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ABSTRAKT

Soucasna spolecnost je spolecnosti informaci. Proto stile vyznamnéjsi roli v fizeni
podniku sehravaji informace a informac¢ni technologie. Vzdélavani se z tohoto davodu sta-

va nevyhnutnym.

Organizace ktera chce v soucasné dob¢ piezit a byt konkurenceschopnd si je védoma,
ze lidsky kapital patii mezi ty zakladni zdroje, které ke své existenci potiebuje. Vzd¢lavani

a rozvoj zaméstnanct je jednim ze zakladnich nastroji organizace.

Cilem moji préace je poukazat na dilezitost a pottebu vzdélavani a rozvoje zaméestnanci
v organizaci. Ve své praci poukazuji na davody proc je nutné se vzdélavat, pomoci jakych
dostupnych metod se vzdélavani provadi, kym je provadéno a jaky je prospéch ze vzdéla-

vani.

Klicova slova: organizace, lidsky kapital, vzdélavani, profesni rozvoj.
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ABSTRACT

Contemporary society is a society of information. That’s why information and information
technologies play more important role.

Education then becomes inevitable.

Organization, that wants to survive and be able to compete in these times knows very well,
that human capital belngs to those basic sources, that she needs for its existence.

Education and development of employees is one of the basic tools of organization.

The aim of my work is to show the importance and need of education and development of
employees. | present the reasons, why it is to important to increase one’s education, what

methods can be used for it, who does it and what are the benefits of education.

Keywords: organization, human resources capital, education, professional development
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UvoD

Bakalatskou praci na téma ,, Systém dalSiho vzdé€lavani a profesniho rozvoje pra-
covnikt v Ceské republice” jsem si vybrala, protoZe je mi problematika vzdé&lavani
blizka. Sama se rada dale vzdélavam, a s ¢innosti vzdélavani a vycvika dalSich za-

méstnancti se mam moznost setkdvat na svém pracovisti jako pfilezitostny lektor.

Vzdélavani je pro ¢loveéka trvaly a nikdy nekoncici proces, ktery provazi lidskou
spole¢nost po celou jeho historii.
Celozivotni uceni je v souc¢asné dobé chapano jako bézné a pfijata praxe, a predsta-
vuje zménu v pojeti vzdélavani i zménu jeho organizacniho principu oproti skutec-
nosti kterou zndme z let minulych. Rozhodujici je svobodna volba a aktivni Gcéast
jednotlivce. V soucasnosti vzdélavaci instituce, programy a lektofi nabizeji piilezi-
tost k uc¢eni a pomahaji jednotlivetim orientovat se v nabidce programi a vyuzivat ji.
V kone¢ném dusledku ale vzdy zalezi na jednotlivci — zda, jak a s jakym efektem na-
bizejici se piilezitosti a moznosti vyuzije. Kazdy jednotlivec si pfitom mize vybirat
Z metod a nastroji uceni tak, aby odpovidaly jeho schopnostem a z4jmim. Kazdy se
ale nechce a neumi stejné ucit a nezna vSechny moznosti. Proto lektofi, poradci, ma-
nazefi, zaméstnavatelé¢ a dalsi odpovédné osoby poskytuji rady a podporu v uceni

tém, ktefi jejich pomoc potiebuji.

Komunikaéni a informaéni technologie vnesly do celozivotniho vzdélavani velké
zmeény a oteviely zcela nové perspektivy. Jde pfedevsim o masovou pouzitelnost, do-
stupnost, pruznost, rychlost, zpétnou vazbu, moznost vétSiho vybéru a kontroly tem-
pa uceni u jednotlivel. Tento proces vyvoje novych technologii nekonéi, a
V budoucnu Ize oc¢ekavat dalsi rozsifeni a zkvalitnéni nabidky novych programt. Ty-
to tendence jsou shrnuty pod pojmem ,,e-learning*, jehoz prvky pronikaji postupné
do vSech sektorti a trovni uceni. Tento systém ale nestaci tam, kde je nutna soucin-
nost a feSeni problému v kolektivu, pfi komunikaci v realné praxi, nebo zvladnuti

manuélnich dovednosti.
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O téchto principech tady hovotfim proto, ze v ¢eské vzdélavaci soustavé prevlada
do soucasné doby konvencni piistup, ktery se soustied’uje na predavani vymezeného
mnozstvi znalosti a s individudlnim a aktivnim pfistupem se jen tézko vyrovnava.
Proto s uplatnénim principu aktivniho a celozivotniho ueni vyuzivajiciho moderni
technologie se budou muset do budoucna vyrovnat v§echny sektory a oblasti vzdéla-

vani.

Vznika tady pomérné slozity proces, ktery si zaslouzi, abychom mu vénovali zna¢-
nou pozornost. O vzdélavani pracovniku v organizacich to plati o to vice, nakolik
kazdy jednotlivec je nedilnou soucasti vzajemnych propojenych vazeb s mnoha ¢in-
nostmi nejen v podniku, kde je zaméstnan, ale v celém systému. V dnesni dobé neni
a nemuze byt vzdélavani omezeno ,,pouze* na Skolska ziizeni ( matetské skoly, za-
kladni Skoly, u¢novské a stiedni Skoly, ¢i vysoké Skoly). Jedinec ma potiebu se sou-

stavng vzdelavat, z ditvodi rychle nastupujicich zmén a to ve vSech oborech.

Cilem této prace je v teoretické ¢asti popis systému vzdélavani a rozvoje zamést-
nanct v organizaci jednak z pohledu za¢lenéni této aktivity v celkovém systému fi-
zeni lidskych zdroju a dale z pohledu sebe sama. Pro¢ je vzdélavani nutné, jak se pla-
nuje, kdo za néj zodpovida, jaké modely a metody vzdélavani existuji a jak se hodno-
ti. V praktické ¢asti byl stanoven cil, zjisténi skutecného stavu vzdélavani v riznych
forméach organizaci z pohledu zam¢&stnanci.

Vysledky by méli ukazat, ze vzdélavani je uskutecnovano na vSech pracovnich
pozicich a to bez ohledu na typ podniku. Dale mnou zjisténé skute¢nosti mohou byt
inspiraci pro podniky, které vzd€lavani provadi minimalné nebo vibec ne.
A také pro vzdé¢lavaci firmy, aby se pokusily tyto vzniklé mezery vyplnit, s tim
ze zohledni nejCastéji pozadovanou formu vyuky.
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|. TEORETICKA CAST
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1 NADPIS

2. Teoreticka ¢ast

2.1 Vzdélavani a rozvoj jako sou¢ast personalnich ¢innosti

Jak jiz bylo feCeno v tivodu, lidsky kapital je jednim ze tfech zakladnich zdroja
podniku K jeho celkové existenci. Kromé lidského kapitalu mezi zakladni zdroje né-
lezi ,,hmotné prostiedky* a dale ,,napad. Uvadi Sulef [7] str. 33 (upraveno)

Neni nijak piekvapujici, ze pro takto dilezity zdroj existuje samostatna disciplina,
ktera se podrobn¢ vénuje prave a jen personalnim otazkam.

Samotné persondlni Cinnosti vykonava ktomu zfizeny persondlni Ttvar,
ktery zabezpeCuje jednak béznou agendu souvisejici se zaméstnanci jako
je napt. sjednavani pracovnich smluv, evidence bezpodminecné nutnych informaci
o rodinnych piislusnicich, kontrola splnéni vSech povinnosti danych legislativou jako
jsou Skoleni bezpecnosti prace apod. Dale na urovni tohoto Utvaru probiha samotne
personalni fizeni, které zahrnuje tyto oblasti, jak uvadi Veber [8] str. 174:

Planovani pracovniki

Ziskéavani, vybér a rozmistovani pracovnikli

Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni prace a popis pracovnich mist

Podnikové vzdélavani

Odménovani

Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani

Péce o pracovniky (BOZP; soc. péce a aktivity volného Casu)

NN N N N N NN

Personalni informacni systém*

Vsechny tyto aktivity jsou mezi s sebou vzajemné provazany a akce jedné z nich
vyvola u jiné naslednou reakci napfi. a) kladné hodnoceni pracovnika — odména ne-
bo b) popis mista uddva ztizené pracovni podminky — zvySend péce
o pracovniky. U oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii tomu neni jinak.

Planovani + ziskdvdni, vybér a rozmistovdani pracovnikii + hodnoceni préace
a popis pracovniho mista = nam poskytuji pottebné informace o poctech, schopnos-
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tech, kvalifikaci pracovnikl i o jejich vzdé€lani a dalSich pozadavcich. Hodnoceni
pracovnikii = jeden z nejvyznamnéjSich podkladi pro potiebu vzdélavani. Odmeério-
vani = jiz moznost samotné¢ho dal§iho vzd€lavani je zaméstnanci pocitovano jako
forma odmény. Pracovni vztahy = pii spole¢ném vzdélavani dochazi k jejich zlepSe-
ni. Péce o pracovniky = organizace dava riizné podnéty a moznosti vzdélavat se. Per-

sondlni informacni systém = usnadnuje proces identifikace potieb vzdélavani. Uvadi
Dvoiéakova [4] str. 88-90 (upraveno).

2.2 Odpovédnost za vzdélavani a rozvoj

2.2.1 Vznik nutnosti vzdélavani a rozvoje

Pokud mohu s trochou nadsazky pouzit jednu vétu z romanu Osudy dobrého vojaka
Svejka: »Na vojné se meni situace kazdym okamzikem*
a pridat znamé: ,,Stésti pieje pfipravenym®, tak i laik se dovtipi, Ze organizace, chce-

li uspét, musi byt schopna rychle se pfizpiisobit zménam.

Duvody, pro¢ se organizace musi vénovat vzdélavani a rozvoji uvadi Koubek [6]

str. 237

v'Castdji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie =
znalosti a dovednosti pracovniki rychleji zastaravaji.

v Je vyrazna proménlivost lidskych potieb, trhu zbozi i sluzeb = orga-
nizace i jeji pracovnici musi reagovat pruzné na tyto zmény.

v Castéji se méni technika a technologie v organizacich.

<\

Castéji dochazi k organizaénim zménam = coz musi lidé zvladat.

v' Vyraznéjsi orientace na kvalitu vyrobku a sluzeb a na sluzbu zakaz-
nikovi.

v’ ZvySuje se proménlivost podnikatelského prostiedi a organizace na
to museji reagovat.

v' Méni se povaha, organizace prace i jeji fizeni.

v" Rozvoj informaénich technologii a jeji zavadéni a pouzivani

Vv organizacich.
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v

Globalizace a internacionalizace hospodarskych aktivit = nezbytnost
umét se pohybovat, podnikat a komunikovat v internacionalnim pro-
stedi.

Nutnost snizovani nakladl a lepSiho vyuziti technickych zafizeni a
technologii.

Zmény hodnotovych orientaci lidi a orientace na kvalitu pracovniho
Zivota se projevuje ve zvysené potiebé vzdélavat se.

Péce o vzdélavani a rozvoj pracovnikl spoluvytvari dobrou zamést-
navatelskou  poveést organizace a  usnadiuje  ziskdvani

a stabilizaci pracovnikl®.

Vyhody pro organizaci investovat do vzdélavani uvadi Armstrong [1]

str. 501- 502 (upraveno)

v

<\

NSRRI

ZlepSujici se individuélni, tymovy i podnikovy vykon v podobé vy-
stupti kvality, rychlosti a celkové produktivity.

Nabidka moznost vzdélavat se 1aka vysoce kvalitni pracovniky.
Moznost kariérniho rustu je chapano v ramci politiky celkoveho
odménovani jako forma nepenézni odmény.

Rozsituje se u pracovnikli okruh dovednosti a tim se zlepSuje ope-
racni flexibilita.

Pracovnici se ztotoznuji s poslanim a cili organizace, ¢imz
se zvysuje jejich oddanost.

Zaméstnanci maji takové znalosti a dovednosti, diky kterym
se snadno pfizplsobi novym situacim.

Liniovi manazefi jsou schopni fidit a rozvijet zamé&stnance.

Pomaha vytvaiet pozitivni kulturu v organizaci.

Zabezpecuje vyssi uroven sluzeb pro zékazniky.

Minimalizuji néklady vzdélavani.

2.2.2 Management v oblasti vzdélavani a rozvoije

O tom, Ze lidské zdroje jsou jednim z dalezitych aspektd, ktery nesmi byt opomijen

Vv dal§im usp€sném rozvoji firmy, bylo jiz feCeno mnoho. Kdo ale lidské zdroje vede,
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dohlizi na jejich schopnosti a planuje osobni rozvoj? Odpovéd’, viz obrazek ¢. 2, ale

chvili se pozastavim u terminu ,,planovani osobniho rozvoje®.

Planovani osobniho rozvoje tvoii 4 faze (obr. 1) a je provadéno jednotlivcem
S pomoci a podporou manazerd.

Plan osobniho rozvoje je u¢innym a osvédCenym nastrojem rozvoje pracovniki a
muze byt zaméfen na jakoukoliv oblast. Plan miva nésledujici strukturu a odpovida
na otazky napf.: uvadi Bedrnova & Novy [2] str. 342 — 343 (upraveno).

v" Cil - Co chci? Do kdy? Pro¢?

Soucasna situace — Jaky je soucasny stav? Jaké jsou piekazky na cesté dal?

Moznosti rozvoje — Co by se mi libilo? Jaka jsou klady i zapory navrhi?
Volba a prostiedky — Co ud€lam a chci udélat? Kdy? Jak?

AR NERN

Duikazy o seberozvoji — Jaky dikaz o pokroku podam? Komu? Kdy?
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Obrazek ¢. 1 - faze pripravy a realizace planu osobniho rozvoje uvadi Armstrong [1]

str. 471 (upraveno)

Zhodnotit

It

Podnikat

soucasny :>

Stanovit

.
rila

\

nlany <

Plan akci

Obrazek ¢ 2 -  odpovédnost za Fizeni lidskych zdrojii uvadi Veber [8]
str. 169 - 170 (upraveno)

/ LINIOVI MANAZERI \

v
v

v

maji odpovédnost za utvareni:

Stylu vedeni

Zpusobu zadavani pra-
covnich kol
Hodnoceni a odméno-
vani pracovnikil
Identifikaci potieb
vzdélavani

/

Spolurozhodovani /
n V‘I"'ID"\" ]IOY“‘D’V“I

Ml

.

PERSONALNI SPECIALISTE

maji odpovédnost za:

~

v" Uplatiiovany systém fi-
zeni lidskych zdroji
v" Metodickou a odbornou

pomoc pii zvladnuti ve-
deni lidi a nrare < nimi/

Vi

odpovédnost za iizeni lidskych zdroji
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Pro dosazeni podnikovych cili je nutné pracovni postoje a vykonnostni klima

v organizaci formovat vhodnymi metodami.

Metody formovani: uvadi Veber [8] str. 171(upraveno)

v" Neosobni - TVRDE (hard)=formalni a zivazna pravidla fizeni organizace,
S organiza¢nimi a pracovnimi normami, které maji zavazny charakter a zamg-
fuji se v prvni fad¢ na fizeni procest. Jejich pfednosti je pfesnost, zavaznost,
moznost standardizace a parametrizace. Jejich slabym mistem je neosobni cha-
rakter. Tyto metody stanovuji co délat.

v' Osobni - MEKKE (soft)=mezilidské ptisobeni eliminuje negativni stranku tvr-
dych metod, zdlraznuje vyznam osobnosti, individualniho pozitivniho vztahu
k obsahu prace, cilim firmy, spolupracovnikim. M¢kké metody jsou obtizné
meéfitelné a kvantifikovatelné, jejich specifikace vyzaduje uplatnéni evaluac-
nich procest. Tyto metody stanovuji jak to dé€lat.

Pro uspésné fungovani firmy je dilezité, aby se obé metody v fizeni dopliovaly.

K rozvoji a fizeni lidi musi manaZer zohlednit jednak otadzku strategického rozvoje
firmy, dale ma za povinnost respektovat vydané normy ISO a jina legislativni opatie-

ni, kterd mu pomahaji plnit jeho naro¢ny a zodpoveédny ukol.

CSN ISO 10015 Management jakosti - Smérnice pro vycvik uvadi [10]

anotace:

,lato norma poskytuje smérnice napomahajici organizacim a jejim pracovnikiim
pii feSeni otazek vztahujicich se k vycviku. Ulohou této normy je poskytnout navod,
ktery mtize napomoci organizaci identifikovat a analyzovat potieby vycviku, navrh-
nout a naplanovat vycvik, poskytnout vycvik, vyhodnotit zavéry z vycviku a monito-
rovat a zlepSovat proces vycviku, aby dosahla svych cili. V normé¢ je zdiraznén podil

vycviku na neustalém zlepSovani. Norma ma napomoci organizacim, aby se jejich
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vycvik stal efektivnéjsi a ucinnéjsi investici. Norma plati pro vSechny typy organiza-

cl, neni vSak ur¢ena k pouziti

ve smlouvéch, piedpisech ani pro tcely certifikace.*

Narodni program rozvoje vzdélavani v CR (Bila kniha) [13] upraveno

Bila kniha je pojata jako systémovy projekt, formulujici mySlenkova vychodiska,
obecné zaméry a rozvojové programy, které maji byt smérodatné

pro vyvoj vzdélavaci soustavy ve stiednédobém horizontu.

Vzdélavani dospélych je zde vénovana kapitola IV. Autofi dosli k zavéru,

Ze v oblasti vzdélavani dospélych existuji téi klicové problémy:

1) nejasné kompetence

2) neexistujici nebo neucinna motivace

3) neexistence mechanizmu systémového rozvoje vzdélavani dospélych
proto navrhuji vypracovani a zavedeni pravniho ramce pro rozvoj vzdélavani dospé-
lych, jehoZ soucasti by méla byt také uprava zakona, vymezujiciho kompetence jed-
notlivych ministerstev. Déle bylo zjisténo, Ze manazeti investuji ochotnéji do ,,tech-
niky“ nez do ,lidi“, z tohoto divodu se navrhuje vyssi podpora projekti zaméfenych

na inovacni pfistupy v rozvoji lidskych zdroju.

Toto hodnoceni se shoduje s Bélohlavkem [3] upraveno, ktery vidi bariéry dnesnich
manazert V podcenovani strategického vyznamu lidskych zdroju, vénovani malé po-
zornosti rozvijeni pracovnikd, neduvéte vici podiizenym

a neschopnosti ¢i spiSe neochoté delegovat tkoly.

AKéni plan vzdélavani dospélych dle Komise ES [5] str. 2; 8 (upraveno)

V roce 2000 Evropskd rada vytycila v Lisabonu strategicky cil, podle které¢ho
nosti svéta zalozenou na znalostech. Priibézna zprava za rok 2006 zdaraziiuje nutnost
toho, aby vSichni obcCané behem svého Zivota ziskavali

a dopliovali své dovednosti. Vzdélavani dospélych hraje kli¢ovou ulohu v rozvoji



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 21

obCanské angazovanosti a schopnosti. Obecnym cilem akéniho planu je provedeni

péti klicovych sdéleni

v’ odstranit pfekazky branici v ucasti
zvysit ucinnost a kvalitu odvétvi
urychlit proces validace a uznavani
zajistit dostatecné investice

monitorovat toto odvétvi.

Dalsi pomoci pro manazery je mnozstvi operacnich programu, které podporuji akti-

vity spojené se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanct.. Napt. [14]

2.3 Modely vzdélavani a rozvoje

Je definovano 5 modeli rozvoje vzdélavani: uvadi Sulef [7] str. 33 - 35 (upraveno)

1)

2)

3)

4)

res o~

Model necinnosti = podnik nevyviji Zadnou vzdélavaci ¢innost.

Model nahodily ptistup = podnik, ktery ¢as od ¢asu vyuzije nékterou z forem pfi-

pravy, dle prizkumu Narodniho vzdélavaciho fondu a Svazu primyslu

a dopravy se jedna o nejrozsifenéj$i model mezi ceskymi podniky.

Model systémovy piistup = vzdélavani v téchto organizacich probih4 jako ucele-

ny podnikovy systém, ktery dava ptrednost piipravé celych tymu, ovsem je zde

postradana jasné&jsi spojitost s podnikovou strategii.

Model strategicky pfistup = vzdé€lavani je souéast podnikové strategie.

Pro udrZeni konkurenceschopnosti je tieba zvySovat vykony + jakost, snizovat
naklady a flexibiln¢ reagovat na pozadavky zakaznika, aby bylo mozno tyto po-
Zadavky zcela splnit, organizace se neobejde bez systematického
a neustalého rozvoje svého lidského kapitalu.
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5) Model ,Learning organisation” (ucici se organizace) = podnik, ktery

ve vzdélani i pripravé lidi spatfuje hlavni zdroj vSech bezprostiednich
i budoucich tUspéchi. Uspdiny podnik musi byt neobyéejnd pfizpisobivy
a pruzny. Lidé jsou proto pfipravovani na vSechny eventuality a musi se naucit

neustale hledat nové moznosti a ptilezitosti.

Organizace musi byt schopné pruzné a pohotové reagovat na ménici se situaci na
trhu.  V modelu ,Learning organisation“ je celd organizace povazovana
za systém, kde se jednotlivei uci =z ¢innosti, které organizace vykonava
a organizace jako celek se uci z aktivni sou¢innosti jednotlivcti. Uceni je zalozZeno
na objevovani a napravovani nedostatki ve svych ¢innostech, organizace se snazi

odhalovat a odstranovat i skryté pfiiny ve vnitinim i vn¢j$im prostiedi.

Charakteristika Learning organisation: uvadi Sulet [7] str. 41 (upraveno)

1) Na formulaci firemni vize se podileji pracovnici vSech utvard a pracovist’.

2) Sami pracovnici navrhuji zpisoby dosahovani danych cila.

3) Naroky na ¢innosti jednotlivych utvart jsou sledovany a pfehodnocovany.

4) Podtizeni jsou pravidelné podnécovani k otevienému vyjadfovani svych nazort,
postoju a ndvrhil na zlepSeni vlastni prace.

5) Vedouci uptfednostiiuji participativni styl vedeni a podporuji tymovou spolupraci.

6) Pracovnici jsou motivovani programem, ktery podporuje iniciativu, seberealizaci,
participaci, osobni rozvoj a sounalezitost s firmou.

7) Vytvafeni meziodborovych tymu pro zlepseni spoluprace mezi utvary.

8) Rozvojové programy vychazeji z analyzy rozvojovych potieb, kde sami pracov-
nici navrhuji své potieby vzdélavani.

9) Vedouci provadi se svymi podiizenymi pravidelné hodnoceni jejich vysledka

10) Podpora zalozena na aktivnim uceni.

11) Efektivita kazdé rozvojové nebo vzdé¢lavaci aktivity se prubézné vyhodnocuje.

12) Kazdy vedouci pracovnik je odpovédny za rozvoj svého tymu a je dle toho hod-

nocen.
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2.4 Planovani vzdélavani a rozvoje

Po vyhodnoceni situace spolecné s dostupnymi informacemi je zjisténa opravdu
nutnost a dilezitost investovat prostiedky 1 ¢as do vzdélavani a rozvoje lidského ka-
pitalu. V tomto okamziku se manazer nachazi pied dalsi piekazkou, kterou je spravné
naplanovani samotného vzdé¢lavaciho procesu. Pomiickou mu muze byt skute¢nost,
ze dobte vypracovany plan by mél odpovidat na nasledujici otazky: uvadi Dvotakova
[4] str. 98 (upraveno) a Koubek [6] str. 250 (upraveno).

Jedna se o soubor osmi ,,\W*

v' WHAT CONTENT? - Jaké vzdélani ma byt zabezpedeno? — cil, obsah.
v WHO TO? - Komu? - pro jaké kategorie, zda pro jednotlivce nebo skupiny,
kriteria ucastniki.

v' WHAT WAY? - Jakym zpiisobem? — na pracovisti, mimo pracovisté, metody

vzdélavani, didaktické pomiticek, ucebni texty, rezim vzdélavani.

v' WHO DELIVERS? - Kym? — Interni nebo externi vzdélavatelé, organizace
sama, vzdélavaci instituce, organizacni zabezpeceni.

v WHEN? - Kdy? - termin, ¢asovy plan.

v WHERE? - Kde? — misto konani, napf. konkrétni organizaéni jednotka organi-

zace, vzdélavaci zafizeni organizace, pronajaté vzdélavaci zatizeni, vzdélavaci
zafizeni jiné organizace, konkrétni vefejna ¢i soukroma vzdélavaci instituce,
zajisténi ubytovani, stravovani, dopravy aj.

v WHAT PRICE? - Za jakou cenu, s jakymi ndklady? — rozpo¢tova stranka pla-
nu.

v' WAST IT EFFECTIVE? - Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani
a uc¢innost jednotlivych vzdélavacich programt? — metody hodnoceni, kdo
a kdy bude hodnotit.

2.5 Metody vzdélavani a rozvoje

2.5.1 Formovani pracovnich schopnosti

Prace s lidskym potencialem je dosti naro¢na, kazdy z nas je osobnost, vyznacujici

se svymi typickymi charakterovymi vlastnostmi, ndzory, prioritami apod.

Rysy osobnosti: uvadi Bélohlavek [3] upraveno
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Schopnosti (tvofi potencidl pracovnika) = vyuzijeme, pokud pracovnika zafa-
dime do spravné funkce nebo upravime jeho pracovni napln

Znalosti = Ize rozsifit a doplnit studiem ¢i samostudiem

Dovednosti = se rozviji zejmena vycvikem a kouc¢ovanim

Postoje = ptisobime vhodnymi motiva¢nimi prostfedky

Kromé¢ individualit samotny proces vzdélavani a rozvoje ovlivituje prostor, ¢as, po-
vaha prace, pouzivana technika a technologie apod.

Organizace se zamé&fuji na vzdélavaci a rozvojové aktivity dle této definice: uvadi
Koubek [6] str. 238 - 239 (upraveno).

a)

b)

d)

Ptizptisobovani pracovnich schopnosti ménicim se pozadavkim pracovniho
mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti, které je tradicnim, nejcastéjSim
a Casto 1 hlavnim ukolem vzdé¢lavani pracovnikti v organizaci.

ZvySovani pouzitelnosti pracovniki, tak aby alespon z ¢asti zvladli vykona-
vani dalSich pracovnich mist ¢i praci.

Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikil usnadiiuje p¥ipadné re-
kvalifikaéni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici majici povolani,
které organizace nepotiebuje, jsou pieSkolovani na povolani, které naopak or-
ganizace potiebuje.

Organizace vétSinou nepfijima nové pracovniky, kteti jsou jiz nalezité odbor-
né pfipraveni okamzité v plné mife vykondvat praci na pracovnim misté, na
které byli pfijati. Je nutné ptizplisobit pracovni schopnosti téchto novych pra-
covniki specifickym pozadavkt daného pracovniho mista, pouzivané techni-
ce, technologii, stylu prace v organizaci atd. Tento proces oznac¢ujeme ,,orien-
taci pracovnika“.

Formovani pracovnich schopnosti ptekracuje hranice pouhé odborné zptisobi-
losti pracovnika a stale vice zahrnuje formovani osobnosti pracovnika, tedy
vlastnosti, které hraji vyznamnou roli v mezilidskych vztazich.

Zde je nutné rozlisit pojmy: uvadi Koubek [6] str. 239

,Jormovdni pracovnich schopnosti ¢lovéka = formovani ¢lovéka v obecném slova

smyslu, plisobici v pribéhu celého jeho zivota, bez ohledu na to, kdy, kde

a z ¢i iniciativy dochézi k uskuteciiovani
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formovani pracovnich schopnosti pracovnika = aktivita organizovana, podporovana
nebo umoznéna organizaci v ramci jeji personalni a socialni prace”.

\%

systtmu formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se obvykle rozlisuji

3 oblasti: uvadi Koubek [6] str. 240 - 242 (upraveno)

1)

2)

3)

Oblast vSeobecného vzdélavani - vtéto oblasti se formuji zakladni
a vSeobecné znalosti a dovednosti, které umoziuji ¢lovéku Zzit ve spole¢nosti, zis-
kavat a rozvijet specializované pracovni schopnosti i dalsi vlastnosti.

Oblast odborného vzdélavani — v této oblasti je uskutecnovan proces piipravy
na  povolani,  formovani  specifickych  znalosti a  dovednosti.
Pii orientaci pracovnikii a doskolovéani pracovnikt, popt. 1 pteskolovani pracov-
niku, se zpravidla v plné mife angazuji organizace, z divodu k uspokojeni jejich
potieb. Tuto oblast clenime déle na dalsi Ctyfi aktivity:

Zakladni ptiprava na povoléani = zpravidla se déje mimo organizaci.

Orientace = usili o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika
na organizaci, pracovni kolektiv i praci na daném pracovnim misté pomoci zpro-
sttedkovani vSech potfebnych informaci, vcetné¢ specifickych znalosti
a dovednosti potiebnych pro fadny vykon prace, pro kterou byl novy pracovnik
piijat.

Doskolovani (prohlubovani kvalifikace) = pokraGovani odborného vzdélavani
v oboru, ve kterém c¢lovék pracuje na svém pracovnim misté. Jde tedy o proces
pfizplsobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym pozadavkiim pracovniho
mista.

Pieskolovani (rekvalifikace; profesni rekvalifikace) = takové formovani pracov-
nich schopnosti ¢loveéka, které smétuje k osvojeni si nového povoléani, novych
pracovnich schopnosti, vice ¢i mén¢ odlisnych od dosavadnich.

Oblast rozvoje — tato oblast je orientovana na ziskani SirSi palety znalosti
a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani sou¢asného zaméstnani.
Rozvoj je orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim momentaln¢ vykona-
vanou praci. Rozvoj vede ke  zvySeni  pracovniho  vykonu
a flexibility pracovni sily, ale ptedevsim k podstatnému zvySeni Sanci jedince,
pokud jde o uplatnéni v organizaci i na vnéjsim trhu prace. Muze také zvysit miru
jeho uspokojeni s vykonavanou praci, tim, Ze ji vice porozumi. V soucasnosti Ize
pozorovat zvySeny zajem organizaci o rozvojové aktivity, jakymi jsou vzdélavani
Vv oblasti vedeni lidi a komunikace, jazykové vzdélavani a kurzy na préci s PC.
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V posledni dobé se objevuje novy pojem ,,rozvoj lidskych zdroja“, ktery je orien-
tovan na rozvoj pracovni schopnosti organizace jako celku, aby se dosahlo zvySeni
vykonnosti celé organizace a efektivnosti jednotlivych tymt. Tzv. ,ucici se organi-
zace* (viz kapitola 2.3) wvytvaii takové klima, které lidi povzbuzuje
ke vzdélavani a rozvoji.

2.5.2 Styly uceni

Rozeznavame Ctyii zakladni styly uceni. Bylo by efektivni vyuzivat vyhod
od kazdého z nich. V praxi spiSe kazdy jedinec tihne k urcitému, ktery preferuje
at’ uz z divodu vrozenych dispozic nebo vychovy ¢i svych vlastnich zkuSenosti.

v Aktivni = 1idé se pIn& a nezaujaté orientuji na nové zkuSenosti a zazitky, jsou
odvazni, radi riskuji a fesi nenadalé kritické situace.
Nevyhoda = netrpélivost, neschopnost déle a systematicky se vénovat uréité
oblasti a byva zde sklon k egocentrismu a jeSitnosti.

v Reflektujici = ke kazdému rozhodnuti potiebuji dostatek udaji a ¢asu, jsou
hloubavi a snazi se o udrZeni atmosféry tolerance a pochopeni.
Nevyhoda = piiliSna opatrnost, sklon k nerozhodnosti.

v' Teoreticky = zamé&fen na vytvareni komplexnich, logicky konzistentnich teore-
tickych zavéri ze svych pozorovani a zjisténi. Soustieduji se
na Iidentifikaci zakladnich predpokladi a principi vSech skute¢nosti.
Nevyhoda = silna orientace na svét pojmu a teorii.

v' Pragmaticky = soustfedénost na praktické ovéfovani a vyuzivani novych mys-
lenek a postupt. Sklon k experimentovani. Neoblibenost pfilis dlouhé
a rozvlacné diskuze. Tito lidé maji radi uaspéch, jsou sebevédomi
a pohotovi. Nevyhoda = kratkozraké a zjednoduSujici nézory a jednani, ten-
dence podcenovat §irsi socidlni souvislosti vlastnich postupii a zaroven se cho-
vaji nékdy az bezohledné v konfliktech s odptirci. Uvadi Bedrnova & Novy [2]
str. 336 — 341 (upraveno).

Sice jsou zde charakterizovany styly uceni, ale soucasn€ i nastinéna zékladni cha-
rakterova vlastnost jedince. TakZe schopny manazer i z pohledu toho, jaky styl pou-
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Fvaji

jeho podfizeni kuceni, muze ledacos o zaméstnanci usoudit, jak

se zamé&stnancem jednat a pasobit na néj i v bézném pracovnim procesu.

2.5.3 Vzdélavaci cyklus

v

Pokud ma byt vzdélavani pracovnikl v organizaci co nejefektivnéjsi, je nutné jeho
dobré systematické organizovani. Systematické vzdélavani = neustdle se opakujici
cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a

opirajici se o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani.
Uvadi Koubek [6] str. 244 (upraveno).

Vybrané prednosti systematického vzdélavani pracovniki uvadi Koubek [6] str. 244
(upraveno):

v

ANERNEAN

<

Dodavé organizaci nalezité odborné ptipravené pracovniky.

Priibézné formuje pracovni schopnosti pracovnikt dle potteb organizace.
Soustavné zlepsuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost pracovnik.
Pfispiva ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vy-
robkt a sluzeb vyrazné€ji nez jiné zptisoby vzdélavani.

Nejefektivnéjsi zpusob jak pokryt dodateéné potieby pracovniki z vlastnich
zdroj.

Niz$i primérné naklady na pracovnika v porovnani s jinymi zptisoby vzdé¢la-
vani byvaji niZsi.

Zvysuje atraktivitu organizace na trhu préce.

Zvysuje socialni jistoty pracovnikli organizace.

Piispiva k urychleni personalniho a socialniho rozvoje pracovniki, zvySuje
jejich Sance na funk¢ni a platovy postup.

Ptispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztahi.

Samotny cyklus uceni 1ze charakterizovat jako slozity tfifazovy proces

v
v
v

identifikace potieby vzd€lavani (spojitost s podkapitolou 2.2.1)

planovani vzdélavani (viz kapitola 2.4)

vyhodnocovani vysledkidi vzdélavani a ucinnosti vzdélavaciho programu
a pouzitych metod (viz kapitola 2.6)

Obrazek ¢. 3 - vzdeélavaci cyklus, uvadi Koubek [6] str. 245 (upraveno)

STRATEGIE A POLITIKA VYTVORENI ORGANIZACNICH

VZDELAVANI PRACOVNIKU

A INSTITUCIONALNICH

POTMDAT T AMTT X7T7NTT A X7 ANTT
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@diska a pfedp@

IDENTIFIKACE POTREBY

VZDELAVANI PRACOVNIKU
[

Y

VYHODNOCOVANI VYSLEDKU

VZDELAVANI A UCINNOSTI PLANOVANI VZDELAVAN{

REALIZACE

A

VZDELAVACIHO

Jednotlivé ¢innosti na sebe navazuji, taktéZz se prolinaji a vzajemné ovliviiuji. Jsou
tedy jak samostatnymi, tak provazanymi procesy svazanymi urc¢itou naslednosti.

»Nevyhoda systematického vzdélavani byva spatfovana ve skutecnosti,
ze zaméstnanec, ktery diky vzdélavacim programi zvysi svoji hodnotu na trhu prace,
odejde k jinému zaméstnavateli“. Uvadi Dvorakova [4] str. 94



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

29

2.5.4 Vzdélavaci metody na pracovisti uvadi Koubek [6] str. 252 - 254

(upraveno)

Metody pouzivané pii vykondvani béznych pracovnich ukonl, oznacované

ON THE JOB. Metody pouzivané pii vykonavani béznych pracovnich ukold. Témér

vSechny metody ,,on the job* jsou metodami, které¢ maji individudlni pfistup a part-

nersky vztah mezi vzdélavanou osobou a vzdélavatelem samotnym.

Tato skupina byva vhodnéjsi pro vzdélavani zaméstnancu na délnickych pozicich

a pfi vzdélavani manazeri nebo

na praktickou stranku vzdélavani.

specialisti,

Instruktaz pri vykonu prace

= nejjednodussi zplsob zacviku nového pracovnika. Vzdélavany pracovnik
si pozorovanim a napodobovanim osvoji piedvedeny pracovni postup.

1""-"\‘

@%/l

A

v' rychly zacvik
v vytvaii pozitivni vztah mezi
pracovniky

v' vhodna spiSe u jednodusSich
pracovnich postupti

v' jednorazové pasobeni

v" probiha ¢asto v rusivych pod-
minkach a pod tlakem pracov-
nich tkont

Coaching

= dlouhodobg;jsi, vysvétlovani a sdélovani ptipominek i periodickou kontrolu.
Soustavné podnécovani a smérovani vzdélavaného k Zadoucimu vykonu préce
s akceptovanim individuality pracovnika.

1""-"\‘

@%}

A

v' moznost Uzké oboustranné spo-
luprace

v’ vytvaii prostor pro stanoveni
cilti pracovni kariéry

v formovani pracovnich schop-
nosti probih& pod tlakem pra-
covnich ukola

v’ probiha ¢asto v rusivych pod-
minkach

v' byva rozkouskované, nesou-
stavné

u nichz je kladen duaraz
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Mentoring

= obdoba coachingu, ale urc¢itad odpovédnost je na vzdélavaném pracovnikovi,
ktery si sam vybira svilj vzor ,mentora“ * (mentor radi, stimuluje, usmérfiuje
a pomaha pracovnikovi v kariéte).

—~ =
o @

v’ obdoba coachingu, ale je obo- v' obdoba coachingu, ale mizZe
hacen o prvek vlastni iniciativy byt zvolen nespravny vzor
pracovnika

Counselling

= vzajemné konzultovéani a ovlivilovani, které pfekonava jednosmérnost vztahu
mezi vzdélavanym a vzdélavatelem.

—~ =
o @

v' vzdélavany pracovnik se vyja- V' Casova naro¢nost
diuje ke v§em problémiim, v’ vzdélavani se mizZe dostat
predklada vlastni ndvrhy feseni do rozporu s plnénim béznych
problémi pracovnich ukolt

v’ vznikd zpétna vazba v’ tato metoda je pfijimana

v’ vzdélavatel si taktéZ provétuje s nelibosti a nedtvérou

sve pracovni schopnosti

Asistovani

= tradicni a Casto pouzivana metoda formovani pracovnich schopnosti. Pracov-
nik je pfidélen ke zkuSenému a postupné se podili vEtSI mérou
na pracovnich tikolech az je schopen praci vykondvat zcela samostatné.

— =
&) @

v’ soustavné plisobeni v’ pochytit méné vhodné navyky

! Historie pojmu ,,mentoring Kdyz Odyseus odchéazel do Trojské valky, svétil péci o svou rodinu Mentorovi,
ktery slouzil jako uéitel a vychovatel jeho syna Telemacha. Ukolem mentora nebylo pouze vychovat Telema-
cha, nybrz vést jej k vlastni zodpovédnosti za sviyj Zivot. Po valce byl Odyseus odsouzen putovat 10 let, neZ
se vratil domd. Telemachus, jiz dospély, se vydal svého otce hledat. V patrani mu pomahala bohyné Athéna,
ktera se prestrojila za Mentora a doprovazela Telemacha na jeho cesté. V té dobé se slovo ,,mentor* stalo
synonymem diivérného radce, pritele, ucitele a zkuSené a moudré osoby. [11]
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v’ dlraz na praktickou stranku
vzdélavani

v' informace ¢i instrukce plynou
z jednoho zdroje

v’ pouhé napodobovani miize
oslabit tvlrci ptistup 1 nadani
délat véci jinak

Povéreni ukolem

a tvurcich pracovnikd.

= je rozvinutim predchéazejici metody. Vzdélavany pracovnik je povéfen splnit
ur¢ity ukol. Jeho prace je sledovana. Tato metoda se vice poziva u fidicich

1""-"\

({é)

'-s\_l
e

v vychovava k samostatnému te-
Seni ukolil

v’ pracovnik je vice motivovan
k rozvoji svych schopnosti

v’ roz§ifuje se mu pole plsobnosti

v neni mozné sledovat vSechny
dil¢i kroky pracovnika, ten se
tedy mize dopustit chyb
a nasledny neuspéch vzbudi
nedtvéru nadiizenych a narusi
sebedlivéru pracovnika

Rotace prace

mi Ukoly v ruznych ¢astech organizace.

= vzdé¢lavany pracovnik je postupné na urcité ¢asové obdobi povéfen pracovni-

.

&)

'-s\_l
e

v’ rozsifeni zkuSenosti
a schopnosti
v vytvaii novych zajmi
rozvijeni flexibility
v" schopnost vidét problémy or-
ganizace komplexnéji
a ve vzajemné provazanosti

<

v" neuspéch na nékterém
Z pracovist miize podryt sebe-
védomi pracovnika
a odrazit se v hodnoceni jeho
zpisobilosti nadiizenymi

Pracovni porady

ale i celé organizace ¢i jiné oblasti zajmu.

= seznamovani s problémy a fakty tykajici se nejen vlastniho pracovisté,

1""-*\‘

({é/l

Y
ey
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v vyména zkuSenosti

v’ zvysuji informovanost a pocit
sounalezitosti

v motivuji k projeviim individu-
alni aktivity
a iniciativy

v’ Gasové umisténi

v’ v pracovni dob& = zkraceny Cas
potiebny k plnéni kol

v' mimo pracovni dobu = nechut’
se porad zucCastiiovat piipadné
maximalné zkracovat

2.5.5 Vzdélavaci metody mimo pracovisté uvadi Koubek [6] str. 254 - 257

(upraveno)

Tyto metody jsou oznacované OFF THE JOB. Tato skupina metod je vhodnéjsi pro
vzdélavani vedoucich pracovniki a specialistti.

Prednaska

= zamé&fena na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych znalosti.

1""-‘\

({é)

A

'\;y

v" rychlost ptedani informaci
v" nenaroéné na podminky

v' ucastnik pouze pasivné piijima
informace

Piednaska spojena s diskuzi

= prekondva nevyhody ptednasky, zprostfedkovava spiSe znalosti.

1""-"\

({é)

A~

v’ objevuji se napady a feSeni
problému
v’ stimulace G¢astniki k aktivité

v' akce dikladnéji dopiedu orga-
nizacn¢ pripravena

Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani)
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= znalosti a dovednosti pfedava nazornym zpusobem, pomoci po¢itacu, trenaze-

i apod.
, -
2 e
v zkouska dovednosti v'aodliSnost podminek
V bezpecném prostiedi ve vzdélavacim zafizeni
v’ piedava znalosti i dovednosti a na skute¢ném pracovisti

Piipadové studie

= roz§ifend a oblibena metoda. Je vylien urcity organizacni problém a t€astnici
vzdélavani jej musi vyresit.

- ﬁ\
(ei] ey

v pomoc rozvijet analytické mys- v' mimofadné pozadavky
leni 1 schopnost nalézt feSeni na pfipravu 1 na vzd¢lavatele
v' moznéa konfrontace analyzy
se skuteCnym feSenim v praxi

Workshop

= varianta ptipadové studie. Praktické problémy jsou zde feSeny tymove
a z komplexnéjsiho hlediska.

_ -

v’ ptilezitost délit se o napady fe- v' totozné jako u ptipadové studie
Seni  kazdodennich redlnych
problému

v vhodny nastroj k vychové ty-
mové prace

Brainstorming

= taktéz varianta ptipadové studie. Kazdy z Gi€astnikli navrhne zplisob feSeni
zadaného problému a nasledn¢ se hleda optimalni feSeni ze vSech predlozenych
navrhl ¢i optimalni kombinace navrhi.

§ -,
2 e
v nové napady v’ totozné jako u piipadové studie

v’ alternativni pfistupy k feSeni
problému
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v’ podporuje kreativni mysleni |

Simulace

= zaméfend na praxi. UcCastnici dostanou podrobny scénaf (feSeni béznych pra-
covnich situaci vedoucich pracovnikil) a béhem uréité doby maji ucinit fadu
rozhodnuti.

r""\-\ _,l‘ -
> -
v" pro formovani schopnosti vy- v" nalézt vhodnou formu jak pti-
jednavat a rozhodovat se sobit a usmérnovat Gcastniky
v" velmi naro¢na na p¥ipravu

Hrani roli

= orientovana na rozvoj praktickych schopnosti ucastnikti. Ugastnici na sebe
berou urcitou roli a vni poznavaji povahu mezilidskych vztaht, stfetd
a vyjedndvani. Metoda je zaméfena na osvojeni si urCité socialni role
a zéddoucich socialnich vlastnosti spiSe u vedoucich pracovnikd.

r""\-\ _,l‘ —
& o
v’ samostatné myslet a reagovat v' pecliva organizaéni ptiprava
v' také uéi ovladat své emoce V' naro¢né pozadavky
na vzdé¢lavatele

Assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program)

ucastnici plni rizné ukoly a teSi kazdodenni problémy manazera, ukoly
k feSeni jsou nahodné generovany pocitacem, ktery taktéz vyhodnocuje feseni.

1""-*\‘ i~ = \
> =4
v’ osvojeni znalosti v’ velmi naro¢na metoda
a manazerskych dovednosti na piipravu a technické vyba-
v' uli se piekondvat stres, jednat veni
s lidmi, hospodafit s Casem

Outdoor training (uceni se hrou)

= akce s pojené se sportovnim vykonem. U¢i se napf. uméni koordinovat néja-
kou ¢innost, komunikovat se spolupracovniky a povétovat je ukoly apod. Ukol
ma podobu néjaké hry ¢i pohybové aktivity a fesi se kolektivné.
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1""-*\‘ i~ = \
> =4
v’ zébavnou formou se u¢i mana- v’ naro¢na na pfipravu
Zerskym dovednostem v’ piekonat pfedsudky a nechut’
v" idealni propojeni hry a sportu k pohybovym aktivitam
E-learning
= vyuka pomoci pocitacli, moznost simulovat pracovni situace.
o~ Pl
& -
v moznost jak individualni tak v' naro¢na na vybaveni
kolektivni vyuky v’ programy pomérné drahé
v’ ptizplsobeni tempa v’ Sité na miru“ pro konkrétni
v’ atraktivni metoda organizace
v’ vzdélavat se zabavnou formou
v’ Casové efektivni
v' na pracovisti i mimo ngj

2.6 Hodnoceni vzdélavani a rozvoje

Kazdeho z nas, at’ jiz délame cokoli, tak zajima né&jaky pfinos nebo hodnota naseho
pocinani. Vysledky nékterych nasich aktivit Ize podlozit hmatatelnymi dikazy efek-
tu. U aktivit spojenych se vzdélanim neni az tak snadné prokazat ihned jejich ptinos.
Co je na prvni pohled vidét vzdy, jsou ndklady. Piinos
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11

text

1.2

text

se projevi az po Case. Dopfedu také nejde spocitat, jak néjaké ,,Skoleni” ovlivni
V konecném dusledku vykony a piinos pro firmu.

Proto jiz ve fazi planovani vzdélavani (viz kapitola 2.5) se musi vytvofit kritéria pro
hodnoceni a zvazit jaké informace pro hodnoceni vzdélavaci ¢innosti budeme potie-
bovat. Vyhodnoceni vytstuje do fizeni, kde je rozhodovéano, zda mélo vzdelavani
smysl a co by se mélo zlepsit.

Jsou doporucovany Ctyii urovné vyhodnocovani vzdélavani: uvadi Armstrong [1] str.
508 — 509 (upraveno)

1) REAKCE - zde zkoumame, jak ucastnici sami reaguji na prislusné
vzdélavani

2) HODNOCEN{ POZNATKU - ziskéni informaci do jaké miry byly
splnény cile vzdélavani

3) HODNOCENI CHOVANI - jak se zménilo chovani vzdélavanych po
navratu na pracovisté

4) HODNOCENI VYSLEDKU - posouzeni prosp&snosti vzd&lavani
z hlediska nakladt. Neni vzdy snadné prokazat miru piinosu vzdéla-
vani ke zlepseni vysledki a oddé¢lit tento piinos od jinych ukazatel

Tyto urovné tvoii jakysi fetézec = vzdelavani vyvola reakce, které vedou K ucenti,
které vede ke zméndm  pracovniho chovani, které vedou
k vysledkiim v organizacni jednotce i celé organizaci.

Nejcastéji jsou firmami pouzivany prvni dvé urovné, ostatni se stdvaji
pro vétSinu organizaci problematické z pohledu vytvoteni spravné metodologie.

Podnadpis

Podnadpis
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1.2.1 Podpodnadpisaaaaaaaaaaaaaaaaa
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2 NADPIS

text

2.1 Podnadpis

text
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II. PRAKTICKA CAST
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3 NADPIS

text

3.1 Podnadpis

text

3.2 Podnadpis

text

3.2.1 Podpodnadpis

PRILOHA 1 DOTAZNIK

A — INFORMACE O PODNIKU RESPONDENTA

1) Typ podniku ve kterém pracujete

a. [] Statni sektor
b. [ ] Akciova spole¢nost

. ] Druzstevni organizace

. []s.r.0.

. L] Fyzicka osoba — Zivnostnik

o o

D

2) Provadi se ve Vasem podniku vzdélavani zaméstnanci?
a. []ANO
b. [INE

B — INFORMACE O VZDELAVANI

3) Odvétvi ve kterém pracujete? (dopliite prosim)

4) Vase pracovni pozice v zaméstnani? (dopliite prosim)
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5) Jak probihaji vzdélavaci aktivity ve VaSem podniku?

5-2

5-3

5-4

5-6

S5-7

A B C
Vzdélavaci aktivita V opakujicich | V. nepravidelnych | Neprovadi
se intervalech intervalech se
Doskolovani provadéné pri
vykonu prace [] [] [l
Odborné seminare [] [] []
Vzdélavani ve vyhrazenych
ucebnach
[] [] []
Koucing L] [] []
Zapracovani na jinych
pracovistich [] [] []
Doskolovani na jinych
pracovistich [] [] []
Skoleni formou E-learningu [] [] []

6) Jak Casto je provadéno vzdélavani v podniku pro Vasi profesi?

a. [ ]1xrotné
b. []3x ro¢né
. [ 14 x roéné

. [ &astgji

o O

C — CLENENIi KOMPLEXNIHO VZDELAVANI

7) Jak dlouho probihd ,,vyuka‘*?

a. [_]2 hodiny
b. []4 hodiny
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c. [ ]6hodin

d. [ ] Vicedenni $koleni

8) Kym je provadéno vzdélavani?

a. [_] Odbornymi lektory podniku
b. [ ] Lektorem externi vzdélavaci firmy

c. [ ] Kombinované

9) V jakych prostorach probiha vzdélavani?

a. [_| Podnik ma pro tento ucel vlastni uéebny
b. [] Podnik pouZiva pronajaté prostory

c. [_] Jsou vyuZivané ob& moznosti

10) Jakou formou je vykonavan e-learning?

(vyplni pouze ti zaméstnanci, kteii tuto formu vzdéldavani absolvuji)

a. [_| Pouze v prostorach podniku
b. [_] MoZnost p¥ipojeni z domova

c. [_] Jsou vyuZivané ob& mozZnosti

D — OSOBNi NAZOR DOTAZANEHO NA VZDELAVANI

11) Myslite si, Ze vzdélavani ve VaSim oboru je pro Vas piinosné?

a. ] Ano, ve velké miie
b. [ ] Ano, v malé mi¥e
c. [] V malé miie, protoZe moje prace vyZaduje zrucnost

d. [] Je to ztrata &asu
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12) Ktera forma vyuky je pro Vas srozumitelnéjsi, kterou preferujete?

a. [ ] Vyuka s lektorem v u¢ebné
b. [] Forma E-learningu

¢. [ ] Kombinovana forma vyuky

13) Méte nézor, Ze je dileZité pribéZzné vzdélavani ve Vasem oboru?

a. [] Ano, je potiebné sledovat nové trendy
b. [] Vzdélavam se jen kviili udrzZeni si svoji pracovni pozice

c. [] V moji profesi se nevyZzaduje Zadné dal$i vzdélavani, ale zruénost

E - UDAJE O RESPONDENTOVI

14) Vékova kategorie respondenta
a. [1do 20 let
b. [] 20-29
c. [ ]130-39
d. [_]40-49
e. [ ]50-59

: D 60 a vice let

—h

15) Vase nejvyssi doposud dosazené vzdélani?
a. [ | z&kladni vzdélani

b. [_] Vyuden/a v u¢ebnim oboru
c. [] StFedoskolské vzdélani

d. [] Vy3si odborna skola

e. []Vysoka skola
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16) Jak dlouho vykonavate sou¢asnou profesi?

a. [ | Méné& nez 1 rok

b. [ ]11-4roky

c. []15-71let

d. []18-141let

. []15-20 et
[[121-351et

. 135 let a vice

=h @

«

text

3.3 Podnadpis

text



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

45

ZAVER

text
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SEZNAM POUZITE LITERATURY

[1] text
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
ABC  Vyznam prvni zkratky.
B Vyznam druhé zkratky.

C Vyznam tieti zkratky.
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SEZNAM OBRAZKU

Chyba! Nenalezena poloZka seznamu obrazki.
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SEZNAM TABULEK

Chyba! Nenalezena poloZzka seznamu obrazki.
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SEZNAM PRILOH



PRILOHA P1: NAZEV PRILOHY
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