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Anotace
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UvVOD

Bakalafska prace se zabyva tématem Vzdélavaci projekt pro staffing konzultanty
ve spoleCnosti XY. Cilem této prace je analyzovat oblast vzdélavani dospélych,

specifikovat firemni vzdélavani a navrhovat vzdélavaci projekt.

Firemni vzd€lavani se posledni dobou stava velkym trendem pro vsSechny
spolecnosti. Pro firmy je to moznost, jak ziskat konkurenéni vyhodu tim, Ze bude
zaméstnavat talentované jedince. Vzdélavani dospélych je neustaly proces, a to nejen
V ramci pravé zminéného firemniho vzdélavani, ale i formou samostudia. I spole¢nost
XY dba na vzdélavani svych zaméstnancii a také sami zaméstnanci by se méli sami
vzdélavat. Role personalisty to vyzaduje ve vSech smérech. Diky moznosti pracovat pro
danou spolecnost, bylo dilezité se na toto téma zaméfit a zjistit, zda systém vzdélavani
je pro staffingové konzultanty nastaven spravné a jaky ndzor na to maji ostatni

konzultanti.

Bakalarska prace je rozdélena do Sesti kapitol. Prvni tii kapitoly budou zamétreny
na teoretickou ¢ast. Obsahem je vzdélavani dospélych, které vysvétluje dany pojem.
Pro dospélého jedince je dulezita motivace a vyuzitelnost novych informaci v praxi.
Také volba formy sebefizeného uceni a vzdélavani se je pro dospélého jedince
ptirozenéj$i nez formdlni uceni ve Skole. Diky sebefizenému uceni si tak miize nastavit
vlastni vzd€lavaci projekt a nastavit si cil uceni. Dals$i Cast textu se zaméfuje na firemni
vzdélavani, které je nedilnou soucasti chodu spole¢nosti. V kapitole jsou popsany kroky
jako analyza a identifikace vzdéldvacich potieb, formy, metody a prostiedky
vzdélavani, ale také 1 hodnoceni vzdélavani, které je dulezité pro zpétnou vazbu jak
ze strany lektora, tak Ucastnikli Skoleni. Kapitola také zminuje bariéry ve vzdélavani,
které je tfeba eliminovat nebo uplné odstranit. Posledni ¢ast textu v teoretické Casti
se zaméfuje na personalistu ve vSeobecnosti, ale hlavné na predstaveni dané spolecnosti
XY a role staffing konzultanta. Kapitola vysvétluje, co to staffing konzultant je, jaka
je jeho népli prace a jaké znalosti, dovednosti a schopnosti musi dany pracovnik mit.
Podrobné je vysvétleno i firemni vzdélavani v dané spole€nosti, jaka Skoleni maji
staffingovi konzultanti moZnost navstivit a co je jejich obsahem, a piedevsim jaké

metody a nastroje spolecnost vyuziva ve vzdélavani svych zaméstnancu.



Druhd polovina kapitol bakalaiské prace zahrnuje empirické Setfeni zaméfené prave
na firemni vzdélavani ve spole¢nosti XY a na navrh vzdéldvaciho projektu dle
vzd¢lavacich potieb staffing konzultani. Metodami, které budou vyuzity v empirickém
Setfeni, bude dotazovani a technika dotaznik a také ptipadova studie. Pfed prizkumem
byly také nastaveny dvé hypotézy. Prvni hypotéza souvisi s tim, zda jsou konzultanti
spokojeni se systémem vzdélavani. Druhd hypotéza se tykd systému vzdélavani,
a to, zda je pro konzultanty dostacujici a zda koresponduje S jejich potiebami. Vlastni
prizkum je rozd€len na tfi Casti dotaznikového Setfeni. Prvni oblasti je spokojenost
konzultant se vzdélavanim, druhou oblasti je analyza vzdé¢lavacich potieb a tieti ¢asti
je hodnoceni vzdélavani. Na zaklad¢ vysledkl z dotaznikového Setfeni bude vypracovan
vzdélavaci projekt, ktery koresponduje s potfebami staffingovych konzultanti a ktery
je soucasti paté kapitoly. Sestd kapitola obsahuje doporuéeni a napady pro vylepseni

vzdélavaciho systému ve spole¢nosti XY.
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TEORETICKA CAST

1  VZDELAVANI DOSPELYCH

Kapitola vzdélavani dospé€lych je zaméfena na to, jaky vyznam mé daneé pojeti, kdo
je dospély jedinec, ¢im se vzdélavani dospélych zabyva a na co se zaméfuje.
U dospélého jedince se jedna o zamérny proces, ktery doplituje motivace. Je dilezité,
aby vzdé€lavani mélo jasny cil, smysl a bylo vyuZitelné pro osobni i pracovni Zivot.
Pokud dospély jedinec vyuZije sebefizeného uceni, lze to pojmenovat jako vlastni
vzdélavaci projekt. Sam si uréi co, kdy, jak, kde a pro¢ se chce uéit. V nasledujicich
kapitolach tedy bude podrobné vysvétleno, jak takovy vzdélavaci projekt vypada,

co vSechno obnasi a jaké jsou jeho cile.
1.1 Vyznam pojeti

Vzdélavani dospé€lych Uzce souvisi s celozivotnim ucenim jedince. Ve vzdélavani
dospélych se jednd o proces, ktery vyuziva veskerych vzdélavacich aktivit v Zivoté
jedince at’ uz po formalni nebo neformalni strance. Vzdélavani je pfedevsim cilevédomy
a uvédomély proces, pomoci ne¢hoz si jedinci utvaii a osvojuji védomosti, praktické
dovednosti, zkuSenosti ostatnich lidi, ale také i postoje a rlizné idealy a myslenky.!
Prvné se dospély jedinec vénuje formalnimu vzdélavani, a to za Gcelem ziskani urcitého
stupné vzdélani. Dale si dospély stanovuje vlastni vzdélavaci cile, a to dle toho co vi,

co umi a co by mél védét nebo umét. Také to ovliviiuje vnéjsi prostiedi, ve kterém

se dospély jedinec pravé nachazi.?

Za dospé€lého se v andragogice povazuje ten, kdo mé ukoncené formalni vzdélani
a vstoupil na trh prace. Dospélého miizeme také definovat jinymi zpasoby. A to tak,
7e je biologicky, emocionalng, kognitivné a socialné zraly. Z legislativniho pohledu

je dospély ten, kdo dovrsil 18let. Dospélost tedy nelze jednoznacné vymezit, protoze

L PALAN, Z. Zaklady andragogiky. Praha: Vysoka $kola J.A. Komenského, 2003. ISBN 80-86723-
03-8.

2 VETESKA, J. Prehled andragogiky: tivod do studia vzdélavani a uceni se dospélych. Praha: Portal,
2016. ISBN 978-80-262-1026-9.
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to muze byt i ¢lovek, ktery je schopen samostatnosti, umi raciondlné¢ uvazovat, dokaze

planovat, ma pracovni navyky a je odpovédny za své ¢iny.>

Vzdélavani se mimo jiné zabyva piedevsim personalizaci, socializaci a enkulturaci.
Personalizace poméha Clovéku s formovanim jeho osobnosti. Ta se utvaii pomoci ucenti,
a to pfevazné pomoci socidlniho uceni. Socializace zase pomahd cloveku uchopit
si formy chovéni a zaclenit se do spolecnosti, ve které¢ vyrlsta a v které zije. Mezi
hlavni Cinitele socializace mizeme povazovat rodinu, vrstevniky, Skolu a sdélovaci
prostiedky. Enkulturace pomaha jedinci spojit se s kulturou, ktera je vSude kolem ng;.
Pojem vzdélavani dospélych mizeme také spojit s pééi o dospélé. Jde zejména
o vytvoreni pfijatelnych podminek z hlediska socialniho a psychologického vzdélavani,
seberealizaci a také i existenci ¢lovéka. Ve vzdélavani dospélych se nejedna pouze
o vzdélavani vinstitucich a ve S$kolach, ale piedev§sim jde o sebevzdélavani
a seberozvoj. K tomu dospéli jedinci potfebuji jistou motivaci a vidinu toho, Ze dané
uceni k néfemu prispéje. At uz v osobnim nebo profesnim zivoté. Dospély jedinec
je predurcen k tomu, Ze se cely Zivot musi vzdélavat a ucit novym vécem, a to z divodu
vyvoje techniky, novych pracovnich metod a celkové tomu, jakym rostoucim tempem

se vyviji spole¢nost, ve které jedinec Zije.*

Dospéli jedinci jsou ke vzdélavani motivovani z mnoha divodi, at' se jedna
o kariérni posun, prospéch pro spole¢nost, uspokojeni vlastnich vzdélavacich potteb
Dospéli jedinci maji nutkani si zvySovat svoji kvalifikaci a své védomosti.> Funkce
vzdélavani dospélych lze tedy charakterizovat jako cile pro dany socidlni systém nebo
spole¢nost jako takovou. Cilovou skupinou pro vzdélavani dospélych jsou, jak vyplyva
z textu dospély jedinci. OvSem je nutné specifikovat danou skupinu a vymezit tak urcité
cile, protoze kazda skupina bude mit jiny vzdélavaci cil. MliZeme uvést ptiklady skupin:
matky, zaméstnanci, management, seniofi, romska populace, vézni a mnoho dalSich.

VSechny skupiny ale budou mit stejny zamér, a to vzdélavani. Nasledujici kapitola

3 DVORAKOVA, M., M. SERAK. Andragogika a vzdélavani dospélych: vybrané kapitoly. Praha:
Filozoficka fakulta Univerzity Karlovy, 2016. ISBN 978-80-7308-694-7.

4 PALAN, Z. Zaklady andragogiky. Praha: Vysoka $kola J.A. Komenského, 2003. ISBN 80-86723-
03-8.

S VETESKA, I. Prehled andragogiky: tivod do studia vzdélavani a uceni se dospélych. Praha: Portal,
2016. ISBN 978-80-262-1026-9.
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se zam&ii na to, jak se dospély jedinec vlastné u¢i a co je k tomu tieba, aby byl

isp&sny.°

1.2 Efektivnost samostudia

Jak jiz bylo zminéno Vv ptedeslé kapitole, pro dospélého jedince je velmi dualezita
motivace. Clovék o néco usiluje cely Zivot a stanovuje si stale nové cile i zptsoby,
jak jich docilit. Z psychologického hlediska se motivace sklada z motivu, ktery se déli
na potfebu a popud. Potfeba je zakladni slozkou motivu a pro dospélého jedince
to znamenda krok k dosazeni cile. Popudem pro dospélého mize byt moznost zvyseni
kvalifikace za uUcelem povySeni v praci. Tim vznikne potfeba dal§itho vzdélavani.
Jednim z hlavnich ptedstaviteld v oblasti uspokojeni potieb je Abraham Maslow, ktery
vytvoril hierarchii potfeb. Uspokojeni jedince zacind u zakladnich potieb (jidlo, piti,
kyslik). Déle nésleduje uspokojeni pocitu bezpe¢i a jistoty (rodinné zazemi, jistota
prace). Jako dalsi definoval potiebu uspokojeni, co se ty¢e mezilidskych vztahi (laska,
davérné pratelstvi, opora) a na to navazuje potieba uzndni (Gcta, respekt). NejvysSim

bodem pyramidy je potfeba seberealizace (sebezdokonaleni, pevna viile, odvaha).’

Dospéli jedinci se tedy mohou ucit sami (samoiizené uceni) nebo od svych
vrstevnikt, kolegti, nadfizenych a ostatnich lidi, ktefi jsou soucasti jejich zivotd. Tim
se mysli socidlni uceni.® Kuceni je potieba pamét, ktera pomdhd jedinci vécem
porozumét. Pamét’ prochazi ttemi fazemi, a to faze ukladani, faze uchovéavani a faze
vybavovani. Prvné se nové informace ulozi do kratkodobé paméti a postupem casu
je cilem ¢loveka ulozit nau¢ené do dlouhodobé paméti. K tomu prave slouzi druha faze,
diky které si informace jedinec priibézné opakuje a davd do souvislosti k lepSimu

pochopeni. Posledni faze vybavovani pomaha jedinci pouzivat naucené informace

8 BENES, M. Andragogika. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-4824-5.

7 HELUS, Z. Uvod do psychologie: ucebnice pro stiedni $koly a bakaldrska studia na VS. Praha:
Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3037-0.

8 ARMSTRONG, M., S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.
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a branit tomu, aby byly zapomenuty. Clovék se tedy uéi k u¢eltim, ze néco umét musi
nebo naopak néco umét chce. Pokud se zamétime na dospé€lého jedince, ten se uci
k G¢elim lepsiho poznani a ziskani novych zkuSenosti. Jistym faktorem pro dospélého
Cloveka je i tlak spolecnosti, kdy je nutné se piizpisobovat novym zménam a potfebam

spole¢nosti.’

Pro dospélého jedince je specifické spiSe sebefizené uceni a sebevzdélavani. Svym
aktivnim Zivotem, zvySovanim kvalifikace, nabyvani znalosti a ziskavani novych
kompetenci pfispivaji jedinci K organizovanému vzdé€lavani. Pfevaznou cast Zivota
se dospély u¢i pomoci zkusenosti a pokus 0 omyl nebo prospéch.’® Z tohoto hlediska
se jednd o informalni uceni, kdy jedinec wvyuzivd zivotnich situaci k uceni
a k seberozvoji. K rozvoji osobnosti také napomaha firemni vzdélavani, které je pro
dospélého jedince také velmi dulezité. Jak spolecnosti, tak jedinec si mize vytvofit
vlastni vzdélavaci projekty, které usnadni proces uceni a stanovi cile, kterych

se ma docilit.!?
1.3 Vzdélavaci projekt

Vzdélavaci projekt miizeme definovat jako dokument, ktery pomahd lektortim,
ucitelim a v8em, ktefi planuji pfedavat znalosti, dovednosti a informace druhym lidem
neboli ucastnikiim, zajemcim o program. Dokument je nedilnou soucasti pii piipravé
vzdélavaci akce, ktery obsahuje veskeré informace tykajici se projektu od jeho
organizace az po kone¢nou realizaci a vyhodnoceni programu. V prvé fad¢ je nezbytné
celou akci nebo program pojmenovat, tak aby bylo tcastnikiim ihned jasné, co bude
obsahem. Je nezbytné si urcit cilovou skupinu, jaky bude cil, a také jaky ¢asovy plan
a harmonogram dany program bude vyZadovat. Jako dal$i musi lektor ¢i kdokoliv, kdo
bude program poiadat, zajistit a vybrat didaktické pomucky a stanovit si didaktické

zasady. Mimo jiné se nesmi zapomenout na stanoveni metod, které budou vyuzity.

9 HELUS, Z. Uvod do psychologie: ucebnice pro stiedni skoly a bakaldiskd studia na VS. Praha:
Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3037-0.

10 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1457-8.

1 BENES, M. Andragogika. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2014. ISBN 978-80-247-4824-5
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Kazdy vzde¢lavaci projekt by mél dat k dispozici ucastnikiim cely program zhodnotit

a dat tak zpétnou vazbu pro lektora, i na to je tieba nezapomenout.!?

Vyse bylo popsano, co je nedilnou soucasti kazdého vzdélavaciho projektu. Velkou
roli pfi zpracovani dokumentu hraje také organizacni forma vzd€lavani. Jedna
se predev§im o to, zda program bude realizovan prezen¢n¢, distancné, kombinované
nebo se vyuzije e-learningu. V pfipad¢ prezenc¢niho programu by ucastnici byli soucasti
vzd¢lavaciho projektu, méli moznost interakce s lektorem. V piipadé vybéru distanéni
formy by se jednalo o zodpovédnosti samostudia na strané ucastniki z poskytnutych
materiald. Kombinovana forma programu je podobna prezencni formé, ale rozdil
je v dochazeni na program. Prezenéni forma se odviji od dochazeni témét kazdy den,
kdezto kombinovana forma je napiiklad jednou za ¢trnact dni. Pojem e-learning
se vyznacuje uCenim se skrz pocita¢, v ramci interaktivniho cviceni. D4 se vyuzit

i elektronické komunikace s lektorem nebo se spoluti¢astniky programu.®

Mezi hlavni kroky pfi realizaci vzd€lavaciho programu patii analyza vzdélavacich
potfeb a pozadavkil, které ucastnici maji. Jednd se o shromazdéni informaci, které
mohou pomoci k vétsi motivaci a zajmu Gc¢astniku o dany program. Analyza potieb také
dokaze zjistit jaky nedostatek Gcastnici maji a jaké mezery je tieba v rdmci programu
vyplnit pro uspokojeni potieb. Zdroje informaci pro analyzu jsou ruzné, zalezi
na jakém misté. A v jakém prostiedi se vzdélavaci program bude uskutec¢iiovat. Pokud
si to objasnime na piikladu z firemniho prostfedi, lektofi mohou vyuzit rozhovoru
S manaZery nebo pfimymi nadiizenymi. Nejen, Ze lektofi tak 1épe pochopi, kdo je cilova
skupina, ale také mohou dostat k dispozici popis pracovniho mista, které muze pomoci
pii vytvaieni cile o obsahu daného programu. Mohou si také promluvit s pracovniky,
kterych by se program tykd a zjistit tak nedostatky, které zaméstnanci pocituji

ve firemnim vzdélavani.

V ramci tvorby vzdé€lavaciho programu je tfeba brat zietel na jeho koncept, aby

odpovidal pozadavkiim jak ze strany lektord, tak i ucastnikli. Cely koncept by mél byt

2 PALAN, Z. Vzdélavaci akce. [online]. [cit. 2019-12-20]. Dostupné z:

http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik/vzdelavaci-akce

13 PALAN, Z. Z&klady andragogiky. Praha: Vysoka skola J.A. Komenského, 2003. ISBN 80-86723-
03-8.

15



zalozen pravé na zminéné analyze vzdélavacich potfeb a pozadavkld. Pokud
se vypracuje dokument, ktery obsahuje vSe, co m4, je idedlni vyzkouset si program
na testovacim vzorku a ziskat zpétnou vazbu. Pii tvorbé by se mélo dodrzovat urcitych
zasad, které jsou nezbytné pro vSechny, ktefi se programu zucastni. At se jedna
o dostupnost programu pro vSechny bez ohledu na schopnosti a dovednosti, ale také

1 0 rovnost pfistupu ke vzdélavani a zajisténi kvality vzdélavaciho programu.

Na konci kazdého vzdélavaciho programu by méla byt uréena metodika, kterd zjisti
ucinnost dané¢ho programu. Idealni metodika se da rozd¢lit na dvé casti. Prvni je zjisténi
ucinnosti ihned po skonceni programu a druha cast je po delsi dobé, kdy se zjistuje
dopad ziskanych informaci, dovednosti a schopnosti. Pii tomto procesu se nejéastéji
vyuzivd metody dotazovani a techniky dotazniku. Dale se miize vyuzit i hodnotici
rozhovor nebo 1 spole¢nd diskuze s lektorem. Pti rozhovoru nebo diskuzi muze lektor
thned vidét reakcei vSech zucastnénych. Hodnoceni vzdélavaciho programu by nemélo
byt jen zpétnou vazbou pro lektory, ale hlavné po zacastnéné. A to predevsim z toho

divodu, zda program naplnil jejich ocekévani, zda dokazou ziskan¢ informace

zuzitkovat jak v osobnim, tak pracovnim zivoté.'*

Vzdélavaci programy jsou nejen individudlni, kdy si dospély jedinec vytvoii sviyj
vlastni program, ale také je to soucasti firemniho vzdélavani, které je pro vSechny
zaméstnance 1 vedeni potfebné. At uz zhlediska konkurenceschopnosti, ptfidané

hodnoty nebo udrzeni si talentovanych zaméstnanc.

¥ MUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu: andragogickd didaktika. Praha: Wolters Kluwer Ceska
republika, 2011. ISBN 978-80-7357-581-6.
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2 FIREMNI VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Nésledujici kapitoly jsou zaméfeny na firemni vzdélavani zaméstnancd,
co to vlastn¢ firemni vzdélavani je a ¢im spoleCnosti, a pfedevsim i zaméstnanciim
muze prispét. Pii zajisténi firemniho vzdélavani je nezbytnym krokem analyza
a identifikace vzdélavacich potieb. Je to nedilnou soucasti tvorby z hlediska zajmi
a motivace zam¢stnancii. Dale musi odpovédny pracovnik za vzdélavani urcit jaké
formy, metody a prostfedky budou vyuzity, a jak cel¢ firemni vzdélavani bude
hodnoceno zaméstnanci ohledné zpétné vazby smérem k vedeni nebo personalnimu
utvaru. Kapitola se také zaméii na bariéry, které se mohou vyskytovat u firemniho

vzdelavani a jak se jim firma mize vyhnout.
2.1 Obecné charakteristika

Firemni vzdélavani je predev§im o vzdélavani zaméstnanct ve firmé, tak aby mohli
spolecné s vedenim dosahovat stanovenych cili. Firemni vzdélavani obsahuje nejen
povinné $koleni jako bezpe¢nost prace, ale i kvalifika¢ni vzdélavani, které je nezbytnou
soucasti jejich vykonu prace. Muze se jednat také o zvySovani kvalifikace, ziskdvani
a navySovani znalosti potfebnych ke kazdodenni praci. MiiZzeme to formulovat také jako
dal$i profesni vzd€lavani (rozvoj schopnosti, dovednosti, znalosti a kvalifikaci
v pracovnim zivote). Celkove se jedna o proces, ktery realizuje samotny podnik nebo
firma. MlzZe byt jak interni (vzdé€lavani na pracovisti) nebo externi (vzdélavani mimo
pracovi§té).”® Na firemni vzd&lavani ma vliv i vn&jsi okoli firmy, a to ménici
se podminky jak na trhu prace, zména kompetenci, tak navySovani potiebné kvalifikace
vSech pracovnikli v dané spoleCnosti. Vzdélavani pracovnikli se zaméfuje tedy
na odborné vzdélavani, ale také i na rozvoj jak osobni, tak pracovni. Efektivni zplsob
vzdélavani je systematicky — planovany, cileny a organizovany. Zahrnuje to piipravu
pracovniki dle potieb spole¢nosti, utvareni schopnosti, které jsou v souladu s potfebami
organizace, zvySeni pracovniho vykonu, zaji§téni personalniho planovani z internich

zdroju, zvySeni motivace pracovnikl, veétsi angazovanost pracovniki, ale i zlepSeni

5 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010., ISBN 978-80-247-2914-5.
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mezilidskych vztahti ve firmé.!® Funkce firemniho vzdélavani méd dva cile, a to jak
zminény rozvoj zpusobilosti (kompetenci), tak zvySeni vykonnosti pracovnikd v dané
firme¢. Co se oblasti vzdélavani tyce, mlze to byt vSeobecné nebo rozdélené na mekké
(komunikace, feSeni konflikt, tymova prace a jiné) a tvrdé (odborna kvalifikace)
kompetence. Oblasti miizeme rozdélit na funkéni vzdélavani (navazujici na popis dané
préace, certifikace), doplikova funkéni vzdélavani (rozsifujici verze piedeslé — vycvik),
manazerské vzdelavani (rozvoj manazerskych schopnosti), jazykové vzdé¢lavani,
informacni technologie, ucelové vzdélavani (rozvoj mékkych dovednosti) a Skoleni
ze zakona. Pro firmu je nutné, aby se vSechny tyto oblasti propojily a spole¢né tak
vytvotily komplexni rozvojovy plan pro své zaméstnance.!’ Plan se déli na tii &asti,
a to pfipravnou fazi, realizacni fazi a fazi zdokonalovani. Ptipravna faze se zamétuje
na specifikaci vzd€lavacich potieb, stanoveni cile a informace o cilové skuping.
Realiza¢ni faze se zaméfuje na vypracovani jednotlivych etap, ukolt a jaka témata
se budou probirat. Uréuji se vhodné formy, metody a techniky vzdélavani
¢i didaktické pomucky a didaktické zasady. Posledni faze zdokonalovani pojednava
piedevsim 0 hodnoceni vzdélavaci akce a dava prostor pro zlepSeni, ptipadné
preformatovani riznych krokd. Plan také musi umét odpovéd’ na fadu otazek, které jsou
nezbytné pro stanoveni vzdélavani. At se jedna o to, jaké téma bude vybrano, kdo bude
cilova skupina, jaké metody a formy budou vybrany, jaky bude ¢asovy harmonogram
a mimo jiné, jak se dany projekt bude realizovat. Pokud madme odpovédi na dané otazky
musime se drZet zasadnich krokd, které vzdélavaci projekt ma, a které byly jiz vySe
zminéné. Jsou to analyza a identifikace vzdélavacich potieb, stanoveni cile, informace
o cilové skupiné, obsah, didaktické prostfedky, didaktické zasady, metody a formy,
organizace vzdélavaciho projektu a jako posledni krok je hodnoceni vzdélavaciho

projektu. Dalsi kapitoly budou tyto kroky vysvétlovat podrobné&ji.'®

16 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-
80-247-2497-3.

17 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1457-8.

18 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010., ISBN 978-80-247-2914-5.
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2.2 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Analyza a identifikace vzd€lavacich potieb je zdkladni krok k vytvoreni projektu
a musi se velmi dbat na jeho ptipravu a provedeni. V piipadé, Ze bude analyza
provedena Caste¢né nebo nepromyslené, nastanou chyby, které se budou projevovat
az do konce projektu. Analyza je sbér informaci o tom, jaky je stav znalosti, dovednosti
a schopnosti pracovnikil v daném c¢ase a identifikace zase mize zjistit jaké mezery nebo
nedostatky se vyskytuji v dané spole¢nosti, v pracovnim tymu, mezi spolupracovniky.
Vzdélavaci projekt by mél nalezené mezery nebo nedostatky eliminovat, ¢i uplné
odstranit. Vzdélavaci potieby vznikaji za stavu, kdy si jedinec uvédomi, Ze jeho
znalosti, schopnosti a dovednosti nejsou v souladu sjeho vykonem dané préce.
To celkové ovliviiuji nejen pozadavky od organizace, zména pracovniho trhu,
ale pfedevsim stale rostouci zména kompetenci a zna¢ny Vvliv robotizace, automatizace
a digitalizace. Druhy vzdé€lavacich potieb mizeme rozdé€lit do dvou skupin, prvni z nich
jsou potieby reaktivni a druhé jsou potieby proaktivni. Reaktivni neboli vykonnostni
souvisi s aktualnim poklesem vykonnosti. Proaktivni jsou souéasti pravé zminénych
zmén, které jsou pro spolenost ocekavané.!® Jakym stylem miZze byt analyza
a identifikace vzd¢€lavacich potieb uskutetnéna bylo jiz zminéno. K tomu se vyuziva
bud’to dotaznik nebo rozhovor, at’ uz s pracovniky samotnymi, vedoucimi pracovniky
nebo managementem. Dale se milize provést analyza popisii pracovnich pozic nebo
kompetencniho modelu. Zde je jasn€ dano, jaké schopnosti, znalosti a dovednosti
by dani pracovnici méli mit. Jako dal$i mize k analyze pfispét prezkoumani vykonu
prace. Zda se u néjakého pracovnika vyskytl pokles vykonnosti a ¢im je to zapfi¢inéno.
Pokud je analyza a identifikace vzdé¢lavacich potieb zajiSténa a vypracovana, pfechazi
se k dalsimu kroku, a tim je stanoveni cile vzdélavaciho programu, a piedevsim také
obsah. Déle je nutné vybrat vhodnou formu, metodu a prostiedky, které budou

korespondovat pravé se zjisténymi pozadavky a potfebami.?

1Y BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010., ISBN 978-80-247-2914-5.
2 ARMSTRONG, M., S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7
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2.3 Formy, metody a prostiedky

Didaktické formy jsou soucasti vzd¢lavaciho procesu sakcentem na cCasovy
harmonogram, prostor a ve vztah lektora a ucastnika. Miizeme si vybrat bud’ pfimou
vyuku (prezen¢ni forma — osobni kontakt na vyuce), kombinovanou vyuku (individualni
studium, vycviky, semindfe) nebo distanéni ¢&i e-learningové vzdélavani.?! Pokud
vybirdme vhodnou formu vzdélavani, je nezbytné brat zietel na vyucCovaci jednotku
(zda to bude ptfednaska, workshop nebo pouze konzultace) a na samotou lekci (zda bude

nové téma, opakovani nebo doplnéni informaci).

Formy se rozkladaji do tii skupin, a to monologické, dialogické nebo skupinové
¢1 kombinované. Monologické formy jsou zaloZené na osobnim kontaktu mezi lektorem
a Ucastnikem. Této formy se vyuziva predevsim, jde-li o novou latku, kdy je poticba
ze strany lektora, aby jednosmérné ptedal informace. Musi byt ovSem jasné dano
a chapano, o ¢em bude lektor mluvit, jestli mluvi k véci a zda bylo shrnuto to podstatné.
Mezi monologické formy patii prednasky, vypravéni a vysvétleni. Formy dialogické
jsou, jak z nazvu napovida, zaloZeny na interakci mezi lektorem a ucastnikem. Jedna
se o aktivni diskuzi plnou otdzek a odpovédi. Mezi dialogické formy patii jiz zminéna
diskuze, workshopy ale 1 vymény zkuSenosti. Formy kombinované jsou zaloZeny
na propojeni obou pifedeslych forem. MiiZou byt provadény jednorazove, kratkodobé
nebo i dlouhodobé. Smyslem této formy je upevnéni vztahl mezi lektorem a ti€astnikem
a nejlépe pifi neformalnim setkani. Mezi kombinované formy patii provazani prednasky

s rozhovorem nebo provéazané s diskuzi.??

Vybranim spravné formy vzdélavaciho
programu se muze navodit spravnd motivace ucastniki k u€eni, poznani a osvojeni
si novych znalosti, schopnosti, dovednosti a poznatkid. S tim také souvisi vybér

vhodnych didaktickych metod.

Didaktickd metoda je urCity postup k dosazeni stanoveného vzdélavaciho cile
a splnéni obsahu programu. Neexistuje jen jedna spravna metoda, ale existuje jich cela

fada. Ideélni je kombinovat rizné metody a vyuzit tak vS§ech moznosti, které vzdélavaci

2L BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010., ISBN 978-80-247-2914-5.
2 BARTAK, J. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha:

Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3.

20



program nabizi. Je vhodné si stanovat jaky vzdélavaci program ma ucebni cile, jaky
je obsah vyuky, jaké jsme vybrali didaktické formy, jak& bude cilova skupina, zda
to bude nové setkani, nova latka nebo jen doplnéni informaci, jaky casovy prostor pro
vzdélavaci akci mame. VSechny tyto kritéria jsou nedilnou soucasti pii vytvareni

daného projektu.?

Metody musime chapat jako cilevédomé tizené a zamérné uskupeni Cinnosti lektora
a ucastnika vzdélavaciho programu, aby spole¢né dosli ke stanovenému cili. Metody
délime na poznavaci (empirické, teoretické), dle cile programu, zaméfeni a vychovné
pusobeni, dale podle motivace ucastnika, vzajemné spoluprace a jaké budeme mit
vyucovaci prostiedky. Metody poznavaci usnadiiuji poznavaci proces, diky kterému
ucastnici 1épe pochyti nové poznatky. At uz v rdmci navodu nebo poznani neznameho.
Empirické metody kladou diraz na konkrétni mysleni ve spolupraci s praxi. Podporuji
je smyslové vnimani a umoziuje to tak pfimému kontaktu vzdélavaného s realitou.
Jedna se metody sbéru dat, experimentu, aktivni naslouchéni. Metody teoretické jsou
zaloZeny na rozumovém odrazu reality. Vyuziva se piedevSim logického uvazovani
a Gsudku.?* V piipadé, Ze jsou formy a metody vybrany, nasleduje dalsi krok, a tim

je vybér didaktickych prostredkd, které cely vzdélavaci program usnadni.

Didaktické prostiedky zahrnuji veskery studijni material, ktery se pfi vzdélavacim
programu vyuZzije. Pomahaji nejen s efektivnosti, ale také pfispivaji k dosazeni
stanoveného cile. Vybér téchto prostfedkit samoziejmé zavisi na vybéru formy
a metody, jak to jiz bylo zminéno vyse. Didaktické prosttedky rozsiiuji lektorovu latku
a plni tak funkce informativni, motiva¢ni a instrumentalni. Co se ty€e jejich vyznamu
tak kromé toho, co jiz bylo napsdno, umoznuji u€astnikiim zapojit 1 smyslové vnimani
diky némuz latku pochopi snadnéji. Dokazou také znazornit schéma daneho tématu pro
lepsi pochopeni vSech souvislosti, nabizi také shrnuti dulezitych poznatki z celé

vzdélavaci akce. Nejvice informaci si ucastnici dokazou uchovat ve své paméti diky

2Z BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010., ISBN 978-80-247-2914-5.
2 BARTAK, J. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha:

Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3.
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poslechu toho, co vidi, co fikaji a co délaji. I dle toho by mély byt voleny didaktické

pomiicky.®

Jako didaktickou pomticku mtize lektor vyuzit naptiklad flip chart, tabule, projektor,
internet, prezentaci, zvukové nahravky, kopie ¢lanki, knihy, odborné ¢asopisy, noviny,
vyuCovaci programy a mnoho dal$iho. I didaktické pomicky se méni v rdmci vyvoje
a lektor by mél mit vzdy ptehled o tom, co je nového a co dokaze pomoci ze vSeho
nejvic. V piipad¢, Ze vSechny kroky mame nastavené a vzdélavaci projekt
je zrealizovan, je nutné pocitat i s poslednim krokem a tim je hodnoceni vzdélavaci akce
nebo firemniho vzdélavani. Hodnotit by méli jak lektofi, tak Gcastnici, aby byla zpétna
vazba poskytnuta z obou stran a bylo tak mozné Vv piipadé potieby diskutovat o zméné

nebo pienastaveni riznych krokd. 28
2.4 Hodnoceni firemniho vzdélavani

Po kazdém firemnim vzdélavani nebo vzdelavaci akci musi byt prostor pro zpétnou
vazbu, aby spole¢nost, lektor nebo i Gcastnici zjistili, zda byly uspokojeny vzdélavaci
potfeby a ocekdvani. A zda lektofi vedli Skoleni systematicky a pfedali veskeré
informace. Diivody hodnoceni, jak uz vyplyva z textu jsou, co se Uc€astnici naucili, jak
se mohli zdokonalit, kontrola toho, zda vyklad pochopili spravné a ovéfeni nabytych
znalosti, schopnosti a dovednosti. Obé strany maji moZnost hodnotit nejen obsah,
a to jakym zplisobem byly pfedany informace, ale také i celkovou realizaci
a organizaci, prostiedi, ve kterém Skoleni probihalo, a mimo jiné i studijni materialy.
Ideélni proces hodnoceni, ktery da jasnou zpétnou vazbu, je hodnoceni pred zahdjenim
vzdélavani, v prubéhu vzdélavani, na konci a po skonéeni vzdélavani. V ramci
prubézného hodnoceni maji lektor i ucastnici moznost se ihned vyjadiit k véci, ktera
neni jasna, co neni organiza¢né spravné zajisténo a dalsim chybam, které se najdou
v pribéhu vzdélavani. K hodnoceni se nejcastéji vyuziva dotaznik, ale také rozhovor
nebo kratké testy. Dotaznik se zaméfuje na spokojenost se vzdélavanim. VétSinou

se konkrétné¢ zameétfuje na uziteCnost vzdélavaciho programu, jaky byl lektor, zda

% BARIONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010., ISBN 978-80-247-2914-5.
% MUZIK, . Principy, formy a metodika vzdélavani dospélych. Praha: Rozlet servis, 2011. ISBN
978-80-904824-2-5.
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to bylo dynamické, jakad byla kvalita vyukovych materiald a celkovy projev lektora
a zhodnoceni prostiedi, ve kterém bylo vzdélavani realizovano a na konec, zda bylo

v poiadku i organizaéni zajisténi celé akce.?’

Jako v kazdém kroku mohou i pii hodnoceni nastat pickazky, Kkteré zamezi
spravnému a vécnému hodnoceni. Ptekazky mohou nastat jiz pii uplném zadani
a realizaci. A to hlavné kvuli $patné nastavenému vzdélavacimu cili, $patné zvolené
formé a metodé. Také na strané lektori mize vzniknout piekazka v hodnoceni,
a to takova, ze budou mit obavu, jak se budou projevovat, zda néco nepokazi, nebo
Ze ptipravu programu nebudou brat vazné a nevyhradi si pro to dostatek svého volného
Casu. I ze strany ucastnikti mohou byt piekazky, a pfedevs§im z obavy hodnoceni nebo
obavy z projeveného nesouhlasu s ¢imkoliv, co jim bylo v pribéhu vzdélavani
nepiijemné nebo je postavilo do stresové situace. Proto je velmi dilezité vytvorit
bezpecné prostiedi, kde diivéra neni cizi slovo, aby se vSichni citili jist¢ a nebali

se hodnotit. Nasledujici text se zamé&fi na obecné bariéry ve vzdélavani dospélych.?®

2.5 Bariéry ve vzdélavani zaméstnanci

Bariéry ve vzdélavani mohou byt jak na stran¢ firmy, tak na strané zaméstnanct
nebo i lektori. Co se tyka bariér ze strany firmy, muze to byt naptiklad $patné propojeni
potieb s firemnimi cili, nevhodné prostiedi pro vzdélavani, nedostatecna podpora
vedeni spolec¢nosti, ale 1 pfimych nadfizenych, nesplnitelné cile, povaZovani firemniho
vzdélavani pouze za jednorazovou zaleZitost, Spatné pfedani informaci, nedostatecna
zpétna vazba. Pokud firma chce, aby se vlozené naklady do firemniho vzdélavani
vrétily v podobé vykonnosti zaméstnanci, je tieba se témto bariéram vyhnout, piipadné

se snazit jim zabrénit ¢&i je alespoii eliminovat.?®

Pokud se blize podivame na bariéry ze strany zaméstnancli, mizeme je rozd¢lit

do ¢tyf skupin, a to bariéry ve vnimani, bariéry kulturni a zaroven i prostiedi, bariéry

27 HRONIK, F. Ro,zvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1457-
28 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010., ISBN 978-80-247-2914-5.
29 BARTONKOVA, H. Firemni vzdéldvani. Praha; Grada, 2010., ISBN 978-80-247-2914-5.
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intelektualni a posledni jsou bariéry emocionélni. Rada zaméstnancti miize mit potize
s vnimanim podstaty daného problému nebo problém s vyhledanim odpovédi k feseni
situace. Problém nemuseji vnimat z riznych hledisek a nastane situace, kdy pro né bude
vhodné a pfijatelné pouze jedno feSeni. Dalsi potiz mize nastat S pocitem, Zze jako
dosp€ly jedinec vSechno zna, vSechno vi a nedd zadny prostor pro inovaci a vétsi
rozhled. Kulturni bariéry jsou z ¢asti podobné té prvni. A to predevsim z pohledu,
7e dospély ma jiz n&jakou svoji roli a piedvadi ji tak, jak okoli ofekava. Pii feSeni
problémt neexistuje zadny prostor pro humor, fantazie je pouze pro déti, nedava prostor
pro intuici, ale tomu, co je jasn¢ dano. Pracovni prostiedi zde hraje velkou roli,
a to vramci jak tymové spolupréce, tak i nediuvéry mezi kolegy nebo, Ze nadiizeny
pracovnik nepfipousti jiné nazory nebo myslenky nez ty své. Tyto bariéry musi byt
odstranény jako prvni. Pro vzdélavani zaméstnanci musi byt vytvofeno divéryhodné
a piijemné prostredi. Intelektualni bariéry souviseji S nedostacujici slovni zésobou,
nepochopenim nebo zdlouhavym vysvétlovanim, ve kterém se samotny jedinec ztraci.
Emoc¢ni bariéry jsou zakotveny Vv jedinci, ktery ma napiiklad strach mluvit nebo
se vubec jakkoli projevit, nedivétuje si, md obavy z nezndmého, nechce pftistoupit
na zadnou zménu. I proto je velmi dilezité pracovni prostiedi. Aby se i tento jedinec

citil v bezpeci a nebal se projevit pied ostatnimi.

Pii firemnim vzdélavani by samoziejm¢é nemély byt Zadné bariéry. Vedeni
spolecnosti by jim mélo predchazet, nebo je eliminovat. Kazdy dospély jedinec
je prakticky zaloZeny a je pro n¢j dalezité, aby védél, k cemu mu dané vzdelavani nebo
Skoleni bude a jak ho vyuzije v praxi. Obsah vzdélavani musi byt jasn€ dany a pfedem
znamy, aby se vSichni zaméstnanci mohli, jakkoliv pfipravit a pfijmout ten fakt,
Zze budou muset vystoupit ze své komfortni zoény a projevit se pred svymi
spolupracovniky. Dospélého jedince neni dobré vystavovat stresovym nebo jinym
nepiijemnym situacim. Stejné tak, je dobré s kazdym jedincem individudlné probrat
dané bariéry a pomoc mu tak slep$im pfijetim situace. To ma na starost vétSinou
odpovédny pracovnik za vzd€lavani, ktery je z veétSi casti prav€é pracovnik

z personalniho Gtvaru.

% BARTAK, J. Aktudlni problémy vzdélavani a rozvoje zaméstnancii v organizacich. Praha:

Univerzita Jana Amose Komenského Praha, 2015. ISBN 978-80-7452-113-3.
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3  PERSONALISTA A JEHO PROFIL

3.1 Predstaveni spole¢nosti XY

Spole¢nost XY je predni spole¢nosti na trhu préace, pusobi v oblasti personalistiky
s témét 500 zaméstnanci po celé Ceské republice. Jako personalni agentura nezajistuje
pouze pomoc pfi vyhleddvani a vybérii zaméstnanct, ale také se specializuje na dalsi
sluzby. V prvé fadé tato spole¢nost pomaha lidem s vybérem prace, dale poirada
workshopy na stfednich Skolach, ale i na univerzitach, kde pomahaji zastupci
spole¢nosti studentim lépe pochopit trh prace a jeho pozadavky. Diskutuji se studenty
o moznostech pfi hledani budouciho zaméstnani, jak probihaji vybérové pohovory nejen
Vv personalni agentufe, ale i u klientd. Dokonce studentim radi, jak spravné napsat
Zivotopis ¢i motivacni dopis, aby hned na prvni pohled zaujal personalisty. Spole¢nost
XY se zucastiiyje i riiznych pracovnich veletrhli, kde dokézou kandidatim ¢i zajemciim
o0 praci poradit, jak se Iépe prezentovat, at’ uz pti prvnim kontaktu s personalistou jenz
je praveé zminény zivotopis, nebo poté pfimo osobné na pracovnim pohovoru. Jaké typy
otdzek mohou byt kladeny, a v opa¢ném ptipadé, které otazky jsou diskriminaéni a neni
nutno je zodpovidat. S kandidaty mohou také provést kratky pohovor pfimo na misté
a v pripadé relevantni pozice a zajmu uchaze¢e doporucit jej klientovi. Mezi jeji dalsi
sluzby kromé agenturniho zaméstnavani patii zajisténi marketingové naborové akce,
hodnoceni zaméstnancti, poskytnuti externich skoliteld, ale mimo jiné i zajisténi
personalni agendy. To se tyka pfedev$im administrativnich a mzdovych c¢innosti.
Spole¢nost XY se zamétuje i na personalni poradenstvi, hodnoceni nebo rozvoj talentu.
Dokaze také svym klientim zajistit employer branding (znatka zaméstnavatele).
V pribéhu roku také provadi prizkumy trhu prace, které poté predstavuje vetejnosti
i svym klientim pomoci konference piimo v prostorach spole¢nosti. Poméahé tak lépe
pochopit problémy na trhu préce, ale i trendy které budou v budoucnu na trhu préce.
Nejen, Ze tyto informace pomohou lidem se Iépe orientovat v prostfedi trhu prace,
ale také pro klienty dané spoleCnosti je to piinos, a to z hlediska personalniho
planovani. Zjisténé poznatky z prizkumut se tykaji celkového budouciho oc¢ekavani
na trhu prace, to znamena, které oblasti prace budou vyZzadovat siln€jsi planovani
lidskych potieb, a které naopak v dal§im roce budou v oslabeni a nebude po nich takova

poptavka.
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Ve spolecnosti XY se dba na rozvoj zaméstnanct, a to predev§im z toho diivodu, aby
nejen obchodni zéstupci dokézali klientim poradit pfi tvorbé nabidky prace (tyka
se to predev§im mzdy a pozadavkil na kandidaty, zda jsou relevantni k nabizené¢ mzd¢),
ale aby take konzultanti byli rovnocennymi obchodnimi partnery pro své klienty a byli
vzdy ndpomocni v otdzkach naboru a situace na trhu prace. Ve spole¢nosti XY jsou dva
typy konzultanti a to perm (permanent placement consultant) a staffing konzultant
(blize popsano v dalsi kapitole). Permovy konzultant zastava stejnou roli jako staffing
konzultant — pomaha svym klientim S ndborem novych zaméstnancid, poskytuje
poradenstvi a také zastava roli obchodniho partnera. Rozdil oproti staffingu je pouze
Vv uzaviréni pracovnich smluv. V ptipadé¢ staffingu se jedna o agenturni zaméstnavani,
kdezto u permu se pouze doporucuji vhodni kandidati a pracovni smlouvu kandidat

uzavie piimo u klienta. Bude se tedy jednat o kmenového zaméstnance.
3.2 Role staffing konzultanta

Role personalisti se zaCina proménovat z personalnich specialisti na business
partnery, stratégy, inovatory, agenty zmény nebo na kouée ¢i mentory. Do jisté miry
je to zapfi¢inéno automatizaci, robotizaci a digitalizaci, kdy neni tfeba se vétSinu
pracovni doby zabyvat administrativou, ale spiSe lidskych faktorem, ktery je nedilnou
soucasti kazdé spolecnosti. Personalist¢é musi byt schopni zastat roli psychologa,
poradce, manaZera, informatora a mnoho dalSich roli, které jsou nezbytné pro fizeni
a rozvoj dané spolecnosti. Personalist¢ byvaji meznikem mezi managementem
a zamé&stnanci. Jinak tomu neni ani ve spolecnosti XY, kde je oddéleni interniho
personalniho Utvaru, ale i mnoho zaméstnanci na pozici personalnich konzultantt
pro klienty dané spolecnosti. I oni zastavaji stejnou roli jako personalisté pro interni

zaméstnance. 3!

Zaméstnanci, Ktefi pracuji na pozici personalisty a zastavaji roli staffing konzultanta
(staffing neboli zajisténi agenturniho pfid¢leni, nebo zajisténi mzdovych
a administrativnich ¢innosti pro klienty) se nevénuje pouze vyhledavani a néboru

zaméstnancl, ale také teSi personalni agendu. At se jedna o agenturni zaméstnani

31 ARMSTRONG, M., S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.
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(podpis pracovni smlouvy, zajisténi pracovné-lékarské prohlidky, zajisténi sluzebnich
cest), payroll (zpracovani dochazky, piiprava podkladi ke mzdam) nebo obchodni
partnerstvi u klienti spole¢nosti (poradenstvi, personalni sluzby). Kromé téchto
odbornych znalosti, musi staffing konzultant jako kazdy jiny personalista mit urcité

znalosti, schopnosti a dovednosti, které pottebuje ke své praci.
3.3 Znalosti, schopnosti a dovednosti

Ve vSeobecnosti personalni pracovnik musi zastavat mnoho roli, které souvisi s jeho
praci. Musi mit fadu znalosti, schopnosti a dovednosti bez kterych se personalista
ve svéem oboru neobejde. Mluvime nejen o teoretickych znalosti, ale i praktickych
dovednosti v fadé¢ oblasti. Personalni pracovnik jiz davno neni jen administrativni
pracovnik, musi byt schopen piedvidat disledky a =zajiStovat lidské zdroje
ve spolecnosti, musi se orientovat na pracovnim trhu, musi znat pracovnépravni vztahy,
také znalost vypocetni techniky je pro tuto profesi nezbytnou soucasti, a v neposledni
fad¢ by mél personalista byt trochu i1 psycholog. Cela jeho prace je o komunikaci
a jednani s lidmi, a také neustalé uceni se novym trendim, poznatkim a zjistovani

novych informaci v oblasti personalistiky.*?

Co se tyké znalosti, v predeslém textu to bylo jiZ nazna¢eno. Personalni pracovnik
musi mit znalosti nejen v administrativé (tvorba pisemnych dokumenti, vedeni spist,
emailova komunikace a jiné), také by mél ovladat znalosti v pracovnim pravu (znalost
zékoniku prace, piiprava pracovnich smluv, orientace v bezpeénosti prace a jiné),
znalost vypocetni techniky (textové a tabulkové editory, prezentace, interni systémy
a jiné). Dulezité jsou také znalosti z psychologii (komunikace, jednani, struktura
osobnosti a jing), ale predev§im znalosti ohledné trhu prace (vyvoj mezd, konkurence,
nezaméstnanost, trendy a dal$i oblasti). Schopnosti a dovednosti jsou neméné dilezité
jako znalosti. Personélni pracovnik musi ovladat kromé svého rodného jazyka i1 dalsi
svétovy jazyk, musi mit schopnosti a dovednosti v naboru zaméstnancii a jinych
persondlnich ¢innosti, které ma v popisu prace. M¢l by byt samostatny, komunikativni,

umét vyjednavat, fesit problémy, mit aktivni ptistup nejen v praci, ale celkové v oblasti

%2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.
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zajmu o sviij obor.® Jinak tomu neni ani ve spolecnosti XY. V nasledujicim textu
se podivame na to, jak spolecnost piispiva ve vzdélavani svych zaméstnanca a rozvoji

znalosti, schopnosti a dovednosti.
3.4 Uceni se v organizaci

Spole¢nost XY ma pro své zaméstnance ptipraveno fadu vzdélavacich programi
od novackd aZ po seniorni zaméstnance. Skoleni ve spole¢nosti XY za¢ina jako kdekoli
jinde vstupnim Skolenim. Novacci se mohou dozvédét néco o spolecnosti, jaky
ma eticky kodex, jaka je struktura spolecnosti, ¢im v§im se spole¢nost zabyva a kdo
je ve vedeni spoleCnosti a také na vedoucich pozicich v riznych oddéleni. Dale
se rozebiraji praktické informace, které novacci potfebuji znit a védét. Kazdy
personélni konzultant v této spole¢nosti pracuje s internimi systémy, na ktera jsou také
ptipravena Skoleni. Jde pfedev§im o piredani veskerych informaci, které novi
zameéstnanci potfebuji k efektivni praci. Tento typ Skoleni je rozd€len na dv¢ casti, aby
novacci mohli vstiebat veskery obsah. Prace s internimi systémy neni zcela jednoducha,
a tak jsou obé casti Skoleni realizovany po néjakém case. Spole¢nost také vytvofila
Skoleni ptimo pro staffing konzultanty, kde se dozvédi, kdo je to vlastné staffing
konzultant a jaky je rozdil mezi permem a staffingem. Obsahem je také napli prace
(psani inzeratt, efektivni vyhledavani kandidati, vybérovy pohovor), ale také interni
zalezitosti (obchodni zakazky, komunikace sKklienty a jiné). Personalisté
se taktéZ neobejdou bez Skoleni na téma legislativa. Obsahem tohoto Skoleni jsou
1ékatské prohlidky, pracovni smlouvy, informace ohledné mzdy, vysvétleni vyplatni
pasky, pfekazky v praci jak na strané¢ zaméstnance, tak 1 zaméstnavatele, dovolena,
ptiplatky, pracovni neschopnost, pracovni urazy, ukonceni zaméstnancti a jako posledni
je soucasti 1 vysvétleni, jak vypliiovat dané formuléfe, a co vSechno obsahuje osobni
slozka zaméstnance. VSechna tato Skoleni jsou povinna, existuje vSak ve spolecnosti
i Skoleni, které je dobrovolné, a to Skoleni zaméfené na LinkedIn (osobni profesni
stranka jedince, firem, organizaci, nabidky prace). Na tomto $koleni jsou zaméstnanci
seznameni s funkcemi LinkedInu a maji mozZnost se dozvédét, jak efektivné hledat

vhodné zaméstnance pravé na této strance a jak vytvaret pracovni nabidky. Pokud novy

3 ARMSTRONG, M., S. TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7
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zaméstnanec vydrzi ve spoleCnosti pfes dvandct mésic ma moznost se uchazet
za pomoci svého nadtizeného, ktery jej nominuje o titul seniora. Seniorska Skoleni jsou
zamé&iena piedev§im na zopakovani pracovnich Cinnosti staffing konzultantd, ale take
na obchodni ¢innosti. Zaméstnanci dané spole¢nosti maji moznost si i Sami najit vhodné
Skoleni, které by jim pomohlo v jejich praci a po odsouhlaseni vedeni spolecnosti
ho mohou absolvovat. Spole¢nost XY tak ddva moznost zaméstnanctim si volné vybrat,
jaké dalsi Skoleni by je zajimalo a v rdmci pracovni doby jej mohou navstivit a predat
tak ziskané znalosti svym kolegiim i nadfizenym. VSichni zaméstnanci tedy piispivaji

ke vzdélavani ve spolecnosti.
3.5 Metody a nastroje firemniho vzdélavani

Spolecnost XY zastava metody teoreticko-praktické, protoze jen diky této metodé
docili svych stanovenych cili. Kazdy zaméstnanec, ktery pracuje v dané spole¢nosti
nemél moznost se ve Skole vzdélavat v oboru personalistiky, a tudizZ si spole¢nost klade
za cil pfedat i témto zaméstnancim teoretické poznatky v oblasti personalistiky.
Spole¢nost XY zamé&stnava také lidi, ktefi se jiz setkali alesponi teoreticky s personalnim
fizenim
a Vv téchto ptipadech je nutné si stanovit cil pfedani praktickych zkuSenosti. Vsichni
zaméstnanci, ktefi projdou Skolenimi, které byly predstaveny v predchozi kapitole,
si musi byt rovni a mit stejné zaklady pro danou préci. Skoleni probihaji formou piedani
informaci od lektora, ale také spolupraci s novymi kolegy na zadanych ukolech.
Preferuje se prednaska spojena s diskuzi. Na Skolenich maji zamé&stnanci k dispozici
prezentaci a také vytisknuté podklady pro zaznam poznamek. Dale lektofi vyuzivaji flip
chartu nebo nazornych ukazek (pracovni dokumenty, vytisknuty inzerat a jiné).
Novackum také pomahaji ptidéleni mentofi, ktefi jim jsou vzdy k dispozici a béhem tii
meésicl jim pomahaji pfi komplikacich béhem pracovniho dne. Po zkuSebni dobé
probiha ve spole¢nost XY kratké setkani se zastupcem personalniho oddéleni, ktery
ma za ukol zjistit vzdélavaci potieby, spokojenost na daném misté a také zpétnou vazbu
od nového zaméstnance. Cely tento proces md novym zaméstnancim pomoci

pfi adaptaci a také pro lepsi orientaci v dané problematice.
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Hlavnim nastrojem mimo jiz zmitiovanych $koleni je také e-learning pro vSechny
zaméstnance ve firme€. E-learning je integrovany program, ktery pomoci informacnich
technologii, pomaha zaméstnancim skrz ruznou grafiku, kratkych videi a piib&éhu
pochopit danou problematiku. E-learning ve spole¢nosti XY se zaméfuje predevsim
na bezpeénost sdilenych informaci a na etické kodexy a obchodni praktiky spole¢nosti.
V rdmci e-learningového Skoleni je predstaveni $koleného tématu, pfedani informaci
dané problematiky, kratké zkuSebni otazky a na zavér je nutné splnit test z probiraného
tématu. Zameéstnanci spolecnosti maji také moznost skrz e-learningové skoleni si vybrat
jaké téma by si chtéli procvicit a sami si tak splnit Skoleni. Dal$im hlavnim néstrojem
ve vzdélavani jsou samotni zaméstnanci. Bylo to jiz zminéno, ale samotni pracovnici,
ktefi se v problematice personalistiky jiz fadu let nachazeji, dokdzou ptedat své know-
how, dat rady novym zaméstnanciim, informovat i 0 zménach na pracovnim trhu
a poskytnout dalsi rtzné poznatky ze své prace. K tomu slouzi piedev§im pracovni
porady, meetingy S nadfizenymi, rizna spole¢na setkani, ale také interni sdélovaci
prostfedky jako email a intranet, na ktery maji pfistup vSichni zaméstnanci vcetné
vedeni spolecnosti. Celd spole€nost se tak snazi udrzet vzdélavani zaméstnancu jako
hlavni prioritu. Empirické Setfeni se zaméfilo pravé na firemni vzdélavani v dané
spole¢nosti, a to predev§im na to, jak to vidi samotni staffingovi konzultanti. Zda jim
Skoleni a vzdélavani ve firmé vyhovuje ¢i je z jejich pohledu potfeba néco zménit.
V ptipadé¢ zmény je cilem empirického Setfeni navrhnout vzdélavaci projekt, tak aby
korespondoval se vzdélavacimi potfebami staffingovych konzultanti a dle jejich

preferenci vymyslet vhodny ¢asovy harmonogram a oblast vzdélavaciho projektu.
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PRAKTICKA CAST

4  DOTAZNIKOVE SETRENI

Ptedchozi cast bakalarské prace je zaméiena na teoretickou cast vzdélavani
dospélych, firemni vzd€lavani a také na predstaveni role personalisty ve vSeobecnosti
a také z pohledu spole¢nosti XY. V kapitole vzdélavani dospélych bylo za pomoci
odborné literatury objasnéno, co pojeti vzdeélavani dospélych je, kdo je povazovan
za dospé€lého jedinec, a ¢im se vzdelavani jako takové zabyva. Dalsi podkapitola byla
zaméfena na efektivitu samostudia, a pfedevSim na to, Ze dospély jedinec potiebuje
ke vzdélavani motivaci a jasny cil. Dospély jedinec vyuzivd samofizené uceni
a vzdélavani a mize si tam vytvofit vzdélavaci projekt, kterym se kapitola také zabyva.
Kapitola firemni vzdélavani predstavuje, co to firemni vzdélavani je, jaké jsou jeho
funkce a jaké kroky musi pfedchazet samotnému Skoleni zaméstnancii. Mysli se tim
analyza a identifikace vzdélavacich potieb, stanoveni formy, metody, vzd¢lavaci
prostfedky a zpisob hodnoceni vzdélavani. Kapitola se také zaméfila na bariéry
ze strany zaméstnavatele, lektora a samotnych zaméstnancii. Posledni kapitola s ndzvem
personalista a jeho profil se zameéfila na vSeobecnou charakteristiku persondlniho
pracovnika, ale predev§im na pfedstaveni spolecnosti XY a personalnich konzultantt
v dané spolecnosti. Dale bylo objasnéno, jak probiha firemni vzdélavani ve spolecnosti
XY a jaké znalosti, dovednosti a schopnosti personalni konzultanti potiebuji ke své

praci a jak spoleCnost piispiva k jejich vzdélavani a rozvoji.

Vysledky empirického Setfeni jsou doplnénim ke kapitole firemni vzdélavani, kde
jde ptedevsim o dospélé jedince. V rdmci GDPR nebudou spole¢nost ani respondenti
uvadéni jmenovité. Hlavnim cilem Setfeni bylo zjistit, jak jsou staffingovy konzultanti
spokojeni se systémem vzdélavani v dané firmé a zda je vzdélavani dostacujici

a koresponduje s potfebami zaméstnanct.

Specifickym cilem také bylo vytvotit dle danych vysledkt vzdélavaci projekt, ktery
by korespondoval s potfebami staffingovych konzultantd a pomohl tak firmé zlepsit

vzdélavaci systém. Otazky v dotazniku sméfovaly piedevSsim na spokojenost
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se vzdelavacim systémem, zda je potfeba zménit nastaveni vzdélavani ve firme. Dalsi
otazky smétovaly na analyzu vzdélavacich potieb. Bylo potieba zjistit téma ¢i oblast
vzd¢lavani, které by staffingovi konzultanti preferovali, jakou metodu a formu
vzdélavani by si vybrali, a pfedevSim na jakou dobu by Skoleni mélo byt, tak aby
to bylo vyhovujici dle jejich pozadavki, a predevSim aby je stanoveny ¢as motivoval
se néco nového naucit, dozvédét. Vybérovy vzorek byli pravé staffingovi konzultanti
ve spolecnosti XY, kterych se vzd€lavaci systém tykd. A proto byl cil Setieni
jednoznacny. Zlepsit vzdélavani v dané firm¢ a pfispét tak k vétsi spokojenosti
zam@stnancti. Ke sbéru dat bylo vyuzito kvantitativni metody dotazovani a techniky

dotazniku v pisemné formé v online provedeni.

Doba sbéru dat byla jeden mésic, aby konzultanti méli dostatek casu
pro vypracovani dotaznikového Setfeni. Jako komunika¢ni kanal jsem vyuzila interniho
emailu, kde jsem oslovila viechny staffingové konzultanty po celé Ceské republice.
Jako dalsi kvantitativni metoda byla vyuzita pifipadova studie, ktera se zaméiuje
na vysledky zvySe zminéného dotazniku k vypracovani vzdélavaciho projektu

pro konzultanty, dle jejich preferenci a ocekavani.

Na otazky v dotaznikovém Setfeni odpovédélo 50 respondentd (staffingovych
konzultanti) v dané spole¢nosti XY. V priloze bude také uveden vzor dotazniku, ktery

konzultanti m¢li moZnost vyplnit.

V empirickém Setfeni jsem stanovila dvé hypotézy. Prvni hypotéza se tyka toho, zda
jsou staffingovi konzultanti spokojeni se systémem vzdélavani. Druha hypotéza
je zaméfena na to, zda je vzdélavaci systém dostacujici a koresponduje s potfebami
staffingovych konzultantii. Na konci empirické ¢asti budou hypotézy rozebrany

podrobnéji.
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4.1 Spokojenost konzultantii se vzdélavanim

Spokojenost konzultanti s firemnim vzdélavanim mize korespondovat s délkou
prace v dané spoleCnosti. Vice nez polovina respondenti v dané firmé pracuje jeden
az dva roky, a tak se mize vzdelavani pro n¢ zdat znaén€¢ omezené. Behem roku maji
vSichni konzultanti za sebou vSechna $koleni, ktera spole¢nost nabizi, a tak jim nezbyva

nez se vénovat samorizenému uceni a vzdélavani.

Na otazku, zda jsou konzultanti spokojeni s nastavenim vzdé€lavaciho systému
ve spole¢nosti, byly odpovédi jednoznacné. Respondenti méli moznost vybrat Skalu 0
bodl az 10 bodi, pricemz 10 bodl bylo povazovano za mozné nejvyssi hodnoceni.
Mezi nejcastéj$i hodnoceni respondentli byla $kdla mezi body 5 az 8, kdy na 7 bodl
zodpovédélo 30 % respondentl. Dle grafu 1 lze tedy fict, Ze konzultanti ve spolecnosti

XY jsou ve vétsing ptipadech s nastavenim vzdélavaciho systému spokojeni.

Graf 1: Spokojenost s nastavenim vzdélavaciho systému v dané firmé
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Zdroj: Kristyna Sladkova, 2019 (vlastni Setient)

Dalsi otazka, kterd navazovala, byla na téma motivace. Respondenti byli tdzani, zda
je vedeni spolecnosti motivuje k firemnimu vzdélavani. Pii této otdzce mohli
respondenti taktéz volit ze Skaly bodu, jako tomu bylo v piedeslé otazce. Zde byly

vysledky z ¢asti podobné jako pii spokojenosti. Respondenti ptevazné zvolili Skalu



mezi 4 body az 5 body. Vyssi hodnoceni vedeni nedostalo. V tomto sméru bylo dulezité
polozit respondentim otazku, zda firemni vzdélavani povazuji za dualezité. Pti této
otazce se shodlo 47 respondentl a na 94 % se konzultanti shodli jednohlasné pro ano.
Z vysledkt zatim vyplyva, ze i ptesto, ze vedeni spolecnosti nedokaze fadn¢ motivovat
své pracovniky k firemnimu Skoleni, tak i pfesto davaji respondenti kladné¢ hodnoceni
pro firemni vzdélavani. Na to také navazovala dalsi otazka v dotazniku a to, zda
si konzultanti mysli, Ze je potfeba zménit soucasny vzdélavaci systém. Celkem 35
respondentl se z celych 70 % shodli na tom, Ze ano. A pouhych 15 respondentt z 30 %

se shodli na tom, Ze vzdélavaci systém neni tfeba zménit.

Staffingovi konzultanti spole¢nosti XY jsou zvelké ¢asti spokojeni s firemnim
vzdélavanim, ale i1 skrz kladné vysledky maji pocit, Zze by se vzdélavaci systém mél
zménit. Dal$i oblast dotazniku se zamcéfila na analyzu a identifikaci vzdélavacich
potieb, jaké metody a formy by si konzultanti zvolili, a kolik ¢asu jsou ochotni

se firemnimu Skoleni vénovat.
4.2 Analyza vzdélavacich potieb

Jak jiz bylo zminéno, dalSi oblast se bude tykat analyzy vzdé€lavacich potieb.
Staffingovi konzultanti by radi zménu firemniho vzdélavani, a tak méli moznost
Vv dotaznikovém Setfeni zvolit své vzdélavaci potieby, piipadné se i vyjadfit svym

komentarem.

Respondenti si mohli z dotazniku vybrat, o jaké Skoleni by méli zajem a dle grafu 2
je patrné, ze vysledky jsou velmi vyrovnané. Nejvétsi zajem staffingovi konzultanti
projevili 0 témata - nové trendy v naboru zaméstnanci (28 respondentl), talent
management (25 respondentd) a mzdova politika (24 respondenti). Vysledky
koresponduji jak s jejich néplni prace, tak i se zajem o to rozSifovat své znalosti,
dovednosti a schopnosti v dané problematice. 1 ostatni témata méla velky zastup
respondentli, a to — efektivni vybérovy pohovor (19 odpovédi), vedeni persondlni
agendy (14 odpovédi) a popis pracovnich mist a kompeten¢ni model (13 odpovédi).
Respondenti pii této otdzce meli moznost napsat 1 vlastni komentar, jaké dalsi téma
by je zajimalo. Jako castd odpovéd’ byl time management, rozvoj osobnosti

a komunika¢ni techniky nebo i legislativa z praxe a motivace zaméstnanct.
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Graf 2: Vybér témat $koleni
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Zdroj: Kristyna Sladkova, 2019 (vlastni Setent)

Jako dalsi otazka byla vybér metody skoleni, které by konzultanti preferovali. I pii této

otazce byly v poptedi tfi moznosti, a to mentoring (27 respondentl), workshop (25

respondentll) a prednaska (21 respondentil). Jak graf 3 ukazuje i1 ostatni metody

vzbudily v konzultantech zajem.

Graf 3: Vybér metody $koleni
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Zdroj: Kristyna Sladkova, 2019 (vlastni Setieni)
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Dalsi kritéria pro vytvoreni vzdélavaciho projektu pro staffingové konzultanty byly
formy a doba pribéhu vzdelavaciho projektu. Na formé vzdélavani se respondenti s 34
odpovéd'mi a 68% vysledkem shodli na neformalni form¢& na pracovisti. Jako druhou
volbu by preferovali formalni vzdélavani mimo pracovisté (22 odpovédi) a jako
posledni by respondenti zvolili vzdé€lavaci instituce (18 odpovédi). Co se tyce doby
pribéhu skoleni je pro respondenty relevantni 1 den nebo 2 az 3 dny a to tak, aby jim

to ¢asové zabralo 3 a vice hodin.

Skoleni, ktera jsou ve spolenosti XY nastavena, trvaji cely jeden pracovni den. Zde
moznd nastava nesouhlas s nastavenim vzdé¢lavaciho systému. Konzultanti, ktefi v ten
den absolvuji firemni Skoleni nemaji prostor pro svoji praci. Otazkou je, zda veskeré
informace, které¢ za cely den od lektora usly$i, dokdZou zcela zpracovat a néco
si ze Skoleni odnést v podob& nove ziskanych znalosti, schopnosti nebo dovednosti.
Posledni oblast dotazniku se zaméfila na otazky tykajici se hodnoceni Skoleni, jak

ze strany konzultanta tak lektord.

4.3 Hodnoceni vzdélavani

V teoretické €asti bylo zminéno, Ze hodnoceni Skoleni je zpétnd vazba nejen pro
lektora, ale 1 pro samotné Ucastniky. Otazka v dotazniku byla zamé&fena na to, zda maji
respondenti moZznost hodnotit pribéh skoleni. Respondenti se 43 odpovéd'mi se shodli,
ze takovou prilezitost maji. Pouhych 7 respondentu tvrdilo, Ze takovou moznost nemaji.
Ve spoleCnosti XY =zastdvaji nazoru, Ze zpétna vazba je opravdu dilezita,
a to predevSim ktomu, aby se Skoleni vradmci nespokojenosti zaméstnancl
pfenastavilo. Po kazdém Skoleni odpovédny pracovnik persondlniho ttvaru zasilam skrz
informacni kanal (v tomto ptipad¢ se jedna o pracovni email) online dotaznik, ktery
se kazdého zucastnéného anonymné pta na nazor na Skoleni. Zaméstnanci tedy mohou
Vv pisemné podobé zhodnotit lektora, prostiedi, ve kterém Skoleni probihalo, zda pro
né bylo Skoleni pfinosné a co naopak jim pfipadalo zbyte¢né. Také maji moZnost

se vyjadfit ohledné napadu, jak by oni sami Skoleni vylepsili.
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Dalsi otazka v dotazniku pro respondenty se zaméfila na to, jaky zptsob hodnoceni
by si vybrali oni sami v ptipadg, Ze by se zpétna vazba soustiedila na jimi nové ziskané
znalosti, dovednosti a schopnosti. Jak ukazuje graf 4 konzultanti se nebrani zadnému
zpusobu hodnoceni. Nejvhodnéjsi zpiisob pro 22 respondentii je dotaznik, dalsi
variantou by bylo povéfeni tkolem, které by 18 respondenti povazovalo za efektivni
a dokonce i samotny test na ziskané znalosti, dovednosti a schopnosti potvrdilo 15

respondentq.

Graf 4: Hodnoceni nové ziskanych znalosti, dovednosti a schopnosti
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Zdroj: Kristyna Sladkové, 2019 (vlastni Setieni)

Z vysledku tedy vyplyva, ze zadny z oslovenych respondentti se nebrani zadnému
typu hodnoceni. Dokonce i ustni hodnoceni mélo v poc¢tu 13 respondentli své zastani.

Respondenti na konci dotazniku dostali moznost se vyjadfit k firemnimu vzdélavani:

“«“

-, Vypracovani viastniho projektu ze ziskanych znalosti.
-, Skoleni by méla obsahovat témata souvisejici s praci konzultanta. HR
by se mélo aktivnéji zajimat o jaka Skoleni maji zaméstnanci zdjem

I3

a rozsirovat moznosti vzdelavani at’ uz formalné nebo neformalné.
-, Chtel bych se vice rozvijet, dosahnout kariérniho ristu. *
- Firemni vzdélavani by mélo dle mého nazoru probihat minimalné na tydenni

bazi. Pravdepodobné se trend firemniho vzdélavani bude ubirat online
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formou, kterd je v dnesni dobé nejlepsi moznosti na pravidelné vzdélavani

«

zaméstnancul.

V teoretické Casti bylo vysvétleno, ze dospély jedinec voli cestu sebefizeného uceni
a vzdélavani, ma tak pftilezitost si sam zvolit svlij vzd€lavaci projekt. Tato teorie
je podlozena pravé i vySe zminénou odpovédi respondenta. Zalezi, jak by se respondent
chytil projektu, za jakym ucel by projekt vytvarel a k ¢emu by mél slouzit. Existuje

k tomu cela fad otazek, které¢ by mohly byt vyuzity v dal§im empirickém Setieni.

Jini respondenti se zase shodli na tom, Ze obsah Skoleni, které spolecnost XY nabizi,
se nezamdfuje na témata v oblasti personalistiky, kterych je cela fada. Skoleni jsou
pfevazné zaméfeny pouze na interni systémy a predstaveni dané role, Kkterou
zaméstnanci ve spole¢nosti zastavaji. DalSim nedostatkem dle respondentil je casové
rozlozeni Skoleni. V personalistice se témata nebo oblasti, které respondenty zajimaji,
béhem roku zcela neméni. Prioritni obdobi pro obor personalistiky je zacatek roku
a konec roku. Béhem zacatku roku se ¢asto méni legislativa nebo se naptiklad nastavuji
nové metodiky ¢i formuldfe pro nasledujici rok. Na konci roku se v oblasti
personalistiky fesi, jaké budou trendy pro dalsi rok a jakd budou ocekavani
od pracovniho trhu. Béhem roku se pofddda mnoho konferenci, meeting, akci
pro vsechny personalisty v Ceské republice nebo i workshopy, prednasky, kde
se prezentuji ruzné know-how ostatnich nebo sdileni zkuSenosti ze =zahranici,
¢i si personalisté mohou predat rizné informace, jak a co funguje pravé u nich ve firme.
Pro respondenty je dulezité, aby se k nim i tyto informace dostaly, a i to je uréity druh
Skoleni. Pravidelnou bazi vzdélavani si také mohou respondenti zajistit sami,
a to Cetbou odborné literatury, profesnich Casopisi nebo i vyhleddvani informaci
na internetu. Jak jiz bylo zminéno v kapitole personalista a jeho profil, nejen zastupci
persondlniho utvaru maji povinnost zajisSt'ovat pravidelné vzdélavani zaméstnanct. Role
personalisty spociva pravé ve zminéném sebefizeném ucenim a aktivni ptistup v daném

oboru.
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5 NAVRH VZDELAVACIHO PROJEKTU

Nésledujici kapitola bude vychazet z empirického Setfeni a na zakladé pozadavki
respondenti bude vytvofen vzdélavaci projekt pro staffingové konzultanty
ve spolecnosti XY, ktery bude odpovidat vzdélavacim potfebam a mél by motivovat

zaméstnance k ucasti na daném Skoleni.
5.1 Cilova skupina a doba trvani projektu

Cilova skupina pro nové vytvaieny vzdélavaci projekt jsou staffingovi zaméstnanci
ze spoleCnosti XY. Staffing neboli agenturni zaméstnavani ma velmi obséhlou
persondlni agendu. Konzultanti nefe$i pouze nabor zaméstnanci pro své klienty,
ale také zaméstndvaji vybrané uchazece a staraji se o mzdové podklady a jiné

zalezitosti, které souvisi s pracovnim pomeérem.

Dle preferenci respondentit bude vzdélavaci projekt rozdélen na 3 okruhy. Kazdy
okruh se bude zabyvat jinou problematikou ¢i t¢ématem. Jeden okruh bude vzdy na jeden
den, a to po dobu 5 hodin. Konzultanti nejen, ze béhem dne ziskaji nové znalosti,
schopnosti a dovednosti, ale jesté budou mit prostor pro svoji praci. Zbyde jim ¢as pro

to, aby mohlo zafidit v§echny dilezité pracovni povinnosti.

Skoleni pro zaméstnance bude zadinat vzdy v 9:00 a ve 12:00 bude pauza na ob&d
a Cas pro vstfebani novych informaci. Béhem dopoledne bude okruh zaméten
na pfednéasku ze strany lektora a odpoledni cast, kterd zane ve 13:00 bude zamétena

na workshop spojeny s diskuzi, ten bude kon¢it v 15:00.
5.2 Nazev a obsah projektu

Vzdélavaci projekt bude tedy zaméfen na 3 okruhy, kazdy na jiné téma nebo

problematiku. Prvnim okruhem bude naborovy proces a obsahem bude:

- nové trendy Vv ndboru zaméstnanci (vyuzitelné zdroje kandidat, kvalitni
znacka zaméstnavatele, vyuZiti socialnich siti, situace na pracovnim trhu)
- efektivni vybérovy pohovor (zasady vedeni pohovoru, fe¢ téla, prezentace

pracovni pozice)
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- eliminace chyb (Spatna struktura pohovoru, v€asna ptiprava pted pohovorem,
vyhledani kli¢ovych informaci ze zivotopisu)
- komunikacni techniky pri komunikaci s kandidaty (formulace nabidky, jak

reagovat na odmitnuti kandidata)

Druhym okruhem bude mzdova problematika, kterou staffingovi konzultanti

vyuzivaji na denni bazi a projevili tak zajem o dané téma:

- mzda, priplatky a vyplatni paska (minimalni a zaru¢end mzda, ptiplatky dle
zakoniku prace, slozky mzdy, vysvétleni vyplatni pasky)

- dovolen (narok a moznosti ¢erpani)

- srdzky ze mzdy (dohoda o srazkach, zivotni minimum a pofadi srazek)

- pojisteni (socialni a zdravotni, cestovni a dichodové ze strany
zamg¢stnavatele, povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance)

- dan z prijmu (poplatnik a platce dané, rezident a nerezident, sazba dané,
slevy na dani, ro¢ni zuctovani)

- pracovni neschopnost (vysvétleni formulafe, narok na nemocenské,
ochranna lhiita, vymétovaci zéklad)

- cestovni néhrady (stravné, cestovni piikaz, cestovni naklady, vypocet
najetych kilometrti, amortizace)

- pracovni UOrazy (povinnosti zaméstnavatele a zaméstnance, evidence,

co je a neni pracovni uraz, formulafe)

Ttetim okruhem bude zaméfeni na rozvoj osobnosti, které respondentiim také chybi

v ramci firemniho vzdélavani ve spole¢nosti XY

- pozitivni mysleni (co nds ovliviluje, jak premyslet kladné, zvladnuti
negativnich myslenek, sebevédomi)

- zvlddani konflikti (druhy konfliktt, feSeni, asertivita)

- time management (vyznam, prokrastinace, tvorba navykd, umét fict slovo ne,
zivotni harmonie, work-life balance)

- stres vsude kolem nas (syndrom vyhofeni, zpétnd vazba naSeho téla,

eliminace strachu a obav)
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- prezentacni dovednosti (ptiprava — tvorba a struktura, realizace, projev,

feSeni problémovych situaci)
5.3 Cil projektu a didaktické zasady

Cilem vzdélavaciho projektu je v ramci tii dnl pfedat staffingovym konzultantim
nove informace v oblasti naboru, protoze je to jejich hlavni napln prace a pozadavky
pracovniho trhu se neustdle méni, méni se i taktiky a zdroje kandidata. Cilem je také
predat konzultantim praktické znalosti ohledn¢ mzdové problematiky, kterd se miize
kazdym rokem ménit a je potieba na tyto fakta upozorniovat. Kazdy konzultant se musi
vzdélavat nejen v pracovni oblasti, ale také v oblasti své osobnosti. Cilem rozvoje
je tedy predani dovednosti a schopnosti v riznych oblasti, se kterymi se konzultanti

denné¢ setkdvaji pii své praci.

Mezi didaktické zésady vzdélavaciho projektu je zatazena zdsada primeérenosti.
Je nezbytné, aby byl projekt nastaveny v rdmci znalosti, schopnosti a dovednosti
konzultantt a aby pro né byl vyklad pochopitelny. Na to navazuje zdsada uvédomeélosti.
Ve vzdélavacim projektu musi byt také aplikovana zdsada cilevédomosti a trvalosti.
Vsechny nové informace, znalosti, schopnosti a dovednosti musi byt vyuZzitelné pro

konzultanty v praxi. S tim souvisi i zAsada spojeni teorie a praxe.
5.4 Metody a prostiedky

Metody vzdélavaciho projektu, které respondenti zvolili, jsou prednéska
a workshop. Béhem dopoledne bude Skoleni zaméfeno na prednaSku, kdy lektor bude
predavat nové informace konzultantim pomoci prezentace a vytisknuté prezentace
s moznosti si zapsat poznamky. K dispozici budou i vyukové materialy — tisténé
materidly potiebné k pfednasce. Naptiklad inzerat, zivotopis, vyplatni paska, formulate

k danim a jiné.

V odpoledni c¢asti, ktera bude zaméfena na workshop, budou mit konzultanti
k dispozici pravé ty vytisknuté materialy a v ramci spoluprace ¢i samostatné prace

budou plnit zadané ukoly nebo procvicovat danou latku pomoci flip chartu nebo tabule.
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5.5 Hodnoceni projektu

Hodnoceni vzdélavaciho projektu bude probihat jak ze strany lektora, tak ze strany
konzultanti. Lektor bude mit k dispozici dotaznik, ktery se bude ptat na spokojenost
s prostfedim, ve kterém Skoleni vedl, s aktivitou konzultantl, zda pii vykladu nastaly
néjaké chyby, zda by jesté néco doplnil nebo naopak, co mu v ramci $koleni pfislo
zbytecné. Konzultanti také budou mit moznost hodnotit vzdélavaci projekt pomoci
dotazniku. Ten bude zaméfeny také na prostiedi, ve kterém se Skolili, jaky byl projev
lektora, zda byly materidly dostacujici, zda pro né nové informace byly pfinosné, zda
je néco co by naopak vynechali v pfistim Skoleni a pokud by méli néco, ¢im by chtéli

prispét, budou mit v dotazniku prostor pro jejich ndzor.

Mimo dotazniku budou konzultanti také hodnoceni podle toho, co si ze skoleni
odnesli do praxe. Prvni okruh, ktery je zaméfeny na nabor zaméstnancu, by poté lektor
hodnotil konzultanty povéfenim ukolem, a to vymyslet cely ndbor (pracovni pozici,
inzerat, pozadavky na kandidata a jak by probihal pohovor na danou pozici). Druhy
okruh, ktery je zamétfeny na mzdovou problematiku, by konzultanty lektor hodnotil
kratkym testem na probirané téma — zé&kladni pojmy, terminy a podklady Kk riznym
mzdovym zalezitostem. Tteti oblast, kterd je o rozvoji osobnosti, by lektor poté vyuZzil
ustniho hodnoceni, aby mohl zjistit, zda témata byla ptinosna, zda je néco o Cem
by se konzultanti radi dozvédéli zase pfists. Ustni hodnoceni miize piispét také
ke zpétné vazbé na lektora nebo cely vzdélavaci projekt. Pii rozhovoru mizou
konzultanti fict sviij nazor a pfipadné ptredat informace, které se nevesly do dotazniku.
Ptipadné jest¢ v rdmci ustniho hodnoceni mohou s lektorem projit test ze mzdové

problematiky a vysvétlit si tak véci, kterym nerozuméli nebo méli chybné napsané.

Z celého hodnoceni by méla spoleCnost XY napsat report o tom, zda byl cil
vzdélavaciho projektu splnén, ¢i je potfeba néco zménit. Také by si méli uschovat
pozndmky z hodnoceni konzultantt a zatadit tak jejich napady do dalsiho vzdélavaciho

programu.
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6 DOPORUCENI

Doporuceni bude zaméfeno na to, jak by spolecnost XY méla zlepsit vzdélavaci
systtm nebo dokonce jak vytvofit dany vzdélavaci projekt, ktery je zaméteny
na vzde¢lavaci potieby staffingovych konzultant. Kapitola také zahrne hypotézy, které
byly stanoveny pifed empirickém Setfeni a souviseji tak s doporucenim pro danou

spole¢nost.

Staffingovi konzultanti se jednohlasné shodli na tom, ze i kdyz jsou se vzdélavanim
spokojeni 1 pfesto, Ze je vedeni zcela nemotivuje ke vzdélavani, tak je potfeba tento
systém zmeénit. Ve spolecnosti XY je firemni Skoleni zaméfeno pfevazné na praci
S internimi systémy a na predstaveni role, kterou konzultant zastdva. Konzultanti maji
také pocit, Ze se personalni oddéleni dostate¢né nezajima o to, jaka Skoleni nebo témata
by jejich zaméstnance zajimalo v ramci Skoleni. V ramci empirického Setfeni byly
zjistény vzdélavaci potieby staffingovych konzultantt, kteti si sami mohli vybrat, jak
by mohl vypadat jejich vzdélavaci projekt. Nejen, ze vybér témat souvisel prevazné
s jejich praci, ale také s jejich rozvojem osobnosti. Vyhledavaji znalosti, schopnosti
a dovednosti, které mohou piispét k jejich vykonnosti. V praktické ¢asti byl navrzen
vzdélavaci projekt dle vysledkii empirického Setfeni a stal se tak moZznym ndstrojem

K vytvoreni ¢i pfetvofeni firemniho vzdélavani ve spoleénosti XY.

Jako doporuceni v oblasti firemniho vzdélavani jsou k dispozici nésledujici kroky,
které navrhli sami konzultanti nebo vyplynuly z empirického Setifeni. Zastupci
personalniho oddéleni by méli vice komunikovat s konzultanty v oblasti vzdélavani.
Jednou ro¢né by mohlo byt hodnoceni zaméstnancti zaméteno i na analyzu vzdélavacich
potieb a identifikaci nedostatkii nebo mezery, které konzultanti maji. Firemni $koleni
kromé toho, které ve spole¢nosti jiz je nastavené, by mélo obsahovat i témata, ktera
se specializuji na problematiku personalistiky a celkovy osobni a profesni rozvoj
zaméstnancl. Zaméstnanci by se radi vzdélavali v ndboru zaméstnanct, ktery je pro
n¢ hlavni naplni prace. V naboru zaméstnancli jsou neustdle nové techniky, zplisoby
1 zdroje a je tfeba zaméstnance, ktefi tento proces vykondvaji, vzdélavat. Pracovni trh
se neustale méni, kandidati maji stale vyssi naroky a pozadavky pro jejich budouci praci

tak rostou. Je tfeba brat ohled i na to, Ze se situace na pracovnim trhu zménila. Dfive
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to bylo nastavené tak, Ze si vybirali zaméstnavatelé, koho zaméstnaji. Dnes si vybiraji
kandidati, kde chtéji pracovat a ktera spolecnost jim nabizi vice nez benefity. Jeden
z pozadavku, dle kterého se kandidati rozhoduji, je i profesni rist a rozvoj. Spole¢nost
XY by tak méla dbat na rozvoj zaméstnancti a snazit se si udrzet talentované lidi.
Dalsim tématem, o ktery maji konzultanti zajem, je mzdova problematiky. Staffingovi
zaméstnanci musi denné cCelit problémiim tykajicich se pravé této problematiky. Role
personalisty obsahuje i znalost zakoniku prace, kde se dozvi vSechny informace tykajici
se mzdového tématu pouze v teoretické roviné. Zde nastava pravé zminénd mezera
a nedostatek znalosti a schopnosti fesit problémy, které nastanou pii vykonu prace.
Zamgstnanci, které staffingovi konzultanti zaméstnaji, maji fadu otazek tykajicich
se mzdy, vyplatni pasky, cestovnich ptikazii, dani ale i pracovni neschopnosti a dalSich
zalezitosti, které mohou nastat. Staffingovy konzultant zodpovida za podklady
ke mzdam, a proto musi feSit i otazky ze strany agenturnich zamé&stnanc v oblasti
mzdové problematiky. Pokud konzultant neni mzdové zaméfeny, mize nastat problém
s vysvétlenim pro ptidélené zaméstnance. V této oblasti by spole¢nost XY méla
poskytovat konzultantim Skoleni, které¢ by bylo na ro¢ni bazi. Zadkonik prace se mlze
kazdym rokem i z nepatrné Casti zmeénit a je tfeba na to zaméstnance vcas upozornit
a poskytnout mu tak informace o novinkach nebo zménach. Tyka se to samoziejmé

i pracovniho prava, které je nezbytnou soucasti prace staffingového konzultanta.

Tretim tématem, o které maji konzultanti zajem, je samotny rozvoj osobnosti.
Vramci firemniho vzdélavani maji konzultanti moZnost se vzdé€lavat v oblasti
komunikace, a to pravé u vybérového pohovoru nebo pii komunikaci s klienty.
Rozvojovych programt existuje celd fada, a tak by i zde ve spolecnosti XY méla byt
moznost se osobnostné¢ rozvijet. Kazdodenni prace s lidmi piedstavuje urcity krok
k syndromu vyhoteni nebo mnozstvi prace mize u fady jedinct pfispivat ke stresu.
Je potieba, aby kazda spolecnost, nejen XY prispivala k eliminaci stresu a vyhofteni.
MiulZe ktomu pfispét Skoleni, které se zaméii na pozitivni mySleni nebo time
management, nebo dokonce miizou spolecnosti zaradit mezi své cile i work-life balance
(rovnovaha mezi osobnim a pracovnim zivotem). Staffingovi konzultanti funguji i jako
obchodni partneti pro své klienty, maji tak moznost predstavit spoleCnost XY a jejich
praci. Prezentatni dovednosti jsou vtomto sméru pro konzultanty nezbytné, také

komunikac¢ni dovednosti a verbalni a neverbalni komunikace. Re¢ téla dokaze o ¢lovéku
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prozradit vic nez samotnda slova. Na zakladé téchto preferenci od respondenti neboli
staffingovych konzultantti, byl vytvoien vzdélavaci projekt, ktery se zaméfuje na vse,
co jiz bylo zminéno. Nabizi se otazka, zda by tento druh projektu byl pro konzultanty
motivujici, zda zvolena témata jsou pro né nécim zajimava, zda by si osvojili nové
znalosti, dovednosti a schopnosti. Je zde tedy prostor pro dalsi Setfeni. At’ uz v ramci

veédeckého Setfeni nebo piimo personélniho Setieni v dané spole¢nosti XY.

Ptfed zacatkem empirického Setfeni byly stanoveny dvé hypotézy. Prvni hypotéza
se tyka toho, zda jsou staffingovi konzultanti spokojeni se systémem vzd¢lavani. Druha
hypotéza je zaméfena na to, zda je vzdélavaci systém dostacujici a koresponduje
S potfebami staffingovych konzultanti. Prvni hypotéza se potvrdila jako pravdiva.
Respondenti méli moznost hodnotit vzdélavaci systém ve spolecnosti XY a obodovali
ho v rozmezi od péti do osmi bodd. Celkové jsou respondenti spokojeni na celkovych
Sest bodt z deseti. Druhda hypotéza se ale ukdzala jako nepravdiva. Nastavené
vzdélavani ve spoleCnost XY neni pro staffingové konzultanty dostacuji

a nekoresponduje se vzdelavacimi potfebami.

Ackoliv jsou staffingovi konzultanti spokojeni se vzdélavacim systémem, pieci jen
je tam prostor pro vylepSeni. Nejen, Ze by se zastupci personalniho oddéleni méli vice
zajimat o0 analyzu vzdélavacich potieb, je nutné i ze strany vedeni nebo piimych
nadfizenych spravné motivovat konzultanty ke vzdélavani. Nejen tomu firemnimu, ale
také ke samostudiu, které je v oboru personalistiky nezbytné. Spole¢nost XY by také
méla mit nejlépe dva zastupce, ktefi se budou aktivné vénovat vzdélavacimu systému
vSech zaméstnanci a budou tak kontaktni osobou pro vSechny zaméstnance. Jeden
zastupce, ktery by mél na starost staffingové vzdélavani a druhy zastupce, ktery by mél
na starost permové vzdélavani, protoze jak bylo popsano v teoretické ¢asti, spolecnost
XY nemaé zastupce pouze ve staffingu, ale i v permu. Permovi konzultanti tedy budou
mit jiné vzdélavaci potfeby a nedostatky, na které je tfeba také brat zietel.
Pro staffingové konzultanty je firemni vzdélavani dalezité a mélo by se k nému i tak

pfistupovat ze strany spolecnosti XY.
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ZAVER

Vzdélavani dospélych je nepretrzity proces, ktery je zamérny a cilevédomy. Dospély
jedinec se uci cely zivot. Taktéz potiebuje byt motivovany a védét, ze nova studia bude
moc vyuzit v praxi. Dospély jedinec se neuci pouze zptisobem sebetizené¢ho vzdélavani,
ale také vramci firemniho vzdé€lavani, které je velmi dalezité jak pro cely chod
spoleCnosti, tak pro samotné zaméstnance. Pokud je firemni vzdélavani nastaveno
v souladu s cili spolecnosti a dle vzdélavacich potieb, dokaze to firmé ptinést pridanou

hodnotu v podobé talentovanych zaméstnancu.

Cilem prace bylo analyzovat oblast vzdélavani dospélych, specifikovat firemni
vzdélavani a navrhovat vzdélavaci projekt pro staffing konzultanty ve spole¢nosti XY.
Cil prace byl splnén a pti tvorbé prace byly také stanoveny dvé hypotézy. Prvni
hypotéza se tykala spokojenosti staffingovych konzultanti se systémem vzdélavani.
Tato hypotéza se potvrdila jako pravdiva. Druha hypotéza se tykala systému vzdélavani,
zda je dostacujici a koresponduje s potfebami staffingovych konzultantd. Tato hypotéza
vysla jako nepravdiva. Dle empirického Setfeni vySlo najevo, ze konzultanti maji zajem
o problematiku personalistiky, a nejen Skoleni v ramci internich systému a ptredstaveni
role staffingového konzultanta. Na zakladé toho byl vytvotfeny vzdélavaci projekt, ktery
koresponduje s potiebami a preferencemi konzultant. Tento krok vytvofil fadu dalsich

otazek, na které je tteba znat odpovédi. K tomu by poslouZzilo dals§i empirické Setteni.

Vlastni Setfeni ve spolupraci s konzultanty také poskytlo kroky, které by byly
vhodnym doporuc¢enim pro spolecnost XY. Vzhledem ktomu, Ze staffingovi
konzultanti povazuji firemni vzdélavani za dilezité, je tieba, aby i spolecnost XY brala
na védomi ten fakt, Ze konzultanti 1 kdyz jsou spokojeni se vzdélavacim systémem,
je potfeba ho zménit. Nejen, rozsitit o témata v oblasti personalistiky, ale také zavést
rozvoj osobnosti, ktery je pro konzultanty také potiebny. Pro dospélého jedince
je dulezitd motivace a z vysledkd vyplynulo, Ze vedeni ani pfimy nadfizeni dostate¢né
nemotivuji konzultanty ke vzdélavani. Motivace by se neméla tykat pouze firemniho
vzd¢lavani, ale i samostudia. Profese personalisty je uréena k neustalému uceni se. Méni
se legislativa, pracovni trh, trendy v naboru, ale i pozadavky ze strany kandidatu.

Na vSechny zmény, které nastanou nebo jsou ocekdvané musi byt personalista
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pfipraveny, a to nejen formou firemniho vzdélavani, ale aktivniho vyhledavani
informaci na internetu, v odborné literatufe, ¢asopisech ¢i na ruznych workshopech,
prednaskach nebo konferencich, které se potadaji v pritbé¢hu roku. V ramci téchto akci
se personalisté mohou setkat se svymi kolegy z oboru a piedat si tak nové poznatky,
informace nebo 1 know-how. Dal§i moznosti, jak vylepsit firemni vzdélavani
ve spolecnosti XY, je zajistit odpovédné osoby za vzdélavani. Nejen pro staffing
konzultanty, ale také pro permové konzultanty. Aby odpovédna osoba za konzultanty
zjistila béhem roku vzdélavaci potieby a identifikovala mezery nebo nedostatky, které
maji ¢i meli vramei celého roku pii své praci a prizpusobila tak vzdélavani, aby

korespondovalo se zjisténymi daty.

Nejen pro spolec¢nost XY, ale pro vSechny spole¢nosti, je konkuren¢ni vyhodou mit
talentované zaméstnance, kteti pracuji efektivné a pfispivaji tak k dosazeni cili dané
spole¢nosti. K tomu nejen, ze pfispiva firemni vzdélavani, ale celkové prostredi dané
firmy a co dokazou zamé&stnanciim nabidnout. OvSem v prvé fadé by to mél byt osobni
a profesni rozvoj a poté pravé n€kolikrat zminéné firemni vzdélavani. Dospéli jedinci,
ktefi jsou motivovani a dokazou si stanovit vlastni sebetizené vzdélavani, jsou

jednoznaéné nejlepsi pfidanou hodnotou spole¢nosti.
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SEZNAM PRILOH

Priloha A - Dotaznik

Spokojenost se vzdélavacim systémem ve spolecnosti XY

Spokojenost se vzdélavacim systémem ve spolecnosti XY

Dobry den, Ahoj,

pracuji na své bakalarské praci na téma "Vzdélavaci projekt pro staffing konzultanty ve spole¢nosti XY’, rada bych Vas pozadala o vyplnéni
nasledujiciho dotazniku. Dotaznik Vam zabere jen par minut.

Moc viem dékuji!

1. Jak dlouho pracuijete v této firmé?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd:

O Méné nez 1 rok
O 1-2r0ky
O 3 - 4 roky
O 5 avice let

2. Jste spokojen(a) s nastavenim vzdélavaciho systému u Vas ve firmé?

LT T YT Tr Ty TY [ | /10

3. Motivuje Vas vedeni spoleCnosti k firemnimu vzdélavani?

T T T T T TrITYYY | | /10

4. Povazuijete firemni vzdélavani za dilezité?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd:

O Ano
O Ne
O Mona
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Spokojenost se vzdélavacim systémem ve spoleénosti XY

5. Myslite si, Ze je potfeba zménit soucasny vzdélavaci systém?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd:

O mo O«

6. Jaké téma Skoleni byste si vybrali?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi:

D Nové trendy v naboru zaméstnancti

D Efektivni vybérovy pohovor

D Popis pracovnich mist a kompeten¢ni model
D Vedeni personalni agendy

D Talent management

D Mzdova problematika

7.Napada Vas jesté jiné Skoleni, které by Vas zajimalo?

Napovéda k otazce: Uvedte prosim konkrétni priklad:

|
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8. Jakou metodu Skoleni byste si zvolili?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi:

D Mentoring
D Workshop
D Pfednaska
D Simulace
D Hrani roli
D Assesment centrum
D Oudoorova aktivita
O

E-learning

9. Jaké formy vzdélavani byste si vybrali?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi:
D Neformalni - na pracovisti

[:] Formalni - mimo pracovisté
D Vzdélavaci instituce

10. Jakd doba priibéhu Skoleni je pro Vas pfijatelna?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi:

[:] pll den
D 1den

(] 2-3dny
[:] vice dni

11. A ¢asové?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi:

I:] Méné nez 1 hodiny
(] 1-2hodiny

D 3 - 4 hodiny

I:] vice nez 4 hodiny
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12. Mate vzdy moznost hodnotit priibéh Skoleni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd:

O avo O w

13. Kdyby jste si méli vybrat zplisob hodnoceni Vami ziskanych znalosti, dovednosti a schopnosti, jaké
by to bylo?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi:

D Test
I:] Povéreni dkolem
(] Ustni hodnocen

D Dotaznik
(] Jiné

14. Pokud jste odpovédéliJINE, miizete to prosim konkretizovat?

|

15. Napadlo Vas k firemnimu vzdélavani jesté néco dalSiho, co nebylo zminéno ¢i dotdzano?

Napovéda k otazce: Zde se miiZete wyjadiit:

|
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