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Vzdélavani a rozvoj zangstnanai

Employee training and development

Souhrn

Hlavnim cilem bakal&ké prace je analyza problematiky tZdani a rozvoje
zanestnand ve vybrané spot@osti. V Uvodniasti je zamitena na teoretické
rozpracovani poznatko vzcélavani a rozvoje zaéstnané. Zde jsou definovany pojmy
vzalavani, rozvoj, teni, vycvik a na to navazuji metody vabani.

Druhacast bakalgské prace je zathena na vzélavani a rozvoj ve vybrané
spole&nosti Ochranného svazu autorského pro pravaikndiludebnim, z. s. (OSA) a na
priblizeni systému vzdavani a charakteristice spotmsti. Na zaklagl vypracovaného
dotazniku byly zji&tny rizné nazory na vathvani ve spoknosti. Dle vysledku
dotaznikového S&ni je v zawru prace navrhnuto zlepSeni systéemudéndani ve

spole&nosti.

Summary

The main objective of this thesis is the analy$ithe issues of employee
education and development in society. The first gaiocused on the theoretical
elaboration of knowledge about the employee edoicatnd development. There are
defined concepts of education, development, legrrimining and following methods
of education.

The second part of the thesis is focused on legraial development in
company Ochranny svaz autorsky pro pravakndihudebnim z. s. (OSA) and to
approach the education system and the charaatsridtthe company. Based on the
designed questionnaire were found different viewgaucation in the company. The
end of thesis is designed to improve the systeadatation in the company according

to results of the survey.



Kli ¢ova slova: vzd&ilavani zamistnand, lidsky kapital, cyklus vz#élavani, rozvoj,

metody ve vz8lavani, &eni
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Uvod

Lidsky kapital pati v dnesSni dobk tomu nejcengSimu, co podnik vlastni.
Dnesni doba vyzaduje, aby se spotest starala nejen o rozvoj a dalSi &élastani svych
zanestnand, ale aby i sami za#éstnanci ndli zajem o swj dalSi profesnitrst.

Investice do tréninka vzdlavani by se réy vracet v podob zvysSené produktivity
prace, vyuziti novych znalosti &t8i motivace zagstnané@ spolupracovat na
inovacich, které jsou tolik pibné v rychle se émicim podnikatelském &t&. Pro

zanestnance pak také v lepSim platovém ohodnoceni.

DalSi dilezitou sodasti firmy je dobré personalni adeni ve spolénosti.
Nedilnou sotiésti pro dobré proSkoleni zastnand, je kvalifikovany pracovnik
s potebnymi dovednostmi a praxitiRytvareni vzdlavacich procasve spolénosti je
dulezita komunikace mezi vedoucimi pracovniky rkmanuji vzalavaci programy.
Souasti Uspchu a vyburcovani lepsSich vysledku jak v tymech&dnmaneckych, tak i

mezi jednotlivci je motivace k dalSimu wévani.

Tato bakaléska prace pojednava dldzitosti a rozvoji lidského kapitalu.

V néasledujicich pasazich této prace nalezneteideliitlského kapitalu a rozepsani
pojma tykajici se vzdlavani a rozvoje za#éstnand. V textu je téz zmign cyklus
vzklavani, metody vzglavani a izné vztahy ke vzsdani.

Prace s lidmi je jednou z n&jSich. Bez ohledu na oélvi je aktivni a
systematicka prace se zé&tmanci pro podnik veliceitezitd. Spravé nastaveny
program rozvoje lidského kapitalu pIni jednak Ulalpého manazerského nastroje v
fizeni a motivaci zasstnand, sowasre pri disledné aplikaci do praxe vede k posileni

efektivnosti a vytvéeni zdra¥ soutziveho prostedi uvnit spole&nosti.



1. Cil a Metodika

1.1

Cil

Cilem prace je navrh postupu amy vzclavaciho systému ve vybrané

spole&nosti.

Postupove cile bakatkeé prace jsou:

1.2.

Literarni reSerSe a jeji vypracovani

Spole&nost a jeji charakteristika

Vytvoreni dotazniku — pro eni ve spolénosti

Na zaklad vysledki dotaznikového Segni navrhnout zefektivami

vzaklavani ve spoknosti

Metodika

Pro vypracovani literarni reSerSe byla pouzita odbditeratura, vSechny zde

pouzité zdroje budou uvedeny v seznamu pouZitetitey.

V praktickécasti bakal&ské prace, je kladenithz na vzdlavani jednotlivych

zamestnand, podle jejich pracovniho #azeni. Hlavni metodou vyzkumu je

dotaznikové Séeni. Dotaznik je roztlen na obecné otazky a na otazkydatadani ve

spole&nosti. Celkem tvii 18 otazek. Uvedeny dotaznik byl vytea v internetové

aplikaci mojeanketa.cz, kde byli zaznamenavany e&ficanmestnané. Rozeslan byl

na spolény e-mail spolénosti. Na zaklaglvysledki byl vytvoiren navrh vzdavani

zangstnand.



2. Literarni reSerse

Kapitola se ¥nuje teorii vzélavani a rozvoji zagstnand, popisuje vybrané
metody, definice a pojmy vZthvani zanistnand a jejich rozvoj.

2.1. Lidskeé zdroje a jejich Fizeni, Lidsky kapital

Lidské zdroje a jejich Fizeni

Lidské zdroje a jejichiizeni je strategicky a logicky promySlengigtup kiizeni,
toho co je v podniku nejcenjSi. Lidé, ktéi individualre i kolektivné prispivaji

k dosazeni cil v podnicich, ve kterych pracuji. (M. Armstrong0Z(Q)

,O lidech, jimiz organizace disponuje a jejichz porhdosahuje cil, secasto
mluvi jako o lidskych zdrojich (M. Siky¥, 2012 str. 16)

Podle J. Koubkaizeni lidskych zdrdj se zamtuje na aktivity:
1. Vzdélavani a rozvoj zagstnang
- Zmapovani pdtb, planovani a realizace wavani zaniiteno na
dovednosti, znalosti, které umozni Zsmtmanam lepsi efektivitu prace.
2. Organiz&ni rozvoj
- Pomoc pracovnim jednotliien i skupinam k jejich rozvojiizeni zvladani
zmen, zabezpé&eni dobrych stavna pracovisti.
3. Vytvareni pracovnich ukél| pracovnich mist
- Definovani rozdleni ukoli jednotlivym celkim na pracovisti.
4. Formovani personalu v organizaci
- Vybér a ziskani zagstnand moznost postupnéhdéstu, uvohovani mist
(propouséni).
5. Zabezpéovani personalniho vyzkumu a fumosti personalniho inforniaiho
systému
- Zabezpéeni datovych &ci daného podniku.

6. Planovani lidskych zdraj



- Poteby zandstnand a jejich uspokojeni.
7. Odnenovani a zarstnanecké vyhody
- Zajistit, aby odminy putovali ke spravnym zafstnaném
8. Pracovni vztahy
- Zabezpéeni dobrych vztalnna pracovisti, ale i v celém podniku
9. Pomoc zaréstnaném
- Pomoci zamastnaném v pripact jejich nahlych problérin
Na prvni mista se dostava vse, co slouzi pruzaastktivnosti podniku a jeho
formovani efektivniho personalu v podniku. Kladerdjraz na velé vztahy v podniku
a p&i o zangstnance.(2001)

J. Vodak, A. Kuchaiikova, uvadi lidské zdroje, které davaji do pohiybstatni
zdroje a pedukuji jejich vyuZiti, tento zdroj fedstavuje to nejcerij$i v trznich
parametrech, rozhoduje o konkurence schopnostnagee a tim je i nejdrazsim

zdrojem. Oilezité je, aby se stal cennym v jadizeni celé organizace.

Rizeni lidskych zdrdj je mozné chapat jako strategicky a promy3leifstpp
k fizeni toho nejceri§iho co organizace ma. VSe zélezi na&mancich, kig vedou
podnik a rozvijeji jeho moznosti. Proto by s& kiast diraz na:
- Zamy managementu
- Uplatreni strategickéhoifistupu
- Pochopeni, Ze lidé jsou majetek, do kterého sestojev zajmu dosazeni co
nejlepsSich cil organizace
- Dosazeni idané hodnoty za pomoci zéstnand afizeni pracovniho
vykonu

- Posileni komunikace, vdvani a procetizeni pracovniho vykonu (2007)
Lidsky kapitél
Je tvden zamdstnanci v podniku jejich ziskanyrdi vrozenymi znalostmi,

dovednostmi, schopnostmi, kompetencemi a postdjie Dizeme uvést lidske slozky,

které jsou schopnyceni, inovace a twovosti — ty zaji$uji dlouhodobou prosperitu



organizace. Z dlouhodobého pohledu aégapsti rozvoje podniku jeiteZity rozvoj a
kvalita danych aspekt které pomahaji jit podniku kigdu. Pojednavaji o lidském

potencialu, ktery musime dibzmapovat v podniku a s ho rozvijet. (J. Vodak,
A. Kuchakikova, 2007)

J. Bartak (2007) uvadi: "Nejcegjii co v podniku je, neuhlida Zadna
bezpénostni agentura, ukryva se v lidech — rozumu, eiili, znalostech a

dovednostech. Dany potencialibou rozvijet a vyuzivat v zajmu podniku, ale nemusi

Zameéstnanci vytvéi, udrZuji a pouZzivaji znalosti a dovednosti. Zstldale
rozSkuji a prohlubuji a utv@ tak znalosti viastné organizaci.
Rizeni lidského kapitélu je charakteristickym ryseouziti nastraj méreni jako snir
protizeni zamistnand, povaZzujici za bohatstvi — aktiva podniku. Konkré vyhody
se dosahuje strategickym investovanim do bohatsivioci &) ziskavani a stabilizace

pracovniki, fizeni kapacit a prograinvzdlavani a rozvoje. (M. Armstrong, 2007)

Lidsky kapital se formuje a reprodukuje i mezigeieim zpisobem. Generace, které
se stavaji satasti lidského kapitalu fighazeji s #iznymi znalostmi a dovednostmi,
véetrg interpersonalnich, pragdodobrg i s odliSnymi postoji a chovanim. Je otazkou,

zda ma genetai vymena na lidsky kapital vzdy jen pozitivni dopad.Kdubek, 2011)

2.2. Definovani pojmu vzdlavani, uéeni, rozvoj, vycvik

Vzdélavani

» Vzalavani je planovit&@innost, ktera ma jednotlivci nebo skupwedlavanych

pomoci dosahnout poZzadovangizpbilosti,...“ (J. Bartak, 2007 str. 11)

Jedna se o procesij gterém si dana osoba osvoji a zatowezvine no¥ nabité
znalosti, dovednosti, postoje a schopnosti.

Ctyfi typy vzaslani podle Harrisonova, 2005:



- Instrumentalni vz@lani — vzclani @i vykonu prace
- Poznavaci (kognitivni) vzfiavani — zlepSeni znalosti a pochope#civ
- Citové (emdni) vza&flavani — formovani postaj pociti
- Sebereflektujici vzélani — vytv&eni novych znalosti
Programy vzdlavani v podniku jefeba zabezp# kvalifikovanymi,
vzdklanymi a schopnymi lidmi, k uspokojeni sasnych i budoucich pi@b podniku.
Nutno také zabezp#, aby se lidé chti vzdelavat. (M. Armstrong, 2007 str. 461)

H. Bartaikova (2010) hovii o dalSich pojmech vZthvani:

- Profesni vzdlavani — zahrnuje vSe naipravu povolani, Skolni, i vSechny
formy vzdlavani dosplych, obsaho¥ spjaté s vykonem zasstnani
(povolanim).

- DalSi profesni vz&lavani — vzdlavani dosplych, v piibéhu jejich pracovniho

Zivota.

J. Koubek (2001) uvadikolik duvodi, jak je dilezité vzalavat své pracovniky:
* Objevuji se nové poznatky a ut/&e nové technologie
* Pronenlivost lidskych pateb, gizpasobeni trhu zbozi a sluzeb
* Rozvoj inform&nich technologii
* Zmeéna technologického procesu

» Podnik investujici do vzdéni svych pracovniku si udrzi dobrou gsw
.Vzdelavani je postaveno na systematickéistppu, ktery vychézi ze strategie lidskych
zdroji, stanovuje cile, planuje vddvaci aktivity a hodnoti jejich vysledek 3. Vachal,

M. Vochozka a kolektiv str. 316)

Vzdélani je zgisob &eni (se), organizovany a institucionalizovanyisagh
uceni. (F. Hornik, 2007)
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Uéeni

Proces, fi kterém ziskavame nebo rozvijime:
- Znalosti
— Dovednosti
-~ Porozumdni
- Sebedveru
V procesu teni nabyvaji dlezitosti dosavadni znalosti, zkuSenosti, postoje a
komunikace s ostatnimi lidmi. Kazdy odpovida zasgapst svéhodeni, k &eni nelze

pristupovat jako k jednorazoveé akci, ale chapat jeddozivotni proces. (J. Bartak,
2007)

Kolb a kol. (1974) — Kolbovy stylydeni-roza&luji uceni doctyt fazi:
Obr. ¢ 1 Kolhiv cyklus weni

Konlkrétni
/ zkusenosti/zazitek \
Ovéfovini disledkni Pozorovini a reflexe
pojeti v novvch
situacich
\ Formovani /
abstraktnich pojeti

a generalizact

Zdroj:M. Armstrong:Rizeni lidskych zdrdj 2007 str. 455

Definovéani &chto fazi:
» Konkrétni zkuSenost/zazitek — planovana nebo nahodn

» Pozorovani a reflexe — aktivnigmysleni o zkuSenosti a vyznamu

11



* Formovani abstraktnich pojeti a generalizaci — igdizevani na zaklad
zkuSenosti zadglem novych myslenek a jejich temi, vyuzitelné v podobnych
situacich

» Owtovani disledka pojeti v novych situacich — aktivni experimentdvan
V tomto modelu vidime prosty popis, jak se zkuSetransformuje do pojeti,

které se pouZzije jako voditko v novych situacichlddm stylem jsou - Honeyho a
Mumfordovy styly @&eni, zandifené na rozeznavadtyr typa ucicich se osob.(M.
Armstrong, 2007)

Od styli uceni se mze liSit strategie ¢eni proto F. Hornik (2007) uvadi:
» Holisticka strategie —debni latka jako celek
» Serialisticka strategie — krok za krokem

» Kombinovana strategie — vyuZziti obou

,Lidé se budou it efektivreji, budou-li k tomu motivovani, ... (M. Armstrong, 2007
str. 458

Rozvoj
» ROzvOj je jak pro za@stnance, tak i pro organizaci kafrgym vysledkem — znamena,
Ze pracovnik se posouva z jedné Ueawiwzné satinnosti na vysSi arove" (Alfred J.
Walker, 2003 str. 93)

DosaZeni zrm pomoci deni — rozvoj tedy obsahujéasti ohranienych a

neohranienych rozvojovych prograim které jsou zobrazeny na obr2 dle F. Hornika
(2007).
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Obr. ¢. 2 Vztah @eni, rozvoje a vaiavani

Uceni (se)

Zdroj:F. Hornik: Rozvoj a vadavani pracovnilt, 2007 str. 31
M. Armstrong, hové o vyvojovém procesu, ktery umiaifje postupovat
progresivi za sodasnych znalosti a dovednosti k budoucimu stavujekkiaden vyssi
stupdi schopnosti, znalosti a dovednosti. Harrisova (R@8finuje rozvoj,vzdelavaci
zazitky jakéhokoliv druhughem nichz jednotlivci i skupiny ziskavaji zlepSaraosti,
dovednosti, hodnoty nebo chovani. Jeho vysledky\sgejici utvareji spiSe Bhemcasu
nez bezprosedre a maji sklon k dlouh@kosti, ...“ (M. Armstrong, 2007 str. 470)

Rozvoj vzalavani jsou aktivity zagtené na zvySovani osobniho potencialu

zamestnance. Jde o trvaly proces probihajici cely akttwot. (J. Bartak, 2007)

Dulezitou sodasti je naplanovani osobniho rozvoje, ktery proyedhotlivci
s potebnym vedenim, podporou a pomoci manaAdaplanovanim jsou kroky, které
lidé navrhuji ke svému efektivnimu v&@éni a rozvoji. Jsou odpéuni za realizaci
planu, ale musi mit podporu podniku a jejich manaZelanovani osobniho rozvoje
tvori faze:
1. Zhodnoceni satasného stavu — procgigeni pracovniho vykonu
2. Stanoveni cil — zlepSeni vykonu na pracovnim mjstiskani novych
dovednosti, rozEeni pojmi a znalosti
3. Naplanovat krokyinnosti — nap prace na projektu, uzivani &évacich
progrant, ...
4. Realizace — podnikat naplanované kroky k danydmtilM. Armstrong, 2007)

13



Vycvik

DalSi proces, ktery gitymi kroky smetuje ke zlepSeni vykonu. Cyklus&aa
pocatenim vykonem a kot vykonem zvySenym. Je stasti obsahlejsi strategie
lidskych zdroji, kter4 zavisi na strategii podniku a vlivech oliotnprostedi. (M.
Belcourt, P. C. Wright, 1998)

Vycvik je jednim ze zfisohi, jak zjistit, aby dochazelo kani a vzdlavani. M.
Armstrong (2007) zde uvadi tytdnebdy k vycviku:

- Predavani rozhodujicich informaci svym zZstmandm — zajiséni, Ze splni své
povinnosti

-~ Zabezpéeni spoléného vzdlavani pro zamstnance, kiié se Iépe vyrovnaji s
programem vycviku — novy zafstnanci, proskolovani vaiznych oblastech

- Vyzadovaniiznych dovednosti — rychla formulace pro uspokojeviych
potreb, nelze je osvojit sidinou zkuSenosti

- Vykonat ukoly, které jsou tak specializované, takb¥ je zamsstnanci zvladly

jen pomoci své iniciativy

Pokrauje M. Armstrong (2007) pojmy zabezjowani vycviku kde Reynolds
(2004) tvrdi, Zgp redavani odbornych znalosti a dovednosti extermipemty je
riskantni zaleZitosti, protoZe jejicltiptup jecasto vzdaleny podminkdm a souvislostem,
Vv nichz se vytvaprace.” (M. Armstrong, 2007 str. 474) Pro vycvikové kugsti to,
Ze to, co sedi, je zcela obtizné uplatnit na pracovistich. Atpre lepSi vyuZivat
piistupy systematického vycviku, protoze je konkEétytvoren, planovan a realizovan

za &elem stanovenych pab.

2.3. U¢ici se organizace

.Kazda moderni organizace se musidiivyrovnat se zeémami — gredevsim se

znenami socialnimi, ekonomickymi a technologickyrfi.“Bartak, 2007 str. 43)
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Organizace, ktera dovede vyteéa ziskavat znalosti tak, aby gawabyté

znalosti dokézala pouzivat. Ukolem managementuygavani kapacity a ochoty

jednotlival vyuzit a rozpoznat malych, ale i velkychlgzitosti k &eni tak, aby

zanestnanci nejen jako jednotlivec, ale jako skupingSpvali svou kapacitu vytvat
to, co cheji. (M. Belcourt, P. C. Wright, 1998)

Miller a Stewart (1999) uvadi charakteristické rysici se organizace:
Strategie vz&élavani a podnikova jsou Uzce propojeny

Organizace sediina zaklad rizik a prilezitosti podnikani

Cela organizace (jednotlivci i skupiny) se jenomdigale @i se, jak se &it
Informasni systémy, technika a technologie slouzi k pédpdeni

Definované procesy — vytigni, osvojovani si,ijpdavani a vyuzivani znalosti
A. Armstrong (2007, str. 450)

Jones Henry (1992, in Kalenda 2002) higwofazich pechodu od systému

podnikovéhdizeni k @ici se organizaci:

Vznik — zaklady k vytvéeni potebnych k efektivnimudeni se a rozvijeni
motivace k deni

Formovéani — podminky k geni, které svym za#stnaném organizace vytwéa
ochota k deni, kdy se rozvijeji dovednosti k efektivnimteni

Pokrac¢ovani— plné vyuziti schopnostkit se a dovednosti k sebetvani,
odpowdnost za vlastni rozvoj ségsouva z podniku na jednotlivce
Transformace — faze zminy — podpora vzg&lavani a vzajemné sdileni znalosti a
dovednosti, &€eni se od sebe nezjem

Transfigurace — organizani faze perodu, je spiSe podle auiddeovou

zalezitosti nez jednoztya popsatelny proces (M. Tureckiova, 2004 str. 108)

J. Vodéak, A. Kuchatikov4, 2007 se zmuji: o systematickém vathvani

zanestnand, které ginasi i podniku mnoho vyhod:

Zvysuje kvalifikace, dovednosti a znalosti Zetmand
Dodava odborné pracovniky — bez slozitého hledarnfhu prace

ZlepSovani pracovniho vykonu
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NejefektivrejSi hledani a nalézani viriich zdrofi potreb zandstnand
NizSi naklady na jednoho vé&dvajiciho se pracovnika

Predvida dsledky ztraty pracovni doby souvisejici sedladanim
Neustalé zdokonalovani vddvacich proceas cykly vzclavani jsou
zohledhovany v dalSich cyklech vtvani

ZlepSeni vztah zanméstnance k podniku

ZvysSuje kvalitu prace zagstnand v podniku i mimo g

Vztahy pracovni i mezilidské jsou zlepSovany

Podle D. JaniSové, M.#ivanka je @ici se organizace postavena &8 p

stavebnich kamnech:

- Osobni mistrovstvi, je zaloZeno na sebereflexitrepvazs a potebach
firmy, spaiiva v neustalém rozvijeni manazerskych kvalit mariaz
spole&nosti.

- Uceni se tymu, manazersky tym se musi¢itait se, a nikdy se
negrestavat tit

- Mentélni modely, na jejich zaklagbtijimame rozhodnuti a kondme.

- Sdilena vize, je nutnou podminkou pro pokrok sprudsti, je teba
komunikovat se za#stnanci firmy, aby ji vzali za svou.

- Systémové mysleni, pomah#&konat mentalni modely i mentalni modely

ostatnich, jde o to vid najednou ,les i stromy“. (2013)

2.4. Oblasti vzdélavani

Vzdélavani mize byt uskuténéné ve forn¢ prezerini vyuky nebo

prostednictvim e-learningu, zalezi na kazdém, co si kg/ble. Hornik uvadi:

Funkéni vzdélavani — charakterizuje odbornodipravu a deni do zasoby
(projektant, obchodnik,...), bywsasto gedmétem certifikace

Dopliikové funkéni vzdélavani — ma charakter zakazkovétreseni, jedna se o
rozSkujici se vzdlani, pro gkoho to miize byt funkni vzclani a pro jiného uz

dophikovym
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* Manazerské vzdlavani — rozvoj dalSich manazerskychigpbilosti, nacvik
skupinového, tymovéhiteSeni problérin

» Jazykové vzdlavani

* |IT Skoleni

« Ugelové vzdlavani — stress management, efektivni telefonovani d dwlds
charakter rozvoje gkkych dovednosti¢asto se s timto vZthvanim setkavame
Vv just-in-time,casto ma podobu standardizovanyegeni.

« Skoleni ze zakona- je pro v3echny, prototadu vza@lavacich aktivit vyplyva
ze zakona (2007)

2.5. Cyklus vzdélavani

Cyklus vza@lavani se sklada z nasledujicich provdzanych aipogth kroki:
» ldentifikace vzdlavacich pateb
* Plan vzaélavani
* Realizace vz&lavani

* Hodnoceni efektivity vz&lavani (M. Tureckiova, 2004)

Obr. & 3 Cyklus vzdavani zangstnanai

Identifikace potieb,
definice cilt vzdélavani

{ Vyhodnocovani vysledial J { Planovani ]

vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdelavaciho procesu <|’:D

Zdroj: J. Vodak, A. Kuchatkova: Efektivni vzélavani zamistnane:, 2007 str. 68
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Identifikace potieb vzdlavani

M. Armstrong uvadi, co jetdezité definovat — vSechny aktivity, a to je mozné,
jen pokud jsou identifikovany a analyzovanyipbty vzalavani organizace, skupin i

jednotlivai.

Poté niize nastat analyza feb vzdlavani — musi se pouze saieslit na
definovani rozdil mezi tim, co sede, a tim, co by se #&o dit, (rozdil mezi tim, co
zamestnanci znaji a mohowldt, a tim, co by rli znét a byt schopnidhat). Tato
mezera uuje to, co musi vafavani a vycvik vyplnit. (2007)

U analyzy pateb vzd@lavani a rozvoje, vyuzivama truhy informaci o:
1. Organizaci a trhu
- Vnitini — cile a strategie spéteosti, firemni kultura, styly vedeni lidi,
zadznamy z porad, vysledkyigakumu spokojenosti za¥stnand, apod.
- VngjSi — vyvoj na trhu, informace o novych trendeabblasti vzélavani a
rozvoje, vedeni lidi, gizkum konkurence, apod.
2. Pracovnich mistech a funkcich — analyzy vychazejpopisi pracovnich mist a
funkci, z poZzadaukna zanistnance a z jejich schopnosti.
3. O jednotlivych zamsstnancich a manazerech — zaznamy z hodnoceni

zanestnand a manazér, vystupy (I. Folwarcznd, 2010)

Pri identifikaci poteb vzdlavani zamistnand@ se nelze jen opirat o Udaje
vypovidajici o organizaci, ale je také velniiefité znat profesnkvalifika¢ni strukturu
pracovnich zdrdj a jeji vyvojové tendence, ze ktery@drpa mnozstvi svych
pracovnich sil. Jefgjmé brat v ivahu i dosavadni zkuSenosti s obttZatskavani
zanestnand profesr kvalifikovanych skupin na trhu prace. Organizaassirbrat
v Gvahu i nemoznost nebo obtiznost ziskani skugmEgtnand na trhu prace, proto by
meéla bréat v avahu identifikaci pt#b vzalavani zamistnand a to jak vedoucich
pracovniki tak i now prijatych. (J. Koubek, 2001)
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Plan vzdélavani

H. Bartaikova shrnuje vSechny veidvaci aktivity podniku utenych k realizaci
v uré¢itém obdobi, sestavuje je na zakladentifikovatelnych rozdil mezi poZzadovanou

a skuténou pracovitosti zadstnand. (2010)

Proces tvorby planu vtvani je slozen z fazi:

» Pripravna faze — specifikace peb, analyza &astniki, stanoveni ci

* Realiz&ni faze — zpisob, jak bude vzdavani probihat — zahrnuje vyvoj a
zpracovani jednotlivych etap wddvaciho programu a vlastni realizaci a
stanoveni ptadi témat

» Faze zdokonalovani —{g¢zné hodnoceni jednotlivych fazi wtévaciho
programu, hledani zlepSeni celéhodtadaciho procesu (cyklu). J. Vodak, A.
Kuchakikova, 2007 str. 80

Podle J. Koubka ddb vypracovany plan vathvani zamistnand by mgl odpowdét na:
- Jaké vzdlavani m4 byt zabezpeno? — obsah
- Komu? — jednotlivec, skupina, kriterigastniki
- Jakym zfisobem? — na pracovisti, mime&jnmetody vzdlavani
- Kym? —interni nebo externi Skolitel, \&évaci organizace, podnik sam
- Kdy? — termin
- Kde? — misto konani
— Zajakou cenu, s jakymi naklady? — ro¢mwa stranka
- Jak se budou hodnotit vysledky wka/ani a dinnost jednotlivych vzéavacich

programi? — metody hodnoceni, hodnotitel. (2001)

Metoda vzdlavani je postup k ditému cili, které je spojena se stanovenymi
vzcklavacimi cili, realizuje se v rdmci dané ¥laaci formy a za witych vyukovych
podminek. Neexistuje &ita univerzalni metoda vtavani. V dnesSni dabmuze
vzklavatel napoitat vice jak sto metod a technik, protoZwatiem je, Ze vime vice o

procesu teni. (H. Bartétkova, 2010)
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Metody vzdlavani J. Koubek rozliSuje dv

1.

Vzdélavani na pracovistidhem vykonu ,.on the job*:

Instruktaz — neéjastji pouzivana metoda, zacvik ménkuSeného za#stnance
Coaching — srrovani zanistnance k Zaddoucim vykém prace, dlouhodasi
instruovani, sélovani gipominek a kontrola n&zenym

Mentoring — odpo¥dnost spoiva na vzdlavaném zargstnanci, ui si mentora,
ktery mu poméaha nejen v jeho kadé

Counselling — formovani pracovnich schopnosti prattd, nowjSi metoda,
vzajemné konzultovani, oviiwvani vztah mezi vadavanym a vz8avatelem
Asistovani — vzélavany pracovnik jeidélen jako pomocnik ke zkusenému
pracovnikovi, postuphse podili na praci stejnownou. Jedna se o obdobnou
metodu povieni Ukolem — vzélany pracovnik je pasten Ukolem zkuSenym
pracovnikem, pasteni splnit dany ukol

Pracovni porady — seznameni se i s okolnimi pratiavjejich problémy jiné

oblasti zajmu.

. Vzdélavani mimo pracovist,off the job"

Prednaska, fednaska spojena s diskuzi (semina

Pripadové studie —pvzdélavani manazéra tvaréich pracovnile, vyliceni
n¢jakého problému adastnici se snazi diagnostikovat problém a navrletom
ieSeni. Workshop — jedna se o variaritpgdové studigeSeni problému
tymow, podobna varianta brainstorming — skupigaginiki je vyzvana, aby
kazdy navrhkeSeni daného problém(2001)

F. Hornik (2007) ve své publikaci ukazujékpad tabulky rozpisu vadavani ,,on-the-

job* a ,off-the-job:
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Tab.¢. 1. Rozpis vzélavani

Oblasti vzd&livani Casovi sonvislost
Za chodu "on-the-job" Mimo chod "off-the-job"

Funkéni vzdéliavani |Rotace, on-the-job training Prednaska
Dolikové funkéni Fotace, prace na projektu Kurz projektoveho fizeni
ManaZerské vzdélaviIndividualni koucink, mentorink  |Leadership
Jazykové vzdélavini |Star na zahrani¢ni pobodce Firemni kurz
IT ikoleni Vytvateni prezentaci v PP Skoleni ve vytvafeni prezentac
Utelové vzdélavani  |Stinovani Time management, outdoor training
Skoleni ze zikona Instruktaz Skoleni bezpetnosti prace

Zdroj: F. Horni: Rozvoj a valavani pracovnilt, 2007 str. 129
Realizace vzdlavani a odpowdnost

Oc¢ekavani od jednotlivych zafetnand, Zze gevezmouwdast odpowdnosti za

fizeni svého vz#lavani, je teba jim ze strany organizace a managerskytovat pomoc
a podporu.

M¢li by porozungt, Ze podpora vadavani je povazovana zaldzitou stranku
jeji ukoli a povinnosti a zarowgejich vykon g poskytnuti podpory bude hodnocen.
Manazéi rovnéz potebuji vedeni, jak by &t vykovavat svou roli rozvijeni
pracovniki. Odpo¥dnost za rozvoj a vzthvani, je spiSefpsouvana na manazery a
pracovniky, nez na specialisty v oblasti #la¢ani — jejich tloha se stava ndén
vyznamnou, specialisté se z&mjice na procesdeni nez na obsah vddvacich kura.
Dulezité je, Ze vedou manazery, radi jim a poskytajhoc pi rozvijeni jejich
dovednosti v oblasti rozvoje a kmyani. (M. Armstrong, 2007)

Vyhodnocovani vzd&lani

M. Tureckiova zmiuje fazi vlastniho procesu hodnoceni, ktery seugied
v krocich vymezenymi zakladnirinnostmi:
1. Planovani procesu hodnocenielihodnoceni
2. Priprava — stanoveni kriterii hodnoceni

3. Vytvareni nastraj pro skér dat
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N o o A

Sker dat
Analyza ziskanych Udaj
Priprava a zpracovani zé&recné zpravy

Pripadné Upravy v cyklu vathvani

Typy hodnoceni:

Kdy hodnotici akce probihaji

Uvodni nebo formativni hodnoceni — vstupni Grognalosti nebo dovednosti,
zakladna pro srovnani

Zawretné nebo souhrnné hodnoceni €i@vani znalosti a dovednosti po
skorteni vzalavaciho programu

Prabézné hodnoceni

Osob hodnotitél a zvaZzovanych arovni hodnoceni

Interni hodnoceni — provédé hodnotiteli, hodnoceni spokojenosti a ziskani
znalosti a dovednosti

Externi hodnoceni — prové&dé externim hodnotitelem, hodnoti i &amy

v chovani absolvefitvzdlavacich akci aifinos, ktery nila pro podnik

Komplexni hodnoceni — hodnoceni vSestranné (2004)

2.6. E-learning — vzdélavani elektronické

E-learning

— Vzdlavani elektronické, zlepSujéeni a vzdlavani, jde o komplexijsi pristup ke

vzdelavani.

Jednotlivé typy e-learningu:

- Samostatnost, vZthvajici se osoba pouzivéigluSnou technologii, ale neni

napojena na instruktory neboastniky vzdlavajici se

-~ Za pouziti pisluSné technologie jsou instruktor a $t&vajici se osoba

v kontaktu, ale jsou na@iznych mistech
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Jedné se o kolektivni vZldvani, které podporujetani a vzdlavani pomoci
vymeény a redavani informaci a znalosti meziai mi osobami nap pomoci
diskusnich fér. (M. Armstrong, 2007)

E-learning poskytuje relativiasovou a prostorovou nezavislost, kdy se uZivakglé
nezavisle na s@v niznémc¢ase a naiznych mistech. Aplikuje se individu&ln
skupino, vzdy lze vzdlavani grizpusobit individualnim pdaebam a moznostem
uzivatefi. (M. Siky, 2012)

Cilem e-learningu podle slov Pollarda a HillageQ®20je zabezp#t vzdélavani
.praveé vcéas, pra¢ dostaténé a pra¥ pro vas“ (M . Armstrong, 2007 str. 481).
Umoziuje, aby ke vzélavani dochazelo tehdy, kdy je to nejvice zéguta kdy je
nejvhodrgjsi. Vzdilavani se da roztit do malych¢ésti nebo davek, které se zdghma
konkrétni cile vzélavani. E-lerning se souetli na vzdlavajici se osobu, tak aby
vyhowt pottebam vzdlavaného jedince, dané osoby si tak mohou vyledrgty,

které jsou pro &atraktivni.

Technologie e-learningu

Zakladnim principem je proces, kterym jsowipae propojeny do sit sdileji
informace a propojuiji lidi s lidmi. Proces zdjige ,krajina nebo architektura e-
learningu” a tyka se hardware, software a propoichi slozek, pagebnych ke
snadnému ifistupu ke vzdlani. Proto e-learning nabizi aktualni informace
vzklavajicim se osobamiiRrytvareni systému jer¢ba ¥novat pozornost architekiel
e-learningu:

» Systénitizeni vzélavani —izeni programu a poskytovani informaci o kurzu,
poskytuje tak uzivateliiistup k fiznym vzdlavacim procem a umozni

k samostatnému a vlastnimu tempu probihajicihélazédni

e Systémiizeni obsahu vadivani — umozni systém psatigravy na kurz,
vytvoreni modul nebo soubdrvzdlavani a prosedek k zasilani dokéeného

kurzu systému dotiovani
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2.7.

Portaly vzélavani — jsou to fistupoveé body k informacim a sluzbam, které

umozni nalézt obsah vddvani nebo uspokoji p@bou informaci pro

vzklavajici se osoby (M. Armstrong, 2007)

Personalni Utvar

Jedna se o specializované prac@viizeni lidskych zdrdi

Zajistuje odbornou personalni praci, a to:

Koncegni
Metodologickou
Poradenskou
Usnmermovaci

Organiz&ni a kontrolni stranku

zarove poskytuje specialni sluzby vedoucim pracounik/Sech urovni i jednotlivym
pracovnikim. (J. Koubek, 2011)

Ukolem personalni préace je:

» Hlavnim Ukolem kazdé firmy je, aby plnila svéechbyla vykonna, konkurence

schopné a usfna na trhu, dosahovala Zadouciho zisku a abyjiseyjeon a postaveni

na trhu neustale zlepSovaly(J. Koubek, 2011 str. 15)

Hleda nejvhod§si spojenilovéka (zangstnance) s pracovnimi ukoly a
neustale toto spojeni vylepSuje

Usiluje o optimalni vyuzivani zaretnand

Formuje pracovni tymy, usiluje o efektivnitgob vedeni lidi

Zajistuje personalni a socialni rozvoj pracovnik

Dba na to, aby se dodrzovaly vSechny pravidla sisi$tykajici se prace,

zamestnavani lidi a lidskych prav a zdkony
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Personalni Gtvar je odpé&dny za to, Ze personaléinnosti budou ve spataosti

efektivn fungovat a existovat,célné slouzit potebamiizeni, nejen lidskych zdnbj a

budou mit jednotnou koncepci a metodiku. Persondirsr se utrznychc¢innosti podili

raiznou mirou. Poradenska a ustiovacicinnost personalniho Utvaru orientovana na

vedouci pracovniky a jejichfigpevek k usgsnémutizeni lidskych zdrdj ve

spole&nosti se zartuje na vypracovani a zdokonalovani zasad prachrs (haf.

zasad stylu vedeni, zasad hodnoceni pracéyaéisad odrnovani apod.) a pomodip

feSeni konkrétnich Ukblpersonalni prace.

Zavaznym ukolem personalniho Gtvaru je posuzovasiedki zamyslenych

zmen pro oblast prace a z&stnanosti ve spotaosti — zavaéhi nové technologie,

muzZe snizit pakebu zamstnand ve spolénosti, ale i naopak zvysit petu

zanestnand jiné kvalifikace nebo rekvalifikovat zafstnance. (J. Koubek, 2001)

Personalni strategie

Vyjadiuje zangry organizace do budoucna, dlouhodobé a kompetele v

personalni oblasti, které maji napomoci dosazebagavanych cil spol&nosti.

Personalni strategie musi reagovat, nargnstrategie spotmosti, musi odpovidat

specifikim spol€nosti a respektovat ¥$i podminky, v nichZ spateost funguije.

Musi zarové byt rozpracovana do strategickych @aRri vytvéareni personalni

strategie, Ize vyuzitizné gristupy. U vytvdeni personalni strategie neexistuje zadny

spravny postup.iPformulovani personalni strategie bylmbyt na paniti:

Jakou kvalifikaci a schopnosti bude spolest potebovat do budoucna

Zda spoleénost vyuziva nejlepSim apobem kvalifikaci a vykonovy potencial
pracovniki

Zda spolénost investuje do rozvoje gebnych schopnosti

Zda bude dana struktura, procesy ve spasti v jejich sotiasné podaob
schopny vyrovnat se s budoucimi Ukoly (R. Kocian@@2)
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3. Projekt bakalarské prace

Tatoc¢ast se ¥nuje vlastnimu zpracovani, kde charakterizuje sjpalst
Ochranny svaz autorsky pro prava kidilhudebnim, z.s. (OSA), zaravhodnoti

vzklavani a rozvoj OSA na zakladotazniku.
3.1. Charakteristika OSA

Ochranny svaz autorsky pro prava kidilhudebnim, z.s., déle jen OSA,
zaloZena roku v roce 1919 samotnymi autory Karlealétem, Rudolfem Pis&ém,
Arnostem Hermannem, Josefem Svabem, FrantiSkememigduardem Joudelem,
Emilem Stolcem, Otakarem Hanu$em a Karlem BarviclRmnim ztediteli OSA byl
syn skladatele Antonina Diéka. (OSA, 2011)

OSA je profesnim sdruzenim skladatdextat a hudebnich nakladatelkteré
navazuje nginnost Ochranného sdruzeni spisoviatekladatel a nakladatél
hudebnich &, zapsané spatenstvo s réenim omezenym. (Vykmi zprava OSA,
2013)

OSA je téz jednim ze zakladajicidlena Mezinarodni konfederace ochrannych
autorskych spolmosti CISAC (1926) a Mezinarodni organizace praamch prav
k mechanickym zaznaim &l BIEM (1929). (Vyra:ni zprava OSA, 2013)

OSA je jednak kolektivnim spravce autorskych hudeprav a na zaklad
Zivnhostenského opraeni vykonava také agenturéinnost. V ramci agentury gthje
licence na zakladindividuélniho powteni jednotlivych nositélprav. (OSA, 2011)

3.2. Poslani OSA

Je sprava autorskych majetkovych prav zastupovaskleldatei, textdd,
dédica autorskych prav a nakladatehikoliv vSak interprat téchto skladeb. OSA méa
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e

s partnerskymi spod@ostmi po celém ¢, ¢cimz autoiim nabizi jedinénou gilezitost
dostat automaticky zaplaceno za hudbu provozovaao&tsSine stati swta.

Diky tomuto Sirokému mezinarodnimu zazemi a v nigglograd | diky svéemu
aktivnimu prosazovani autorskych prav doma i v aaiir piinasi OSA nejen velmi
zajimavé podminky pro samotné autory a nakladateldasti evidence hudebnichid
licencovani, bezgmého pravniho zaji&hi a podpory, zpracovani dat od uzivatal
roz(ctovani autorskych odén, ale téz koncentraci smluv na jednom ghistnaduje
piistup k legalnimu uziti desitek milidrskladeb rozlinych autod a Zané vSem
uzivatetim, ktei jejim univerzalg srozumitelnym jazykem mohou velmi efektévn
komunikovat se svym okolim.

OSA svowinnosti je progednikem mezi autory a uzivateli. (Vyrd zprava
OSA, 2013)

3.3. Ocenéni

Od roku 2011 je OSA nositelem nejvysSiho stupodnoceni provasého
Mezinarodni konfederaci autoa skladatel (CISAC) na tzv. profesni pravidla, ktera
jsou zavazna pro sp@leosti sdruzené v ramci CISAC. V hloubkovém auditu
zamereném na efektivitiizeni, transparentnost internich dokunignbz(tovaciiad,
stanovy, srérnice spolénosti apod.) a procégnag. sledovani finatnich toki
neadresnychifjmi), rovnost pistupu ke vSem nositeh prav (tuzemsti vs. zahréni,
¢lenoveé vs. zastupovani) nebo na kvalitu a rozsaizeaych sluzeb byl OSA shledan
jako spolénost bez vyjimky sgiujici tzv. ,Profesional Rules”. (Vykmi zprava OSA,
2013)
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3.4.

Organiza¢ni struktura OSA

Obr. ¢. 4 Schéma organizéni struktury OSA
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Zdroj: Vyracni zprava OSA, 2013 str. 38 a 39
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3.5. Zaméstnanci OSA

Zamérem OSA je vytvéet dlouhodobé pevné profesiondlni, zajmové i osobni
pouto mezi:
- Zamgstnavatelem a za¥atnancem

- Zamgstnanci navzajem.

Kazdému pracovnikovi je umo&mosobni a profesni rozvojiizachovani
rovného pistupu. Nejtalentovasim pracovnikm mize OSA nabidnout nové

prilezitosti kariérnihotstu v ramci spoknosti. (Vyraini zprava OSA, 2013)
Vyvoj poétu zaméstnanai

Od roku 2010, s probihajicimi zma mi ve struktte a organizaci, dochazi
systematicky ke snizovani go zangstnand. Celkovy stav zagstnand k 31.12. 2013
¢inil 182 zangstnand, z toho 5 zarkstnand bylo na dohodu o pracovéinnosti. OSA

zanestnava 61 muza 121 Zen. (Vyréni zprava OSA, 2013)

Graf ¢. 1 Vyvoj p@tu zan¥stnanai

2009 2010 201 2012 2013
198 218 210 204 182

Zdroj: Vyrachi zprava OSA, 2013 str. 108
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Zdravotn é postiZzeni

OSA téz zamsstnava handicapované spoldahy, pokud to umaitlji provozni
podminky. K 31.12. 2013 zamstnaval OSA 6 osob se Znénou pracovni schopnosti,
z toho 2 osoby £¥kym zdravotnim postizenim. (OSA, 2013)

3.6. Zpracovani poskytnutych udaja

Cilovou skupinou byli vSichni zagstnanci OSA, byl jim rozeslan e-mail
s dotaznikem, na sp@leou e-mailovou adresu OSA. Dle dotazniku bylo moZytwrat
pracovni zéazeni referent, specialista-odborny referent, vetloddleni, vedouci
odboru a jiné Zimzeni. Otadzky v dotazniku byly formulované tak, bighp Zejme, Ze
jsou otazky na vadavani kladené pro vSechny kategorie pracovniliazzai. Na
otazky bylo mozné odpovidat vice moznostmi, kdezegadna odpad’ byla
povolena, dale otégnou formou otazky s moznosti odpdiva otazka s vyisem
poradi.

Dotaznik je rozvrZzen na Gvodeast, ve které se nachazégdstaveni a zamn
dotazniku, dale nasleduje 18 otazek. Prvni otéady paniiené na vSeobecné z{igt
jako vk zanestnand, nejvyssi dosazené vdéni, pracovni ziazeni a dobu zakatnani
v OSA. Zbylé otazky jsou za¥fené na vzélavani v OSA a na soukromé \&avani
zamestnance. Vysledky dotazniku se shrod@azaly v internetové aplikaci
mojeanketa.cz, kde se dale s nimi pracovalo v pragrMS Excel. Odpaidi
zamestnand se shromafovali od 10.11.2014 do 18.11.2014.

Vyhodnoceni

Ke dni realizace vyzkumu ¢hOSA 156 zamsstnand. Na otazky v dotazniku
odpovdélo 65 zandstnand, z toho 24 mui a 41 Zen.
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1. Struktura zaréstnand podle ¥ku (v paitu zangstnand):

Graf ¢. 2 Struktura zandstnanai podle ¥ku

1

m18-25 let
m26-35 let
1 36-45 let
H46-55 let
m 56 a vice let

2. Uved'te Vase nejvySSi dosazené #tzahi?

N4

Tab.é. 2. NejvySSi dosazené ki

dosazené vzdéani

sttedoSkolské vz&lani s maturitou

vySSi odborné vadani
bakal&ské vzélani
magisterské vzadani
jiné vzc&lani

3. Jaké je VaSe pracovniizaeni?

pocet zamgstnanai

42
2
3
12
6

Graf ¢. 3 Pracovni zéazeni (pdet zan#stnanai)

mreferent

B specialista -
odborny referent

mvedouci oddleni

®vedouci odboru

mjiné

4. Jak dlouho jste zagstnavan/a v OSA?

Otazku jak dlouho jste zatstnancem OSA odpeéuéli zamgstnanci, Ze jsou

déle jak 1 rok zagstnanci OSA. Dle vysledku v % v grafu:
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Graf ¢. 4 Jak dlouho jste za#stnavan/a v OSA?

m1-5let
m5-10 let
10 a vice let

5. Kolik jste absolvoval/a vz#lavacich kura, které byly hrazené firmou? (v
poslednich 12gsicich)

Tab. ¢. 3. Pa’et absolvovanych vatavacich kurazi hrazené OSA

pocet absolvovanych kur pocet zan@stnanai
ani jeden kurz 67%
1-2 kurzy 28%
3-4 kurzy 1%
vice jak 5 kurz( 4%

6. Pokud jste se zastnil/a vzdlavacich kura, které byly hrazené firmou, vypiste
typy kurazi, kterych jste se ziastnil/a? (v poslednich 12sicich)
Na otewenou otazku vypsani kurzu, které zatnanci absolvovali v poslednich
12 mesicich a byly hrazené firmou, zastnanci odpovidalitzreé, zalezelo na
pracovnim zgazeni. Zamstnanci vedouciho odbbni a vedouci odboru séastnili
kurzi nag. Autorsky zakon, Skoleni hodnoceni zstmané a komunikace,
zamestnanci specialisté s€astnili kurzi nag. pravnickych kuré, ale také Autorsky
zakon, Security session Hardware & Software vyzaiestnanci jiného pracovniho
zarazeni nap uvedli kurz @etnictvi, Skoleni vedoucich pracovhjkangstnanci
referenti az na jednoho zastnance, ktery absolvoval pravnicky kurz, neabsailio
ani jeden kurz. Ale u vSech zmgfmych pracovnich zazeni se vyskytovala odpad,

neabsolvovani zadného kurzu.
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7. Byly tyto kurzy pro Vasi praciffnosem?
Z téch zamgstnand, kteri absolvovali gjaky kurz, 1 zaréstnanec hodnotil
absolvovani kurzu jako n&posné. Zbylych 20 za¥stnané hodnotilo absolvovani
kurzu jako pinos pro jeho pracovni Zazeni.

Graf ¢. 5 Byly tyto kurzy pro Vasi praciifnosem? (pdet zang#stnanai)

M ano, kurz/y mi
byl/y ¢asteénym
pfinosem

mano, kurz/y mi
byl/y pfinosem

M ne, kurz/y mi
nebyl/y pfinosem

8. Jakcasto se uskudtuje vzdlavani ve VaSem zafstnani (Skoleni a jiné)?

5 zangstnand odpowvdélo, Zze se vz&8lavani uskuténuje pravidelg. Naopak 41
zamestnand hodnotilo frekvenci vzélavani jako nepravidelnou. Na otazku, zda se
vzaklavani uskuténuje kazdyctvrt rok, nikdo z respondeinheodpovdél.

Graf ¢. 6 Jakcasto se uskui&iuje vzélavani ve VaSem za#stnani (Skoleni a
jiné)?(%)

1%

® pravidelrg

m kazdy pil rok
= nepravideld
® vibec

9. V jaké oblasti zabezpaje Vas zarsstnavatel vz8avani zanistnance?
Odpowdi responderit byly variabilni a jsou znazogny v nasledujicim

grafickém zpracovani.
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Graf ¢é. 7 V jaké oblasti zabezpigie V&S zandstnavatel vzdavani zanéstnance?

2%

® komunikani dovednosti
mprice s PC

®vyuka cizich jazyk
®manazerské dovednosti
m odborna skoleni

Hnevim

= jiné nez je uvedeno

10.Pro koho se néastji podle Vas organizuji vatavaci kurzy?

Zamgstnanci odpovidali hlawnpodle viastniho uvazeni. Nejvice (31)
zamestnand odpovdélo, Ze nevi. 12 zadstnané@ se domniva, Ze kurzy jsou
organizovany fedevsSim pro konkrétni pracovni pozice. 19 &gstmand se domniva, ze
kurzy jsou organizovany zejména préesini nebo vrcholovy management. 3
zamestnanci hodnoti kurzy jako véhvani pro administrativni pracovniky. Dle grafu v
%:

Graf ¢. 8 Pro koho se népstji podle Vas organizuji vzélavaci kurzy?

®nevim

m specialisté - odborni
referenti

= administrativni
pracovnici

® stredni management

= vrcholovy
management
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11.Bylo Vam rekdy naznaeno z vedeni, Ze byste s€lfa vzctlavat z viastni
iniciativy?

Vice jak 62% zarstnand uvedlo, Ze ne. Naopak 12% z&tmand uvadi, Ze
ano, a zbylych 26% za¥stnana citi, Ze dalSi vz&avani je pro & dulezité v dalSim
jejich profesnim rozvoji.

Graf ¢. 9 Bylo Vam rkdy nazna@eno z vedeni, Ze byste sélfa vzdilavat z vlastni

iniciativy? (uvedeno v péiech zandstnanai)

B ano

Ene

piimo mi to nazné&eno
nebylo, ale citim, Ze dalsi
vzdklavani je pro
dulezité

12.Kolik jste absolvoval/a vadavacich kura, které jste si hradil/a sam/a?
Skoro polovina zagstnand (49%) odpovdéla na tuto otazku, Ze si nehradi
Zadny vzdlavaci kurz, 36% zasstnané zvolila odpo¥d’ 1-2 vzdlavacich kura, 12%
zamestnand 3-4 vzdlavaci kurzy a dokonce 3% zastnand uvedla, Ze si hradilo 5 a

vice vzdlavacich kura.

13.Kolik jste ochoten/na ¢ investovat do svého vidvani? (KC)
Graficky vyjadeno v %, 72% zagstnand@ by do svého vzilavani investovalo
meére jak 5.000 K ro¢né. Relativre zajimavynxislem je, Zze 8% za¥stnand by do

sveho vzdlavani investovalo vice jak 15.00@ Ka rok.
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Graf ¢. 10 Kolik jste ochoten/na @né investovat do svého védvani?

5%

m<5.000

® 5.000-10.000
10.000-15.000

®15.000 a vice

14.Jaky typ vzdlavani ugednosiiujete?
V této otazce si za#stnanci mohli zvolit bd’ prednasku, semiiamanazersky
hry, e-learing, coaching, mentoring. 43% 2Zatnand preferuje semiriéa jen 1%
zamestnand by uvitalo manaZzerské hry. Zbylé znazmine v grafu v %.

Graf ¢. 11 Jaky typ vzélavani up“ednostiujete?

m pifednéska

B semind

5%
1%

® manazerské hry
H e-learning
® coaching

= mentoring

15.Které podle Véas z uvedenych typzdlavani je nejefektivejsi, a které je
nejmért efektivni?

V této otazce bylo hodnoceni nastaveno tak, zeadpmejduleZitejSi“ méla
nejmért bodi a ,nejmér dulezitd“ méla nejvyssi pdet bodi. Podobs jako v otazce
predchozi odpovidali zagstnanci podobf De facto jejich preference se nemiti.

- 1. misto semind 2. misto pednaska, 3. misto coaching, 4. misto mentoring 5.
misto manazerské hry

- v grafu jsou znazogmy paity bodi, které jednotlivé typy vadavani ziskaly
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Graf ¢. 12 Které podle Vas z uvedenychdywrdlavani je nejefektivigsi, a které je

nejmeére efektivni?
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16.Co Véas motivuje k dalSimu vkhvani?

Témet polovinu respondefitmotivuje k dalSimu vzgdavani doplgni a rozSieni
jejich védomosti. Celych 26% zafstnan@ motivuje lepSi finaéni ohodnoceni. V 3%
procentech je motivaci ziskani jiné pozice ve é#irviice v grafu vyjageného v %.

Graf ¢. 13 Co Vas motivuje k dalSimu védvani?

® |epSi finarni
ohodnoceni

B piefazeni na jinou
pozici

= doplréni a roz&ieni
védomosti

® uspokojeni viastni
potreby

M nevim

17.Co pinasi dle Vas vzélavaci kurzy firng?

85% zamistnand je preswdceno, Ze organizovani védvacich kura je pro
firmu nesmirg dalezité, neb6 zvysuji vykon a efektivitu prace z&stnané. Naopak
3% zangstnand se domniva, ze pro firmu takova investice nemayginos. 12%
zameéstnand nernglo na tuto otazku jednozéiay nazor
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18. Myslite si, Ze V&S za#stnavatel by il vzdélavat zangstnance aippadre jimi
prispivat na jejich vzélavani?
V této otewené otazce skoro vSichni zodgd#li ano. Dle nazoru respondént
by zangstnavatel il vzdélavat své zarstnance nebo alespprispivat na jejich
vzklavani. Jen ve dvouipadech zawstnanci nevdéli, zda se firnd vyplati investovat

do vzdlavani zamistnand.

Souhrn vysledku dotazniku

V ramci dotaznikové studie své odgdivposkytlo 65 zarstnané z aktuélnich
156, coz znamena 42% @Spost. Toto procento se da povazovat za velmi \&/sok
jasre ukazuje na zajem zasstnand o vzctlavaci politiku jejich firmy.

Poskytnuté informace ukazuiji, Ze ne vSichni &tmanci maji jasnourpdstavu
o planu vzdlavani a rozvoje zadéstnané. Ve wtsirg pripadi OSA vzdlava své
zanestnance od @ité arovre jejich pracovniho Zzazeni, konkréthod pozice
samostatného odborného referenta (specialisty) vySe

Z vyhodnoceni Ize soudit, Ze zéstnanci OSA, kt& vyplnili dotaznik, pracuji v
OSA déle nez jeden rok. Vice jak polovina respotidermposlednich 12 gsicich
neabsolvovala ani jeden wévaci kurz, nicméhse jednalo fedevsim o referentské
(administrativni) pozice. AvSak nelze z tohotdad zawr, Ze OSA gmto
zanestnandm vzdlavani neposkytujeibec, nebt toto nebylo pedmétem zkoumani.
Studie byla zagtena pedevsim na frekvencigasovém intervalu jednoho roku.

Pokud se zagstnanci &jakého kurzu zéastnili, pak absolvované vé&dvaci
kurzy hodnotili jako pinosné pro jejich pracovniizzeni a dalSi profesni rozvoj.
Zajimavé bylo pedevSim bohata nabidka ktnzzdlavani zanistnané OSA a to od
odbornych kur#, jako jsou pravni adetné daiova Skoleni, az po manazerské a
komunikani dovednosti. OSA pracuje hatla daty. Prace jednotlivych z&stnand je
zavisla na OSA vyvinutych programech. Proto sebidi@e objevuji pravidelna skoleni
v oblasti IT.

Prekvapujici bylo, Ze za#éstnanci nemaji Upkjednozn&nou edstavu o
cilové skupig Skolenych. S¥dci o tom odpowdi zhruba poloviny respondent

Z odpowdi jsem bylo nabito dojmu, Ze zejména referentindolsji \&tSi vtaZzeni do
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vzklavacich prograiin OSA. Ve svych odpasdich uvadli, Ze z jejich pohledu jsou
vzklavaci kurzy organizovany zejména pro vrcholov§fadni management.
Vzdélavani odbornych referein{specialisi) ziejme firma cili spravi, neba z jejich
odpowdi bylo patrné, Ze vnimaji organizovani $t&vacich kura pro re samotné.

Za vyznamné lze povazovat procentoht zanéstnané OSA, ktéi jsou ochotni
investovat viastni vydané finarni prostedky do svého vzdavani. Soudit Ize, Ze
OSA ma dobrou personalni politikui pybéru svych zamsstnand, kteri maji ambici
sami sob néco dokazat a uplatnit to v zastnani. To je aspekt, kteryire posunout
kazdou firmu dofedu.

Nejvice bylo zarédzejici, preference formy st&dani. Jednozrta¢ previada
preference tradniho zgisobu vzdlavani, & jiz formou gednasky nebo semife Tuto
formu kurzi preferuje 74% respondeéntDnes moderni Zsoby vzalavani jako e-
learning nebo coaching preferovalo po 5% dotazanyiegmazerské hry by si zvolilo
pouze 1% respondent

Z vyhodnoceni plyne, Ze OSA ma zajimavou gstmaneckou strukturu, ktera
ma zajem o vz&avaci politiku firmy, by fada z nich se zatim s touto politikou
nedokézala identifikovat. Rozhatlnelze z této studig@nit néjaké objektivni zasry,
zda naklady vynaloZené na ¥lvaci aktivity jsou ve v3ech smech efektivi vyuzité
ve prosgch zangstnavatele. Z odp@di respondetitje patrné, Ze zagstnanci by se

radi vzctlavali, pokud jim na takové vthvani bude zagstnavatel fispivat.

Navrh vzdélavani zaméstnanai

VSeobech se d&:ici, Zze OSA nabizi vadiavaci kurzy zarstnaném od utité
arovre pracovnim zéazeni. Proto by bylo vhodné nastavit systém préavide
vzalavani i pro jiné pracovni pozice a tiigpet k celkovému zvySeni vykonnosti a
efektivnosti zamstnand.

1. Zanxftit se na konkrétni skupiny z&stnand@. OSA Zejn¢ nepracuje
systematicky s poZzadavky jednotlivych zetmand. V nékterych gipadech
respondenti sami uvall napady, jak zlepSit vatavani zanistnané. Zaznival
nézor, Ze by si zagstnavatel il nejprve zjistit, co konkrétni zatatnanec nebo

skupina zardstnané potrebuje, a nasledrhledat adekvatni program
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vzaklavani, ktery by byl vice uZigoben poZzadavikn a potebam zaréstnand
pro rozvoj v rdmci svych pracovnich pozic.

2. Poteby jednotlivych zagstnand ¢i tymu zanmeéstnané by meély poskytovat
pravidelné pohovory se z&stnanci, nap pii hodnoceni vykonnosti zajaké
obdobi.

3. Mél by byt kladen ¥tSi diraz na analyzu ptgb firmy ped findlnim vyksrem
n¢jakeé Skolici firmy. Je mozné, Ze i v ramci ¥l&vaciho programu bude takova
Skolici firma undt pomoci s vyjasénim vzdlavacich cili. Presto OSA by @
mit jasnou pedstavug¢eho chce zamySlenym wddvacim programem
dosahnout.

4. Bylo by poteba vice individualizovat vathvaci plan pro jednotlivé
zanestnance nebo spiSe pro tymy zatand. Firma se tak vyhne n&gin¢
vynaloZenym investicim, kdy zasstnanec jiz podobny kurz absolvoval nebo
uréitd skupina zagstnané@ s ohledem na dosazené ¥té&ohi ma jiz potebné
znalosti.

5. V neposlednfac zjistit zpitnou vazbu v fipadt realizovanych investic do
vzklani zangstnand. Neni dilezita pouha identifikace p@tb jednotlivych
zanestnand nebo tynii, ale je pateba zabez#t, aby takto nabytéddomosti
aplikovali do praxe firmy. Jedétak se nize dosahnoutdaké neritelnosti

efektivnosti vynaloZenych nakladlo vzdlavani zamstnanda.

Program vzdlavani zanistnané by se ndl stat nedilnou saiésti hodnot kritérii
vykonu kazdého za#éstnance. Kvalité nastaveny program védvani mize byt velmi
silnym manazerskym nastrojem pro motivaci Zsimandé a tim i posouvat efektivitu a

vykonnost firmy déle.
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Zavér

Bakal&ska prace je roztena na literarni reSerSi a projekt bakské prace.
Tématem, kterym se zabyvala, je problematikaladni a rozvoj zagstnand. Cilem
této prace bylo navrhnout postup&m vzclavaciho systém ve vybrané spmiesti,
nasledg navrhnout zefektivini vzclavani v této spolaosti, ktera pro projekt
bakal&ské prace byla &ejni a kde popisuje vybranou spmiest a vzédlavani ve
spole&nosti.

Literarni reSerSe senuje teorii vzdlavani a rozvoje za#stnand. Cilem bylo
definovat pojmy jako lidsky kapitél, lidské zdragejichtizeni, vzdlavani, geni,
rozvoj, vycvik, cyklus vzdlavani, vzdlavani - e-learning a personalni ttvar. Projekt
bakal&ské prace obsahuje charakteristiku vybrané gpokdi. Zahrnuje souhrn
vysledki dotaznikového Sini a naslednposkytuje navrh vadavani zamstnand.

Dotaznikové Séeni, které bylo obecné povahy, ukazalo, Ze spol& se snazi
pravidelré vzc&klavat své zagstnance, ale jen odditych pracovnich pozic. To tady
zamestnand vytvéi nejasnost ve vzthvaci politice spoknosti. Vzdlavaci aktivity ve
spole&nosti by nenili byt ndhodné, ale systematickgSeny. Investice do vélhvani,
které firma vynalozi na své z&stnance, by &y byt predevSim nifitelné a spolénost
by mgla dohlédnout na aplikaci zastnanci ziskanych znalosti do praxe. Zatove
zalezi i na zagstnancich jestli tuto moznost wévani gijmou a zvysi tak potencial
firmy. Kvalitni vzdélavaci program riize byt silnym motivénim nastrojem pro
manazery, avSak musi byt sprdyochopen a nastaven.

Ve spolénosti OSA, kde bylo provedeno &ati, z odpowdi responderitize
odvozovat, Ze ve spalrosti jsou aplikovany formy vzthvani definované, jak je
popisuje F. Hornik. Jde o jazykové w@alani, IT Skoleni, &elova vzdlavani jako
stress management a efektivni telefonovani, Skakemékona, mezicé pati zmeny
legislativy v oblasti autorskych prawetni a daové nebo Skoleni na bezp®st prace
apod. Dale se jedna o dakbvé funkni vz&lavani a manazerské wtdvani, zejména
pak vedeni hodnoticiho pohovoru vedouciho gigedymi. Timto Skolenim, dle
personalniho oddeni, v letoSnim roce prosli vSichni vedouci Zaimanci spolénosti.

Je patrné, Ze spdaleost si je ¥doma dilezitosti tzv. cyklu vzdlavani

zamestnand, jak jej definujid. Vodak a A. Kuchidkov4, tj. identifikace pdgeb a
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definice citi vzc&klavani — planovani vzthvani — realizace vathvaciho procesu —
vyhodnocovani vysledkvzdilavani.

Z vyvoje pa@tu zangstnand, kdy v roce 2010 #a spol€nost 218 zakstnand
a v dol& realizace této studie jichdta pouze 156, se d&i, Ze vice nez kdy jindy musi
tato spolénost sazet na kvalitni vZlhvaci a motivani program.

Lidsky kapital je to nejcer#jsi, co firma niize mit. Ale musi ho ud rozvijet.
Kazda spolénost by si nila uwdomit, Ze vzdlavani zamistnand je investici do
budoucnosti spot@osti a jejihoiiistuci udrzeni se na trhu. Na wddvacich kurzech
pro zamstnance by Zadna spoétest nenila sleg Setit. Zarove pri nespravném
nastaveni vz&lavacich prograrina @i absenci zptné vazby, tj. efektivni aplikace do

praxe, se rize jednat jen o vyhozené penize.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik — mojeanketa.cz

Zakladni informace

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancd (Zmenit)
Dobry den,

tim to bych Yas rada pozadala o wyplnént anonymniho dotazniku, na jehoz zaklade
budu wytvaret praktickou cast me bakalarské prace na téma "Wz delavani a rozvoj
zaméstnancd”

Informace o respondentech: [Zmenit)

Pohlayi M

Nastaveni priizkumu

MoZnost vyplneéni: 7 jednoho poditade miZete odpovedét pouze jednou (Zmenit)
Faobrazeni otazek::  Otézky prizkumu se zabrazi po jedné [Zménit)
Wzhlad dotazniku: Wzhled #10 [Zmeénit]
Jazyk prizkumu; Ceitina [Zménit)
Heslo prizkurmu: Fadné [Zménit)
1. Vék?
O 13-25
O 26-35
O 36-45
L 46-55
O 56 a vice

2. Uved'te Vaie nejvyidi dosaZené vzdélini?
O stfedoikolské s maturitau

O bakalarsks

O wyééi odborné

O magisterske

L

jing

3. Jaké je Vase pracowni zafazeni?
O referent
O specialista
O vedouci nddélent

O vedouci odboru

O jine



4. Jak dlouho jste zaméstnavan/a v OSA?

O 9-1rok
O 1-51et
Ol 5-101et

O 10 3 vice let
Pridat otazku

6. Kolik jste absolvovalla vzdélavacich kurzi, které byly hrazené firmou? ( v
poslednich 12mésicich)

O o

O 1.2

O 34

O 5avice

7. Pokud jste se zuéastnil/a vzdélavacich kurza, které byly hrazené firmou, vypiite
typy kurzi, kteryeh jste se zugastnil/a? (v poslednich 12Zmésicd) - pokud jste v
piedchozi otizce zodpovédélia 0, odpovézte 0

Pridat otazku

8. Byly tyto kurzy pro Vadi praci pfinosem?

O ano, kurz iy mi bylfy prinosem

O ano, kurz Sy i bylfy Sastedénym prinosem

O ne, kurz My mi nebylfy prinosem

O #adny jsem neabsalvavalia

Pfidat atazku

9. Vzdélavani ve Vaiem zaméstnani ((koleni, porady a jiné) se uskuteériuji?
pravidelng
kazdy Ctyrt rok
kazdy pal rak

nepravidelng

oooon

vhbec



10. V jaké oblasti zabezpeéuje Vai zaméstnavatel vzdélavani zaméstnance? [vice
mozrych odpovedi)

O

komunikadni dovednosti
prace s PC

wyuka cizich jazykd

L
Ll
O manazerskeé dovednosti
O odbaorné koleni
O nevim
O jiné nez je uvedeno

Pridat otazku

11. Pro koho se nejéastéji podle Vas organizuji vzdélivaci kurzy?

L wrchalowy management
stredni management
administrativni pracovnici
specialiste

nevim

OoOoooo

jiné nez je uvedeno

Pridat otazku
12. Bylo Vam nékdy naznaéeno = vedeni, Ze byste se mélfa vzdélivat = vlastni
iniciativy?
O ano
O ne

O pfimo mi to naznaceno nebylo, ale citim, Ze dalit vzdélavant je pro mé dilezité

13. Kolik jste absolveval/a vzdélavacich kurzd, které jste si hradil/a sam/a?

O 5a vice
Pridat otazku

14. Kolik jste ochoten/na roéné investovat do svého vzdélavani?(KC)

O <5000

[ 5.000-10.000

O 10.000-15.000

O 15,000 a vice

Pridat otazku

15. Jaky typ vzdélivani upfednostiujete?

O prednaska

O seminar

O manazerske iy

O e-learning

¥ coaching

O mentoring



16. Které podle Vis = uvedenych typl vzdélivini je nejefektivnéjsi, a které je
nejméné efektivni?

LI e-learning

seminar

prednaska

manazerske hry

coaching

EE|EE]E]

mentoring
Pridat otazku
17. Co Vas motivuje k daliimu vzdé&livini?
L] lepsi finanéni ohodnocent
L prerazeni na jinou pozici
L doplnéni a rozsifeni veédomosti
4 uspokojent vlastni potreby
O nevim
Pridat otazku
18. Co pfinadi dle Vis vzdélivaci kurzy firmé?
L] jsou dilezité pro wikon prace zaméstnancd
L nemaji zadmy prinos
O nevim

19. Myslite si, Ze Va zaméstnavatel by mél vzdélavat zaméstnance a pfipadné jimi
prispivat na jejich vzdélavani?

Priloha ¢. 2 Vyplnéni dotaznikového Sdteni — mojeanketa.cz

Statistiky respondenti:

Celkem respondent: ] Filtr vysledkd: [zménit) [ 7]
MUz 24 MUET 3 Tery
fena: 41



Shrnuti vysledka

1. vek?
18-25 11 1.5%
26-35 22 S 33.8%
56-45 20 . 30.8%
46-55 13 0%
A6 & wice g 13.8%
Celkem odpovedi il
2. Uved'te Vaie nejvyidi dosaZené vzdélini?
stredaoskolske s maturitou 47 S 6. 6%
bakalarske I | 4.6%
wyssl odborne A | 3.1%
magisterske 12 18.5%
J e W 9,2%
Celkem odpovedi 6h
3. Jaké je Vase pracovni zafazeni?
referent 32 45.2%
specialista = 13.8%
vedouci nddélent 3 = 12,3%
vedouci odboru K | 4.6%
jing 13 . 0%
Celkem odpovedi 65
4. Jak dlouho jste zaméstnavan/a v OSA7
0-1 rok, 0 0%
1-5 let 24 . 36.9%
5-10 let 21 2.3%
10 & vice let 20 0,83
Celkem odpovedi i}




6. Kolik jste absolvoval/a vzdélavacich kurzi, které byly hrazené firmou? ( v poslednich 12mésicich)

0 43 . 66.2%
1-2 19 29.2%
3-4 1| 1,.5%
5@ vice R | 3%
Celkem odpavédt 65

7. Pokud jste se zuéastnil/a vzdélivacich kurzd, které byly hrazené firmou, vypiite typy kurzd, kterych jste se
zuéastnil/a? (v poslednich 12mésicd) - pokud jste v piedchozi otizce zodpovédél/a 0, odpovézte 0
10
210
30
490
50
8] 0
710
50
90
107 Srnlouwy dle NOZ
B. Byly tyto kurzy pro Vasi praci pfinosem?

ano, kurzfy mi byldy prinosem 13 20%
ano, kurzfy mi byly Castedmym prinosem = 10,8%
ne, kurzfy mi nebylfy prinosem i 1.5%
Zadry jsem neabsolvoval/a qq 6778
Celkem odpowvedi &h

8. Vzdélavani ve Vasemn zaméstnani (Skoleni, porady a jiné) se uskuteéruji?
pravidelne 5N 7%
kazdy Ctyrt rok ] 0%
kazdy pal rak 1 1.5%
nepravidelné 41 63.1%
vibec 15 . 27T%
Celkem odpovedi 65

10. V jaké oblasti zabezpeduje Va5 zaméstnavatel vzdélivani zaméstnance? [vice moznych odpovedi

komunikacni dovednosti 10 0.8%
prace s PC 7 B 7.5%
wyuka cizich jazykd 15 19,4%
manazerske dovednosti 7 B 7.5%
odborna skoleni 19 20,4%
nevirn o . 32.3%
jiné nez je uvedeno 2 2.2%
Crlkerm ndnnvadi 93

Vi



11. Pra koho se nejéastéji podle Vis organizuji vzdélivaci kurzy?

wrcholowy management g = 13.8%
stredni management [ 15,4%
administrativni pracovhici O | 4.6%
specialists 1z 18.5%
nevim 3 47.7%
jing nez je uvedenn 0 0%
Celkem odpovadi il

12. Byle Vam nékdy naznaéeno = vedeni, Ze byste se mélfa vzdélavat = vlastni iniciativy?
ana 5 12.3%
ne 40 . £1.5%
pFiva‘m'i t.D. naznaéevnonnevb.yl::l, ale citim, ze dals 7 - 26 2%
wvzdelavani je pro me dulezite
Celkem odpovedi L]

13. Kolik jste absolvavalfa vzdélavacich kurzd, které jste si hradil/a sam/a?
0 32 49.2%
12 23 35.4%
3-4 = 12,38
5 avice i 31%
Celkem odpovedi 65

14. Kelik jste achoten/na roéné investovat do svého vzdélavani?(KE)
<5.000 47 72.3%
5.000- 10,000 0 . 15.4%
10,000-15.000 3 0 4.6%
15,000 a vice 5 B 7T
Celkem odpovedi 65

15. Jaky typ vzdélavani upfednostiujete?
prednaska 20 30.8%
seminar 2z 43.1%
manazerske hny 1 1.5%
e-learning KO | 4.6%
coaching 3 | 4.6%
rentaring - 15.4%
Celkem odpovedi 65

Vi



16. Které podle Vas = uvedenych typd vzdélavani je nejefektivnéjii, a které je nejméné efektivni?

Iiisto Body
saminar 1 172
prednaska 2 204
coaching 3 225
e-learning 4 241
mentoring al 200
manazerske hry b 273
17. Ca Vis motivuje k daliimu v=délivani?
lepsi finanéni ohodnoceni 17 26.2%
prefazeni na jinou pozici 2 1%
doplnéni a roziifeni védamosti 31 A7.7%
uspokojeni vlastni potreby I 15, 4%
ey 5 M 7%
Celkem odpovedi &h
18. Co pFinasi dle Vas vzdélivaci kurzy firmé?

jsou dileZité pro vykon prace zaméstnanct 55 D adex

nemaji zadny prinos 2 i 3%

nievirn g N 12.3%

Celkern odpovedi 65

19. Myslite si, Ze Vai zaméstnavatel by mél vzdélivat zaméstnance a piipadné jimi pfispivat na jejich vzdélivani?
1) Ano
2] ano
3] Ano,
4] AND, ROZHODNE

Al ann

VI



