je sledovat a vyhodnocovat vzdélavani pro

jednotlivee, tymy 1 celou firmu.>®

Se zménami ve firemnim prostfedi a s pozadavky firmy je nutné neustile formovat
schopnosti zaméstnanc. Musi se =zajistit flexibilita zaméstnancti a to rozvojem
schopnosti plnit rtizné tkoly na svém pracovnim misté, nebo rozvojem jejich schopnosti
pro plnéni tkolu i na jinych podobnych pracovnich mistech. Naroky firmy mize
uspokojit spravny vybér pracovniki, realizace dalSich procest jako vzdélavani, rozvoj,
profesni a kvalifika¢ni rast podle aktualnich pozadavki. Formovani schopnosti,
spravného chovani, hodnot a postoji je dulezitym ukolem pro persondlni utvar.
»Zakladnim ukolem systému podnikového vzdeélavani je umoznit zaméstnanciim podniku
neustdle rozsirovat a inovovat rozsah a strukturu teoretickych poznatku, ziskat
specifické dovednosti pro praci na konkrétnim pracovnim misté a vytvaret podminky pro
realizaci planui osobniho rozvoje pracovnikit po strance jejich potencionalu

«54

osobnosti. Mezi dulezité cile patii efektivni dosazeni vSech cili, zvySeni

konkurenceschopnosti a seberealizace zaméstnanct.

Systematické vzdélavani ma plno vyhod. Napftiklad se vytvaii schopnosti zaméstnancti
podle potieb firmy, zlepsuji se schopnosti, dovednosti, znalosti a kvalifikace
zamé&stnancl. DalSi vyhodou je, Ze se zlepSuje pracovni vykon a produktivita, jsou nizsi

naklady na vzdélavani a dokazou se 1épe predvidat disledky.

8 HRONIK. F. Rozvoj a vzdélavini pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 133.
ISBN 80-247-1458-8.

2 FOLWARCZNA, Ivana. Rozvoj a vzdéldvini manazerii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 35.
ISBN 978-80-247-3067-7.

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004,
s. 89. ISBN 80-247-0405-6.

> VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 66. ISBN 978-80-247-1904-7.
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Pokud chce zaméstnavatel zaméstnance udrzet ve své firm¢, musi ho néjakym
zpusobem motivovat. Dobrou motivaci miize byt vyssi mzda, odména, dobré pracovni
prostiedni, socialni vyhody, kariérni rist, osobni rist, ale také rust celé firmy. Ke
stabilnimu lidskému kapitdlu je potieba investovat do rozvoje a vzdélavani

N o 55
zamestnancu.

Obrazek 2: Systematicky cyklus firemniho vzdélavani

» [dentifikace
vzdeélavacich potieb
¥
Vyhodnocovani Planovani
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-
Realizace
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Zdroj*®

2.3.1 Identifikace vzdélavacich poti'eb

Cyklus zac¢ind identifikaci potfeb vzdélavani. Potfeba vzdélavani je ,,nesoulad mezi
schopnostmi  (znalostmi, dovednostmi a chovdnim) zaméstnancii a pozadavky
pracovnich mist”. Pracovni mista a S nimi spojené tkoly a povinnosti, zam&stnanci
a jejich odborna zpisobilost a potencial, se vyuZivaji k provadéni identifikace potieb.>’
Hronik®® d&li potieby na individudlni potieby a potieby organizace. Pro postup do dalsi

faze cyklu je tfeba tyto potfeby naplnit a sladit jejich zajmy.

® VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 65-69. ISBN 978-80-247-1904-7.

% Upraveno podle: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd.
Praha: Management Press, 2009, s. 260. ISBN 80-7261-033-3.

5" SIKYR, Martin, David BOROVEC a Irena LHOTKOVA. Personalistika v Fizeni Skoly. 1. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012, s. 165. ISBN 978-80-7357-901-2.

® HRONIK. F. Rozvoj a vzdéldvini pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 135-136.
ISBN 80-247-1458-8.
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Identifikace vzdélavacich potfeb je zaméfend na jednotlivé slozky ve firemnim
vzdélavani. Je zaméfend na jednotlivce, tym a celkovou firmu. U jednotlivce se na
zjistovani vzdé¢lavacich potfeb pouzivaji rizné metody. Mezi metody patii analyza
osobnich dokumentli, hodnoceni adaptace, analyza pracovniho mista a hodnoceni
vykonu. Posledni metoda, ktera je shodna i s metodou u tymu, je prizkum vzdélavacich
potfeb. U tymu patii mezi dal$i metody tymové hodnoceni a kreativni workshopy.
U firmy se zjist'uji vzdélavaci potieby metodami, jako je analyza strategie a dokument,
trendi na trhu a zékaznickych potieb, sledovani cinnosti podniku a porovnani
s konkurenci.>® Analyza potieb odhali potieby v jednotlivych persondlnich Gtvarech
nebo u pracovnich mist. Analyza tymovych potieb rozpozna, ze je potiecba vzdélavani
u jednotlivych zaméstnancti. Tymové potieby a potieby jednotlive mohou pomoci

analyzovat potieby ﬁrmy.60

Shromazd’uji se informace o aktudlnim stavu dovednosti, schopnosti a védomosti
zamé&stnancl. Identifikace vzdélavacich potifeb odpovidd na to, zda je vykonnost
v dovednostech a schopnostech nutnd, jestli je zaméstnanec za pouzivani a zvladani
téchto schopnosti spravné odménovan, zda se podporuje pozadované chovani a dalsi.
V analyze se mohou zjistit i rizné nedostatky, které je tfeba postupné odstranovat
vzdélavanim. P¥i identifikaci je uvadéna troven vykonnosti. Uroven vykonnosti miize
byt bud’ soucasna, nebo standardni (pozadovand). Tyto dvé Grovné se porovnavaji.

Cilem je zvySeni vykonnosti celé ﬁrmy.61

K ziskavani ur¢itého pracovniho mista je potieba rozvijet védomosti a dovednosti
pracovnika. Mélo by se smétfovat ke splnéni tcelu vzdélavani. Identifikace potieb ve
vzdélavani je problémova, protoze vzdélavani je ztizeno vlastnostmi, které jednotlivec

vlastni. Potfeba vzdélavani je soucasti strategie ﬁrmy.62

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004,
s. 100-101. ISBN 80-247-0405-6.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 503. ISBN 978-80-247-1407-3

81 VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 69-71. ISBN 978-80-247-1904-7.

%2 MALACH, Antonin. Jak podnikat po vstupu do EU. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005, s. 329.
ISBN 80-247-0906-6.
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2.3.2 Planovani vzdélavani

Plan vzdélavani je soubor vsech aktivit, které se ve firm¢ provadéji. Jsou urceny K jejich
realizaci.®® Hronik® misto planovéani vzd&lavani, pouzil pojem designovéni vzdélavaci
aktivity, kde se vychazi zcili. Zaméfuje se na pét zakladnich oblasti. Mezi tyto
souvislosti patii studujici, obsah, lektofi, prostfedi, na zaklad¢é kterych se vytvofi cely

koncept vzdélavani, ktery se dale rozpracovava.

Planovani vzdélavani nésleduje po fazi identifikace vzdé€lavacich potfeb a zahrnuje
cilovou skupinu a cile, které¢ vznikaji na zéklad¢ potieb ve vzdélavani zaméstnancu.
Zahrnuje metody, Skoliciho lektora, misto a Cas, kdy se uskutecni vzdélavani. Dale
obsahuje naklady, které vlozi do vzdélavani, metody hodnoceni a pozadavky na
materialni a jiné Vybaveni.65

Vodak a Kuchar&ikova® rozdélili planovani vzd&lavani do ti fazi. Prvni faze se nazyva
ptipravna. Obsahuje zvlastni potieby a ruzné stanovené cile, které mohou byt
1 dlouhodobé a mély by dosdhnout néjakych vysledki. Druha faze se nazyva realiza¢ni.
Tato faze realizuje tkoly, které se tykaji vyvoje a vytvoreni vzdélavaciho projektu. Na
zacatku se urci vzdélavaci techniky, pfi kterych se bere ohled na vSechny pracovniky,
jejich profesni zatazeni a schopnosti. Tieti a posledni faze, je faze zdokonalovani.
Zdokonalovani je soucasti tvorby a hodnoceni vzdélavaciho planu. Zjistuje se, zda
stanovené cile byly splnény. Timto zpisobem se hledaji nedostatky celého procesu.

Tato posledni faze zahrnuje i1 informovanost G¢astniki.

% BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 112.
ISBN 978-80-247-2914-5.

% HRONIK. F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 143.
ISBN 80-247-1458-8.

% SIKYR, Martin, David BOROVEC a Irena LHOTKOVA. Personalistika v Fizeni Skoly. 1. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2012, s. 166. ISBN 978-80-7357-901-2.

% VODAK, Josef a Alzbdta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 80-81. ISBN 978-80-247-1904-7.
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2.3.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani navazuje na planovani vzdélavani. U realizace vzdélavani zavisi,
kdo bude brat za ptipravu vzdélavani zodpovédnost a kde bude firemni vzdélavani
probihat.67 Lektor pied vstupem do ucebny zacina fazi realizace, protoze ma uz piedem
pfedstavu, koho bude vzd&lavat a jaké pouZije metody.® Realizace vzd&lavani zahrnuje

Sest prvkd, kterymi jsou cile, program, motivace, metody, Gcastnici a lektofi.

Cile vzdelavani zahrnuji vSechny programové cile vzdélavaciho procesu a cile kurzu
jednotlivych aktivit. Pocet cili by mé¢lo byt stanoveno v realném poctu, aby nedoslo
Kk pfecenéni ucastnikli. Pro efektivni vzdélavani zaméstnanci, by se vSichni ucastnici
m¢éli seznamit se vSemi cili, které jsou stanovené, aby byli tieba 1épe motivovani. Cile
by mély byt soucasti strategie firmy. Cile by mély byt nastavené tak, aby mohly byt ve

fazi hodnoceni uzite¢né.

Program zajistuje souvislé a naplanované uceni. Program musi obsahovat Casovy
harmonogram, jaké se pouziji metody a technické nebo jiné pomtcky a jaky bude obsah
vzdélavaciho kurzu. VSichni Uc€astnici se musi s programem seznamit, aby mohli byt
odstranéné nepiesnosti pro uspokojeni vSech zucastnénych. Motivaci jim zajisti
vyjadieni co od kurzu ocekdvaji. Z kurzu musi odchéazet spokojeni, ze nabyli nové

védomosti a dovednosti.

Motivace je dulezitou soucasti vzdélavani zaméstnancti. Motivace je rizna a odviji se
od stadia cyklu, ve kterém se UcCastnik nachazi. Na motivaci piisobi plno faktort
a mize velmi ovlivnit cely efekt vzd&lavani. Ukoly, které dostavaji, nemohou byt ani
prilis lehké nebo piili§ narocné, usili zicastnénych se mize snizovat. Motivace se mize
projevit ve vztahu ke vzdélavani a ochotou se ucit, ve vyuzivani dovednosti, schopnosti

a védomosti 1 flexibilité zaméstnancu.

" TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004,
s. 101. ISBN 80-247-0405-6.

% HRONIK. F. Rozvoj a vzdélivini pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 143.
ISBN 80-247-1458-8.
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Mezi motivacni faktory ve vzdélavani zafazujeme lepsi postaveni ve skuping, kariérni
rast, moznosti vyuziti védomosti, zvySeni flexibility, vykonnosti a pfipravenosti na

zmény a ziskani socidlnich vyhod.

Ugastnici jsou dleZitou soudasti firemniho vzdélavani. Lidé se li§i stylem uceni. Nékdo
se umi poucit ze svych chyb a upiednostiuje praktické ukoly. Jini davaji ptfednost
diskuzim a novym informaci. Rozlisuji se ¢tyfi typy ucicich se lidi. Prvni jsou aktivisté,
ktefi umi vyuzivat okamzité zkusenosti v kratkych krizich, ale dlouhodobé ¢innosti je
mohou nudit. Druhym typem je reflektor, ktery spiSe pozoruje a drzi se v pozadi, je
opatrny a rad nad vécmi premysli. Tretim typem jsou teoretici, ktefi maji radi logiku
a teorii. Poslednim a ¢tvrtym typem jsou pragmatici, ktefi hledaji nové prilezitosti, které

by mohly vyuzit a vyzkouset v praxi.

Metody se voli az po stanoveni vSech cili. Volba metody, ktera se vyuZije, zavisi na
okolnich podmeétech, jako je podnik, ucastnici, cile, kultura a styl uceni se ve firme.

Metody zajist'uji vzdélavaci proces.

Lektofi jsou posledni soucasti realizace vzdélavani. Lektor musi zvladat plno ¢innosti
v tézkém procesu. Lektofi jsou vybirani spiSe pro jejich znalosti na dobré Grovni, nez
pro pedagogické ptredpoklady. Lektor by mél povzbuzovat a podporovat. Musi byt
trpelivy, poskytuje €as na piremysleni, nedavéa pftili§ snadnou, ani pfili§ téZkou préci
a ukoly. M&l by udrzovat pozitivni naladu. Spatni lektofi mohou byt neupraveni, maji
nedostatek komunikacnich dovednosti, nemaji vztah k u¢eni, mluvi rychle nebo p#ilis
pomalu, jsou netrpélivi, netolerantni a projevuji nepfatelské chovani k ucastnikiim

vzdglavani.®®

% VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007, s. 83. ISBN 978-80-247-1904-7.
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2.3.4 Vyhodnocovani vysledku vzdélavani

Vyhodnocovani vysledktl vzdélavani je posledni fazi systematického cyklu vzdélavani,
ale neni to zavér cyklu. Proces hodnoceni méa nékolik zakladnich c¢innosti. Prvni
¢innosti je planovani procesu hodnoceni, dalsi je pfiprava hodnoceni, vytvoreni metod
hodnoceni, sbirdni dat, rozbor ziskanych tidajt, kone¢né zpracovani a posledni ¢innosti

jsou upravy piipadnych chyb.

Hodnoceni muzeme rozdélit na dva typy. Prvni typ je stanoven podle toho, kdy
hodnoceni probih4. Hodnoceni miizeme vyc¢lenit na ivodni nebo formativni hodnoceni,
které se uskute¢ni pred vzdélavanim. Déle tento typ mizeme vyclenit na kone¢né nebo
souhrnné hodnoceni, kdy se po vzdélavani ovéiuji nabyté znalosti a pribézné
hodnoceni. Druhym typem je zvazovani urovni hodnoceni. Muzeme je ¢lenit na interni,
externi a komplexni hodnoceni. Interni hodnoceni se zaméfuje na spokojenost a zvySeni
znalosti ucastnikdi béhem vzdelavani. Externi hodnoceni se zaméfuje na zmény chovani
a prinos ucastnikd vzdélavani pro firmu. Komplexni hodnoceni je celkové zefektivnéni

’ vir_ - 10
firemniho vzdélavani.

Pii vytvafeni a planovani firemnich strategii a cili by se mélo rozhodovat
1 0 zptisobech a nastrojich vyhodnocovani. Vyhodnocovani je proces, kterym méfime
celkovy piinos a efektivitu ve vzdélavani. Zda byly uspokojeny vSechny potieby.
Vyhodnocovani vzdélavani nam mize stanovit, jestli byl problém vyfesen a splnily se

™t od Prokopenka a Kubra pievzala &tyfi davody

ocekavané vysledky. Bartoiikova
vyhodnocovani, které se navzajem piekryvaji. Mezi divody patii u€eni, kontrolovani,
zdokonalovani a ovéfovani. Vyhodnocovani nam fekne, zda vzdélavani splinilo
stanovené cile. Mizeme jeho pomoci zjistit, jaké budou naklady a piinos celé akce
a zvétSuje davéru firemniho vzdélavani. Nehodnoti se pouze troven vzdélavani, ale

1 firma, realizace, Skolici lektofi, pouZzité materidly a prostredi.

® TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004,
s. 105-106. ISBN 80-247-0405-6.

" BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 181-182.
ISBN 978-80-247-2914-5.
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3 FORMY, METODY A OBSAHOVE ZAMERENI
VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Metoda je didaktickym prostiedkem v profesnim vzdélavani zaméstnanct slouzici
k lepsimu dosazeni cila firmy. V profesnim vzd€lavani jsou metody zpisob, jak
usporadat ¢innosti lektorti a iCastnik. Metody maji urené konkrétni predméty a ulohy
k danému pracovnimu mistu. Metody slouzi jen pomoci sou¢innosti lektora a ti¢astnika.
Podle ur¢enych cilt a s ohledem na efektivitu jejich dosazeni se metody mohou riznym

zptisobem kombinovat.

»Vychodiskem volby vhodnych forem a metod je vstupni diagnostika ucastniki
zamérend na porovndni jejich redalnych zpusobilosti se zpiisobilostmi pozadovanymi pro

q2

vykon prislusné funkce. = Pozadované zpiusobilosti jsou souborem fyzickych
a dusevnich pozadavki, vzdélani a zkusSenosti. Mezi fyzické pozadavky patii vzhled,
zdravi a energie UcCastnika. DuSevni pozadavky zahrnuji jeho inteligenci, komunikaéni,
jazykové a organizacni schopnosti. DalSimi zkuSenostmi miize byt vedeni a fizeni lidi,
presné a rychlé reakce a komunikace. Vzdélani a kvalifikace zalezi podle pracovni
pozice, urovné nebo stupné vzdélani a praxe. Co se tyka pracovnich zkusenosti, tak se

berou v Givahu zkusenosti ziskané z jiného nebo podobného pracovniho mista.”®

Pfi jasném cili a zaméfeni programu rozvoje a vzdélavani zaméstnancil je mozné zacit
vybirat metodu. Pro vybrani vhodné metody mlzZeme zvazit i jind kritéria. Metoda se
nemize vybirat nahodné. Pro sestaveni harmonogramu potfebujeme jasny cil
a zaméfeni vzdélavacich aktivit, vybér metod a casovy harmonogram. Pii jeho
vytvofeni se potiebuje stanovit i kolik ¢asu vénujeme jednotlivym ¢astem kurzu nebo

V}'Icviku.74

2 BARTAK, Jan.Jak vzdélivat dospélé. 1. vyd. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008, s. 137.
ISBN 978-80-87197-12-7.

® BARTAK, Jan.Jak vzdélivat dospélé. 1. vyd. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008, s. 138.
ISBN 978-80-87197-12-7.

" HRONIK. F. Rozvoj a vzdéldvini pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 150-153.
ISBN 80-247-1458-8.
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3.1 Formy

Didaktické formy jsou trvalé, ustalené postupy V organizacich, kterymi se realizuje
vzdélavani v urCitém cCase, na uritém misté. Zahrnuje vztahy mezi lektorem,
ucastnikem, jednotlivymi metodami a dal§imi ucebnimi pomuckami. Mezi didaktické
formy patii ptima vyuka, nebo také jinak feCeno prezen¢ni vzdélavéni, dale distan¢ni

vzdélavani, kombinované vzdélavani a sebevzdélavani.

Formy se 1i$i podle jednotlivych lektorii a ucastnikti, zda je kontakt piimy (prezencni
vzdélavani) nebo nepiimy (e-learning, distanéni vzdélavani). Kombinace téchto dvou
kontaktii je kombinovana forma vyuky. Bartoiikova’ dale podle Muzika zahrnula do
forem vzdélavani i1 terénni vzdélavani, které obsahuje vSechny prvky zminénych forem,
ale ma svoje specifické podminky, mizeme k nému zafadit napiiklad konference.
V praxi ve firemnim vzdélavani se setkadvame s dalSimi riznymi formami vzdélavani,
mezi které patii jednodenni Skoleni, kratké seminare, kurzy a dalsi. Komunikace mezi
lektorem a Gcastnikem zalezi na zvolené form¢. Dospéli tiCastnici si mohou formu zvolit

na zéklad¢€ svych osobnich véci a u¢ebnich navyki.

Mezi kritéria volby spravné formy vzdélavani patii kritérium didaktické, kde zalezi, aby
se naucilo co nejvice v urcitém case. DalSim kritériem je ekonomické kritérium, kde
zaleZi na néakladech, které jsou spojené s uvolfiovanim zaméstnanc z pracovniho
procesu. Mezi naklady se povazuje ubytovani a cestovani. Formy se déli do riznych
hledisek, a to do hlediska ¢asového, podle prostfedi, podle organiza¢niho uspofadani,

r r .z vy s 1
systému, ve kterém probiha a podle zaméteni. 6

Piiméa vyuka nebo také prezencni vzdélavani je oznacovano jako klasicky zpiisob uceni.
Lektor aucastnici se setkavaji na uréeném misté, v uéebné, kde vyucovani probiha
a musi se vSichni uvolnit ze svych pracovnich povinnosti a ¢innosti. Lektor si musi

vytvofit autoritu na odborné urovni. Ditlezité je stanoveni cile, ktery zachycuje,

® BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 149-150.
ISBN 978-80-247-2914-5.

6 MUZIK, Jaroslav. Androdidaktika. 2. pieprac. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 55. ISBN 80-7357-045-9.
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co Ucastnici na konci vyucovani musi umét a védét. Ucebni plan stanovuje obsah uciva.
Obsah uliva zahrnuje predméty s osnovami, které jsou volnéjsi nez ve Skole. Ucebni
osnovy se zaméfuji na vymezeni urcit¢tho problému. Zameétuje se také na vyznam
soucasné 1 budouci teorie a praxe pro jednotlivé obory. Lektor odpovida a rozhoduje

o celém obsahu vyuky.”

Distan¢ni vzdélavani je charakterizovdno tim, Zze komunikace mezi lektorem
a jednotlivym ucastnikem probiha v podob¢ kratkych seminait a konzultaci.”® Distan&ni
vzdélavani v dnesni dobé probiha spise prostfednictvim e-learningu. Komunikace mezi

lektorem a iGastnikem probiha pies e-mail.”

Muzik® na zakladné distanéniho vzdé&lavani zmifiuje multimedialni vyukové kurzy,
a jak tyto kurzy probihaji. Prvnim kurzem je tvorba vyuky. Pfi tvorbé vyuky se
pouzivaji rizné prostiedky a to naptiklad videa, zvukové zaznamy, schémata a rizna
grafika. Formy a dalsi typy vzdélavacich moznosti se vybiraji na zaklad¢ ucastnika
a jejich poctu, vzdélani, prostiedi, praktické ¢innosti a podle dalsich faktord. DalSim
kurzem je distribuce vyuky. Po vytvofeni vyuky se kurz rozdéli do jednotlivych
pocitacl tcastnikli nebo do pocitacovych uceben. Nejcastéji se kurz prenasi na internet.
Vyhodou kurzu pies internet je snadna aktualizace a rychly pfistup k uchazeclm.
Poslednim kurzem je fizeni vyuky. Rizeni vyuky ma zabezpedit spravné zpiistupnéni

kurzu a vedeni ucastnik pfi celém procesu vyuky.

E-learning se vyuzivda vruznych oblastech vzdélavani, zejména v rozvoji
a vzdélavani zaméstnancti, jako efektivngj$i podoba firemniho vzdélavani. V ceském
piekladu je e-learning uceni v elektronické podobé nebo elektronické vzdélavani.
Egerova® rozdéluje e-learning z hlediska Sir§iho a uZgiho pojeti a z hlediska
pedagogického a technologického pojeti. Sirsi pojeti zahrnuje poéitadové technologie,

kam patfi internet a také dalsi technologie, kam patfi mobilni technologie a satelitni

""MUZIK, Jaroslav. Androdidaktika. 2. preprac. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 56-57. ISBN 80-7357-045-9.
8 MUZIK, Jaroslav. Androdidaktika. 2. preprac. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 57. ISBN 80-7357-045-9.

® MUZIK, Jaroslav. Rizeni vzdélivaciho procesu. Andragogickd didaktika. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 84. ISBN 978-80-737-581-6.

% MUZIK, Jaroslav. Rizeni vzdélivaciho procesu. Andragogickd didaktika. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 85. ISBN 978-80-737-581-6.

81 EGEROVA, Dana. E-learning jako mozny ndstroj vzdélavani a rozvoje pracovnikii. 1. vyd. Plzef:
Zapadoceska univerzita v Plzni, 2012, s. 23-29. ISBN 978-80-261-0139-0.
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vysilani. Obsahuje S$iroky rozsah informacénich zdroji. V uz§im pojeti se pouziva
internet nebo intranet. Pedagogicky piistup je vzdélavaci proces, ktery se tyka
vzdélavaciho obsahu, cili a podobné. Vyuzivaji se riizné¢ informacni a komunikacni
technologie. Technologicky pfistup pouziva nastroje podporujici samostudium

a vzdélavaci proces.

Kombinované studium je kombinovana forma vyuky, kterd probiha individualnim
samostudiem, ale lektor celou vyuku fidi. Kombinované studium se snazi o moderni
formu vzdélavani. Kombinované studium miize mit nékolik podob. Miuze tvorit
seminafe, kde lektor sezndmi UucCastniky s probiranou latkou. Dale muze tvofit
individudlni studium, které se podoba distanénimu vzdélavani a vyuziva se pfi ném
i e-learning. Béhem kombinovaného vzdélavani se konaji napiiklad i rizné kurzy, kde
se lektor setkd s ucastniky vzdélavani. Na konci kombinovaného vzdélavani jsou
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zavéreéné zkousky pro ovéieni znalosti viech Gicastniki.®

Komunikace u sebevzdélavani je v podobé e-learningu. Komunikace mezi lektorem
a ucastnikem neni pouze o informacni podpofe, ale o samostatném uceni
prostiednictvim intranetu. Testovani, v ramci procesu sebevzdélavani, se provadi na
zacatku tohoto procesu a zjistuji se rizné znalosti a védomosti. Testovani se provadi
i na konci kurzi. Ovéfuji se noveé ziskané znalosti a veédomosti. V procesu
sebevzdélavani je také dualezity pienos informaci pro utvrzovani novych ziskanych
informaci. Na konci sebevzdélavani se tvoii vyzkumna zprava, kterd zahrnuje celkové
zhodnoceni ucastnika a jeho u€eni. Vyzkumna zpradva pomuze jeho profesni ¢innosti.
Pti hodnoceni G¢astnika jsou zminovana vSechna kritéria uspéchu, a jak bylo dosahnuto

urcenych cila.®

82 MUZIK, Jaroslav. Rizeni vzdélivaciho procesu. Andragogickd didaktika. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 86. ISBN 978-80-737-581-6.

8 MUZIK, Jaroslav. Rizeni vzdélivaciho procesu. Andragogickd didaktika. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 86-87. ISBN 978-80-737-581-6.
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3.2 Metody

Metody pouzivané na pracovisti se pouzivaji spiSe pro vzdélavani d€lnickych praci.
Metody pouzivané mimo pracovisté se pouzivaji hlavné pro vedouci zaméstnance. Ob¢
skupiny metod se v praxi pouzivaji pro vzdélavani vSech pracovniki. Podle kategorie
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pracovniki a jejich naplni prace se metody upravuji.

Kazdy vzdélavatel musi jednotlivé metody pouzivat podle toho, zda se Skoli novy
zamestnanec nebo doSkoluje a rozviji staly pracovnik. Nékteré metody jsou urcené spise
pro vzdélavani u manudlni ¢innosti a u administrativni ¢innosti. Nékteré jsou zaméfené

spise na vzd&lavani vedoucich pracovniki.®

Vzdélavatel vytvaii didaktické metody podle toho, jak bude ptedavat jednotlivé
informace a poznatky. Metody jsou dulezit¢é pro rozvoj profesniho vzdélavani
dospélych.®® Ve vzdélavani zaméstnanci, celkové dospélych, nelze pouZit a mit jen

jednu metodu vzd&lavani. Kazda metoda ma své vyhody a nevyhody.®

3.2.1 Metody pouzivané na pracovisti

Metody pouzivané na pracovisti se také jinak nazyvaji ,,on the job*. UZ podle nazvu lze

odvodit, Ze tyto metody probihaji na pracovnim misté, kde se vykonavaji bézné tkoly.

Instruktdz pti vykonu prace je metoda, kterd se pouziva nejCastéji. Patii mezi
nejsnadnéjsi a nejjednodussi metodu, kterd se pouziva hlavné pii zacvi€ovani nového
zaméstnance. Metoda spociva v nazorné ukdzce pracovniho postupu zkuSeného
zamé&stnance. Vyhodou této metody je rychlejsi zaskoleni nového nebo nezkuseného

pracovnika. Vytvaii se tim i dobré vztahy mezi zaméstnanci. Nevyhodou metody mize

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 266. ISBN 80-7261-033-3.

8 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiednich firmach. 4. aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 150. ISBN 978-80-247-3823-9.

8 MUZIK, Jaroslav. Androdidaktika. 2. pieprac. vyd. Praha: ASPI, 2004, s. 69. ISBN 80-7357-045-9.

8 MUZIK, Jaroslav. Rizeni vzdélivaciho procesu. Andragogickd didaktika. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 86. ISBN 978-80-737-581-6.
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byt, ze se Skoleni provadi spiSe u jednodussich pracovnich ukoli. Vzdélavani miize

probihat v hlu&ném prostiedi a ptisobeni této metody miize byt kratkodobé.®

Coaching slouZzi pro rozvoj zaméstnancii. Je to zpusob, kterym se zaméstnanci nauci
samostatnému Vvykonu. Metoda je dlouhodobéjsi. Béhem metody se provadi se
zam&stnancem rozhovor, podle kterého se miiZe cely proces vylepsit.?® V této metods
se vysvétluje pracovni postup a sd€luji se ptipominky. Vedouci pracovnik kontroluje
pracovnika pii vykonu prace, ktery musi praci smefovat k dobrému vykonu a k vlastni
iniciativé. Vyhodou metody je neustale hodnoceni vzdélavaného zaméstnance. ZlepSuje
se komunikace mezi vzdélavanym pracovnikem a vzdé€lavatelem. Nevyhodou muze byt
tlak, pod kterym pracovnik pracuje. Pracovni prostiedi je op&t Gasto hlucné.*

Koucovani mé za cil zmeénit jednani lidi. Tato metoda je vhodna pro pracovniky, kteti

jsou ochotni se vzdélavat a Zlepéovat.91

Mentoring je spiSe individudlni vzdélavani, na které dohlizi mentor, které¢ho si vybira
sdm vzdelavany pracovnik. Mentor musi byt zkuSenéjsi a je soucasti rozvoje
pracovniki.®? Pokud zvoleny mentor souhlasi, mize vzdéldvanému zameéstnanci
pomahat a radit v jeho pracovnim postupu. Mentoring je podobny coachingu. Vyhodou
muze byt stejné jako u coachingu, ze vzdélavany pracovnik musi vyuzivat svoji vlastni
iniciativu. Nevyhodou je, Ze si vzd€lavany pracovnik mize zvolit Spatného
a nezkuSen¢ho mentora. Mentor musi byt zkuSeny a mél by mit autoritu. NezkuSeny
zaméstnanec ale nemusi poznat, kdo je pro n¢j dobry mentor. Zaméstnanec muze zvolit
spi§ n¢koho, kdo mu pomize v kariéfe, nez n€koho, kdo mu pomiZze se rozvijet.

Mentoring miiZe vytvofit i silny vztah mezi vzdélavanym zaméstnancem a mentorem. **

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 265-267. ISBN 80-7261-033-3.

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004,
s. 103. ISBN 80-247-0405-6.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 267. ISBN 80-7261-033-3.

%' MUZIK, Jaroslav. Rizeni vzdélivaciho procesu. Andragogickd didaktika. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 166. ISBN 978-80-737-581-6.

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004,
s. 104. ISBN 80-247-0405-6.
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Press, 2009, s. 267. ISBN 80-7261-033-3.
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Counselling nebo také konzultace je metoda, kde se formuji pracovni schopnosti
a dovednosti zaméstnanci. Zaméstnanci a vzd¢lavatelé mezi sebou konzultuji
a navzajem se ovliviluji. Vyhodou je, ze vzdélavany zaméstnanec je sam aktivni a snazi
se navrhovat vlastni feSeni problému. Vzdé¢lavatel si u této metody miize provérovat své
vlastni pracovni schopnosti a zkuSenosti, zejména v komunikaci a pracovani s lidmi.
Nevyhoda je ¢asova naro¢nost, ktera miize zasahovat do bézného pracovniho procesu.

Nekteti vzdélavatelé maji k této metodé nedaveru.*

Dalsi metoda asistovani je tradicni metoda, kde vzdélavany zaméstnanec dostane
zkusen¢jSiho zaméstnance jako svého asistenta. Tento asistent pomahd vzdélavanému

% Metoda je pouzivana k utvafeni

pracovnikovi plnit pracovni ¢innosti a postupy.
pracovnich schopnosti zaméstnancli. Vzd€lavany zaméstnanec se snazi podilet na
pracovnim postupu tak, aby byl pozd€ji samostatny a ziskal potfebné znalosti
a dovednosti. Metoda se pouziva pti manualnich pracich i u vedoucich pracovnika tam,
kde je potieba cinnosti vénovat del$i dobu. Vyhoda je zdiraznéni praktického
vzdélavani. Nevyhodou je, Ze se vzdélavany pracovnik mulze naucit nevhodnym

navykiim. Déle se vzdélavany ucastnik nemusi tolik aktivné projevovat v piistupu

Kk pracovnimu ukolu.

Povéteni tkolem je metoda, kdy se vzdélavany musi povéfit pracovnim ukolem, pfi
kterém bude sledovan. Pfi plnéni tikolu ma k dispozici pravomoc a v§echny podminky.
Tato metoda se pouzivé spiSe pii uc¢eni vedoucich pracovnikii. Vyhodou je samostatné
a tvar¢i rozhodovani. Vzdélavany pracovnik je motivovan a vice pouZziva své nabyté
schopnosti a zkuSenosti. Nevyhodou je, ze nemusi splnit dany ukol, nebo mize udélat

chybu v jeho pInéni, ktera mu miize ohrozit davéru.®®

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Management
Press, 2009, s. 268. ISBN 80-7261-033-3.

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004,
s. 104. ISBN 80-247-0405-6.
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Rotace prace znamend, Ze se vzdélavany zaméstnanec pohybuje po celé¢ firmé na
ruznych pracovnich mistech, aby mél predstavu o tom, jak firma funguje. Na
jednotlivych mistech dostava pracovni l'lkoly.97 Metoda se pouziva pii vzdélavani
vedoucich pracovnikil a pfi adaptaci novych skolnich absolvent. Vyhodou je rozsifeni
zkuSenosti, schopnosti, dovednosti a z4jml. Zaméstnanec tak vidi vSechny pracovni
procesy, ukoly a problémy, které na sebe navazuji. Zaméstnanci dokazou lépe poznat
celé pracovni prostiedi. Nevyhodou je mozny netspéch na nékterych pracovistich

a mohou mit za nasledek sniZeni sebevédomi a hodnoceni.

Dalsi metodou je pracovni porada, kde se pracovnici seznamuji s jednotlivymi
problémy, které souvisi s jejich pracovnim mistem a procesem. Seznamuji se
i s problémy tykajici se celé organizace. Vyhodou je, Zze si zaméstnanci mezi sebou
mohou vymeénit zkuSenosti, nazory i postoje. Vymeéna informaci zvySuje sounalezitost
a rozs$iteni znalosti. Nevyhodou je ¢asové umisténi, protoze v pracovni dob¢ se zkracuje
doba, pii které se maji plnit povinnosti zaméstnanct. Pii uspotfadani porady mimo
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pracovni dobu nebo v pfestavkach je problém s neochotou zaméstnancii se zucastnit.

3.2.2 Metody pouzivané mimo pracovisté

Metody pouzivané mimo pracovisté se také nazyvaji ,,off the job*. Tyto metody

probihaji bud’ ve firm¢, nebo mimo firmu.

Prvni metodou je pfednaska, ktera je zamétena na teoretické znalosti a informace.
Vyhodou je rychly a neniro¢ny ptenos informaci. Nevyhodou je jednostrannost

informaci.

Dalsi metodou je piednéska spojena se skupinovou diskuzi, také nazyvana jako seminar,
a stejn¢ jako prvni prednaska je zaméfena na teoretické znalosti. Vyhodou je, Ze se pfi
metod€¢ mohou vzdélavani zaméstnanci aktivné podilet a mohou sdélit své nazory

a feSeni feSen¢ho problému. Nevyhodou je peclivéjsi pfipravenost na tento seminaf.

9% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004,
s. 104. ISBN 80-247-0405-6.
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Press, 2009, s. 269. ISBN 80-7261-033-3.
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Demonstrovani nebo také nazorné vyucovani je zpisob vyuky, kde se pouzivaji
moderni technologie a pocitace. Pfedvadéji se pracovni postupy jednotlivych zatizeni,
které se pouzivaji v praxi. Vyhodou je, Ze si vzdélavani zaméstnanci mohou vyzkouset
nové dovednosti nane¢isto a bez rizika. Nevyhodou je rozdilné pracovni prostiedi od

vzdélavaciho prostredi.

Ptipadova studie ma za ukol, aby podporovala ucastniky spiSe ve vyuzivani pracovnich
zkugenosti, nez védomosti.” Ptipadova studie je metoda pouzivana pro vzdélavani
vedoucich a manazerskych pracovnikii. Pfipadova studie je popis smysleného nebo
i skute¢ného ur¢itého pracovniho postupu & ukolu a jeho problému. Ugastnici se snazi
tento problém vyftesit. Vyhodou je rozvijeni logického mysleni a pfipravenost na feseni
problémti. Nevyhodou je velky pozadavek vztahujici se na vzd¢lavatele, ktery musi na
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vysledné feseni vzdelavanych zaméstnancii pristupovat ohleduplné.

Workshop je metoda, kterd navazuje na jiné metody, naptiklad na prednasku. V této
metod¢ se klade dlraz na urcitou skupinu, ktera ma za kol fesit realné problémy, se

kterymi se pracovnici mohou setkat.'®

Workshop nebo také skupinové cviceni je
podobné ptipadové studii. Tyto ptipadové studie jsou propracovanéjsi a fesi se tymovou
spolupraci. Vyhodou je procviceni tymové spoluprace a sdéleni vSech nazorti a napada
pro feSeni problému, které mohou byt soucasti kazdodennich realnych cinnosti.
Nevyhoda je, Zze se mohou objevit potize se znalostmi a zkuSenostmi, které nebudou

dostatecné k feSeni problémtl.

Brainstorming je dalsi podoba ptipadové studie. Kazdy z ucastnikd navrhuje feseni
daného problému, o kterém nésledné diskutuje s dal§imi ticastniky. Vyhodou je Gi¢innost
a kreativita viteSeni problémi. Nevyhoda je podobna jako u piipadové studie

a workshopu.

% MUZIK, Jaroslav. Rizeni vzdélivaciho procesu. Andragogickd didaktika. Praha: Grada Publishing,
2011, s. 126. ISBN 978-80-737-581-6.
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Dalsi je simulace, kde se zaméiuje hlavné na praktické ¢innosti a aktivitu vzdélavanych
zaméstnancl. Skupina ucastniki dostane popis néjaké situace, kterou musi spole¢né
vyftesit. VEtSinou se jednd o bézné situace. Vyhodou je, ze je tato metoda velmi ucinna

pro vytvareni novych schopnosti a dovednosti. Nevyhodou je naro¢na piiprava.

Hrani roli je metoda pro rozvoj praktickych dovednosti a schopnosti. Vzdé¢lavani
pracovnici si rozdéli ur€ité role. Roli si mohou dotvotit, ale musi zachovat ptivodni
situaci. U¢astnici pomoci této role musi poznat stfety a povahu mezilidskych vztaht.
Vyhodou je, ze se ucastnici nauci ovladat a reagovat. Nevyhoda je slozitd organizace

a narocna piiprava.

Assessment centre je do ceského jazyka piekladan jako vycvikovy program. Tento
program je velmi dobfe hodnoceny. Vzdéldvani pracovnici fesi problémy a ukoly, které
jsou soucasti prace vedoucich pracovnikii. Ukoly jsou nahodné vybirané poéitadem,
ktery pak tyto ukoly i rychle vyhodnocuje. Vyhodou je vytvareni novych znalosti
a dovednosti i v manazerskych postavenich. Tato metoda je velmi G¢innd. Nevyhodou

je opé€t narocna piiprava.

Outdoor training/learning je dal$i metodou. Tato metoda se pouziva pii vzdélavani
manazert. U této metody vzdélavani probiha hrou a jinymi aktivitami. Manazeti se zde
uc¢i raznym schopnostem a dovednostem, jako naptiklad komunikace, povétovani
ukolem a tymova spoluprace. Vyhodou je pribéh metody zédbavnou formou, kde si
ucastnici zdokonali své dosavadni dovednosti a schopnosti. Nevyhodou je vysoka

naro¢nost na pfipravu a strach z toho, Ze manazeti budou stydlivi a neochotni si hrat.

Vzdélavani pomoci pocitac¢u nebo také e-learning je metoda, ktera je rozsSifena v dnesni
dobé. Vzdélavani probiha pres simulace n¢jaké pracovni Cinnosti. Vzdélavani pies
pocita¢ poskytuje vice grafii, obrazkl, informaci a riznych cviceni. Vyhodou je

atraktivita. Vzd&lavani se dé piizptisobit. Nevyhodou je finanéni naro¢nost. %

192 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha; Management
Press, 2009, s. 271-273. ISBN 80-7261-033-3.
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3.3 Obsahové zaméreni

., V profesnim vzdélavani dospélych nezname v pravéem smyslu pojem uciva obvykly ve
Skolskem systéemu. Vybeér a trideni uciva je odvozovan z riiznych profesnich,
kvalifikacnich ¢i kompetencnich modelit a standardii. Nekdy je obsah vyuky projektovan

na zdkladé pozadavkii, predstav ¢i potieb objednatele vzdélavaci akce. “*®

Obsahem vzdélavani mohou byt rizné fakty nebo informace, které musi jednotlivci na
konci vzdélavaciho procesu zvladnout a zapamatovat Si. Dalsim obsahem vzdélavani
jsou vykony a ¢innost, které musi vzdélavany zvladnout a umét je pouzit v praxi.
Poznavaci proces, jako je naptiklad mysleni a tvofeni, se rozviji od jednoduchého ke
slozitému.***

Vzdélavani obsahuje ucivo, které se odviji od konkrétni vyufovaci metody, formy
a ruznych prostredkil, sméfujici k uréitym ciltim a efektivnosti. Obsah se zaméfuje 1 na
vybér lektora, prostoru a pouzitych finanénich prosttedktl. Vzdy se zaméfuje na
zajisténi efektivnich vysledkli. Vybér vhodného uciva zavisi na ucebni osnové
a ucebniho planu, které¢ se odvijeji podle toho, jaké maji i€astnici i lektofi poznatky,

védomosti, jak jsou zrucni, jaké maji navyky a schopnosti.

Ucivo ma urcité vlastnosti. Prvni vlastnosti je optimalizace, kterd ma za tikol uspotadat
ucivo tak, aby lektor pfedal Ui¢astnikiim pouze srozumitelné informace. Lektor by se
meél vyhybat slozitych a dlouhych popisti, vét a cizim nebo odbornym terminiim bez
vysvétleni. Dalsi vlastnosti je uziteCnost uciva podle potieb, aby informace nebyly pitilis
zastaralé. Organizovanost je dilezita pro prehlednost daného uc¢iva. U¢ivo by mélo byt
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dale Gplné, presné, strucné a logicky na sebe navazovat.
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2011, s. 73. ISBN 978-80-737-581-6.

9 PETLAK, Erich. Vseobecna didaktika. Bratislava: Iris, 1997, s. 31. ISBN 80-88778-49-2.

195 BARTAK, Jan. Aktudlni problémy vzdélavini a rozvoje zaméstnancii v organizacich. 1. vyd. Praha:
Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2015, s. 35-40. ISBN 978-80-7452-113-3.
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PRAKTICKA CAST

4 DOTAZNIKOVE SETRENI

Teoreticka Cast se zabyva personalni praci, strategiemi, fizenim a rozvojem lidskych
zdroju a celkovym systémem firemniho vzdélavani zaméstnancli, metodami, formami
a obsahovym zaméfenim. Praktickd ¢ast navazuje na teoretickou ¢ast. Zabyva se
dotaznikovym Setienim v konkrétni firmé. Budou vymezeny cile a hypotézy. Otazky
Z dotaznikli se vyhodnoti a budou nésledn¢ interpretovany. Na zaklad¢ teoretickych
poznatk a vyhodnocenych dotaznikd se uvedou zavérecna shrnuti a doporuceni pro

zefektivnéni.

4.1 Vymezeni cile a hypotéz

Cilem této praktické casti bakalaiské prace je zjistit, jak probiha a funguje vzdélavani
zaméstnancl V konkrétni firmé€. S vyuZitim teoretickych poznatkli a dalSich poznatkl
z vyhodnocenych vysledkit vyzkumu je cilem doporucit zmény, navrhnout feSeni
a zefektivnéni vzdélavani, nejen pro vybranou firmu, ale i pro celkovy systém firemniho
vzdélavani zaméstnancl. Pfinosem této prace muize byt jiny pohled na systém
vzdélavani. Cilem této Casti je dale potvrzeni nebo vyvraceni stanovenych hypotéz na

zacatku celé prace.

Hypotézy byly stanoveny na zékladné praktickych zkuSenosti a teoretickych znalosti
0 systému firemniho vzdélavani zaméstnanct. Byly stanoveny tfi hypotézy, které budou

na konci celé prace vyhodnoceny.

Hypotéza ¢. 1: Zaméstnanci jsou velmi motivovani a podporovani od svych

zameéstnavateld.

Motivace a podpora ze strany zameéstnavatele je velmi dulezita soucéast vzdelavani.
Zaméstnanci musi védét, Ze se zamé&stnavatel zajima o jejich profesni vzdélavani. Bez
dostatecné motivace a podpory se zaméstnanci mohou zucastiovat vzdélavani

S nezajmem.
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Hypotéza ¢. 2: Zaméstnanci nevyuzivaji dostatecné své zkuSenosti a veédomosti

z profesniho vzdélavani v ramci své profese.

Znalosti a védomosti, které jsou ziskdny v procesu profesniho vzd€lavani, nemusi
zam¢stnanci dostatecné vyuzivat pii své profesi. Na ruznych kurzech mohou byt
sdélené informace ve vykladu nevyuzitelné pro danou pozici. Vzdy je tieba se zaméfit

na celé obsahové zaméteni.
Hypotéza €. 3: VEtSina zaméstnancli ma zajem i o jiné vzdélavani nez firma nabizi.

Mnoho zaméstnancti ma zajem i o jiné vzdélavani, nez které jim zaméstnavatel nabizi.
Chtéji se zlepSovat v dovednostech, které jim mohou ulehéit pracovni ¢innosti. Jejich
motivace pro dal$i vzdélavani mize mit mnoho divodd. Jednim z divodd mulze byt

naptiklad kariérovy rist.

4.2 Charakteristika vyzkumného subjektu

V roce 1993 vznikla firma pod jinym nazvem, a to pod nazvem Pronot, s. r. o.
Plvodnim pfedmétem cinnosti byl provoz masny, stanku s obCerstvenim a novinové

stanky s prodejem tabakovych vyrobkd.

Svyvojem firmy se zacal ménit i celkovy zdmér podnikani. Po zméné majitele
i jednatele se v roce 2012 firma pfejmenovala na Inzenyrské stavby, s. r. o. Hlavnim
zamérem firmy se stalo podnikéni v roz$ifené Cinnosti, kde predmétem byly stavebni

prace.

Pravni forma spolecnosti je spolecnost s rucenim omezenym. Hlavnim predmétem
firmy v podnikani je koupé€ zbozi, které je koupené za ucelem dal§iho prodeje. Firma
realizuje stavby a jejich pfestavby, zmény staveb nebo jejich celkové odstranéni.

Zdroje, které firma do podnikani poskytuje, jsou vlastni.

Cilem spole¢nosti jsou €innosti zaméfené na stavebnictvi, stavebni prace, inZenyrskeé
stavby, vystavba chodniki a komunikaci a inzenyrské sit¢, kam spadaji vodovody,

plynovody, kanalizace apod.
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Firma spolupracuje s finanénim ufadem, ufadem prace, okresni spravou socidlniho
zabezpeceni, zdravotni pojisStovnou, hygienou a inspektorditem prace. Firma
spolupracuje s dalSimi organizacemi a osobami samostatné vyd¢leéné ¢innymi pro jeji
lepsi fungovani. Spolupracuje s organizacemi, které jsou zaméfené na oblast
stavebnictvi a nabizi sluzby, kterymi se firma nezabyva. Spolupracuje naptiklad
s geodety, zemémefici a architekty. Firma od jinych instituci také nakupuje rizné
materidly, mezi které patii naptiklad potrubi, Sachty, dlazba, obrubniky, kdmen, pisek,

beton a jiny spotiebni stavebni material.

Pokud ma firma vétSi zakdzku, najme si dal§i pracovniky, ktefi zajisti zrealizovani

projektu v dany cas.

V Ceské republice podnikani se stavebnimi pracemi neni snadné, protoze oblast

stavebnictvi je u néds velmi nestabilni. V zimnim obdobi ma firma méné pracovnich

zakazek z divodu Spatné realizace. V letnim obdobi ma naopak vice nabidek, takze je
N © s x xexr 106

prace ¢asoveé naro¢néjsi.

Firma zaméstnava celkem 34 zaméstnancii. Firma podle aktualnich zakazek a casové

organizace stavby nebo pfestavby, zaméstnava dalsi externi zaméstnance do délnické

oblasti.

Organizacni struktura firmy je jednoducha. Do organizacni struktury spadd jednatel
firmy, mzdova UcCetni, personalistka, finan¢ni UCetni, administrativni pracovnik,
dopravni dispecer, rozpoctar, stavbyvedouci, obsluha stroji (bagrti, valctl, vibrac¢nich

pechtl), svarec potrubi, asfaltér, zednik, dlazdi¢ a dalsi pracovnici.

Vzdélavani zaméstnanci probihd prevazné formou Skoleni, kdy firma upfednostiiuje
profesni vzdélavani v sidle firmy (intern€) z diivodu niZSich finanénich néklada. Vzdy
se proskoli 1 novi zaméstnanci. Profesni vzdélavani probiha i po kazdé zméné zakona

nebo nafizeni.

106 TICHA, Martina. Zapo&tova prace: Praxe. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2015, s. 3-9.
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4.3 Metoda vyzkumu

V tomto vyzkumu, jak probiha a funguje firemni vzdélavani v konkrétni firmé, byla
pouzita metoda kvantitativniho vyzkumu a to klasicky dotaznik. Otazky v dotazniku
jsou postupné ocislovany a setazeny do logického celku tak, aby umoznily co nejlépe
odpovédét na stanovené hypotézy. Dotaznik byl nejdiive nanecisto vyzkousen. Otazky

jsou strucné, jasné a vystizné.

Dotaznik (Pfiloha A) byl ve firmé piedloZen v tis§téné podobé a rozdan mezi jednotlivé
zamé&stnance do vSech oddéleni firmy. Vysledky tohoto dotazniku slouzi jako podklad
k této bakalarské praci, ale budou piedlozeny také personalnimu oddéleni firmy, které

ziska prehledné informace o jejich firemnim vzdélavani.

Dotaznik obsahuje dohromady 19 otazek, ztoho se 16 otazek zabyva firemnim
vzdélavanim. Zbyvajici tfi otazky urcuji pohlavi, v€k a vzdélani respondentl. V prvni
¢asti dotaznikii jsou otazky, které ma respondenty blize rozdé€lit do firemni sféry.
V dalsi ¢asti dotazniku jsou otazky, které zjist'uji zdjem o profesni vzdélavani, podporu
a motivaci ze strany zaméstnavatele, ¢asovy rozsah profesniho vzdélavani a potiebu
sebevzdélavani. Dale pokracuji otazky zaméfené na spokojenost s firemnim
vzdélavanim, jaké je vyuziti ziskanych dovednosti v praxi a zajem o dalsi vzdélavani.
Posledni ¢ast dotazniku se skladd z obecnych strukturdlnich otdazek zaméfené na

pohlavi, vék a vzdélani respondentd.

4.4 Vysledky vyzkumu

Dotaznikové Seteni ve firmé probihalo v prosinci roku 2015. Dotaznik byl rozdan mezi
vSechny zaméstnance pracujici na hlavni pracovni pomér ve firme. Dotaznik byl rozdan
vSem 34 zaméstnanclim. Dotaznik vratilo 32 zaméstnancti. Navratnost dotaznikl tedy

¢ini 94 %. Dva zamé&stnanci odmitli vyplnit z neznamych diivodu.

Nejdiive je tfeba se zaméfit na celkovou strukturu zameéstnanci urcujici pohlavi,
vzdélani a veék. Otazky urcujici pohlavi, vzdélani a vék jsou dany na konci dotazniku

pod otazkou ¢. 17,18 a 19.
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V této firmé tvoii 91 % zaméstnanct muzi. Zeny jsou v této firmé tedy zastoupeny
9 %. Divodem této velké pfevahy muzi je zaméteni firmy na stavebnictvi. Muzi patii
vice k délnické a vedouci oblasti. Zeny jsou v tomto p¥ipadé spise na administrativnim

a ekonomickém useku.

Graf 1: Pohlavi

Pohlavi
9%

B Muz

B Zena

V této firm¢ ma 50 % zaméstnanci stiedoskolské vzd€lani s maturitou. Druhou
nejpocetnéj§i skupinou jsou zaméstnanci se stiedoskolskym vzdélanim bez maturity,
kteti tvoii 34 %. Vyssi odborné vzdélani nemd zadny zaméstnanec. Zakladni vzdélani
ma v této firm€ 10 % zaméstnanci, ktefi podle dotaznikli patii do d€lnické oblasti. 6 %

zaméstnancl ve firm€ ma vzdélani vysokoskolské.

Graf 2;: Vzdé&lani

Vzdélani g 74x1adni
0% 870 10%

B Stfedoskolskeé bez

maturity
m Stredoskolské s

maturitou
® Vyssi odborné
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Ve firmé je témét polovina zaméstnanct ve véku 41-50 let. Tvofi 44 % z celkového
poctu zaméstnancl. Druhou nejpocetnéjsi skupinou je vékova kategorie 50 a vice let se
zastoupenim 25 %. Tteti vékovou kategorii ve ve€ku 31-40 let tvoti 22 % zamé&stnanct
firmy. Druha a tfeti v€kova kategorie jsou V podobném poctu. Nejmladsi vékovou

kategorii, 18-30 let, tvoii pouze 9 % zaméstnancu.

Graf 3: Vék
Vék
9% = 18-30
m31-40
m41-50
50 a vice

Vice jak 10 let pracuje ve firmé 31 % zaméstnancli. Nejvice zaméstnancii pracuje ve
firmé 6-10 let. 6 % zaméstnanct pracuje ve firmé méné nez jeden rok. Posledni skupina
s 28 % zaméstnanci pracuje ve firmé 1-5 let. Obé nejpocetnéjsi skupiny jsou podle

dotaznikd zaméstnanci z vyss§i v€kové kategorie.

Graf 4: Jak dlouho pracujete ve firmé?

Otazka ¢. 1
6%

B M¢én¢ nez rok
m1-5let

= 6-10 let

B Vice jak 10 let
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V délnické oblasti pracuje téméf polovina zaméstnanct tvotici 47 % z celkového poctu.
Vedouci zaméstnanci zastupuji ve firme¢ 19 % zaméstnancli. Ekonomické oddé€leni je

tvofeno také 19 % zaméstnanci. Administrativni oddéleni je tvofeno 15 % pracovnikil.

Graf 5: Jaka je Vase pracovni oblast ve firmé?

Otazka ¢. 2

B Administrativni
B Ekonomické
 Vedouci

® Délnicka

VétSina zaméstnancit (94 %) odpovédéla, Ze nemaji moznost kariérniho rlstu. 6 %
zaméstnancl si mysli, ze maji moznost kariérniho rustu. Téchto 6 % muze patiit ke
konkrétnim pozicim, které nejsou na vrcholu své kariéry, ale zaméstnavatel se zminil

0 mozném povyseni.

Graf 6: Mate moznost kariérniho rastu?

Otazka ¢. 3
6%

® Ano

H Ne
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69 % zaméstnanc odpovédélo, Ze maji zdjem ucastnit se profesniho vzdélavani. Do
této skupiny spada podle dotazniku spiSe vedouci, administrativni a ekonomické oblast.
Ostatnich 31 % zaméstnanct spadd do dé€lnické oblasti. Mohou mit pocit, Ze profesni
vzd&lavani nepotfebuji. Zadny ze zaméstnancti neodpovédél, Ze nemaji mozZnost

profesniho vzdélavani, coz bylo predpokladano.

Graf 7: Mate zajem tcastnit se profesniho vzdélavani?

Otazka ¢. 4
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Nemame moznost
profesniho vzdélavani

94 % zaméstnanci si mysli, Ze je zaméstnavatel podporuje a motivuje v oblasti
vzdélavani. Tento vysoky ukazatel miize byt zplsobeny malym poctem celkovych
zaméstnancl ve firmé. S niz§im poctem zaméstnancti predpokladdme blizsi pratelské
vztahy mezi v§emi zaméstnanci a zaméstnavatelem. 6 % zaméstnanci si mysli, Ze je
zaméstnavatel nepodporuje a nemotivuje. Tento graf potvrzuje prvni hypotézu, ktera

fika, Ze jsou zameéstnanci motivovani a podporovani od svych zaméstnavatelt.

Graf 8: Podporuje a motivuje Vas zaméstnavatel v oblasti vzdélavani?

Otazka ¢. 5
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Povinné profesni vzdélavani ma ve firmé 66 % zaméstnancl. Doporucené profesni
vzdélavani ma 9 % zaméstnanch a 25 % zaméstnanct uvedlo, ze maji vzdélavani
nepovinné a dobrovolné. Povinné profesni vzdélavani bude mit spiSe opét vedouct,
ekonomicka a administrativni oblast. Nékteré délnické pozice mohou mit ale vzdélani

doporucené.

Graf 9: Profesni vzdélavani je pro Vas.

Otazka ¢C. 6

9%
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B Nepovinné

Doporucené

Vice jak 30 hodin ma profesni vzdélavani 13 % zaméstnanct. 10-30 hodin mé profesni
vzdélavani nadpolovicni vétSina tvotici 53% pracovnikli. Méné nez 10 hodin vzdélavani
ma 22 % zaméstnancl. 14 % zaméstnancii uvedlo, ze se nezucastiiuji Zadného
profesniho vzdélavani. Do této oblasti mohou spadat zaméstnanci, ktefi na ptedchozi
otazku odpovédeli, ze nemaji vzdélavani povinné. Z toho vyplyva, ze z 25 %
zameéstnancl s Nepovinnym profesnim vzdélavanim se jich nakonec nékolik vzdélavani

zucastni.

Graf 10: Kolik hodin za rok mate profesni vzdélavani?

Otazka ¢. 7
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Interni profesni vzdélavani ve firme preferuje vétSina zaméstnancti (78 %). Ostatni
zaméstnanci (22 %) preferuji profesni vzdélavani externi. Profesni vzdélavani mimo

firmu se vétSinou kona v Praze.

Graf 11: Jaky zpusob profesniho vzdélavani preferujete?

Otazka ¢. 8
B Externi (mimo
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B Interni (v
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Vzdélavatelé podle zaméstnancti pouzivaji jako metodu nejcastéji pfednasku. Uvedlo to
50 % pracovnik. Druhou nejpouzivanéjSi metodou je podle 31 % zaméstnanct
prednaska spojena s diskuzi. 6 % pracovnikii uvedlo, Ze jejich vzdélavatelé pouzivaji
jako metodu instruktdz. Podle podilového poctu na tuto otazku vyplyva, zZe
u pracovnikil, ktefi ve firmé pracuji méné nez jeden rok (otazka ¢. 1), se pouziva
metoda instruktdz, pouZivana na zaSkolovani novych zaméstnanci. 13 % zaméstnancl
uvedlo, Ze jejich vzdé€lavatelé nejCastéji pouzivaji jinou metodu. Jeden z téchto 13 %

zameéstnancl do dotazniku uvedl, Ze pouzivaji metodu asistovani.

Graf 12: Jaké metody nejcastéji pouzivaji vzdélavatelé?
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Na otdzku urCujici trovenn vzdé€lavateli zadny zameéstnanec neoznacil odpovéd
dostacujici ani nedostacujici. Znamena to tedy, ze zaméstnavatelé se snazi vybirat lepsi
lektory, ptipadné kdyZ se n€kdo zmini, Ze lektor nema dostate¢né znalosti a zkuSenosti,
nebo je neumi dobie predat, zaméstnavatelé¢ si je jiz neobjednavaji. Na vybornou
oznacilo troven vzdélavatelti 19 % zaméstnanct. 56 % pracovnikil, tedy nadpolovicni
vétSina, oznalila, Ze je uroven vzdé¢lavateli velmi dobrd. Zbyvajicich 25 %

zameéstnancu oznacilo uroven vzdélavatelu za dobrou.

Graf 13: Urovei vzdélavateli je podle Vas.

Otazka ¢. 10
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Na otazku sebevzdélavani odpovédéla vétSina pracovnikll (56 %), Ze nepocit'uji potiebu
se sami vzdélavat. 44 % zaméstnancli odpovédélo, Ze potiebu sebevzdélavat se maji.
Sebevzdélavani pro mnohé miize znamenat vzdélavani doma, ve svém volném case. Na

sebevzdélavani, kvili rodinnym povinnostem, nemusi mit ¢as.

Graf 14: Pocit'ujete potiebu sebevzdélavani?

Otazka ¢. 11
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VSsichni zaméstnanci, kteti vyplnili dotaznik, jsou se sou¢asnym profesnim vzdélavanim
spokojeni. Zaméstnanci oznacili v pfedchozi otazce, jaké je jejich profesni vzdélavani,
jestli je povinné, nepovinné nebo dobrovolné. At uz odpovédéli cokoli, znamena to, Ze

profesni vzdélavani ve firmé je na dobré Grovni, které vyhovuje vSem.

Graf 15: Jste spokojeni se sou¢asnym vzdélavanim ve Vasi firmé?

Otazka ¢. 12
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Nadpolovi¢ni vétSina pracovniki, tvofici 56 % celkovych zaméstnancl, ma pocit, Ze
zkuSenosti, znalosti a védomosti z profesniho vzdélavani jim pomahaji vykonavat 1épe
jejich praci. Pracovnici, ktefi si mysli, Ze jim profesni vzdélavani nepomahd vykonavat
1épe jejich praci, tvoii 44 % zaméstnanct. Tento graf zamita druhou hypotézu, ktera

tikd, Ze zamé&stnanci nevyuzivaji dostate¢né své zkusenosti z profesniho vzdélavani.

Graf 16: Pomaha Vam profesni vzdélavani vykonavat 1épe profesi?
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Zajem o dalsi profesni vzdélavani ma az 62 %. Zbyvajicich 38 % zaméstnancti uvedlo,
ze nemaji zajem o dal$i profesni vzdélavani. Téchto 38 % zaméstnanct bylo po této
otazce pozadano, aby dotazniky odevzdali, jelikoz se jich posledni dvé otazky netykaji.
Tato otdzka potvrzuje tfeti a posledni hypotézu, ze vétSina zaméstnancl ma zdjem

1 0 jiné vzdélavani nez firma nabizi.

Graf 17: Mate zajem o dalsi vzdélavani ve firmé?

Otazka ¢. 14
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Z predchozi otazky, kde 62 % zaméstnancti ma zajem o dalsi vzdélavani, byly dalsi dvé
otazky tykajici se toho, co je motivuje a v jakych oblastech by radi uvitali dalsi
vzdélavani. Z tohoto podilu odpovédélo az 55 % pracovnikl, Ze jejich hlavnim
divodem pro podileni se na dalSim vzdélavani je udrZeni si své pracovni pozice.
Dalsich 10 % pracovniki se chce podilet na dalsim vzdélavani, protoze chtéji mit
moznost kariérniho ristu. Zbylych 35 % z tohoto podilu se snazi ziskat lepsi financni

ohodnoceni. Na tuto otazku nikdo neodpovédél, Ze maji jinou nez nabizenou motivaci.

Graf 18: Co Vas motivuje k podileni se na dal§im vzdélavani?
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Nejvice zaméstnanct (70 %) by chtélo jinou oblast, ve které by se mohli vzdelavat, nez
které jsou nabizeny. Néktefi zaméstnanci odpoveédéli, ze by se chtéli zabyvat vice
tématem stavebnictvi a architekturou. V komunika¢nich dovednostech by se chtélo
zlepsit z tohoto podilu 15 % zamé&stnancu. DalSich 10 % se chce zlepsit v pocitacovych
dovednostech. 5 % zaméstnanct se chce zlepsit v cizim jazyce nebo se chtéji naucit

nektery z cizich jazyku.

Graf 19: Ve kterych oblastech byste radi uvitali dalsi vzdélavani?

Otazka ¢. 16
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4.5 Interpretace vysledki

Dotaznikové Setfeni bylo zamétené na fungovani firemniho vzdélavani, zajem, motivaci
a povinnosti profesniho vzdélavani. Déle na Casovou dotaci profesniho vzdélavani,
preference vzdélavani, zaméfeni na pouzivané metody, urovenn vzdélavatelii, potiebu
sebevzdélavani, spokojenost a zdjem o dalsi vzdélavani se zaméfenim na konkrétni

motivaci dal§iho vzdelavani a v jakych oblastech.

Kariérni riist ma umoznéno Vv této firmé jen par jedincii. Je mozné, Ze kariérni postup je
umoznén vice zaméstnanclim, ale nejsou si toho védomi. Divodem nizkého poctu
zaméstnancu, ktefi oznacili, Ze maji moznost kariérniho riistu, mize byt zpiisobeno
celkovou velikosti celé firmy, ktera patfi mezi mensi spolecnosti, takze neni tak velka

rozmanitost pracovnich mist.
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Zajem o Ucast na profesnim vzdélavani ma pies polovinu zaméstnancii. Motivace v této
firm¢ ze strany zaméstnavatele je podle zaméstnanci vysokd. | Vv pfipadé, Zze
zaméstnanci nemaji zdjem Se néjak vice vzdélavat, je zaméstnavatel stale podporuje.
Velkou motivaci a podporu mizeme brat jako velmi pozitivni ve vztahu zaméstnavatel
a zaméstnanec. Tyto otazky potvrdily prvni hypotézu, ktera znéla, ze zaméstnanci jsou
motivovani a podporovani od svych zaméstnavateli. Motivace a podpora ze strany

zamg¢stnavatele je dokonce vEtsi, nez se ocekavalo.

Profesni vzdélavani je pro nékteré zaméstnance povinné, pro nékteré nepovinné a pro
nekteré doporucené. VéEtsina zaméstnanci ma vzdélavani povinné. Povinné vzdélavani
ma spiSe vedouci, ekonomickd a administrativni oblast, kterd potfebuje mit znalosti
a védomosti, tykajici se celkového chodu firmy. Musi znat vSechny zmény zakonu
a nafizeni. Podle dotazniku néktefi zaméstnanci z délnické oblasti také musi povinné
dochazet na Skoleni. Patii mezi né€ nejspis pozice, které musi obsluhovat néjaké stroje ¢i
riznou technologii. Nepovinné a doporucené profesni vzdélavani mohou néktefi jedinci
brat jako dal§i pomocné profesni vzdélavani, kam nespadéd bezpe€nost prace, kterd je ze

zakona povinnd. Stejna problematika se tyka i otazky, ktera se ptd na pocet hodin ro¢n¢.

Interni vzdélavani preferuje vétSina zaméstnanctl, coz se dalo pfedpokladat. Vzhledem
K poctu rtiznych oblasti je vzdélavani ve firmé urcené spise pro délnické pozice. Externi

vzdélavani mimo organizaci preferuje nékolik malo jedinct.

Klasickou metodu piednasky, pouziva vétsinou podle zaméstnancii ptilka vzdéelavateli.
Prednaska patii mezi klasické metody, které jsou pouZzivané v profesnim vzdelavani.
PrednasSka s diskuzi se pouzivd ménég, ale urcité zalezi na tématu jednotlivych kurzi.
Zalezi na tom, jestli je potieba dané téma probirat z obou stran. | v ptipadé samotné
piednasky bez diskuze je samoziejmé soucasti kazdého kurzu misto na dotazy, pokud
néjaké zaméstnanci maji. Jak uz bylo napsano ve vyzkumné ¢asti s grafy, tak firma
pouziva instruktdz na zaSkolovani novych zaméstnancii. Jinou metodu pouzivaji
vzdélavatel¢ také. Jeden zaméstnanec uvedl metodu asistovani, dal§i zaméstnanci
neuvedli Zadnou konkrétni metodu. Mize to byt metoda, pouzivana vzd€lavateli

ojedinéle.
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Vzdélavatelé jsou podle zaméstnanct vétSinou velmi dobfi. Dalsi zaméstnanci oznadili
odpovéd, ze jsou lektoti dobii. Nejméné procent zaméstnancli oznacilo vzdélavatele za
vyborné. Pozitivnim ukazatelem je neoznaCeni zadné odpovédi dostacujici nebo
nedostacujici. Je vidét, Ze se zaméstnavatelé¢ snazi vybirat lektory, ktefi jsou zkuSeni,
pozitivné¢ hodnoceni, maji praxi v oboru a umi ptredat své zkusSenosti a védomosti

ostatnim.

Potiebu sebevzd€lavani nemd vétSina zaméstnanci. Nemusi mit cas, z duvodu
rodinnych i jinych povinnosti. Podle dotazniki potfebu sebevzdélavani maji ale
i n€ktefi zamé&stnanci z délnické oblasti. Mohou se snazit ziskat pozdé&ji lepsi praci, nebo
odvadét svou praci jesté 1épe. Mohou mit také snahu zménit svoji kvalifikaci, aby mohli

byt pfefazeni na jinou pozici, kterd je bude bavit a vice jim vyhovovat.

VSichni zaméstnanci, ktefi se zapojili do vypliovani, oznacili spokojenost se
souCasnym vzdélavanim. Vyhovuje jim tedy povinnost i nepovinnost dochazet na
vzdelavani. Vyhovuji jim metody, které lektofi pouzivaji. Vyhovuji jim také samotni

vzdélavatelé.

Podle nadpoloviéni vétsiny zaméstnancl vyuzivaji pii své praci schopnosti, védomosti a
zkuSenosti, ziskané z profesniho vzdélavani. Na zaklad¢ této otazky mizeme vyvratit
druhou hypotézu, kterd znéla, ze zaméstnanci nevyuzivaji dostateCné své zkuSenosti
z profesniho vzdélavani. Vyvraceni této hypotézy je také velmi pozitivni z divodu

dobré urovné, Gi¢innosti a obsahového zaméteni profesniho vzdélavani.

Zajem o dalsi vzdélavani ma nadpolovi¢ni vétSina. V této firme je motivace a podpora
ze strany zaméstnavatele velmi ucinna. Je vidét, Ze si v malé firm¢ piedaji veskeré
informace o celkovém pribéhu vzdélavani, takZe je mozné na jejich zakladé udélat
zmény, které budou vyhovovat vSem. Podle dobrych zkuSenosti zaméstnancu se
vzdélavanim maji z4jem ucastnit se dal§iho vzdélavani. Nejvetsi motivaci pro dalsi
vzdélavani je pro vétSinu zaméstnanct udrzeni si své stavajici pracovni pozice. Pro dalsi
nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanci je mozné lep$i finanéni ohodnoceni. Dal§im
divodem je pro par zaméstnancl i kariérovy rast nebo tfeba mozna zména pracovni
pozice, ktera je bude vice bavit a zajimat. Nékolik zaméstnanct by se chtélo zlepsit

Vv cizich jazycich. Néktefi zaméstnanci se chtéji zlepSovat v pocitacovych dovednostech.
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V komunikaénich dovednostech se chce zlepSovat vice lidi, nez v pocitacovych
dovednostech. V jiné oblasti by uvitala dal§i vzdélavani vétSina zameéstnanct. Nékolik
jedinct oznacilo, jakou dalsi oblast chtéji zafadit do profesniho vzdélavani. Zminili se
naptiklad o stavebnictvi a architektuie. Tato otazka potvrzuje tteti a posledni hypotézu,

ktera zn¢la, ze vétSina zaméstnancli ma zajem i o jiné vzdélavani nez firma nabizi.

Cilem této praktické ¢asti bylo vyvraceni ¢i potvrzeni stanovenych hypotéz. V této ¢asti
prace se podafilo vyhodnotit vSechny otazky a odpovédi, které pomohly zodpovédét
jasn¢ vsSechny hypotézy. VsSechny tii hypotézy byly vyhodnoceny kladné. Prvni
hypotéza ohledn¢ motivace ze strany zaméstnavatele byla potvrzena. Druha hypotéza,
ktera stanovila, ze zaméstnanci nevyuzivaji své nabyté zkuSenosti a védomosti
z profesniho vzdélavani ve své praci, byla vyvracena. Tieti a posledni hypotéza, ktera se

tykala zdjmu o dalsi vzdélavani zaméstnanct, byla také potvrzena.

4.6 Zavérecna shrnuti a doporuceni pro zefektivnéni

Firma InZenyrské stavby, s. r. 0. je v profesnim vzdélavani svych zaméstnancii na velmi
dobré urovni. Je poznat, Ze zaméstnanci a zaméstnavatelé mezi sebou komunikuji
a sdéluji si vSechny potfebné informace, které mohou jejich vzdélavani zlepSovat.
Mohou se ale zlepSovat nejen ve vzdélavani. Je mozné zdokonalit i jiné stranky firmy.
Firma miZze zapracovat na tymové spolupraci, organizovanosti, vykonu zaméstnanci
a pokracovat ve zlepSovani komunikace. Firma dosdhla velmi dobrych vysledka, ale

vzdy se miiZe co zlepSovat a zefektivnit.

Celkové pii profesnim vzdélavani je potieba stanovit jasné cile, pozadavky, moznost
vyuziti znalosti a dovednosti na pracovisti. Kurzy se musi vybirat tak, aby nebyly pfili$
naro¢né, protoze se ucastnik mize ve vykladu ztracet. Ale ani nemohou byt pfilis

snadné, jinak je mozné, ze se tiCastnik bude nudit.

Kazdy zaméstnanec by mél ke svému profesnimu vzdélavani pfistupovat zodpovédné.

Jeho vzdélavani neni dulezité jen pro firmu, ale i pro ného samotného.
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Pii vybirani lektora je tfeba se zaméfit na jeho dobrou kvalifikaci a praktické
zkuSenosti. Nemélo by se stat, ze ucastnici budou mit vice zkuSenosti nez lektor sam.
Vysledkem miize byt $patna efektivita sdilenych informaci. Ugastnici nebudou vyklad
poslouchat a budou lektora opravovat. Lektor za¢ne byt nejisty a zacne jeSté vice
chybovat. Lektofi nesmi zapomenout vybrat spravnou metodu, ktera bude piizpiisobena
konkrétnimu tématu vzdélavani a ucastnikim. Kazdy zaméstnavatel by si mél
zkontrolovat a ovéfit, jak bude vzdélavani jeho pracovnikii probihat. Mize se tim

zamezit vyber nespravného a nevhodného kurzu.

Pribéh vzdélavani by mél byt zalozen i1 na aktivité ucastnikd a jejich zapojovani do
samotného vykladu. Uastnici si mohou vymétiovat své osobni zkugenosti, které zpestii

a zdlirazni samotny vyklad.

Cile vzdélavani a stanoveni vysledkd jsou velmi dulezité. Pokud se nestanovi konkrétni
cile, nebude na konci celého procesu vzdélavani jasné, zda byl nebo nebyl cil splnén. Je
potieba se také zaméfit na to, jaké schopnosti, dovednosti a védomosti je tieba vylepSit

nebo ziskat.
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ZAVER

Bakalafska prace se zabyvala systémem firemniho vzdélavani zaméstnanct. V této

bakalaiské praci byla snaha nastinit a vysvétlit nékolik pojmd, které s tématem souvisi.

Zacatek bakalaiské prace se zabyva rozvojem lidskych zdrojt, byl vysvétlen vyznam
personalni prace, personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojt.
Persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroju je stejné, ale pojem fizeni lidskych zdroja se
Vv dnesni dob¢€ pouziva vice. Dale jsou kratce vysvétleny tkoly, které jsou soucasti fizeni
lidskych zdrojii. Je mnoho persondlnich ¢innosti, které¢ se rozdéluji do nékolika ¢asti.
Do personalnich cinnosti spadd analyza pracovnich mist, personalni planovani,
ziskavani, vybér a adaptace, hodnoceni, zatazovani a ukon¢ovani pracovniho poméru,
odménovani pracovnikil, vzdélavani a rozvoj a dalsi ¢innosti. Bakalarska prace se dale
zabyva persondlni strategii, politikou a strategii fizeni lidskych zdroji, také rozvojem
lidskych zdroji a jeho strategiemi. Stézejni ¢ast prace popisuje soucasné pojeti
vzdelavani zaméstnanct, firemni vzdélavani a systematické firemni vzdélavani, které
zahrnuje identifikaci vzdélavacich potieb, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani

a vyhodnocovani vysledkli vzdélavani. Posledni Cast teoretické Casti prace je shrnuti

jednotlivych forem, metod a obsahového zaméieni vzdélavani.

Na zacatku celé této prace byly stanoveny cile a hypotézy. Dv€ stanovené hypotézy
byly potvrzeny a jedna vyvracena. Vyvracend hypotéza byla zaméfena na to, Ze
zaméstnanci dostateCné nevyuzivaji své znalosti a dovednosti. Nakonec se ukézalo, Ze
znalosti a dovednosti z firemniho vzdélavani vyuziva nadpoloviéni vétSina

zaméstnancl. Mizeme tedy fict, Ze cile této bakalarské prace byly uspésné€ splnény.

Ptinosem této prace muzZe byt vyuziti pro kazdého, kdo se zajima o fizeni a rozvoj
lidskych zdroji. Teoretickd Cast je zaméfend vécné, struéné a napsana do logického
celku. V praktické casti je vyhodnoceni dotazniku, které naznacuje, jak probiha
vzdelavani ve firmé. Na konci prace je zavérecné shrnuti a doporuceni pro zefektivnéni

nejen pro konkrétni vybranou firmu, ale i pro cely systém firemniho vzdélavani.
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Priloha A - Dotaznik

Vazeni zaméstnanci firmy Inzenyrské stavby s. r. o.,

jmenuji se Martina Tichd a tfetim rokem studuji obor Vzdélavani dospélych na Univerzité
Jana Amose Komenského v Praze. Tento dotaznik je podkladem pro mou bakalarskou praci
na téma ,,Systém firemniho vzdélavani zaméstnancti®, s cilem zjistit jak probiha a funguje
firemni vzdélavani v konkrétni firmé. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku,
ktery mé 19 otazek a zabere Vam okolo 5 minut. Oznacte prosim vzdy jen jednu odpovéd'.

Dotaznik je zcela anonymni. Dékuji za Vas Cas.

1) Jak dlouho pracujete ve firme?
a) Mén¢ nez rok
b) 1-5 let
c) 6 —10 let
d) Vice jak 10 let

2) Jaka je Vase pracovni oblast ve firmé?
a) Administrativni
b) Ekonomicka
¢) Vedouci

d) Dé€lnicka

3) Méate moznost kariérniho rastu?
a) Ano
b) Ne



4) Mate zajem ucastnit se profesniho vzdélavani?
a) Ano
b) Ne

¢) Nemame moznost profesniho vzdélavani

V piipad¢ ze jste odpoveédeli moznosti ¢) piejdete prosim na otazku €. 14.

5) Podporuje a motivuje Vas zaméstnavatel v oblasti vzdélavani?
a) Ano
b) Ne

6) Profesni vzdélavani je pro Vas:
a) Povinné
b) Nepovinné

c¢) Doporucené

7) Kolik hodin za rok mate profesni vzdélavani?
a)0
b) méné nez 10 hodin
c) 10 — 30 hodin
d) vice jak 30 hodin

8) Jaky zpiisob profesniho vzdélavani preferujete?
a) Externi (mimo organizaci)

b) Interni (v organizaci)

9) Jaké metody nejcastéji pouzivaji vzdélavatelé?
a) Pfednaska
b) Prednéska spojena s diskuzi

¢) Instruktaz



10) Uroveti vzdélavateli je podle Vas:
a) Vyborna
b) Velmi dobra
c) Dobra
d) Dostacujici

e) Nedostacujici

11) Pocitujete potiebu sebevzdélavani?
a) Ano
b) Ne

12) Jste spokojeni se souasnym vzdélavanim ve Vasi firmg?
a) Ano, jsem spokojen/a

b) Nejsem spokojen/a

13) Pomaha Vam profesni vzdélavani vykonavat 1épe profesi?
a) Ano
b) Ne

14) Mate zajem o dalsi vzdélavani ve firmg&?
a) Ano
b) Ne

V ptipadé, Ze jste odpoveédéli Ne, prosim piejdéte na otazku €. 17.



15) Co Vas motivuje k podileni se na dal§im vzdélavani?
a) Lepsi finan¢ni ohodnoceni
b) Udrzeni své pracovni pozice

c) Kariérovy rist

16) Ve kterych oblastech byste radi uvitali dalsi vzdélavani?
a) Cizi jazyky
b) Pocitacové dovednosti

c) Komunikaéni dovednosti

17) Pohlavi
a) Muz

b) Zena

18) Vzdelani
a) Zakladni
b) Stiedoskolské bez maturity

c) Stfedoskolské s maturitou

d) Vyssi odborné

e) Vysokoskolské
19) Vék

a) 18 -30

b) 31-40

c) 41-50

d) 50 a vice let
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