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Anotace

Tato prace se zabyva analyzou vzdélavaciho systému v medidlni spolecnosti Albatros
Media a.s., nejvétsiho knizniho vydavatelstvi v Ceské republice. Zjistuje, v jaké mife a
zda vibec je ve vzdélavacich programech spolecnosti obsazen aspekt prohlubovani a
upeviiovani spravného jazykového projevu s ohledem na jeji produkty. Ukolem prace je
zmapovat, jakou roli hraje pfi pfijimani novych pracovnikli, zejména pisobicich
Vv pozicich redaktort, ovladani jejich matetského jazyka. Dale zkouma, jaké naroky a
kritéria musi spliiovat redaktofi a ostatni zaméstnanci nejen po strance jejich jazykové
vybavenosti. V neposledni fadé je Setfeni zaméfeno na zjiStovani, jaké dovednosti
zameéstnanci spolecnosti pro vykon své prace nejvice postradaji a po jakych vzdélavacich
programech je mezi pracovniky nejvétsi poptavka.

Na zaklad¢ zjisténi vyse uvedenych atributii je zpracovano Setfeni mezi zaméstnanci

spole¢nosti metodou anonymniho dotazniku pro potieby kvantitativniho vyzkumu.

Kli¢ova slova

Andragogika, analyza, celozivotni uceni, firemni vzdélavani, inovace, kompetence,

koncepce, kultura, metoda, rozvoj, vyzkum, vzdélavani dospélych.



Annotation

This thesis deals with the analysis of the educational system in the media company
Albatros Media, the largest book label in the Czech Republic. It identifies to what extent
and whether there is an aspect in the company's educational programmes of deepening
and consolidating the correct language expression with regard to its products. The task of
the work is to map what role it plays in the recruitment of new workers, especially those
working in editors' positions, controlling their mother tongue. It further examines what
claims and criteria must be met by editors and other staff not only on the page of their
language skills. Last but not least, the inquiry is aimed at identifying what skills the
company's employees are most lacking in the performance of their work, and what
training programmes are the greatest demand among workers.

Based on the findings of the above-mentioned attributes, an inquiry is processed
between employees of the company by the anonymous questionnaire for quantitative
research needs.

Keywords

Andragogy, Analysis, Lifelong Learning, Business Education, Innovation,
Competence, Concept, Culture, Method, Development, Research, Adult Education.



TEORETICKA CAST ...ttt ssssssssssssssss s sssssesssssssenns 12
1 VZDELAVANI DOSPELYCH......coooviviiiiiriiriniinessisssises s 12
11 CeloZIVOtnT UCENT ....oiiiiiiiiiiiiciee e 13
1.2 Lidské zdroje, lidsky Kapital...........cooiiiiiiiiii e 14
1.3  Kompetence ve VZACIAVANT ........ccveiiiiiiiiiiiciic e 15
14 Metody VZACIAVANI......cccvviiiiiic it 16
1.4.1 Funkce metod ve vzdélavani a vycviku dospelych.........coovviiiiniiiiccn e, 18
1.4.2 Metody teoretické, teoreticko-praktické a praktické...........ccoocervriviiiiiinincneee, 19
2 KONCEPCE VZDELAVANI V ORGANIZACIH.......ccooomirrimmnriirnririrsnrnienns 21
2.1  Identifikace vzd€lavacich POLIED ..........ccuiiiiiiiiiiiie e 22
2.2 Planovani vzd@lavacich aKCi.......cocieiiiiiiiiii i 24
2.3 Realizace VZAEIAVANT.........cooviiiiiiiii e 25
2.4 Hodnoceni efektivity VZAEIAVANT .........cccoveiiiiiiiiic e 26
2.5  Vztah vzdélavani zaméstnancl na jejich hodnoceni..........c.ccoovviiiiciiiiiiicnnnnn, 29
2.6 Vytvaieni kultury organizace............cooerviiiiieniiiiiieieee e 30
2.6.1  Vize, MiSe, SYMDOIY .......oiiiie ittt 32
2.6.2  Typy firemnich KUITUT .....cceiiiiiiiiiiiii et 33
PRAKTICKA CAST .....coooiiiiiiiiiiiieiiineesseiss it 36
3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI ALBATROS MEDIA..........ccoouvvimmnnninnns 36
3.1  Mise a hodnoty SPOIECNOSTI........cciiiiiiiiieie et 37
3.2 Systém vzdélavani v AIDatros Media ..........ccccoviiiiiiiiiice e 38
3.3  Pozadavky kladené na nové zamestnance .............cccoeeiieiiiiiiinnininen 40
3.4 Naplnéni pozadavkll u novych zameéstnancll...........c.ccoevvevviiiiiiniininicnees 42
4 CILE, HYPOTEZY A METODOLOGIE ......cocooioieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeon. 44
4.1 Stanoveni Cilll VYZKUMU.........ccooiiiiiiiiie e 44
4.2  Formulace hyPotez.........ccouiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 45
4.3  Metodologie VYZKUMU ......cccoviiiiiiiiiiiicci e 45
4.3.1 Vyzkumna metoda dotaznik..........cooreiriiiiiiiince e 45
4.3.2  Struktura vIastniho dotaznikul ..........cccoeeiiiiiiiiiiii e 47

4.3.3 Dotaznik Analyza vzd€lavani pracovnikil ..........cccorvrieiininicniiee e 48



5 VLASTNI VYZEKUM ..o e er e er e er e en e, 52

5.1 NASIIO] SUIVIO .eiviitiiiiiiiieiti ettt ne e 52
5.2 VIASINT SETENT ..o.veveiiiiiieee e 56
5.3 VYZKUMNY SOUDOT . ..cuviiiiiiiiiiie it 58
5.4  Zavéry a vysledky kvantitativniho vyzKumu..........coccooiiiiiiiii 59
5.5  Praktickd dOPOTUCENT ......oivviiiiiiiiiiii i 65
5.6 PTINOS PIO PIAXI.cciuvviiiiiiiiiiieeiiiessiieessiee st et e et e st e s e e e e s be e e beeesnseeeas 66
ZAVER ....oooviitiiiitiiii s 68
SEZNAM POUZITYCH ZDROJU..........ooviiiriineineinseissseesessssss s 72
SEZNAM OBRAZKU A TABULEK ........coooiiiieieeeeeeeeee e 75

SEZNAM PRILOH..........ooo oo et er et e s e et e e e erer e 76



UvVOD

Tato diplomova prace se zabyva SirSi analyzou vzdélavaciho systému v medialni
spole¢nosti Albatros Media a.s. Ukolem je zmapovat nastaveni vzdélavaciho systému
v konkrétni spolec¢nosti s ohledem na jeji produkty, které maji obohacovat, podporovat a
podnécovat vzdélavani od nejatlejsiho détstvi po zraly veék. Prace si klade za cil
prozkoumat vzdélavaci systém vzhledem k cilim nakladatelstvi, zejména vyuziti znalosti
matefského jazyka kazdého zaméstnance V jeho kazdodenni praci. Diplomova prace
voln¢é navazuje na obhdjenou bakalarskou praci autorky, v niz se zabyvala kulturou a
kultivovanosti projevu, mluveného i pisemného ve vzdélavacim procesu obecné.

Teoretickd cast prace uvadi do problematiky vzdélavani dospélych, vénuje se
zevrubné tématu celozivotniho uceni, které obsahuje veskeré vzdélavani, jehoz je
dosahovano v ramci formalniho, neformalniho i informélniho vzdé€lavani. Ptiblizuje
rozlicné metody a koncepce vzdélavani, které jsou nasledné vysvétleny, rozélenény
a Vv empirické ¢asti prace aplikovany na konkrétni spolecnost. Navazujici kapitola této
¢asti prace priblizuje detailnéji koncepci vzdélavani, podrobné vysvétluje, co tento pojem
zahrnuje, od identifikace potieb, pfes planovani a realizaci vzdélavani az po hodnoceni
efektivity vzdélavani. Nasledné¢ se Kkapitola vénuje propojeni vztahu vzdélavani
zamé&stnancl na jejich dal$i hodnoceni, jsou uvedeny piiklady zplsobl hodnoceni
pracovnikl ve firm¢. Soucasti kapitoly je vysvétleni pojmu vize, mise, symboly, kultura
firmy a uvedeny ptiklady riznych typt firemnich kultur.

V praktické Casti je vymezen prostor pro uvodni ptedstaveni spole¢nosti. Je
nastinéna stru¢na historie jejiho vzniku. Dale jsou prezentovany mise a hodnoty
spole¢nosti, na kterych si zaklada a kterych si ceni. Sviij zdjem soustied’uje mimo jiné
I na vzdélavani déti ze socialné€ znevyhodnénych skupin, jeji prioritou je podpora instituci
a jednotlivcil v oblasti rozvoje Ctendfstvi a budovani vztahu ke kniham jako zédkladnimu
predpokladu budouci vzdélanosti. Krom¢ dalsiho jsou piedlozena fakta o uspéSich
spolecnosti a jejich produktti nejen v tuzemsku, ale i na zahranié¢nich kniznich veletrzich.
Vedle nakladatelské Cinnosti se firma soustfed’uje také na moderni projekty a inovace,
které jsou dale v textu vyjmenovany. Nasleduje kratky popis stavajiciho systému
vzdélavani. Dalsi podkapitola monitoruje, jaké pozadavky a naroky jsou kladeny na nové

ptichozi pracovniky. Jsou uvedeny ptiklady pozadavkl na konkrétni pozice. V zavéru



této subkapitoly je struéné objasnén koncept adaptacniho planu pro nové zaméstnance,
ktery ma zaméstnanci pomoci pochopit principy fungovani spole¢nosti.

V navazujici empirické Casti prace jsou stanoveny cile a formulovany hypotézy
vyzkumu. Je rozebrana a popsdna metodologie vyzkumu vcetné pouzité vyzkumné
metody — dotaznikového Setieni pro ucely kvantitativniho vyzkumu. Nasleduje stru¢ny
popis a charakteristika nastroje Survio, ktery byl k vyzkumnému Setieni pouzit. Poté je
popsano vlastni vyzkumné Setieni, Casovy usek potfebny k vyplnéni, a prezentovan
vyzkumny soubor, ktery predstavovali zaméstnanci spolecnosti. Pro hodnotnéjsi a
ucelengj$i predstavu je tato ¢ast prace doplnéna o obrazové zndzornéni jednotlivych
krokti v jejich Casovém sledu (co je Survio, ukazky tvorby dotazniku, distribuce
dotazniku, sbér odpovédi, vyhodnocovani apod.). Ke stanoveni hypotéz, ptesnéji k jejich
potvrzeni nebo vyvraceni poslouzi tabulky ukazujici jednotlivé proménné a jejich
vzajemné ovliviiovani umisténé v textu pod hypotézu.

Na vyzkumnou ¢ast prace piimo navazuji vysledky dotaznikového Setfeni. Ty byly
po finalizaci pfedany i personalnimu oddéleni firmy, které se na vyzkumné analyze
Vv oblasti vzdélavani spolupodilelo. Na zakladé téchto zjisténi bude spole¢nost hledat
idealni teSeni k zefektivnéni dosavadniho systému vzdélavani a v souladu se zavéry
Setfeni bude pracovat na optimalizaci vzdélavani, zejména na zdokonalovani mékkych
dovednosti zaméstnanci. Z vysledkli vzeSla praktickd doporuceni pro vyladéni
vzdélavaciho systému spolecnosti. Zakonceni vyzkumné ¢ésti prace se zaméetuje na cile
a plany pro budouci rozvoj nakladatelstvi v oblasti firemniho vzdélavani a vyjadiuje
konkrétni pfinos pro praxi.

Zavér prace shrnuje dosavadni teoreticka vychodiska na téma vzdélavani i empiricka
zjisténi vyzkumu a vyhodnocuje, jaky prakticky pfinos poskytla analyza vzdélavani
pracovnikl v Albatros Media nejen této firmé¢, ale i celé spolecnosti ve vSeobecné roving.
Jak vyplynulo z tohoto Setieni, je potfeba klast diraz predevsim na rozvoj mékkych
dovednosti, tzv. soft-skills zaméstnanci, na rozvoj interpersonalnich vztaht, efektivni
komunikaci, uméni naslouchat, byt asertivni a umét si poradit v riznych situacich.
Neméné¢ dilezité je umét sladit osobni a profesni zivot, tzv. work-life balance, vyhybat
se stresu a umét odpocivat za pomoci vhodného time-managementu. Novodoby ¢lovek
by mél praktikovat tzv. well-being, coz je oblast ptedstavujici celkovou spokojenost a

vyvazenost zivota v riznych sférach, které se navzajem ovliviluji a jsou spolu propojené.
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vvvvv

Stézejni je pak postoj Cloveéka k zivotu, k ostatnim i K sobé samému. Pti planovani

systematického firemniho vzdélavani by mély byt i tyto oblasti zohlednény.
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TEORETICKA CAST

1  VZDELAVANI DOSPELYCH

Vyraz ,,vzdélavani dospélych® je v poslednich letech slySet ¢im dal ztetelnéji. Jedna
se o proces, ve kterém dochazi ke vzdélavani dospélych jedincti prostfednictvim
formalniho i neformalniho vzdé€lavani. V oblasti formalniho vzdélavani se jedna o ziskani
urCitého stupné vzdélani ve Skolském systému. AvSak mnohem vice vzdélavacich
prilezitosti poskytuje neformalni vzdélavani. Stale castéji se v souvislosti se vzdélavanim
dospélych hovoii o konceptu celozivotniho vzdélavani neboli uceni, které kromé
zminéného zahrnuje i vzdélavani déti a mladeze. Proces vzdélavani dospélych pokryva
nejdelsi ¢asovy usek zivota dospélého clovéka. Jedna se o uspokojovani jeho potieb,
vzniklych rozporem mezi tim, co by ¢lovék umét a védét mél nebo potieboval, a jeho
skuteénymi znalostmi a dovednostmi.

Informalni uceni probiha v podstaté po cely lidsky Zivot. Predstavuje obrovsky
potencial uceni, nebot’ zahrnuje vesSkeré aktivity spojené se ziskavdnim védomosti,
osvojovani si dovednosti a postoji z kazdodennich zkuSenosti, pracovniho i socialniho
Zivota, z prostiedi ¢i mezilidskych kontakti. Zahrnuje rovnéz sebevzdélavani, i kdyz si
ucici se jedinec vétsinou nema moznost overit nabyté znalosti. Na rozdil od formalniho a
neformalniho vzdélavani probiha toto uceni neorganizovang, zpravidla nesystematicky a
institucionaln€ nekoordinované. Dochazi k nému spontanné, nema charakter zdmérného
uéeni, v rozvoji ¢lovéka viak zaujima vyznamné misto.?

Pojem vzdélavani dospélych je v dneSni dobé obsazen v jednoslovném nazvu
andragogika, jenz v souéasnosti 1épe charakterizuje slovni spojeni vzdélavani dospélych.
Tento pomémé mlady védni obor pojima v podstaté¢ veskeré vzdélavani probihajici
u dospélych. Samotny vyraz pochazi ze starofectiny, v niz anér znamena muz, respektive
dospély jedinec a agogé vedeni. Andragogika se tedy v pfesném slova smyslu da prelozit
jako ,,doprovéazeni muzi*“. Termin andragogika poprvé pouzil némecky ucitel Alexander

Kapp, ktery se pokusil vymezit jej jako vé€du o vzdélavani dospélych, jez se lisi

1 PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. 2., aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada,
2014. 302 s. ISBN 978-80-247-4748-4.

2 RABUSICOVA, Milada a Ladislav RABUSIC, ed. Ucime se po cely Zivot?: o vzdélavani dospélych v
Ceské republice. Brno: Masarykova univerzita, 2008. 77 s. ISBN 978-80-210-4779-2.
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od pedagogiky. Ta se dle starofectiny da piekladat jako doprovéazeni chlapci.® Soudasna
andragogika se snazi propojit teorii s praxi vzdélavani dospélych, zahrnuje i oblast
poradenstvi a péce o dospé€lé jedince. Tato interdisciplinarni véda pokryva Sirokou sféru
piibuznych oborli, mezi néz je fazena oblast pedagogiky, psychologie, sociologie,
filozofie, ekonomie a dal$ich obort, v jejichz stiedu zajmu stoji ¢lovék. Formovani
osobnosti v andragogickém kontextu je tfeba vidét v SirSich socidlnich a ekonomickych

souvislostech.*

1.1 Celozivotni uceni

V souladu se svétovym trendem je zdliraziiovan obecny koncept celoZivotniho uceni,
k jehoz rozvoji je nutna rozmanita a prostupna struktura celého vzdélavaciho systému,
nabizejici moderni formy studia s vyuzitim informac¢nich a komunikaénich technologii.
Systém piredpoklada novy piistup ke vzdélani, kdy jednotlivec bude mit moznost zvolit
si vlastni cestu ke vzdélani, odpovidajici jeho z4jmiim a schopnostem.®

Celozivotni uceni pfedstavuje zdsadni koncepéni zménu pojeti vzdélavani, jeho
organiza¢niho principu, kdy vSechny moZnosti u€eni — at’ uz v tradi¢nich vzdélavacich
institucich v ramci vzdélavaciho systému ¢i mimo né — jsou chapany jako jediny
propojeny celek, ktery dovoluje rozmanité a cetné prechody mezi vzde€lavanim a
zamé&stnanim a ktery umoziuje ziskavat stejné kvalifikace a kompetence rliznymi cestami
a kdykoli béhem zivota. Celozivotni uceni ma ¢lovéku poskytnout moznost vzdélavat se
v riznych stadiich svého Zivota v souladu se svymi moznostmi, potiebami a zajmy.
Celozivotni uceni chape veskeré uceni jako nepierusenou kontinuitu ,,od kolébky
do zralého véku“.5

V centru pozornosti konceptu celozivotniho uceni je ucici se jedinec a jeho potieby.

Pojeti celozivotniho u¢eni zdlraziiuje osobni volbu kazdého jednotlivce a jeho vzdélavaci

3 VETESKA, Jaroslav. Prehled andragogiky: ivod do studia vzdélavani a uceni se dospélych. Praha:
Portal, 2016. 16 s. ISBN 978-80-262-1026-9.

4 PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2014. 40 s. ISBN 978-80-247-4748-4.

S Ndarodni program rozvoje vzdélavani v Ceské republice: Bild kniha. Praha: Tauris, 2001. 72. s. ISBN
80-211-0372-8.

8 Strategie celoZivotniho uceni CR. Praha: Ministerstvo §kolstvi, mladeZe a t&lovychovy, c2007. ISBN
978-80-254-2218-2.
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pozadavky. Klade diiraz na sebefizené uceni a pozaduje, aby byl kazdy vybaven
odpovidajicimi dovednostmi a soucasné aby byl autonomnim jedincem schopnym pievzit
odpovédnost za vlastni vzdélavaci cestu.” Rychla mira zmén ve znalostech, technologiich
a celé spole¢nosti ukazuje, jak je nezbytné mit schopnost udrzet si odborné znalosti a
hlavné je dale rozvijet. Existuje mnohem vice pfilezitosti ke zméné kariéry, vzhledem
ke zvySovani specializace i dlouho poté, co Clovek opusti pocatecni vzdélavani. Zvysuje
se osobni rozvoj zaméstnancil, ktery ukazuje piinos celoZzivotniho vzdélavani.®
Myslenka celozivotniho vzdélavani a uceni rozhodné neni nova, v dnesni dob¢ vsak
existuje snaha ji uvést do praxe. Jedna se o reakci na kompetence vyzadované ve znalostni
spole¢nosti a na nemoznost zprostiedkovat tyto kompetence jen v ramci $kolské soustavy.

CelozZivotni vzdélavani a uceni je cilem a koncepci soucasné vzdé€lavaci politiky

na narodni i nadnarodni Girovni a politiky rozvoje lidskych zdroji.°

1.2 Lidské zdroje, lidsky kapital

Nejprve je tfeba definovat, co jsou vlastné lidské zdroje. Zdroj jako bohatstvi
predstavuji v organizaci lidé€. Je to to nejcennéjsi, ¢im organizace disponuje, lidé, ktefti
V organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilt
organizace.’® Rizeni lidskych zdrojti se stava jadrem fizeni organizace, je jeho
postavenim personalni prace se vyjadiuje vyznam c¢loveka, lidské pracovni sily jako
nejdulezitéjSiho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti organizace. Hlavni ukol fizeni
lidskych zdroji spociva v tom, aby organizace byla vykonna a jeji vykon se neustale
zlepSoval, a to za pomoci vyuziti vSech zdrojl, kterymi organizace disponuje, tedy

materialnich, finan€nich, informaénich a lidskych zdrojh. Strategické fizeni lidskych

7 VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada, 2008.
Pedagogika (Grada). 16 s. ISBN 978-80-247-1770-8.

8 COTTRELL, Stella. The study skills handbook. 2nd ed. Basingstoke: Palgrave Macmillan, 2003, 295 s.
ISBN 1-4039-1135-5.

9 BENES, Milan. Andragogika. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2014. Pedagogika (Grada). 36 s.
ISBN 978-80-247-4824-5.

10 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. 24 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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zdroj je praktickym vyusténim personalni strategie organizace. Jedna se o konkrétni usili
smétujici k dosazeni cil v persondlni strategii. Jeho nastrojem je dlouhodobé planovani.

Lidsky kapital ptedstavuje na rozdil od lidskych zdroji konkrétni znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnikti organizace. Je soucasti intelektualniho kapitalu organizace, kam
se fadi vedle spolecenského kapitdlu, coz jsou zasoby a toky znalosti vyplyvajici
z existujicich vztahl uvnitf i vné organizace a organizac¢niho kapitalu, ktery predstavuji
institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci, které jsou ulozeny v databazich a
podobn¢. Lidsky kapital je v souladu s tvrzenim, ze lidské zdroje jsou nejdilezitéjSim
bohatstvim organizace. Efekt investovani do lidského kapitalu pfedstavuje pro organizaci
zlepseni vykonu, produktivity, flexibility a schopnosti inovovat, coz souvisi s rostouci
urovni znalosti a schopnosti. Také pracovnici ve svém vlastnim z4jmu museji do svych
znalosti, dovednosti a schopnosti investovat, protoze jim tyto investice pfinaSeji moznost
vyssiho pfijmu, vétsi spokojenost s praci, perspektivu lepsi kariéry a vysSsi jistotu

zamé&stnani. 1!

1.3 Kompetence ve vzdélavani

Soubory védomosti, znalosti, dovednosti, schopnosti, postojii a hodnot, které jsou
dalezité pro osobni rozvoj jedince, jeho aktivni zapojeni do spolecnosti a budouci
uplatnéni v Zivoté, jsou definovany jako kli¢ové kompetence.'? Lze je vyjadiit jako
zodpovédnost, povinnost a pravomoc, které¢ mé jednotlivec nebo skupina. Kompetence
v tomto slova smyslu ¢loveék pouziva k uspésnému feseni raznych ukold a situaci, které
umoziuji jeho rozvoj, a to predevsim z hlediska jeho uplatnéni na trhu prace.

Smér dalSiho profesniho vzdélavani v podniku by mél vychéazet z analyzy pracovnich
¢innosti, které obsahuji pfehled o pozadavcich na dané pracovniky a zaroven poskytuji
informace o naro¢nosti vykondvané prace, to nachazi svoje uplatnéni pfi systematizaci
pracovnich ¢innosti a sti do tvorby stimula¢nich systémi, které nasledné ovliviiuji 1 dalsi

rozvoj kompetenci. Pro potieby vzdélavani je dilezity soulad mezi naroky na vykon

1 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. 24-28 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

12 VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada, 2008.
Pedagogika (Grada). 71 s. ISBN 978-80-247-1770-8.
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konkrétnich pracovnich ¢innosti a skute¢nou pracovni zpusobilosti ¢lovéka. Dnes, kdy
se meéni struktura prace, se znalosti, védomosti a poznatky stavaji klicCovou podminkou
vyvoje kazdého jedince. Rostou 1 kvalifika¢ni ndroky na ¢loveka, které tak vyzaduji trvalé
prizpisobeni kompetenci jedince vykonu prace. Kompetence tak ptredstavuji rtznou
uroven ziskanych znalosti, psychologickych vlastnosti, socialnich zru¢nosti a fyzickych
predpokladi.t3

V souvislosti s kompetencemi se ¢asto hovofi o rozvoji manazerskych kompetenci.
Tento pojem byva definovan riizné: ¢astené jej tvori funkcni zpusobilosti manazera,
CasteCn¢ respektuje proménlivé a vyvijejici se podminky wvnitintho i vnéjSiho
socioekonomického prostiedi. Kompetenci manazera se rozumi jeho schopnost tspésné
vykonavat funkei nebo soubor funkei. Vystizné€ tento termin definoval R. Boyatzis, ktery
kompetenci rozumi ,, schopnost ¢lovéka chovat se zpuisobem odpovidajicim poZadavkiim
prace v parametrech danych prostiedim organizace, a prindset tak Zadouci vyslediy “.*
V ptipadé kompetenci nejde tedy o jakousi danost nebo stav, nybrz o schopnost a nutnost
menit se, kterd vyzaduje od ¢love€ka, aby se pribézné ucil a rozvijel tak svilij potencial
v souvislosti s pozadavky na svou osobni i profesni zpusobilost, ktera pak muze
predstavovat konkurencni vyhodu pro né€j osobné 1 pro organizaci. Kompetence se fadi
mezi nejvyznamnéjSi hodnoty z hlediska tvofivosti, mysSleni, kapacit a zdroji.
Manazerské kompetence se daji fadit dle riznych hledisek, zejména se vsak jedna

0 kombinaci tif aspektli: analytického, interpersonalniho a emocionalniho.™

1.4 Metody vzdélavani

Jednou z investic do lidskych zdroji, a to zasadni, je investice do vzdélavani
pracovnikii. Vzdé€lavani a rozvoj pracovnikli v organizaci podléhd modernim trendim.

Kazda spolecnost se jim musi pfizptisobovat, chce-li byt uspéSna. Musi byt flexibilni,

13 VETESKA, Jaroslav a kol. Nové paradigma v kurikulu vzdélavani dospélych. Vyd. 1. Praha: Educa
service, 2009. 86 s. ISBN 978-80-87306-04-8.

14 BOYATZIS Richard E. Competencies in the 21st century In: VETESKA, Jaroslav a Michaela
TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada, 2008. Pedagogika (Grada). 71 s. ISBN 978-
80-247-1770-8.

15 VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada, 2008.
Pedagogika (Grada). 80-81 s. ISBN 978-80-247-1770-8.
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silnd, inovativni, schopna predvidat, identifikovat a byt kreativni. Politika organizace a
programy vzdelavani a rozvoje jsou podstatnymi slozkami procesu rozvijeni talenti.
Zajistuji, aby lidé ziskali, prohloubili a rozsitili dovednosti a schopnosti, jimiz disponuji
a které potfebuji. Rizeni talentd znamena pouZzivani vzajemn& propojeného souboru
¢innosti, které maji zabezpecit, aby organizace pritahovala, udrzovala si, motivovala a
rozvijela talentované lidi, které potiebuje v soucasnosti a bude potiebovat i v budoucnu.
Cilem je zajistit tok talent a uvédomovat si, Ze talenty jsou hlavnim zdrojem organizace.
Talent je mimofadné schopny jedinec s velkym potencidlem, jenz mize mit vyznamny
vliv na vykon organizace. Z hlediska ukoll fizeni lidskych zdroji vyzaduje koncepce
fizeni talentt peclivé uplatiovani nejlepsich zasad a piistupti, které se osvédcily v praxi,
zejména Vv oblasti ziskavani a vybéru, vzdélavani a rozvoje, odméiovani a péce
0 pracovniky.®

Vzdélavani byva chapano jako prostiedek rozvoje, jehoz vysledky lze uplatnit
v Siroké Skale pracovnich Cinnosti. Je to proces zaméieny na ziskani pozitivnich postojti
K uceni se, které lze vyuzit v pracovnim i osobnim zivoté jedince. Lze jej chapat i jako
cilevédomy proces piipravy jednotlivce pro ur€ité socialni (pracovni) role, probiha
dlouhodobé a je primarné zaméfen na potieby jednotlivee.}” Vycvik sméfuje k realnému
ziskéani specifickych védomosti, dovednosti a postojii pracovnika, které mohou zvysit
jeho pracovni vykon. Rozvoj je nastaven obecnéji a pocita s ur€itym casovym vyhledem.
Je vysledkem uceni se. V organizacnim kontextu je rozvoj pracovnikli veden snahou
zvysit efektivnost firmy prostfednictvim u¢ebniho procesu.

Vzdélavani, vycvik i rozvoj pracovnikll predstavuji nezanedbatelny vyznam
V persondlnim managementu organizace. Jejich cilem je dosdahnout, aby na vSech
urovnich v organizaci ptsobili odborné¢ zdatni a iniciativni pracovnici, schopni zvladnout
ménici se naroky prace ¢i naroky zménéného pracovniho zafazeni.'®
K dosazeni optimdlniho vyuziti potencidlu kazdého zaméstnance k vykonu jeho

povolani existuje cela fada efektivnich metod vzdélavani dospélych. Metoda vychazi

16 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. 29 s. ISBN 978-80-7261-288-8.

17 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. In. BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva
JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha: Management Press, 2012. 192 s. ISBN 978-
80-7261-239-0.

18 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012. 193 s. ISBN 978-80-7261-239-0.
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z feckého slova methodos, coz znaéi cestu, jak nééeho dosahnout. Obecné tento pojem
znamena algoritmus postupti k dosazeni cile. Lze fici, Ze metody jsou zamérné,
cilevédomé a planovité postupy, kterymi se pii uplatiovani didaktickych principti a
ucelné volbé forem uskute¢nuji vychovné-vzdélavaci procesy. Klasifikace metod je
pomérné komplikovana véc, neexistuje jedind spravna nebo univerzalni metoda. Kazda

Z metod ma své silné a slabé stranky, vyhody i nevyhody.

1.41 Funkce metod ve vzdélavani a vycviku dospélych
Metody plni rozli¢né funkce, zejména:

1. gnoseologickou — stanovuje zdroj poznani studujicich,

2. motivaéni — vybér metod a jejich obménovani vyznamné ovliviiuje zajem
ucastnikli o vyuku,

3. fidici — stanovuje odpovédnost subjektll procesu vyucovani/uceni se
za prubeh casove vymezenych sekvenci procesu (vysvétlovani, instruktdz —
odpovida lektor, psani, tvorba prace, laboratorni méfeni — odpovida
ucastnik),

4. personalizacni — kooperace lektora s téastniky a mezi ti¢astniky navzajem,

5. rozvojovou — poslucha¢ se za pomoci metod uci obsahiim, ale soucasné

i vlastni metodé (pozorovani, diskuse, analyzy apod.).!°
Dle dalSich kritérii 1ze metody clenit na:

» metody vstupni — vytvarejici pozitivni atmosféru mezi subjekty vzdélavani,

A\

metody motivaéni — aktivizujici ucastniky k uéeni,

» metody prezentace novych poznatkl a ¢innosti — ptinasejici nové poznatky
do osvojovaciho procesu,

» metody fixace a aplikace novych poznatkii a dovednosti — pfispivajici

Kk trvalému osvojeni uciva,

19 MALACH, Josef. Efektivni metody vzdéldvani dospélych: [studijni materialy pro distanéni kurz].
Ostrava: Ostravska univerzita, Pedagogicka fakulta, 2003. Systém celozivotniho vzdélavani
Moravskoslezska. 7 s. ISBN 80-7042-946-1.
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» metody hodnoceni vysledkti procesu uceni — pfinasejici informace
0 vysledcich uceni,

» metody sebe fizeného uceni — udrzujici kvalifikaci a inovaci pracovniho a
osobniho potencialu dospélych,

» metody uceni na pracovisti — akcentujici nové pojeti personalni prace

se zaméstnanci v udici se organizaci.?’

1.4.2 Metody teoretické, teoreticko-praktické a praktické

Metody byvaji také ¢lenény i podle stupné inovace, kde za inovaci je povazovana
jakékoliv pozitivni zména ve vnitini struktufe ur¢itého organismu. Podle intenzity zmény
se déli metody do sedmi stupiiti, kde do 0-3 stupni inovace jsou zafazeny piednaSka,
cviceni a seminaf, do 3-5 stupné inovace problémové metody, situacni metody a
inscenacni metody, do 5-7 stupn¢ inovace patii brainstorming, metoda strategickych a
fidicich her.

Dal$im velmi vyznamnym kritériem je vztah k praxi. Metody se pak déli
na teoretické, teoreticko-praktické a praktické. Za teoretické lze povazovat ty metody,
které zcela nebo pievazné spocivaji ve verbalnim projevu lektora. Jde hlavné o monolog.
Aktivita castnika je ddna relativné ptisnymi pravidly a dé se tedy konstatovat, ze je vice
méné doplikem vyuky. Tyto metody maji hluboké historické kofeny, a 1 pfes svoje
nedostatky maji svoje pevné misto ve vzdélavani dospélych. Puasobi predevsim
na rozumovou stranku osobnosti a slouzi k predadvani informaci a znalosti. Patii sem
napfiiklad klasicka prednaska, seminaf.

Teoreticko-praktické metody se zaméruji také na analyzu problémd a jejich fesenti,
koncepcni mysleni a rozhodovaci mechanismy. Nemaji za cil jen o problému hovofit,
diskutovat, ale i vést ti€astnika k pfimému jedndni, feSeni a k rozhodovani na ptipadech,
které se co nejvice piiblizuji k denni praxi UcCastnik. Tomuto ucelu se nejvice blizi
diskusni a problémové metody. Patfi sem 1 projektové metody, které se uz piiblizuji

k posledni skupiné metod.

20 MALACH, Josef. Efektivni metody vzdélavani dospélych: [studijni materidly pro distanéni kurz).
Ostrava: Ostravska univerzita, Pedagogicka fakulta, 2003. Systém celozivotniho vzdélavani
Moravskoslezska. 11 s. ISBN 80-7042-946-1.
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Praktické metody jsou zalozené na faktu, Ze u ucastnika jiz existuje vzdélanostni a
znalostni zdklad. Smétuji k ziskavani a rozvoji praktickych dovednosti a zkuSenosti
zpravidla pro realny vykon profese. Jsou znacn¢ individualni, vyuZzivaji rozvoj védomosti
1 dosazené zkuSenosti ucastnikli. Odehravaji se piimo ve firmach nebo specidlnich
vycvikovych institucich ¢i stfediscich. Patii sem naptiklad instruktaz, asistovani, exkurze,
rotace prace, staz.

Ptedposlednim kritériem klasifikace metod je misto vykonu. Toto déleni vychazi
z faktu, ze prevazna cCast vzdélavani dospélych je realizovana v ramci profesniho
vzdélavani a vaze se k jejich praci ¢i pracovisti. Poté hovofime o metodach pouzivanych
ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace, tzv. on the job a metody pouzivané
ke vzdélavani mimo pracovisté, tzv. off the job. K tém prvnim, tedy metodam
na konkrétnim pracovnim misté, pii vykondvani béznych pracovnich tukold, patii
napiiklad asistovani, instruktaz, rotace prace, pracovni porady atd. Vesmés jde o metody,
jez se kryji s praktickymi metodami, které byly popsany v pfedchozim odstavci, a maji
¢asto individualni charakter. Druha skupina metod se pouziva k hromadnému vzdélavani
skupin U¢astnikil a ¢asto se realizuje ve vzdélavacich a jinych zvlastnich zatizenich. Patti
sem prednaska, demonstrovani, ptipadové studie, hrani roli.

Poslednim kritériem klasifikace metod je interakce mezi ucitelem a zdkem, nebo
jinak feceno dle miry aktivity a samostatnosti vzdélavanych. Toto dé€leni se jevi jako
jedno z nepiehlednéjsich a zaroven jasné€ ukazujici, Ze metoda je planovity postup, zplisob

prenosu informace, a ne organiza¢ni forma specifického razu.?

2L BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). 37-39 s. ISBN 978-80-87197-12-7.

20



2  KONCEPCE VZDELAVANI V ORGANIZACI

Kazda organizace ma svou specifickou koncepci vzdélavani, kterd vychazi
Z rozliénych atribut konkrétni spolecnosti. Cilem firemniho vzdélavani je doplnit,
presn&ji rozsifit, prohloubit & zvysit, nebo zménit kvalifikaci zaméstnanci. Ugelem
podnikového vzd€lavani je odstranit rozdil mezi aktudlni kvalifikaci pracovnikii a
pozadavky, které jsou na n¢ v rdmci plnéni pracovnich Cinnosti kladeny. Systematické
vzdélavani a rozvoj pracovnikii vedou K efektivnimu vyuziti potencialu a SirSimu
uplatnéni flexibility kazdého jednotlivce pro potieby organizace.??

Do systému vzdélavani pracovniki v organizaci patii takové vzdélavaci aktivity,
jakymi jsou orientace, doskolovani, pteskolovani a rozvoj, iniciované organizaci. Systém
vzdélavani pracovnikl spadd do kompetence persondlniho oddé€leni organizace, ale je
nezbytnd soucinnost i vSech vedoucich pracovniki. Nezbytnym piedpokladem je tizka
spoluprace personalniho useku s externimi odborniky ¢i vzdélavacimi institucemi.
Cyklus systematického vzdélavani predstavuje neustale se opakujici etapu, ktera vychazi
ze zésad politiky vzdélavani, sleduje cile strategie vzdélavani a opird se o pecliveé
vytvofené organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani. Patii k nejefektivnéjSim

zptsobtim vzdélavani v organizaci.?

Cyklus podnikového vzdélavani se sklada ze Ctyf na sebe navazujicich kroka (viz

Obrazek 1).

1. ldentifikace vzdélavacich potieb.
2. Planovani vzdélavacich akci.

3. Realizace vzdélavani.
4

Hodnoceni efektivity vzdélavani.

22 pPRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2014. 217-218 s. ISBN 978-80-247-4748-4.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., tozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. 258-259 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Obrazek 1 Cyklus podnikového vzdélavani

- N
Identifikace
vzdélavacich
potieb
/ J \
Hodnoceni Plinovini
efektivity ovant
vzdélavani vzd€lavacich akci
/ Y,
Realizace
vzdélavani
/
Zdroj?*

2.1 Identifikace vzdélavacich poti‘eb

Tato oblast spoc¢iva ve shromazdovani informaci o soucasném stavu znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovnikd, dale ve vykonnosti podniku a porovnavani
s pozadovanou nebo standardni urovni. Vysledkem je zjisténi mezer, které jsou tfeba
vyplnit vzdélavanim nebo jinymi opatienimi a navrh vzdélavaciho programu.

Proces identifikace vzdélavacich potfeb se uskutectiuje ve tiech etapach: V prvni
etap¢ se provadi analyza podnikovych cilli. Aby vzdé€lavani bylo Gspésné a efektivni, je
nutné sledovat celkovou strategii podniku a podnikové cile. Tim se zaroven ziskd podpora
1 ze strany managementu. Je dileZité zabezpecit, aby vSichni pracovnici znali strategii
firmy a ztotoZnili se s ni. V procesu analyzy cili smétujicich k identifikaci vzdélavacich
potieb je dulezité piihlizet k firemni kultufe, ktera odrazi systém hodnot — filozofii

organizace. Pokud je vzdélavani uskuteciiovano vlastnim Skolicim stfediskem, nejedna

24 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. 260 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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se o velky problém. Jestlize vzdélavani realizuje externi organizace, je tfeba ve firme
uskutecnit analyzu firemni kultury.

Ve druhé etapé se analyzuji ukoly, znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikd.
Udaje pro analyzu lze ziskat z popist, specifikaci a kvalifikaénich charakteristik
pracovnich mist. Ziskanad data se porovnavaji se skuteénym stavem kompetenci
pracovnikl, zjiStuje se styl vedeni manazerii na vSech rovnich, kultura pracovnich
vztahti a podobné. Vysledkem je informace o potencialni potiebé vzdélavani.

Jadro kompetenci se méni a vyviji s ohledem na potfeby organizace. Pro organizaci
je stézejni zlepSovat ¢innosti a pomoci definovat konkurenéni vyhody v ekonomice.
Casto se zamé&fiuji pojmy trénink na zakladé kompetenci a uéeni na zakladé kompetenci.
Trénink zalozeny na kompetencich je zaméfen na aktudlni potfeby jednotlived, je to
obvykle kratkodobé feSeni existujicich probléml. Naproti tomu uceni zaloZené
na kompetencich je zaméfeno na dlouhodobé individudlni potteby casto vedouci
K budoucimu zaméstnani. Toto uceni je obvykle navazujici s diirazem na posilovani
osobnostniho rastu a je zakladnim stavebnim kamenem v procesu celozivotniho
vzdélavani.?®

Tteti etapa je zamétena na analyzu osob, kdy individualni charakteristiky pracovniki
jsou porovnavany s pozadavky firmy. Udaje lze ziskat ze zidznami o hodnoceni
pracovnika, o jeho vzdélani, kvalifikaci, absolvovani vzdélavacich programi a tak déle.
Hlavnim cilem vzdélavacich aktivit v podniku je zvySeni vykonnosti, a to jak jednotlivce,
tak oddéleni i celé organizace. Vykon lze posoudit tehdy, kdyz je k dispozici urcita
porovnavaci uroven — standard. Existuji vzdélavaci a vykonové standardy. Vzdélavacim
standardem je kompetence, kterou pracovnik ziska b&hem procesu podnikového
vzdélavani. Vykonovy standard poskytuje informaci o tom, co dokaZe pracovnik vykonat
v normalnich, tedy standardnich pracovnich podminkach. Proces identifikace
vzdélavacich potfeb zacina fazi sbéru informaci, kdy se porovnava aktudlni Groven
vykonu, ale 1 schopnosti, dovednosti a védomosti pracovnikii se standardy. Poté se tidaje
analyzuji pro Ucely identifikace problémt ve vykonu a ureni pfi¢in zjisténych problémi.

Stanovi se priority v problémovych oblastech a identifikuji se vzdélavaci a jina opatieni,

25 SHANDLER, Donald. Competency and the learning organization. Menlo Park: Crisp
Publications, 2000, 104 s. ISBN 1-56052-566-5.
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kterd napomohou problémy vyfteSit. Na zaklad€ zjisténych skutecnosti se v souladu

s podnikovou strategii a podnikovymi cili vypracuje program vzdé&lavéani.?®

2.2 Planovani vzdélavacich akci

Faze planovani vzdélavani v organizaci plynule navazuje na oblast identifikace
vzdélavacich potfeb. Prvnim krokem této Casti je strategické planovani, které by mélo

poskytnout odpovéd’ na tii zakladni otazky:

1. Co je tieba délat a pro koho?
2. Jakych cill je tfeba dosadhnout?

3. Jak budou fizeny podnikové aktivity, aby bylo dosazeno zvolenych cilti?

Strategické planovani musi byt neptetrZity cyklus, ktery zacina formulovanim
zakladniho poslani a vize, pokracuje analyzou vnéjsiho prostiedi, vnitinich zdroji a
schopnosti a sou¢asného stavu firmy. Ulohou strategického planovani je pomoci
organizaci stanovit a dosdhnout redlnych a dlouhodobych cilii a ziskat strategickou
konkurenéni vyhodu v ur¢eném case. Jedna se o proces, kterym se formuluji dlouhodobé
strategické cile a strategie celé organizace nebo jeji slozky, aby bylo efektivné vyuzito
zdrojt v podniku v soudinnosti s ptilezitostmi na trhu.?’ Po stanoveni cilil je tfeba stanovit
metodu, jakou bude nastavenych cili dosaZeno. Je tfeba mit na zieteli mnoho faktord,
které zvolenou metodu mohou ovlivnit, jako naptiklad cilovd skupina, jeji sloZeni
(kolektiv versus jednotlivci) a velikost, homogenita skupiny, téma vzdélavani ¢i jeho
forma, schopnosti lektora a podobné. Vybér vhodné metody mize vyrazné€ prispét
K tomu, aby vzdélavani bylo efektivni a splnilo vytycené cile.

Systematické podnikové vzdélavani je jednim z nejvyznamnéjSich ndstroji

vzdélavani a rozvoje pracovnikli. Zahrnuje ¢tyfi hlavni tkoly persondlni prace, jimiz jsou:

» Uspokojovani pozadavkt pracovnich mist na profesni kompetence.

%6 BLASKOVA, Martina. Riadenie a rozvoj ludského potencidlu: uplatiiovanie motivacného akcentu v
procesoch prace s lud'mi. Zilinska univerzita. Zilina, 2003, 212 s. ISBN 80-8070-034-6.

21 BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdéldvdni. Praha: Grada, 2010. Vedeni lidi v praxi. 49 s. ISBN 978-
80-247-2914-5.
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» Pomoc pii zafazovani pracovnikll na spravné misto.
» Optimalizace vyuzivani pracovnikli, formovéani pracovnich tymu,
poskytovani socialniho a profesniho rozvoje lidi.
» Pé&stovani zdravych pracovnich vztahi.
Systém firemniho vzd€lavani zahrnuje takové vzdélavaci aktivity, jakymi jsou
orientace, doskolovani, pieskolovani/rekvalifikace a rozvoj pracovnikii. Realizace
strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikl v organizaci je pro existenci a rozvoj podniku

nezbytna.?®

2.3 Realizace vzdélavani

Po peclivém naplanovani ptichazi na fadu realizace vzdélavaciho procesu. Tato faze
se sklada ze ti na sebe navazujicich kroka:

1. Ptiprava zahrnuje profesni erudovanost lektora (jeho vzdélavani a rozvoj v oboru,
v némz aktivné pusobi a z néhoz piedava ucastnikim znalosti a dovednosti) a jeho
pfipravenost na konkrétni akci (jak v pfipadé standardizovanych kurza, tak v piipadé
zakazkovych feSeni, u nichZ jsou na lektora kladeny vys$i naroky v podobé znalosti
ucastnikd, cilti a celkového prostiedi). Tato faze rovnéz obsahuje organizacni zajisténi
vzdélavaciho programu — piipravu prostor, zajisténi potiebné techniky, pomicek a
materialu, zaslani pozvanek, zajisténi stravovani, ubytovani a dalsi). Kromé vzdélavaciho
programu zahrnuje téZ samotné ucastniky, které je potfeba nejen informovat, ale
Vv ptipad¢ potfeby 1 zapojit (naptiklad formou dotazniku zjistit jejich ocekavani,
soucasnou uroven znalosti a dovednosti, respektive je pozadat, aby se na vzdélavaci akci
pfichystali formou samostudia).

2. Vlastni realizace zavisi z podstatné casti na ptredchozi piipraveé, jez je klicem
k aspéchu. Jestlize je ptiprava kvalitni, samotna realizace je jiz v rukou lektora. Jeho
ukolem je seznamit v uvodu Gc¢astniky s programem a cili, motivovat je, monitorovat déni
a prubéh procesu vzdélavaci akce (pfizpusobovat tempo, stiidat aktivity), vytvofit a

udrzovat atmosféru podporujici uceni a spolupraci, feSit nenadalé situace, které¢ se

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. In VETESKA, Jaroslav. Prehled andragogiky: tivod do studia
vzdélavani a uceni se dospélych. Praha: Portal, 2016. 120 s. ISBN 978-80-262-1026-9.
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vymykaji pfedem stanovenému programu (rusici ucastnik, neaktivni ucastnici, nepiesna
analyza potfeb vzdelavani a tak dale).

3. Transfer umoznuje ziskané znalosti a dovednosti uvést do praxe za pomoci aktivit
navazujicich na samotny program. MiiZe se jednat o ak¢ni plan, ve kterém kazdy ucastnik
identifikuje nékterou z oblasti, na niz chce do budoucna pracovat, nebo kratky navazujici

workshop, v némz se ucastnici podéli o své nové nabyté zkusenosti.?®

2.4 Hodnoceni efektivity vzdélavani

Je dulezité vyhodnocovat vzdélavani, aby se posoudila jeho efektivita pii dosahovani
téch vysledkd, které byly stanoveny v souvislosti s planovanim vzdélavaci akce, a aby se
ukdazalo, kde je potfeba zlepSeni nebo zmén tak, aby bylo vzdélavani jesté tcinngjsi. Jiz
ve fazi planovani vzdélavani se museji vytvorit zaklady a kritéria pro hodnoceni kazdé
kategorie vzdélavani. Zaroven je nutné zvazit, jaké informace pro hodnoceni pottebné je
tteba ziskat a analyzovat. Pfistupy k vyhodnocovani vzdélavani se tradi¢né soustied’uji
na vzdélavaci akce (zéazitky, udélosti). Ale existuje tendence zaméfovat se vice
na validizaci celého procesu vzdélavani. Vyhodnocovéani je integralni soucasti
vzdélavani.

Armstrong definuje vyhodnocovéani vzdélavani takto: ,, Ve své nejhrubsi formé je to
porovnavani cilii (Zadouci chovani) s vysledky (vysledné chovani), odpovidajici
na otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo svij ucel. Stanovovani cilit a metod méreni
vysledkii je nebo mélo by byt, podstatnou soucasti faze planovani jakéhokoliv programu
vzdeélavani a rozvoje. “*°

Uctinnost vzdélavani 1ze hodnotit z vice uhlii pohledu, napiiklad z ¢asového hlediska:
je mozné hodnotit vzdélavaci program bezprostiedné po jeho skonceni, kdy maji i€astnici
vSe v zivé paméti, nebo s odstupem v fadu tydna ¢i mésice (Gcastnici se mohou vyjadfit,
zda vyuzivaji ziskané znalosti a dovednosti v praxi). Dalsim je pohled na hodnoceni

s ohledem na roli hodnotitele, kde se v praxi setkavame s tim, Ze jinak hodnoti Gcastnik

29 HRONIK, Frantiek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007. Vedeni lidi v praxi. 162 s.
ISBN 978-80-247-1457-8.

30 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. 507 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
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kurzu, ktery popisuje atmosféru kurzu a vyuzitelnost ziskanych informaci, jinak hodnoti
zadavatel, jehoz predevsim zajima zména, ke které pod vlivem kurzu doslo ¢i nedoslo, a
jiné je hodnoceni lektora, jemuz zalezi na jeho osobnich cilech (mit dobré hodnocenti,
dosahnout vytyCenych cilli, pfedat ucastnikim znalosti a dovednosti vyuzitelné
v kazdodenni praxi). Existuji komplexnégjsi piistupy vyhodnocovani vzdélavani, jednim
z nejznamgjsich je Kirkpatrickliv Ctyf-uroviiovy model, ve kterém se hodnoti

(viz Obrazek 2):

Uroven 1 — Reakce

Tato uroven zkoumd bezprostiedni pocity ucastnikii vzdélavaciho programu
s ohledem na jeho obsah, pouzité metody, osobnost lektora a jeho styl, prostiedi, dosazeni
subjektivnich cili a ofekavani ucastniki. Reakce lze ziskat jiz v pribéhu programu

Z jejich nonverbalni komunikace, anebo pii obecné konverzaci.

Kirkpatrick navrhuje tyto kroky pro hodnoceni reakci:

» Urcit, co je tfeba zjistit.
Vytvoftit formuléf pro kvantifikovani reakci.
Podnitit ucastniky k napsani pfipominek a navrhi.
Zajistit ziskani odpovédi od vSech ucastnikd.
Zajistit ziskani relevantnich a upfimnych odpovédi.
Vytvofit pfijatelné standardy.

Posoudit reakce ticastnikil dle téchto standardli a u€init vhodné kroky.

YV V V V V V V

Informovat o reakcich ucastniku.

Uroveii 2 — Hodnoceni poznatki

Nasledujici uroven zkouma, do jaké miry byly splnény cile vzdélavani, kolik znalosti
si ucastnici osvojili, jaké dovednosti si zlepsili ¢i jak se zménily jejich postoje
V pozadovaném sméru. Je-li to mozné, je zadouci uziti testl pfed a po uskute¢néni

programu (papir-tuzka, Gstni zkouska, testy vykonu).

Uroven 3 — Hodnoceni chovani
Zde se hodnoti, do jaké miry se po navratu tiCastnikl na pracovisté zmeénilo jejich
chovéni. Je tfeba zjistit, nakolik absolventi vzdélavani uplatiuji ziskané znalosti,

dovednosti a postoje pii vykonu prace. Idealn¢ by toto hodnoceni mélo probihat
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pted i po absolvovani vzdélavani. Hodnoceni by mélo posoudit, zda bylo dosazeno cilt

vzdélavani tykajicich se zmén chovani a aplikace znalosti a dovednosti.

Uroveii 4 — Hodnoceni vysledki

Posledni aroveit hodnoceni posuzuje prospésnost vzdélavani z hlediska jeho nakladt.
Cilem je urcit pfidanou hodnotu programti vzdélavani a rozvoje — jak vyznamné ptispély
ke zvySeni vykonu organizace ve srovnani s jeho piedchozi urovni. Hodnoceni musi
probihat pted a po vzd€lavani a musi urcit miru, v jaké byly dosazeny zékladni cile
vzdélavani v oblastech jako zvySeni produktivity, rust prodeje, zvySeni spokojenosti

zakaznikd a podobné. Pokud Ize vysledky kvantifikovat, je hodnoceni snadng;jsi.3

Obrazek 2 Schematické zobrazeni Kirkpatrickova modelu dle Tenkla

Hodnoceni vysledkt

spole¢nost)

Hodnoceni chovani (pfenos
védomosti na pracovisti)

Hodnoceni poznani (ziskané védomosti a
dovednosti)

Hodnoceni reakce (spokojenost)

Zdroj®

3t ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. 508-509 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

32 TENKL, Miroslav. Evaluaéni teorie a praxe: Kirkpatrickitv étyi-tirovitovy model: teorie, praktické
yyuziti a mond tiskali [online]. 2014, 2.(1) [cit. 2018-10-29]. ISSN 2336-1158. Dostupné z:
https://www.evaltep.cz/inpage/kirkpatrick/
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2.5 Vztah vzdélavani zaméstnanci na jejich hodnoceni

Péce o rozvoj a vzdélavani pracovnikti musi byt soucasti koncepce vzdélavani v kazdé
organizaci. Mnoho pracovnikii povazuje piistup k odbornému vzdélavani za zasadni
Cinitel pro celkové odménovani. V zavislosti na rozvoji pracovnich mist a roli jsou
organizace nuceny poskytovat svym pracovnikim vycvik tak, aby dochazelo k ristu
jejich vykonu, vykonnosti celé organizace, k rozvoji uceni se. Konkrétné se jedna
o vycvik takovych dovednosti, jakymi jsou napiiklad prace snovym softwarem,
pouzivani novych technologii, time management, motivace tymu a dalsi. Efektivni vycvik
umoznuje udrzovat motivaci a je jasnym signalem toho, Ze organizace investuje do svych
pracovniki.

Hodnoceni pracovnikii je velmi dulezitou persondlni Cinnosti, kterd se zabyva
zjistovanim, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly a pozadavky svého
pracovniho mista ¢i role, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy ke spolupracovnikiim,
zdkaznikim a dal$im osobdm, s nimiz pfichdzi pfi praci do styku. Dal§im faktorem
hodnoceni byva sdélovani vysledkli zjisténi jednotlivym pracovnikiim a konzultace
téchto vysledki s nimi. V neposledni fad¢ je soucasti hodnoceni hledani cest ke zlepSeni
pracovniho vykonu a realizace opatieni, pomoci nichz Ize zlepseni dosahnout.>*

Klicovou roli v hodnoceni pracovnikii hraje jeho pfimy nadfizeny. Hodnoceni
probiha v pravidelnych, obvykle ro¢nich intervalech, formou rozhovoru. Jedna se
0 zpétnovazebni akt, ktery vyzaduje dikladnou pfipravu, zejména ze strany hodnotitele.
Vysledky jsou pisemné zaznamenany, soucasti hodnoceni by meéla byt orientace
na pozitiva pracovnika, jeho pfinos praci ¢i organizaci, nejen kritika. Je zddouci vyuZzit
principu sebehodnoceni, optimalni je kombinace hodnoceni nadiizenym a hodnocenym.
,Hodnoceni pracovnika metodou 360°¢. Jednd se o pfistup, ktery pii hodnoceni

pracovnika kombinuje rGzné zdroje hodnoceni — nadfizenym, podiizenym,

B HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii: nové trendy.
Praha: Management Press, 2016. 41 s. ISBN 978-80-7261-430-1.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. 207 — 208 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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spolupracovnikem na stejné tirovni a vyzaduje i sebehodnoceni. Tento zptsob hodnoceni
prevladd zejména u pracovnikil v manazerskych pozicich.®

Motivaci k vy$§imu pracovnimu vykonu ¢lovéka v organizaci je zejména rozvoj jeho
schopnosti, védomosti a dovednosti, ale primarni motivaci zistava jeho finan¢ni
ohodnoceni, tedy to, jak bude za svou praci odménén. Vzdélavanim a dal$im rozvojem
jeho dovednosti jsou stimulovany jak jeho potfeby psychické, tak i duSevni a fyzické.
Vhodnym smérovanim v procesu dal§iho vzd€lavani lze motivovat a piimét tak
pracovniky k rostoucimu pracovnimu vykonu, a dosahovat i dynamického rozvoje

organizace.

2.6 Vytvareni kultury organizace

Systém vzdélavani ma patrny vliv na formovani kultury organizace. Kulturu
organizace predstavuje soubor hodnot, norem, piesvédéeni, postoji a domnének, které
urcuji zpusob chovani a jednani lidi v organizaci a zptsoby vykonavani prace. Hodnoty
jsou to, co je diilezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou nepsana pravidla chovani.®
Kultura je klicovou sloZkou v realizaci poslani a strategie organizace, ve zlepSovani
efektivnosti organizace a pii fizeni zmeény. Kultura mtze ptsobit ve prospéch organizace
tim, ze vytvari prostfedi, které ptispiva ke zlepSeni vykonu. Ma zna¢ny vliv na piendSeni
smyslu identity a jednoty cile na ¢leny organizace, usnadilovani vytvafeni atmosféry
oddanosti a vzajemnosti a na formovani chovani 1idi.%’

Moderni pojeti organizace ptiklada znacny vyznam firemni kultute, kterd izce souvisi
s pojetim a vyuZivanim informaci a znalosti. Firemni kulturu ovliviiuje cela fada vlivi,
napiiklad bio-psycho-socialni, technickoekonomické, politické ¢i legislativni. Mezi
klicové charakteristiky firemni kultury patfi nadindividudlni a vyvijejici se charakter,

kultura odrazi osobnostni predpoklady, mysleni a chovani zaméstnanct, ptsobi na lidské

védomi 1 podvédomi, je sdilena, nelze ji dohodnout, nafidit ani vyjednat, propojuje

%5 VEBER, Jaromir a kol. Management: zaklady, moderni manaZerské pristupy, vykonnost a prosperita.
2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 172-173 s. ISBN 978-80-7261-274-1.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007. 258 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

37 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. Praha: Grada, 1999. 306 s. ISBN 80-7169-614-5.
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minulost a soucasnost firmy s jeji budoucnosti, extrémni setrvac¢nost a do ur¢ité miry
méfitelnost.*

Obecné predstavuje kultura spolecné sdileni vyznamu v ur¢itém spolecenstvi. Jiné
definice specifikuji kulturu jako sdilena pojeti svéta a s nimi spojena oc¢ekavani, typické
vzory chovani, respektované hodnoty a normy a také vychozi predpoklady, na kterych je
zalozeno poznani a jednani. Kultura spolecenstvi vznikd jeho ucenim, je sdilena
jednotlivei a ovliviiuje jejich uceni a jednani. Sdilené kultura umoznuje vzajemné sdileni
informaci, vyjadfovanych jazykem. Podnikova kultura ma stejny vyznam, ovSem
prolinaji se v ni formaln¢ vymezované prvky (normy, standardy) s pfirozenymi aspekty,
které jsou vlastni lidem.3® Hlavni projevy firemni kultury lze spatfovat ve &tyfech

oblastech, k nimz patfi:

» Pracovni chovani (charakteristicky zplisob vykonavani dulezitych ¢innosti
véetné zpusobu feSeni problémi, pracovni moralka, osobni odpovédnost
zameéstnancll) — nejvyznamneéjsi oblast.

» Vztah k vné&j$imu prostiedi (vztahy se zakazniky, dodavateli, vlastniky).

» Vztah mezi zaméstnanci, nadfizenymi a podfizenymi.

» Vztah zaméstnanci k organizaci.

Uspésnost organizace je bytostné spjata s arovni jeji firemni kultury a s jejim
neustalym zlepSovanim. Jde zejména o to, aby lidé vykonavali praci, pro niZ jsou
zpisobili, ktera je bavi, uspokojuje a ktera pfinasi dobré vysledky, z nichZ profituje firma
i oni sami. Z toho plyne jejich motivace, aktivni spolutiCast na firemnich zamérech,
energetizace, schopnost i ochota se pro firmu angazovat. To se v§ak nedéje samo od sebe.
Brzdou motivace rozvoje pracovniki byva nékdy formalné-hierarchické pojeti funkéni
organizacni struktury vedouci ke strnulym pfistuptim a neochoté ke zménam. Dokud jsou
zamé&stnanci pouze stimulovani a jejich pracovni ¢innost vymezena pouze firemni
politikou, smérnicemi a nafizenimi, byvaji chapani jako prostiedek, a proto se i jako

prostiedek chovaji. Jsou pasivni a vykonavaji pouze to, co jim bylo natizeno.

38 PRUCHA, Jan a Jaroslav VETESKA. Andragogicky slovnik. 2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2014. 114 s. ISBN 978-80-247-4748-4.

% Management, Marketing [online]. [cit. 2018-11-24]. Dostupné z: http://managment-
marketing.studentske.eu/2008/06/kultura-organizace.html

31



Jestlize se v§ak podafi zménit zakladni atributy firemni kultury, organizacni strukturu,
zaméstnanciim je sveéfovana prace odpovidajici jejich zpusobilostem, dostanou prostor
pro vlastni aktivitu, stdvaji se motivovanymi a angazovanymi, dokdzou byt nejen
realizatory, ale i spolutviirci inovaci a zmén v organizaci.*

Soucasné kulturologické pojeti firmy a podnikového managementu zdiraziuje, ze
kazda podnikova kultura se skladd ze tifi hierarchicky uspofadanych rovin,
reprezentovanych vnimatelnymi atributy, pravidly jednéni a zékladnimi Zivotnimi

predstavami.

1. Vnimatelné atributy zahrnuji vse, co zjevn¢ plisobi na pracovniky uvnitt firmy
I na externi partnery a co lze vnimat smysly, zejména zrakem, sluchem,
popiipad¢é Cichem (firemni logo, styl oblékani, styl komunikace, firemni
ritualy).

2. Pravidla jednani jsou castecné védoma a do jist¢é miry ovlivnitelna.
Pro vné¢jsiho pozorovatele jsou jen ¢asteéné rozpoznatelna. Jednd se o urcité
socialni normy a standardy jednani, zasady, pravidla a podobné.

3. Zakladni Zivotni pfedstavy vznikaji spontanné a jsou vice ¢i méné nevédomé.
Tato rovina je vzdy pro vnéjSiho pozorovatele neviditelna. Predstavy jsou
vzdy individudlné odliSné. Zaviseji na veéku, dosavadnich zkuSenostech
zivotnich 1 pracovnich, na odborném zaméteni 1 dosazeném stupni vzdélani,
na rodinné vychové, vrozenych vlastnostech osobnosti, na rodinném zazemi

a tak dale.*

2.6.1 Vize, mise, symboly

Kultura organizace se promita i v dal§ich oblastech, naptiklad jeji vizi ¢i misi, které
ukazuji, jakou roli by chtéla na trhu nebo ve spolecnosti zaujimat, jak by chtéla byt

vnimana vetejnosti a podobné. Projevuje se i ve vnitinich smérnicich, které si organizace

% BARTAK, Jan. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2008. Management studium (Alfa
Nakladatelstvi). 124 s. ISBN 978-80-87197-12-7.

“1 VEBER, Jaromir a kol. Management: zdklady, moderni manazerské pristupy, v¥konnost a prosperita.
2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 627-628 s. ISBN 978-80-7261-274-1.
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k tizeni svého chodu vytvari, predev§im téch, které se dotykaji fizeni lidi. Jednd se
zejména o zasady a pravidla hodnoceni a odménovani zaméstnanc.

K projeviim firemni kultury patfi i podnikové symboly, ritudly a oslavy. Muze jit
0 symboly, které svédc¢i o statutu, jenz firma piiznava urCitym pozicim, ritudly spojené
svedenim porad, oslavami firemnich vyroci, velirky, ocenénimi zameéstnancu,
vyhlaSovanim nejlepSich pracovnikii apod. K symbolim urcité firemni kultury patii
kupftikladu oslovovani se kiestnim jménem a tykani, které nezalezi na véku ani pozici.
V podtextu tohoto symbolu je pifesvédCeni, ze komunikace zaloZzena na tykani je
jednodussi, osobné¢jsi a pfiméjsi. Symbolem mize byt i1 uniforma nezbytna
pro zaméstnance, kteti ptichazeji do styku se zékaznikem.

Soucasti symboll tvoficich jeden z projevd, ale 1 nastroji firemni kultury, je 1 firemni
te€, naptiklad odborny slang, ale 1 slovni spojeni, kterd maji ve firmé¢ symbolizovat urcité
hodnoty ¢i dulezité udalosti. Firemni jazyk maze hrat pii rozpoznavani firemni kultury
dalezitou funkci. K projeviim, které mohou o kultuie organizace poskytovat urcité
informace, patii i symboly statutu, které provazeji firemni management. Tyto symboly
mohou informovat o vztazich mezi vy$§imi a niz§imi trovnémi fizeni, o dirazu kladeném
na hierarchické vztahy apod. K plnému rozpoznani firemni kultury vSak tyto projevy
nestaci. Firemni smérnice, podobné jako jeji mise ¢i dals$i vefejnd prohlaSeni firmy se
totiz nemuseji vzdy ve firemni praxi skuteéné odraZet. Za podstatné a soucasné vlivné
projevy firemni kultury lze povazovat pfedevsim ty, které jsou ztélesnény v chovani
managementu.

Firemni kultura ovliviiuje jednani a vzajemné vztahy osob uvnitt firmy i navenek,
a tim i vykonnost celé organizace. Podle mezinarodnich odhadii miize fungujici firemni
kultura zvysit vykonnost firmy ve srovnani s konkurenty, jejichZ kultura ni¢im nevynika

az 0 20-30 procent.

2.6.2 Typy firemnich kultur

Projevy firemnich kultur 1ze ¢lenit do n¢kolika hlavnich typt. Jednou z pouzivanych
typologii je rozliSeni zaloZzené na vykonové orientaci firem a jejich konzervatismu nebo
naopak sklonu k riziku. Ctyii kulturni typy, které 1ze na zakladg t&chto dvou rysti rozlisit,

jsou oznaCovany typ soutézivy, podnikatelsky, byrokraticky a konsensualni. Jina
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typologie rozdéluje firemni kultury podle koncentrace moci, vyznamu ptredepsanych roli,

orientace na ukoly a vyznamu osob.

>

Soutézivy kulturni typ — diraz na naro¢né cile, inovace, sklon k riskovani,
rychlé rozhodovani, kreativita.

Byrokraticka kultura — pravidla, hierarchie, centralizované fizeni.
Konsensudlni kultura — tradice, loajalita, tymova prace, delegovani

pravomoci, vysoké pracovni nasazeni. 42

Vyznam kvalitni firemni kultury je nedocenitelny, jelikoz umoziiuje a podporuje:

YV V. V V V V V

Y VY

Sladéni zajmt zaméstnanct a firmy.

Identifikaci pracovnika s firmou.

Participaci a kooperaci.

Akceptaci zamérd, strategie, poslani firmy.

Sdileni tispéchd.

Sdileni prostiedki k dosazeni cila.

ZvySovani odolnosti vii¢i negativnim vlivim a orientaci zaméstnancti
na zmény.

Seberealizaci a sebevzdélavani zaméstnanch.

Energetizaci zaméstnancti — utvaieni a upeviiovani spolupodnikatelskych
ptistupti, zvySovani stupné sounaleZitosti zaméstnance s firmou, kultivaci

jejich postoju, ptistupl, profiremni aktivity a iniciativy.

Kultivace firemni kultury vyrazné pfispiva k GspéSné realizaci Change managementu,

jelikoz vytvaii podminky k utvafeni zaméstnanct jako aktivnich spolutcastnikti

zménovych procest.*® Kultura firmy je odrazem lidskych dispozic, mysleni a chovani lidi

V podniku. Je produktem minulych ¢innosti a soucasné¢ omezujicim faktorem cinnosti

budoucich. Je poznatelnd, plisobi na lidské védomi i podvédomi a v obojim se také

projevuje. Kultura firmy je vyrazné setrvacna, a proto se velice t¢Zko a dlouhodob& méni:

42 URBAN, Jan. Znate kulturu své organizace. Prdce a mzda: mzdovd praxe [online]. 2014 [cit. 2018-11-
25]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d44821v56059-znate-kulturu-sve-

organizace/

“ BARTAK, Jan. Moderni strategie rizeni lidi v procesu zmén [online]. Vysoka $kola J. A. Komenského,
2004, 91 s. [cit. 2018-11-25].
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je kvalitativni veli¢inou, kterou nelze exaktné vyjadiit nebo kvantifikovat. Je sdilend, ne
dohadovana, to znamen4, Ze jeji zménu nelze nafidit nebo se na ni dohodnout. Kultura

organizace je strukturovana, a pfitom je sama soucasti kultur vyssich fadi, naptiklad

kultury oboru, regionalni kultury, narodni kultury.**

4 VEBER, Jaromir a kol. Management: zdklady, moderni manazerské piistupy, vékonnost a prosperita.
2., aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 628 s. ISBN 978-80-7261-274-1.
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PRAKTICKA CAST

3  PREDSTAVENI SPOLECNOSTI ALBATROS MEDIA

Albatros Media a.s. je medialni spole¢nost a nejvétsi knizni vydavatelstvi v CR.
Rocné vydava vice nez 2 000 kniznich tituld a svou produkci zaujima jiz téméf
1/5 knizniho trhu. Zastituje knizni nakladatelské znacky Albatros, BizBooks, B4U
Publishing, Computer Press, CooBoo, CPress, Edika, Egmont, Fragment, Kniha Zlin,
Management Press, Motto, Plus, Vysehrad, XYZ, partnersky projekt Edice Ceské televize
a nakladatelstvi elektronickych knih eReading a Palmknihy. Diky tomu nabizi §iroké
spektrum medialnich produkta — knih, e-knih a audioknih. Zauplynuly a leto$ni
kalendarni rok ptibyla pod medidlni skupinu Albatros Media jest€¢ posledni dvé
nakladatelstvi zamétena zanrové na dospélou populaci — Panteon specializujici se
na humoristickou literaturu a Domino zamétené na detektivni romany a thrillery.

Navazuje na spolecnost ALBATROS nakladatelstvi a.s., jejimZz je pravnim
nastupcem a ktera na ¢eském kniznim trhu od svého vzniku v roce 1949 (do roku 1969
pod pivodnim nazvem Statni nakladatelstvi détské knihy) vydala vice nez 25 tisic tituld
v celkovém nakladu piesahujicim 450 miliont vytiskii. V roce 1964 pattila spole¢nost
K jednomu ze sedmi svétovych zakladatelti veletrhu détské knihy v italské Bologni.
V dubnu 2019 oslavila 70. vyro¢i od svého zaloZeni. Spole¢nost se svymi produkty slavi
uspéch nejen na tuzemském trhu, ale 1 na mezinarodnich kniZznich veletrzich, jichZ se
kazdorocné zlcastiuje. V tuzemsku je kazdorocné ucastnikem mezinarodniho knizniho
veletrhu a literarniho festivalu Svét knihy.

Tituly, které vydava a nabizi pod vlastnimi znackami v Ceské republice a
na Slovensku, vydava ve spolupraci s lokdlnimi partnery téZ v polstin€, mad’arSting,
finStin€, danstin€, holandsting, estonsting€, chorvatsting, slovinsting i dalSich evropskych
jazycich. Vedle nakladatelské Cinnosti provozuje pod samostatnym nazvem DISTRI.CZ
v Ceské republice knizni logistickou a distribuéni sit’, ktera piimo zasobuje vice neZ tisic
knihkupectvi a knihoven. Na vice nez 3 600 §kolach v CR piisobi od roku 1964 Klub
mladych Ctenaft spravovany spole¢nosti Albatros Media, ktery vychoval jiz mnoho
generaci mladych Ctenaia za pomoci téch nejlepsich z ucitelt.

Spolecnost také inovuje a produkuje mnozstvi novych modernich projektt. V tseku

Albatros Media Digital dochazi v roce 2016 k uvedeni aplikace BOOKO na trh. Jedna se
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http://www.ereading.cz/
http://www.palmknihy.cz/

o neustdle rostouci knihovnu s interaktivnimi pfibéhy pro déti v aplikaci pro tablety a
mobilni telefony. Pfibehy v aplikaci BOOKO jsou obohacenou verzi oblibenych détskych
knih, ke kterym byla pfidana funkce pomahajici rozvijet Ctenarské dovednosti ditéte.
K dal$im GspéSnym firemnim projektim, které si ziskavaji veéhlas a budi zaslouzenou
pozornost mezi vefejnosti, patii Humbook, Knihozem, Storki by Humbook, Prémiové

knihy, Pointa a dalsi.

3.1 Mise a hodnoty spolec¢nosti

Spole¢nost formuluje svou misi takto: ,, Otevirame svéty pribehii a poznadni. Nase
knihy ve vSech podobdch obohacuji Zivot détem i dospélym. Prispivame k rozvoji

Jjednotlivce, kultury a celé spolecnosti.

Nase hodnoty:

> Vasen pro knihu.

Produkty, které obohacuji zivoty lidem.

Odpovédnost za Sireni moralnich hodnot, vychovu, osobni rozvoj clovéka.

Tvurci prostredi a motivujici podminky pro zaméstnance.

YV V V V

Férovost a eticky pristup ve viem, co délame. “*®

Albatros Media a.s. stoji na zasadach svobodného a transparentniho podnikani a
spolecenské odpovédnosti, coz se projevuje ve vSech oblastech Zivota firmy a jejiho
kontaktu se zdkazniky, obchodnimi partnery a Sirokou vetejnosti. Z védomi, Ze jeji
uspéch neni izolovany a Ze z ného mohou mit prospéch i dalsi subjekty, vychazeji
I principy strategie spole¢nosti v oblasti firemni odpovédnosti. Spole¢nost smétuje svou
podporu zejména na déti z vybranych cilovych a vékovych skupin a také na projekty
na podporu ¢tenafstvi. Zakladnimi prioritami Albatros Media a.s. v oblasti firemni

odpovédnosti jsou:

> Podpora instituci v oblasti vzdélavani, traveni volného Casu a zabavy déti

ptedskolniho a Skolniho véku — nakladatelstvi Albatros mé z pozice své tradice

4 Albatros Media [online]. 2019 [cit. 2019-05-05]. Dostupné z: https://www.albatrosmedia.cz/c/mise-a-
hodnoty/
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I souCasnosti spole¢enskou odpovédnost podilet se na vychové a vzdélavani déti
a dospivajici mladeze také jinak nez vydavanim knih.

> Podpora instituci a jednotlivcll v oblasti rozvoje ¢tenafstvi a budovani vztahu
ke kniham — nakladatelstvi skupiny Albatros Media by méla stat i v ¢ele snahy
ptivést déti ke ¢teni jako zakladnimu predpokladu budouci vzdélanosti.

> Podpora nadanych déti ze socialné slabych skupin a instituci v oblasti vzdélavani.

Dlouhodoby z4jem Albatros Media a.s. o déti ze socialné slabych skupin a o instituce
v oblasti vzdélavani vyvrcholil zalozenim Nadace Albatros, jejimz cilem je pomoci témto
détem vyrovnat jejich znevyhodnéni na pomysiné startovni ¢are vzdélavaci drahy.
Snahou spolecnosti je podporovat piistup socidlné znevyhodnénych déti do béznych skol
vSech stupiii. Pomah4, aby Skolni prostfedi Iépe napliiovalo potieby vSech déti, a snazi
se podpofit vEétsi rozmanitost na Skolach, ze které budou mit prospéch vSichni jejich zaci
i ucitelé. Svou podporu se snazi strategicky zacilit. Seznamuje se s priklady dobré praxe,
vyhledava ty, kdo pomoc nejvice potiebuji i nejlepsi cesty, jak k nim podporu dostat.

Albatros Media a.s. predstavuje GspéSnou a expandujici spolecnost, kterd potencial
ke svému rustu hleda v kvalité a motivaci svych zaméstnancu. Jeji lidé piedstavuji Spicku
v oblasti medidlniho trhu a management jim poskytuje podminky k osobnimu
I profesionalnimu ristu. Zaméstnanci stoji za podstatnymi uspéchy, které Albatros Media
a.s. docilila v priabéhu uplynulych let a vedeni spolecnosti si ceni jejich nasazeni,
profesniho rozvoje, vzdélavani a vile podilet se na dal$im dynamickém rozvoji
spolecnosti. Zaroven je odménuje individualné a vzdy v zavislosti na jejich pracovnich

vysledcich.*®

3.2 Systém vzdélavani v Albatros Media

Tomuto piistupu odpovida 1 nastaveny systém vzdélavani ve spolec¢nosti. Firma c¢ita
Vv soucasnosti 0kolo 300 zameéstnancti, své hlavni sidlo ma v Praze, dale pobocku v Brné

a od roku 2011 je vlastnikem samostatné medialni spolecnosti Albatros Media Slovakia

46 Albatros Media [online]. 2019: Albatros Media, 2019 [cit. 2019-05-05]. Dostupné z:
https://www.albatrosmedia.cz/c/odpovedna-spolecnost/
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S.r.0. v Bratislavé. Kromé toho Albatros Media disponuje rozsahlym skladem v Rudné
u Prahy, odkud se expeduji produkty spolecnosti.

Kazdé oddéleni a zaroven kazda pozice v ramci oddéleni ¢i iseku ma piesné vymezen
typ a druh Skoleni ¢i vzdélavaci akce, jez by m¢l zaméstnanec absolvovat v prubéhu
jednoho roku. Jednotlivé pozice jsou hierarchicky uspotfadany do skupin, jimz je pfifazen
konkrétni kurz nebo Skoleni. Jedna se o detailné propracovany systém Skoleni, ktery si
klade za cil zlepsit stavajici komunikaci, spolupraci, time-management a dalsi oblasti tak,
aby vysledky byly efektivni. Kromé pfedem stanovenych kurzt k jednotlivym pozicim je
mozné navstévovat v ramci benefitd firmy skupinové ¢i individudlni jazykové kurzy
pfimo na pracovisti. Zaméstnancim je v ramci benefitového programu nabizena Siroka
Skala kulturniho, zdravotniho a relaxacniho vyziti. Benefity obecné posiluji vazbu
zaméstnance na organizaci, zejména v oblasti vzdélavani.

Kazdy novy zaméstnanec je zaSkolen vramci jednodenniho Skoleni ve vSech
oblastech plisobeni firmy, respektive je seznamen s jednotlivymi useky a jejich ¢innosti.
Vzhledem k tomu, Ze se jedna o sttedné velkou firmu, neni mozné seznamit se na po¢atku
se vSemi kolegy ¢i pIn€ pochopit veskeré procesy probihajici v jednotlivych oddé€lenich.
Také proto firma pfistoupila k realizaci adaptacniho planu pro nové zaméstnance, ktery
zahrnuje seznameni pracovnika s firemni kulturou, stylem prace 1 pracovnimi
podminkami. Jeho hlavnim smyslem je pomoci novému zaméstnanci pochopit cile,
hodnoty a vizi spolecnosti, ztotoZnit se s nimi a védet, jaké jsou jeho pracovni ukoly a
pozadavky na ngj kladené. Mél by védét, na koho se obratit v ramci jednotlivych oddélent,
pochopit smysl jejich ¢innosti a jednotlivé souvislosti. Zaroven je monitorovan piimym
nadfizenym Ve spolupraci s personalistou, ktefi dbaji na bezproblémové zaclenéni
nového ¢lovéka do tymu i1 firmy jako celku.

Systém vzdélavani ve firmé je plné v kompetenci personalniho oddé€leni. To pecliveé
monitoruje vyvoj na trhu, vytvaii, zabezpecuje a realizuje propracovany plan vzdelavani
pracovnikii. Nezbytna je soucinnost s vedoucimi pracovniky firmy, samotna realizace
probiha obvykle ve spolupraci s externimi odborniky ¢i vzdélavacimi zatizenimi. Cilem
ve vzdélavani dospélych je dosazeni zamySleného vysledku organizace, jakého maji

vzdélavani dosahnout. Cile se dé€li dle délky na kratkodobé, stfednédobé a dlouhodobé.
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Cile v systematickém vzdélavani organizace by mély byt definovany vzdy SMART

zpusobem?':

S = specificky (konkrétni),
M = méiitelny (kontrolovatelny),
A = akceptovatelny (dosazitelny),
R = relevantni (pfiméteny),

T = terminovany (sledovatelny).*

Se vzdélavacimi cili, které si firma klade, by méla byt sama identifikovana. DosaZeni
takovych cili vede k vétsi mife uspokojeni samotnych zaméstnancti a poskytuje
dlouhodobé;jsi efekt. Pokud si je firma védoma dilezitosti vzdélavani a rozvoje svych
zaméstnanct a v souladu s touto skute¢nosti piipravuje a uvadi do praxe plan vzdélavani,
rozhodné ma své misto na trhu a je schopna uspét v $iroké konkurenci. Nejinak je tomu
I v Albatros Media a.s., ktera ptikladné pecCuje o své zaméstnance, peclivé pripravuje

vzdelavaci akce a podili se tak na spoluvytvareni firemni kultury.

3.3 Pozadavky kladené na nové zaméstnance

Jak jiz bylo uvedeno vySe, zaméstnava firma vice nez 250 lidi na vSech svych
pobockach, je tedy zfejmé, ze dochdzi k ptirozené fluktuaci zaméstnancli z rozmanitych
davodu (odchod ve zkusebni dobé, pii prechodu na pracovni pomér s dobou neurcitou,
prestup na jinou pozici ve firmé&, odchod na matefskou dovolenou a podobné¢). Konkrétni
pozadavky pro danou pozici jsou vzdy specifikovany v inzerci, ktera byva nejcastéjsi
formou hledani vhodnych kandidatd. Firma aktivné vyhledava nové tvare prostrednictvim
riznych kanali — sama informuje na svych webovych strankach, spolupracuje
s vyhleddvacimi pracovnimi portaly a agenturami, vyuziva i socidlni sit¢ a vlastni

kontakty.

47 SMART je anglicky vyraz pro chytry a v managementu zaroveh zkratka metodiky stanovovani ciléi
tvofena anglickymi slivky specific, measurable, agreed, realistic a timely. Existuje i méné znama
prodlouzend verze této metodiky SMARTER (chytiejsi), kterd piidava jeste¢ evaluated (vyhodnoceny),
ptipadné exciting (vzrusujici) a reviewed (zhodnoceny), popt rewarded (odménény) — dle BusinessVize.cz
8 BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerska psychologie a sociologie. Praha:
Management Press, 2012. 220 s. ISBN 978-80-7261-239-0.
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Samotné vybérové fizeni probiha v pfijemnych prostorach spolecnosti Albatros
Media sidlici v Praze nedaleko Vysehradu. U piijimaciho pohovoru by méla panovat
pratelska a vlidnd atmosféra, kterd ma uchazece povzbudit k co nejlepSimu vykonu a
neodradit. Krom¢ uchaze¢e je pritomna personalistka spolu s piimym nadfizenym,
do jehoz tymu je osoba vybirana, u vyssich pozic byva ptitomen i zastupce managementu,
eventualné generalni teditel.

Zakladem u pohovoru je duvéra, navazani kontaktu, aktivni naslouchani, otevienost,
schopnost empatie. Uchaze¢ by mél uvést, co ho na nabidce prace zaujalo, jaké jsou jeho
predstavy a ocekéavani, poptipadé pro¢ si mysli, ze je vhodnym kandidatem.
Zameéstnavatel by mél byt béhem rozhovoru schopen provéfit, zda je uchaze¢ vhodny a
mize postoupit do uzsiho vybéru, tedy zda spliuje priavodni piedpoklady pro vykon dané
prace. Vybérové fizeni miva rozli¢né formy, mezi nejcastéjsi ve spolecnosti patii pohovor
a assessment centrum. V soucasné dob¢ probiha v Albatros Media nékolik vybérovych
fizeni na ruznorodé pozice. Pozadavky pro jednotlivé pozice a konkrétni odd€leni jsou
variabilni a pfimo zavislé na pracovnim misté. Obecnymi potiebami jsou pfirozené
komunikac¢ni schopnosti, spolehlivost, slusnost, bezthonnost, Casova flexibilita, odolnost
VUCi stresu.

Podminkou pfiijeti uchazece napozici redaktora je bezesporu vynikajici znalost
Ceského jazyka a velmi dobrd znalost anglického, pfipadné dalSiho ciziho jazyka,
kreativita. Pfedpokladem je vzdélani s humanitnim zaméfenim, nikoliv v§ak podminkou,
dobra orientace v Ceské i zahrani¢ni literatute, pfehled o kulturnim déni doma i ve svéte,
obzvlaste na poli literdrnim. Obecnym ptedpokladem je fakt, Ze o praci v nakladatelstvi
ma zajem zejména uchazeC se vztahem ke knihdm, kultute, jazyku a v neposledni fadé
S pozitivnim vztahem k lidem.

Pozadavky kladené na ostatni nové pfichozi pracovniky jsou zaméfeny spiSe
na konkrétni praktické dovednosti a vSeobecné znalosti jakymi jsou znalost prace
s PC (MS Office), u konkrétnich pracovnich mist je pozadovan fidi¢sky prikaz skupiny
B a dalsi specifické dovednosti potiebné pro vykon urcité pozice (naptiklad u pozice
grafika je vyzadovana znalost grafickych programi), zaméstnanec na pozici IT analytika
nebo ekonoma by mél disponovat zejména analytickym a koncepcnim myslenim a
dal§imi technickymi dovednostmi. U ,neredaktorskych® pozic nejsou kritéria

na bezvadnou znalost a ovladani matetského jazyka prioritni, nicméné se predpoklada, ze

41



v nakladatelstvi by nemél pracovat Cloveék s nedostate¢nou znalosti Ceského jazyka

na jakékoliv pozici.

3.4 Naplnéni pozadavkii u novych zaméstnancii

Pro praci v nakladatelstvi je tedy kli¢ova dobra znalost matetského jazyka, a to jak
pro stavajici, tak i nové pfichozi zaméstnance, ale zejména pro uchazece na pozici
redaktora, jak bylo uvedeno v pfedchozi podkapitole. K provéfeni faktu, zda novy
zameéstnanec naplnil ¢i nenaplnil stanovené pozadavky kladené na néj pro vykon dané
pozice, slouzi tfimésic¢ni zkuSebni lhita, v niz musi jedinec prokazat své kvality. Jestlize
se ukaze, ze pracovnik téchto kvalit nedosahuje, nebo neni v jeho silach a moznostech je
obhajit, pravdépodobné dojde k jeho odchodu z pozice ¢i z firmy Gplné. To vSak neni
pro firmu Zzadané, nebot’ neuspéch piedstavuje zatéz v podobé piipravy dalsiho
vybérového fizeni. Proto se jiz pfi vybérovém fizeni peclivé dba na vybér kvalitnich
kandidata pro konkrétni pozici.

Kazdy uchaze¢ disponuje osobitymi vlastnostmi a dovednostmi a pro podnik je
zadouci, pokud se podati obsadit danou pozici pravé takovym c¢lovékem, jenZ svymi
schopnostmi a celkovou osobnosti spliiuje pfedepsana kritéria a zaroven Se
bezproblémové zacleni do fungujiciho kolektivu. Jiz pfi pfijimacim fizeni, které je témét
ve vSech piipadech nékolikakolové, je potieba, aby uchaze¢ poznal a piijal filozofii a
poslani firmy a umél se s nimi ztotoznit. To je potom polovi¢ni tspéch.

Vybérove fizeni je ovSem vzdy tak trochu sazka do loterie, a to oboustranna. A€ se
muze pii pfijimacim fizeni zprvu zdat, ze uchazec je pfesné ten, koho firma do svého
tymu hleda (spliiuje vSechny pfedpoklady, svym vystupovanim umi pfesveédcit, zdanlive
disponuje vSemi atributy, které firma potiebuje), ne vzdy dopadne spoluprace uspokojive.
Casto se nesoulad mezi piedstavami uchazeée a pozadavky firmy projevi jiz pii pohovoru
samotném. Pak se podnik s uchaze¢em pratelsky rozlouci a hleda vhodnéjsiho kandidata.
V opacném piipade se mize stat, a v praxi k tomu neziidka dochazi, ze novy zameéstnanec
se s firmou neztotoznil a z rozliénych divodi odchazi ve zkuSebni dobg, i po jejim
uplynuti. Pak je nutné hledat jiného kandidata. Tento cyklus je pfirozeny, ¢im vétsi firma

je, tim vétsi fluktuace zaméstnancti byva.
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Soucasna doba je bohuzel spjata pravé s vyssi mirou fluktuace zaméstnanct. Ta
predstavuje pro podnik dal$i naklady v podobé novych vybérovych fizeni a nasledné
firemniho vzdé€lavani a Skoleni novych zaméstnanct. V zajmu kazdé firmy je najit
adekvatniho kandidata na vhodnou pozici a poté mu piedat urcité firemni know-how.
Firmy by se m¢ly snazit pfedchazet odchodu novych i stavajicich zaméstnancti za pomoci
ruznorodych nastroji, naptiklad poskytovanim zadanych benefitti, lepsi komunikaci se

zamestnanci nebo zvySovanim investic do rozvoje a vzdélavani pracovnik.
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4  CILE, HYPOTEZY A METODOLOGIE

4.1 Stanoveni cili vyzkumu

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl nalezi do pracovnich ¢innosti firmy, které zvysuji jeji
atraktivitu v trznim prostedi. Organizace, které nabizeji systematické vzdélavani a rozvoj
pracovniki, ziskavaji konkurencni vyhodu na trhu prace. Problematika firemniho
vzdélavani predstavuje rozsahly okruh personalnich Cinnosti, které zahrnuji mimo jiné
prohlubovani a rozSifovani pracovnich schopnosti zaméstnanct, hovoii se zejména

o flexibilité pracovniki.*®

Vzhledem Kk Siroké oblasti firemniho vzdélavani, byly
sledované cile vyplyvajici ze zadaného tématu prace specifikovany a formulovany

nasledovné:
Hlavni cil:

1. Zjistit, v jaké mife je ve vzdélavacich programech spole¢nosti Albatros Media
obsazen aspekt prohlubovani a upeviiovani spravného jazykového projevu

S ohledem na jeji produkty.
Dil¢i cile:

1. Definovat, jaké naroky a kritéria musi spliovat redaktofi a ostatni zaméstnanci
po strance jejich jazykové vybavenosti.

2. Zmapovat, jakou roli hraje pfi pfijiméni novych pracovnikl ovladani jejich
matetského jazyka.

3. Zjistit, jakou roli hraje peclivost v jazykovém projevu u muzi a zen.

4. Analyzovat zastoupeni komunikaénich dovednosti ve vzdélavacich
programech spolecnosti.

5. Stanovit, jakd oblast vzdé€lavani je ve vzde€lavacich programech nejméné

zastoupena, respektive nejvice poptavana.

4 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., toz3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. 252-253 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
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4.2 Formulace hypotéz

Na zéklad¢ dosavadnich teoretickych poznatkii a vysledki empirického vyzkumu
byly vzhledem Kk cilim stanoveny nasledujici hypotézy tykajici se spole¢nosti Albatros
Media:

1. U muzl a Zen existuji rozdily ve vnimani dilezitosti spravného jazykového
projevu.

2. Existuje vztah mezi délkou pusobeni pracovnika ve spole¢nosti a efektivitou
vzdelavaci akce.

3. Existuje vztah mezi nabidkou odbornych vzd€lavacich akci a konkrétni
poptavkou kurzi.

4. Existuje vztah mezi Cetnosti vzdélavacich akci a jejich uvedenim do praxe.

5. Predpoklada se, ze lektor vzdélavani hraje klicovou tilohu ve vzdélavani.

Pro potvrzeni nebo vyvraceni stanovenych predpokladi bylo uskute¢néno vyzkumné

Setfeni ve spole¢nosti Albatros Media, kter¢ je blize specifikovano v nasledujici kapitole.

4.3 Metodologie vyzkumu

4.3.1 Vyzkumni metoda dotaznik

Pro potteby kvantitativniho empirického vyzkumu byla pouzita forma dotaznikového
Setfeni mezi zaméstnanci spole€nosti. Samotny termin ,,dotaznik* oznacuje pisemné
kladeni dotazti a ziskavani pisemnych odpovéedi. Jednotlivé otazky byvaji v nékterych
ptipadech oznaCovany jako , polozky“ (pokud dotaz nema charakter tazaci, ale

‘

oznamovaci). Osoba, kterd dotaznik vypliuje, byvé nazyvéana ,, respondentem *, zadavani

dotazniku byvé oznacovano terminem ,, administrace “>°.

Dotaznik je mozné rozdé€lit do zhruba tii ¢asti — vstupni (muze obsahovat nazev

instituce nebo jméno autora, pokyny K vyplnéni, cile dotazniku), druha cast (vlastni

5% GAVORA, Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2000. Edice pedagogické literatury.
99 s. ISBN 80-85931-79-6.
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otazky) a zavérecna Cast (podeékovani). Kazdy dotaznik by mél obsahovat sadu dotazl
zaméfenych na cile vyzkumu, kterych hodla zadavatel dosdhnout.

Pii tvorb¢é dotazniku lze vybirat z riznych typu otazek (uzavienych, otevienych,
polouzavienych, Skalovanych), které se mohou dale délit do rtznych skupin.

Nejcastéjsim typem v dotaznikovém Setfeni byvaji tyto:

» Uzaviené otazky nabizeji hotové alternativni odpovédi (napf. ,, Ano, ne, nevim.*).

» Oteviené otazky neurcuji alternativni odpovédi, ale nabizeji moznost vlastniho
vyjadieni odpovédi (napf. ,,Jaky je Vas nazor na vzdélavani dospélych? ).

» Polouzaviené nabizeji nejprve alternativni odpovéd’ a poté jesté vysvétleni nebo
objasnéni v podobé vlastni oteviené odpovédi (napt. , Madte zdajem predat
zaméstnancim vlastni mékké ¢i odborné dovednosti i jako lektor? Pokud ano,
vypisSte prosim, které... *).

> Skalované nabizeji odstuptiované hodnoceni jevu (napf. ,, Sefad'te na Skdle 1-7
dle poradi oblibenosti nabizena Skoleni od nejvice oblibenych (1) po nejméné

oblibené (7)).%*

Co se tyce formalni Gpravy, mél by byt dotaznik vzhledové atraktivni, aby zaujal, ale
ne priliS napadny, aby vzhledem neodradil nebo neodvedl pozornost od samotnych
dotazli. Doporucuje se stfizlivé provedeni, idedlné¢ kompromis mezi ndpadnym a
obyCejnym. Prostor pro zaznam odpovédi u oteviené otazky by mél odpovidat délce
ocekavané odpovédi. Je vhodné odlisit jinym typem pisma text otazky od instruktaZe
K otazkam.

Dotaznik ptedstavuje optimalni vychodisko pro sbér informaci nebo dat
ve strukturované podobg, jejich analyzu a nasledné vyhodnocovani vysledkti. Vyhodou
dotazniku vici ostatnim metodam je pomérna casova a finan¢ni nendrocnost, sbér vétsiho
mnozstvi dat, snazsi kvantifikace ziskanych dat, okamzité vysledky v pfipad¢é online
dotazniku, popfipadé¢ anonymita. Ztéchto davodld byva dotaznik povazovan
za ekonomicky vyzkumny nastroj. Nevyhodou miize byt nizkd navratnost a ztoho

plynouci niZsi reliabilita ziskanych vysledk.

5L GAVORA, Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. Brno: Paido, 2000. Edice pedagogické literatury.
102-104 s. ISBN 80-85931-79-6.
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4.3.2 Struktura vlastniho dotazniku

Dobry dotaznik by mél mit nalezité¢ promyslenou strukturu. Obecné se postupuje
od jednoduchych otazek ke slozité&jsim, které jsou jasné formulovany a nemaji zavadéjici
podtext. Do dotazniku lze zafadit podle potieby také filtraéni a kontrolni otazky. Celkovy
rozsah otadzek by mél byt pfiméteny, optimdlné do poctu 20, miize obsahovat i vice, ale
maximalni doba pro vyplnéni by nemeéla ptekrocit 45 minut, kdy uz u dospélého
respondenta klesa koncentrace a mtize tim klesat i kvalita vypliovani (u déti je vhodné
délku a dobu vyplnovani ptizptisobit véku). Kazdy dotaznik ma svou dynamiku, ktera
pomaha udrzet zajem respondenta. Pii konstrukci dotazniku je tieba brat v uvahu vyznam
funkce jednotlivych otazek v dotazniku, miru strukturovanosti dotazniku. Otazky by mély
byt v dotazniku uspotfddany v urcité sekvenci tak, aby z hlediska respondenta pravée
tvotily urcity logicky celek, ktery podporuje plynulost rozhovoru.

Vlastni dotaznik sestaveny pro ucely analyzy firemniho vzdélavani v nakladatelstvi
s ohledem na jeho produkty byl zaméfen na celkové vnimani aktualniho vzdélavani
ve firm¢. Jak je patrno ze zadani dotazniku, prvni tfi dotazy byly zaméfeny na zjiSténi
pomeéru Zen a muZzl, vékové sloZeni a délku plisobeni ve firmé. Dalsi dotazy byly zacileny
na zkoumani  spokojenosti, respektive nespokojenosti S nastavenym = systémem
vzdélavani. Nasledujicimi dotazy bylo zkoumano, jakou tlohu hraje ve vzdélavani
osobnost lektora, jaky vztah maji respondenti ke vzdélavani a rozvoji, jakym zplisobem
mohou uplatit respondenti ziskané dovednosti v praxi nebo jaka maji ocekavani
od dalsiho vzdélavani. Zavérecnymi dotazy bylo Setfenim zjistovano, na jaké oblasti
vzdélavani, v nichZ by bylo moZzné néco zlepsit ¢i zménit, se ma firma zaméfit, respektive
o jaké dalsi oblasti vzdélavani by byl mezi zaméstnanci zajem.

Tvorba dotazniku autorky sestavala ze zadani ptivodné 13 dotazli analyzujicich
dosavadni zptsob vzdélavani ve firme. Vzhledem k faktu, ze vyzkum probihal na zaklad¢
spole¢né domluvy a kooperace s personalnim tsekem firmy, byly do dotazniku ptidany
dva dotazy, které byly zacileny na zjistovani zajmu o dal$i vzdélavani, rozsifeni aktualni
nabidky vzdélavacich kurzi a na moznost lektorovani vlastnimi zameéstnanci. Tyto dotazy
byly zatazeny na zavér dotazniku.

Dotaznik obsahoval v souc¢tu 15 dotazli, 8 dotazli uzavienych, 7 polouzavienych s
moznosti vlastni odpovédi. Jednotlivé dotazy byly koncipovany jako uzaviené — vybér

Z jedné mozné odpovédi (13 piivodnich dotazll) nebo vice moznych odpovéedi (2 pridané
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dotazy). Celkem 7 dotazli bylo polouzavienych — nabizely moznost odpovédi vlastni
formulaci. Z hlediska Setfeni autorky byl podstatnym pro tuto analyzu zejména dotaz
¢. 11 (viz. Dotaznik Analyza vzdé€lavani pracovnikil), ktery mél za kol zjistit postoj
respondentti k narokiim kladenym na nové zaméstnance v oblasti jejich jazykovych

predpokladi a ktery by mél slouzit jako hlavni vystup pro ucely tohoto vyzkumu.

4.3.3 Dotaznik Analyza vzdélavani pracovniki
Nize konkrétni zadani dotazniku:
Analyza vzdélavani pracovniki

1. Jakého pohlavi jste?
Vyberte jednu odpoved
1. Zena

2. Muz

2. Kolik je Vam let?
Vyberte jednu odpoved
1.25-30
2. 31-40
3.41-50
4.51-60
5. Vice nez 60

3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
Vyberte jednu odpoved
1. 0-3 roky
2.4-10 let
3. 11-20 let
4. Vice nez 20 let
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4. Jste spokojen/a se systémem vzdélavani ve spolecnosti?
Vyberte jednu odpoved
1. Ano.
2. Ne.
3. Nevyhovuje mi misto.

4. Nevyhovuje mi zptisob.

5. Vlastni odpovéd'... —1

5. Co byste v systému vzdélavani zménil/a?
Vyberte jednu odpoved
1. Nic, vSe mi vyhovuje.
2. Napln nebo misto.
3. Frekvenci vzdélavacich akci.

4. Zaméreni.

5. Vlastni odpovéd'... — 1

6. Jaky zpusob vzdélavani preferujete?
Vyberte jednu odpoved
1. Kurz nebo skoleni.
2. E-learningovou formu.
3. Kombinaci obou ptedchozich.

5. Samostudium.

7. Jsou podle Vas dostate¢né zastoupeny vSechny oblasti vzdélavani?
Vyberte jednu odpoved’
1. Ano.
2. Ano, ale chybi mi systematické prohlubovéani konkrétnich znalosti a dovednosti.
3. Ne.
4. Postradam vzdélavani v konkrétni oblasti (IT, komunikace, rétorika, profesionalni

piistup k zdkaznikovi apod.).

5. Vlastni odpoveéd'. .. ——1
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8. Jakou roli hraje podle Vas ve vzdélavani osobnost lektora?
Vyberte jednu odpoved
1. Kli¢ovou.
2. Neni dulezity lektor, ale napln vzdélavaci akce.
3. Na osobnosti zalezi, ale vice mne zajima obsah kurzu.

4. Osobnost lektora i téma kurzu hraji stejnou roli.

9. Jakym zpisobem jste mohl/a uplatnit nové poznatky ze vzdélavaci akce?
Vyberte jednu odpoved
1. Thned jsem mohl/a nové nabyté dovednosti uplatnit v praxi.
2. Zadny piinos pro svou préaci jsem nezaznamenal/a.
3. Vzdélavaci akce pro mne méla ptinos, ale bez praktického vyuziti.

4. Mohl/a jsem zasadnim zplisobem zménit dosavadni zptsob prace.

5. Vlastni odpoveéd'. .. ——1

10. Povazujete vzdélavani a rozvoj pracovniku za dileZité?
Vyberte jednu odpoved
1. Ano.
2. Ano, ale pouze pokud se tyka mé prace.
3. Jsou dulezité, ale vétsi roli hraje pracovni zkuSenost.

4. Ne.

11. Jaké naroky jsou podle Vas kladeny na nového zaméstnance po strance jeho
jazykovych kvalit?
Vyberte jednu odpoved
1. Pfiméfené.
2. Nedostatecné.
3. Mél by mit vybornou znalost matetského jazyka.

4. Dobra znalost matefStiny nehraje zdsadni roli.

12. V jakém oddéleni pracujete?

Napiste odpoveéd’ ——1
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13. Kolik kurzi jste jiz absolvoval/a ve spole¢nosti Albatros Media?
Vyberte jednu odpoved
1. Zadny
2.1-3
3.4-6

4.7 avice

14. O jaké dalsi kurzy mate zajem?
Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
. Copywriting
. MS Excel
. MS Word
. Work-life balance + time management a stres
. Reseni konfliktd, asertivita
. Komunikace, vyjednavani a vystupovani
. Webova a google analytika

. Psychologie barev, design a pravo

© 00 N oo o1 B~ w N e

. Bohemistika, stylistika

10. Specialni kurz pro redaktory
11. Jina.. C———7

15. Mite zajem predat zaméstnancim (v ramci firemniho vzdélavani) vlastni
mékké ¢i odborné dovednosti napriklad i jako lektor? Pokud ano, vypiSte
prosim které:

Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
1. Ano.

2. Ne.

3. Jina... ——1
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5 VLASTNI VYZKUM

5.1 Nastroj Survio

Pro ucely vyzkumného Setfeni v této praci byl dotaznik vytvoifen pomoci sluzby
Survio (viz Obrazek 3). Jedna se o dotaznikovy systém, ktery nabizi vytvoteni dotazniku
zcela zdarma pro nejriznéjsi Gcely (komeréni, nekomercni, vzdélavaci apod.). Tato
platforma zalozend v roce 2012 je dostupna v 15 jazycich po celém svété a je hojné
vyuZivana Sirokou vefejnosti. Sluzeb Survio vyuZivaji pro svou praci nejen studenti, ale
i ufady, mensi i globalni firmy, dokonce i knihovny®?. Survio usnadiiuje tvorbu, distribuci
a celkovou spravu dotaznikd, které se bez problémut automaticky ptizptsobi jakémukoliv
mobilnimu zafizeni, coz umoziuje ziskat odpovédi od vétsiho mnozstvi respondentt.

Ovléadani je velice snadné a intuitivni, neni potfeba uZivatelem nic stahovat. Vybirat
lze bud’ z ptipravenych vice nez 100 Sablon, anebo vytvofit vlastni online dotaznik.
Nevyhodou je omezeny pocet odpovédi zdarma — bez finan¢nich poplatktl 1ze sesbirat

maximalné 100 odpovédi za mésic.

Obrazek 3 Survio Givodni obrazovka

@survio = wew
Moderni dotaznikovy systém

i Vytvorte si dotaznik zdarma!

17 100+ 70+ 94%  SSL

Spokcjen

Vytvoreni dotazniku online

V3echny typy otazek, které potiebujete

Zdroj®

52 Nastroje.knihovna.cz [online]. © 2012 — 2015 Nastroje.knihovna.cz. [cit. 2019-05-07]. Dostupné z:
http://nastroje.knihovna.cz/nastroje/vyzkum-a-feedback/137-survio.html
53 Survio [online]. ¢2012-2019 [cit. 2019-05-05]. Dostupné z: https://www.survio.com/cs/vlastnosti
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Pro potteby vétsiho rozsahu dat je nutné aktivovat prémiové sluzby za finanéni
uhradu, ktera je zavisla na typu vybraného uctu z nabidky (Personal — prémiové sluzby
pro jednotlivce, Business — systém pro malé a stfedni firmy, Elite — ultimatni systém
zam&feny na profesionaly). Systémy nabizeji Sirokou Skalu mozZnosti dalsi prace
s dotazniky, od jednoduchych po sofistikované. Zakladni Gi¢et Free je zdarma a umoziiuje
vytvofit az 5 dotaznikd. Nepodporuje ovsem export dat do XLS ani nelze vyuzit funkce
pieskakovani otazek pfi tvorbé dotazniku. Analyticka ¢ast nabizi pribézné sledovani
vysledki nebo prohliZeni jednotlivych odpovédi.>*

V nastaveni je mozno omezit dobu, po kterou bude dotaznik otevien, pocet otazek
na jednu stranu, moznost vicenasobného vyplnéni nebo naptiklad ochranu heslem ¢i IP
omezeni. V tomto vyzkumu byl nastroj Survio vyuZzit pouze v rozsahu poskytujicim
sluzby zdarma (Free) bez vyuziti prémiovych sluzeb.>® Aby uzivatel mohl zagit vytvaret
dotaznik, musi se nejprve registrovat, vyplnit svou e-mailovou adresu a zadat heslo, neni
potieba ¢ekat na potvrzovaci zpravu. V momenté, kdy je uzivatel zaregistrovan, je mozné
zadit ihned tvofit.

Tvorba vlastniho dotazniku je velmi jednoducha. Vyuzivaji se symboly v levé horni
Casti obrazovky. Nejprve autor klikne na prvni symbol piedstavujici tvodni stranu, kam
vyplni nazev dotazniku, mtize ptidat vlastni logo. Do pole pro text vypise kratkou ivodni
vétu. V nasledujicim kroku klikne na symbol prvni stranky, kam postupné zadava vlastni
otazky. Zadavatel vyplni text otazek a jednotlivych odpovédi, plus zatrhne volbu, zdali je
otazka povinna. Pro vytvofeni dalsi otazky je nutné zvolit Pridat otdizku Symbolem
+ Vv horni ¢asti textu otazky (viz Obrazek 4).

Pocet otazek na strance je libovolny, otazky lze jakkoli pfesouvat doptedu a dozadu
v ramci dotazniku, kopirovat je nebo k nim pfidavat napoveédu apod. Nasledujici symboly
predstavuji pfidani dalsi stranky, na kterou je vhodné umistit podékovani s odivodnénim,
k jakému ucelu maji vysledky dotazniku slouzit. Pro potieby vlastniho dotazniku v ramci

uctu zdarma postaci vyuziti prvnich téi symbold, jak ukazuje Obrazek 4.

% InFlow [online]. 2015 [cit. 2019-05-04]. ISSN 1802-9736. Dostupné z: http://www.inflow.cz/nastroje-
pro-tvorbu-dotazniku
% Survio [online]. c2012-2019 [cit. 2019-05-03]. Dostupné z: https://www.survio.com/cs
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Obrazek 4 Survio tvorba dotazil s odpovéd’'mi

& survio Nastaveni  Sbérodpovidi  Wsledky 5 Nahled

1. Jakého pohlavi jste?* >\

Vyberte jednu odpoved

2. Kolik je Vam let?*

Vyberte jednu odpovéd
25-30
31-40
41-50
51-60

Vice nez 60

Zdroj%

Nabidka moznosti tvorby otazek a odpovédi je pestra. Survio poskytuje dvanact
moznosti, Z toho jedendct v ramci Gctu zdarma, z nichz mize zadavatel vybirat, jaky typ
otazky nejvice vyhovuje potiebam konkrétniho dotazniku. Pro ucely tohoto dotazniku

byly vybrany moznosti jedné nebo vice odpovédi — prvni dva symboly (viz Obrazek 5).

%6 survio [online]. c2012-2019 [cit. 2019-05-03]. Dostupné z: https:/www.survio.com/cs
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Obrazek 5 Survio nabidka odpovédi

& survio Nastaveni  Sbérodpovédi  Wsledky & Nahled QD =
A
=]
1
2 (A faa)
® ©
2 \Vybér obrazku
A ——
. c—rpe
€ ——
Hodnoceni Sémanticky diferencidl Net Fromoter Score Rozdéleni bodl
=
2] , ©@00 @0
000 EOE Tex
J 1] 060 0E0 ext
Sefazeni Matics - jednz odpovéd  Matice - vice odpoved’ Prdat text
Zdroj®’

Jakmile je dotaznik sestaven, muze Si autor vybrat vzhled z nékolika $ablon. Barevny
design lze ménit a vybrat pomoci ikony Stétce umisténé zcela vpravo (viz Obrazek 5).
Neni mozné nastavovat vlastni kombinace barev a volit jiné fonty. Stavajici systém
umoznuje vygenerovat stovky kombinaci vzhledu pifi zachovani perfektni Citelnosti a
pouzitelnosti dotazniku. Zadavatel tak ma jistotu, Ze dotaznik bude vzdy fungovat na
vSech zafizenich a respondenti jej snadno vyplni. Po vytvoteni findlnitho vzhledu je
mozné zacit jej distribuovat.

Survio nabizi nékolik moznosti sbéru jednotlivych odpovédi. Mohou byt zaslany
prostfednictvim pozvanky na mailovou adresu, pfidanim na web, rozSifenim vytisténych
formulait nebo stazenim obrazku s QR kédem s odkazem na dotaznik. V této praci byly

odpovédi sbirany prostiednictvim zaslaného odkazu, jak ukazuje Obrazek 6.

57 Survio [online]. ¢2012-2019 [cit. 2019-05-05]. Dostupné z: https://my.survio.com/
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Obrazek 6 Survio sbér odpoveédi

Jak chcete sbirat odpovedi?

opirujte a poslete svvm respondentium tento odkaz

@tps://www.survio.com/survey/d/N6A2YOLET1KOT3F2R

Pozvéte respondenty k vypinéni dot. svij blog, web nebo

dotazniku = sledujte jefich identitu e-shop pomoci jednoduchého kodu.

Tisk dotazniku

Stahnéte si prazdny dotaznik v PDF formatu pro tisk.

QR kod dotazniku

Stahnéte si obrazek s OR kodem, ktery obsahuje odkaz na dotaznik. Pouzijte

jej na svém webu, e, jako nalepku ve vyloze svého obchodu nebo na

jakékoliv venkovni reklamé

Zdroj®

5.2 Vlastni Setreni

Vlastni vyzkumné Setfeni probchlo ve spolecnosti Albatros Media V dobé
0d 13. 2. 2019 do 20. 2. 2019. V okamziku sestaveni otdzek a finalizace vlastniho
dotazniku autorkou byl po dohodé piedan link personalnimu oddéleni s odkazem
na dotaznik (viz Obrazek 6). Personalni oddéleni nasledné tento odkaz s dotaznikem
rozeslalo vsem zaméstnancim spolecnosti na ¢eskych pobockach (Praha, Brno, Zlin),
vcetné zaméstnanci skladu v Rudné u Prahy a obchodnich zastupcii. Nezucastnili se
zaméstnanci samostatné spole¢nosti Albatros Media Slovakia. VSichni osloveni byli
0 divodu vyplnéni dotazniku informovéani privodnim mailem zaslanym personalnim
oddelenim. Zprava konkretizovala, ze se jedna o vyplnéni kratkého anonymniho online
dotazniku za ucelem analyzy ke studijnim ucelim personalniho oboru vysoké skoly a

rovnéz k internimu prizkumu. Respondenti byli instruovani, v jakém nejzazSim terminu

%8 Survio [online]. c2012-2019 [cit. 2019-05-05]. Dostupné z: https://my.survio.com
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1ze odpovédi posilat. Zaroven byli vyzvani a motivovani k vyplnéni S odivodnénim, ze
se jedna o nékolik jednoduchych, casoveé nenarocnych otazek.

Odpovédi byly sbirany ve lhité jednoho tydne od odeslani. Po nasbirani 100 odpoveédi
Vv ramci uc¢tu zdarma se dalsi odpovédi do vyzkumu jiz nezapocitavaly, jelikoz nebyly
aktivovany prémiové sluzby, ale nadale se v Survio zobrazovaly. Celkovy pocet vSech
nasbiranych odpovédi v Survio ukazal pocet 121. Né&kteti respondenti vyplnili dotaznik
I po stanoveném terminu, jejich odpovédi se jiz do vyzkumu z vyse zminénych davodi
nezapocitaly, bylo jich celkem 18. Po odecteni ¢inil celkovy soucet 103 odpovédi (viz
Obrazek 7). Z tohoto poctu bylo 5 odpovédi vyfazeno, finalnim po¢tem pro potieby
vyzkumu bylo tedy 98 respondent.

Obrazek 7 Survio analyza vysledka

Anahjza wyskedid Jednotinve odpovedi Sdileni wyslediol Statistiloy dotsanik

Myni jsou zobrazeny vysledky ze viech odpovédi

. dky podie jednotivich odpovid (® Vlastni segmenty & filtry
Souhrnneé vysledky Jednotlivé odpovédi
B B B
POF DOCy _ PPTY LS [0 ML
Wi PCAETRoINT e SPES
Celkem odpovédi m VyTazeno
P shému odpovedi jste pravé prekroddll wolny Bmit sveho 05t - 100

+18

W s

Zdroj®®

%9 Survio [online]. ¢2012-2019 [cit. 2019-05-05]. Dostupné z: https://my.survio.com
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Piedpokladana doba vyplnéni dotazniku byla odhadovana na 3-5 minut. Vyplnéni
dotazniku ptedstavovalo pro vétSinu respondentd (87 %) casovou dotaci do 10 minut,
1 % respondentu zvladlo vyplnéni za méné nez 1 minutu, naopak 2 % respondenti

zabralo vyplnéni vice nez 60 minut, jak ukazuje graf (viz Obrazek 8).

Obrazek 8 Cas vyplitovéani dotazniku

i
- EL W

W <1 min 1-2 min. 2-5 min.
5-10 min. @ 10-20 min.

Wl 20-60 min. @ =60 min.

Zdroj®°

5.3 Vyzkumny soubor

Vyzkumného Setfeni v oblasti firemniho vzdélavani se zucastnilo celkem
103 respondenttl, odpovédi 5 z nich byly testovaci jakozto soucast pilotniho pruzkumu a
obsahovaly nevypovidajici tdaje, proto nebyly do vyzkumu zatazeny. Jak jiz bylo
uvedeno vySe, respondenty byli zaméstnanci spole¢nosti Albatros Media ze vSech
pobocek. Je potieba uvést, ze ve spolecnosti pracuje vyssi pomér zen vic¢i muzim.
Vzhledem K chybe¢jici informaci o pfesném rozlozeni muzt a zen v organizaci v dobé
vyzkumného Setieni, neni celkovy pocet ani pomér mezi muzi a Zenami specifikovan.
Vyzkumny vzorek tvofilo 70 Zen a 28 muzi, celkem 98 respondentti. Posledni 2 dotazy
z celkového poctu 15 otazek nebyly jednim respondentem zodpovézeny, jeho odpovédi

tedy nemohly byt do celkového poctu u dvou dotazli zapocitany, a proto se pocet

80 Survio [online]. ¢2012-2019 [cit. 2019-05-05]. Dostupné z: https://my.survio.com
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respondentli snizil u dotazii ¢islo 14 a 15 na celkovych 97 respondentti. V tomto
okamziku bylo mozné s nasbiranymi vysledky pracovat.

Ziskané vysledky byly zpracovany a interpretovany za pomoci vyseCového grafu
ke znazornéni podilu dil¢ich hodnot na celku. U dotazu Cislo 14 a 15 byly vysledky
prezentovany pomoci sloupcového grafu z divodu porovnani zjisténych hodnot. Grafické
znazornéni jednotlivych odpovédi dotazniku je soucasti prace V ptiloze A. Poskytuje
detailni informace ohledné jednotlivych odpovédi respondentii. Odpovédi jsou
prezentovany v nezménéném znéni, v jakém byly od respondentt ziskany (vCetné¢ chyb
¢i preklept u vlastnich odpovédi). Jednotlivé odpovédi jsou barevné rozliseny, legenda
podrobné rozepisuje moznosti, pocet a procentudlni vyjadieni samotnych odpovédi. Vzdy
jedna otazka vcetné odpovédi je umisténa samostatné na jedné strance ptilohy.

Vyzkumné Setfeni probihalo ve spolupraci s personalnim odd€lenim spole¢nosti,
které se na analyze v oblasti firemniho vzdélavani spolupodilelo. Zavérecné vysledky
v podob¢ grafického zpracovani byly V elektronické podobé poskytnuty také
personalnimu tseku, ktery na vyzkumu svymi zavérecnymi dvéma dotazy participoval.
Ten na zaklad¢é predlozenych vysledkii vyzkumu a objektivniho posouzeni zjisténych
vzdélavacich potieb bude podnikat dalsi kroky v rdmci planovéani a nésledné realizace
vzdélavacich aktivit smérem k zefektivnéni podnikového vzdélavani. BliZsi specifikaci

ke konkrétnim krokim nabizi podkapitola 5.5 Prakticka doporuceni.

5.4 Zavéry a vysledky kvantitativniho vyzkumu

Na zaklad¢ empirického vyzkumného Setfeni a stanovenych hypotéz byly zjistény
nasledujici skutecnosti. Prvni pfedpoklad byl zaméten na problém, jak vnimaji dileZitost
spravného jazykového projevu muzi a jak zeny. Zkoumani, které bylo zaméieno
na zjisténi, zda existuje rozdil ve vnimani spravného jazykového projevu muzi a zenami
pracujicimi ve spolecnosti, pfineslo tyto zavéry: muzi, ktefi tvofili 28 respondentd, Si
mysli, Ze naroky na nové zameéstnance jSou ptimétené (22 odpovédi), anebo ze by mél
mit nové ptichozi zaméstnanec vybornou znalost matefského jazyka (5 odpovédi). Tento

pocet tvoii 17,86 % z 28 odpovidajicich muzi.
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Zeny v poétu 70 povazuji naroky kladené na nové zaméstnance za pfiméfené (celkem
34 odpoveédi) a vybornou znalost mateistiny by vyzadovalo 31 respondentek, podilové
44,29 % z celkového poctu zen. Z Setfeni vyplyva, ze Zeny kladou na spravny projev veétsi
diraz nez muzi. Stanovend hypotéza ¢. 1 — U muzii a Zen existuji rozdily ve vnimani

dillezitosti spravného jazykoveho projevu — byla vyzkumnym Setfenim potvrzena.

Tabulka 1 Vnimani jazykového projevu muZi a zenami

Popisky radka Pocet z # %

Muz 28
Meél by mit vybornou znalost matetského jazyka. 5 17,86%
Nedostatecné. 1 3,57%
Pfiméfené. 22 78,57%

Zena 70
Dobra znalost matef$tiny nehraje zasadni roli. 2 2,86%
Meél by mit vybornou znalost matetského jazyka. 31 44.,29%
Nedostatecné. 3 4,29%
Pfiméfené. 34 48,57%

Celkovy soucet 98

Zdroj®t

Druhy vyzkumny problém byl zaméfen na zjistovani vztahu, jak zaméstnanci mohou
uplatnit védomosti ziskané vzdélavanim v praxi vzhledem k délce jejich pusobnosti
ve spolecnosti. Ze zavéru Setfeni zaméfeného na tento vyzkumny problém vyplynulo
nasledujici tvrzeni: nejvice respondenti tvofilo skupinu pracujici ve spole¢nosti 0-3 roky
(celkové 49 respondentil), z toho pro 18 respondent méla vzdélavaci akce piinos, ale bez
praktického vyuziti (36,73 %) a skupina 17 respondentii mohla nové nabyté dovednosti
ihned uplatnit v praxi (34,69 %).

Na zakladé vyzkumného zkoumani bylo potvrzeno, ze pro zaméstnance pracujici
ve spole¢nosti krat§i dobu, ma vzdélavaci akce vyssi efektivitu. Z pohledu spole¢nosti ma
pfirozené smysl investovat do vzdélavani vSech zaméstnancti, ale u nové ptichozich lidi
a t&ch, kteti pracuji ve spolecnosti kratsi dobu, se efektivita vzdélavani zvySuje. Hypotéza
¢. 2 — Existuje vztah mezi délkou pusobeni pracovnika ve spolecnosti a efektivitou

vzdélavaci akce — byla Setfenim potvrzena.

61 ZAVADILOVA, Pavla. 2019 (vlastni $etfeni otdzka 1 vs. otdzka 11)
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Tabulka 2 Délka puisobeni pracovnika ve spoleénosti

Popisky radku Pocet z# | %
0-3 roky 49
Ihned jsem mohl/a nové nabyté dovednosti uplatnit v praxi. 17| 34,69%
Vzd¢lavaci akce pro mne méla prinos, ale bez praktického vyuziti. 18| 36,73%
4-10 let 36
Ihned jsem mohl/a nové nabyté dovednosti uplatnit v praxi. 8| 22,22%
Vzd¢lavaci akce pro mne méla piinos, ale bez praktického vyuziti. 21| 58,33%
11-20 let 11
Ihned jsem mohl/a nové nabyté dovednosti uplatnit v praxi. 2| 18,18%
Vzd¢lavaci akce pro mne méla piinos, ale bez praktického vyuziti. 8| 72,73%
Vice nez 20 let 2
Ihned jsem mohl/a nové nabyté dovednosti uplatnit v praxi. 1| 50,00%
Vzdélavaci akce pro mne méla piinos, ale bez praktického vyuZiti. 1| 50,00%
Celkovy soucet 98

Zdroj®

Ve zkoumani zaméfeném na zjiSténi, zda jsou plné zastoupeny vSechny oblasti

firemniho vzdé€lavani, odpovidali respondenti nasledovné:

z celkového poctu

97 dotazovanych povaZuje zastoupeni jednotlivych oblasti vzdélavani za dostatecné

50 % a zaroven 50 % respondentli za nedostatecné. Respondenti, kteti by uvitali dalsi

konkrétni kurzy v nabidce firemniho vzdé€lavani, projevili nejvétsi zajem o kurz

Komunikace, vyjednavéani a vystupovéni (celkem 42 respondentil), kurz Reseni konflikti

a asertivity (35 respondenttt) a Work-life balance, time management a stres (celkem

30 respondentt), viz Obrazek 9.

62 ZAVADILOVA, Pavla. 2019 (vlastni $etfeni otdzka 3 vs. otazka 9)
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Obrazek 9 Survio otazka ¢. 14 — graf vysledkt

0 jaké dalsi kurzy mate zajem?
100%

75%

50%

2500 I I I I
- -

® Copywriting

MS Excel

M5 Word
® Work-life balance + time management a stres
® Reseni konflikth, asertivita
® Komunikace, vyjedndvani a vystupovani
® Webova a google analytika
® Psychologie barev, desing a pravo

Bohemistika, stylistika

Specialni kurz pro redaktory
Jina...

Podil

Zdroj%

Vysledky Setfeni u dotazu cCislo 9 dale ukézaly, Ze respondenti, ktefi zvolili vlastni
odpovéd’, postradaji ve vzdélavani konkrétni kurzy a vzdélavaci programy potiebné
pro vykon svého povoléani. V odpovédich zazné€la poptavka po odbornych dovednostech
dotykajicich se vykonu konkrétni pozice. Mimo jiné byl projeven zajem o kurzy
zaméfené na finance, dan¢ a Ucetnictvi, pravo, projektové fizeni, knizni grafiku, kurz
typografie, zéklady grafickych programt (Photoshop, InDesign), psychologii, vedeni
tymu nebo leadership. Tuto nabidku zvolilo celkem 23 respondentd (23,7 %).

Z setfeni vyplyva (viz tabulka ¢. 3), Ze nejvySs$i poptdvka mezi zaméstnanci je
po kurzech zamétenych nikoliv na odborné, ale na mékké dovednosti pracovnikd.
Hypotéza €. 3 — Existuje vztah mezi nabidkou odbornych vzdélavacich akci a konkrétni

poptavkou kurzii — byla Setfenim vyvracena.

83 Survio [online]. c2012-2019 [cit. 2019-05-05]. Dostupné z: https://my.survio.com
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Tabulka 3 Nejvys$si zajem o vzdélavaci kurzy

Popisky radku Pocetz# | %
Mam zdjem o Komunikaci, vyjednavani a vystupovani 42

Ano, jsou zastoupeny vSechny oblasti vzdélavani. 21| 50,00%

Ne, nejsou zastoupeny vSechny oblasti vzdélavani. 21| 50,00%
Popisky radku Pocetz# | %
Mam zijem o ReSeni konfliktii, asertivitu 35

Ano, jsou zastoupeny vSechny oblasti vzdélavani. 17| 48,57%

Ne, nejsou zastoupeny vSechny oblasti vzdélavani. 18| 51,43%
Popisky radku Pocetz # | %
Mam zajem o Work-life balance + time management a stres 30

Ano, jsou zastoupeny vSechny oblasti vzdélavani. 14| 46,67%

Ne, nejsou zastoupeny vsechny oblasti vzdélavani. 16| 53,33%

Zdroj%

Setfenim zaméfenym na vyzkumny problém, zda existuje vztah mezi &etnosti
vzdélavacich kurzi a jejich uvedenim do praxe bylo prokazano nasledujici: existuje
nepfima iméra — ¢im vétsi pocet vzdelavacich akci zaméstnanec absolvoval, tim mensi
efekt se projevil pifimo v praxi. Nejvyssi procentni podil tvofili respondenti ve skupiné
absolvujici 1-3 kurzy (36,84 % z poétu 57 respondentit) a 4-6 kurza (21,88 % z poctu
32 respondenttl), ktefi shodné¢ mohli ihned nové nabyté dovednosti uplatnit v praxi.
Zamestnanci, ktefi absolvovali vyssi pocet kurzi za urcité obdobi, neméli moznost
vSechny nové znalosti a dovednosti uplatnit v praxi, efekt ti¢asti na vy$$im poctu kurzt
se projevil negativné. Hypotéza ¢. 4 — Existuje vztah mezi cetnosti vzdélavacich akci a

Jjejich uvedenim do praxe — byla timto tvrzenim vyvracena, respektive nebyla potvrzena.

8 ZAVADILOVA, Pavla. 2019 (vlastni $etéeni otdzka 7 vs. otizka 14)
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Tabulka 4 Ukazatel absolvovanych kurzt

Popisky radku Pocetz# |%
A. Zadny 6
B. 1-3 kurzy 57

Ihned jsem mohl/a nové nabyté dovednosti uplatnit v praxi. 21| 36,84%
C. 4-6 kurzi 32

Ihned jsem mohl/a nové nabyté dovednosti uplatnit v praxi. 7| 21,88%
D. 7 a vice kurzii 3
Celkovy soucet 98

Zdroj%

Dalsim zkoumanim byl zjistovan fakt, jakou Glohu zaujima ve vzdélavani osobnost
lektora, pfipadné zda maji zaméstnanci sami zajem piedat své dovednosti ostatnim
ve firmé jako lektofi. Pro obé skupiny respondentti, ktefi maji zdjem predat své odborné
¢1 mekké dovednosti ostatnim (44,44 %), jakozto pro ty, ktefi nemaji zajem vzdélavat
ostatni jako lektor (39,77 %), lze na zékladé vyzkumu shodné tvrdit, Ze osobnost
vzdélavatele hraje tlohu kli¢ovou nebo stejné dilezitou jako téma kurzu. Stanovena

hypotéza ¢. 5 — Lektor vzdélavani hraje klicovou ulohu ve vzdélavani — byla vyzkumem

potvrzena.
Tabulka 5 Osobnost lektora ve vzdélavani

Popisky radku Pocetz # | %

Mam zajem pi‘edat dovednosti. 9
Klic¢ovou. 4| 44,44%
Neni dulezity lektor, ale ndpln vzdélavaci akce. 1] 11,11%
Osobnost lektora i téma kurzu hraji stejnou roli. 4| 44,44%

Nemam zajem piedat dovednosti. 88
Kli¢ovou. 35| 39,77%
Na osobnosti zdlezi, ale vice mne zajima obsah kurzu. 24| 27,27%
Neni dulezity lektor, ale népln vzdélavaci akce. 3| 3,41%
Osobnost lektora i téma kurzu hraji stejnou roli. 26| 29,55%

Celkovy soucet 97

Zdroj%

65 ZAVADILOVA, Pavla. 2019 (vlastni $etieni otdzka 13 vs. otizka 9)
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Vyhodnoceni hypotéz — rekapitulace a zavére¢né shrnuti:

1. U muzl a zen existuji rozdily ve vnimani dilezitosti spravného jazykového
projevu. Hypotéza byla Setfenim potvrzena.

2. Existuje vztah mezi délkou piisobeni pracovnika ve spolecnosti a efektivitou
vzdélavaci akce. Hypotéza byla zkoumanim potvrzena.

3. Existuje vztah mezi nabidkou odbornych vzdélavacich akci a konkrétni
poptavkou kurzi. Vyzkumnym Setfenim byla formulovand hypotéza
vyvracena.

4. Existuje vztah mezi ¢etnosti vzdélavacich akci a jejich uvedenim do praxe.
Tato hypotéza byla empirickym Setfenim vyvracena.

5. Ptedpoklada se, ze lektor vzdélavani hraje klicovou tlohu ve vzdélavani.

Posledni hypotéza byla vyzkumem potvrzena.

5.5 Prakticka doporuceni

Vzhledem Kk pfedmétu podnikani je zfejmé, ze pro vétSinu zaméstnanct
nakladatelstvi, zejména redaktory, je klicova znalost matei'ského jazyka a jeho spravné
pouzivani, a to nejen pfi praci, ale 1 v béZném Zivoté. Piestoze Setfenim bylo zjisténo, Ze
nejveétsi zdjem méeli respondenti o rozvoj komunikacnich dovednosti, je samoziejmosti,
7e rozvoj vzdélavani musi cilit i na oblast jazykovych schopnosti, které s rozvojem
komunikacnich technik pfimo souvisi. Nejenom v zajmu nakladatelstvi, ale 1 v zajmu
vSech lidi, jejichZ matetfskym jazykem je barvity cesky jazyk, by mélo byt prohlubovani
a upevnovani nalezitych spravnych jazykovych zvyklosti.

Z vyse uvedené¢ho empirického Setfeni vyplynulo, Ze dotazovani kladou podstatny
diraz na rozvoj a zésady spravné komunikace, vyjedndvani a vystupovéani, uméni
asertivity a feSeni konflikti. To je ostatné sféra, kterd je zasadni pro fungovani kazdé
firmy. Zaroven jde ruku v ruce s oblasti zvladani stresu, time-managementu a work-life
balance, jinymi slovy optimalniho vyvéazeni prace a osobniho zivota. Toto je
charakteristické pro téméf kazdou organizaci v dnesni uspéchané dobé — ve stiedu zajmu
lidi by méla byt rovnovaha mezi praci a odpocinkem, stresem a relaxaci. V posledni dobé

se také stale Castéji hovoii o oblasti tzv. well-being, volné pielozeno jako celkova
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spokojenost.®” Dle riiznych vyzkumi a studii se jedna o vyvazenost Zivota v riiznych

sférach, které se navzajem ovliviiuji a jsou spolu propojené:

>

Smysluplnost — kazdy jedinec poticbuje v Zivoté délat néco smysluplného,
co ho napliuje, a to nejlépe kazdy den. Podstatou je motivace a uspokojovani
vlastnich cilt.

Vztahy — kvalita mezilidskych vztahii je mimofadné dulezita pro zdravi a
celkovou zivotni pohodu. Kazdy den je potieba stravit v interakci s druhymi
alespoii 6 hodin, aby ¢lovek eliminoval stres a zvySoval svou Zivotni pohodu.
Finance — zvladani vlastni ekonomické situace, financ¢ni stabilita a dostatek
finan¢nich prostfedk umoziuji cloveku delat, co chee.

Zdravi — celkové dusevni a fyzické zdravi, mnozstvi energie, kterd umoziuje
kazdodenni plnéni tkolid. Diky pravidelné fyzické aktivité a zdravé stravé lze
omezit inavu a byt spokojenéjsi.

Spolec¢nost — sounalezitost ¢lovéka a zapojeni se do zivota v prostiedi, v némz
se pohybuje. Dércovstvi, dobrovolnictvi, vzdélavani druhych nebo jejich
oSetfovani, vSe napliiuje ¢lovéka pozitivnimi emocemi a uspokojuje jeho

potfebu sounalezitosti.%

5.6 Prinos pro praxi

Analyza podrobujici zkoumani podnikové vzdélavani probiha nebo by méla probihat

v kazdé firm¢, ktera chce byt uspés$na na trhu a ktera si vazi svych zaméstnancti, mimo

jiné tim, ze pecuje o jejich dalsi vzdélavani. Podstatnou pro ucely tohoto vyzkumu byla

kooperace s personalnim odd€lenim firmy samotné, bez jehoz souc¢innosti by nebylo

mozné vyzkum uskutecnit. Vyzkumem byly zjistény faktické vysledky, na jejichz zdkladé

hodla firma zefektivnit rozvoj a vzdélavani zaméstnancti do budoucna. Konkrétni ptinos

6 BEDRNOVA, Eva a Daniela PAUKNEROVA. Management osobniho rozvoje: dusevni hygiena,
seberizeni, efektivni Zivotni styl. 2., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. 340 s. ISBN
978-80-7261-381-6.

88 Prothea: profesionalni pritvodce lidi [online]. Praha: © 2015 [cit. 2019-05-08]. Dostupné z:
http://prothea.cz/blog/co-je-wellbeing/
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prace spociva ve zjisténi skutecnosti, ze dosavadni zpisob vzdélavani nebyl zaméstnanci
hodnocen pfili§ kladné a ziskané znalosti nebylo mozné uplatnit ihned v praxi.

Kupiikladu efekt vice navstivenych Skoleni se do praxe nepromitl zasadnim
zpusobem. Zaroven se vSak projevila poptavka po konkrétnich typech vzdélavani, které
by zamé&stnancim umoznily proniknout vice do oblasti konkrétni problematiky. Jednalo
se napiiklad o kurzy knizni grafiky, typografie, zéklady grafickych programt, nabidku
jazykového vzdélavani v dalSich cizich jazycich, pravo, dan¢ a finance nebo Skoleni
zaméiena na vedeni tymu, projektové fizeni, leadership a podobné.

Vyzkum piinesl spole¢nosti Albatros Media zajimava zjisténi, kterym smérem by se
m¢l ubirat dalsi rozvoj a péce o zaméstnance v oblasti vzdélavani. Mnoho zaméstnanci
ma zajem se dale rozvijet a vzdélavat i v odbornych a dalSich dovednostech potiebnych
pro vykon svého povolani, ale vétSina z nich preferuje ziskat znalosti a umét spolu
komunikovat, fesit konflikty, byt asertivni a v neposledni fadé umét fadné sladit pracovni
a rodinny zivot. Tyto skute¢nosti by mély byt zohlednény zejména Vv dalSim planu
firemniho vzdélavani.

| pro oblast andragogiky, Vv jejimz ramci byla analyza vzd€lavani pracovniku
v nakladatelstvi zpracovana, plyne z vyzkumu nékolik stéZejnich praktickych zésad.
Pro skvély vykon povolani je tfeba dbat na vyvazenost ve vSech sférach Zivota — kazdy
jedinec miize dobie pracovat v piipade, Ze jsou uspokojovany jeho potieby, a to nejen ty
zakladni, ale i ty pro seberealizaci. Aby se ¢lovek stal profesionalem ve svém oboru, je
zapotfebi mnoho ¢asu, zkuSenosti, dovednosti, uméni naslouchat, byt chapan i chapat,
spravn¢ komunikovat, byt vstficny, ale zaroven byt pevny a zasadovy, umét zvladat
stresovou zatéz, pracovat a zit V souladu sam se sebou. Pokud bude u ¢loveéka napliiovana
oblast uvedena v predchozi podkapitole jako well-being, tedy celkova spokojenost, pak
bude mit realné dopady i na jeho kvalitn€jsi pracovni vykon. Jestlize bude ptetrvavat
snaha uplatnovat tyto principy pfi tvorbé vzdélavaciho planu firmy a poté je uvadét

do praxe, ma kazda z poloviny vyhrano.
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ZAVER

Tato prace se vénovala analyze vzdé€lavani pracovnikll v nejvétsim nakladatelském
domé v CR, spole¢nosti Albatros Media a.s., a to s ohledem na kulturu a kultivovanost
projevu V jejich produktech. Prace se skladala z teoretické a empirické ¢asti, funkéné byla
roz¢lenéna do péti kapitol. V ramci teoretické ¢asti byly zpracovany dveé kapitoly tykajici
se vzdélavani dospélych a dale koncepce vzdélavani v organizaci. Prakticka cCast, ktera
tvorila podstatngjsi dil prace, byla roz¢lenéna do tii kapitol, které zahrnovaly pfedstaveni
firmy, stanoveni cili a hypotéz a vlastni vyzkum. Nasledovalo shrnuti v podobé zavéru
prace spole¢né s uvedenim zdrojii, seznamu obrazk, tabulek a ptiloh.

Prvni kapitola teoretické Casti prace se zabyvala ob$irngji tématem vzdélavani
dospélych, respektive andragogikou. Uvodni podkapitola piinesla objasnéni pojmu
celozivotni uceni, které je potfeba chépat jako veskeré uceni ,,0d kolébky po zraly v&k*.
Dale byly vysvétleny terminy formalni, neformalni a informalni vzdélavani, jako i rozdil
Vv chapani dalSich pojmd, se kterymi se 1ze v oblasti personalistiky setkat, a to s pojmy
lidské zdroje a lidsky kapital.

Nasledujici subkapitola vymezila vyraz kompetence. Byl definovan vyraz klicové
kompetence, jakozto soubory védomosti, znalosti, dovednosti, schopnosti, postoji a
hodnot dulezitych pro osobni rozvoj jedince. V dal$im textu byl vysvétlen vyznam pojmu
manazerské kompetence, které predstavovaly zejména kombinaci tii aspektti — schopnosti
analytického, interpersonalniho a emocionalniho mysleni a chovéani.

Vzdé€lavani a rozvoji pracovniki byla vénovana posledni podkapitola prvniho tseku
teoretické Casti prace i se svymi diléimi podkapitolami. VSechny tyto ¢asti byly zaméteny
na definici pojmu metody. Metoda vychazi z feckého slova methodos, coz znamena cestu,
jak nééeho dosahnout. Nejprve bylo nastinéno, co jsou metody ve vzdélavani. V dalsi
podkapitole bylo vysvétleno, jakou plni vzdélavaci metody funkci, a posledni cast
ilustrovala, jak se daji ¢lenit.

Druha kapitola teoretické Casti prace zpracovavala téma koncepce vzdélavani
Vv organizaci. V jejim uvodu byl popsan cyklus podnikového vzdélavani. Ten zahrnuje
obvykle identifikaci potfeb, poté planovani, nasledné realizaci a nakonec hodnoceni
vzdélavani. Nasledné byl popsan vztah vzd€lavani pracovnikii na jejich hodnoceni.

Hodnoceni pracovnikii bylo fazeno k dilezitym personalnim ¢innostem zabyvajicim se
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zjistovanim, jak byla prace pracovnikem vykonavana, jak byly plnény pracovni tikoly a
jaké byly jeho vztahy ke spolupracovnikim. V textu bylo uvedeno, Zze motivaci
k vy$§imu pracovnimu vykonu c¢lovéka v organizaci patii zejména rozvoj jeho
schopnosti, védomosti a dovednosti, ale primarni motivaci zastava jeho finan¢ni
ohodnoceni. V této Casti prace byly uvedeny piiklady riznych piistupii hodnoceni
pracovnika, mimo jiné i hodnoceni pracovnika metodou 360° typické pro hodnoceni
manazeru. Zavére¢né subkapitoly definovaly pojmy kultura organizace, vize, mise,
symboly nebo poskytly vycet typa firemnich kultur.

Prakticka cast prace byla rozdélena do tfi kapitol. Prvni z nich se podrobné vénovala
predstaveni spolecnosti Albatros Media véetné popisu struéné historie, predmétu
podnikani nebo konkrétnich dalSich produktu firmy. Byly uvedeny informace o tspésich
spole¢nosti, jakych dosdhla na mezinarodnich veletrzich, a dale bylo nastinéno, kterym
smérem hodla uskute¢novat své dal$i podnikatelské zaméry. Firma pecujici 0 rozvoj
vzdélanosti nejen svymi produkty, ale i zalozenim Nadace Albatros, se snazi pomahat
v oblasti vzdélavani détem ze socialng slabych ¢i jinak znevyhodnénych rodin.

Nasledujici podkapitola piedstavila systém vzdélavani v Albatros Media. Soucasti byl
popis aktualniho stavu firemniho vzd€lavani, vycet Skoleni a benefitl véetné nabidky
dalSiho vzdélavani. Nove byl ve firmé zaveden adaptacni plan pro nové zaméstnance.
Jeho tkolem by mélo byt poskytnout novému clovéku lepsi orientaci v jednotlivych
oddélenich, cinnostech a firemnich procesech. Subkapitola vénovand problematice
pozadavki kladenych na nové zaméstnance monitorovala, jaka kritéria a predpoklady
musi novy uchaze¢ spliiovat pii uchazeni se o praci na danou pozici. Zda byly naplnény,
rozebird posledni subkapitola tieti ¢asti prace. Pro firmu je zaddouci, aby do svych fad
vybrala pfi pfijimacim fizeni kvalitni osobnost s adekvatnimi schopnostmi a dovednosti,
vhodnymi pro danou profesi. Pokud se to podatilo, novy zaméstnanec se bezproblémovée
zatadil do kolektivu a ztotoznil se s filozofii a poslanim firmy, pak lze usuzovat, ze
pozadavky byly naplnény.

V prostiedni kapitole praktické ¢asti prace, respektive ¢tvrté kapitole, byly stanoveny
cile vyzkumu a formulovany hypotézy. Uvedla do problematiky metodologie vyzkumu,
zevrubné byla popsana metoda zkoumani, byl vysvétlen postup u konkrétni pouzité
metody — dotazniku. Pro ucely této prace, ktera se zabyvala analyzou firemniho

vzdélavani, byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni pro kvantitativni vyzkum.
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V dalsich subkapitolach byl prezentovan text samotného dotazniku, ktery byl pfedlozen
zam&stnancim spoleCnosti. Zaveéreéna c¢ast C¢tvrté kapitoly obsahovala strukturu
konkrétniho dotazniku. Nasledné byla vysvétlena posloupnost a navaznost sledu otazek
Vv dotazniku, bylo objasnéno, co bylo otazkami zkouméno a zjiStovano, a popsany
moznosti vybéru odpovédi respondentt.

Posledni neboli pata kapitola prace obsahovala popis vlastniho vyzkumného Setteni.
Dotaznik byl vytvofen za pomoci online nastroje Survio. Kromé popisu tvorby dotazniku
zahrnovala kapitola i fadu nazornych obrazovych ukazek, jak S nastrojem bylo
pracovano, z jakych moznosti bylo mozné vybirat, jaké alternativy se nabizely u tvorby
otazek, jakym zplisobem bylo mozné sbirat odpovédi. Poté byl nastinén vyzkumny
soubor, ktery tvofili zaméstnanci spole¢nosti vSech oddé€leni. Nasledoval popis, jakym
zpiisobem byly ziskané vysledky zpracovany a interpretovany. Grafické znazornéni
jednotlivych vysledka bylo kvli lepsi ptehlednosti vlozeno do prilohy A této prace.
Vysledky Setfeni byly poskytnuty téz persondlnimu oddéleni firmy, které se
na vyzkumném Setfeni spolupodilelo a mé z4jem na zkvalitnéni dal§iho vzdelavani.

Hlavnim cilem vyzkumu bylo zjistit, zda je ve vzdélavacich programech spolecnosti
Albatros Media kladen diiraz na prohlubovani a upeviiovani spravného jazykového
projevu s ohledem na jeji produkty. Na zakladé Setfeni mezi respondenty bylo zjisténo,
Ze soucasna podoba vzdélavani neni plné vyhovujici, jak z hlediska mista, tak i naplné
vzdélavani. Co se tykalo zastoupeni komunikacnich dovednosti ve vzdélavacich
programech spolecnosti, vysledky empirického Setfeni ukézaly, Ze dotazovani kladou
podstatny diiraz na rozvoj a zasady spravné komunikace, vyjednavani a vystupovani,
umeéni asertivity a feSeni konflikti.

DalS8im cilem bylo definovat, jaké naroky a kritéria musi spliovat redaktofi a ostatni
zameéstnanci po jazykové strance, tedy ovladani matetského jazyka. Vyzkum predvedl,
ze respondenti povazuji spravné jazykové navyky za dulezité a domnivaji se, ze
pozadavky kladené na nové zaméstnance jsou piiméiené. Zaroven si mysli, ze by
zaméstnanec nakladatelstvi mél mit vybornou znalost matefského jazyka.

Dalsi Setfeni ukézalo, Ze mezi muzi a Zenami existuji rozdily ve vnimani dtileZitosti
spravného jazykového projevu. Zavéry naznacily, ze zeny jsou v projevu pecliveé)si.
Z Setfeni dale vyplynulo, Ze pro zaméstnance pracujici ve spolecnosti krat$i dobu ma

vzdelavaci akce vysSi efektivitu. Z pohledu spolecnosti ma smysl investovat
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do vzdélavani vSech zaméstnancl, ale u nové prichozich lidi a téch, kteti pracuji
ve spolecnosti krat$i dobu, se efektivita vzdélavani zvysuje. Naslednym zjisténim bylo
potvrzeno, ze vyS$$i pocet navstivenych vzdélavacich akci zaméstnanci se v praxi projevil
negativné, jelikoz zaméstnanci neméli moznost nové nabyté dovednosti do praxe ihned
uvést. Setfeni také potvrdilo, Ze lektor zaujima ve vzdélavani kli¢ovou tlohu.

Na zaklad¢ vysledkti vyzkumu a z nich plynoucich praktickych doporuceni budou
podniknuty kroky vedouci k zefektivnéni dalSiho firemniho vzd€lavani. Jak ukézal
vyzkum, jehoz zamérem bylo zjistit primarné, zda zaméstnanci nakladatelstvi povazuji
spravné jazykové navyky a znalost matefského jazyka pro svou praci za zdsadni,
pro vétsinu pracovnikti byl dulezitéjsim faktorem nez bezvadna znalost matetského
jazyka uméni komunikovat a vystupovat. Dal§im atributem, ktery vétSina respondentt
ve vzdélavani postradala, respektive méla zdjem jej umét uplatnit v praxi, byly mekké
dovednosti jako uméni jednat, byt asertivni, zvladat stres, mit vyvazeny pracovni a osobni
zivot. To je ostatné sféra, ktera je zasadni pro fungovani kazdé firmy.

Vzhledem Kk pfedmétu podnikani je zfejmé, ze pro vétSinu zaméstnanct
nakladatelstvi, zejména redaktory, je klicova znalost matefského jazyka a jeho spravné
pouzivani, a to nejen pii praci, ale i v bézném Zivoté. Prestoze Setfenim bylo zjisténo, Ze
nejvetsi zdjem méli respondenti o rozvoj komunikaénich dovednosti, je samoziejmosti,
7e rozvoj vzdélavani musi cilit i na oblast jazykovych schopnosti, které s rozvojem
komunika¢nich technik pfimo souvisi. Nejenom v zajmu nakladatelstvi by mélo byt
prohlubovani a upeviiovani nalezitych spravnych jazykovych zvyklosti.

Zavery z této analyzy mohou kromé firmy samotné poslouzit i v oblasti andragogiky
a mohou urcit dalsi smér, jakym by se vzdélavani dospélych mélo ubirat. Z vyzkumu
vyplynulo nékolik stézejnich praktickych zasad. Pro skvély vykon povolani je tieba dbat
na vyvazenost ve vsech sférach zivota — kazdy jednotlivec mize podavat dobry pracovni
vykon V pfipadé, Ze jsou uspokojovany jeho potfeby, nejen ty zdkladni, ale i ty
pro seberealizaci. Profesionalem ve svém oboru se ¢lovek stava cely aktivni Zivot, teprve
po mnoha letech zkuSenosti, které si osvojil vzdé€lavanim, praxi i rGznymi Zivotnimi
situacemi. Pokud bude umét spravné komunikovat, byt vstiicny, ale zaroven pevny, bude
umét zvladat stres, pracovat a zit v souladu sdm se sebou, hledat a nalézat rovnovahu

V Zivoté, pak vzdélavani timto smérem je rozhodné smysluplné.
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Piiloha A - Dotaznik — grafické zobrazeni vysledki

Otazka €. 1: Jakého pohlavi jste?

Jakého pohlavi jste?

#a  MoZnosti cdpovedi Responzi Podil
® Zena 70 714%

& Mui 28 28,6 %



Otazka ¢. 2: Kolik je Vam let?

e & & & » ¥

MoZnosti odpovedi
25-30
31-40
41-50
51-50

Yice nef 60

37,8 %

Kolik je Vam let?
10% '1

17,3 %

T 276%

Responzi
17

37

16

Podil

173%
276 %
ITE%
16,3 %

1,0 %



Otéazka ¢. 3: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

&« & & o ¥

Jak dlouho pracujete ve spoleénosti?

2,0%

112 % _\\

367 % -
MoZnosti odpovedi Responzi
0-3 roky 49
£4-10 let 36
11-20 let 11
Vice neZ 20 let 2

Podil
50 %
367 %
1,2 %

2,0%



Otazka ¢. 4: Jste spokojen/a se systémem vzdélavani ve spolecnosti?

Jste spokojen/a se systémem vzdélavani ve spolecnosti?

2% -

- 357%

214 % —

#a  MoZnosti cdpovedi Responzi Podil
& Ano. 35 35,7 %
& Ne 23 235%
& Nevyhovuje mi misto. 21 2 4%
# MNevyhovuje mi zpisob. 8 82%
® Viastniodpoved... 1" 11,2 %

Viastni odpovéd...: &

BohuZel podminky = Unii,  Zatim jsem méla dvé Memam Cas na Nabizené programmy jsou
nuti vzdélavat Skoleni, z toho to byl wzdélavani ve prili& zakladni,
zamestnance mimo jednou Excel, ktery ke spolecnosti - pokud ano, povsechne.
Prahu a v urCitém poctu -  své praci témer na misté a konkrétni
na rizné trovni nepotrebuji, takZe podle zaméreni profese T
odbornosti. Budeme nedokaZu pofadné Egg&gﬁ#&g&ﬁ?m
ménit take agenturu Zhodnotit. Vidy zale¥i na kvalité Zkolteld

konkrétnich Skoleni.
Zatim jzem neméla KMohlo by byt vice Moc b x5
prilezitost se Gcastnit. konktrétni, specificke Easteins oo myustiam

nevim



Otéazka ¢. 5: Co byste v systému vzdélavani zmeénil/a?

Co byste v systému vzdélavani zménil/a?

133 %

204%

MoZnosti odpovedi
Wiz, vEe mi vyhovuje.

Mapli nebo misto.

Zaméreni.

& & & & # ¥

Wiastni odpovéd ..

Mabidku vzdélavacich
kurzd, momentaing v
podstaté neexistuje
katalog £koleni, ale kaZdy
=i musl sam vyhledat
vhodné Ekoleni.

Zatim jsem neméla
prileZitost e Gtastnit.

Relevanci a napli
Ekoleni.

Frekvenci vzdélavacich akei.

o347

Viastni odpovéd... @

Zapojeni Gcastnikd do
wybéru konkrétnich
Skoleni a jejich
individualni
prizplsobovéni potfebam
jednotlivirch pracovniki.

MozZnost Ocastina
oborovych konferencich

Zplizob podavani
informaci

Skoleni typu Google
Analytics propojit s praxi,
kaZdy Ocastnik ma NTB a
vyzkou&i si nabytou teori
¥ praxi.

Hodila by s méngé
teareticka a vice
prakticka Skoleni.

viz vyEe

newvim

Responzi Podil
15 19,4 %
34 M7 %
12 122 %
20 20,4 %
13 13,3 %

Rad bych aby =& Ekoleni,
kterg uZ mame
rozjednané vic nez rok
uskutecnilo.

Budeme ménit agenturu
pro vétsi spokojenost
zamestnancu

Misto, zplsob, zaméFeni
a cdbornost



Otazka ¢. 6: Jaky zptisob vzdélavani preferujete?

e & o » ¥

286%

MoZnosti odpovedi
Kurz nebo Skoleni.

E-learningovou formu.

Kombinaci obou predchozich.

Samostudium.

Jaky zplsob vzdélavani preferujete?

41% -
\

VI

58,2 %

Responzi
ar

Podil

58,2 %
82 %
205 %

41%



Otéazka ¢. 7: Jsou podle Vas dostatecné zastoupeny vSechny oblasti vzdélavani?

Jsou podle Vas dostatecné zastoupeny vsechny oblasti vzdélavani?
51% 'jl
|

7 214 %
A
214 %

T 296%
22,4 % /

#a  MozZnosti cdpovedi Responzi Podil

& Ano 21 214%

. Ano, ale crf}.rhl mi systematicke prehlubovani konkretnich znalestia 25 296 %
dovednost.

& Ne 22 224%

- Postradam vzdélavani v konkrétni oblasti (IT, komunikace, rétorika, 4 21.4%
profesionalni pfistup k zakaznikovi apod. ). '

® Viastni odpoved... 5 &1%

Vlastni odpovéd..: @

Postradam moZnost Ocenila bych Sirgi Napf.. legislativa ohledné  Pokud bude Skoleni
systematického jazvkové vzdélani. Je to pouZivani fontd, barevné  smysluping, rada se
vzdélavani v dalgim zaméfené na angliftinu, prostory, kieré se Gasem  pliucim Gemukoli noveému
jazyce mimo AJ, napr. pfitom k praci potfebuji méni

némcina. Plus treba i néméinu nebo Zatim jsem do tohot
prohlubovani konkrétnich  francouzEtinu. problému neméla

znalosti a dovednosti, mozZnost proniknout.

Vil



Otazka ¢. 8: Jakou roli hraje podle Vas ve vzdélavani osobnost lektora?

& & & & ¥

Jakou roli hraje podle Vas ve vzdélavani osobnost lektora?

245 % -

MoZnosti odpovedi
Kligovou.

Meni dile ity lektor, ale napli vzdélavaci akce.

Ma n=sobnosti zaleZi ale vice mne zajima ob=ah kurzu.

O=obnost lektora i téma kurzu hraji stejnou roli.

VI

N 41%

Responzi

39

24

31

Podil

39,8 %
41%
245 %

31,6 %



Otéazka ¢. 9: Jakym zptsobem jste mohl/a uplatnit nové poznatky ze vzdélavaci akce?

Jakym zplsobem jste mohl/a uplatnit nové poznatky ze vzdélavaci akce?

102 % -,

. 28,6 %

49,0%

12,2 %
#  MoZnosti cdpovedi Responzi Podil
#® |hned jsem mohl'a nové nabyté dovednosti uplatnit v praxi. 28 286 %
# Zadny pfinos pro svou praci jgem nezaznamenal/a. 12 122%
@ Vzdélavaci akce pro mne méla prines, ale bez praktického vyuzii. 48 450 %
# Mohl'a jsem zasadnim zplsobem zménit dosavadni zpisob prace. o 0%
#® lastni odpovéd... 10 10,2 %
Viastni odpovéd..: @

Dosavadni kurzy byhy neda se zobecnit, Zatim uplatriuji jen Nebyl jsem na Zadné
spi& zajimavym shrnutim ~ posledni dvé Skoleni znalosti a dovednosti vrzdelavaci akci.

toho, co uZ jsemvEdéla  jedno bez pfinosu, jiné s zizkané samostudiem...

a nebo tusila instinktivne redlnym viivem na praci. kurz =& nekenal Fadna vzdelavac akce

zatim nebyla
N&jaky pfinos Skoleni jeEte jzem Zadny Zatim jsem neméla
mivajl... neabsolvovala mozZnost. E4stefng



Otéazka ¢. 10: Povazujete vzdélavani a rozvoj pracovniki za dulezité?

« & & ® ¥

PovaZujete vzdélavani a rozvoj pracovnikl za dilezité?

92 %

MoZnosti cdpovedi
Ano.

Ano, ale pouze pokud se tyka mé prace.

Jzou dileZité, ale vEtEi roli hraje pracovni zkuSenost.

Me.

Responzi

17

Paodil

735%
9,2 %
17,3 %

0%



Otéazka ¢. 11: Jaké néroky jsou podle Vas kladeny na nového zaméstnance po strance jeho

jazykovych kvalit?

Jaké naroky jsou podle Vas kladeny na nového zaméstnance po strance jeho
jazykowych kvalit?

2,0% -

36T %

T ET1%
#&  MozZnosti odpovedi Responzi Pedil
®  Ffiméfené. 56 37,1 %
©  MNedostatecné. 4 41%
& ME&l by mit vigbornou znalost matefského jazvka. 36 35,7 %
#® Dobra znalost matersting nehraje zasadni roli. 2 20%

Xl



Otazka ¢. 12: V jakém oddéleni pracujete?

Celkem

§

= Audioknihy = B4U = BO

= DTP = FSU = InovAM

=T m Jiné = Marketing

= Obchodni = Palmknihy - eReading = Provozni a personalni
= Redakce = SPO = \/yrobni

XIl



Otéazka ¢. 13: Kolik kurzi jste jiz absolvoval/a ve spolecnosti Albatros Media?

Celkem

ga  MoZnosti cdpovadi Responzi Padil

& adny 8 81 %
* 13 a7 58,2 %
® 45 32 327 %
& Tavice 3 31%

X1



Otéazka €. 14: O jaké dalsi kurzy mate zajem?

& & & & & & & B

0 jaké dalSi kurzy mate zéjem?

100%

15%

50%

Podil

) II II
U%I.- l

® Copywriting
@ MS Excel
@ MSs Word
® Work-life balance + time management a stres
® Redeni konfliktd, asertivita
® Komunikace, vyjednavani a vystupovani
® Webovd a google analytika
® Psychologie barev, desing a prave
@ Bohemistika, stylistika
Specidlni kurz pro redaktory
Jina...

MoZnosti cdpovedi

Copywriting

Specialni kurz pro redaktory

Jind...

WS Excel

WS Waord

Work-life balance + time management a stres
ReZeni konflikth, asertivita

Komunikace, vyjednavani a vystupovani
Webova a google anahvtika

Psychologie barev, desing a pravo

Bohemistika, stylistika

XV

Responzi

25
25

23

30
35
42

19

28

Pedil

25,3 %
25,8 %
237 %
17,5 %
7,2%
30,9 %
35,1 %
433 %
19,6 %
278 %

28,9 %



Wedle soft skills vEts]
zaméfeni na edborng
kurzy - pravni aktualitty,
dariove a Ocetni aktuality,
projektové Fizeni, novinky
v [T a praci s daty

MNowinky v oblasti
pohygrafie, DTP, atp.

Kurz pro technicke
redaktory

Projektové Fizeni
knizni grafika

Méméina

Jina...;

Whied do prace s
InDesignem (staci tzy.
“letemn sveétem™) - at jako
redaktor vim, jak pracuje
clovek, pro ktereho
delam korekturu.

psychologie - komunikuji
hodné = lidmi

Optimalizace proces(
apod.

Zaklady inDesignu

FinanéniDané

Procesni analyza, ML,
WMoP, certiflkovana
Ekoleni v oblasti T a
Procesd

specialni kurz pro |
redaktory znamena co?

Odborna Skoleni tykajici
S8 ME prace.

Windows Server a pod.
dané, (cetnictvi

vedeni tymu

XV

Photoshop pro
racatecniky, Indesign pro
zacatecniky

Typografie, tvorba pop-
up knih, kniZni
marketing...

prace na grafickych
programech

Grafické progranmy
Anglicky jazyk

Leaderzhip



Otazka €. 15: Mate zajem predat zaméstnancim (v ramci firemniho vzdélavani) vlastni

mekkeé ¢i odborné dovednosti naptiklad i jako lektor? Pokud ano, vypiSte prosim, které:

Méte zdjem pfedat zaméstnanclm (v ramci firemniho vzdélavéni) viastni mékké
¢i odborné dovednosti napfiklad i jako lektor? Pokud ano, vypiste prosim které:

100%

80%

60%

Podil

40%

20%

o I

Mozneosti cdpovedi
Ano.

Ne.

e & = ¥

Jina...

Me #& bych nechtél
predavat, ale nectim
dostateénou kvalifikaci.

editni pravidla

MS Excel

Jind.... &

Klidné opét zopakuji sveji  svému nakladatelstvi- a
prednasku o autorskem delam to kazdodenne
pravu

— ﬁ&s}e&né realizujeme uz
To uz délam. nyni

XVI

Responzi Podil
8 82 %
28 90,7 %
10 10,3 %
necttim se dostateiné
kvalifikowvana. ..
raklady prace s Excelem
Twilirdi psani
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