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Rizeni procesu vzdélavani v konkrétni organizaci

Souhrn

Tato diplomova prace se =zabyva procesem vzdélavani v konkrétni organizaci.
Cilem diplomové prace je identifikovat a zhodnotit systém vzdélavani zaméstnanct
Vv podminkach konkrétni organizace a v ptipadé nedostatkli navrhnout vhodna opatieni,

ktera povedou ke zlepSeni.

V teoretické Casti je zpracovdna problematika vzdéldvani zaméstnancti a dalSich
souvisejicich pojmid za pomoci analyzy sekundarnich zdroji tj. studia odborné
literatury a dostupnych materialt. Prakticka ¢ast popisuje danou organizaci a proces
vzdélavani zameéstnancli z analyzy internich materidlu. Dale jsou vyhodnoceny

vystupy kvantitativniho vyzkumu s vyuzitim dotaznikové techniky sbéru dat.

Na zaklad¢ vysledkli zdotaznikového Setfeni je navrhnuta implementace
vzdélavaciho kurzu komunikacnich dovednosti v podobé e-learningu. Tento kurz
ma organizaci napomoci ke zlepseni souc¢asného vzdélavaciho systému a spokojenosti

zameéstnancu.

Kli¢ova slova: vzdélavani, systém vzdélavani, celozivotni vzdélavani, ucici se organizace,

metody vzdélavani, zaméstnanci, znalosti, kompetence, standardy, e-learning, vyzkum



Management of Education of Employees in Organisation

Summary

This thesis is dedicated to the process of education in a particular organisation. The aim
of the thesis is to identify and evaluate the current system of education in surroundings
of the particular organisation and in case of deficiencies suggest appropriate project

that will lead to improvement.

In the theoretical part it is processed the issues of employee education
and the other related concepts with the aid of the analysis of secondary sources
which comprise the study of the literature and other available materials. The practical part
describes the organisation and the process of employee education with the aid of analysis
of internal materials. There are also evaluated outcomes of quantitative research

with utilization of questionnaire.

On the basis of survey results it is suggested to implement a training course
in communication skills in the form of e-learning. This course can help to improve

the current educational system and employee contentment within the organisation.

Keywords: education, education system, lifelong learning, learning organisation, methods
of education, employees, knowledge, skills, standards, e-learning, research
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1 Uvod

Pro fungovani jakékoliv organizace, jak uvadi i Blaha (2013, str. 213), jsou
nepostradatelné zakladni zdroje: materidlové, financni a lidské. Vychozim ptredpokladem
pro uvadeéni prvnich dvou zdroji do chodu jsou pravé lidské zdroje. Na zaméstnance jsou
vlivem dynamickych zmén kladeny stale vétsi naroky, jak po strance technického rozvoje,
tak z pohledu proménlivého trhu, a proto je podstatné, aby vzdélavani v organizaci
fungovalo. Dulezitost tématu zminuje Tureckiova (2009, str. 27), ktera vzdélavani
v organizaci pfisuzuje velky vyznam z hlediska rozvoje a konkurenceschopnosti.
Vzdélavanim lze doplnit potfebné znalosti, kompetence ¢izkusenosti zaméstnanci,
které jsou dulezit¢ pro vykonavani pracovnich roli. Dusledkem zastaravani urcitych
kvalifikaci jsou lidé nuceni se rekvalifikovat a sebevzdélavat se. Pokud chtéji na trhu prace
uspét, musi Se dokazat pfizptsobit pozadavkim dnesni doby. Vyznamnou roli

Ize v tomto procesu piipsat celozivotnimu vzdélavani.

Soucasna situace umozinuje lidem vice Sanci a moznosti vybéru zaméstnani a jak Blaha
(2013, str. 213) poukazuje ,,je potieba mit kvalitni, flexibilni, odborné pripraveny tym
motivovanych a angazovanych zaméstnancii, kteri se podileji na plnéni vytycenych ukolii
ana hledani novych cest ke zlepseni celkovych vysledkii organizace.”* Rada autorti
citovanych v této diplomové praci se shodnout na tom, Ze je potfebné zaujimat
ke vzdélavani v organizaci strategicky a systematicky pfistup, jehoZz vystupem jsou nové
nabyté poznatky a kompetence, které ptispivaji k vyssi efektivité zaméstnanci,
ale i organizace. Tento nastroj vzdélavani zaméstnanct klade diraz, jak na rozsifovani,
prohlubovani, tak i ménici se struktury a naplné€ jejich profesni zpusobilosti. M4 navic

1 protifluktuaéni opatfeni.

Vzdélavani v organizaci odrazi svoji dilezitost v problému nedostatku kvalifikovanych
pracovniku. Vét§i vyznam se proto bude klast na kvalifikace kmenovych zaméstnanct,
do kterych budou zaméstnavatelé smétfovat své investice. Zaméstnavatelé maji pravomoc
rozhodovat o vzdélavani svych zaméstnanci. Jejich investice do vzdélavani jsou zavislé
ina tom, jak se organizaci daii. Casto tyto investice nebyvaji mezi zaméstnance
rovnomérne rozlozeny a to Vv dusledku rozdilného ocekavani piinosi pracovnikil

ke konkurenceschopnosti organizace.
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2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace Snézvem ,,Rizeni procesu vzdélavani v konkrétni
organizaci“ je identifikovat a zhodnotit systém vzdélavani zaméstnancti v podminkach
konkrétni organizace a v ptipadé nedostatkti navrhnout vhodna opatieni, ktera povedou ke
zlepseni.
Dil¢i cile prace jsou:

1. zpracovat teoretickd vychodiska tykajici se oblasti vzdélavani zaméstnancii

Z odborné literatury a dostupnych materiali,

2. charakterizovat vybranou organizaci a jeji postaveni na trhu,

3. teoreticky vysvétlit systém vzdélavani u dané organizace,

4. realizovat dotaznikové Setieni a na jeho zakladé¢ zhodnotit informace 0 soucasném

vzdélavacim systému v dané organizaci,

5. shrnout vysledky Setfeni.

2.2 Metodika prace

Prace je koncipovana do dvou &asti na &ast teoretickou a praktickou. Cést teoreticka byla
zpracovana na zaklad€ analyzy sekundarnich zdroji tj. studia odborné literatury

a dostupnych materialt k dané problematice vzdélavani zaméstnancu.

Cast prakticka byla zpracovéana na zakladé vefejné dostupnych informaci o Organizaci XY,
z analyzy internich materialti a vystupt kvantitativniho vyzkumu za pouziti dotaznikové
techniky sbéru dat. Nasledné byly ziskané informace zaznamenany a vyhodnoceny.
Byly zjistény nedostatky souc¢asného vzdélavaciho systému v dané organizaci, a proto byla

navrhnuta vhodna opatteni ke zlepSeni vzdélavaciho systému.

Dotaznikové Setieni bylo realizovano Vv obdobi od 7. 12. do 14. 12. 2015. Celkem
bylo osloveno vsech 107 technicko hospodafskych pracovnikli, ktefi pracuji
v Organizaci XY nariznych stupnich fizeni. Navratnost dotazniku byla 71 %. Cilem
dotaznikového Setieni bylo zhodnotit soucasny vzdélavaci systém v Organizaci XY a zjistit

spokojenost zaméstnanci S timto systémem.
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Dotaznik obsahoval Gvod, ve kterém byl respondentim stru¢né vysvétlen ucel dotazniku.
Samotny dotaznik se skladal z 23 otazek, ktery strukturou odrazel doporuceni autorky
Pauknerové (2012, str. 63). Prvni tietina otazek byla identifika¢ni. ZjiStovana byla
predevsim data typu pohlavi, vek, vzdélani, délka pracovniho poméru atd. Dalsi dvé tietiny
se zamétovaly na hodnoceni spokojenosti se soucasnym vzdélavacim systémem
ana zjistovani dalSich moznosti vzdélavani v organizaci. Zamérné bylo pouzito i $kal
se sudym poctem odpovédi. Byly vyuzity i kontrolni otazky, které mély za cil posoudit

spolehlivost danych odpovédi. Tento prvek mél predejit nedbalému zaskrtavani odpovéedi.

Dotaznik byl distribuovan pomoci elektronického odkazu, ktery obdrzeli vSichni
zaméstnanci Organizace XY, ktefi pracuji v Praze, emailem pod zastitou personalniho
odd¢leni. Pribézné¢ byl kontrolovan stav odpovédi pomoci aplikace Survio. Dotaznikové
Seteni bylo zcela anonymni. Vysledky byly zpracovany za pomoci MS Excel do grafu dle
jednotlivych otdzek. Kazdy vystup grafu byl opatfen slovnim komentdfem. Na zaklade
zjisténych vysledkd byl zhodnocen soucasny vzdélavaci systém v Organizaci XY a byla

navrhnuta konkrétni opatfeni, kterd by vedla ke zlepSeni.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola je zaméfena na vyklad pojmu vzdélavani a moznosti vymezeni hranice
mezi vzdélavanim a rozvojem. S témito definicemi jsou spjaty jednotlivé pojmy
jako znalost, standard a kompetence, které jsou také vymezeny. Pozornost je vénovana
vzd€lavani v organizaci a pievazné se zaméfuje na prostiedi, piekazky, cile, oblasti
ametody. V dalsi casti teoretického oddilu je specifikovan cyklus a jednotlivé faze
vzdélavani. Zavéreéna ¢ast se zaméfuje na vyznam a piinosy vzdélavani v organizaci.

Tato teoretické vychodiska slouzi jako podklad pro praktickou ¢ast.
3.1 Definice pojmi vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani vymezil Bartak (2007, str. 11) jako promyslenou ¢innost, kterd jednotliveim
nebo skupiné napomaha Kk dosazeni urité zpuasobilosti, jeZz podporuje a usnadnuje
realizovat aktivity snadno v praxi a za predpokladu zuzitkovani nabytych znalosti
a dovednosti. Povazuje vzdélavani za nepftetrzity proces, kterého by se mél ¢lovek aktivné
ucastnit v prubéhu zivota.

Dle autort Vodak a Kuchatikova (2011, str. 76) je vzdé€lavani chapano jako rozvoj
jako prvotni, rozsifujici, doplnujici a inovacni vzdeélani; jde o proces ziskdavani
a osvojovani vedomosti z riznych oblasti lidského poznani* (Vodéak, Kuchatikova, 2011,

str. 76).

Od ptedeslych definic se ValiSova a Kasikova (2007, str. 57) odliSuji vnimanim terminu
vzdélavani v historickém kontextu, kde tento proces znamenal v§tépovani a osvojovani
Kultury - jazyka, védy a uméni. Tento obecny fakt se promita do vyznamu dnesniho pojeti,
které¢ bylo rozSifeno na vycet osvojovani védomosti, faktd, znalosti o vztazich,

souvislostech a zdkonitostech jevi, tak 1 dovednosti, schopnosti a zru¢nosti.

Ztéchto definic mizeme tedy vzdélavani vymezit jako uvédomélou Ccinnost,
jejimz vysledkem je zpravidla zisk uréitého stupné vzdélani. S jistotou lze konstatovat,
ze tvoti ptidanou hodnotu daného jedince v jeho vybavenosti jak pro pracovni, tak osobni
zivot. Tato Cinnost je spojovana nejcastéji se vzdélavaci instituci, Skolou, aktivnim

pusobenim lektora ¢i technickym prostfedkem (napt. e - learning).
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Vymezit pfesnou hranici mezi vzdélavanim a rozvojem jedince je nesnadny ukol. Rada
autort se shoduje, Ze rozvoj je S$ir§$i pojem. Folwarcznd (2010, str. 29) pfimo uvadi,
ze vzdélani je podmnoZinou rozvojovych programi. Rozvoj se zamétuje na dlouhodobé
plnéni cilt a strategii organizace. Zahrnuje riznorodou paletu ptileZitosti, ¢innosti a zdroju

pro rozvoj praktické kvalifikace a zvySovani vykonu. Podle této autorky rozvoj obsahuje:

e prognostiku potieb a dovednosti,

e doporuceni programti odborného a osobniho rozvoje,

e proaktivni piistup a zodpovédnost,

e nejen formdlni, ale i neformalni procesy uceni, které jsou cilené ¢i nédhodné

a vznikaji pti vykonu prace.

V anglické literatufe jsou terminy vzdélavani a rozvoj (learning and development)
také uzce  spjaty.  Vzdélavani  predstavuje  soubor  celozivotnich  Cinnosti,

které dle Harrisonové (2009, str. 5) zahrnuji tyto tfi aktivity:

e rozvoj osobnosti,
e vychovu a uceni se - od raného détstvi, kde se vytvareji ndvyky, dusevni i fyzicka
zpusobilost,

e trénink — procvi¢ovani nau¢eného v praxi.

Rozvoj zahrnuje uceni a dal$i vyvojové procesy, €innosti a vztahy. V organizaci ma
co do ¢inéni se zvySenim organizani efektivity a udrzitelnosti urcité kvality sluzeb.
Pro jednotlivee pak ptedstavuje snaz$i ptizplisobivost podminkdm organizace, zvySeni
konkurenceschopnosti a osobniho potencidlu. Hranice vzdélavani a rozvoje je vyobrazena

na obrazku ¢. 1.

Obr. ¢. 1 Uréeni hranice vzdélavani a rozvoje

Vzdélavani

Zdroj: upraveno dle Hronik (2007, str. 31)
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Kombinace téchto pojmll zvyraziuje stav procesu ziskdvani kompetenci prostfednictvim
planované nau¢né Cinnosti. Vysledkem tohoto procesu by mél byt disciplinovany jedinec,

ktery je pfirozené zvidavy a u¢i se kazdodenni zkusenosti (Harrisonova, 2009, str. 6).

Tureckiova (2009, str. 69) pristupuje k rozvoji podobné jako Folwarczna, kdy ho oznacuje
také jako Sirokou oblast koncepénich, metodickych a fidicich zpusobilosti,
ale i za specializované profesni kompetence. Rozvoj je podle ni ur€ita investice do kariéry

a potencialu jedince, ktera miize pozitivné ovlivnit fungovani organizace.

Nejvice vystihujici je vysvétleni Hronika (2007, str. 31), ktery hranici vzdélavani vymezil
aktivitami, jeZ jsou ohranicené v asovém kontextu majici zacatek a konec. Rozvojem
pak rozumi docileni Zzadané zmény. Rozvoj je spjat se zamérem odvijejici

se od ohrani¢enych programd.
3.1.1 Znalosti, standardy a kompetence ve znalostni spole¢nosti

V dusledku modernizace didaktickych technik i rozvoje informacnich a komunika¢nich
technologii se vzdélavani stava dostupnéjsi. Zejména diky internetu se moznost vzdélavat
se vyrazné¢ zmeénila a simplifikovala. Pfistup k informacim a védeckym poznatkiim
jeve srovnani s minulosti daleko jednodussi a efektivngjsi. S timto pokrokem
se v8ak neustale zvySuji 1 profesni naroky a standardy na jedince (Bartonkova,
2010, str. 81).

Spolecnost, ve které dnes zZijeme, je oznacovana jako znalostni spolenost ¢i spolenost
védeéni (knowledge society). V této mezindrodné pojaté koncepci piedstavuji znalosti
nejvice cenénou slozku lidského Kapitalu. Znalosti v tomto kontextu znamenaji osvojeny
souhrn teoretickych védomosti, poznatkd a pojmu ziskané ucenim ¢i zkuSenostmi (Vodak,

Kuchatikova, 2011, str. 74).

wvrwe

Globalizace a modernizace spolecnosti  zapfiCinila zavislost na znalostech.
Charakteristickym prvkem spolecnosti védéni je rychly ptenos informaci a znalosti. Roste
podil vyrobkii nenaro¢nych na suroviny, u kterych je cenéno predevs§im know-how (,,védét

jak). Cim vys§i know-how vyrobku je zapotiebi, tim vy3§i je i jeho cena (Veteska,

Tureckiova, 2008, str. 35).

Znalosti se v organizaci objevuji nejen ve form¢ dokumentd, manualt, ale také se utvari

mezi zaméstnanci. Pokud jsou znalosti vyznamnym zdrojem organizace, pak je nutné,
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aby se uplathovala opatfeni, ktera povedou k jejich udrzeni, zpracovani, predavani

a efektivnimu znovupouziti (Vodak, Kuchatikova, 2011, str. 76).

Standard lze definovat jako obecnou normu pozadavka ¢itrovenn narokii potfebnych
k vykonavani jednotlivych profesi. Standard by m¢l byt vzdy definovan srozumitelné
a méfiteln¢, teprve poté miize byt pouzit jako relevantni nastroj srovnavani schopnosti

a dovednosti zaméstnanct v podniku.

Kompetence je dnes Casto sklofiovanym pojmem. Zjednodusené
Ize na kompetenci pohlizet ze dvou thlu nejprve za predpokladanou schopnost v chovani
¢lovéka a z druhého hlediska jako pravomoc ¢i opravnéni. Z angli¢tiny musime odlisit dva
pojmy, a to competency a competence. ,, Competency zahrnuje obecné schopnost cloveka
chovat se zpiusobem odpovidajicim pozadavkim prace” (Bartonkova, 2010, str. 85).
Competence je termin, ktery opraviiuje danou osobu vykonavat urcitou ¢innost - profesi.
S tou jsou spjaty standardy, které se od dané Cinnosti ¢i pozice ocekavaji. Synonymné

se také pouziva s pojmem odborna zpusobilost (capability).

Existuje celd fada déleni kompetenci napt. dle Bartoiikové (2010, str. 91) individudlni,
organiza¢ni a klicové ¢i na manazerské, interpersonalni a technické kompetence.
Pro potieby této prace je pouzito déleni dle Vodaka, Kuchaiikova (2011, str.72)
na kompetence:

e klicové - jsou stéZejni, zalezi na firemni kultufe, témto kompetencim odpovida
kazdy zaméstnanec v podniku,

e tymové — pracovni souinnost a provazanost zaméstnancli v podniku, ktefi jsou
roz¢lenéni k riznym projektim,

e funkéni — clenéni a fungovani pracovnikli pod vedenim nadfazenych oddé¢leni
napft. marketing,

e vidcovské — vliv autority, nezbytné pro vedeni pracovni skupiny.

Kompetence jsou odrazem kvality podniku pfenesené smérem k zdkaznikovi. Je to soubor
konkurenci nenapodobitelnych hodnot, které jsou zaméfeny na vytvafeni konkurenéni
vyhody. Dobfe propracovany systém kompetenci je nepostradatelnym néstrojem pro volbu
vzdé&lavacich aktivit pro konkrétni podnik, které vedou k zvySovani vykonnosti

zameéstnancu.
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Kompetence se vyznacuji skladbou rozlicnych zdrojii, které se promitaji v lidském
chovéni. Jsou uzplsobeny danému kontextu, ktery se definuje mefitelnym standardem

a celozivotnim procesem vzdélavani a uceni (Veteska, Tureckiova, 2008, str. 31).
3.1.2 Role vzdélavani ve znalostni spole¢nosti

Uloha vzd&lavani se neustile vyviji a v kazdé kultuie je ji prikladan odlisny vyznam.
Rozvoj vzdélanosti v moderni spole¢nosti predstavuje také rostouci trend seberealizace
jedinct. To potvrzuje 1 Tureckiova (2009, str. 71), ktera zaznamenava vzristajici zajem

0 vzdélavani. Tento viditelny jev vSak probih4 jen v urcitych periodach.

Jiz americky psycholog Maslow ve své hierarchii lidskych potfeb zmiiluje na samotném
vrcholu potiebu seberealizace. Tuto existencni potiebu lze vylozit jako sebeuplatnéni
V pracovnim Zzivoté, zamérné zvySovani profesni kvality a rozvijeni silnych stranek
osobnosti. Je dulezité se zaméfit na to, zda se zménil charakter a role vzdélavani,
kdyz potfeba vzdélavani zistava po staleti neménna. Od nepaméti napliuje vzdelavani
fadu funkci. Mezi nejvyznamnéjsi fadi Bene$s (2008, str. 16) vychovnou, humanizac¢ni,
integracni a kvalifikaéni. Vedlejsi funkce jsou naptiklad informacni, inovativni, socidlné

adaptacni atd.

, Vzdelavani ma z éasti povahu instrumentalni, nebot slouzi cloveku jako nastroj
K pozndvini a k cinnosti, kucinnému jednani a k proménam okoli, z ¢asti ma povahu
kultivacni, tj. c¢ini z ¢lovéka kultivovanou bytost tim, Ze néco vi, zna ¢i umi* (ValiSova,

Kasikova, 2007, str. 57).

V dnes$ni dobé je Zadouci, aby si jedinci rozSifovali své zakladni znalosti, které nabyli
béhem Skolniho vzdélavani. Vzdélavani je celozivotni proces, ktery probihd v rliznych
oblastech a etapach lidského zivota. Samotnéd role vzdélavani ma rtiznorody charakter
a méni se v zavislosti na vyvoji spolecnosti. To, co bylo zddouci ptfed lety, mize dnes
pfedstavovat nepatrnou dileZitost.

Vzdélavani v kontextu 21. stoleti je zacilené na jedince, ktefi jsou pfipraveni na zmény,
jsou schopni se s témito zmé&nami vyrovnat a ucelné¢ na né reagovat. Vzdélavani tvori

pruchodny systém mezi vzdé€lavacimi aktivitami a zaméstnanim (VeteSka, Tureckiova,

2008, str. 112).
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3.1.3 Koncept celoZivotniho vzdélavani ve znalostni spole¢nosti

Koncept celozivotniho vzdélavani se fadi k neodmyslitelnym prvkam lidského zivota.
Pokud chce jedinec udrzet krok v rychle se ménicim prostiedi, byt atraktivni pracovni silou
a zvySovat konkurenceschopnost podniku, kterého je soucasti, je nucen se dale profesné
rozvijet. Celozivotni vzdélavani je mozné vymezit jako permanentni jev vyplyvajici
z veSkerych aktivit ¢loveka, které jsou zacilené na rozvoj 2znalosti, dovednosti
a kompetenci umoziujici osobni rist 1 profesni uplatnéni (Veteska, Tureckiova,

2008, str. 15).

Celozivotni vzdélavani povazuje Tureckiova (in KOL., 2011, str. 25) za nastroj zvySovani
zivotni urovné, pomoci kterého je jedincim umoznéno flexibilné a odpovédné reagovat
a adaptovat se na zmény spoleCenské reality. Nejobecn&jsi ¢lenéni celozivotniho
vzdélavani ma tfi formy: (RabusSicova, Rabusic, 2008, str. 14)

1. Formalni vzdélavani se wuskutecnuje ve Skolach a Skolskych institucich.
Jeho vysledkem je dosazeni urCitého stupné vzdélani. Zahrnuje piipravu na budouci
povolani.

2. Neformalni charakter vzdélavani je orientovan na rozsifeni a prohloubeni védomosti
a znalosti, které mohou pfispét lepSimu uplatnéni na trhu prace. Neformalni
vzdélavani jiz nevede k zvySeni stupné vzdélani, ale k udrzeni, potvrzeni ¢i ziskéani
kvalifikace. Neformalni vzdélavani nabyva stale vétsiho vyznamu. Probiha
mimo formalni vzdélavaci systém.

3. K informalnimu vzdélavani dochazi v pfirozenych a kazdodennich ¢innostech
Cloveéka. Jedna se o nezamérné uceni, které vychazi z prostiedi, ve kterém se jedinec

nachazi a dalSich netimyslnych vlivi.

Koncept celozivotniho vzdélavani ve znalostni spole¢nosti umozituje jedinciim rozSifovat
a prohlubovat své kompetence nejen vramci formalnich procesd, ale 1V soustavé
neformdlni. V reakci na dnesni dobu se prave tento koncept zaméfuje na propojovani obou

systémil, které maji jedinciim zlepsit ptistup ke znalostem.

vrow

Detailngjsi ¢lenéni vychazi z obrazku €. 2, kde Tureckiova (2011) rozdélila celozivotni
vzdélavani na pocate¢ni a dal$i vzdélavani. Pocateéni vzdélavani lze vymezit do doby

prvniho vstupu jedince na trh prace. Dal§i vzdélavani probihd jiz béhem aktivniho
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pracovniho zivota ¢lovéka lépe fe€eno po ukonceni pocatecniho vzdélavani ve Skolském
systému. Cleni se na dalsi profesni vzdélavani, obfanské a zajmové. Pomoci tohoto ¢lenéni
lze firemni vzdélavani vyobrazit v konceptu celozivotniho vzdélavani do dalSiho

profesniho vzd€lavani.

VeteSka a Tureckiova, (2008, str. 18) zduraznuji poslani celozivotni vzdélavani zejména
V rozvijeni postoji, znalosti a schopnosti, které jsou nezbytné k vykonu konkrétniho
povolani. Jde tedy o soulad mezi kvalifikaci subjektivni (redlnd pracovni zpisobilost)
a objektivni (ndroky na vykon konkrétni profese) tzn. stalé piizptisobovani kvalifikace

pracovnika kvalifikovanosti prace.

Obr. ¢é. 2 Schéma celozivotniho uéeni

CeloZivotni
vzdélavani
| |
] ]
Pocatecni Dali vzdélavani
vzdélavani
Obcanské Dalsi profesni Zijmoveé
1 1 1
Kvalifikaéni Rekvalifikaéni Normativni

Zdroj: upraveno dle Tureckiova (2011)

Pro srovnani Bartoitkovd (2010, str. 17) zahrnuje do profesniho vzdélavani cinnosti
spojené s piipravou na vykon profese, rozsifovani a zvySovani kvalifikace ¢i rekvalifikaci.
Z tohoto ¢lenéni je opomijeno normativni vzdélavani, které vyplyva z obecné platnych

pravnich nafizeni napt. bezpe¢nost prace.
3.2. Vzdélavani v organizaci a koncepce u¢ici se organizace
Pod pojem vzdélavani v organizaci patii veSkeré vzdé€lavaci aktivity, které jsou

obstaravany zaméstnavatelem s imyslem rozsifeni ¢i prohloubeni kvalifikaci pracovniki.
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Snaha o odstranéni rozdili mezi aktudlni Grovni kvalifikace a naroky, které jsou

vyzadovany K vykonu pracovnich ¢innosti (Tureckiova, 2009, str. 79).

Koncept vzdélavani by méla mit kazda organizace jasn¢ definovany. U¢eni v organizaci
by mélo byt vedenim podporovano. I dobie fungujici kolektiv napomaha v predavani
informaci, znalosti a dovednosti. Mnohdy jde o spontanni sdileni metod a postupt. Je tedy
i na samotné¢ firm¢, aby pfipravovala takové prostiedi, které bude napomahat

k vzajemnému uceni, predavani zkuSenosti a sdileni napadti mezi pracovniky.

Koncepce ucici se organizace se aplikuje v takové organizaci, ktera z probihajicich
¢innosti dovede zjistit, co je efektivni a co naopak efektivni neni. Na zdklad¢ téchto
vysledki zpracuje takovou strategii, kterd povede ke zmén€ a zlepSeni. V ucici
se organizaci probihaji planovité procesy, které jsou zacilené na vytvafeni vhodného
klimatu povzbuzujici zaméstnance ke vzdélavani. Uceni se v organizaci je zejména
samovolnou ¢innosti, kterd se mize stat zvyklosti. Poté se tento automaticky vykonavany
dé¢j muze stat soucasti kultury organizace a zakladnim prvkem uéici se organizace

(Koubek, 2007, str. 143).

Mnohé organizace podcenuji nutnost vzdélavani svych pracovnikti. Néktefi zaméstnavatelé
zastavaji dokonce néazor, ze sam pracovnik by se mél snazit, aby jeho kvalifikace
odpovidala pozadavkiim, které piislusi danému pracovnimu mistu. AvsSak ve vlastnim
zajmu organizace by tomu tak byt nemélo, zejména U organizaci snazici se 0 expanzi

na trh.

Ktomu se pfiklani i Duda a Tomsik (2011, str. 114), ktefi se domnivaji, ze zadna
organizace nemuze dlouhodobé prosperovat bez pouziti systematického vzdélavani svych
pracovniki. Vzdélavani ma probihat v ndvaznosti na potieby organizace. Timto procesem

1ze docilit k flexibilité pracovni sily a pfipravenosti na vnitini i vné&j$i zmény.

»Vzdélavani v organizaci lze chapat Jako ndastroj zvySovani produktivity, mnozZstvi i kvality
prdace, jako prostiedek lepsiho hospodareni se stroji, casem, materialem, energii,
financnimi prostredky i ndstroj, vedouct k zvysovani spokojenosti zakaznikit a v neposledni

radé formovani harmonickych pracovnich vztahii v organizaci (Koubek, 2007, str. 140).

vvvvvv

Provazanost obou cinnosti podporuje efektivitu vykonu, zvySuje kvalifikaci
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a konkurenceschopnost jedincli. Soustavné propojeni jednotlivych cykld plni ulohu
vzdélavaci a rozvojovou, ale i adaptacni, motivacni a protifluktuacni. Tato Spojitost

je vyobrazena v nasledujicim obrazku ¢. 3.

Obr. ¢. 3 Provazanost vzdélavani zaméstnancu a personalnich ¢innosti

A

;
Vyhledavani y . ' »

1o e moznost vzdélavani jako motiv pfi
pracovnika

\ rozhodovani

g )
Planovani osobnih.
L rozvoie e dosaZeni optimalni urovné kvalifikace

( A\
Adaptace

L pracovnika

e UCinné zapracovani  umoznuje dalsi

vzdélavani
(... )
Ptijimani » : :
pracovniki e moznost pfijmout i méné kvalifikované
\ pracovniky
! |
Odmeénovani
L o vzdélavani jako prostfedek motivace k
zvvyseni vydélku

Zdroj: upraveno dle Kocianova (2010, str. 128)

Rozvoj naro¢nosti technické vyroby, globalizace trhii a nartst konkurujicich organizaci,
podnécuje organizace k tomu, aby svoji pozornost zamétily na vylepSeni a inovace
vyrobnich technologii, ale 1 kvality vyrobkli a poskytovanych sluZzeb. Investice
do vyrobnich vstupti znamenaji pfedevS§im  zajisténi adekvatni pracovni = sily
tedy zaméstnanci, ktefi dovedou s vyspélymi technologiemi pracovat. Dulezitost se obraci

ke vzdé¢lavani (Vodak, Kuchatikova, 2011, str. 70).

Kazda organizace ma jinou strategii, jiné cile a jiné priority. Také proces vzdélavani
se v nich znacné lisi. Vyhodou tohoto vzdélavani je predevsim vytyceni vzdélavacich cilu,
jejich standardizace a nésledné vyhodnoceni. To se projevi v efektivnim fungovani

organizace a jeho prosazeni v konkuren¢nim trhu (VeteSka, Tureckiova, 2008, str. 42).
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3.2.1 Prosti‘edi vzdélavani v organizaci

Kazda organizace se snazi budovat a zachovat si odpovidajici postaveni v prostiedi,
Které neni vymezeno pouze vzdélavacimi potiebami, ale i cili a designem. Bartonkova

(2010, str. 23) ptedklada charakter vnitiniho a vnéj$iho prostiedi organizace.

Vnitini prostiedi zahrnuje interni procesy specifické pro kazdou organizaci, dale jejich
pozadavky a néstroje k efektivnimu fungovani. Bartonikova (2010, str. 27) pfipisuje
dilezitost provazanosti politiky organizace s jeji strategii vzdélavani pracovniki — fadi

se zde i tvorba koncepce, systému a planu vzdélavani.

Dle Bartonkové (2010, str. 23) je vné&jsi prostiedi charakterizovano vlivy a dusledky

vngjsich Cinitell:

socialniho prostfedi — zmény v demografickém slozeni obyvatel

technologického prostiedi — vyvoj novych technologii

ekonomického prostiedi — napt. vydaje na vzdélavani zaméstnancti

legislativniho prostiedi — vzdélavani zaméstnancii z nafizeni legislativy

Jakékoliv zména v jedné oblasti vnéjSiho prostfedi mize vyvolat vzdélavaci potiebu.
Dokladem mohou byt inovace technologii, zména v legislativé, proniknuti na novy

segment trhu, vstup nového konkurujiciho aktéra (Bartoiikova, 2010, str. 24).

Vnéjsi vlivy lze rozdélit 1 z casového hlediska na konstantni a proménlivé. Konstantni
vlivy se vyvijeji pomaleji a organizace knim pfistupuje téZ konstantné. Proménlivé
jsou rychle pusobici vlivy, které ovliviiuji organizaci. Casto vyvolaji dalsi zmény,

a proto dochazi k opakovanym procesim (Duda, Tomsik, 2011, str. 27).

K témto vlivim by mély organizace pristupovat velmi obezietné, jelikoz tyto ucinky
mohou z mensi ¢i vétsi miry ovlivnit jejich fungovani. Organizace by mély neustale
monitorovat a analyzovat ob¢ prostiedi zejména to vnéjsi a snazit se na tyto vlivy ucinné

reagovat piipadné je usmérnovat napt. vhodnou taktikou ¢i strategii pro vzdélavani.
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3.2.2 Piekazky vzdélavani v organizaci

Vzdélavaci opatfeni se zavadi v organizacich se snahou dosahnout zadoucich vysledkd.
Mnohdy vsak tyto vysledky nejsou zcela uspokojivé a proto v organizacich roste napor
nato, aby byly investice do vzd€lavani skutecné vyhodné a aby mély efektivni
charakter,co nejvét§i navratnost pro danou organizaci. Zadna organizace
netoleruje pochybeni. Divody netGspésného vzdélavani mohou byt odlisné.
Dle Bartonikové (2010, str. 31) sejedna nejcastéji o tyto problémy: nedostacujici
provazanost s obchodnimi potiebami, nevhodna feseni zavadéni vzdélavani, neadekvatni
prostiedi pro vzdélavani, nevyhovujici podpora managementu, nerealné a nepiimétené cile,
nakladna fteSeni, vzdélavani pouze jednordzova udalost, nezodpovédnost ucastniki
vzdélavani, neuspokojivé zapojeni vedoucich pracovnikil, absence zpétné vazby, nulova

reflexe o vysledcich vzdélavani a dalsi.

Nutné je na vyse uvedenych problémech zapracovat, eliminovat je ¢i se jim Uplné¢ vyhnout
vhodnou strategii vzdélavani. Efektivni vzdélavani musi byt peclivé propracované,
organizované a systematické. Jedin€ to miiZze zarucit o¢ekavanou navratnost vynalozenych

nakladu do vzdélavani zaméstnancu.
3.2.3 Cile vzdélavani v organizaci

Cile vzdélavani vychazeji z konkrétnich nedostatki organizace zejména téch
vykonnostnich. Zakladni vizi vzdélavani zaméstnancl v organizaci je dosazeni
formulovanych cilti. Nejéastéji vyuzivanou hierarchizaci cili uvadi Bartonkova (2010,
str. 133):
e vykonnostni cil — je spjat shlavnim ukolem, zaméstnanci jsou po navratu
do pracovniho prostiedi schopni vykonavat odpovidajici ¢innosti, aplikovat nauceni
Vv praxi, probihaji v del$im ¢asovém horizontu,
e ucebni cil — samotnd vzdé&lavaci akce zaméstnancim poskytuje dostacujici
védomosti, dovednosti pro vykon ur¢ité ¢innosti, méli by ji po skonceni akce ovladat,
e dil¢i cil — je specificky, ptredklada takovou uroven védomosti, které si mél
zamestnanec osvojit v prubéhu vzdélavaci akce, kazda etapa ucebniho procesu
je zakonéena novymi védomostmi, které umozni pracovnikovi dosahnuti uc¢ebniho

1 vykonnostniho cile.
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Vsechny cile zachycuji to, co md vzdélavany na konci vzdé€lavaci jednotky umét
tedy konecné chovani. Je dilezité, aby cile byly popsany aktivnimi slovesy, aby nasledn¢

tyto ¢innosti byly prokazatelné (Bartonkova, 2010, str. 136).

Diulezité jsou zejména zmény v mysleni a chovani zaméstnancii, které jsou odpovédné
za budouci rozvoj organizace. Zautomatizované pracovni navyky a postoje jsou klicové
pro uspéch zavadéni zmén. Na obrazku ¢. 4 je zachycen mechanismus, ktery propojuje
nasledujici oblasti (Tureckiova, 2004, str. 92):

e motivace ke zméné (,,chtit se ucit™)

e schopnost osvojit si nové pracovni postupy pomoci novych znalosti (,,umét se ucit)

e moznost UCastnit se vzdélavani a prokazat nové poznatky v pracovnich tkonech

(,,moci se ucit®)

Obr. ¢. 4 Mechanismus vzajemné provazanosti

e

Zdroj: vlastni tvorba

Uplatnéni nauceného v praxi je v systému vzdélavani vyzadovano. Zména pracovniho
chovani je cilem, ktery pfedpokladd zmény ve struktufe znalosti a dovednosti. Ptijmuti
a iniciovani zmény je dokladem o vzniku nového pracovniho navyku, ktery se tyka
1 pfemysleni o tom, jakym zplsobem na praci nahliZime. Nejlepsi mozny model je sladéni

profesnich a osobnich cili s cili organizace (Bartonkova, 2010, str. 137).
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3.2.4 Oblasti vzdélavani v organizaci

Vzdélavani zamé&stnanci v organizaci roz¢lenil Koubek (2007, str. 141) do dvou klicovych
celkti zaméfené na oblast odborného vzdélavani a oblast rozvoje. Obé oblasti piispivaji
k zvySovani konkurenceschopnosti na trhu prace. Prvni celek tedy odborné vzdélavani
(kvalifikace) se zamétfuje na piizpisobovani zaméstnanci potiebam pracovnich mist.
Jedna se o:
e orientaci — predstavuje zapracovani novych zaméstnanci a urychleni procesu
adaptace v organizaci,
e doskolovani — jedna se o prohlubovani kvalifikace, proces zmén (vné&jSiho, vnitiniho
prostfedi) formuluje nové pozadavky na znalosti a dovednosti konkrétniho
pracovniho mista (napf. inovace v technologiich, pozadavky trhu),

e pieskolovani — rekvalifikace (plna, Castecnd), financné i Casoveé ndrocna.

Druhy celek se orientuje na rozvoj, ktery je spjat s dalSim vzdélavanim, rozsifovani
kvalifikace. Tato oblast smétfuje na budouci pouzitelnost, nemusi tedy nutné odpovidat
potiebam soucasné prace. Sméfuje k osobnimu rozvoji jedince a k formovani jeho
pracovniho potencialu, ¢imz pfispiva k budovani vztahli na pracovisti a firemni kultury.
Z hlediska konkrétniho obsahu Hronik (2007, str. 129) vzdélavani v organizaci vymezuje

dale na funkéni, doplnkové, tcelové, jazykové, IT Skoleni ¢i Skoleni ze zdkona.
3.2.5 Metody vzdélavani v organizaci

Pokud vzdélavani probiha za chodu ptimo na pracovisti, jedna se o metody ,,0n the job®.
Vzdélavani lze provadét i mimo pracovisté ,,0ff the job™ v organizaci nebo mimo
organizaci a také distanéné (Kocianova, 2010, str. 171). Metodu voli organizace
Vv zéavislosti na konkrétni situaci a potifebé. Mezi vzdélavaci metody, které jsou vyuzivany
na pracovisti, Koubek (2007, str. 152) fadi napf. instruktaz, coaching, counselling,

povéfeni tikolem, rotace prace nebo pracovni porady.

Tyto metody nejsou nakladné a mohou se wuzptisobit individudlnim specifikim
zamé&stnance. Pouzit¢é metody maji prakticky charakter, ktery je zaloZeny na aktivnim
predavani zkuSenosti i dovednosti vedouci k rychlému zvladnuti novych ¢innosti. Béhem

aplikaci téchto metod zaméstnanci lépe poznavaji prostiedi v organizaci, postupy
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a techniku a sdilenim informaci mezi sebe uplatiuji princip ucici se organizace. Naopak
nevzdy je mozné tyto metody pouzit, a to napfiklad z didvodu plného vytiZeni

zameéstnancu.

Mezi metody ,,0ff the job* patii dle Koubka (2007, str. 154) piednasky, workshopy,
instruktaze, hrani roli, vzdélavani pomoci pocitact. Posledni zminénd metoda piedstupuje
do poptedi. Jeji oblibenost mezi organizacemi nardsta. Tato metoda lze ptizpusobit

¢asovym moznostem kazdého zaméstnance. Mezi slab¢ stranky patii nevtle jedinc.

Metody mimo pracovisté jsou zajiStovany zkuSenym specialistou. Vyhodou je setkani
a vymeéna nazord, postoji ¢i zkuSenosti mezi zaméstnanci jinych organizaci. Moznost
pfinosu novych postupi v organizaci. Nevyhodou je finanéni naro¢nost, ne vzdy odpovida
nabidka poptavce organizace, absence zaméstnancti v dob¢ vzdélavani ¢i neaplikovatelnost

do praxe.

Jako posledni metodu, kterou organizace muze uplatnit je distancni vzdélavani. Tento
pfistup je zalozen na samostudiu materidli ve volném case zaméstnanct a relativné
nizkych nakladech. Velmi Casto se vyuziva v kombinaci s pocitac¢ovou technikou a dal§imi
multimédii. Slabiny této metody vyplyvaji predevs§im z absence piimého kontaktu
jednotlivych ucastnikti, kontroly vzdélavatele a nedostatku odhodlani (Slavik,

2012, str. 184).
3.3 Systematické vzdélavani v organizaci

Vzdélavani v organizaci by mélo byt planované a pravidelné, aby zajistilo efektivitu
a navratnost investic. Systematické piistup ve vzd€lavani se snazi garantovat piehled
a poradek. Systemati¢nost vychazi z organiza¢ni struktury, na které se podileji personalisté
a tfada externich Ci internich odbornikli. Jedna se o proces, ktery probiha permanentné
v ramci jednotlivych fazi cyklu. Propojenost téchto fazi vzdélavani v organizaci zajistuje
nalezitou uroven vysledného efektu. Podstata systému tohoto vzdélavani spociva
V odstrafiovani mezer mezi aktualni dispozici organizace a tim, co je potiebné
(Bartotikova, 2010, str. 110). Konkrétni etapy cyklu vzdélavani jsou zobrazeny na obrazku

¢. 5 a podrobnéji charakterizovany v nésledujicich kapitolach.
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Obr. ¢&. 5 Model vzdélavani v organizaci

Identifikace
potieb

Systém PLinovini

Hﬁdnﬂceni W - - - ANovVanil

vzdélavani vzdeélavani vzdélavani
V Oorgdanizaci

Realizace
vzdélavani

Zdroj: upraveno dle Koubek (2007)

vvvvvv

V konceptu vzdélavani v organizaci povazuje Ammerman (2012, str. 11) za nejdulezité;si
vytvofeni a udrzeni pozitivniho ucebniho prostfedi, ve kterém bude probihat socidlni
interakce mezi jednotlivymi zaméstnanci, vzajemna kooperace pii u€eni a zejména vlastni
motivace zaméstnanci. Daéle uvadi, ze je dulezité rozvijet dovednosti napomahajici
pfi rozhodovani a feSeni problému z riznych perspektiv s cilem vyvinout takové studijni

skupiny, které jsou efektivni a uc¢inné jako celek pfi feSeni tkolil v tymu.
3.3.1 Identifikace a analyza vzdélavacich potieb

Vzdélavaci potteby vymezuje Bartoiikova (2010, str. 119) jako stav, kdy jedinec
nedisponuje dostate¢nymi znalostmi nebo dovednostmi, které jsou dllezité pro jeho dalsi
existenci. Lze je také definovat jako casovy Usek mezi soucasnymi znalostmi
a dovednostmi a pozadovanymi znalostmi a dovednostmi, které jsou pfedem definovany.
Na vzdélavaci potieby mé vliv trh prace, ale iosobni ¢i spolecenské vlivy. Mohou
vzniknout v disledku transformaci v nékterém segmentu vnéjSiho prostiedi organizace
¢izmén ve vnitinim prostiedi organizace predevSim v dasledku zmén ve strategii,

technologiich nebo organizacni struktury.
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v tomto kroku by se promitla do budouciho smétovani vzdélavacich aktivit, které by byly
neucelné. Identifikace se odviji ze zjisténych informaci o aktualnim stavu dovednosti
a znalosti zaméstnanct. Nasledn¢ se komparuji zjisténa data s zddanou urovni. Vysledna
analyza specifikuje mezery ve vykonnosti. Smérodatné jsou pro organizaci takové mezery,
které je schopna vhodnou vzdélavaci akci odstranit. Vykonnostni mezerou se rozumi rozdil
mezi standardem potfebnych znalosti, dovednosti a schopnosti vztahujici
se ke konkrétnimu pracovnimu mistu a soucasnou kvalifikaci zaméstnance. Tyto mezery
predstavuji neimérnosti mezi porozuménim problému na stran¢ pracovnika a tim,
co je od n¢ho vyzadovano na konkrétnim pracovnim misté ¢i v disledku organizacnich
zmén. Proces identifikace se zabyvé pfedev§im tim, co je pro organizaci zadouci (normy
vykonu). Identifikace probihd na zdklad€ strukturovanych rozhovori,, dotazovéani

nebo pozorovani (Vodak, Kuchatikova, 2011, str. 85).
3.3.2 Planovani a realizace vzdélavani

,, Planovani je aktivita, kterda zahrnuje rozhodovani o cilech organizace, prostiedcich,

zpuisobu vykonavani a oc¢ekavanych vysledcich* (Bartoiikova, 2010, str. 50).

Tvorba planu vzdélavani je vystupni fazi predeslé etapy. Zahrnuje veskeré procesy tvorby
planu, ptipravy vzdélavacich osnov a zajisténi materiald. P¥ipravné ¢innost definuje hlavni
a dil¢i cile vzdélavani. Cile jsou dualezit¢é pro méfitelnost vysledkt. Pfi planovani
je dalezité si uvédomit, co se bude délat a pro koho, dale jakych cilti chce organizace
dosdhnout a jak téchto cilli dosdhne. Proces planovani by mél piedstavovat nepfetrzity
cyklus, jehoz zacatkem je formulace poslani a vizi, analyzou vnéj$iho prostiedi, vnitinich
zdrojii a soucasného stavu organizace. Hlavni tlohou pldnovani je napomoci organizaci
vytyCit si realné cile a dosdhnout jich vurCeném case. Jedna se tedy o proces,
ve kterém je dulezité¢ efektivné vyuzit vSech zdroji organizace s prilezitostmi na trhu

(Bartonikova, 2010, str. 49).
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Obr. ¢. 6 Prvky realizace vzdélavani

LEKTORI

Zdroj: upraveno dle Vodak, Kuchaiikova (2011)

Samotna realizacni ¢ast rozpracovava jednotlivé ¢asti vzdelavaciho projektu a stanovuje
pofadi témat a Ukold. Voli se vhodné techniky. Poslednim stupném je zdokonalovani
tvorby vzdélavaciho planu, v nichZz se pribézné vyhodnocuji jednotlivé ¢asti programu
vzhledem k stanovenym cilim. Na obrazku ¢. 6 jsou znazornény hlavni prvky realizace
vzdélavani. Kazdy plan zahrnuje probirana témata, cilovou skupinu, metody, techniky
realizace, misto a cas, jak budou ovéfovany vystupy a kalkulaci ndkladi (Vodak,
Kuchatikova, 2011, str. 98). Realizace je v souladu s planem vzdélavani. Obsahuje

jednotlivé prvky, které tvoii uceleny proces dosahovani zadoucich vysledkii.
3.3.3 Hodnoceni vzdélavacich procesi

Vyhodnocovéani jakozto konecnd faze cyklu vzdélavani je velice ndrond a zaroven
dilezita. DileZitost 1ze chapat zejména v moZnosti posouzeni u€innosti vzdélavaci aktivity
pfi plnéni pfedem charakterizovanych vysledki. Vysledky by mély byt odrazem
definovanych a méfitelnych cild, které byly formulovany ve fazi planovani.
Podle hodnoceni vzdélavacich procesi lze uréit, zda zaméstnanci organizace dosahli
pozadované zmeény ¢i zlepSeni. Vyhodnocovani tvoii celistvost systematického vzdélavani
vorganizaci. Jde 0 komparaci stanovenych cild a dosazenych vysledku,
pii ¢emz je dulezité stanovit, zda vzdélavaci aktivita splnila svoje poslani. Vysledky
se komparuji na zaklad€¢ vstupnich a vystupnich testi nebo monitorovanim v prabéhu
vzdélavani. Hodnoceni se zaméfuje na zmény v chovani zaméstnancu, které vyvolala
vzdélavaci aktivita nebo z hlediska dopadu na dalsi zaméstnance a organizaci jako celek.
Do hodnoceni je zahrnuto i ovéfovani dodrzovanych metod, osvojené znalosti, dovednosti
a jejich aplikace v praxi. Avsak je nutné pfiznat, Ze ve v&tSiné organizaci tato faze

hodnoceni zcela chybi (Sikyt, 2014, str. 130).
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Kazda organizace chce vzdélavaci aktivitou docilit zvySeni pracovniho vykonu,
proto je nutné védét, do jaké miry naplnila dand aktivita vytyCené cile. Hronik (2007,
str. 176) prisuzuje zpétné vazbé o efektivite vzdélavacich aktivit nejveétsi vyznamnost
Z celého cyklu vzdélavani. Hodnoceni napomaéha personalistim k dolozeni efektivity
postupti Gcastnikli vzdélavani a zméné pracovnich vysledkd. Jde o to, ziskat zpétnou vazbu
o ucincich vzd€lavani. Probihd zde snaha o meéfeni celkového piinosu a ndkladl
za program. Pro podnik je tento krok jakymsi ovéfenim navratnosti vynaloZenych investic
(Vodak, Kuchaiikova, 2011, str. 125). Problematika méfeni je ukotvena s efektem
opozdéného plsobeni vzdélavani. Ne vzdy lze dany efekt zméfit, ale vzdy lze vyjadfit,

zda organizace vykazuje rist.

Jak uvadi Tureckiova (2004, str. 105) hodnoceni vzdélavacich akci piedstavuje soubor
navazujicich ¢innosti, které nemusi probihat nutné jen v zavéru cyklu vzdélavani. Proces
hodnoceni rozdélila do dil¢ich krok, které zahrnuji plan procesu hodnoceni vcetné
vymezeni ucelu hodnoceni, vybér kritérii a standardii hodnoceni, tvorbu nastroji
pro zjisténi dat, samotny sbér dat, analyzu ziskanych informaci, zpracovani vychodisek

a provedeni pfipadnych tprav vzdélavaciho cyklu v organizaci.
Tureckiova (2004, str. 106) vymezuje dale i typy hodnoceni a to na zakladé:

e kdy se hodnoceni uskuteciuje — Ize ¢lenit na ivodni nebo formativni hodnocenti,
které probihd vzdy pied vzdelavaci akcei, kdy je zjistovan pocatecni stav znalosti,
kter¢ dale slouzi jako podklad ke komparaci; dale na pribézné, zavérecné
nebo souhrnné, pii kterém dochazi k ovérovani znalosti ¢i dovednosti v zavéru
vzdélavaci akce, slouzi prfedev§im k vyjadfeni pfirGstku ve znalostech
¢1 dovednostech a je soucasti métitek hodnoceni efektivity vzdélavani,

e hodnotiteld a Grovni hodnoceni — jednd se o interni hodnoceni, které provadi
hodnotitel z vnitinich zdroji organizace, zaméfuje se piedevs§im na hodnoceni
spokojenosti a pfirtistku znalosti; externi hodnoceni, které je zajiStovano externimi
hodnotiteli, ktefi vénuji pozornost mimo jiné i zmeéndm v chovani ucastnikll
vzdélavacich akci a pfinosu vzdélavaci akce pro organizaci; komplexni hodnoceni

je vSestranné hodnoceni zaméfené na efektivitu vzdélavani v organizaci.
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Efektivitou vzdélavani v organizaci a metodami méfeni procesu vzdélavani se zabyva
Hronik (2007, str. 178) a stejné¢ jako Tureckiova (2004, str. 107) uvadi jako jednu
z moznych metodologii hodnoceni vzdélavacich programi Kirkpatrickiv Etyfstupiiovy

model. Urovné modelu uvadi Folwarczna (2010, str. 176):

e uroven reakce — probihd na konci vzdelavaci akce a hodnoti okamzitou reakci
ucastnikli na vzdélavani, jednotlivé prvky jsou hodnoceny pomoci skal, tato uroven
zjistuje, zda byl program vzdélavani dobfe nastaven,

e qroven uceni — na této urovni se meéfi mnozstvi skutecné nabytych znalosti
¢i dovednosti, hodnoceni probiha formou testii ¢i kvizd,

e Uroven pienosu poznatkili — posuzuje se, do jaké miry Uc€astnici prenesli naucené
poznatky do pracovniho prostfedi, jedna se tedy o zménu v jejich chovani,
hodnoceni probihad prostfednictvim individudlnich rozhovort, diskusnich skupin
nebo pozorovanim, na této Urovni je dulezitd podpora piimého nadtizeného,
ktery by mél motivovat podfizené k aplikaci novych napadu,

e uroven vysledkll — zdjem se presouva k vysledkiim organizace, jedna se o nejvyssi
stupeit hodnoceni vzdélavani v souvislosti s dosazenymi vysledky organizace,
Ize komparovat s naklady na vzdélavaci akci a vyhodnotit skuteény piinos investic

do vzdélavani.

Pituchova (2013, str. 4) poukazuje na problémy souvisejici s urovni reakce a uc¢eni. VétSina
vystupll, které plynou od ucastnikii, je spokojenost se vzdélavaci akci. AvSak samotna
spokojenost jeSt¢ neznamena, Zze se UCastnici skute¢né néco naudili. V tomto disledku
tomu byva pravé naopak. Folwarczna (2010, str. 179) potvrzuje, ze vétSina organizaci
pouziva uroven reakce a uroven uceni, ¢imz zjiStuji pouze spokojenost ucastnikl
se vzdélavaci akci. Pokud se organizace v hodnoceni ptfesune na hodnoceni vysledkd,
Ize teprve fict, ze hodnoti efektivitu vzdélavani. Posledni dvé Grovné se vSak vyplati
pouzivat zejména na klicové vzdélavaci programy, jelikoZ jsou narocné z hlediska Casu

i administrace.
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3.4  Vyznam vzdélavani v organizaci pro sou¢asnost a budoucnost

Z vyvoje pracovniho trhu je jasné, ze pfistupy ke vzd€lavani v organizaci jsou
a budou i do budoucna dilezitym strategickym prvkem kazdé organizace. Pokud chce
organizace i nadale poskytovat kvalitni sluzby, bude vzdélavani zaméstnanct klicovym
prvkem udrzeni jeji konkurenceschopnosti. Jak sami zaméstnavatelé ptiznavaji,
vV nésledujicich  letech bude nezbytné piehodnotit a pokud to  bude
nutné, tak i restrukturalizovat koncept vzdélavani z hlediska efektivity vykonu
zamé&stnancl. Zasadni zména, ktera by méla do roku 2020 nastat, by se tak méla tykat
predevs§im meénici se struktury lidi. Jak Grube (2012, str. 6) uvadi, populace starne
anatrhu ubyva kvalifikovand pracovni sila. Bude nutné se predevSim starat
0 kmenové zaméstnance respektive o jejich udrzeni, vzdélavani a piipadné jejich
rekvalifikaci tak, aby méla organizace pro uspokojovani svych soucasnych i budoucich

potieb k dispozici spravnou kvalitu, ale i kvantitu lidi.

Je Zadouci, aby kazda organizace smeéfovala k rozvoji svych zaméstnanci pomoci
vzdélavacich  aktivit a  kurzG a  tréninkl. Poptavka po  vzdé€lavacich
¢innostech se za posledni ~ roky  zvySila.  Organizace  vyuzivaji  vzdélavani
ke zvySovani hodnot lidského kapitalu cilené¢ tak, aby vedla kzvySeni trzni
hodnoty organizace. V posledni fadé je nezbytné, aby kurzy a Skoleni probihaly ucelné,
tedy aby se wvzdélavali pravé tizaméstnanci, ktefi to potfebuji k vykonu
své prace. Organizace by se méla zajimat, nakolik byly naufené poznatky

preklopeny k vyuziti v praxi (Vodak, Kuchatikova, 2011, str. 192).
3.5 Shrnuti teoretické casti

Jak uvadi Amakain a Chamberlain (2012, str. 126) vyznamnost vzdélavani
V dne$ni moderni  dob&é  narGstd. Pomoci  vzdélavani v organizaci  jsou
schopni zaméstnavatelé  pfipravit své  zaméstnance na  zvladnuti  Cinnosti
nezbytnych k vykonu jejich pracovnich roli. Vzdélavani v organizaci je zasadni
¢innost spolecnosti, kterd smeétuje k rozvojyi vSech znalosti, dovednosti a postoji
zamé&stnancl, které jsou nutné pro jeji uUspéSné fungovéani. Spravné pojeti
vzdélavani zvySuje konkuren¢ni vyhodu organizace. Vzdélavani uvnitf organizace

podporuje potieby celozivotniho vzdélavani a hodnoty ucici se organizace.
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Cilem vzdélavani a konkrétni vzd€lavaci aktivity je dosazeni takového tucelu,
ktery si organizace definovala na zacatku vzdélavaci akce, musi tedy korespondovat
s celkovou jeji strategii. Pokud chce organizace garantovat kvalitu vzdélavani, musi
peclivé zvazit veSkery postup planovani vzdélavani a nesmi opomenout ani kvalitu
vzdélavatele, vyuky ani vhodnost prostiedi. Systematické vzdélavani by mélo
byt v konceptu s potfebami organizace asoucasnymitrendy. M¢lo by dochazet
K pribéznému piezkumu stanovenych osnov, to zajisti kvalitu vzdélavani k ménicimu

se svétu (Murinova, 2011).

Vodék a Kucharc¢ikova (2011, str. 192), ale i Horvathova (2011, str. 21) jsou pfesvédcent,
ze zaméstnavatelé maji podporovat své zaméstnance ve vzdélavacich aktivitach.
Ze souCasné situace na trhu je mozné odhadovat, Ze organizace budou
do vzdélavani vkladat penize i usili, ale predev§im smérem ke kliCovym
¢i talentovanym pracovnikiim.  Trend se pifesune do oblasti cileného vzdélavani
a jeho aplikace do praxe. Lidé se budou orientovat na svij vlastni rozvoj at uz v ramci

organizace  ¢i  informalniho  vzdélavani  za pomoci  modernich  technologii

¢i jinych alternativnich metod vzdélavani.
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4 Prakticka cast

V této kapitole je charakterizovana Organizace XY, ve které bylo provedeno
dotaznikové Setieni.  Kapitoly se zaméfuji na oblast pulsobnosti Organizace
XY anajeji organizaéni strukturu. Dalsi kapitoly se vénuji jiz konkrétné fizeni procesu
vzdélavani v dané organizaci, jeji charakteristikou a ¢lenénim. Pfedpokladem praktické
Casti je existence vzd€lavaciho systému, ktery neni zcela systematicky. Z hlediska
Clenitosti Organizace XY je dalsi predpoklad velka rozmanitost Skoleni jak individualnich,

tak skupinovych.
4.1 Charakteristika Organizace XY a postaveni na trhu prace

Tato organizace ma v Ceské republice vice jak dvacetiletou tradici a patii na Eeském
trhu sluzeb s odpadovym hospodafstvim a nakladanim s odpady mezi klicové hrace.
Organizace se mulze pysnit stabilnim zazemim a dynamickym rozvojem.
Organizace XY ma ceského vlastnika a zaméstnava pres dva tisice zaméstnancu.
Ma také velky rastovy potencial, to potvrzuji 1 Ccetné fuze a akvizice.
| v nasledujicim obdobi 1ze piedpokladat posileni vazeb organizace a orientace
na obchodni oblast zejména ziskem novych zakadzek a udrZzenim té€ch stavajicich.

Na obrazku ¢. 7 jsou hodnoty Organizace XY.

Obr. & 7 Hodnoty Organizace XY

TYMOVA PRACE
Respektujeme se navzajem,
uznavame odliSné nazory

a tahneme za jeden provaz

PROFESIONALITA VYKONNOST

Jsme experty v oboru a vzorem Hledame a zavadime
pro ostatni. jednoducha a efektivni reseni.

PARTNERSTVI

Zakladame si na diouhodobé
spolupréci a oteviené
komunikaci.
o
OHLEDUPLNOST RUST
Jsme ohleduplini k Zivotnimu Rozvoj zaméstnanci je
prostied( i k sobé& navzajem. zékladnim predpokladem ristu

spole¢nosti

FLEXIBILITA

Pruzné reagujeme na nové
situace a pozadavky a neustdle
hledame prileZitosti pro zlepseni.

Zdroj: upraveno dle Organizace XY (2011)
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V organizaci vznikl eticky kodex, ktery je ojedinély tim, ze se na jeho tvorbé
aktivné podileli zaméstnanci. Eticky kodex vykresluje, na jakych zasaddch a mezilidskych
vztazich si organizace zaklada. Na zakladé definovani téchto zasad vznikly i hodnoty
organizace, které jsou dulezité pro jeji fungovani. Mezi hodnoty patii ohleduplnost
Kk Zivotnimu prostiedi i mezi zaméstnanci navzajem, profesionalita a vykonnost, dale
napiiklad rtst z hlediska rozvoje dovednosti zaméstnancti, déale flexibilita, partnerstvi

a tymova prace. Soucasti firemni politiky a kultury je 1 spolecenska odpovédnost.
4.2  Oblast pasobnosti v Ceské republice a organiza&ni struktura

Sidlo se nachazi v Praze, avSak organizace zaujima konkuren¢ni vyhodu i Svou
celorepublikovou putsobnosti. V kazdém kliCovém regionu Ize nalézt jednotlivé
provozovny nebo dcefiné spolecnosti, za které¢ vzdy vysledkové zodpovidd regiondlni
feditel. Na obrazku €. 8 je velice jednoduse znazornéno schéma organizacni a fidici
struktury centraly, které zahrnuje top management bez technickohospodaiskych
pracovnikl a délnickych pozic. Nejvyssimu vedeni jsou podfizeny dve Clenici se vétve.
Jednak je to oblast obchodni aktivni, ktera se soustfed'uje na vné&j§i svét, ziskavani
zakazek, jejich fungovani a kontrolu plnéni stanovené strategie, vize a cilli. Druhd vétev
je zaméfenana  vnitini  fungovani  organizace, poskytovani sluzeb  ostatnim

provozovnam a dcefinym  spolecnostem. V obou oblastech jsou zaméstnavani

vyznamni odbornici a specialisté (Organizace XY, 2016).

Obrazek ¢. 8 Organizacni a Fidici struktura

Statutdrni orgén
Jednatelé

Obchodni feditel Financni reditel

I
0DD. MANAGEMENT|| | 0DD. VYUZIVANT
KVALITY 0DPADU

OBCHODN( 0DD. ODDELEN| ODDELENT PERSONALN| ODD., T ODDELENI PRAVNI ODD. LOGISTICKE ODD. || (| FINANCNI ODD.

MARKETINGU KOMUNIKACE

[ [ I [ [ \ [ [
Regiondlni Marketing REdI‘tel Personalni feditel T feditel Reditel QM Ilyc'd’ne'l oddy |
struktura: Manager komunikace 1 1 1 vyuzivani odpadd
Reditelé 7 1 1 1

Redite! logistiky
1

Zdroj: vlastni zpracovani
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Rozsahem sluzeb nabizi organizace zakaznikim dostatetné Siroké portfolio.
Nejvice vyuzivanymi  sluzbami  této  organizace je svoz a  odstranovani
komunalniho odpadu, zpracovani druhotnych surovin, odstrafnovani nebezpecného
odpadu, sanace starych ekologickych zatézi, ale i zimni a letni Gdrzba komunikaci,
udrzba zelen¢, provozovani sbérnych dvorti, svoz velkoobjemovych odpadi
a facility management.  Svymi  komplexnimi  sluzbami  organizace = napomaha
K lepSimu udrzovani Zivotniho prostfedi. Podporuje rovnéZ rozvoj mést a regiont a snazi
seo osvétu i ve vzdélavani zoblasti Zivotniho prostiedi. Spoluprace probiha
i se Skolami na ruznych projektech tykajici se environmentalni vychovy. Celkové
spliiuje nejpiisné;si ckologické  abezpeCnosti  predpisy a je  drzitelem

vyznamnych certifikatt (Organizace XY, 2016).
4.3 Rizeni procesu vzdélavani dané organizace

Personalni oddéleni poskytuje feditelim danych oddéleni aktualni informace, které trh
prace postihuji. Proto dovede Organizace XY flexibilngji reagovat na podnéty,
které se natrhu prace objevuji s nedostatkem kvalifikovanych pracovniki a ma velky
zdjem naudrzeni kli¢ovych zaméstnancd, ktefi maji potencidl k rastu nebo jsou
pro ni duleziti vzhledem ke svym odbornym znalostem, kvalifikaci, znalostem postuptd

a historickych souvislosti, ¢i maji dalsi ptidanou hodnotu.

Oblast vzdélavani je vdané organizaci velice Siroka a to predev§im
z diivodu riznorodych pozadavkit ~ oddéleni. Vzdélavani, vzdélavaci aktivity
a Skoleni probihaji dvoji formou bud’ interné ¢i externé. Interni Skoleni je zaméteno
vzdy na konkrétni oblast potieby jednotlivého oddéleni. Externi Skoleni je vzdy
v souladu s planem daného odd¢leni. V obou piipadech zalezi na mnozstvi financi,
které si feditelé oddéleni natyto Skoleni vrozpoctu vycleni a pred vedenim
na konci hospodarského roku dokazi obhajit. Proces fizeni vzdélavani je zastitovan
personalnim odd€lenim, piedevsim HR Specialisty, ktefi maji v kompetenci dané
vzdélavaci aktivity organizovat. Jejich ¢innost spociva v hleddni vhodnych dodavatelt
vzdélavacich akci, podileni se na naplni vzdélavaciho obsahu, koordinaci ucastniktl
vzdelavani, rezervace mistnosti az po findlni zajiSténi hodnoceni vzdélavaci akce

prostfednictvim dotaznikd a rozhovory s lektory (Organizace XY, 2016).
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4.3.1 Druhy vzdélavacich akci ¢i Skoleni pro zaméstnance v organizaci

V den nastupu piidéli HR specialista novému zaméstnanci zakonna Skoleni
a dalsi doplnkova Skoleni formou e-learningu. Novy zaméstnanec obdrzi emailem
ptihlaSovaci udaje a instrukce k témto Skolenim. V den nastupu probiha adaptace,
ktera trva pfiblizné tfi hodiny. Pfi tomto procesu je novému zaméstnanci predstavena
prezentace o Organizaci XY, dale je seznamen s intranetem a nasleduje seznamovaci
kolecko, kdy je proveden celou budovou a pfedstaven dalSim zaméstnanciim. Nasledné
se novému zameéstnanci vénuje piimy nadfizeny, ktery ho uvede na pracovni misto. Poté
je novy zaméstnanec povinen absolvovat dana Skoleni pomoci e-learningu a odevzdat
certifikaty o splnéni téchto Skoleni na personalni oddéleni, kde se zakladaji do osobnich

slozek kazdého zaméstnance (Organizace XY, 2016).

Zakonik prace nafizuje vSem zaméstnavatelim zajistit zaméstnanciim zakonna Skoleni.
Povinné Skoleni se dotyka oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (dale jako BOZP),
pozérni ochrany (dale jako PO) a skoleni fidi¢t, pokud zaméstnanec k vykonu své funkce
pouziva automobil. Tato Skoleni musi zaméstnavatel zajistit pro vSechny pracovniky
a kazdy zaméstnanec bez ohledu na funkci je také musi absolvovat. Zakonik prace
neukladd predpis, ktery by stanovoval obsah Skoleni, je tedy na zaméstnavateli,
aby vyhodnotil rizika, které pracovnikiim hrozi na pracovisti, a stanovil konkrétni obsah

Skoleni. Zakladem je prevence a predchdzeni nebezpeci.

Skoleni BOZP stanovuje zakonik prace (262/2006 Sb.). Je nutné ho vykonat
pfi nastupu do nového zaméstnani, zméné pracovniho zafazeni ¢i zméné druhu
prace a dale jedenkrat za dva roky. Skoleni probiha v pracovni dobé. Pozadavky
na skoleni PO  ukladd  zdkonik prace nebo zdkon o pozdrni  ochrané
(133/1985 Sh.). Zahrnuje informace o nebezpe¢i vniku pozaru pii Cinnostech
V misté€ vykonu préace. Zaméstnanci Jsou vzdy seznameni s pozarnim fadem,
jeho ptedpisy a  pozarni prevenci vsouladu s vyhlaSkou (246/2001  Sb.).
Také je opakovano jednou za dva roky. Skoleni fidi¢i je povinné pro vsechny
zaméstnance, ktefi ke svému vykonu prace pouzivaji vozidlo. Vzhledem
k legislative je nutné toto Skoleni absolvovat vzdy jednou za rok. Specialnim druhem
je skoleni prvni pomoci, které stanovuje zakonik prace. Zaméstnavatel na konkrétnim

pracovisti ur¢i odpovédné zaméstnance za toto Skoleni, kteti maji nejen teoretické
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informace, ale i prakticky nacvik pro poskytnuti prvni pomoci. Toto skoleni

je opakovano vzdy jednou za dva roky.

Vsechna tato Skoleni probihaji v dané organizaci formou e-learningu. Online
Skoleni vyuziva  organizace  zejména  z hlediska  Setfeni ¢asu a  nakladua.
VSse probiha formou modernich vzdélavacich metod pomoci webové aplikace Instructor,
ktera organizaci vytvofila vSechna Skoleni na miru. Systém umoznuje automatickou
evidenci termint, distribuci  pozvanek na Skoleni, sledovani pribéhu Skoleni,

testovani znalosti, vystavovani certifikatu a statistiky vzdélavani.

Vedle zakonnych Skoleni vyuziva organizace tento systém Kk proskoleni svych
zamé&stnancli na zdkon o odpadech a na integrovany systém fizeni (dale jen IMS).
Zakon 0 odpadech  se  dotykd  vSeobecné  legislativy. Skoleni  obsahuje
vysvétleni jednotlivych povinnosti nakladani s odpady, baleni a znafeni odpadd,
zpétny odbér odpadi. Dale definuje pojmy odpadovy hospodai a atd. Skoleni
IMS obsahuje  informace na  koho se obracet votizkich  bezpeénosti
a oznaCovani informaci, kde je  dispozici  pfislusna  dokumentace  fizeni,
pro koho IMS plati, co je fizeny dokument, co je zaznam. Dale jaké jsou
zasady a pravidla pii praci sdaty, citlivymi udaji. Najdeme zde také informace

0 internich auditech a mnoho dal§iho (Organizace XY, 2016).

Dale probihd ftada internich Skoleni, které proSkoluji zaméstnance vzdy v radmci
konkrétniho oddéleni. Tato Skoleni jsou spojena s ur€itou problematikou ¢i inovaci
v technologiich. Skoleni probihaji skupinové a vedou je zejména interni $kolitelé (klidovi
zaméstnanci). Vedeni organizace si uvédomuje, Ze interni $kolitelé z fad zaméstnancti znaji
dokonale prostiedi organizace a jsou proto schopni 1épe odhadnout, co je pro vzdélavané
uzitecné a relevantni. Mezi tato Skoleni patii napt. za personalni oddéleni proSkolovani
mzdovych ucetnich se systétmem SAP ¢i za finanéni oddéleni Mezinarodni standardy
ucetniho vykaznictvi (dale jen IFRS) a nové danové zakony. Jedna se predevsim o Skoleni,
ve kterém se zaméstnanci maji zdokonalit v souvislosti se zménou legislativy nebo novymi
technologiemi tak, aby jim napomohly k efektivnimu pracovnimu vykonu. Jako piiklad
takového Skoleni lze uvést program Build Power. Tohoto $koleni se zucastnili vedouci
pracovnici ¢1 obchodni zastupci, ktefi vyuZivaji tento program pii feSeni konkrétnich

ukont v jednotlivych projektech (Organizace XY, 2016).
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V organizaci je jednim z benefiti moznost navstévovat vyuku anglického jazyka. Vyuka
probihd kazdy tyden od fijna do Cervence a trva 1,5 h. Vyuky se ucastni zaméstnanci
v ramci pracovni doby. Tuto oblast jazykové vyuky organizuje HR Specialista. Organizace
ma jiz navazanou dlouhodobou spolupraci s osvéd¢enou jazykovou Skolou. Zaméstnanci
jsou rozfazeni do skupin dle jejich jazykové urovné a jsou vedeni zkuSenym externim
lektorem. Novi zaméstnanci se do vyuky mohou zaclenit po uplynuti zkuSebni doby.
O vyuku je mens$i zajem. V soucasné dobé navstévuje skupinovou vyuku 21 technicko
hospodarskych pracovniki, ktefi jsou rozdéleni do 4 skupin. Zaméstnanci, ktefi uzaviou
v organizaci manazerskou smlouvu mohou zadat o individudlni vyuku a domluvit
si ji dle jejich ¢asovych moznosti na kterykoliv den a zvolit pfislusnou jazykovou uroven

podle jejich znalosti. Tuto moznost v$ak vyuziva pouze 7 z nich (Organizace XY, 2016).

Vramci CR probihd v organizaci systematické vzdélavani manaZeri. Na zikladé
vytipovani ¢i nominace jsou manazeti zatazeni do vzdélavani. Tito manazefi jsou rozdéleni
do 3 skupin - management trainee junior, pilit a odbornik. VétSinou se jedna o mensi
skupiny 6-8 osob. Juniofi jsou manazefi, ktefi piisobi v této roli kratce, maji pod sebou 2-3
podiizené, ale maji velky potencial ristu, jak vertikdln¢, tak horizontalng.
Tyto ptedpoklady jsou odhaleny pomoci psychodiagnostiky. Pilifi jsou jiz takovi
zaméstnanci, kteti maji maximalni pfidanou hodnotu pro organizaci a moc dobie znaji jeji
fungovani. To je spojeno s délkou pusobeni v organizaci ¢i zménou pozice napii¢
organizaci a dalSimi historickymi souvislostmi. Odbornici maji vsokou hodnotu pro trh
prace z hlediska odbornych znalosti. Jsou to jedinci, ktefi se na trhu prace téZko hledaji
apfi jejich naboru se predpoklada vysoka investice. Organizace navazala spolupraci
s externi firmou, ktera se specializuje na vzd€lavaci kurzy pro manazery. Vzdélavani
jerozdéleno do modulu A aB, které vsobé zahrnuji pfedem naplanované oblasti,
které by si méli manazefi osvojit. VétSinou se jedna o jednodenni $koleni (8 hodin),
ktera probihaji v prostorach organizace. Toto vzdélavani je planovano na rok dopiedu.
Vzdy po uplynuti jednoho modulu nasleduje jeho vyhodnoceni. Uastnici mohou
zasahovat do napln¢ vzdélavani. Po ukonceni programu se dale s jednotlivci pracuje.
Pokud se objevi pracovni prilezitost manazerské pozice, tak se v prvé tfadé zvazuje
dosazeni zfad téchto zaméstnancl. Neni vSak pravidlem, Ze by po absolvovéani tohoto

vzdélavani zaméstnanci automaticky povysili.
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4.3.2 Podpora vzdélavani mimo organizaci

Zaméstnanci se mohou jednou za rok ucastnit vzdélavani mimo organizaci za podpory
zam¢stnavatele. Zaméstnanec musi o tento typ vzdélavani nejdiive zazadat prostfednictvim
formulate. Tento formulaf mu musi schvalit nejen piimy nadiizeny, alei feditel
personalniho odde€leni. Pfi tomto schvalovacim procesu se predevsim fesi, zda je typ
Skoleni v souladu s vykonem funkce a zda je cena Skoleni v porovnani s rozsahem
a kvalitou Skoleni relevantni. VéEtSinou byva zadosti vyhovéno. Maximalné se tedy miuze
zamé&stnanec vzdélavat za podpory zaméstnavatele jen jednou ro¢né. Vyjimku ptedstavuji
takové ptipady, ve kterych se zaméstnanec nutné musi proskolit napf. pfi zméné
legislativy. Kazdy fteditel oddéleni ma ve své kompetenci umoznit svym podiizenym
takova Skoleni, ktera by zefektivnila jejich pracovni vykon. Z internich materialti bylo
vSak zjisténo, ze nekterd odde€leni tuto moznost bud’ vitbec nevyuZzivaji ¢i za celé oddéleni

ji vyuzije pouze jeden zaméstnanec (Organizace XY, 2014).

Zaméstnancim, kteti maji zajem zGcastnit Se vzdélavani mimo organizaci, ale nejsou
si jisti pro jaky kurz se rozhodnout, napomahaji HR Specialisté, kteti se snazi zjistit
dostupné moznosti Skoleni, které¢ by byly vhodné svym obsahem. Pii zjiStovani téchto
informaci je kladen velky diraz také na kvalitu a reference daného vzdélavani, Casovou
dotaci a cenu. Personalista pfedlozi vybrané varianty dostupnych Skoleni danému
zamestnanci. Ten si dle svého uvazeni zvoli vhodné Skoleni a necha si ho schvalit svym
pfimym nadfizenym. Personalista zaméstnanci pomuze zprostiedkovat vSechny ostatni

nalezitosti.

V minulém roce byla zprosttedkovdna fada Skoleni v oblasti financi, prava
a pracovné pravnich vztaht, pocitacova Skoleni ¢i Skoleni pro podporu managementu.
Jednalo se o skoleni MS Excel pro experty, Novela zdkona o ucetnictvi a souvisejici
interpretace NUR, pravni seminai Zanik zavazku v novém ob&anském zikoniku, Dafova
kontrola ptevodnich cen, Akvizice a oceniovani firem v praxi, konference Pfedchazeni
vzniku odpadti, $koleni Zakon o vodach, ochrana vod, tvorba havarijnich pland, Usp&sna
asistentka manazera, seminai Nakladani s obaly ve firmach ¢i Naucte se tézit z LinkedIn

maximum.
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4.3.3 Spolutcast zaméstnavateli a zaméstnanci na vzdélavani

Interni $koleni pofddand zaméstnavatelem jsou pro zaméstnance bezplatna. VétSinou jsou
vedena klicovym zaméstnancem ve vedouci funkci. V pfedchozi kapitole bylo zminéno,
7e Zaméstnavatel podporuje zaméstnance ve vzdélavani mimo organizaci jednou
ro¢né. Toto Skoleni byvd zaméstnanci uhrazeno vplné vySi. Maximalni cena

by vsak nemé¢la ptesahovat 10 000,- K¢.

Zaméstnavatel plati zaméstnancim  vétSi  Cast ndkladd  spojenou s vyukou
anglického jazyka. Zameéstnanci doplaci pouze 1500,- K¢ za dany rok. Tento doplatek
je zaveden zejména ke zvySeni motivace zaméstnancl, aby se vyuky aktivné
ucastnili. Ze zkuSenosti se tato metoda velice osvéd¢ila a bylo podloZeno, ze dochazka
je stabilngjsi, nez kdyz doplatek zaméstnanci nebyl zaveden. Dal§i spolutcast
zameéstnavatele pfi financovani vzdélavani zalezi zejména na zménach V legislativeé
nebo v disledku zasadni zmény v technologiich ¢&i dalsich postupech, které jsou

dulezité k efektivnimu vykonu dané pracovni funkce.
4.3.4 Realizace a vystupy vzdélavani v konkrétni organizaci

Organizace XY je vybavena prostornymi mistnostmi, ve kterych probihaji skoleni. Vétsina
Skoleni se uskuteciiuje ve velké zasedaci mistnosti, kterd dokéze uspokojit kapacitou
az 30 ucastniktl vzdélavani. Organizace disponuje také pocitacovou ucebnou s kapacitou
25 mist a dalSimi mens$imi zasedacimi mistnosti S kapacitou od 6 do 12 mist. VSechny
zasedaci mistnosti jsou vybaveny moderni technikou. Mistnosti lze rezervovat pomoci
intranetu, kde je pfehledné vyobrazeno, jaka mistnost je volna. Pro pfipad, aby nevznikaly
duplicitni rezervace, je sprava tohoto systému pievedena do MS Outlooku, kde musi

zajemci o mistnost, ptijit vZdy schvaleni o potvrzeni rezervace mistnosti.

Vystupy vzdéladvacich akci probihaji vétSinou pomoci standardizovanych dotazniki,
které po skonceni Skoleni rozdd externi Ci interni lektor zaméstnancim. V dotaznicich
se mohou zaméstnanci vyjadiit nejen k obsahu vyuky, ale i k celkovému pfistupu a kvalité
lektora. Lektor po kazdém Skoleni také vypliuje dotaznik, ve kterém shrnuje celkovy
prubéh Skoleni a hodnoti jednotlivé ucastniky. Tyto vystupu jsou zpracovany Vv MS Excel

na persondlnim odd¢leni a piedany V tisténé podob¢ na oddéleni Managementu kvality.

42



5 Zhodnoceni dotaznikového Setireni

V nasledujici kapitole je zhodnocen kvantitativni vyzkum, ktery byl uskute¢nén pomoci
dotaznikového Setfeni. Prvni tfetina dotazniku zjistovala identifikacni prvky dotazovanych
respondentlt a zbylé dvé tretiny dotazniku se zaméiovaly na hodnoceni spokojenosti

se vzdélavacim systémem v Organizaci XY.

V prvni otazce méli respondenti uvést jejich pohlavi. Z celkového poctu 76 dotazovanych
respondentl je 59 % Zen a zbylych 41 % odpovida poctu zapojenych muzi. Tento daj
je zpasoben skuteCnosti, ze v organizaci pracuje vice Zen nez muzl, a proto se zeny
zapojuji do vzdé¢lavacich aktivit Castéji nez muzi. Také je to dano strukturou pracovnich
pozic danych oddé¢leni celé organizace. VétSina muzi je zastoupena v oddéleni
informaénich technologii, logistiky, obchodu a zpracovani odpadu. Zen pak vice pracuje

Vv personalnim odd¢€leni, finanénim, pravnim oddéleni a na oddéleni managementu kvality.

Graf 1 Pohlavi respondentti

41% W Muz

MW Zena

59%

Zdroj: Vlastni vyzkum

V druhé otazce byl zjistovan vék oslovenych respondentt, ktefi pracuji v dané organizaci.
Z pohledu vékového rozpéti se nejvice dotazovanych fadi do veékové struktury od 31 let
do40 let wvcetné. Pocet respondentt, ktery patii do této kategorie, odpovida
29 zaméstnancum, coz predstavuje 38 % =z celku. Dalsi pocetna skupina respondenti
se fadi do v€kového rozmezi od 41 let do 50 let véetné a odpovidd 19 dotazovanych

z celkového poctu. Treti nejvice pocetna skupina respondentii je ve veékovém rozpéti
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od 51 let do 60 let v¢etné. Tato skupina odpovida 17 % z celkového poctu. Ve vékové
kategorii nad 61 let je 7 respondentd, coz odpovidd 9 % =z celku. Dalsi skupina
ve vékovém rozmezi od 21 let do 30 let vcetné piedstavuje 7 % z celkového poctu.
Nejmensi pocet dotazovanych je ve vékové skupiné do 20 let, kterd odpovida pouze
4 % z celkového poctu. Z toho vyplyva, Zze jsou v organizaci zastoupeny vSechny vékové
kategorie, byt jsou nerovnomérné zastoupeny. Pozitivhim jevem je zastoupeni

zameéstnancu ve vékové strukturfe od 31 let do 60 let.

Graf 2 Vék respondentti
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Tteti otazka v dotaznikovém Setfeni, obsahovala vybér moznosti 0 dosazeném vzdélani
respondentt. Zgrafu 3 vyplyva, ze v Organizaci XY neni zadny zaméstnanec,
ktery by dosahoval pouze zakladniho vzdélani ani stiedniho odborného vzdélani s vyuénim
listem. To je zapfiC¢inéno piedevs§im tim, Ze na centrale Organizace XY pracuji pouze
technicko hospodafsti pracovnici a manazefi, na které jsou kladeny specifické¢ odborné
znalosti, dovednosti a zkuSenosti. Je proto ziejmé, ze nejvice pocetnou skupinu
piedstavuji respondenti  se stiedoskolskym vzdélanim, ktefi odpovidaji 45 %, tedy
34 respondentti z celku. Priblizné stejné pocetna je i skupina zastoupena respondenty
s vysokoskolskym vzdélanim. Tito respondenti piedstavuji 41 %, coz predstavuje

31 respondenti z celkového poctu. Respondentii s vy$§im odbornym vzdé€lanim je 11,

coz odpovida 14 % z celkového poctu.
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Graf 3 Vzd¢lani respondentl
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Ctvrta otazka, kterd byla respondentim poloZena, se tykala podtu odpracovanych let
v organizaci. Zgrafu 4 plyne, ze nejmensi zastoupenou skupinou jsou respondenti,
ktefi pracuji v organizaci méné nez 1 rok. Jednd se o nové pfichozi zaméstnance,
kteti predstavuji 12 % a odpovidaji 9 zaméstnancim z celkového poctu dotazovanych.
V Organizaci XY je celkové nizka fluktuace a to pfisuzuje i informace z grafu 4,
kde je vykazovana pomérné stabilni situace v rozlozeni poctu odpracovanych let déle
nez 1 rok. Vrozpéti od 1 roku do 3 let véetné je 16 % respondentt, ktefi odpovidaji
12 dotazovanym. Nejvice respondentt je v Kategorii s poctem odpracovanych let od 4 let
do 6 let véetn€, kde spada 23 dotazovanych, ktefi predstavuji 30 % z celkového poctu.
V kategorii od 7 let do 10 let je zaClenéno 14 % respondentii s odpovidajicim poctem
11 z celku. Dalsi pocetnou skupinu zaujimaji respondenti, ktefi pracuji v organizaci déle
jak 11 let. Této kategorii odpovidd celkem 28 % dotazovanych, coz znazoriuje
21 respondentt. Z grafu lze vypozorovat vétsi pocet dotazovanych, ktefi pisobi
v organizaci déle jak 4 roky apoté 11 let a vice, coz je pro Organizaci XY pozitivnim

ukazatelem a dolozkou spokojenosti zaméstnanctl.
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Graf 4 Odpracované roky v Organizaci XY
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V paté otazce byl zjistovan postoj jednotlivych respondentd k celozivotnimu vzdélavani
vzhledem k jeho dulezitosti k vykonu jejich profese. Z grafu 5 vyplyva, Ze ptesna polovina
dotazovanych, kterych je 38 z celkového poctu, povazuje celozivotni vzdélavani k vykonu
své profese za velmi dilezité. V disledku ménici se legislativy a dalSich technologickych
postupt odrazi tento jev skute¢nou situaci v organizaci. Zaméstnanci potiebuji k vykonu
své profese aktualni informace, a proto jsou si védomi i dilezitosti celozivotniho
vzdélavani. To je dalezité pro vykon profese i pro dalSich 38 % dotazovanych tudiz
pro dalSich 29 respondenti.  Celozivotni  vzdélavani povazuje za nedllezité
jen 6 dotazovanych, coz odpovida 8 % z celkového poctu. Celozivotni vzdélavani oznacili
za zcela nedilezité k vykonu profese pouze 3 respondenti, ktefi odpovidaji 4 % z celku.
Vysledky lze vnimat jako velice kladné, jelikoz si 88 % respondentii uvédomuje diilezitost
celoZivotniho vzdélavani k vykonu své profese. Respondentli, ktefi vnimaji celoZivotni
vzdélavani k vykonu profese za nedulezité ¢i zcela nedulezité, je zastoupeno v minimu.
Toto stanovisko mohou zaujimat zvlast€ ti jedinci, ktefi pasobi v organizaci déle
a kteti jsou jiz presvédceni, ze jsou dostatecné kvalifikovani k vykonu své pracovni
profese. Dal$im moZnym odivodnénim je 1 fakt, Ze nemaji chut se dale vzdé¢lavat.
Je vSak dilezité¢ i1 stémito 12 % respondentll pracovat a motivovat je ke vzdélavani,

které lze vyuzit k vyssimu vykonu na jejich pracovni pozici.
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Graf 5 Vztah k celozivotnimu vzdélavani
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V Sesté otazce se respondenti vyjadfovali K uziteCnosti jiz absolvovanych kurzt
a skoleni, které  jim zaméstnavatel poskytnul. Zgrafu 6 vyplyva, ze vice
jak polovina respondentic  povazuje Skoleni ¢i  kurzy, které absolvovali v ramci
organizace za uzite¢né. Této VeEtSi poloviné odpovida 41 respondentu tedy
54 % z celku. Napln ~ Skoleni ¢  kurz je vétSinou v kompetenci internich
Skolitelt, ktefi v organizaci pusobi fadu let a z hlediska jejich zkuSenosti by tato napln
meéla odrazet realné potfeby zaméstnancli organizace. Za neuzitecné tato Skoleni a kurzy
oznacuje 17 dotazovanych, ktefi znazoriiuji 22 % zcelkového poctu. Celkem
24 % respondentd  tedy 18 uvedlo, ze se doposud zadného Skoleni neztcastnili.
Toto zjisténi lze odivodnit tim, Ze na centrale bylo v poslednim ptl roku pfijato vice
jak 8 novych zaméstnanct, ktefi doposud nestihli absolvovat zadna Skoleni ¢i kurzy
nebo nebyli dostate¢né¢ informovani o této moznosti. Jelikoz graf 6 vykazuje
I velké procento respondentd, ktefi povazuji absolvované Skoleni ¢i kurzy, které jim
byly poskytnuty v ramci Organizace XY za neuzite¢né, vede to K hlubsimu zamysleni
senad lepsi propojenosti obsahu danych S$koleni ¢i kurz a aplikovatelnosti

nabytych znalosti v praxi.
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Graf 6 Kurz, skoleni poskytovany zaméstnavatelem
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Sedma otazka zjistovala postoje respondentti k nabizenym Skolenim a vzdé&lavacim
aktivitdim poskytované zameéstnavatelem z hlediska jejich potfebnosti. Piekvapujici byl
vysledek u 33 % zaméstnancu, ktefi odpovidaji 25 dotazovanym. Ti by uvitali Skoleni
¢i vzdélavaci aktivity v organizaci, ale jiz je nepovazuji za potifebné. Lze vypozorovat
zajem o dal$i vzdélavani mezi zaméstnanci uvnitf organizaci, které by vSak nutné
neznamenalo prohloubeni znalosti Kk vykonu profese, ale mélo by charakter zajmového
vzdélavani. AvsSak pro vétSinu dotazovanych jsou Skoleni ¢i vzd€lavaci aktivity
vV organizaci stale velmi potfebna, a to predevS§im z divodu zvysujicich se naroki
na zamé&stnance. Celkem 6 respondenttl, coz piedstavuje 8 % z celku, uvedlo, Ze se ucastni
v organizaci Skoleni a vzdélavacich aktivit pouze z pracovni nutnosti. Pozitivni jev,
ktery vyplyva z grafu 7, je, ze pouze 1 respondent oznacil, ze o Skoleni ¢i vzdélavaci
aktivity nema zajem a jsou pro n¢ho nepotiebné. Ne zcela kladné postoje 1/10 respondentti
k moznostem ucastnit se Skoleni ¢i vzdélavaci aktivity je mozné odivodnit naristajicim
objemem prace, ktery se z divodu akvizic Organizace XY stile navySuje a zaméstnanci
neshleddvaji, z diivodu casové narocnosti, tato Skoleni za potiebna. Je Zadouci
zaméstnance vzdy pied vzde€lavaci akci informovat o naplni daného Skoleni
¢i vzdélavacich aktivit, aby pfesné veédéli, jaky piinos pro né tato Skoleni budou mit

a eventualné s nimi prodiskutovat dalsi témata, ktera by mohla Skoleni obsahovat. Pfesné
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formulovani obsahu a cilii Skoleni mohou zaméstnanci usnadnit orientaci V nabizenych

Skolenich, které by pro ného mohly byt ptinosné z hlediska ziskani novych dovednosti.

Graf 7 Nabizena skoleni a vzdélavaci aktivity v organizaci

8% 1%

M jsou pro mne velmi
potfebné

W uvitam, ale nepovazuji za

potfebné

0,
33% 58% M Gcastnim se, ale pouze z

pracovni povinnosti

B nemam o né zajem, jsou
pro mé nepotiebné

Zdroj: Vlastni vyzkum

Osma otazka zjistovala, jak je mezi zaméstnanci vnimdno mnozstvi
absolvovanych skoleni. Zgrafu 8 vyplyva, ze 12 % respondenti zcelku vnima
mnozstvi absolvovanych Skoleni za zcela nedostate¢né. Dalsi pocetnou skupinu,
kterd povazuje mnozstvi absolvovanych Skoleni za spiSe nedostate¢né, tvori
42 % respondentd.  Stejné mnozstvi  respondentli se  ztotoznuje S odpovédi,
ze mnozstvi absolvovanych ~ Skoleni je  dostatecné. NejmenSi  Cast  tvofena
4 % dotazovanych zastdvd nazor, ze mnozstvi absolvovanych S$koleni je spiSe
nadbyteéné. Zadny respondent neozna¢il odpovéd, Ze je mnoZstvi absolvovanych
Skoleni zcela nadbytecné. Vysledky tykajici se mnozstvi absolvovanych Skoleni
jsou dle zaméstnancii spise nedostatecné. Tomu odpovida skute¢nost,
ze zaméstnavatel hradi zaméstnanci pouze jedno Skoleni mimo organizaci ro¢né.
Je v8ak nutné podivat se na tuto situaci objektivné z hlediska vynaloZenych financi
do vzdélavani pro centralu. Kazdé oddéleni na centrale ma vlastni rozpocet,
kde je nutné zahrnout i1 polozky na vzdélavani. Mnohdy vsSak feditelé jednotlivych
oddéleni finance na vzdélavani podceni a pak zaméstnanci nemaji moznost Iépe

vyuzit moznosti, které jim zaméstnavatel nabizi.
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Graf 8 Mnozstvi absolvovanych $koleni v organizaci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Devata otazka zjisStovala nazory respondentll k ptistupu zaméstnavatele ke vzdélavacim
aktivitam. Z grafu 9 vyplyva, Ze 44 % respondenti se pfiklonilo k tvrzeni, Ze jsou
zaméstnavatelem motivovani a zucastiuji se vzdélavacich aktivit s oblibou. Tato skupina
je zaroven nejvice zastoupena. Z toho plyne, ze vice jak 33 zaméstnancl citi ze strany
zaméstnavatele motivaci. Tento pozitivni jev lze odGvodnit poskytovanim vyuky
anglického jazyka zaméstnavatelem jako benefit. Celkem 38 % respondentii se naopak
pfiklani k nazoru, Ze nejsou zameéstnavatelem motivovani, ale vzdélavacich aktivit
se zGcastnuji  z vlastni iniciativy. Tato informace je vnimana také pozitivné,
protoze vyobrazuje vlastni popud zaméstnanct a jejich chut’ navstévovat vzdélavaci akce.
Dalsich 9 % dotazovanych zaméstnancii vypovida, Ze je zaméstnavatel motivuje, ale neni
to pro né pfiméfeny diivod pro to, aby se vzdélavacich aktivit zucCastnili. Stejnd Cast
dotazovanych tedy zbylych 9 % si naopak mysli, Ze nejsou zaméstnavatelem motivovani
a z toho dtvodu se vzdélavacich aktivit nezacastnuji. Vysledky jsou velice rozdilné. Tento
vystup je mozné vysvétlit tak, ze Cast zaméstnanci je nedostatecné informovéna
0 moznosti vzdélavacich aktivit ¢i moznostech, které jim zaméstnavatel poskytuje.
Lze ptfedpokladat, ze se vyskytuje 1 chyba v komunikaci mezi urcitymi odd€lenimi

a vedenim Organizace XY nebo nedostate¢nym zajmem o vzdélavani.

50



Graf 9 Pristup zamé&stnavatele ke vzdélavacim aktivitim
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Desatd otazka zjisStovala pfistup piimého nadiizeného absolvovanym Skolenim
¢i vzd€lavacim aktivitim zaméstnance. Az 49 % respondentii potvrzuje, ze jejich piimy
nadfizeny se informuje, jaky mélo Skoleni ¢i vzdélavaci aktivita piinos a dokonce se snazi,
aby nabyté poznatky ze Skoleni pouzivali v praxi. To je velice dilezité zjisténi, protoze
pravé zdjem piimého nadiizeného evokuje zaméstnance k predkladani novych vzorct
chovani, které mohou mit vliv i na ostatni zaméstnance. Skupina, ktera piedstavuje
13 % z celku, se také ptiklani k ndzoru, ze se ptimy nadfizeny informuje o pfinosu skolent,
ale jiz dale je nemotivuje, aby nové poznatky pouzivali v praxi. Jen informovat se nestaci.
Zaméstnanec se pak neodhodld k samotnému vyuziti znalosti v praxi. Celkem
17 % zaméstnancu tvrdi, Ze se pfimy nadfizeny neinformuje o pifinosu absolvovaného
Skoleni a nasledné jim ani nepomaha rozvijet nové poznatky do praxe. Zameéstnanci v této
otazce mohli zvolit jiny pfistup a pomoci volného odstavce vyjadfit jaky postoj zaujima
jejich ptimy nadfizeny. Tuto moznost vyuzilo 21 % respondent. Mezi ¢asto zminénymi
odpovédi se objevovalo vyjadieni, ze ptimy nadfizeny pouze schvaluje vybrana Skoleni
a poznatky jiz zaméstnanci zavadéji do praxe sami. Z dalSich odpovédi vyplyva, ze Cast
zaméstnanct je v dichodovém veku a nepotiebuji ke své soucasné profesi dalsi odborna
Skoleni. Casta odpovéd’ se tykala i nejasné koncepce moznosti $koleni i piesto,
ze vzdélavaci aktivity s pfimym nadfizenym dany zaméstnance fe$i. Vysledky byly

uspokojivé, avSak je nutné, aby si pfimi nadfizeni uvédomili diilezitost dalsi prace s nove
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nabytymi poznatky zameéstnanci a aby jim pomédhali a motivovali je k jejich zavedeni

do praxe. Teprve potom lze fici, Ze jsou $koleni a vzd€lavaci aktivity opravdu efektivni.

Graf 10 Pristup ptimého nadfizeného ke skoleni ¢i vzdélavacim aktivitam
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V jedenacté otazce respondenti uvadeéli, co vse je motivuje k dal§imu vzdélavani v ramci
jejich profese. Zaméstnanci mohli v této otdzce zaSkrtnout i vice moznosti.
Z grafu 11 je patrné, ze nejcastéji uvadény motivacni faktor je az pro 58 zaméstnancl
moznost kvalitnéji vykonavat svoji praci. Toto zjisténi je pro zaméstnavatele z hlediska
poctu dotazovanych velice pozitivni. Podobny pocet zaméstnancti uvedlo mozZnost
roz$iteni kompetenci ¢i zvySeni kvalifikace. Mensi ¢ast zaméstnancii, kterd odpovida poctu
15 dotazovanych, uvedla, ze jsou pro né¢ motiva¢nimi faktory moznosti kariérniho postupu.
Chut zaméstnancl rozvijet a profesné rist je vtomto piipadé viditelna. Pro celkem
21 dotazovanych je motivaci k dalSimu vzdélavani vramci profese snaha udrzet
si sou¢asné pracovni misto, a to i piesto, ze trh prace vykazuje pro uchazece o zaméstnani
pozitivni situaci. MoZnost ziskani lep§iho mzdového ohodnoceni uvedlo 15 dotazovanych.
Dal$im motiva¢nim faktorem pro 21 respondentl je celkové zlepSeni postaveni na trhu
prace, coz je samoziejmé. Jiz pominula doba, kdy zaméstnanci zlstdvali na stejné pracovni
pozici az do dichodového véku. Celkem 11 dotazovanych uvedlo jako motivacni slozku
I zvySeni spole¢enského postaveni. Pouze 5 respondentti uvedlo, Zze je nemotivuje zadny
zvyse zminénych faktori a 9 respondenti uvedlo jiny divod napiiklad dostatecna

kvalifikace 1 praxe ke kvalitnimu vykonu préce, pfirozena snaha vzdélavat se, rozSifovat
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si obzory, védomosti a udrzet si informovanost o zménach. Celkové u zaméstnanct
prevlada motivace k dalSimu vzdélavani v ramci jejich profese zejména z diivodu kvalitnéji
vykonavat svoji praci a z hlediska rozSiteni kompetenci ¢i zvySeni kvalifikace. Tento
vysledek je klicovy. Zaméstnanci maji chut’ se vzdélavat vzhledem k jejich pracovni
pozici. Tento potencial lze vyuzit i k profesnimu ristu danych zaméstnanci v ramci

organizace.

Graf 11 Motivacni faktory k dalsimu vzdélavani v ramci profese

29, 4% , o o
o W mozZnost kvalitnéji vykonavat svoji praci

W moznost rozsireni kompetenci ¢i

zvySeni kvalifikace
B moznost kariérniho postupu

B snaha udrzet si soucasné pracovni

misto
W ziskani lepsiho platového ohodnoceni

7%

M zlepSeni postaveni na trhu prace
M vyssi spoleCenské postaveni (status)

7% 27% M nic

Zdroj: Vlastni vyzkum

Dvanactd otazka zjistovala vztah vzdélavacich aktivit k pracovni ndplni zaméstnancu.
Z grafu 12 vyplyva, ze az 72 % dotazovanych absolvuje vzd€lavaci aktivity, které jsou
zcela v souladu s jejich pracovni naplni. To odrazi skutecnost, Ze vétSina vzdélavacich
aktivit uspokojuje zaméstnance svym obsahem, ktery je ve shod¢ s jejich pracovni naplni.
Dalsich 17 % z celkového poctu absolvuje vzdélavaci aktivity, které se dotykaji ¢astecné
jejich pracovni naplné. Neékteré vzdélavaci aktivity jsou pofadany na obecné roving,
a jelikoz v Organizaci XY jsou riznorodé pracovni pozice, mize nastat i situace, kdy jsou
vzdélavaci aktivity odlisné od naplné prace zaméstnancti. Absolvované vzdélavaci aktivity,
které nejsou zcela v souladu s pracovni naplni, absolvuje 8 % dotazovanych. Pouze
2 respondenti, kteti predstavuji 3 % z celku, absolvovali Skoleni, které se zcela odlisuji
od pracovni naplné. Vztah mezi absolvovanymi vzdélavacimi aktivitami a pracovni naplni

je u vétsiny zaméstnanci v Gplném souladu nebo alespon castecné v souladu.
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Graf 12 Vztah vzdélavacich aktivit (VA) k pracovni naplni
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V otazce tfinact méli respondenti uvést, kolik financi jsou ochotni mésicné investovat
do vzdélavani, které souvisi s jejich pracovni pozici. Zaméstnancl, ktefi jsou ochotni
se spolupodilet na financovani vzdélavani, které by souviselo s vykonem jejich pracovni
pozice, tvoii az 87 % dotazovanych. Zaméstnanci jsou si védomi, Ze musi drzet krok
s dnesni dobou. Impulsem jsou pro to ménici se zakony, technologické postupy a struktura
trhu, a proto izaméstnanci nesmi ustrnout na jednom misté¢ a neustale se vzdélavat.
Pozitivnim zjiSténim je, Ze vétSina zaméstnancl si tyto skuteCnosti uvédomuje.
Je zapotiebi, aby se s témito informacemi déle pracovalo. Personalisté musi zaméstnanciim
predavat aktualni nabidku vzdélavacich aktivit a pfimi nadfizeni je musi k témto
aktivitam motivovat. Z grafu 13 vyplyva, Ze nejvétsi Cast respondentt, kteti predstavuji
48 % dotazovanych je ochotna investovat do vzdélavani, které by souviselo s vykonem
jejich pracovni pozice az 500 K& mési¢né. Respondenti, ktefi jsou ochotni investovat
do vzdélavani potiebného k vykonu jejich pracovni pozice od 501 do 1500 K¢ mési¢né,
piedstavovali 21 % z celku tedy 16 dotazovanych. Mezi skupinu respondent, ktera je
ochotna investovat do vzdélavani vzhledem k pracovni pozici od 1501 do 2000 K¢
mesicné, se fadi 9 % zcelkového poctu. Stejny pocet dotazovanych je ochotno
investovat do vzdélavani, které souvisi s pracovni pozici inad 2001 K¢ mésicné.
Avsak 13 % respondentli neni ochotno do vzdélavani souvisejici s pracovni pozici

investovat viibec. Diivodem muze byt nedostatek Casu ¢i financi, nedostatecna motivace,
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pohodInost nebo nechut’ ke vzdélavani. Zaméstnavatel umoziuje zaméstnancim studijni
volno v podobé 5 pracovnich dnti, které by zaméstnanci mohli vyuzit pfimo k ucelim
vzdélavani souvisejici k vykonu funkce. Timto by Sel eliminovat ukazatel nedostatku Casu.
Avsak dalsi negativni aspekty lze odstranit pouze za predpokladu, ze zaméstnanci maji
osobni z4jem se vzdélavat a rozvijet. Je nutné uvést, Ze vzdélavanim zaméstnanci zvysuji

svoji ptidanou hodnotu pro zaméstnavatele.

Graf 13 Finance do vzdé¢lavani vzhledem k pracovni pozici
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ctrnact zjiStovala jaké misto pro absolvovani vzdélavacich aktivit, Skoleni ¢i kurzl
respondentim nejlépe vyhovuje. Na vybér méli respondenti ze dvou moznosti. Vétsina
dotazovanym se shoduje na tom, Ze jim vice vyhovuje absolvovat Skoleni piimo
Vv prostorach organizace. Z grafu 14 vyplyva, ze tato skupina odpovida 61 % z celku tedy
46 zaméstnancim, ktefi se zucCastnili dotaznikového Setfeni. Tento vysledek neni nijak
prekvapujici. Respondenti preferuji absolvovat skoleni pifimo v prostorach Organizace XY,
protoze disponuje velmi piijjemnymi prostorami a sluzbami, které jsou zaméstnanctim
pti Skoleni poskytnuta. Lze piedpokladat, ze k dalsim divodim této preference, piispiva
I uspora ¢asu. Zaméstnanci se pouze presunou do mistnosti, kde Skoleni probiha a nemusi
ztracet zbyte¢né Cas piejizdénim. Navic pokud se jedna o kratkodobou aktivitu s mensi
Casovou dotaci, tak uspora Casu je znacna. Mensi skupiné, ktera preferuje absolvovani
Skoleni ¢i kurzi mimo organizaci, odpovidda 30 dotazovanych zaméstnanct,
coz ptedstavuje 39 % z celkového poctu. To lze vysvétlit tim, Ze zaméstnanci chtéji

zejména zmenit prostiedi.
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Graf 14 Nejlépe vyhovujici misto pro absolvovani Skoleni, kurzti a VA
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V otédzce patnact byl zjiStovan typ vyuky, ktery zaméstnanci Organizace XY preferuji.
Z grafu 15 vyplyva, ze mensi ¢ast, kterou tvoii 39 % respondenttl, preferuje individualni
typ vyuky. Tento typ vyuky upifednostiiuje 30 dotazovanych zaméstnancu. Z grafu 15 je
patrné, ze vétsi ¢ast respondentll uptednostituje skupinovou vyuku. Této skupiné odpovida
61 % dotazovanych, coz predstavuje 46 respondentli. Tuto skute¢nost je moZné vysvétlit
tim, Ze zaméstnanci se citi komfortngji ve skupin€, kde je pozornost lektora rozptylena
mezi vice Ucastnikii vzdélavani. Lektor musi se skupinou zachazet jako s celkem tedy
I otazky jsou sméfovany na celou skupinu a ne pouze na konkrétniho zaméstnance.
Navic zaméstnanci vidi pfidanou hodnotu skupinové vyuky i v tom, Ze mohou
mezi sebou béhem  $koleni  diskutovat a feSit problematiku z vice pohledi
jak z pozice lektora, tak zuhlu svych kolegi. Dal§im pozitivnim faktorem je,
ze setkavani zaméstnancti napomahd k prohlubovani vztahd, které jsou dulezité
pro dal§i komunikaci wuvnitf organizace a nasledné jednani. Je podstatné uvést,
ze kazdy typ vyuky ma svoje pro 1 proti a je nutné vzdy konkrétni typ
vyuky zvazit z hlediska jeho obsahu i dosazeni cile. Pokud se jedna o vzdélavaci aktivitu
s naroénym vzdélavacim obsahem, je Zadouci, aby zaméstnanci tvofili malou skupinu,
kterabude s lektorem intenzivné spolupracovat a wudrzi maximalni moZnou

pozornost k probirané tématice.
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Graf 15 Preferovany typ vyuky
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka Sestnact méla za tukol zjistit, jak zaméstnanci Organizace XY vnimaji
vzdélavaci aktivity, které absolvuji ~vramci organizace. Na vybér méli
respondenti ze 4 moznosti.  Nejvétsi  ¢astgrafu 16  tvofi 66 % dotazovanych,
ktefi oznacili vzdélavaci aktivity absolvované Vv ramci organizace zaspiSe piinosné.
Ptinos vzdélavacich  aktivit, které zaméstnanci v ramci  organizace absolvuji,
vnima ¢tvrtina dotazovanych za zcela ptinosné. Tato skupina piedstavuje 19 dotazovanych.
Tento aspekt je  velmi  kladnou odezvou natvorbu  vzdélavaciho obsahu.
Pouze mensina reprezentovana 6 respondenty, vnima vzdélavaci aktivity — za spise
nepiinosné ajen 1l respondent uvedl, Ze jsou vzdélavaci aktivity absolvované v ramci
organizace zcela nepiinosné. Ztoho vyplyva, ze vétSina absolvovanych vzdélavacich
aktivit méla pro ucastniky ptinos. Vzdélavaci aktivity jsou v Organizaci XY planovany
s o¢ekavanim zvySeni dovednosti, prohloubeni kompetenci nebo rozsifeni znalosti.
Pfi tvorbé vzdélavacich  aktivit je klicové definovat nejen cile, alei pfinos dané
aktivity. Udastnici  jsou  spfinosem  vzd&lavani vzdy dopfedu  sezndmeni.
Lektor pred zahajenim  konkrétni ~ vzdé€lavaci akce ¢i skoleni na  dané  pfinosy
vzdy Gcastniky upozorni. Tak se ucastnici plné soustfedi pfesné¢ na  klady,
které ziskaji z absolvovani dané vzdélavaci akce ¢i skoleni. Pristup, jakym vnimaji
zamé&stnanci piinos Skoleni, se zna¢né podepisuje na efektivité jejich prace. Béhem
vzdélavacich aktivit si tcastnici uvédomuji 1 své silné stranky, ale zjist'uji 1 své rezervy

a moznosti.

57



Graf 16 Vzdé¢lavaci aktivity absolvované v ramci organizace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V otazce sedmnact byl ovéfovan vztah nové ziskanych poznatkli vzhledem
k vykonu pracovni ¢innosti. Z grafu 17 vyplyva, Ze nejvétsi mnozstvi respondentt
tedy 74 % se ptiklani k nazoru, ze nové =ziskané poznatky jim umoznuji 1épe
vykonavat jejich praci. Toto tvrzeni =zaujima 56 dotazovanych. Mensi skupina
15 dotazovanych tvofena 20 % je pfesvédCena, Ze nové ziskané poznatky nemaji vliv
najejich pracovni vykon. Celkem 5 dotazovanych zaméstnancl, reprezentovani
6 % z celku, nebylo schopno posoudit tento vliv. V kone¢ném posouzeni vyplynulo,
ze véts§ina  dotazovanych zaméstnancti potvrzuje, ze nové ziskané poznatky
jimumoznuji 1épe  se orientovat na jejich pracovnim mist¢ a tak ilépe
vykonavat jejich praci. Efektivita prace zaméstnanci je podlozena 1 vysledky
Organizace XY, kteréseza posledni roky ekonomicky dafi. Tomu do jist¢ miry
napomahaji i schopnosti zaméstnanci G¢inné koordinovat postupy jejich prace.
Dilezité je vtomto ohledu zvolit spravné priority. Vzdélavaci aktivity napomahaji
zamg&stnanciim K stanoveni  kli¢ovych ¢Cinnosti. Diulezitou roli zde hraje pomér
mezi dosazenymi  vysledky a vynalozenym c¢asem. K piedpokladim uspésného
plnéni pozadovanych  ¢innosti  souvisejici s danou pracovni funkci je to,
aby se dokazali soustfedit na dané tikoly a veskeré usili vénovali splnéni vyty¢eného cile

organizace.
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Graf 17 Vztah nové ziskanych poznatki k vykonu prace
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Osmnacta otazka zjistuje, jak respondenti vnimaji moznost vzdélavani se v zaméstnani.
Z grafu 18 vyplyva, ze téméf polovina zaméstnanci tedy 49 %, vnima tuto moznost jako
benefit. Dalsi podobné velka skupina ptedstavuje 47 % z celku, tedy 36 dotazovanych,
vnimd moznost vzdélavat se v zaméstnani jako samoziejmost. Jen 1 zaméstnanec
tuto moZznost vzdélavani se v zaméstndni oznacil za ztratu Casu. Jinou moznost oznacily
3 % dotazovanych, kteti uvadéji, ze je pro né vzdélavani se v zaméstnani nepodstatné.
Ptiblizné podobné procento dotazovanych vnima moZnost vzdélavani se na pracovisti
jak benefit, tak jako standart, ktery je samoziejmosti v kazdé organizaci. Je potieba
si uvédomit, Ze jak zaméstnavatel, tak zaméstnanci musi ke vzdélavani pfispivat.
Jev zdjmu zaméstnavatele, aby se jeho zaméstnanci vzdé¢lavali, a proto by jim mél
napomahat prave financnim pfispévkem, ktery je zde charakterizovan benefitem.
Zameéstnanci by si vSak méli také uvédomit, Ze aby mohli fungovat jako kvalitni pracovni
sila, musi své znalosti a dovednosti neustale rozvijet a zdokonalovat. Vzdélavani a utvareni
pracovnich zpusobilosti se v dne$ni spoleCnosti stava soucasti celozivotniho vyvoje.
Tradi¢ni zplsoby jsou nedostatecné a je nutné obracet pozornost k prohlubovani znalosti
a dovednosti, které maji vyznam v §irS§im poznani, které je vyzadovano k vykonu na daném
pracovnim misté. To vSe se samoziejmé odrdzi v hodnotovych orientacich kazdého
zaméstnance a utvafeni kultury organizace. Vzdélavani obecn¢ at’ uz vnimano jako benefit

¢i samozfejmost prispiva k flexibilit¢ pracovnikid a k jejich pfipravenosti na zmény.
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Flexibilitu organizace utvateji flexibilni zaméstnanci, kteti zmény akceptuji a jsou

na n¢ dostate¢né pripraveni.

Graf 18 MozZnost vzdélavani se v zamé&stnani
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Devatenactd otdzka se tykala informovanosti zaméstnanci o moZnostech vzdélavani
v Organizaci XY. Dotazovani méli na vybér ze dvou protichidnych odpovédi. VSichni
zam&stnanci maji stejné mozZnosti se vzdélavat. V ramci organizace XY mohou
zamestnanci za podpory zameéstnavatele navstévovat vyuku anglického jazyka, dale jim
také zaméstnavatel umoznuje jednou rocné absolvovat Skoleni ¢i kurz mimo organizaci
a v neposledni fad¢ jsou tu dal§i planovana interni Skoleni, kterd jsou v rdmci kazdého
oddéleni uskuteChiovana spiSe nesystematicky. VétSina dotazovanych zaméstnanct
se priklani k nazoru, ze ma dostatek informaci ohledné moznosti vzdélavani v organizaci.
Zgrafu 17 vyplyva, Ze tuto skupinu tvofi 54 % dotazovanych, coZ odpovida
41 respondentti z celku. Zbyla ¢ast dotazovanych, kterou piedstavuje 35 respondenti,
tedy 46 % z celku, zastava opacny nazor a je naopak piesvédéena, ze nema dostatek
informaci o moznostech vzdélavani. Tato skuteCnost ma negativni dopad na fungovani
organizace jako celku. Pokud si ¢ast zaméstnancli neni védoma moZnosti vzdélavani,
je patrné, ze vznika chyba v interni komunikaci. Nove nastupujicim zaméstnancim byvaji
informace 0 moznostech vzdélavani predavany v pribéhu adapta¢niho procesu,
ktery zajiStuje personalni oddéleni. Dalsi informace o moznostech vzdélavani maji svym
podiizenym piedavat feditelé danych odd€leni. Je tedy patrné, Ze v tomto komunikanim

kanale je chyba. Je dilezité, aby si zaméstnanci byli védomi vSech moznosti, které jim
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zaméstnavatel poskytuje a také je zadouci, aby tyto moznosti vyuzili a nalezité zuzitkovali
nejen ve prospéch svij, ale i v kontextu organizace. Pokud se tyto piedpoklady naplni,
organizace bude schopna pruznéji reagovat na meénici se pozadavky trhu a byt 0 krok

pied konkurenci.

Graf 19 Informace o moznostech vzdélavani
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Dvacata otazka zjistuje, V jakych oblastech by zaméstnanci Organizace XY uvitali
se vzhledem ke své profesi dale vzd¢lavat. Odpovédi jsou procentudlné vyjadieny
v grafu 20. Respondenti mohli zvolit i moznost v jinych oblastech a konkretizovat vlastni
oblast zajmu. Tato otazka umoznovala respondentim vybrat vice moznosti. Nejvice
respondentl by se chtéli vzdélavat v cizich jazycich, komunikacnich dovednostech
a v oblasti managementu. V ramci Organizace XY maji zamé&stnanci moznost navstévovat
anglicky jazyk, a to vramci benefitu, ktery jim zaméstnavatel poskytuje. Vzhledem
K profesi navic ne vSichni zaméstnanci cizi jazyk vyuziji. Tento fakt lze vysvétlit tim,
ze n¢ktefi zaméstnanci se chtéji vzdélavat v jiném nez anglickém jazyce nebo doposud tuto
moznost nevyuzivaji. Hned druhou nejvice oznaCovanou odpovédi byla oblast
komunikacnich dovednosti. Zaméstnanci komunikuji kazdy den se zékazniky, dodavateli
I mezi sebou. Je proto jasné, ze komunikacni dovednosti jsou velice dulezité k vykonu
jejich prace. Oblast managementu vybralo 38 % respondentd. Tento zajem lze odlivodnit
Z hlediska mnozstvi vedoucich pozic v dané organizaci. V oblasti prava by se rado
dale vzdélavalo 33 % respondenti a v oblasti IT technologii 30 % dotazovanych.
Vzdélavani se v oblasti financi uvedlo 28 % zaméstnanci. Jinou oblast volilo

20 % dotazovanych. Mezi zajimavé oblasti, které se Vv této moznosti objevovaly lze zaradit
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oblast ekologickou, projektového fizeni a strukturalnich fondd, pocitacovych dovednosti

zejména MS Excel, ale také v oblasti odpadového hospodarstvi a souvisejici legislativy.

Graf 20 Vitané oblasti vzdélavani se vzhledem k profesi
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Jednadvacatd otdzka meéla za Ukol zhodnotit kvalitu internich  Skoleni
¢i vzdélavacich aktivit (dale jen VA) zhlediska 5 oblasti, a to po obsahové
a materialni strance, délky Skoleni, pfipravenosti lektora a posouzeni kvality
metody vyuky. Zgrafu 21 je moZné rozpoznat, Ze kazda polozka obsahovala S$kalu
odldo5, pficemz 1 znamend nejlepsi a5nejhorsi hodnoceni. Z hlediska
obsahové stranky internich Skoleni a VA hodnoti nejvice respondentd tuto oblast
jednickou tedy jako nejlepsi. Co se tyCe materidlni stranky, zvolilo nejlepsi hodnoceni
30 dotazovanych, avSak k ohodnoceni dvojkou se priklonilo 34 zaméstnancu.
Délku skoleni  oznaCilo nejvice respondenti  dvojkou.  Pripravenost lektora
zhodnotila jednickou vétsina, tedy 35 dotazovanych zaméstnancti. S metodami vyuky
jsou zameéstnanci také téméf spokojeni. S nejlepsim ohodnocenim se ztotoznilo
31 zaméstnanct. VétSina  vSak  volila ohodnoceni dvojkou. Hodnoceni pomoci
nejhorSich 8kal tedy 4 a 5 nevyuzil ani jeden respondent k zadné zkoumané oblasti.
Vétsinou se dle respondenttl kvalita pohybuje mezi 1 a 2. Obsahova stranka a piipravenost

lektora je ohodnocena nejlépe. Co se tyce ostatnich oblasti, tak respondenti nachazi drobné
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nevyhovujici prvky v délce skoleni, v oblasti materidlniho zajisténi i metod vyuky. Délku
Skoleni lze vnimat ve vétSiné ptipadt jako nedostatecné dlouhou k obsahu probiraného
tématu. Z hlediska materialni stranky lze vnimat také drobné nedostatky. Ucastnici
vzdé€lavaci akce ¢i Skoleni nékdy nemaji k dispozici podporu v podobé uéebnich textd.
Tyto vysledky jsou vSak uspokojujici k porovnani s mnozstvim Skoleni a vzdé€lavacich

aktivit.

Graf 21 Hodnoceni kvality internich $koleni/ VA
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Dvaadvacata otazka vyjadiuje spokojenost/nespokojenost zameéstnancii se soucasnym
systtmem vzd€lavani, ktery je Vv Organizaci XY zaveden. Respondenti méli
moznost ohodnotit soucasny systém vzdélavani pomoci znamek jako ve Skole,
kdy 1 signalizuje nejlepsi hodnoceni a 5 predstavuje nejhor§si mozné hodnoceni.
Z grafu 22 vyplyva zjisténi, Ze nejvice se respondenti ztotoziuji s hodnocenim
znamkou 3. Téchto odpovédi bylo zaznamendno az 48 % zcelkového poctu
dotazovanych. Z téchto odpovédi vyplyva, zZe souCasny systém vzd€lavani neni
zcela bezchybny, ale vykazuje i nedostatky. Celkem 25 % dotazovanych, tedy
19 zaméstnancti ohodnotilo soucasny systém vzdélavani znamkou 2. Znamku 1 zvolilo
21 % respondentli. Se znamkou 4 se ztotoznil pouze 1| zaméstnanec. Znamku 5,
tedy nejhorsi ohodnoceni, zvolilo 5 % dotazovanych, ¢ili 4 respondenti. Spokojenost

zamestnancl se soucasnym vzdélavacim systémem Ize oznacit jako pramérnou.
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Na zakladé této skuteCnosti je zapotiebi ucelit informace o systému vzdélavani

Vv organizaci a promyslet nasledujici kroky jeho smétovani.

Graf 22 Spokojenost se souasnym systémem vzdélavani
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Posledni otazka poskytovala moznost, kde se mohli respondenti vyjadiit k sou¢asnému
systému vzdélavani a specifikovat sva doporuceni. Otazka byla oteviena a nepovinna.
Na tuto otazku odpovédél velky pocet respondentt, ktery predstavoval 43 % z celku.
Cast odpovédi smétovala obecné k systému vzdélavani. Respondenti by uvitali revitalizaci
vzdélavaciho systému, ktery by jim umoznil vice flexibilnéjsi moZznosti vzdélavani.
Respondenti se shodovali v tom, Ze zakonna $koleni a Skoleni formou e-learningu,
které jsou v Organizaci XY zavedeny, jsou velice kvalitné zpracovana a tento systém
je zaméstnanci hodnocen velmi pozitivné. Ocenuji piedev§im tsporu cCasu, protoze
si Skoleni mohou udélat kdykoliv béhem pracovni doby a také formu zpracovani, ktera
je pojata velice kvalitné. Dalsi ¢ast respondentit by proto uvitala i moznost zavedeni
dalsich skoleni formou e-learningu. Dalsi odpovédi zminovaly dulezitost vzdélavani.
Mnoho respondentii také zminilo zdjem o Skoleni, které¢ by vedli jejich kolegové. Jsou
si védomi kapacit svych kolegl, ktefi v organizaci pracuji a chtéli by se tak od nich
dozvédét informace, co obnasi jejich pracovni napln, jak funguje dana provozovna,
oddé€leni ¢i pracovni usek. Dle nich by se jejich kolegové mohli stat internimi Skoliteli,
jelikoz maji dobré znalosti a jsou kompetentni 1 v pfedani zajimavych informaci ostatnim.

Toto interni §koleni by bylo pro fadu zaméstnanct velice zajimavé.
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Shrnuti vysledki

Z kvantitativniho vyzkumu vyplyvd, ze =zaméstnanci Organizace XY zaujimaji
k celozivotnimu procesu vzdélavani kladny postoj a uvédomuji si jeho dulezitost
jako soucast jejich pracovniho, tak i osobniho zivota. VétSina vzdélavacich kurzi
a Skoleni byla pro zaméstnance Organizace XY uzitecnd. Nabizené vzdé€lavaci aktivity
a Skoleni, které¢ jsou realizovany v organizaci, jsou pro vétSinu zaméstnanclii potiebné
aostatni zameéstnanci je uvitaji. Mnozstvi Skoleni vsSak vétsi polovina zaméstnanct
hodnoti za spiSe nedostate¢né. At uz jsou zaméstnanci motivovani zaméstnavatelem
ke vzdélavani nebo ne, piesto se Skoleni tucastni. Piistup ptimého nadiizeného
je u téméf poloviny zaméstnancti pozitivni. Pfimy nadfizeny se zaméstnanci pta,
jaké pron¢ mélo skoleni pfinos a motivuje je k tomu, aby nové naucené poznatky
pouzivali v praxi. Motiva¢nimi faktory zaméstnancu ke vzdélavani jsou piedevSim
kvalitngji vykonavat jejich préaci, rozSifeni kompetenci ¢i zvySeni kvalifikace

a snaha udrzet si sou¢asné pracovni misto.

Vétsina vzdélavacich aktivit ¢ kurzd je u vétSiny zaméstnanct zcela v souladu
sjejich pracovni naplni. VétSina zaméstnanci  je | ochotna do vzdélavani,
které by souviselo s jejich pracovni pozici, investovat od 1 K¢ do 500 K.
Za prosttedi, které ~ zaméstnancim  vyhovuje  pro  vzdélavani  vice, oznacili
prostory organizace a vétSina uptednostiiuje také skupinovou vyuku
pred individudlni. Vzdélavaci aktivity a Skoleni, které zaméstnanci absolvuji
V ramci organizace, jsou hodnoceny za piinosné. Jak sami zaméstnanci uvadéji,
nové ziskané poznatky jim umoznuji 1épe vykonavat jejich praci. Vzdélavani
nabizené zaméstnavatelem povaZzuje vétSina zaméstnancl jako benefit, ale podobna
¢ast zaméstnanc  vzdélavani chdpe jako samoziejmost. VEt§i cast zaméstnancl
vSak nema dostatek ucelenych informaci o moznostech vzdélavani. Mezi oblasti
vzdélavani, které zaméstnanci uvedli jako vitané, patii cizi jazyk, komunikacni
dovednostia management. Kvalitu nabizenych Skoleni a vzd€lavacich aktivit
hodnoti zaméstnanci spiSe na leps$i urovni. AvSak celkovd spokojenost zaméstnanct

se systémem vzd¢lavani v Organizaci XY je v pruméru.
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6 Navrhy a doporuceni

V nasledujici kapitole je ptedlozen konkrétni navrh pro Organizaci XY Vv podobé
implementace  e-learningového  vzdélavaciho kurzu komunikaénich  dovednosti
pro zaméstnance. Je charakterizovan stru¢ny popis obsahu jednotlivych modult kurzu,
jsou odhadnuty naklady, které by byly zapotiebi vynalozit na realizaci tohoto kurzu, dale

jsou uvedeny piinosy a vyhody daného kurzu.

Proces vzdélavani je v Organizaci XY celkové zajistovan personalnim oddélenim
konkrétné HR Specialisty.  Z dotaznikového Setfeni, které bylo v Organizaci XY
realizovano, vyplyvéd né¢kolik klicovych informaci, které odtvodnuji tvorbu daného
vzdélavaciho kurzu. Spokojenost zaméstnanci se vzdélavacim systémem Vv organizaci
je vlepsim priméru. Soucasny stav systému vzdélavani vykazuje drobné nedostatky.

Mezery jsou patrné i v komunikaci mezi oddélenimi v organizaci.

Dotaznik poukazal na dal$i moznosti vzdélavani, které by mohly organizaci
napomoci K vétsi efektivité. Vyuziti téchto prilezitosti by mélo napomoci nejen k vétsi
spokojenosti zaméstnancii se vzdéldvacim systémem, ale dale i ke zkvalitnéni
jejich pracovniho vykonu. Jak je patrné z vysledki dotazniku, vétSina zaméstnancd
ma chut se dale wvzdélavat, je motivovana kvalitn€ji vykonavat svoji  praci
a udrzet Si pracovni misto. Jsou taktéz ochotni do vzdélavani investovat své financni
prostiedky a e-learningové kurzy jsou u zaméstnancl oblibené, protoze jsou nenaroc¢né

Z hlediska ¢asu.

Struktura pracovnich pozic, které v Organizaci XY jsou, zahrnuje ve vétsiné piipadd
takové pozice, pti kterych dochazi ke kazdodenni komunikaci, jak s dodavateli, zakazniky,
partnery, ale je zapotiebi i komunikace vzajemné mezi zaméstnanci. E-learningovy kurz
je uréen vSem zaméstnancim a v ptipadé jeho realizace, by mé&l napomoci k odstranéni
komunikacnich  bariér, pfedchazeni dezinformacim Vv organizaci a predevSim
zefektivnéni komunikaénich procesti. Z dotazniku vyplynulo, ze by zaméstnanci
méli zdjem o e-learningova Skoleni, dale byla identifikovana oblast vzdélavani
a to v cizich jazycich a komunika¢nich dovednostech. Jelikoz uz je vyuka ciziho jazyka
V organizaci realizovana, je proto piedlozena dal$i oblast vzd€lavani, a to v podobé

zavedeni e-learningového kurzu komunikaénich dovednosti.
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E-learningovy kurz komunika¢nich dovednosti

V organizaci jiz probihaji e-learningovéa Skoleni. Pro tyto potfeby je vyuzivan fidici
vzdélavaci systém LMS ve zvoleném prosttedi Instructor, do kterého maji vSichni
zamé&stnanci piistup, jelikoz v ném absolvuji zdkonna skoleni. Systém Instructor nabizi
fadu vyhod, mezi které patfi automatickd organizace Skoleni, zaméstnanci si zvoli
dle svych moznosti ¢as i misto, kde kurz absolvuji, atraktivni prostfedi, servis a smluvni

garance. Kurz by byl zaveden pro 107 zaméstnancu, ktefi pracuji v Organizaci XY v Praze.

E-learningovy kurz by byl zadan na zakdzku vzdélavaci spolecnosti Gradua-CEGOS,
ktera ma na trhu mnohaletou tradici. Tato vzdélavaci spole¢nost by zpracovala kurz

do 8 modult. Kazdy modul by obsahoval podmnozinu témat.
Popis zptusobu dosazeni cili daného modulu:

Kazdy modul zahrnuje cile, kterych by zaméstnanci méli dosdhnout. Na konci kazdého
modulu by byl ovéfovaci test, ktery by ovéfoval, zda bylo cili dosazeno a byl by také
klicovy pro splnéni daného modulu. Usp&sné splnéni by také oteviralo dalsi navazujici
modul, ktery by fungoval na stejném principu. Po 1uspéSném absolvovani vSech
vzdélavacich modulli by nasledoval komplexni test, ktery zaméstnanci musi splnit
bez chyb. Po tomto zdarném zakonceni testu, by zaméstnanci ziskali certifikat
S potvrzenim o absolvovani kurzu Komunikacnich dovednosti. Platnost certifikatu miize

slouzit zaméstnanctim k doloZeni danych komunikaénich dovednosti.
Struktura kurzu

Struktura kurzu je ¢lenéna logicky na sebe navazujicimi moduly, které zahrnuji jednotliva
témata. V kurzu by byly vyuzity zajimavé flashové animaci, videa, audio nahravky a texty.
Celkova casova dotace celého kurzu ¢ini 25 hodin. Na jednotlivé moduly se Casova
dotace pohybuje v rozmezi od 2 hodin do 4 hodin. Jednotliva témata jsou v Casovém
rozpéti 30—45 minut. To umoznuje zaméstnanciim absolvovat moduly v kratkych ¢asovych
intervalech, které by jim vzhledem k objemu jejich prace napomohly zvolit si sobé

vyhovujici tempo. Tato casova flexibilita by zaméstnanci byla jisté¢ ocenéna.
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Moduly by mély postihnout tato témata:

M 1: Asertivni komunikace a vyjednavani — ¢asova dotace 3 hodiny:

Uvod do komunikace, vytvofeni myslenkové mapy, efektivni vyuZiti asertivnich
technik, zvladani problémovych situaci, volba vyjednavaci strategie a sestaveni
klicovych argumentti vhodnych pro praxi.

M 2: Efektivni komunikace — ¢asova dotace 4 hodin:

Podstata a principy efektivni komunikace, metody, zasady prace kvalitniho
komunikatora, identifikace a vylepSeni osobniho komunikac¢niho stylu, tvorba
komunikacnich tabulek, propojenost s praxi.

M 3: Efektivni komunikace po telefonu — ¢asové dotace 3 hodiny:

Zasady telefonické komunikace a schopnosti piedavat informace, pét urovni
efektivniho naslouchani, techniky vyjednavani po telefonu a zvladani obtiznych
situaci, tvorba standardu komunikace.

M 4: Komunikace s klientem — ¢asova dotace 4 hodiny:

Rozbor nejéastéjSich chyb v komunikaci s klientem, zasady komunikace
s problémovym klientem, principy budovani porozuméni v komunikaci, strategie
navazovani a udrzovani pracovnich kontaktd, doporuceni.

M 5: Krizovéa komunikace - ¢asova dotace 2 hodiny:

Jaké jsou zasady a techniky krizové komunikace, praktické rady, princip win-win.
M 6: Prezenta¢ni dovednosti — ¢asova dotace 3 hodiny:

Zasady tvorby prezentace, jak dosdahnout cile, sprdvné nacasovani,
jak zaujmout posluchace, prace se stresem, odstranéni bariér efektivni prezentace.
M 7: Prakticka komunikace a cesta k sebeprosazeni - ¢asova dotace 2 hodiny:
Argumentaéni dovednosti potiebné k obhajobé projektl a vysledkd prace, cesta
k sebeprosazeni.

M 8: Tymova komunikace - ¢asova dotace 4 hodiny:

Efektivni komunikace v tymu, dosahovéani potfebnych vysledki, identifikace
vlastnich rezerv vtymové komunikaci, formulovdni pifesnych cili a jejich
vyhodnoceni, nastroje pro rozvijeni efektivnich vztahii na pracovisti, spoluprace

jako spole¢na vyhra.
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Kalkulace nakladu:

E-learningovy kurz mé celkovou casovou dotaci 25 hodin. Po individualni konzultaci
se spole¢nosti Gradua-CEGOS by se cena za tento vzdélavaci kurz pohybovala piiblizné
okolo 25000,- K¢&. Zavedeni tohoto vzdélavaciho kurzu do systému Instruktor by ¢inilo
dalsi poplatek maximaln¢ vsak 5000,- K¢. Dale si tento systém uctuje taxu z kazdého
ucastnika vzdélavaciho kurzu, ktery c¢ini 80,- K¢&. Jelikoz by se kurz zavadél
pro 107 zaméstnancti Organizace XY v Praze, tak by tento poplatek dosahl maximalné
8560,- K¢. Jelikoz jsou si zaméstnanci ochotni pfispét na vzd€lavani, jejich prispévek
by ¢inil 200,- K¢&. Pokud by se kurzu tcastnilo v§ech 107 zaméstnanctli, znamenalo by to,
ze by uhradili celkem 21400,- K¢&. Celkova kalkulace nutnych naklada, které by musela
uhradit Organizace XY, by ¢inila 17160,- K¢. Organizaci XY je doporuc¢eno, aby provedla
dotaznikovy prizkum, ktery by zjiStoval zdjem o dany vzdélavaci kurz. Tento dotaznik by

zprostiedkoval HR Specialista pomoci aplikace Survio v podobé zavazného zajmu.

Tabulka 1 Néaklady na kurz komunika¢nich dovednosti

Vytvoreni kurzu 25000,- K¢
Ptevedeni kurzu do systému Instructor 5000,- K¢
Taxa Instructoru za absolvovani kurzu za osobu/celkem 80,- K¢ 8560,- K¢
Ptispévek zaméstnancii na kurz za osobu/celkem 200,- K¢ 21400,- K¢

Naklady celkem

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud by byl vzdélavaci kurz kladné hodnocen z hlediska piinosu, mohl by se rozsifit
i do dalSich provozoven. Poté by se dala opét vyuzit mnozZstevni sleva, ktera by cenu
za ucastnika v Instructoru snizila na 50,- K¢. Pokud by tedy Organizace rozsitila dany kurz
1 do dalSich provozoven névratnost prvotnich investic by byla po zapojeni dalSich
114 zaméstnancu. Dalsi zaméstnanci by se zapojili na zakladé dobré zkuSenosti ostatnich

zameéstnancu.
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Zavér kurzu: evaluace

V zavéru kurzu budou muset zaméstnanci vyplnit klasicky dotaznik s jejich spokojenosti.
Dotaznik bude standartni, aby se mohly posoudit jednotlivé oblasti s klasickymi
vzdélavacimi kurzy, ale jeho forma bude elektronickd. Zaméstnanci se tak budou
moci vyjadiit k celkovému kurzu a jeho pfinosu. AZ po vyplnéni dotazniku jim systém

umozni vytisknout certifikat. Tak se zajisti zpétnd vazba od vSech ucastniki.
Prinosy kurzu komunika¢nich dovednosti

Tento kurz by m¢l zaméstnanclim organizace napomoci k efektivni komunikaci, jak uvnitf
organizace, tak ve vztahu kdodavatelim a zakaznikim. Jednotlivé moduly
zahrnuji vzdy konkrétni ~ oblast komunikace od asertivni, pfes telefonickou
az po sebeprosazeni atymovou komunikaci. Sami zaméstnanci projevili zdjem
o tuto oblast, proto =zavedeni tohoto vzd€lavaciho kurzu pfisp&je kjejich veEtsi
spokojenosti a k rozvoji jejich sounalezitosti K organizaci. Celkové se predpoklada,
7e se V komunikaci mezi zaméstnanci odbouraji bariéry a to naopak pomuze

rozvijet ptijemnou firemni kulturu.
Vyhody e-learningu ve vzdélavani v Organizaci XY

Mezi vyhody tohoto typu vzdélavani Ize spatfit vjiz zavedeném prostiedi
Instructor, které zameéstnanci  velmi  dobfe znaji a hodnoti ho  pozitivné.
VSichni zaméstnanci maji vlastni pocitac a maji piihlaSovaci udaje do systému
Instructor. V diisledku  mnoZstvi  prace, simohou zaméstnanci zvolit vlastni
Cas a individualni tempo pro absolvovani kurzu. Navic mohou kurz absolvovat
z pohodli vlastni kancelafe nebo ktomu mohou vyuzit 1 zasedaci mistnosti,
kterymi organizace disponuje. Také mohou modul dokonéit 2z domova, staci
ptihlaSovaci udaje. Pracovni notebooky maji zaméstnanci k dispozici i pro tucely
prace Zdomu a tedy 1 pro vzdélavani. Rozdé€leni jednotlivych modult do kratSich
témat umoziuje zaméstnancim veétsi flexibilitu v jejich absolvovani. Tato forma
vyuky byva pro ucastniky zajimavéjsi a zdbavngj$i. E-learningové kurzy obecné
podporuji samostatnost ucastniki. VSe je vSak postaveno na jejich vlastni motivaci

a zajmu.
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1 Zaveér

V diplomové praci snazvem Rizeni procesu vzdélavani v konkrétni organizaci
je hlavnim cilem identifikovat a zhodnotit systém vzd€lavani v podminkach
konkrétni organizace a Vv pfipad¢ zjisténych nedostatki navrhnout vhodna opatieni,

ktera povedou ke zlepsSeni.

Teoreticka ¢ast shrnuje pojmy souvisejici se vzdélavanim, celozivotnim vzdélavanim,
vzdélavanim zaméstnanci Vv organizaci a jeho systémem dle odborné literatury
a dostupnych materiald. V praktické c¢asti prace je popsana vybrana organizace,
jeji postaveni na trhu a dale je identifikovan a zhodnocen systém vzdélavani této
organizace. Poté je vyhodnoceno kvantitativni Setfeni, které bylo v organizaci realizovano.
Z dotaznikového Setieni vyplyva nékolik klicovych poznatki, které se promitaji v navrhu
a doporuceni pro zlepsSeni soucasného systému vzdélavani zaméstnanci a to Vv podobé

implementace vzdélavaciho kurzu.

Dle dotaznikového Setieni je celkovd spokojenost zaméstnancli se soucasnym
systémem vzdélavani v organizaci v lep$im pruméru. Avsak byly identifikovany drobné
nedostatky amezery systému vzdélavani, které by byly ptihodné v budoucnu
vyplnit. Vétsina zaméstnanci nevyuziva moznost UcCasti na externim  Skoleni
mimo organizaci. Velka ¢ast z nich by navic uvitala jiné oblasti vzdélavani,
do kterych jsou ochotni investovat i vlastni penize. Pokud zaméstnanci pociti
miru zodpovédnosti ke vzdélavani, kterou jim organizace umozni, zvysi to 1 jejich zdjem

se vzdélavani ucastnit.

Z tohoto divodu je v praktické casti piedloZzen navrh, ktery ma formu vzdélavaciho
kurzu komunikac¢nich dovednosti. Tento kurz je vypracovan tak, aby napomohl
ke zlepSeni souasného  vzdé€lavaciho  systtmu a  spokojenosti  zaméstnanci.
Vsichni zaméstnanci  Organizace XY by po uhrazeni poplatku 200,- Ké&, méli

pomoci systému Instructor pfistup k tomuto e-learningovému kurzu.

Tyto navrhy a doporuceni by mély vyteSit hned nékolik problémii najednou. Pokud
ma Organizace XY fungovat jako celek a byt konkurenceschopna je dilezité,

aby k ni zaméstnanci  citili  patficnou  sounaleZzitost a odvadéli maximum  svého
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pracovniho vykonu. Kazda organizace by si méla byt védoma dulezitosti vzdélavani
svych zaméstnanci a nemé¢la by tuto dulezitou personalni c¢innost podcenovat.
Spokojenost zaméstnancii ma vliv na pracovni prostiedi a vztahy mezi zaméstnanci.
Pokud tedy organizace vynalozi investice do vzdélavani svych zaméstnancu, zamezi
tak mnozstvi negativnich jevl, jako je fluktuace zaméstnancl, kterda je finanéné
velmi zatizena. Organizace by méla podporovat motivaci svych zaméstnanctl
ke vzdélavani, ktera povede k zvyseni efektivity jejich prace a tedy i celkové ziskovosti

samotné organizace.
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9 Ptilohy
Priloha A Dotaznik

Viazené kolegyné a vazeni kolegové,

jmenuji se Pavla Kole¢kova a vramci svého studia na Provozné ekonomické fakulté
Ceské zemé&délské univerzity v Praze se na Vas obracim s prosbou o vyplnéni dotazniku
k mé diplomové praci na téma ,Rizeni procesu vzdélavani v konkrétni organizaci®.

Dotaznik je zaméfen na vzdélavani v nasi organizaci.

Cilem tohoto dotaznikového Setfeni je zjistit informace o sou¢asném vzdélavacim systému

a zhodnotit vasi spokojenost a potencial moznosti vzdélavani v nasi organizaci.

Tento dotaznik je anonymni a bude slouzit pouze pro Gcely mé diplomové prace. Dotaznik

ma 23 otazek. Jeho vyplnéni Vam potrva cca 10 minut.

1. Uved’te Vase pohlavi:
a) muz

b) zena

2. Do jaké vékové kategorie se Fadite?
a) do 20 let
b) od 21 let do 30 let
c) od 31 let do 40 let
d) od 41 let do 50 let
e) od 51 let do 60 let
f) nad 61 let

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem
c) stiedoskolské vzdélani zakon¢ené maturitni zkouskou
d) vyssi odborné vzdélani

e) vysokoskolské vzdélani



4. Jak dlouho pracujete v této organizaci?
a) mén¢ nez 1 rok
b) Vv rozmezi od 1 roku do 3 let
€) Vvrozmeziod 3 do 6 let
d) vrozmeziod 6 do 10 let
e) vice jak 10 let

5. Celozivotni vzdélavani povaZujete k vykonu své profese za:
a) velmi dilezité
b) dulezité
C) nedulezité

d) zcela nedulezité

6. Vzdélavaci kurz nebo seminaF poskytovany v minulosti Vasim zaméstnavatelem
byl pro Vas:
a) uzite¢ny
b) neuzitecny

€) zadného jsem se doposud nezucastnil/a

7. Nabizena Skoleni a vzdélavaci aktivity v organizaci:
a) jsou pro mne velmi potiebné
b) uvitam, ale nepovazuji je za potiebné
C) ucastnim se, ale pouze z pracovni povinnosti

d) nemam o né zajem, jsou pro m¢ nepotiebné

8. MnozZstvi absolvovanych §koleni vnimate jako:
a) zcela nedostate¢né
b) spiSe nedostatecné
€) dostatecné
d) spise nadbyte¢né

e) zcela nadbyteéné



9.

Pristup zaméstnavatele k VaSim vzdélavacim aktivitam (dale jen VA)?

a) zaméstnavatel mé motivuje, a proto se zicastituji VA s oblibou

b) zaméstnavatel m¢ nemotivuje, i piesto se zacastiuji VA z vlastni iniciativy
€) zaméstnavatel mé motivuje, ale neni to dostate¢ny divod pro za¢astnéni VA

d) zaméstnavatel mé nemotivuje, a proto se neziacastnuji VA s oblibou

10. Jaky je pristup vaseho primého nadrizeného k vasim absolvovanym vzdélavacim

11.

aktivitam (VA) ¢i Skolenim?

a) Piimy nadfizeny se informuje, jaky mélo $koleni ¢i VA pfinos a motivuje mé k
tomu, abych nové poznatky ze skoleni ¢i VA uvadél/a do praxe.

b) Ptimy nadiizeny se informuje, jaky mélo Skoleni ¢i VA pfinos, ale dale mé jiz
nemotivuje, abych nové poznatky ze Skoleni ¢i VA uvadél/a do praxe.

€) Pfimy nadfizeny se neinformuje, jaky mélo skoleni ¢i VA pfinos a ani mi nepomaha
rozvijet nove ziskané poznatky do praxe.

d) Jiny pfistup, uved'te.

Co Vias motivuje k dalSimu vzdélavani v ramci Va$i profese? (lze uvést vice
moznosti)

a) moznost kvalitnéji vykonavat svoji praci

b) moznost rozsifeni kompetenci ¢i zvySeni kvalifikace

€) moznost kariérniho postupu

d) snaha udrzet si soucasné pracovni misto

e) ziskani lepsiho platového ohodnoceni

f) zlepseni postaveni na trhu prace

g) vyssi spolecenské postaveni

h) nic

1) JINE, UVEAe: oottt e



12. Vztah vzdélavacich akei (VA) k Vasi pracovni naplni:
a) absolvované VA jsou zcela v souladu s moji pracovni naplni
b) absolvované VA se ¢aste¢né dotykaji mé pracovni naplné
C) absolvované VA nemaji piili§ mnoho spole¢ného s moji pracovni naplni

d) absolvované VA se zcela odlisuji od mé pracovni naplné

13. Kolik financi jste ochoten/na mési¢né investovat do svého vzdélavani?
a) zadné
b) od1-500K¢
c) od 501 do 1500 K¢
d) od 1501 K¢ do 2000 K¢
e) nad 2001 K¢

14. Jaké misto Vam nejlépe vyhovuje pro absolvovani vzdélavacich
aktivit/skoleni/kurzi?
a) ve vasi organizaci (intern¢)

b) mimo vasi organizaci (extern¢)

15. Jaky typ vyuky uprednostiiujete?
a) individualni

b) skupinovou

16. Vzdélavaci aktivity, které absolvujete v ramci organizace, vnimate za:
a) zcela pfinosné
b) spise pfinosné
C) spiSe neptinosné

d) zcela nepfinosné

17. Jaky je vztah nové ziskanych poznatki k Vasi praci:
a) nove¢ ziskané poznatky mi umoziuji 1épe vykonavat mou praci
b) nové ziskané poznatky nemaji vliv na vykon v mé praci

€) nejsem schopen/schopna se vyjadiit



18. Moznost vzdélavani se v zaméstnani je pro Vas:
a) benefit
b) samoziejmost
C) ztrata Gasu

J) JINA MOZNOSt, UVEAE: . .ovtit ittt

19. Informaci o mozZnostech vzdélavani v organizaci:
a) mam dostatek informaci ohledné moznosti vzd¢lavani se

b) nemam dostatek informaci ohledné¢ moznosti vzdélavani se

20. V jakych oblastech byste uvitali dale se ve své profesi vzdélavat?
a) v cizich jazycich
b) v komunika¢nich dovednostech
C) Vv oblasti IT technologii
d) v oblasti managementu
e) v oblasti prava
f) v oblasti financi

K) jind oblast, Uvedte: ........oooitiriiii e

21. Pokud se ucastnite internich Skoleni, vzdélavacich aktivit, jak hodnotite jejich

kvalitu? (ozndmkujte jako ve skole 1 — nejlepsi, 5 - nejhorsi)

a) obsahova stranka 12345
b) materilni stranka 12345
c) délka Skoleni 12345

d) pfipravenost lektora 12345
e) metody vyuky 12345



22. Spokojenost se soucasnym vzdélavacim systémem: (kde 1 - nejlepsi a 5 — nejhorsi)
a) znamka 1
b) znamka 2
C) znamka 3
d) znamka 4
e) znamka 5

23. Prostor pro Vase podnéty ¢i navrhy zmén, které byste uvitali v ramci vzdélavani:

Dé&kuji Vam za Vas cas a spolupréci.

Vi



