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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zabyva analyzou systému rozvoje pracovniki ve vybrané
spolecnosti a je rozdélena na Teoretickou a Praktickou ¢ast. Cilem Teoretické Casti je
literarni reSerSe v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikl a ziskani co nejvétsiho prehledu
o daném tématu. Praktickd cast pojednava o samotné spolecnosti a cilem této ¢asti bylo
analyzovat vzd€lavaci systém vybrané spolecnosti pomoci dotaznikového Setfeni
a individualniho rozhovoru. Na zaklad¢ jimi ziskanych dat jsou nasledné navrzena napravna

opatfenti.

Klic¢ova slova: tizeni lidskych zdroji, rozvoj pracovnikii, vzdélavani pracovnik

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with an analysis of the employee development system in a selected
company and is divided into theoretical and practical parts. The aim of the theoretical part is
a literature research in the field of training and development of workers and to gain as much
insight as possible on the topic. The practical part deals with the company itself and the aim
of this part is to analyze the training system of the selected company by means of
a questionnaire survey and individual interview. Based on the data obtained by them,

corrective measures are proposed later on.

Keywords: human resource management, employee development, employee training
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UvVOD

Pracovnici jsou zakladnim pilitem kazdé spoleCnosti a stdvaji se tak jejich lidskym zdrojem.
Vznika zde oboustranny vztah mezi spolecnosti a lidskymi zdroji, jejichz soucasti je stav,
cile a perspektivy. Na tyto soucasti piisobi potieba praxe, ktera je pro pracovniky a samotnou
spolecnost dillezita. Z prvni ¢asti schématu (viz Obr. 1) je tedy mozné vidét, Ze spolecnost
pusobi na pracovniky a pracovnici plisobi na spolecnost, ¢imz mezi obéma subjekty vznika
oboustranny vztah. Kazdy pracovnik, ktery v dané spolec¢nosti pracuje, ma jak profesni, tak
osobnostni ptedpoklady. Do profesnich predpokladi pracovnikd spadéd jejich stavajici
uroven vzdélani a dosavadni pracovni zkuSenosti. Nemélo by se zapominat ani na osobnostni
ptedpoklady, které ¢ini kazdého jedince jedineénym, nebot’ pravé on ma své vlastni

osobnostni rysy a charakteristiky, kterymi mtize vnést do spolecnosti pfidanou hodnotu.

Ve spolecnosti vzdy vznika Gzky vztah mezi potfebami spole¢nosti a potiebami samotnych
pracovnikl. At uz ma spolecnost jakékoliv potieby, které mohou zahrnovat dosazeni zisku,
udrzovani prestize, zvySovani investic ¢i se udrzet na trhu prace, tak 1 potfeby pracovnikil
jsou velmi dulezité a je potieba je vzajemné napliiovat a sjednotit je spolecné s vybranou
spolecnosti. Proto je velmi dulezitou potiebou spolecnosti pravé to, aby potieby jejich
pracovnikl byly rozvinuty na potfebnou uroven a oni sami, aby byli ochotni na sob¢ dale
pracovat. Jakmile jsou pracovnici ochotni se rozvijet, dochdzi ke sladéni vzajemnych potieb
spole¢nosti a pracovniki. Pokud spolecnost zaregistruje u svych pracovnikii potieby se
rozvijet, ma jim to, jestliZze jsou tyto potieby v souladu s potfebami spole¢nosti, umoznit.
V ptipadé, ze ale u pracovnikll neexistuje soulad mezi jejich osobnimi potfebami
a potfebami spolecnosti, je tfeba, aby spoleCnost vyuZila své moZnosti pusobit na své

pracovniky prostfednictvim riiznych motivacnich nastroju.

Odborné téma rozvoje pracovnikii v konkrétni spolecnosti je klicovym problémem této
bakalatské prace. Jeho vychodiska, souvislosti, ale 1 ndslednd realizace je prostfednictvim
hlavnich pojmii zndzornéna na obrazku (Obr. 1). Z n¢j jednoznacné vyplyva, Ze do procesu
rozvoje pracovnikll kazdé spolecnosti se promitaji jak konkrétni potieby ji samotné, tak 1
potieby jejich pracovnikl. Je také ziejmé, Ze proces vzdélavani pracovnikli spolecnosti
zasadnim zplsobem pfispiva k jejich rozvoji. Vzdélavani pracovnikli byva realizovano
prostfednictvim firemniho vzdélavani, které by mélo poskytovat prostor pro jejich profesni,
ale 1 osobnosti rozvoj. Rozvoj pracovnikil 1ze rozdélit do dvou nasledujicich oblasti, a to na
firemni vzdélavani a sebevzdelavani pracovnikii. V radmci prvni z nich samotna spolecnost

nabizi svym pracovnikiim vzdélavani prostfednictvim spole¢nosti hrazenych vzdélavacich
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programu, Skoleni nebo kurzli, ve kterych jim rozSifuje jejich profesni schopnosti,
dovednosti a znalosti, ale i tzv. softskills, tedy mékké dovednosti a znalosti, které mohou
prispivat k jejich osobnostnimu rozvoji. Nelze ovsem opomenout ale i druhou oblast rozvoje
pracovniki, kterd byva pln€ nebo ¢astecné v gesci samotnych pracovniki, a tou muze byt

jejich vlastni sebevzdélavani.

s ™y
Stav, cile, Profesni Osobnostni
perspektivy piedpoklady piedpoklady

s Y . n
[ PotiFeby praxe ]—b Firma Lidské zdroje
p A
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pracovniku

£y
h 4

Potieby firmy

£y
¥

Profesni Socialni
schopnosti, schopnosti,
védomosti + védomosti +

dovednosti dovednosti

Potieba rozvoje
pracovnikd

Potieby rozvoje |
firmy N

-
Uspokojovani Uspo ko] ovani
potieb firmy potieb
( P ~

zisk, prestiz, ...) pracovniki
A

\/

Motivacni 3
nastroje (mzda, o] &
benefity) pracovnik:

Obrazek 1 Schéma hlavnich pojmu v oblasti rozvoje pracovnika (vlastni zpracovani)

A

Profesni rozvoj ro .

‘ Osobnostni ‘

£y

Firemni
vzdélavani

Vzdélavani
pracovnikd

Sebevzdélavani
pracovniki

l

Teoreticka Cast této bakalafské prace pojednavd predevSim o vzdélavani a rozvoji
pracovnikd, proto jsou v jeji prvni kapitole (tj. Kapitola 1) vysvétleny zékladni souvisejici
odborné pojmy, jako jsou napf. uceni, uceni se, celoZivotni uceni, vzdélavani,
sebevzdélavani ¢i rozvoj nebo seberozvoj. V Kapitole 2 je déale zahrnuta i1 velmi zajimava
historie vzdélavani dospélych a pracovnikil nebo také systematické vzdélavani pracovniki.
Nejdulezitéjsi kapitolou Teoretické Casti bakalatské prace je Kapitola 3, kde je pozornost
predevsim vénovana jak ucelu vzdélavani pracovnikl, tak i formdm a metodam jejich
vzdélavani. Neni zde ani opomenuta problematika vzdélavani seniorit ¢i problémi pii

vzdé¢lavani a rozvoji pracovnikd.

Prakticka cast bakalarské prace je rozdelena do ctyi zakladnich kapitol. V kapitole 4 je
predstavena vybrana spolecnost, v€etné jeji historie a soucasnosti, také je charakterizovana
jeji organizacni struktura a hlavni ekonomicka data, kterd obsahuji téz finan¢ni naklady na

vzdélavani, které spolecnost na vzdélavani poskytuje. Kapitola 5 je vénovana vyzkumu,
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ktery byl ve spolecnosti uskutecnén a poskytuje také charakteristiku vzorku respondentt.
Nasleduje dale Kapitola 6, vniz jsou dle jednotlivych dil¢ich vyzkumnych otazek
analyzovana vyzkumem poskytnuta data uskutecnéného dotaznikového Setfeni
a individudlniho rozhovoru. Na zédklad¢ vysledkii vyzkumného Setfeni byla v Kapitole 7
formulovana SWOT analyza pro oblast rozvoje a vzdélavani pracovnikli vybrané spole¢nosti

a také v Kapitole 8 formulovana opatieni a zlepSeni pro vybranou spole¢nost.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Dtivodem, pro¢ jsem si vybrala pravé toto téma pro psani mé bakalarské prace je, ze by
v zadné spolecnosti nemélo byt vzdélavani a rozvoj pracovnikli opomijeno, at’ uz se jedna
o spolecnost se 20 pracovniky nebo korporatni spolecnost, ve které pracuje vice nez 100
pracovniki. Je velmi dualezité, aby se kazdy pracovnik rozvijel a vzdélaval, jelikoz prave

vzdélavani dava pracovnikiim moznost posouvat se ve svém kariérnim zivote.

Hlavnim a zdkladnim cilem této bakalaiské prace bude snaha analyzovat systém rozvoje
pracovnikii vybrané spolecnosti. Tento cil bude déale rozdélen na dva dil¢i cile, a to na

zpracovani teoretické a praktické casti.

V ramci prvniho dil¢iho cile, kterym je zpracovani teoretické ¢asti, bude literarni reSerSe
a ziskani co nejvétsiho vSeobecného prehledu o zékladnich vychozich odbornych pojmech,
které se vazou k danému tématu bakaléaiské prace. Pro tento dil¢i cil bude pouzita metoda
studia odbornych zdroji a vybrané metody védecké prace, do které spada analyza,
komparace a syntéza. Zde se bude jednat pfedevSim o ziskani informaci v rdmci fizeni
lidskych zdrojii a rozvoji a vzdélavani pracovnikl. Také bude velmi dulezité zjistit, jaké
problémy mohou v ramci vzdélavani pracovnikil nastat a jak je mozné témto problémim
a bariéram predejit.

V ramci praktické ¢asti bude cilem zanalyzovat vzdélavaci systém pracovniki v dané
spolecnosti, a to pomoci smiSeného vyzkumného designu, kde bude vyuzita jak
kvantitativni, tak kvalitativni metoda. Kvantitativni metoda bude probihat pomoci metody
dotazniku, kde bude pouzita technika dotazovani a v kvalitativni €asti se opét pouZije metoda

dotazovani, avSak technika polostrukturovaného rozhovoru.

Cilem dotaznikového Setfeni bude zjistit spokojenost pracovniki vybrané spolecnosti se
vzdélavacimi aktivitami uskuteCiiovanymi v jejich spole¢nosti. A aby se pomoci
budou nésledné stanoveny vyzkumné otdzky. Pomoci hlavni vyzkumné otdzky se bude
zjiStovat, jak pracovmici vybrané spolecnosti hodnoti vzdélavaci aktivity ve viastni
spolecnosti. Dale budou stanoveny ¢tyti dil¢i vyzkumné otdzky, které pomohou dané téma
zkoumat podrobnéji. Tyto otazky zni ndsledovné: Jak se pracovnici zapojuji do vzdélavacich
aktivit jim spolecnosti nabizenych? Jak pracovnikium vyhovuje stavajici nabidka
vzdelavacich aktivit, které jim spolecnost nabizi? Jak jsou pracovnici spokojeni s organizaci

soucasnych nabizenych vzdélavacich aktivit? Jak pracovnici hodnoti realizaci ve vlastni
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spolecnosti absolvovanych vzdeélavacich aktivit? Na tyto vyzkumné otazky budu dale

odpovidat dle vysledkt z dotaznikového Setfeni.

Celkové vyhodnocovani dotaznikového Setfeni bude probihat pomoci metody sbéru dat,
a dale tato data budou vyhodnocovdna pomoci jednoduchych statistickych metod
prostiednictvim grafii v relativnich cetnostech uvedenych v Kapitole 6 a tabulek
v absolutnich i relativnich Cetnostech, které budou nasledné uvedeny v ptiloze (Ptiloha P

).

Analyza polostrukturovaného individudlniho rozhovoru bude probihat pomoci
interpretativni fenomendlni analyzy, vramci které budou interpretovany zkuSenosti
dotazovaného respondenta. Nasledné budou ziskana data propojena s daty z dotaznikového

Setfeni, a bude mozné odpovédét na stanovené dil¢i vyzkumné otazky.

V konec¢né fazi celé praktické Casti bude cilem navrhnout napravna opatfeni na zakladé
vytvorené¢ SWOT analyzy, kterda by mohla vylepsit systém vzdélavani v dané spolecnosti

a ucinit pracovniky se vzdélavanim a rozvojem spokojeng;jsi.
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I. TEORETICKA CAST
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1 DEFINICE ZAKLADNICH POJMU

Problematika rozvoje pracovniki je velmi Sirokd a zabyvaji se ji rizné typy védnich obort.
Stoji v centru pozornosti jak véd pedagogickych, zejména andragogiky, tak 1 véd
psychologickych, které jej propojuji predevsim s osobnostnim rozvojem zaméstnance, ale

1 véd ekonomickych, které se mimo jiné soustfed’uji i na oblast rozvoje lidskych zdroj.

Mezi vyznamné odborné predstavitele soucasné ceské andragogiky patii zejména Balvin
(2012), Bertl (2019), Bednatikova (2012), Benes (2014), Dvoiakova a Serak (2016), Priicha
(2015), nebo také Veteska (2017). Ve slovenské sféfe je mozné se setkat s autory, jako jsou
napiiklad Pavlov (2018) a Tomanek (2015).

Soucasti vySe zminéné problematiky je 1 psychologicko-socialni oblast, ve které se
na osobnostni rozvoj zaméstnancii zaméfuji v ¢eském prostiedi napiiklad tito autofi:
Ambrozova, Kolenak, Ullrich a Pokorny (2016), Bartak (2021), Bedrnovéa a Pauknerova
(2015), Cipro (2015), Hamrlova (2020), Valenta (2013) ¢i Zvitorsky (2020). Dané téma je
soucasti i slovenského prostiedi, kde tuto oblast mizeme nalézt v publikacich od Perhacse
(2011), Kollarika (2014), Szarkové (2016) nebo u Theodoulides a Jahna (2013). Nedilnou
soucasti této oblasti jsou i1 zahrani¢ni autofi, kterymi jsou naptiklad Bandler, Roberti

a Fitzpatrick (2021).

A oblast ekonomickou, pfedev§im manazerskou zkoumayji jak ¢esti, tak i autofi ze zahranici,
kterymi jsou napi. velmi zndmy Armstrong a Taylor (2020). Kimsey-House, Sandahl,
a Whitworth (2017) a Whitmore (2019). K ¢eskym autoriim se poté fadi hojny pocet autort,
jako jsou Bartak (2015), Bartonkova (2010), Blaha a kolektiv (2013), Dvordkova a kolektiv
(2012), Horvathova, Bldha a Copikova (2016), Koubek (2015), Mértlova (2014), Sikyi
(2012, 2014), Urban (2013) aj.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Jelikoz je fizeni lidskych zdrojii zaméfeno na manazery a ostatni pracovniky jednotlivych
organizaci, zabyvaji se timto tématem autofi spadajici do sféry ekonomické, piesnéji do

oblasti managementu.

Rizeni lidskych zdrojii, zndmo jako Human resource management, je v publikaci od autorky
Meértlové (2014, s. 8) oznaceno nésledovné: ,,Persondalni prace se tyka c¢loveka v pracovnim
procesu, tedy ziskavani, formovani, vyuzivani, organizovani a propojovani vysledkii jeho

¢innosti, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, jeho vztahu k vykonané praci,
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organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobdam, s nimiz se v souvislosti s vvkonem své prdce
tyka rovnez jeho osobniho uspokojent z vykonavané prace, jeho personadlniho a socidlniho

rozvoje.

Jeho soucasti neni pouze lidsky kapital, jeho soucasti jsou také lidské zdroje a lidsky
potencial. Podle Armstronga (2020, s. 3, ptfelozeno) je fizenim lidskych zdroju vse, co je
spojeno se zameéstnavanim lidi, jejich fizenim v organizaci a samotnym rozvojem
pracovnikii. Vodéak s Kuchar¢ikovou (2011, s. 40) jsou pfesvédceni, ze organizace €i jiny
podnik muize existovat pouze tehdy, kdyz disponuje materialnimi zdroji, finan¢nimi zdroji,
informacénimi zdroji a lidskymi zdroji.

Taylor (2021, s. 5, ptelozeno) se fizenim lidskych zdrojti zabyva jiz od doby, kdy se zacal
nazev fizeni lidskych zdroji pouzivat. Podle néj se objevovaly prvni znamky fizeni lidskych
zdrojl jiz v 19. stoleti, a ve 20. stoleti se vyuzivani lidskych zdroji zacalo prohlubovat.
Taylor (2021, s. 6, ptelozeno) dale zminuje fakt, ze samotni personalisté, tzv. Hire managers,
jsou hlavnim pilitem k tomu, aby bylo dosazeno specifickych pozadavkl dané organizace,
plnény samotné potieby zaméstnancl,, a predev§im posilovany vztahy mezi organizaci
a zamé¢stnancem. I Vodak s Kuchar¢ikovou (2011, s. 41) se timto tématem zabyvaji. Podle
nich se jedna o strategicky, promysleny a logicky pfistup k nejcennéjs§imu majetku podniku,
¢imz jsou lidé, ktefi ptispivaji k plnéni cilti podniku.

Sikyt (2014, s. 20) ve své knize uvadi, e hlavnim ikolem Fizeni lidskych zdroji je, aby
dana organizace byla schopna zajiStovat vykonnost podniku a aby se vykon pravidelné
zlepSoval. S touto definici souhlasi i Taylor (2021, s. 22, ptelozeno), ktery navic zminuje, Ze
ucelem je podporovat strategii a cile organizace prostiednictvim efektivniho fizeni lidi
a jejich vykont. Sikyt (2014, s. 20) a Vodak s Kucharéikovou (2011, s. 41) se shoduji
v definici hlavniho cile fizeni lidskych zdroji. Tim podle nich je dosahovani cili organizace
pomoci lidi. Sikyt (2014, s. 20) dale zmitiuje, Ze dosahovani cili v podniku by bez lidi nebylo
mozné, jelikoz prave lidé se orientuji ve vyuzivani ostatnich zdroji, jako jsou napiiklad

materidlni, finan¢ni nebo informacni zdroje.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 41) poukazuji na diiraz, ktery by mél byt kladen pfi fizeni
lidskych zdrojh. Jedna se o z4jmy managementu, dale o strategii lidskych zdroju, které jsou
integrovany do strategie podniku, diraz by mél byt kladen 1 na chapani lidi jako majetek, do
kterého se investuje pro dosazeni cili podniku. Nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroja je
dosahovat ptfidané hodnoty pomoci lidi, a to jejich rozvojem a fizenim pracovniho vykonu

(napf. hodnocenim). Diiraz je kladen také na dosaZeni oddanosti lidi cilim a hodnotdm
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v organizaci a na posilovani hodnot organizace pomoci komunikace, vzdélavani a procesu
fizeni pracovniho vykonu. I Armstrong (2020, s. 7, pfeloZzeno) zmiinuje podobnou definici
jako Vodak s Kuchar¢ikovou (2011, s. 41). Z jeho pohledu se vSak jedna o cile, které by
mély byt plnény na zakladé fizeni lidskych zdroji. Zde se naptiklad jedna o podporu
uplatiovat eticky pfistup k fizeni lidi nebo zajiStovat v organizaci talentované, kvalifikované

a oddané lidi, ktefi budou pro organizaci ptidanou hodnotou.

1.1.1 Lidsky kapital

Pro pojem lidsky kapital existuje mnoho definic. Nejznamé;jsi definici vSak uvadéji Blaha
a kolektiv (2013, s. 20). Ti uvadégji, ze se jedna o vlastnosti, dovednosti, zkuSenosti,
inteligenci, talent a iniciativu, kterou vlastni kazdy jedinec. Podle Vodaka a Kuchar¢ikové
(2011, s. 34) je lidsky kapital souhrn vSech vrozenych i ziskanych vlastnosti a dovednosti,
které¢ dale mohou vést k vytvaieni ¢i vyrobé produktll a je mozné jej povazovat za
dynamickou veli¢inu. Uz jen tim, Ze lidé v organizaci pracuji, vytvareji tzv. lidsky kapital

(Sikyt, 2014, s. 20).

Blaha a kolektiv (2013, s. 21) dale ve své knize uvadéji teorii lidského kapitalu, ktera
vznikla jiz v 60. letech 20. stoleti. Tato teorie fik4, ze existuje pfimy vztah mezi kvalifikaci
a produktivitou. Autor také zminuje, ze teorie lidského kapitalu se tidi dvéma principy.
Prvnim principem je, Ze jsou lidé chipani jako aktiva podniku, ktera jsou hlavnim zdrojem
tvorby hodnoty, ale pouze tehdy, kdyZ jsou tato aktiva investovana jako kapital, a hodnotu
lidi je mozné zvysit pouze tehdy, kdyZ se lidé v podniku berou jako aktiva. Druhym
principem je, Ze piistupy v podniku musi byt podfizeny zékladnimu cili, kterého je nutné
dosahnout. Podle Armstronga (2015, s. 61) je teorie takova, Ze se snazi vyuzit lidské

vlastnosti, dovednosti nebo jejich talent k tomu, aby bylo dosazeno hlavnich cilti organizace.

Lidsky kapital je mozné métit. Toto méfeni lidského kapitalu je prospésné v dobé, kdyz je
tieba zajistit spravnou strategii pro rozvoj lidskych zdrojl a je moZzné toto méfeni vyhodnotit
v ramci efektivity prace (Vodéak a Kucharcikova, 2011, s. 35). I podle Armstronga (2015, s.
375) je mozné méfit lidsky kapital. Podle néj se méfeni vyuziva ke zkoumani a posuzovani,
jak velky ma dopad fizeni lidskych zdroju a vliv zaméstnancii na vykon organizace. Vodak
a Kucharcikova (2011, s. 35) uvadéeji, ze ,,méreni je mozné prostrednictvim sledovani
ukazatelu fluktuace, stabilizace zaméstnancu, vydaji na vzdeélavani, respektive jejich

procentualniho podilu na objemu vyplacenych mezd, spokojenosti zaméstnancii, nakladii na
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ziskavani a zapracovani novych zaméstnancu, pridané hodnoty na jednoho pracovnika,

produktivity a tirazovosti*.

1.1.2 Lidské zdroje

Podle Sikyie (2014, s. 20) mize mit pojem lidské zdroje mnoho podob. Miize se jednat
o lidi (zaméstnance), kteti pracuji v podniku, dale se mize jednat o personalni utvar, ktery
zastfeSuje vedeni a korigovani lidi, anebo se mlize jednat o personalisty, ktefi se staraji
o spravné fizeni a vedeni lidi v organizaci. Dale zminuje, ze fizeni lidskych zdroji dava
Podle Blahy a kolektivu (2013, s. 13) jsou vSichni lidé v organizacich brani jako zdroj, ktery
je pro podnik diilezity a uznavany. Co se tyc¢e Vodaka s Kuchar¢ikovou (2011, s. 40), ti
pojednavaji o lidskych zdrojich jako o vrozenych ¢i ziskanych vlastnostech a dovednostech

jedincti, které mohou slouzit jako nositelé lidského kapitalu a potencialu.

Zasadni Cinnosti v oblasti lidskych zdroji je rozvoj aktivné a pozitivné zapojovat pracovni
silu, ktera demonstruje iniciativu a uUsili, kterého nelze dosdhnout pies noc ani pomoci

autoritativniho vedeni (Taylor, 2021, s. 7).

Sikyt (2014, s. 54) konstatuje, Ze nejcennéjsim zdrojem podniku jsou pravé schopni,
talentovani a motivovani lidé, kteti vytvareji obrovskou skrytou konkuren¢ni vyhodu. Podle
n¢j je takovyto zdroj klenotem kazdé organizace, protoze pokud je Clov€k spravné
motivovany a pfedevSim schopny, jednd se o hodnotny, vzicny, nenahraditelny
a nenapodobitelny zdroj. S touto definici souhlasi i Vodék s Kuchar¢ikovou (2011, s. 40)
a tvrdi, Ze se navic jedna i o nejdrazsi zdroj podniku a je potfeba, aby byli jddrem fizeni dané

organizace.

1.1.3 Lidsky potencial

Velky zietel se v oblasti fizeni lidskych zdroji klade i na lidsky potencial. Co se tyce
manazerského hlediska, obrovsky diliraz je kladen na potencialovy aspekt lidské vykonnosti,
coZ podle Blahy a kolektivu (2013, s. 30) znamena, Ze velky zietel je bran na samotné
schopnosti zaméstnancti, a to ptfedevsim, ¢eho jsou schopni v dané organizaci dosdhnout
a ¢im jsou prospésni. Vodak s Kucharcikovou (2011, s. 34) zase uvadéji, ze se jedna
o jednotlivé dispozice ¢lovéka, které se orientuji na vykon ¢innosti, jeZ napomahaji podniku

zvysit jejich konkurenceschopnost. Zkoumaji ptedevsim kvantitativni a kvalitativni hlediska
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daného vykonu. Podle nich se dale jedna o pojem, ktery se zamétuje na budoucnost, nikoliv

na minulost, jak to mize byt zndmo u lidského kapitalu.

Blaha a kolektiv (2013, s. 35) dale uvad¢ji teorii lidského potencialu, kterd je odvijena
z lidského kapitalu. Jedna se o teorii, kde je lidsky potencial chapan jako predpoklady, které
vedou ¢loveka k ¢innostem, jez jsou zobrazeny ve vSech zakladnich socialné ekonomickych
funkcich, jako jsou funkce obc¢ana, ¢lena rodiny, pracovnika, spotiebitele i vlastnika. V této
teorii se pojednava o 6 nasledujicich slozkach. Prvni slozkou je potencidl zdravi. Dalsi
slozkou je potencial poznatkovy. Tteti slozkou je potencial hodnotové orientac¢ni. Nedilnou
slozkou je potencial socialné participacni. V predposledni slozce se pojednava o potencialu

individudln¢ integrativnim a regula¢nim, a posledni slozkou je potencial tvarci.

1.2 Dalsi klicova slova

Ackoli rozvoj vzdélavani pracovnikli spadé predevsim do manazerské oblasti, tato kapitola
bude orientovana predevsim také na nazory autorl z vyznamné oblasti pedagogiky, a to

andragogiky. Jejich ndzory mohou totiz byt pro manazery velmi podnétné.

Kli¢ovymi slovy se v rozvoji pracovnikll stavaji Ctyfi dulezité dvojice odbornych pojmil,
jimiz jsou uceni a uceni se, celozivotni uceni a celozivotni vzdélavani, rozvoj a seberozvoj
a také vzdélavani a sebevzdelavani. Jejich vysvétleni lze najit u odbornikd jak z oblasti

védnich disciplin z oblasti pedagogiky, tak i psychologie ¢i managementu.

Naptiklad andragog Bene§ (2014), stejné jako Dvordkova a Serak (2016) nebo Veteska
(2016), pojednavaji ptredev§Sim o problematice vzniku, rozvoje a soucasn¢ho stavu
vzdélavani dospélych. Plaminek (2014) se ale spiSe zabyva metodami vzdélavani dospélych

a potiZzemi, které mohou pfi jejich vzdélavani nastat.

Narozdil od vySe uvedenych odbornikii se néktefi autofi z oblasti managementu soustied’uji,
jako napt. Blaha a kol. (2013, s. 12), na dalezitost rozvoje a vzdélavani zaméstnancii. V této
souvislosti Taylor (2016, s. 5, ptelozeno) zminuje samotny pocatek a diivod vzniku tizeni

lidskych zdrojt.

1.2.1 Uceni, uceni se, celoZivotni uceni, celoZivotni vzdélavani

Prvni a velmi dilezitou dvojici pojml v oblasti rozvoje pracovnikll se stava uceni a uceni
se. Nedilnou soucasti této problematiky je ovSem 1 dal$i dvojice odbornych pojmt, a to

celozivotni uceni a celozivotni vzdélavani.
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Uéeni byva casto v pedagogickych i psychologickych odbornych zdrojich chapano jako
proces rozvoje jedince, zejména jeho vykonnych vlastnosti, a témi jsou védomosti,

dovednosti, navyky a schopnosti (Veteska, 2016).

Priicha (2014, s. 23) se snazi objasnit, jakym zpiisobem mtize dochdzet k uceni dospélych.
Uvadi, ze mize dochazet k uCeni ve formdlnim vzdélavani, které je soucésti Skolniho
vzdelavani. Zde se muze napiiklad jednat o stiedoskolské vzdélavani, kde se ke konci studiu
dostava vyucni list nebo maturita, nebo se také jedna i o vysokoskolské vzdélavani
(bakalaiské, magisterské a doktorské). DalSim zpisobem je uceni dospélych v neformalnim
vzdélavani, které probihd v institucich k tomu vytvotfenych (napt. sportovni vzdélavani,
vzdélavani v podniku, v soukromych vzdélavacich institucich). Jedna se tedy o vzdélavani,
které je organizované, dobrovolné, bezplatné nebo placené. Poslednim zplsobem je
informalni uceni (vzdélavani), které probiha v ramci celého bézného zivota (napt. v roding,

v praci, pii cestovani, pii sledovani televize, pfi Cteni, ...).

Pojeti smyslu a podstaty uceni vysvétluje Plaminek (2014, s. 18). Podle néj je mozné si do
zivota prenést veSkeré zasady chovéni bud dédicné nebo je mozné se je v prubéhu celého
zivota naucit a rozvijet. Dale zmifuje, Ze pravé uceni spole¢né s dédénim jsou cesty, které
formuyji lidskou osobnost. Pomoci uceni si totiz kazdy jedinec rozsituje to, co uz zdédil. Diky
uceni je mozné stat se uspésnejSim pii prekonavani hrozeb nebo problémi, které mohou

nastat, nebo praveé uc¢eni mize byt napomocné pro piedchazeni ¢i predvidani riznych hrozeb.

Pojem uceni se velmi dobie popisuje Priicha (2020, s. 13), ktery poukazuje na to, zZe osoba
¢i subjekt vykonavéa danou ¢innost, jeZ mu slouzi k nauceni se ur¢itym vécem, sdim na sob¢
a je za n¢ zodpovédny. Soucasné tvrdi, Ze samotna piima definice pojmu uceni se vSak
neexistuje. Také podotyka, ze samotny proces uceni se je procesem, ktery vznika na zéklade
nového poznani, ziskani a osvojeni si novych vlastnosti a dovednosti, kdy dochéazi ke
zméndm v chovani a mize vést i k samotné zmeéné osobnosti ¢lovéka. Neni zde zahrnut
biologicky vyvoj ¢loveka, ktery zapficinuje jeho prvotni zrani a samotny vyvoj organismu,

a také neobsahuje to, co je clovéku dano geneticky.

Ucenim se se zabyva i Bene$ (2014, s. 17), ktery charakterizuje uceni jako ¢innost, ktery
dany subjekt musi zvladat sdm. Znamena to, Ze jedinec se u¢i sim bez pfitomnosti a pomoci
ucitele ¢i lektora. Je tedy zaméteno na zvladani jednotlivych situaci a problémi, které mohou
nastat. Je také mozné, Ze veskeré vysledky uceni se nemusi projevit ihned, miiZze nastat

situace, kdy se nauc¢ené véci nemusi projevit vibec.
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Podle Prichy (2020, s. 16) je definovano mnoho zptisobti uceni, které mohou byt v pribéhu
zivota vyuzivany. Jedna se naptiklad o abstraktni uceni, latentni uceni, uceni zpaméti ¢i

uceni zkusenostni, dale se miize jednat o uceni konstruktivni, tymové uc¢eni a mnoho dalsich.

Definici celozivotniho uéeni vytvorila napt. Zormanova (2017, s. 22), podle které se jedna
0 proces, jez probiha béhem celého zivota v nékolika etapach. Prvni etapou je predSkolni
vychova a vzdélavani (napf. matefska Skola). Dalsi etapou se stava vzdélavani
a vychova po dobu povinné Skolni dochézky (zékladni Skola). DalSim krokem
v celozivotnim vzdélavanim je vSeobecné vzdelavani realizované na gymnaziich ¢i profesni
vzdelavani na urovni stfedoskolského odborného vzdélavani. SttedoSkolské vzdélavani jiz
vSak neni povinné. V piedposledni etapé se jednd o profesni vzdé€lavani na urovni
vysokoskolského vzdélavani (vyss$i odborna Skola, vysoka Skola). Posledni etapou se
koneckoncti stava vzdélavani dospélych. CeloZivotni uceni byva ve spolecnosti realizovano
prostiednictvim celozivotniho vzdélavani, jez miva tfi podoby neboli formy. Jejich
vystupem pak byva urCitd podoba vzdélani. Zormanova (2017, s. 23) také uvadi, ze
celozivotni u¢eni mize byt zndmo i1 pod pojmem vseZivotni uceni, které probiha v jakékoliv

etapé, na jakémkoliv misté, v jakémkoliv Case a jakoukoliv formou uceni.

Na koncept celozivotniho ugeni nahlizeji Dvordkova a Serak (2016, s. 89) ze dvou uhli
pohledu. Prvnim znich je idedlni pojeti uceni, kde se jedna o nepfetrzity proces, ktery
prochézi celym zZivotem jedince. Druhym pohledem je teoreticky koncept, ktery definuje

smér vzdélavaci politiky.

CeloZivotni vzdélavani je podle Dvotakové a Seraka (2016, s. 106) realizovéano jak ve viech
situacich lidského Zivota, tak 1 v institucich, prostiedich a situacich. Podle Zormanové (2017,
s. 23) existuje 1 celozivotni vzdélavani, které probihéd v nasledujicich formach. Prvni z nich
je formalni vzdélavani, které predstavuje fizeny proces, od kterého do budoucna ocekavame,
Ze bude uplatnén v naSem profesnim Zivoté. Druhou formou je neformalni vzdelavani, které
je realizovano zaméstnavateli v danych firmach a nevede k dosazeni celkového Skolského
vzdélani. A tteti formou je informalni vzdelavani, diky jemuz si osvojujeme znalosti béhem
kazdodenniho Zivota. Informalni vzdélani nam napomahd samostatné¢ se rozhodovat ¢i

schopné fesit nastavajici problémy.

1.2.2 Rozvoj a seberozvoj

Podle Svamberk Sauerové (2018, s. 89) hraje osobnostni rozvej obrovskou roli

v celozivotnim vzdélavani, jelikoz prochéazi kazdou etapou lidského Zivota a projevuje se jak
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ve formalnim, informalnim, tak neformalnim uc¢eni. Rozvoj osobnosti je znam jako proces,
ktery piisobi na jedince po celou dobu Zivota. Svamberk Sauerova (2018, s. 89) dale zmifuje,
ze diky spravnému rozvoji je mozné dosahnout i lepsiho Zivota, protoze mizeme zlepSit nase
dosavadni schopnosti, mizeme rozvijet nasi moudrost, najit smysl zivota a dosahnout Zivota
takového, jaky chceme, aby byl. Rozvijet se je podle Zormanové (2017, s. 132) mozno
1 pomoci metod, které mohou byt vyuzivany jak pro osobni ucely, tak i pro ucely profesni.
Jednou ze znamych metod je koucink, ktery napomahd danému jedinci uvédomit si jeho
potencial a snazi se jej vyuzit pro co nejefektivnéjSi osobnostni 1 profesni rozvoj.
I Armstrong (2020, s. 379, ptelozeno) ve své knize vysvétluje, co je to rozvoj. Podle néj se

jedna o rust nebo realizaci schopnosti a potencidlu jedinci pomoci uceni se a vzdélavani.

Podle Sikyie (2014, s. 125) si zaméstnanci v oblasti odborného vzd&lavani mohou rozvijet
1 nové vlastnosti, dovednosti ¢i chovani, které nepotfebuji pro jejich pracovni misto. Jedna
se o osvojeni schopnosti, které po nich nikdo nevyzaduje, rozviji se z vlastni viile. Tento

rozvoj jim vSak napomaha uplatnit sam sebe jak v organizaci, tak i mimo ni.

Seberozvojem se zabyva pravé Folwarczna (2010, s. 74), podle které se jedna o pfistup,
ktery je Uzce spjat s celozivotnim vzdéldvanim a zdiraziiuje jeho dilezitost. Hlavnim
principem seberozvoje je, ze kazdy jedinec ma obrovsky potencial zménit to, jak se ma
chovat a jakym stylem konat. Pravé seberozvoj je samotnou podstatou jak osobniho, tak

profesniho rozvoje manaZera.

Benes (2014, s. 16) charakterizuje seberozvoj jako velice dllezité kritérium pro samotné
vzdélani.
Co je z manaZerského hlediska podle Bartaka a Demjanenka (2021, s. 151) duleZité, je to,

aby si personalni manazefi ¢i persondlni andragogové rozvijeli své znalosti, schopnosti

a vlastnosti ¢i dovednosti.

1.2.3 Vzdélavani a sebevzdélavani

Vzdélavani byva podle Plaminka (2014, s. 32) spojeno se zdokonalovanim a rozvojem i
zprostiedkovanim lidskych schopnosti, znalosti a dovednosti. Jednd se o organizované
uceni, které ziskdvame pomoci védomého Usili dané¢ho vzdélavatele, ktery se nam snazi
ptredat informace co nejpochopitelnéji a je dulezité, aby vzdélavatel/lektor ptizplsobil uceni
zménam v danych situacich. Vysledkem vzdélavani je podle néj samotné vzdélani. Benes
(2014, s. 16) vsak dale ve své knize uvadi, ze vzdélavani je cilevédomy proces, ktery je

realizovan pomoci pedagogickych cilii a idealt. Dale uvadi, Ze se jednd o proces, ktery je
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planovany, jelikoZ je vSe systematicky strukturovano. A také se mize jednat o proces, ktery

je veden ptimo profesionaly. Tento proces se nazyva institucionalizovany.

Sebevzdélavani nastdva v dobé, kdy uz je vyuzito pfedchozich etap vzd€lavani a dany
subjekt se ztotoziiuje s roli jak ucitele, tak studenta. V ramci sebevzdélavani dochazi ke
zdokonalovani a rozvoji osobnosti jak v osobnim, tak profesnim zivoté. Dochazi zde
k individualnimu rozhodovéani jedince a on sdm si vybira zpiisob, jakym se bude vzdélavat,
jaké metody a techniky budou nejvice vyhovujici, jaké prostiedi si pro vzdélavani zvoli, jaké
tempo studia bude pro daného jedince optimalni a jakd ucebni pomicka mu pomuze
k docileni efektivniho sebevzdélavani. Pro sebevzdélani je také dilezité spravné se
motivovat (Zormanova, 2017, s. 42). Podobné¢ probiha sebevzdélavani i podle Priichy (2014,
s. 65), ten to vSak oznacuje jako fizenou podobu vzdélavani provozovanou mimo vzdélavaci

instituci.

Pro sebevzdélavani mohou byt podle Zormanové (2017, s. 42) napomocné razné studijni
pomiicky, které si jedinec voli sdim dle toho, zda odpovidaji pozadovanym potiebam,
podminkdm a moZnostem. Jednd se o literdrni studijni pomucky, kam naptiklad spadaji
casopisy, noviny, odborné texty, knihy nebo ucebnice. Dalsi studijni pomickou mohou byt
klasické prostiedky masové komunikace jako je televize, radio, rozhlas. Mize se jednat
1 0 neliterarni studijni pomucky, kde jsou pouzivany zvukové zdznamy, videozaznamy atd.
Velmi kvalitni studijni pomuickou jsou také klasické trenazery, kde se jednd o nacvik
senzorickych a motorickych dovednosti. V dnesni dobé jsou piedev§im pouZivana

elektrotechnickd média, ¢imz je ndm velmi znamy internet.

V dnesni dobé¢ existuje velmi zndmy a ¢asto pouzivany pojem distan¢éni vzdélavani. V této
formé vzdelavani jsou vyuzivany pocitace ¢i jiné technologické prostiedky (Priicha, 2014,
s. 57). Rohlikova s Vejvodovou (2012, s. 151) i Prlcha (2020, s. 185) se shoduji, Ze se jedna
o takovou formu vzdélavani, kde jsou vzdélavajici a vzdelavatelé od sebe fyzicky oddéleni
a nejsou v pfimém kontaktu. Také se shoduji, Ze v ramci distanéniho vzdélavani jsou
vzdélavajici nuceni studovat samostatné pomoci multimedidlnich prezentaci a se
vzd¢lavatelem jsou v kontaktu pomoci technologické komunikace (napt. Skype, MS Teams,
Zoom atp.). Dle Prichy (2020, s. 185) se toto vzdelavani vyznacuje ndsledujicimi rysy —
flexibilitou uceni, kdy si miize jedinec vybrat, jaky obsah si pro u€eni zvoli a jakou ¢asovou
naroCnost si nastavi; flexibilitou prostredi, kde si jedinec muze vybrat prostfedi svého

vzdélavani; vysokou mirou individualizace, kdy dany subjekt nemusi byt soucasti vzdélavaci
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se skupiny; variabilitou ucebnich prostredki, kdy si samotny subjekt vybira prostiedek, ze

kterého se bude vzdélavat.
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2 VZDELAVANI DOSPELYCH A ZAMESTNANCU

Jak uz ze samotné¢ho nazvu vyplyva, tato oblast se bude zabyvat vzdélavanim dospélych
a zameéstnancil. Z tohoto diivodu se v této kapitole budou objevovat jak autofi z manazerské
oblasti, jako jsou napiiklad Armstrong (2020), Zormanova (2017) nebo také Siky¥ (2014),
tak autofi zabyvajici se andragogikou, kde spadaji naptiklad Plaminek (2014) ¢i Veteska
(2016).

Rozvoj a vzdélavani pracovniki ma nejen pro kazdou organizaci, ale i pro kazdého jejich
zaméstnance velky vyznam. Hlavnim tkolem pro kazdou organizaci je podle Armstronga
(2020, s. 379, ptelozeno) potiebné, aby si zajistila vzd€lané, kvalifikované a angazované
pracovniky, které dana organizace potiebuje. To podle néj znamend, Ze dana organizace
umozni jednotlivym pracovnikiim, aby ziskali nové znalosti a dovednosti pomoci vlastnich
zkuSenosti, socidlnich interakci, ale také pomoci mentoringu, poradenstvi ¢i vzdélavacich
programu, které organizace pracovnikiim poskytne. Plaminek (2014, s. 47) s myslenkou od
Armstronga souhlasi a dale dodava, ze vzdélavani dospélych ma sviyj kontext. Tim je

pfedev§im mysleno to, do jaké miry se dospéli citi zodpovédni za své vlastni vzdélavani.

2.1 Vznik a vyvoj vzdélavani dospélych

Historicky vyvoj vzdélavani dospélych je mozné zatadit jiz do stfedovéku, kde se vse podle
Zormanové (2017, s. 26) zacalo vyvijet v souladu potieb Zivota jednotlivych jedincii
a spole¢nosti. Z tohoto diivodu se podle ni vzdélavani orientovalo pfedev§im na mravni,
rozumovou a télesnou vychovu. Vzdélavani ve sttedoveéku vSak bylo podle Tomanka (2013,
s. 40) vyrazng ovlivnéno katolickou cirkvi, kde se dospéli ptipravovali v katechumenické
$kole na pfijeti Kristu. Dvotakova a Serdk (2016, s. 22) na druhou stranu zmifuji, Ze co se
ty€e procesu vychovy a vzdélavani dospélych, jedna se o spolecenské jevy, které vymezuji
naSi kulturu jiz od jejiho samotného pocatku. S problematikou celozivotni vychovy
a vzdélavani dospélych se podle Vetesky (2016, s. 14) lze setkat jiz v nazorech a myslenkéch
Jana Amose Komenského, nebo dile napt. Tomase Trnky, jez se zaGatkem 2. poloviny
20. stoleti zabyval teorii vzdélavani dospélych. Autor také zminuje, ze po roce 1950 zacalo
dochazet k utlumu rozvoje teorie vzdélavani dospélych. V téchto letech neni jiz podle
Dvoiakové a Serdka (2016, s. 33) hlavni otazkou pravé to, zda jsou dospéli schopni se udit,
tato otazka je uZ povazovana za samoziejmost, ale hlavni otazkou se stava, zda jsou dospéli
ochotni se ucit. Autoii dale uvadeji, ze pravé v 50. letech 20. stoleti doslo k vyvrcholeni

veédni discipliny zabyvajici se vzdélavanim dospélych, které do dnesnich dni ztistal nazev
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andragogika a stala se tak samostatnou védni disciplinou. Diky rozsifeni trendu o vzdélavani
dospé€lych zacala vznikat podle Toménka (2013, s. 47) centra pro rozvoj a vzdélavani
dospélych. Od 80. let 20. stoleti byly k andragogice pfifazovany dalsi védni discipliny, které

tento védni obor znacn¢ rozsifily.

V dnesni dobé ma tedy vzdélavani dospélych dle Prichy a Vetesky (2014, s. 9) obrovsky
a rostouci vyznam, a to piedevs§im z hlediska novych technologii, a dokonce i ptistupu ke
vzdélavani. S timto vyrokem souhlasi i Gigalova a kolektiv (2015, s. 23), a dale dopliuji, Ze
se zaCina objevovat obrovsky vyvoj on-line studijnich programt, pomoci kterych mtize
dochazet k vétsimu poctu dospélych zapojenych do vzdélavani, a to z diivodu, ze se k této
formé vzdélavani mohou ptipojit kdykoliv a odkudkoliv. A velmi dilezitym divodem, pro¢
vzdélavani dospéelych ve 21. stoleti roste, zminiuje ve své publikaci pravé Benes (2014, s.
35), ktery uvadi, Ze divodem, na ktery by se nemélo zapominat, je pravé narlst prestize

a hodnoty vzd¢lavani.

2.2 Systematické vzdélavani zaméstnanci

Systematické vzdé&lavani zaméstnancii je podle Blahy a kolektivu (2013, s. 123)
nejefektivnéjsi, pokud se jedna o spravné organizované vzdélavani a rozvoj zameéstnancu.
Nejen podle Blahy a kolektivu (2013, s. 123), ale také napiiklad podle Sikyie (2012, s. 148)
nebo podle Némce, Bucmana a Sikyie (2014, s. 83) se jedna o nepfetrzité opakujici se cyklus
(viz Obr. 2), ktery vychazi ze zasad politiky a strategie vzdélavani spolecné s organiza¢nim
pfedpokladem rozvoje a vzdélavani, a také sleduje cile a strategie dané organizace. Tento
dlouhodoby proces prochazi ¢tyfmi fazemi. Jedna se o identifikaci potieby vzdélavani, dale
planovani vzdélavani, poté realizaci vzdélavani, a nakonec o hodnoceni vzdélavani. Déle

zde miiZze byt zahrnuto hodnoceni zaméstnanct a analyza pracovnich mist.

Na obrazku (Obr. 2) je také zminéna strategie a organizaéni predpoklady vzdélavani. Sikyf
(2012, s. 149) vysvétluje, ze se jedna o strategické vzdelavani, protoze se realizuje spolecné
se personalni strategii zaméstnavatele, coZz dale vede k organizatnim ptedpokladim
vzdélavani zaméstnancl. S timto ndzorem souhlasi i Armstrong (2020, s. 392, pielozeno)
a dale uvadi, ze vysSe uvedené Ctyfi kroky jsou nezbytné pro efektivni proces vzdélavani

a rozvoje.
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Sikyt (2014, s. 124) dale uvadi, ze hlavnim smyslem vzdé&lavani je efektivné vytvafet,
prohlubovat a rozSifovat znalosti, schopnosti nebo dovednosti svych zaméstnancii, a to
pomoci spravného a efektivniho vykondvani prace a dosahovani stanovenych cilti. Podle
Blahy a kolektivu (2013, s. 123) je dale nezbytné si uvédomit, ze systematické vzdélavani

pracovnikll musi byt vzdy propojeno s hodnocenim pracovnikd.

ndnase Strategie a organizacni predpoklady vzdélavani Analyza

zameéstnancu v pracovnich mist
A

Identifikace potieby |
vzdélavani

* Zaskolovani

Hodnoceni * Doskolovani Planovani
vzdéldvani * Preskolovani vzdélavani
* Rozvoj
Realizace
vzdélavani

Obrazek 2 Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanci (Sikyt, 2012, s. 148)
Pravé systematické vzdélavani pracovniki je podle Voddka a Kuchar¢ikové (2011, s. 82)
pfinosem mnoha vyhod jak pro podnik, tak pro pracovniky. Autofi totiz zdlraznuji, Ze toto
vzdélavani dodava podniku neustale odborné ptipravené pracovniky a nemusi je tak casto
hledat na trhu prace. Dale uvadeéji, ze takto je podnik schopen pribézné formovat pracovni
schopnosti pracovnikii podle toho, co stavajici podnikova praxe pravé potiebuje. Také se
napiiklad muZe jednat o pfispéni k urychleni jak osobniho, tak sociilniho rozvoje

pracovniki, ¢imZ se zvySuje jejich Sance v kariérnim 1 platovém ristu.

2.2.1 Identifikace potieb vzdélavani

Podle Sikyte (2014, s. 126) za¢ina systematické vzdélavani pracovniki samotnym cyklem
identifikace a analyzou toho, co by mélo byt obsahem vzdélavani a pro¢ je dané vzdélavani
potiebné. Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 85) poukazuji na to, Ze je nutné analyzovat
stavajici socialni a profesni schopnosti, znalosti a dovednosti pracovnikd, jejich pracovni

vykonnost a také, jaké vzdélavani je potfeba pro danou pracovni pozici ¢i funkci.

Némec, Bucman i Siky# (2014, s. 84) uvadgji, jakym zptisobem se dale mohou identifikovat
potieby vzdé€lavani, a z ¢asti se shoduji pravé s Vodakem a Kucharc¢ikovou (2011, s. 85).

Navic ale ptfipominaji, ze této identifikaci napomaha zjisténi informaci o vykonu prace,
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daném pracovnim prostiedi ¢i pracovnich mistech, kdy se zjistuji informace o tom, jaké
ukoly jsou pracovnikiim ptidé€leny, jakou maji pravomoc, odpovédnost, a jaké pozadavky
jsou kladeny na vykon dané prace. Dale se zjistuji informace o samotnych zaméstnancich,
a to, jaky maji potencial, jaka je jejich odborna zpusobilost, a na jaké irovni jsou jejich

znalosti ¢i dovednosti.

Pro identifikaci potieb vzdélavani nabizeji Vodak s Kucharcikovou (2011, s. 85) otazky, na
které je potieba si zodpovédét. Témito otazkami jsou, zda je vykonnost v pfedmétnych
dovednostech skutecné nezbytna, poté jestli je zaméstnanec skutecné odménovan za
ovladani téchto dovednosti, také jestli podporuje ve skutecnosti management pozadované
chovani a jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji.

Podle vySe uvedenych autorii se prostfednictvim téchto otdzek zjist'uje, jaké bariéry
a mezery se v daném podniku vyskytuji, co je potieba eliminovat, a jakym zplsobem je
nutno nastavit vzdélavani, aby tyto mezery byly pomoci tohoto vzdélavani odstranény. Podle
Armstronga (2020, s. 392, pielozeno) by veskeré vzdélavaci aktivity mély byt zaloZzené na
pochopeni toho, co je potfeba ud¢lat pro vzdélavani a pro¢ by se dané vzdélavani vitbec mélo
realizovat. Proto tento i¢el musi byt definovan pomoci identifikace vzdélavacich potieb

a samotné analyzy jednotlivych skupin a jedincti v dané organizaci.

2.2.2 Planovani vzdélavani

Na identifikaci potteb vzd€lavani bezprostiedné navazuje pravé planovani vzdélavani,
kterym se zabyva naptiklad Serak (2014, s. 126), dale i Vodak a Kucharéikova (2011, s. 96),
ale 1 Bartonkova (2010, s. 112). Pravé posledné jmenovana autorka sdéluje, Ze k planovani
vzdélavani je potieba zjistit veskeré aktivity, pomoci kterych spoleCnost realizuje dana
Skoleni. Dale je potieba identifikovat veskeré rozdily mezi tim, co je od zaméstnanci
pozadovano a mezi skutecnosti. Uvedené skute¢nosti pomohou stanovit, které problémy

a bariéry lze fesit prostfednictvim vzdélavani.

Pro spravné planovani vzdélavani je podle Némce, Bucmana a Sikyie (2014, s. 84) tieba
zpracovat samotny plan vzdélavani, ktery obsahuje ,.cil vzdélavani, cilovou skupinu
zameéstnancii, metody vzdeélavani, instituci zabezpecujici vzdelavani, lektora vzdelavani,
misto vzdélavani, cas vzdelavani, pozadavky na materialni a technické vybaveni a sluzby,
ktere souvisi s danym vzdelavanim, metody vyhodnocovani vysledku vzdelavani a naklady

vynalozené na vzdélavani*.
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Tak, jako u identifikace potieb vzdélavani, je podle Bartoiikové (2010, s. 112) i zde potieba
ziskat odpovédi na n€kolik dotazli. Témi mohou byt: Jakd témata vzdeélavani je potreba
zajistit a jaka bude cilova skupina ucastniku? Dale je také potieba ziskat odpovédi na
nasledujici otazky: Kterymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat a ktera
vzdelavaci instituce bude pro dané vzdelavani zvolena? Také je potfeba se zeptat na to, kde
a v ramci jakého casového obdobi se vzdelavani uskutecni. A v neposledni fadé¢ je potfeba
zjistit, jakym zpiisobem a kdy se bude realizovat pritbezné a zavérecné hodnoceni vzdelavaci

akce a celého planu vzdélavani a jaké jsou celkové naklady na zorganizované vzdelavani.

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 96-97) ke tvorb¢ planu vzdélani ptistupuji ponekud odlisné.
Popisuji totiz tii faze, ze kterych se sklada celkovy proces tvorby daného planu. Prvni fazi
je podle nich tzv. pripravna faze, kterd zahrnuje Ucastniky podilejici se na vzdélavani, dale
specifikaci jejich potieb vzdélavani, a také to, co je nasledné cilem samotného vzdélavani,
aby bylo dosazeno co nejlepsich vysledki a aby bylo vzdélavani co nejefektivngjsi. Druhou
fazi je faze realizacni, ve které se urcuje, jakym zpiisobem bude rozvrzen obsah vzdélavani,
aby vSe na sebe navazovalo a bylo pro veskeré pracovniky srozumitelné. Ddle je potieba
stanovit strukturu jednotlivych Ukold, aby doslo k co nejefektivnéjSimu zapojeni vSech
ucastnikli a predevsim, aby je vzdélavani zaujalo. Proto je diilezité zvolit spravnou techniku
a metodu vzdélavani. Posledni fazi je faze zdokonalovani, kde se hodnoti jednotlivé etapy
vzdélavani, jehoz cilem je zhodnotit, zda bylo dosazeno stanovenych cild. Pomoci
hodnoceni je mozné zabranit nedokonalostem vzniklych v pribéhu vzdélavani a zajistit

zlepSeni vzdélavaciho procesu.

Cilem samotného planovani vzdélavani by mélo byt dosazeni vzdélavani, které bude vést ke

zlepSeni pracovniho vykonu (Bartoiikova, 2010, s. 112).

Armstrong (2020, s. 392, pteloZeno) také uvadi, Ze pro planovani vzdélavani je nezbytné
zjistit, jaky pfistup je vhodny zvolit pro splnéni poteb vzdélavani. TudiZ, zda bude pouzit
formalni, neformalni typ u€eni, samofizené uceni ¢i kombinované u€eni. Také je podle n&j
dalezité si ur€it 1 vyuziti vhodné vzdélavaci a rozvojové aktivity, jimiZ mohou byt naptiklad

ruzné workshopy nebo 1 digitalni zptsob uceni.

2.2.3 Realizace vzdélavani

Po planovani vzdé€lavani ptfichazi na fadu pravé faze realizace vzdé€lavani. V této fazi
realizace je potfebné sledovat veSkeré zmeény, které mohou nastat. Jelikoz jednotlivi

ucastnici maji rozdilné potieby, je potieba byt vtomto ohledu velmi flexibilni
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a prizpisobovat se vSem ucastnikiim. Proto je tfeba vénovat velkou pozornost promitnuti
vzdéelavacich potieb jak firmy, tak zaméstnanct jiz pfi ptipravé vzdélavacich programda, ale
také v jejich pribehu. Pokud je vSak vSe podrobné naplanovano, nemélo by pfi realizaci
vzdélavani dochazet k vaznéj$im problémim a vzdélavani by mélo mit hladky prabeh, jak
sd€luje Armstrong (2015, s. 809). Ve své nov¢jsi publikaci Armstrong (2020, s. 398,
ptelozeno) podava doplnujici informaci, v niz uvadi, ze za realizaci jsou odpovédni
predevsim personalni manazeti, ktefi mohou vyuzit externi pomoci dle potteby a narocnosti
realizace vzdélavani. Béhem realizace vzdélavani je dale potfeba podle Blahy a kolektivu
(2013, s. 129-130) pfitadit vzdélavani vhodného lektora a poskytnout vzdélavanym kvalitni
ucebni pomucky a materialy. Autor také uvadi, ze je potieba ucastniky informovat o datu,
hodin€ zahdjeni a mistu konani dané¢ho vzdélavani, dale o cili a tématu vycviku, kdo bude
jejich lektorem, a pokud se jednd o vzdélavani mimo organizaci, je nutné pfedem ucastniky
informovat o tom, kde budou ubytovani, jakym zptisobem se budou muset na misto konani

vzdélavani dopravit a zda si Skoleni hradi sami nebo zda je pIln¢ hrazeno zaméstnavatelem.

Dle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 99) realizaci vzdélavaci akce ovliviiuje Sest vstupnich
prvkd, které jsou pro spravnou realizaci vzdélavani nezbytné. Témito prvky jsou cile, lektofi,
program, motivace, ucastnici a metody. Také je nutné védét, coz uvadi jak Blaha a kolektiv
(2013, s. 129) a Sikyt (2012, s. 150), Ze vzd&lavani mize byt realizovano jak na pracovisti
(on the job), tak 1 mimo pracovisté (off the job).

2.2.4 Vyhodnoceni vzdélavani

Po uskutecnéni vzdélavani nasleduje jeho vyhodnoceni, které je zaméfeno nejen na jeho
vlastni priibéh, ale téZ i na jeho piipravu. Cini se tak proto, aby bylo zji§téno, které obtize ¢i
nedostatky je tfeba jak v ptipravné fazi, tak i realizacni fazi vzdélavaci aktivity upravit nebo

odstranit.

Jak uvadi ve své publikaci Sikyt (2012, s. 150), pii hodnoceni vzdélavani se posuzuje, zda
bylo dosazeno stanovenych cilti, zda vzdélavatel dodrzel predem domluvené metody
a postup vzdélavani a jestli vzdélavani docililo toho, Ze zaméstnanci budou schopni nové

znalosti a dovednosti vyuzivat ve svém kazdodennim pracovnim Zivote.

vvvvvv

bodem v ramci vzdélavani pracovniku. Podle nich je velmi dtlezité ziskat zpétnou vazbu
a zjistit, zda byli zaméstnanci spokojeni s obsahem, cili ¢i napiiklad formou vzdélavani.

S definici od Vodaka a Kuchar¢ikové souhlasi i Armstrong (2020, s. 399, pielozeno) a dale
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zminuje, ze pro efektivni hodnoceni je mozné vyuzit Kirkpatrickova systému, ktery obsahuje
4 trovné hodnoceni vzdélavani, jenz ma zajistit okamzitou zpétnou vazbu vsech ucastnikd.
Témito Grovnémi jsou reakce — jakym zplisobem ucastnici reaguji na dané vzdelavani,
poznatky — zda byly splnény cile stanovené pii vzdélavani, chovani — zda se zménilo chovani
pracovniki, kdyz se vratili po vzdélavani zpét na sva pracovni mista, vysledky — zda se

celkové vzdélavani vyplatilo v porovnéni s naklady vynalozenymi na vzdélavani.

Co se dale pomoci vyhodnocovéani vzdélavani posuzuje je podle Sikyie (2014, s. 130) to,
zda byly pouzity veskeré adekvatni metody, které byly stanoveny, také zda bylo mozné
zpozorovat odezvu zOc€astnénych pracovnikli a zda jim osvojeni novych znalostni

a zkuSenosti pomohlo ke zlepseni na jejich dosavadni pracovni pozici.

Vodék a Kuchar¢ikova (2011, s. 126) ve své knize uvadéji, ze existuji jak vyhody, tak
nevyhody pifi vyhodnocovani vzdélavani. Hlavnimi vyhodami jsou, Ze ,umoZruje
manazerium soustredit pozornost na lidské zdroje prave tak, jako se zameéruji na jiné ,,véci“,
za nez maji zodpovédnost a zlepsuje vztahy mezi ucastniky a manazery; prispiva k efektivite
podnikani a neni druhotnou cinnosti nebo nevitanym nakladem; podporuje teésnéjsi vazbu
mezi cili vzdelavani a podnikatelskymi cili podniku, zvySuje zaméreni na pozadované cile
vzdelavani a na dosazeni cilii tymu a jednotlivce®, atp. Mezi nevyhody naptiklad patii
Lharocnost na ziskavani potrebnych informaci, pricemz vysledky jsou casto posuzovany
subjektivné; vyzaduje mnoho casu, usili, vynaloZeni dodatecnych financnich prostredku,
uzkou spoluucast lektoru, ucastnikii vzdelavani i managementu, neni vzdy lehké izolovat
dopady vzdeélavani od vlivu vzniklych piisobenim jinych podnikovych procesii a nékteré

prinosy vzdélavani je obtizné kvantifikovat*.
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3 ROZVOJ PRACOVNIKU A JEJICH VZDELAVANI

Dilezitosti kazdého podniku ¢i organizace by mél byt pravé rozvoj vzdélavani svych
pracovniku, ktery nasledné¢ miize pomoci rozvijet potencial pracovnikl. JelikoZ se rozvoj
pracovnikil objevuje v oblasti managementu, kam spada napt. Armstrong (2015 a 2020),
dale Folwarczna (2011), Bléha a kolektiv (2013), Mértlova (2014), Sikyi (2012) aj., je
mozné se s nim setkavat i v oblasti andragogiky, kde budou zminéni autofi této oblasti, jimiz

jsou napiiklad Plaminek (2014), Bene$ova (2014), ale i Spatenikova a Smékalova (2015).

Definici pojmu rozvoj pracovnikti uvadi Folwarczna (2011, s. 28), podle niz je slozen ze
vzdélavani a vycviku pracovnikil. Jedna se o proces, ktery zvySuje kvalifikaci pracovnikil,
zvySuje jejich vykonnost a slouzi k dosazeni cilli a strategii v dané organizaci. S touto
definici souhlasi i Bldha s kolektivem (2013, s. 122), ktefi navic zmiiuji, Ze rozvoj
pracovnikl je bran jako vyvojovy proces, ktery napomahd pracovnikiim pfipravit se na
rozvoj zamé&stnancil jako ndstroj, ktery je schopen analyzovat silné a slabé stranky jedince,
na kterych je mozné zapracovat a zlepSovat je. Podle néj mlze byt tento néstroj zesilen
zlepSovat se na jejich pracovni pozici nebo je mohou posunout vyse. Blaha s kolektivem
(2013, s. 63) dale uvadéji, Ze pracovnik mize byt rozvijen jak v odborné nebo funkéni oblasti
(tzv. profesionalni rist), kde se miiZze jednat naptiklad o rozvoj prodejnich dovednosti, tak

v oblasti osobni (tzv. osobni rust), ktera se tyka naptiklad rozvoje kreativniho mysleni.

Osoby, které mohou podle Folwarczné (2011, s. 43) pomoci s rozvijenim pracovniki,
mohou byt osoby vyskytujici se na pracovisti, kam spadaji napiiklad manaZzefi, interni ¢i
externi poradci nebo mentofi, koucové, kolegové a podiizeni, nebo se jednd osoby
vyskytujici se mimo pracovisté, kde se mize jednat o vzdélavatele, lektory, facilitatory,

autory odbornych praci, poradce, byvalé kolegy ¢i opét mentory a kouce.

Podle Bélohlavka (2017, s. 117) existuji 1 rozvejové rozhovory, pomoci kterych se ma
jedinec naucit néco nového. Dany subjekt dostane tkol, ktery by jej mél diky jeho feSeni
vést k vyssi efektivité v praci. Tyto rozhovory mohou byt organizovany jak ve skupinach,

tak individualné, kde se fesi konkrétni problémy pracoviste.

Sikyt (2012, s. 61) se v této souvislosti zaméfuje i na samotné planovani personalniho
rozvoje zaméstnanctll. Toto planovani zahrnuje planovani kariéry zaméstnancl a planovani

naslednictvi v manaZerskych funkcich. Plan kariéry se zpracovavd pro konkrétniho
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zaméstnance a napoméha mu v kariérnim postupu a ristu. Pldnovani néslednictvi je
zpracovani pro manazery a urcuje, kdo by na tuto funkci mohl byt vhodnym kandidatem

z hlediska internich zdroju.

I Bartdk (2015, s. 139) se z malé casti zabyva rozvojem pracovnikl. Piedev§im zminuje
formy a metody rozvoje, které se vyuzivaji pii rozvoji pracovnikl i samotnych manazert.
Jednd se naptiklad o externi, interni a kombinované formalni programy, kde spadaji
naptiklad pfednasky, projekty, ptipadové studie, seminéaie ¢i interaktivni TV programy. Déle
se muze jednat o sebevzdelavani, do kterého spada naptiklad SWOT analyza ¢i rozvoj
silnych stranek a kompenzace slabych stranek. Mtize se jednat i o tzv. smluvni vzdélavani,
jehoz vyhodami jsou flexibilita, participace, relevantnost a strukturovanost. A také se mize

jednat o manazerské simulace a hry pro jednotlivce, malé skupiny nebo vice tymd.

3.1 Ucel vzdélavani pracovniki

Jak uz je zndmo, nejdilezitéjsim subjektem celé organizace je lidsky zdroj. Z tohoto diivodu
je velmi potiebné tento zdroj kvalitné a efektivné rozvijet a vzdélavat. Vzhledem k tomu, ze
se stale vyvijeji nové technologie €i postupy, je podle Blahy a jeho kolegl (2013, s. 122)
nezbytné mit k dispozici angazované a motivované zaméstnance, kteti budou flexibilni
k ugeni se novym vécem a budou odborné piipraveni na danou pracovni &innost. Ugelem
vzdélavani zaméstnanct je tedy podle Sikyfe (2012, s. 146) , systematicky utvdiret,
prohlubovat a rozsirovat schopnosti (znalosti, dovednosti a chovani) zaméstnancii
k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu“. K této definici dale
dodava, aby bylo dané vzdélavani provozovano jak v soucasnosti, tak 1 v budoucnosti,
jelikoZ je potfebné pravidelné pfipravovat pracovniky na veSkeré zmény, které se na

pracovnim misté vyskytuji.

Meértlova (2014, s. 113) popisuje jednotlivé Cinnosti, které jsou v ramci vzdélavani
pracovniki zahrnuty. Pravé ony mohou prezentovat a charakterizovat ucel vzdélavani
pracovnikl firmy. Do téchto Cinnosti spada prohlubovani pracovmich schopnosti, ¢imz
dochdzi k pfizplsobeni se k ménicim se pozadavkiim tykajici se daného pracovniho mista.
Déle se jedna o zvySovani pouzitelnosti pracovnikii. Pracovnici by méli byt schopni
vykonavat i ¢ast prace na jiném pracovnim misté, ¢imz dochazi k vétsi flexibilité pracovnika
(jedna se o tzv. rotaci prace). Cinnost, kterd je zahrnuta ve vzdélavani pracovnikii je
1 zajiStovani rekvalifikacnich procesii v organizaci, ke kterému dochazi, kdyz dojde

v organizaci k nepotiebnosti pracovniho mista a pracovnik musi byt pfidélen na jinou
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pracovni pozici. V tomto piipadé musi byt rekvalifikovan, aby byl schopen danou praci
vykonévat (mlze se jednat naptiklad o pfeskoleni na novy pracovni technologicky systém,
na ktery dana firma piechazi apod.). Dalsi dilezitou Cinnosti je prizpiisobovani pracovnich
schopnosti novych pracovnikii specifickym pozZadavkum pracovniho mista, kde dochazi
k doskolovani, preskolovani ¢i adaptaci na dané pracovni misto. Posledni potfebnou ¢innosti
je formovani pracovnich schopnosti, které prekracuje hranice pouhé odborné zpusobilosti
a stalé vice zahrnuje i formovani osobnosti pracovnika. Do této ¢innosti patii napiiklad
kultivace mezilidskych vztahii, uvédomovani si potieb organizace, rozvoj motivace

pracovnika nebo také schopnosti pracovat v tymu.

3.2 Formy a metody vzdélavani pracovniki

Jak uZ bylo v kapitole 2.2.3 zminéno, dileZitou soucasti realizace vzdélavani je vybeér
vhodnych forem a metod vzdélavani samotnych pracovniki. I kdyz by se mohlo zdat, ze se
toto téma dotyka vyhradné oblasti managementu, kam spadaji autofi, jako jsou Sikyt (2012),
Blaha a kol. (2013), Armstrong (2020) nebo naptiklad Mértlova (2014), zabyvaji se touto
oblasti i andragogové, kteti dany problém nezkoumaji pouze z oblasti fizeni lidskych zdrojd,
ale predev§im z oblasti tykajici se pfimo samotného vzdélavani dospélych. Zde budou

zminéni naptiklad autofi Paldn a Langer (2008) nebo také Bartak a Demjanenko (2021).

Ovsem, v oblasti andragogiky a personalistiky dochazi k jistému nesouladu ve vysvétlovani
podstaty pojmi formy vzdélavani a metody vzd€lavani pracovnikd. Andragogoveé,
predevsim Prucha a Veteska (2014, s. 115) za formy vzdélavani povazuji vse, co souvisi
s vnéj$im organizacnim uspofadanim vzdélavaci akce, které se poté rozdéluji podle délky
vzdélavaci akce nebo také podle prostiedi ¢i organizacniho uspofadani. Nicméné,
z manazerského hlediska jsou tyto formy vzdélavani autory, jako jsou naptiklad Dvotakova
(2012, s. 292) ¢i Mértlova (2014, s. 119-121) brany spiSe jako metody, a to predevSim
z hlediska rozdélovani vzdélavani dle pracovisté, ve kterém vzdélavani probiha. Podle
Prichy a Vetesky (2014, s. 115) jsou vSak metody vzdélavani pokladany za konkrétni
nastroje, které jsou pouzity pro vzdélavani dospé€lych. Proto v ramci andragogiky patii mezi
metody vzdelavani prednaseni, kouCovani, mentorovani, e-learning a dalsi. Toto rozdé€leni
dale koresponduje s tim, co uvade;ji ve svych publikacich manaZefti ¢i personalisté. Zde vSak
ale také vzniké obrovska bariéra v porozuméni, jelikoz manazefi vétSinou nerozliSuji formy
a metody vzdélavani, ale obé tato témata spojuji do jednoho, a to do oblasti metod

vzdélavani.
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Aby byla zajisténa vhodna forma a metoda vzdélavani pracovnikid, je podle Blahy
a kolektivu (2013, s. 126) dulezité promyslet veskeré cile vzdélavani, styl vzdélavani nebo
potiebu vzdélavani jednotlivych osob v organizaci. Sikyt (2012, s. 150) dale uvadi, ze pokud
je zvolena spravna forma a metoda vzdélavani, jsou pracovnici schopni si osvojit schopnosti,
které jsou nezbytné pro vykonavani jejich prace spolecné s dosahovanim stanovenych cilii
a vykont. Blaha a kolektiv (2013, s. 126) dale ve své knize zminuji, Ze aby bylo dosazeno
téch nejlepsich vysledka pfi vzdélavani, je vhodné formy a metody vzdelavani pracovnikt
kombinovat a také uvadéji, ze pokud se pouzije vhodna metoda a forma vzdélavani, je

pravdépodobné, ze vzdelavani 1épe upoutd pozornost vzdelavajicich se osob.

3.2.1 Formy vzdélavani pracovniku

Jak uZ bylo zminéno na zacatku Kapitoly 3.2, na formy vzdéldvani pracovnikli maji
andragogové mirn¢ odliSny pohled nez autoii zabyvajici se pouze manazerskou oblasti.
Z tohoto diivodu zde budou nasledujicim textu tyto dvé oblasti uzce propojeny. Ackoliv
byva vzdélavani pracovnikli vedeno podle Plaminka (2014, s. 32) spiSe ptimou formou,
a zameétuje se predevsim na kultivaci znalosti a dovednosti pracovnikil, v praxi se casto jedna
o nepiimy zplsob vzdélavani pracovniki, jelikoz je t¢elem v mnoha piipadech snaha
o zménu postoje vzdelavaného pracovnika, coz je samoziejmé propojeno s rozvojem

pracovnikovych znalosti 1 dovednosti.

Podle Prichy a Vetesky (2014, str. 115) a Paldna a Langera (2008, s. 151-154) je mozné
rozdélit formy vzdélavani pracovniki dle délky vzdélavaci akce (napf. hodina, den, tyden,
...), podle prostiedi (na pracovisti, mimo pracovisté, doma, v pfirodé, dilng, ...),
organiza¢niho uspotadani (individualni, skupinové, hromadné) nebo zaméteni vzdélavaciho
procesu (kvalifikacni, rekvalifikacni, zajmové, ...). Soucasti forem vzdélavani dospélych
jsou také dle Dvoiakové a Seraka (2016, s. 107-119) formy, do kterych spada formalni,
neformalni a informalni vzdélavani. Palan a Langer (2008, s. 151-154) dale uvad¢ji formy
vzdélavani, které jsou délené podle typu vzdélavani, jez se déli naptiklad na prezencni,
distan¢ni, kombinované, dalkové nebo také externi. S touto definici souhlasi 1 Bartak (2015,
s. 125) a soucasn¢ zminuje, Ze pro kazdou formu vzdéldvani je mozné vytvofit vlastni

metodiku, podle které bude vzdélavaci akce uskutecnovana.

Z hlediska prostiedi jsou v manazerské oblasti povazovany za formy vzdélavani pracovnikti
podle Bartaka (2015, s. 73-74) a i dal3ich autord, jako je napiiklad Siky¥ (2014, s. 127-128),
Blaha a kolektiv (2013, s. 126) nebo také Mértlova (2014, s. 120-121) pouze dvé zékladni
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skupiny. Autofi je uvadéji jako formu vzdélavani na pracovisti — tzv. on the job, kam spada
napiiklad instruktdz vykonu prace, koucink, mentoring, asistovani, povéteni tkolem nebo
rotace prace, a formu vzdélavani mimo pracovisté — tzv. off the job, ve které je mozné se
setkat s pfednaskou, seminafem, demonstrovanim, ptipadovou studii, outdoorovymi

aktivitami ¢i workshopem.

3.2.2 Metody vzdélavani pracovniki

Metody vzdélavani pracovnikii jsou andragogy Prichou a Veteskou (2014, s. 115) chapany
jako rtzné postupy, které¢ at’ uz lektoii, Skolitelé nebo instruktofi pouzivaji k uceni
vzdélavajicich se a dle nichz chtéji dosahnout stanovenych cilii v organizaci. Autoii dale
uvadéji, ze ,,postupy jsou uzpiisobeny podle ucelu vyuky, obtiznosti vzdeélavajiciho obsahu,
veku ci profese vzdélavajicich se subjektu aj.. Stimto vyrokem souhlasi 1 Bartak
a Demjanenko (2021, s. 73) a dodavaji, Ze tyto metody urcuji celkovy obsah vzdélavani
a zjist'uji, zda je moznost stanoveného cile dosahnout. Také uvadéji, ze tyto metody je mozné

rizn¢ kombinovat a tim zvySovat celkovou efektivitu samotného vzdélavani.

Ackoliv se Meértlova (2014, s. 119) zabyva tématem metod vzd€lavani pracovnikil
z manazerského hlediska, souhlasi vSak s definici od Bartdka a Demjanenka (2021, s. 73)
a dale dodava, ze je potieba metody vice smétovat do praktické oblasti a prizptisobovat je
jak organizaci, tak 1 zméné chovani zakaznikl. Pravé nejen podle ni, ale 1 naptiklad podle
Dvotakové a kolektivu (2012, s. 292) 1ze v manaZerské oblasti spatfit metody, které jsou
Casto zminované a jsou soucasti forem vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté. Témito
metodami jsou nejcastéji koucink, mentoring, demonstrovani, asistovani, rotace prace,
vysvétlovani, pfednasent, instruktaz, outdoorové aktivity zminéné v publikacich i od Seréka

(2014, s. 218), ale 1 Bartaka (2015, s. 74).

Znaéné novou, ale velmi oblibenou a flexibilni metodou vzdélavani se stal praveé e-learning,
ktery je trendem dnesni doby. Jedna se o moderngjsi ptistup ke vzdélavani pracovniki, kdy
jsou vyuzity technické prosttedky vzdélavani, jako je pocitac, tablet, mobilni telefon a tuto
metodu je mozné vyuzit kdykoliv a kdekoliv (Bélohlavek, 2016, s. 177). Podstatu
e-learningu vysvétluje pravé Sikyi (2014, s. 129) a uvadi, Ze se jedna o ,, nahrazeni zdroje
znalosti (Skolitele) odpovidajici informacni a komunikacni technologii, ktera prijemci

(zaméstnanci) zprostredkuje znalosti a dovednosti zdroje (Skolitele) *“.
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3.3 Vzdélavani senioru

Nedilnou soucasti vzdélavani pracovnikli je také vzdélavani seniord, at’ uz se jedna
o mezigeneracni vzdélavani, vzdélavani v Univerzitach tietiho véku nebo vzdélavani seniort
ve firmach ¢i v ramci riznych seniorskych spolkii apod. VétSina senior byla v minulosti
zaméstnanci, a proto by mohlo byt zajimavé jejich dosazené zkusenosti a znalosti nejen
sdilet, ale i dale rozvijet a nezapominat na n¢ i po jejich ukonceni profesni kariéry ve firme
¢1 organizaci. Také proto je velmi dulezité na seniory ani po odchodu do dichodu
nezapominat. V ramci jejich mezigenera¢niho vzdélavani, které by ve své byvalé firme
mohli seniofi se svymi vnuky ¢i vnu¢kami absolvovat, by pravé tuto novou generaci mohlo

motivovat k jejich budoucimu moznému zameéstnani v této firm¢e svych prarodici.

Toto téma se tyka spiSe andragogiky, predevSim gerontagogiky, geragogiky
a gerontodidaktiky, a proto se zde budou vyskytovat nazory téch odbornikt, ktefi se touto
problematikou profesné zabyvaji. Ovsem, pokud se jednd o mezigeneracni uceni v ramci
firem, toto téma muze spadat i do oblasti ekonomiky/managementu, tudiz se zde mohou

objevit 1 autofi z této oblasti.

V prvé tadé je velmi dilezité si uvédomit, jaky je vyznam zakladnich odbornych pojmi

gerontagogika a geragogika.

Gerontagogika je podle Benesové (2014, s. 7) ,aplikovana védni subdisciplina
andragogiky, ktera se zabyvad vzdeldvanim, vychovou a péci o seniory, pripravou na stari
a mezigeneracnimi vztahy“. Gerontagogika podle ni miize byt také chapéana jako vedni
disciplina, kterd se zaméfuje na zkoumani a systematizaci poznatki, které se tykaji oblasti
vzdélavani v seniorském véku. Geragogika je chapana Spatenikovou a Smékalovou (2015,
s. 17) jako mlada v&dni disciplina, kterd se stale vyviji a slouzi k tomu, aby dospé€lé ptipravila
na etapu, kdy pfechazi do seniorského véku. BeneSova (2014, s. 7) chape geragogiku jako
pedagogickou disciplinu, kterd se zamétuje predevsim na tieti veék Zivota a uzce navazuje na

andragogiku (v&da zabyvajici se vzdélavanim dospélych).

Vyznam vzdélavani seniort vystihuji Ondrackova a kolektiv (2012, s. 34), kdyz deklaruji,
7e vzdélavanim seniort dochazi ke zvyseni kvality jejich Zivota. Spatenkova se Smékalovou
(2015, s. 31) také uvadéji, ze pravé vzdélavani seniorim umoziuje se piizplisobovat
zménam ve spolecnosti zejména, kdyz se napiiklad jedna o inovaéni procesy v oblasti
technologie. Tyto zmény podle nich mohou nastat po ukonceni jejich pracovni role, kdy

vzdélavajici prechédzi do dichodového veku.
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Zékladnim cilem vzdélavani seniorti je podle Spatenkové a Smékalové (2015, s. 32)
aktivovat proces, pomoci kterého dochéazi k u€eni se seniorti. BeneSova (2014, s. 97) dale
zminuje, ze pokud je zfeteln¢ a konkrétné¢ stanoveny cil, miize to byt kvalitnim motivem
k uceni, protoze mize vyrazné ovlivnit mnozstvi uciva, vybér ucebnich pomucek, nastavit
organiza¢ni strukturu vzdélavani a jiné. Podle ni je také dilezité stanovit cile tak, aby byly
pfizptsobeny podle v€kového obdobi, jelikoz i toto mlize mit obrovsky vliv na celkové
vzdélavani seniort.

Tomczyk (2015, s. 150) se naptiklad ve vzdélavani seniori zamétuje na oblast vzdélavani
v oblasti novych médii, a to pfedevsim na oblast informacnich technologii. Jeho snahou je
objasnit, jaky zptisob a jakou metodiku je tfeba pouzit pro vzdélavani seniorti, aby byli

schopni veskeré informace pochopit.

Dulezitym soucasnym tématem ve vzdélavani seniorli je mezigeneracni uceni, jimz se
zabyvaji naptiklad Rabusicova s kolektivem (2011 a 2016). Definici, ktera vystihuje pojem
mezigeneracni uceni uvadeji ve své publikaci Rabusicova a jeji kolektiv (2016, s. 17). Podle
nich se jedna o ,proces, jehoZ prostiednictvim jedinci vseho véku ziskavaji dovednosti
a znalosti, ale také postoje a hodnoty, a to z kazdodennich zkusenosti, ze vsech dostupnych
zdrojit a vSemi zpiisoby v jejich viastnich, Zitych svetech®. Pricha a Veteska (2014, s. 183)
vysvétluji mezigeneraéni uceni jako pojem, ktery oznacuje rtizné procesy uceni, které
probihaji v odlisnych veékovych kategoriich (typicky se jedna o u€eni mezi rodici a détmi).
Tento proces se podle nich miize objevovat ve vSech situacich, kde dochazi k interakci mezi
star§imi a mlad$imi jedinci, a to napf. ve Skolach (ucitel-Zak), v rodinach (prarodice-rodice-
déti), nebo také 1 v pracovnim prostfedi mezi pracovniky s vétSim v€kovym (generacnim)
rozdilem. Pro potfeby této bakalaiské prace lze pojem mezigenerani uceni chapat jako
vzdélavaci proces, ktery se odehrava mezi generaci prarodicli a jejich vnukd uskutecnén

v prostiedi byvalého zaméstnani prarodict.

3.4 Problémy pri vzdélavani a rozvoji pracovniki

V ramci vzdélavani a rozvoje pracovnikli mohou nastat rizné problémy. Tyto problémy
nemusi byt pouze na stran¢ vzde€lavajicich se pracovnikli, mohou se objevit i na strané
Skolitelti ¢i samotné organizace, kterd svym pracovnikiim vzdé€lavani a rozvoj nabizi.
Ackoliv se problémy pii vzdélavani a rozvoji pracovnikll vyskytuji pfedevSim v oblasti
manazerské, velmi Gzce se prolinaji i se samotnou andragogikou, ktera se problémy v oblasti

vzdélavani zabyva také, nicméné se k tomuto tématu vénuje spise z oblasti dospélych osob,
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a ne z oblasti samotnych pracovnikii. Z tohoto divodu budou v této kapitole propojeny

myslenky odborniki z oblasti andragogické i manazerské.

Jednim z autor@, ktery se zabyva bariérami, jez se pii vzdélavani pracovnikii mohou
vyskytnout, je pravé Bartak (2015, s. 13-16). Ten uvadi Ctyii bariéry projevujici se prave
tam, kde se snazime predat vzdélavajicim se nejen veskeré nové poznatky, ale i tam, kde se
snazime zapojit i naSe mysleni pfi feSeni jednotlivych problémt. Témito bariérami jsou
percep¢ni bariéry, do kterych spadaji prekazky, kdy neni vzdélavajici schopen ani ochoten
vyhledavat feseni ke vzniklému problému. Déle se jedné o bariéry kultury a prostiedi, kde
dochdzi k omezeni rozvoje lidského mysleni, tvofivosti a naruSeni pracovniho prostfedi
jakymkoliv ruSivym elementem. Soucasti téchto bariér jsou i intelektualni a vyrazové
bariéry, ke kterym dochdazi z hlediska nedostate¢né jazykové a intelektudlni pfipravenosti
clovéka, potfebné pro vhodny vybér taktiky napft. pfi presvéd€ovani. A jako posledni se

vyskytuji emocionalni bariéry zptisobené strachem z vlastniho selhani.

Ve svych publikacich se Dvorakova a Serak (2016, s. 124) spole¢né s Priichou a Veteskou
(2014, s. 50) shoduji na barierach, které mohou v ramci vzdélavani piisobit negativné a snizit
jeho funkc¢nost a ptipadnou efektivitu. Témito bariérami jsou bariéry situaéni, jejichz
pri¢inou muze dojit k obrovskému vlivu na celkové vysledky vzdélavani z hlediska
finan¢nich moznosti. Dalsi uvadénou bariérou dle autorti jsou bariéry institucionalni, kdy
je potieba si uvédomit, kolik ¢asu je nutné vynalozit na dané vzdélavani, dale je potieba
vytvofit stabilni rozvrh, ktery kazdy vzdélavany bude mit k dispozici, aby se mohl
vzdélavaci akce zucCastiiovat. A posledni bariérou jsou bariéry dispozi¢ni, které mohou
nastat v pfipad¢, Ze vzdelavana osoba v sebe nevéti a mysli si, ze pro dané vzdélavani je
stard/y, nebo si také miize vsugerovat, ze dané vzdélani je pro néj zbyte¢né a nepfinese mu

to nové znalosti ani zkuSenosti a mysli si, Ze se jedna o ztratu ¢asu.

DalSimi faktory, které mohou neptiznivé ovlivnit vzdélavani pracovnikl jsou podle Urbana
(2013, s. 106) rusivé vlivy, které mohou nastat v rdmci vzdélavaci akce, a také neprimérena
nebo Zadna motivace pracovnikl pro docileni vysledki, kterych by mélo byt dosazeno
v ramci vzdélavani pracovnikl. Prvnimu z rusivych faktori se mize predejit tak, ze se ¢ast
prace v prubéhu Skoleni pracovnika pfevede na jiného zaméstnance, ktery se Skoleni
netcastni. Eliminovat dal$i uvedeny rusivy vliv je mozné nastavenim pravidel, se kterymi
by méli souhlasit vSichni pracovnici Uc€astnici se dan¢ho Skoleni. Tato pravidla mohou
zahrnovat dochvilnost, aktivitu na Skoleni a také duchapfitomnost. Pokud tato pravidla

pracovnici dodrzuji, stava se Skoleni jednodussi i pro Skolitele. Autor se zamétuje také na
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to, jakym zpusobem pracovniky v rdmci Skoleni motivovat. Efektivni motivaci mohou byt
zavérecné zkousky a pravidelné ovétovani védomosti pracovnikli ziskanych na Skoleni.
Motivace dle autora tedy nemusi byt pouze financni. Motivaci mize byt kariérni postup, kde
pracovnik ziskané dovednosti a zkuSenosti mulze efektivné vyuzivat a také rozvijet

a obohacovat.

Co miize velmi ovlivnit vzdélavani je samotny pFistup pracovniki, kteii se vzdélavani
ucastni. Tyto pfistupy podrobnéji rozepisuje Plaminek (2014, s. 293) a rozdéluje je dle
nasledujicich oznaceni. Témito piistupy jsou ,jsem tu z donuceni*, ,,ukaz, co umis*, ,,je mi
to jedno“, ,ja ti to osladim*, ,zajimda mé téma*, ,zajima me lektor”, ,jsem mistr sveta“
a ,,bojim se*. Autor uvadi, ze tikolem lektora je zjistit, pro¢ k danému piistupu dochazi a
snazit se jej eliminovat tak, aby vzdélavani bylo efektivni jak pro pracovniky, tak i pro

samotného lektora.

Bartdk (2015, s. 16-17) se dale snazi objasnit co nejefektivnéjs$i eliminaci problému
a bariér, které mohou v ramci vzdélavéani nastat. Podle n¢j se dospéli lidé v produktivnim
veku tidi spiSe praktickym mySlenim, a proto je v rdmci vzdélavani zajimaji otazky, jako
jsou napiiklad, k ¢emu jim uceni bude, co jim to pfinese, co vSe k danému vzdélavani budou
potiebovat, at’ uz z moralniho hlediska, nebo materialniho hlediska. Autor také uvadi velmi
dalezitou myslenku, kterou je potfeba se pii vzdélavani tidit. Ta nam tika, ze ,,cim Ilépe
zname své posluchace, tedy miru a kvalitu jejich Zivotnich zkuSenosti, predchoziho vzdélani,
jejich nazori, presvedceni a zajmii, tim lépe na né miizeme pusobit, ucinné, presné
a presvedcive argumentovat, dosahovat v daném pedagogickém prostoru pozZadovanych

vysledkii®.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Spolecnost, jiz se zabyva tato bakalatska prace, sidli ve Zlinském kraji. Jedna se o malou
spolecnost se 28 internimi zaméstnanci. OvSem externich zaméstnancii ma nespocetné vice.
Zde se jedna témét o 7000 externich pracovniki, ktefi se dale rozliSuji dle jejich
vyuzitelnosti, a to na aktivni a neaktivni pracovniky. Aktivnimi pracovniky jsou ti, ktefi se
jsou dennodenné vyuzivani projektovymi manazery, a pasivnimi pracovniky jsou bohuzel
ti, ktefi jsou malo pouzivani nebo nepouzivani viibec. SpoleCnost aktivni 1 pasivni
pracovniky zaméstnava kazdy den, a to z divodu mnozstvi prace, pro kterou jsou tito
pracovnici vyuzivani. Pravni forma vybrané spolecnosti je spolecnost s ru¢enim omezenym.
Spolec¢nost je partnerem nejvétsich svétovych i1 tuzemskych znac¢ek z mnoha obort, at’ uz se
jedna o oblast automobilového pramyslu, kde spolupracuje napiiklad s BMW, Skodou, nebo
také Yamahou. Muze se vSak jednat i o oblast elektroniky, kde se angazuje naptiklad

v pocitacové sféfe, jako je Lenovo a jiné (interni zdroje).

Na ¢em si samotnd spolecnost zaklada, je udrzovat rodinnou atmosféru jak venku, tak uvnitf
spole€nosti, a to jak mezi vedenim, tak i mezi jednotlivymi pracovniky. Firma si tedy
uvédomuje, ze jejich nejvetsim kapitdlem neni pouze zisk, ale jejich zaméstnanci, ktefi
svymi schopnostmi a dovednostmi ptinaseji ptidanou hodnotu do dané spolecnosti. Z tohoto
diivodu je spolecnost velmi pecliva a opatrnd pfi vybéru novych zaméstnancl (interni

zdroje).

Spole¢nost se mize pysnit tim, ze je drzitelem normy ISO 9001, kde se jedna o Systém

fizeni kvality (interni zdroje).

4.1 Historie a soucasnost vybrané spolecnosti

Samotnd historie firmy spada do 90. let 20. stoleti a byla zaloZena manzelskym parem
s cilem splnit si sviij sen. Jedna se tedy o relativné mladou rodinnou spolecnost ptrechazejici
z generace na generaci. Ze zaCatku spoleCnost pracovala jen s par internimi a externimi
zaméstnanci, pomoci kterych usilovala o co nejefektivnéjsi rozjezd v tézkych zacatcich. Na
prelomu 20. a 21. stoleti zacala byt spole¢nost velmi uspe€sna, a to z divodu vysoké poptavky
na sluzby, které spolecnost nabizi. Musela se vSak ptizptlisobit jednotlivym podminkam, do
kterych spadaji napiiklad nové technologie a prostfedky, které byly pro danou praci
nezbytné. Vzhledem k tomu, Ze zacala riist poptavka od zdkaznikli, musela spolecnost

navysit pocet internich 1 externich zaméstnanci. Spolecnost tak zacala ziskavat pevnéjsi

misto na trhu. Od zacatku 21. stoleti si spole¢nost udrzovala obrat okolo 30 %, ktery se



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

v kazdych letech snazila postupné navySovat. Od zalozeni se tato spolec¢nost rozrostla tak,
ze ma konexe po celém svéte, a to jak z hlediska externich dodavatelt, tak 1 zakazniki, at’

uz se jedna o Ameriku, Australii, Evropu, Afriku nebo Asii (interni zdroje).

4.2 Organizacni struktura spolecnosti

Jak uz bylo zminéno vySe, jednd se o malou spolecnost o 28 zaméstnancich, ktefi jsou
rozdéleni do jednotlivych sektorti v dané organizaci. Na obrazku (Obr. 3) je na prvnim misté
mozné vidét pravé CEO a jednatele spolecnosti, ktefi maji na starost chod celé firmy, dale
fizeni porad, vedeni porad, podepisovani smluv, a také komunikaci s jednotlivymi
zameéstnanci pii feSeni spora ¢i jakychkoliv nejasnosti. Déle je na obrazku (Obr. 3) mozné
vidét, ze je hlavou vSech oddéleni, at’ uz se jedna oddéleni financ¢ni, projektové, personalni,
obchodni nebo odd¢leni zabyvajici se kvalitou nabizenych sluzeb. Na projektovém oddeéleni
se nachdzi nejveétsi pocet zaméstnancii z celé spole¢nosti. Témi jsou projektovi manazefi,
kteti jsou rozd¢€leni dle sluzeb, které zpracovavaji a jazyka, podle kterého komunikuji a jsou
kazdodenné v pfimém kontaktu s externimi dodavateli. Co se ty€e persondalniho oddélent,
tento post zastavaji 3 zaméstnanci. Jeden persondlni manazer se stara o potieby internich
zaméstnancl, organizuje jejich Skoleni, vzdé€lavani, teambuildingy, kontroluje mési¢ni
dochazku a zajist'uje ndbor novych internich zaméstnancti, zatimco zbyli dva personalisté se
staraji o obrovskou Skalu externich pracovnikd, jejich vybér, proces domlouvani vzdjemné
spoluprace, feSeni piipadnych reklamaci a jsou oporou a hlavni spojkou pro projektoveé
manazery. Ddle je mozné na obrazku vidét oblast, kde se nachazi obchodni oddéleni. Toto
oddé€leni je rozdéleno dle jazyku komunikace, tedy na Ceské a zahrani¢ni. Obchodni
manazeti komunikuji se zdkazniky, pfedavaji jednotlivé zakazky projektovym manazerim
ke zpracovani a fesi rizné problémy se zdkazniky. Nezbytnou soucasti spolecnosti je také
ucetni oddeleni, které se stard o faktury jak zakazniki, tak i veSkerych dodavateld,
zpracovavani mési¢nich vyplat zaméstnanci, jejich prémii nebo provizi. Mensi oblasti,
kterou je mozné v organizacni struktute zahlédnout, je oddéleni marketingové, které ma na
starost spravovani webovych stranek a veskerych pfispévkll na socidlnich sitich. Takeé
pfipravuje inzeraty pii naboru novych zaméstnanct a firemni brozury. Pravé marketingové
oddé€leni je propojeno s grafickym oddélenim, které po jednotlivych navrzich zpracovava
graficky design. Jelikoz se ve 21. stoleti neni moZné obejit bez technologii, je zapotiebi mit
k dispozici i IT oddéleni, jez se stara o chod veskerych pocitaci, systémi, tiskaren a jinych

vvvvv

spolecnosti tisice (interni zdroje).
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Obrazek 3 Organizacéni struktura vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)

4.3 Hlavni ekonomicka data spole¢nosti

Jelikoz dana spolecnost stadle nema uzavieny rok 2021, budou se ekonomické data zaméfovat
predevs§im narok 2019 a 2020. Dle vykazu zisku a ztrat, ktery je voln¢ ptistupny ve vefejném
rejstiiku justice.cz, je moZzné zaznamenat, Ze Cisty obrat za ucetni obdobi 2020 klesl 0 7,2 %
oproti roku 2019. V korunéch tento rozdil ¢inil pfiblizné 6 mil. K¢. Dlivodem, pro¢ tento
obrat klesl, bylo dle internich zdroji to, ze klesla poptavka po nabizenych sluzbach, a to
predevsim z diivodu obdobi koronaviru, kdy spole¢nost musela z ¢asti omezit poskytované
sluzby. Co se vsak tyce vysledku hospodateni po zdanéni, zde bylo mozné spattit mirny rast

0 27 %, coz primérné €inilo riist o 1 mil. K¢ (justice.cz).

4.4 Vzdélavani ve spole€nosti

Pro kazdou spolecnost je velmi diilezité¢ aktivné zapojovat své pracovniky do vzdélavani.

Tomu tak ma 1 spolecnost, kterou se zabyva tato bakalarska prace.
Spolecnost nabizi svym pracovnikim mnoho pftileZitosti ke vzdélavani, at’ uz se jedna
o jazykové kurzy, vzdélavani v oblasti informacnich technologii, kurzy komunikac¢nich

dovednosti nebo vzdélavani, kterd jsou piimo stanovena pro jednotliva oddéleni. V ramci
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vzdelavani pracovnikll je spolecnost velmi piivétivd. Pokud je pracovnik ochoten se
vzdélavat, a i on sam si najde kurz, ktery by pro néj byl pfinosny, méd moznost tento
vzdélavaci program predhodit vedeni a nasledné se s nim domluvit, zda by bylo dané téma

vzdélavani ptinosné jak pro pracovnika, tak 1 pro firmu (interni zdroje).

V roce 2021 se spolecnost ucastnila ptiblizné deseti Skoleni a vzdélavani, pficemz za cely
rok zaplatila zhruba 180 000 K¢. I kdyz se tato c¢astka nemusi zdat vysokd, divodem je, ze
spolecnost nejCastéji vyuziva internich zdroji ke vzdélavani a Skoleni. Externich spolecnosti
se nejcastéji vyuziva v pripade, kdy se jedna o zdkonné Skoleni, napi. BOZP, PO, Skoleni
prvni pomoci nebo také bezpecnost na internetu. V tomto ptipadé spolecnost zaplatila za tato
Skoleni zhruba 25 000 K¢ z cilové Castky. Za jazykové kurzy spolecnost utrati piiblizné
12 000 K¢ za mésic, coz rocné ¢ini 144 000 K¢&. Z tohoto diivodu se stavaji jazykové kurzy
nejvysSim nakladem vynaloZzenym na vzdélavani zaméstnanci. Co se tyce interniho Skolent,

spole¢nost za cely rok utratila ptiblizn¢ 6 000 K¢ (interni zdroje).

Dutivodem, proc spole¢nost nejcastéji vyuziva internich zdroju jsou predevsim nizké naklady.
Tento divod vSak neni jediny. JelikoZ je spolecnost Uzce zaméfend, je potfeba znat
problematiku, jiz se spolecnost zabyva, velmi peclive. Z tohoto diivodu pro né€ jsou externi
vzdélavani v nékterych oblastech doslova zbytecn4, jelikoz jim externi vzdélavaci agentura
neni schopnd predat néco nového. Pokud se vsak jedna o zauc¢ovani naptiklad obchodnich
manazeru, ktefi jsou Gzce zaméteni predevSim na komunikacni dovednosti at’ uz v ¢eském

nebo anglickém jazyce, zde je mozné externich zdrojl vyuzit (interni zdroje).

Ackoliv se teambuilding netadi pfimo mezi vzdélavani zaméstnanci, je potieba jej zminit,
a to, protoze pravé teambuildingy stmeluji jednotlivé pracovniky a také dochazi k vetsi
tymovosti, kterd je ve spole¢nosti opravdu nezbytna. Planem pro rok 2022 je vikendovy

teambuilding, ktery primérné vychazi na 100 000 K¢ (interni zdroje).
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5 VYZKUMNA CAST

Aby bylo mozné analyzovat systém vzdélavani ve spolecnosti, bylo v této bakalaiské praci
pouzity smiseny typ vyzkumu, ktery se sklddal z dotaznikového Setieni, jez byl poskytnut
vSem pracovnikim ve spolecnosti, a déale zindividudlniho rozhovoru, ktery byl veden

s pracovnici majici na starost vzdélavani a rozvoj pracovniki.

5.1 Cile vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumného Setieni bylo zjistit spokojenost pracovnikii vybrané
spolecnosti se vzdélavacimi aktivitami uskutecniovanymi v jejich spolecnosti. Dotaznik dale
slouzil ke zjiSténi, co by bylo potieba v rdmci vzdélavani nejen pracovniku, ale 1 lektorti
zlepsit, a diky tomuto zjisténi bylo dale mozné stanovovat zlepsSeni ¢i dal$i opatieni, jez by
mohlo posunout vzdélavani na dalsi aroven. Jelikoz se spole¢nost zamétuje predevsim na
interni vzdélavani, je dal$im cilem dotaznikového Setieni zjistit, zda jsou pracovnici ochotni
podilet se na vzdélavani ostatnich pracovniki i jako Skolitelé. Dale byla stanovena hlavni
vyzkumna otazka, kterou byla: Jak pracovnici vybrané spolecnosti hodnoti vzdeélavaci
aktivity v dané spolecnosti? Na ni déale navazovaly diléi vyzkumné otazky. Témito
vyzkumnymi otazkami byly: Jak se pracovnici zapojuji do vzdélavacich aktivit jim
spolecnosti nabizenych? Jak pracovnikiim vyhovuje stavajici nabidka vzdélavacich aktivit,
které jim firma nabizi? Jak jsou pracovnici spokojeni s organizaci soucasnych nabizenych
vzdeélavacich aktivit? Jak pracovnici hodnoti realizaci ve vlastni spolecnosti absolvovanych

vzdelavacich aktivit?

Cilem individualniho rozhovoru bylo zjistit, jakym zpiisobem na sledovanou problematiku
vzdélavani nahlizi pravé persondlni oddéleni, které ma na starost vzdélavani pracovnikl

realizovat, popft. zjiStovat, jaky problém pfti vzdélavani pracovniki vznikl.

5.2 Metody vyzkumu

V ramci praktické Casti bakalaifské prace byl zvolen smiSeny design vyzkumu. Sbér
vyzkumnych dat byl v ramci kvantitativniho vyzkumu uskute¢nén prostfednictvim metody
dotazovani, techniky dotazniku a v ramci kvalitativniho vyzkumu byla pouZita opét metoda
dotazovani, nyni vSak technika rozhovoru. Vzhledem ke skutecnosti, ze spolecnost ve svych
dokumentech nema explicitné formulovana data o vzdélavani svych zaméstnancli, nemohla
byt vyuzita téz metoda studia dokumentl, ale informace byly poskytnuty v ramci

polostrukturovaného rozhovoru.
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Zpracovani ziskanych dat z dotazniku bylo uskutecnéno prostiednictvim metodickych
postupt zakladni statistiky, tj. absolutnich a relativnich cetnosti. Informace, které¢ byly
tazatelce poskytnuty technikou polostrukturovaného rozhovor byly analyzovany

prostiednictvim metodologického postupu interpretativni fenomenologické analyzy (IPA).

Dotaznik byl zasldn vSem internim pracovnikiim, a to v elektronické podobg. Obsahoval
celkem 20 otazek, ktery byly pfi vyhodnocovani dat pfitazeny k jednotlivym ¢tyfem dil¢im
otazkam s vyjimkou poslednich dvou identifikacnich otazek. Ty se tykaly pohlavi
respondentl a jejich délky praxe v dané spolecnosti. Z celkového postu 20 tematicky
zaméfenych otdzek bylo v dotazniku 14 uzavienych otdzek, znichz byly 4 otazky
formulované jako skalovaci se 6tistupiiovou Skalou, ktera neobsahovala neutralni odpovéd’,

a 6 otevienych otazek povinné volitelnych. Jednalo se tedy o polostrukturovany dotaznik.

Individuélni rozhovor se sklddal z 11 otdzek a byl veden s personalistkou majici na starost
jak ndbor novych pracovnikd, tak prave i vzdélavani a rozvoj vSech pracovnikii. V priabéhu
uskuteciiovani rozhovoru dalSich vzniklo n€kolik dalSich podotazek, které rozhovor znacné

rozsitily.
5.3 Popis realizace vyzkumu

Dotaznikové Setieni bylo realizovano na zdkladé domluvy s vedenim spolecnosti. Jelikoz je
vzdélavani pracovnikl téma, které se jich uzce dotykd, povazovali pracovnici i vedeni
spole¢nosti dotaznikové Setfeni jako néstroj, pomoci kterého se mohou dozvédét, co jejich
pracovnikiim v oblasti vzdélavani chybi, a také, ve které oblasti je tfeba se v ramci
vzdélavani zlepSit. Dotaznikové Setfeni bylo pracovniklim zaslano v elektronické podobé
pomoci e-mailu a na jeho vyplnéni dostali ¢asovou dotaci 7 dni. Dotaznikové Setfeni bylo
spuSténo dne 08.04.2022 a ukonceno 15.04.2022. Po <¢tyfech dnech bylo stéle
nezucastnénym pracovnikiim pfipomenuto, aby dotaznikové Setieni vyplnili. Dotaznik byl

pro vSechny zcela anonymni.

Individualni rozhovor trval 1 hodinu a byl realizovan dne 05.04.2022 ptfesné v 9:00 hodin.
Cely rozhovor byl nahrdvan pomoci mobilniho telefonu se svolenim personalni manazerky,
aby bylo mozné zachytit co nejvice feCenych informaci. Ze zacatku byl rozhovor veden spiSe
vice osobnéji, aby ustalo mirné napéti, které¢ v prabéhu individualniho rozhovoru vzniklo,

a poté pfislo na fadu dotazovani se na jednotlivé otazky.
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5.4 Charakteristika vzorkil respondentii

Jelikoz je vyzkumné Setfeni mifeno na konkrétni spolecnost, ti¢astnili se dotaznikového
Setfeni vSichni zaméstnanci bez ohledu na pracovni pozici. Z tohoto divodu je pocet
respondentl stanoven na 28 pracovnikil, coz odpovida celkovému mnozstvi pracovnikd,
kteti v dané spolecnosti pracuji. V tomto ptipadé se jednalo o 100% névratnost. Diky tomu,
ze identifikani otazky byly znané¢ omezené, doSlo k zachovani anonymity vSech

respondent

V grafu (Graf 1) je mozné vidét, Ze se dotaznikového Setfeni zucastnilo 100 % pracovnikd,
z ¢ehoz bylo 64,3 % zen a 35,7 % muzi. V nasledujicim grafu (Graf 2) je dale mozné vidét,
Ze nejvetsi pocet respondentll pracuje ve spolecnosti déle nez 5 let, a to dohromady 39,3 %
pracovniki. Na druhém misté se objevuji pracovnici, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstnani
nad 1 rok az do 3 let, kterych je dohromady 25 %. Poté se respondenti skladali pfevazné ze
zaméstnancu, ktefi jsou ve spolecnosti relativné novi, jichz je dohromady 21,4 %, a na

poslednim misté odpovidali pracovnici pracujici ve spole¢nosti nad 3 roky do 5 let.

Pohlavi respondenti ve vybrané spolec¢nosti

= Muz
Zena

64,3%

Graf 1 Pohlavi respondentl ve vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)
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Délka praxe respondentti ve vybrané spole¢nosti

39,3% m 0-do 1roku

Nad 1 rok - do 3 let
Nad 3 roky - do 5 let
Nad 5 let

25,0%

14,3%

Graf 2 D¢lka praxe respondentl ve vybrané spole€nosti (vlastni zpracovani)

Individualni rozhovor byl veden s persondlni manazerkou spolecnosti, kterd v hodinové
dotaci odpovidala na veSkeré kladené otazky. Divodem, pro¢ na dotazy odpovidala prave
personalistka byl, ze mé na starost veskeré planovéani a organizovéani vzdélavani, at’ uz se
jedna o interni nebo externi vzdélavani. Personalistka pracuje ve spole¢nosti pies 14 let,

a proto byla nejlepsi kandidatkou na individudlni rozhovor.
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6 ANALYZA VYZKUMNYCH DAT

6.1 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost pracovnikli vybrané spolecnosti se
vzdélavacimi aktivitami uskute¢novanymi v jejich spolecnosti. K dotaznikovému Setfeni
bylo vytvoteno pét vyzkumnych otazek, z cehoz jedna byla hlavni, a zbylé ¢tyti dil¢éi. Jelikoz
bylo potieba zachovat vystupy co nejvice anonymni, byly na konci dotazniku pouze dvé
identifikacni otazky zaméfujici se na pohlavi a délku praxe v dané spolecnosti, které jsou
podrobnéji rozebrany v Kapitole 5.4. Jelikoz na dotaznik odpovédé€lo vSech 28 pracovnik,

jedna se o 100% navratnost.

V jednotlivych podkapitolach kapitoly 6.1 (tj. podkapitoly 6.1.1, 6.1.2, 6.1.3 a 6.1.4) jsou
vzdy na zacatku uvedeny néazvy dil¢ich vyzkumnych otazek, ke kterym jsou pfifazeny
jednotlivé otazky z dotazniku. Déle jsou vysledky zpracovany do piehlednych tabulek
anazornych grafi, kdy v ptipadé grafu byly vysledky zobrazeny v realitnich cetnostech, tedy
v % a nasledné jsou grafy slovné popsany. Ke kazdému grafu jsou vytvorené tabulky
s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi, které jsou uvedeny v ¢asti bakalarské prace s ndzvem

Seznam piiloh.

Hlavni vyzkumnou otazkou bylo zjistit, jak pracovnici vybrané spolecnosti hodnoti

vzdélavaci aktivity ve viastni spolecnosti?
Dle analyzovanych vysledkii z dotaznikového Setfeni bylo mozné zjistit, ze celkové jsou
respondenti v dané spolec¢nosti spokojeni, az na par vyjimek, kteti par otdzek hodnotili

negativné.

6.1.1 Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 1

Prvni dil¢i vyzkumnou otazkou bylo: Jak se pracovnici zapojuji do vzdeélavacich aktivit jim

spolecnosti nabizenych? (Otazky dotazniku ¢. 1-9)

Tato Cast se skladala jak z otevienych, tak uzavienych otazek. Uzaviené otazky byly
dohromady 4, na které dale navazovaly otazky oteviené, a to predev§im v ptipadé, kdyz

respondent odpovedél negativng.
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Otazka ¢. 1 — Vyuzivate moZnost vzdélavat se ve Vasi spolecnosti?

Z grafu (Graf 3) lze vy¢ist, Ze témét vétSina respondentt odpoveédéla, Ze vyuzivaji moznost
vzdélavani, které jim spolecnost nabizi, a to ze 75 % procent z celkového poctu respondentd.

Zbylych 25 % odpovédélo, Ze moznosti vzdélavat se ve spolecnosti nevyuzivaji.

Na Otazku ¢. 1 navazovaly oteviené¢ Otazky ¢. 1 a 2, a to v pfipadech, kdy respondenti

odpovédéli Ano nebo Spise ano, a Ne nebo Spise ne.

1. Vyuzivate moznost vzdélavat se ve Vasi spolecnosti?

17,9%

Ano
7,1%
= SpiSe ano
Spise ne

Ne
67,9%

Graf 3 VyuzZivani moZnosti vzdélavani pracovnikil ve vybrané spole¢nosti
(vlastni zpracovani)

Otazka & 2 — Pokud jste v Otazce & 1 oznadil(a) variantu odpovédi ANO nebo SPISE
ANO, uved’te pro¢.

Jelikoz tato odpovéd’ byla oteviend, odpoveédelo na ni 75 % respondentil, coZ znamena, ze
74dny respondent, ktery v Otazce ¢. 1 odpovédél ANO nebo SPISE ANO, tuto otazku
nepieskoCil. Nejcastéji se zde vyskytovaly predevsim odpovédi, které zdlrazinovaly, ze
praveé vzdélavani ve spolecnosti jim pomaha se ddale rozvijet, zdokonalovat se a naucit se
novym vécem. Tento typ odpovédi se dohromady opakovaly ze 66,7 % z celkového poctu
odpovédi v této oblasti. Také se zde Casto objevovala odpoveéd’, proc této moznosti nevyuZzit,

kdyz jim spolecnost vzdelavani umoznuje, ktera se zde objevila ze 14,3 %.

Otazka & 3 — Pokud jste v Otazce & 1 oznadil(a) variantu odpovédi NE nebo SPISE

NE, uved’te proc.

Tato otazka také navazovala na Otdzku €. 1 a odpovédélo na ni 28,6 % respondentt, coz

znamena, ze jeden z respondentli odpoveédél jak na Otazku €. 2, tak na Otazku ¢. 3. V této
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otazce v obrovské mife prevladala odpovéd, ze na vzdeélavani pracovnici nemaji bohuzel
c¢as, a to predevsim z ditvodu mnozstvi prace, které se jim dennodenné kupi. Tato odpoveéd’
se ve vysledcich opakovala dohromady ze 62,5 % z celkového poctu odpovédi v dané
oblasti. Jeden z respondentt dale odpovéde€l, Ze z divodu nedostatku casu se ucastni pouze
tech Skoleni a vzdelani, kterd jsou povinna. Dalsi respondent uvedl, Ze nevidi ditvod, proc
vyuzivat nabizenych vzdelavacich programii, jelikoz se vse za tu dobu, co pracuje v dané
spolecnosti naucil sam a to, co nevi, je schopen si i sam dohledat. Poslednim diivodem, ktery
se vyskytl v odpovédich na tuto otazku bylo, Ze ve spolecnosti pracuje velmi kratce,
a z tohoto duvodu mu/ji nebyla ze strany zaméstnavatele nabidnuta moznost ucastnit se

vzdelavacich programii.

Otazka ¢. 4 — Oznacte pocet vzdélavacich kurzii nebo Skoleni, kterych jste se v roce

2021 ve Vasi spole¢nosti zucastnil(a).

Jelikoz bylo na rok 2021 stanoveno 10 Skoleni, je z grafu mozné vidét, kolika Skoleni se

respondenti Gcastnili.

35,7 % respondenttl se ucastnilo za rok 2021 minimalné 7 §koleni ¢i vzdélavacich programti.
Dalsich 32,1 % respondentii se ucastnilo 3-4 Skoleni ¢i vzdé€lavani za rok. 21,4 %
respondentl navstivilo 1-2 Skoleni za rok. 5-6 Skoleni za rok se ucastnil pouze jeden

respondent, tedy 3,6 %, a 7,2 % respondentt se neti¢astnili zddného Skoleni.

4. Oznacte pocet vzdélavacich kurzi nebo Skoleni, kterych
jste se v roce 2021 ve Vasi spolecnosti zucastnil(a)
12 -

35,7%
10 + 32,1%

21,4%

Pocet respondentl

7,1%

'] 3'6% -_
o -

1-2 3-4 5-6 7 a vice Zadného
Mnoistvi absolvovanych vzdélavacich aktivit

Graf 4 Pocet vzdélavacich aktivit, kterych se pracovnici zG¢astnili za rok 2021 ve
vybrané spole¢nosti (vlastni zpracovani)
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Otazka &. 5 — Pokud jste v Otazce &. 4 oznaéil(a) variantu odpovédi ZADNEHO, uved’te

proc.

Tato otdzka navazovala na Otazku €. 4 v ptipad¢€, kdy respondent odpoveédél, Ze se v roce
2021 netéastnil ZADNEHO vzdélavaciho kurzu nebo $koleni. Na tuto otazku dohromady
odpovédélo 7,1 % respondenti, a bylo zde uvedeno, ze respondent nema na vzdeélavaci kurzy
cas, a dalsi z respondentt uvedl, ze dokoncuje vysokoskolské studium, a proto se zaméruje

pouze na toto vzdelavani.

Otazka ¢. 6 — Snazite se aktivné ve Vasi spoleCnosti vyhledavat pro sebe moznosti

vzdélavat se?

Cilem Otazky ¢. 6 bylo zjistit, zda pracovnici i sami vyhledavaji moznost vzdélavat se.
Znacny pocet respondentl, kteti €inili dohromady 64,3 %, odpovédélo, Ze aktivné tyto
moznosti vzdélavat se pro sebe vyhledavaji. Zbyly pocet respondentt, tj. 35,7 %,
odpovédélo, Ze spise ne. Diivod, proc tito pracovnici pro sebe aktivné nevyhledavaji zadné

vzdelavaci kurzy, uvedli v nasledujici otazce.

6. Snazite se aktivné ve Vasi spolecnosti vyhledavat pro
sebe moznosti vzdélavat se?

Ano
m SpiSe ano
= SpiSe ne

= Ne

Graf 5 Ochota pracovnikli aktivné se ve spolecnosti zapojovat do vyhledavani moznosti
pro jejich vzdélavani (vlastni zpracovani)

Otazka & 7 — Pokud jste v Otazce & 6 oznadil(a) variantu odpovédi NE nebo SPISE

NE, uved’te proc.

Zde odpoveédéli vSichni respondenti, ktefi v prechozi otdzce uvedli negativni odpovéd’, tudiz
35,7 % pracovnikii. Ve Ctyfech z deseti odpovédi, tedy ze 40 %, se respondenti shodli

na tom, ze na to, aby si hledali aktivné sami vzdelavani, nemaji bohuzel ¢as. Dalsich 10,7 %
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respondentti uvedlo, Ze nemaji zajem vyhledavat si vzdelavact kurzy z ditvodu, Ze tuto cinnost
za né vykonava vedeni a poskytuje jim dostatecné mnozstvi moznosti ke zdokonalovani se.
Dané odpovéd’ se ve vysledcich dotaznikového Seteni vyskytovala ze 30 %. Dale padla
odpovéd, ze to pro pracovnika neni priorita nebo také, Ze pracovnik pracuje dlouhodobé
zdomu, tudiz je z jeho hlediska planovani vzdélavani a jeho aktivni vzdélavani znacne

komplikované.

Otazka ¢. 8 — Snazite se vyhledavat pro sebe mozZnosti vzdélavat se mimo VaSi

spole¢nost?

V této otazce se zjisStovalo, zda jsou pracovnici ochotni si vyhledavat vzdélavani, které by
mohlo rozsifit jejich znalosti i mimo danou spolecnost. Valna vétSina odpovédéla, ze si
moznosti vzdélavat se hledd i sama mimo danou spole¢nost. Respondentil, ktefi odpovédéli
ANO nebo SPISE ANO bylo dohromady 71,5 % z celkového poétu respondentii. Zbylych

28,5 % respondentli odpovédelo, Ze moznosti vzdélavat se mimo spole¢nost nevyhledavaji.

8. Snazite se vyhledavat pro sebe moznosti vzdélavat se
mimo Vasi spolecnost?

= Ano
= SpiSe ano
= Spise ne

Ne

Graf 6 Ochota pracovniki vyhledavat si moznosti vzdélavani mimo vybranou spolecnost
(vlastni zpracovani)

Otazka & 9 — Pokud jste v Otazce & 8 oznadil(a) variantu odpovédi NE nebo SPISE

NE, uved’te pro¢.

Dle nasbiranych odpovédi k této otazce, ktera se tykala Otazky €. 8 je mozné zjistit, pro€ si
pracovnici sami nehledaji vzdelavaci kurzy mimo spolecnost. 10,7 % respondentt, kteti
odpovédéli NE nebo SPISE NE ze 33,3 % z celkového poétu odpovédi v dané oblasti uvedli,

ze firma jim nabizi velké mnozstvi vzdelavacich kurzii nebo Skoleni, a proto nevidi ditvod,
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proc by si méli hledat vzdélavani i mimo spolecnost. Zbylych 17,9 % respondentl v této
oblasti odpovéde€lo, ze z casového hlediska nemaji moc prostoru na vyhledavani vzdeélavani

mimo danou spolecnost. Tato odpovéd’ €inila 72,7 % z celkového poctu odpovédi.

Ze vsech sesbiranych dat k Dil¢i vyzkumné otazce 1 je mozné fici, Ze vEétSinou se pracovnici
do vzdélavacich kurzi zapojuji, at’ uz se jedna o spolecnosti nabizenych vzdélavani,
samostatnym vyhledavanim vzdé¢lavacich kurzi, které by jim mohli pomoci pii rozvoji jak
jejich schopnosti ¢i dovednosti, a také se pracovnici velmi ¢asto zapojuji do vyhledavani
vzdélavacich kurzi i mimo danou spole¢nost. Skoro vétSina pracovniki, kteti odpoveédéli

negativné, uvedli t¢méf totozny divod, a to, ze na vzdélavani bohuzel nemaji Cas.

6.1.2 Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 2

Druha dil¢i vyzkumna otazka znéla nasledovné: Jak pracovnikiim vyhovuje stavajici nabidka

vzdélavacich aktivit, které jim firma nabizi? (Otazky dotazniku ¢. 10-14)

Aby bylo na tuto dil¢i vyzkumnou otdzku mozné co nejlépe odpovédét, bylo k této otazce
ptifazeno pét otazek, z cehoz 4 byly uzaviené a pouze jedna z nich byla oteviena. Diky této
vyzkumné otdzky bylo mozné zjistit, zda jsou pracovnici v dané spolecnosti spokojeni

s nabizenymi vzdélavacimi kurzy ¢i Skolenimi.

Otazka €. 10 — Zjist’uje Vas zaméstnavatel, ktera témata vzdélavacich aktivit by Vas

mohla zajimat?

Podle odpovédi, kde respondenti odpovidali na otdzku, zda si zaméstnavatel zjist'uje od
pracovnikd, které okruhy témat vzdélavani by pracovniky zajimaly, ziskala nejvétsi Cetnost
pravé odpoveéd Ano, obcas, na kterou odpovédélo 71,4 % respondentii. Dale 21,4 %
respondentti, odpovédélo, Ze jejich zaméstnavatel si pravidelné zjistuje témata vzdélavacich
aktivit, kterd by mohla pracovniky zajimat. Na odpoveéd Ano, velmi madlo neodpovedél
nikdo, nicméné 7,1 % respondentli odpovédélo, Ze si zaméstnavatel témata vzdelavacich

aktivit od svych pracovnikll nezjistuje.
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10. Zjistuje Vas zaméstnavatel, ktera témata vzdélavacich
aktivit by Vas mohla zajimat?

= Ano, pravidelné
= Ano, obcas
Ano, velmi malo

= Ne, nezjistuje

Graf 7 Spokojenost pracovnikill se zjiStovanim témat vzdélavacich aktivit ze strany
zaméstnavatele (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 11 — Odpovidaji souc¢asné vzdélavaci aktivity, které Vam VasSe spole€nost

nabizi, Vasim stavajicim vzdélavacim potiebam?

Na grafu (Graf 8) je mozné vidét, ze 82,2 % respondentll souhlasi stim, Ze nabizené
vzdélavaci aktivity danou spolec¢nosti vzdélavacim pottebam pracovnikii odpovidaji. Pouze
zbylych 17,8 % respondentli odpovédélo negativné a mysli si, ze vzdélavaci aktivity jim
nejsou prizplsobeny.

11. Odpovidaji soucasné vzdélavaci aktivity, které Vam

Vase spolecnost nabizi, Vasim stavajicim vzdélavacim
potfebam?

10,7%
= Ano

SpiSe ano

Spise ne

= Ne

64,3%

Graf 8 Spokojenost pracovnikt s ptfizptisobenim vzdélavacich aktivit jejich potifebam
ve vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)
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Otazka €. 12 — Vyhovuje Vam ve Vasi spolecnosti nabidka sou¢asnych vzdélavacich

aktivit.

Nasledujici otazka byla zamétend na nabidku vzdélavacich aktivit spole¢nosti nabizenych
a zda tato nabidka pracovnikiim vyhovuje. Na tuto otazku respondenti odpovidali piedevsim
pozitivng, a to dohromady ze 78,5 %, kdy odpoveédéli Ano nebo Spise ano. Co se tyce
negativnich odpovédi, je mozné z grafu (Graf9) vidét, ze i zde se najdou respondenti, kterym
soucasna nabidka vzdé€lavacich aktivit nevyhovuje. Skupinu, na kterou respondenti

odpovédéli Ne nebo Spise ne, dohromady €inila 21,5 % z celkového poctu respondent.

12. Vyhovuje Vam ve Vasi spole¢nosti nabidka soucasnych
vzdélavacich aktivit?

21,4%

17,9%

Ano
= SpiSe ano
Spise ne

= Ne

Graf 9 Spokojenost pracovnikil s nabidkou vzdélavacich aktivit ve vybrané spolecnosti
(vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 13 — Byl obsah vzdélavacich kurzii nebo $koleni, které jste doposud ve Vasi
spolecnosti absolvoval(a), obvykle v souladu srozvojem pracovni naplné Vasi

spole¢nosti?

Vice jak polovina zucastnénych respondentt, a to presné 60,7 %, na tuto otdzku odpovédélo,
ze veétSinou byly vzdélavaci kurzy nebo Skoleni v souladu pracovni napln€ ve vybrané
spoleCnosti. 32,1 % respondentii odpovédélo, ze obsah vzdélavacich aktivit je vzdy
v souladu s rozvojem pracovni naplné€ spolecnosti. Zbylych 7,2 % respondentti odpovédeélo,
ze obsah kurzl ¢i Skoleni je jen nékdy v souladu s rozvojem pracovni naplné, a Zze vzdélavaci

kurzy nejsou nikdy v souladu s rozvojem pracovni napln¢ ve spole¢nosti.
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13. Byl obsah vzdélavacich kurzd nebo skoleni, které jste
doposud ve Vasi spolecnosti absolvoval(a), obvykle v
souladu s rozvojem pracovni naplné Vasi spolecnosti?

3,6% 3,6%
,6%

= Ano, vidy
= Ano, vétSinou
Ano, jen nékdy

= Ne, nikdy

Graf 10 Spokojenost pracovnikil s obsahem absolvovanych vzdélavacich kurzii ve vybrané
spolecnosti (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 14 — Uved’te pribliZzny nazev Vami absolvovaného vzdélavaciho kurzu nebo
Skoleni ¢i absolvovanych kurzi nebo $koleni, o kterém jste si myslel, Ze neni pro Vas
prinosny.

Jelikoz se jednalo o otevienou otazku, byla zde moznost, aby se respondenti rozepsali
a uvedli, ktery ze vzdélavacich kurzi, jichz se zucastnili, pro n€ nebyl ptinosny. Tato otazka
byla povinna, tudiz se ji ucastnil cely vzorek respondentti. Nejcastéji se respondenti shodli
na tom, a to dohromady ze 21,4 %, Ze nejméné piinosnym Skolenim se stalo Skoleni
projektovych manazerii. Hlavnim diivodem piedevSim bylo, ze kazdy pracovnik pracuje
jinym zpusobem, a proto to respondentovi, které¢ dané téma jiz znal, nebylo zajimavé a ani
mu to nepiineslo nic nového. DalSimi vzdélavacimi kurzy, jez byly oznaceny za nepiinosné,
bylo z 10,7 % uvedeno Skoleni bezpecnosti na internetu, z 3,6 % padlo skoleni na softwarovy
nastroj vyuzivany ve spolecnosti a z 3,6 % Skoleni na time management. Také se zde
vyskytovaly 1 pozitivni odpovédi respondentli, a to napiiklad ta, ze vSechna Skoleni
a vzdelavani jsou urcitym zplisobem piinosna, dale, Ze je potieba projit si vSechna Skoleni,
aby pracovnici ziskali pfehled o celkovém déni ve firmé. Pozitivni odpovédi se zde
dohromady vyskytovaly z 10,7 %. 25 % respondentil odpovédélo, ze je zadny néazev

nenapada.
Dle sesbiranych odpovédi k Dil¢i vyzkumné otdzce 2 je moZzné vyhodnotit, Ze vétSiné
pracovnikt stavajici nabidka vyhovuje, 1 kdyZ se naSly i1 negativni odpovédi, kdy pracovnici

nebyli s nabidkou vzdé€lavacich aktivit spokojeni.
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6.1.3 Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 3

Dil¢i vyzkumnou otdzkou, ktera byla polozena v této Casti byla: Jak jsou pracovnici
spokojeni s organizaci soucasnych nabizenych vzdelavacich aktivit? (Otazky dotazniku ¢.

15-17)

Tato ¢ast se skladala ze tii otazek, z ¢ehoz u jedné otazky byla moznost odpovédi na Skale

od 0 do 5, a ostatni otazky byly uzaviené s moznosti vybéru.

Otazka ¢. 15 — Jak celkové hodnotite kvalitu organizovani vzdélavacich kurzia nebo

Skoleni ve Vasi spole¢nosti?

U této otazky mohli respondenti vybrat svou odpoveéd’ ze 6tistupiiové Skaly moznosti, které
jsou uvedeny v grafu (Graf 11). Jak je na grafu mozné vidét, tii Ctvrtiny, tedy 75 %
respondentl, odpovédé€lo, ze kvalita organizovani vzdélavacich kurzi v jejich spole¢nosti je
spise kvalitni. Také se zde vSak objevilo n€kolik respondentd, a to 14,3 %, kteti kvalitu
organizovani vzdelavacich kurzi nebo Skoleni berou jako velmi kvalitni a 7,1 % uvedlo, zZe
organizace vzddlavani je ve spole¢nosti mdlo kvalitni. Zadny z respondentt viak neuvedl,
ze by bylo organizované vzdelavani ve spolecnosti mdlo nekvalitni nebo velmi nekvalitni.
Pouze se zde objevil jeden respondent, ktery odpovédel, Ze se mu zdd organizovani

vzdélavacich programi spise nekvalitni.

15. Jak celkové hodnotite kvalitu organizovani vzdélavacich
kurzi nebo skoleni ve Vasi spolecnosti?

100% -

90% -

80% - 75%
3
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T 60% -
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Kvalita vzdélavacich kurzt a $koleni

Graf 11 Hodnoceni kvality organizovani vzdélavacich aktivit ve vybrané spolecnosti
(vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 16 — Ohodnot’te u Vami absolvovanych vzdélavacich kurzi nebo Skoleni ve
Vasi spolecnosti skute¢nosti, jak jste byl(a) obvykle spokojen(a) s jejich nasledujicimi

organizacnimi faktory.

Na tuto otazku respondenti odpovidali pomoci Sestistupiiové skaly, ktera byla stanovena od
0 do 5, kdy 0 = byl(a) jsem velmi nespokojen(a), I = byl(a) jsem spise nespokojen(a), 2 =
byl(a) jsem malo nespokojen(a), 3 = byl(a) jsem malo spokojen(a), 4 = byl(a) jsem spise
spokojen(a), 5 = byl(a) jsem velmi spokojen(a). Respondentiim nebyla poskytnuta moznost
neutralni odpovédi, z cehoz vyplyva, ze bud odpovidali pozitivnim zptusobem nebo
negativnim. V tabulce (Tab. 3) je mozné vidét vSechny organizacni faktory, které
respondenti hodnotili. Nejvice byli respondenti spokojeni s vhodné zvolenym mistem konani
vzdelavacich aktivit a prijemnosti prostredi, ve kterém vzdéldavaci aktivity probihaly, kdy na
skale 3-5 bodt odpovédelo 25 respondentii u kazdého z faktort. Na druhém misté se v ramci
pozitivnich odpovédi objevuje pravé faktor respektovani casového harmonogramu
vzdelavacich aktivit a technicka podpora vzdélavani, na kterou na Skale 3-5 bodi
odpovédélo dohromady 23 respondentl u kazdého z faktorti. Posledni misto zaujima faktor
obcerstveni ucastniku, které ziskalo nejvice negativnich odpovédi, a to dohromady od 14

respondentli na bodové skale 0-2.

Co je z tabulky také mozné vypozorovat je, Ze nejcastéji respondenti ve svych odpoveédich

preferovali hodnotu 4. Celkove¢ tato hodnota byla vybrana 53x.
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Tabulka 1 Spokojenost respondenti s organiza¢nimi faktory (vlastni zpracovani)

Pocet odpovédi u jednotlivych bodi

Organizacni faktory 0 1 2 3 4 CELKEM
> % > % > % > % > % > % > %
Vhodné zvolené misto
2 7,1 1 3,6 0 0 4 14,3 13 464 8 28,6 28 100
konani vzdélavacich aktivit
Prijemnost prostredi, ve
kterém vzdélavaci aktivity 2 7,1 1 3,6 0 0 4 14,3 12 429 9 32,1 28 100
probihaly
Obcerstveni ucastniki 6 21,4 3 10,7 5 17,9 5 17,9 7 25 2 7,1 28 100
Respektovani ¢asového
harmonogramu 2 7.1 1 3,6 2 7,1 5 17,9 10 35,7 8 28,6 28 100
vzdélavacich aktivit
Technicka podpora
1 3,6 0 0 4 14,3 4 14,3 11 39,3 8 28,6 28 100
vzdélavani

Vysveétlivky: Y = absolutni ¢etnost, % = relativni etnost
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Otazka €. 17 — UvaZujete o tom, Ze byste mohl(a) ve Vasi spolecnosti pomoci pri

organizovani vzdélavacich kurzii nebo Skoleni?

V nasledujici otazce respondenti volili svou odpovéd’ ze Ctyt nabizenych skalovych variant:
Ano, Spise ano, Spise ne a Ne. Jelikoz spoleCnost vyuziva spiSe internich skoliteld,
zameétovala se otazka pravé na to, zda by byli pracovnici ochotni pomoci pfi organizovani
vzdé¢lavacich kurzl nebo Skoleni. Jak je mozné z grafu (Graf 12) vidét, byly odpovédi velmi
vyrovnané, ackoliv vice respondentii odpovédélo spiSe negativné, a to z 53,5 % respondentd.
Tito respondenti neuvazuji o poskytnuti pomoci spolecnosti pii organizovani vzdélavacich
kurzi nebo $koleni. Na druhou stranu se ve spolecnosti objevuji i pracovnici, ktefi by méli
zajem vypomahat s organizaci vzdélavani. Respondentt, ktefi odpovédéli spise pozitivné,

bylo dohromady 46,5 % z celkového poctu respondenti.

17. Uvazujete o tom, zZe byste mohl(a) ve Vasi
spolecnosti pomoci pfi organizovani vzdélavacich kurzi
nebo skoleni?

= Ano
Spise ano
= SpiSe ne

Ne

Graf 12 Ochota pracovnikli podilet se na organizovani vzdélavacich aktivit (vlastni
zpracovani)

Jak je mozné z formulace Dil¢i vyzkumné otazky 3 vydedukovat, jednalo se v této ¢asti
dotaznikového Setfeni o to, zda jsou pracovnici spokojeni s organizaci soucasné€ nabizenych
vzdélavacich aktivit. Pomoci vysledkt, které byly ziskany, bylo mozné zjistit, Ze valna
vetSina je s organizaci vzdélavani uvnitt spolecnosti spokojena, 1 kdyz se naSly oblasti, se
kterymi respondenti spokojeni nebyli, a to napiiklad se obCerstvenim nabizenym pii daném

vzdélavacim kurzu nebo Skoleni.
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6.1.4 Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 4

Posledni stanovenou dil¢i vyzkumnou otazkou bylo: Jak pracovnici hodnoti realizaci ve

vlastni spolecnosti absolvovanych vzdelavacich aktivit? (Otazky dotazniku €. 18-20)

Tato Cast se skladala ze tii otazek, pficemz u jedné z nich bylo mozné odpovedét na otazku

pomoci Sestistupniové Skaly od 0 do 5. Zbylé dvé otazky byly uzaviené s moznosti vybéru.

Otazka ¢. 18 — Jak celkové hodnotite kvalitu realizace (priabéhu) vzdélavacich kurzi

nebo Skoleni ve Vasi spole¢nosti?

V této otazce odpovidali respondenti pomoci Sesti moznosti, pomoci kterych méli
respondenti odpovédét, zda jsou spokojeni s kvalitou realizace vzdélavacich kurzii nebo
Skoleni ve vybrané spole¢nosti. Jak je mozné z grafu (Graf 13) vidét, nejpocetnéjsi skupinu
tvoti respondenti, ktefi realizaci vzdélavacich kurzl oznacuji jako spise kvalitni, a to ze 78,6
%. Druhou, avSak vyrazné€ niz$i skupinu vytvareji respondenti, kterym pfijde realizace
vzdélavacich kurzi ¢i skoleni v dané spolecnosti velmi kvalitni, a to ze 14,3 % z celkového
poctu respondentd. Zbylych 7,2 %, coz jsou pouze dva respondenty, odpovédélo, ze
realizace vzdélavacich aktivit je mdlo kvalitni a velmi nekvalitni. Varianty odpovédi mdlo

nekvalitni a spise nekvalitni nezvolil Zadny respondent.

18. Jak celkové hodnotite kvalitu realizace (prubéhu)
vzdélavacich kurzl nebo skoleni ve Vasi spolecnosti?
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Graf 13 Hodnoceni kvality realizace vzd¢lavacich aktivit ve vybrané spolecnosti (vlastni
zpracovani)
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Otazka ¢. 19 — Ohodnot’te u Vami absolvovanych vzdélavacich kurzi nebo Skoleni ve
Vasi spole¢nosti skutecnost, jak jste byl(a) obvykle spokojen(a) s jejich nasledujicimi

realiza¢nimi faktory.

V této otazce byla opét stanovena Sestistupiiova skala, pomoci které respondenti pfifazovali
body od 0 do 5 k jednotlivym realiza¢nim faktoriim. Pro vysvétleni Sestistupniové Skaly bylo
hodnoceni k jednotlivym bodim ptitazeno nasledovné: 0 = byl(a) jsem velmi nespokojen(a),
1 = byl(a) jsem spise nespokojen(a), 2 = byl(a) jsem mdlo nespokojen(a), 3 = byl(a) jsem
malo spokojen(a), 4 = byl(a) jsem spise spokojen(a), 5 = byl(a) jsem velmi spokojen(a). Jak
je mozné z tabulky (Tab. 4) vy¢ist, nespokojenost u jednotlivych realizacnich faktort byla
velmi nizka. Sest pracovnikil v souétu bodové 8kaly 0-2 bylo nespokojeno se schopnosti
lektora vytvdret pri vzdelavani pozitivni atmosféru. Nej€astéji byli respondenti spokojeni
v souctu bodové Skaly 3-5 se dvéma faktory, a to s odbornou pripravenosti lektora
a schopnosti lektora dosahnout cili vzdelavani. Tyto dva faktory dostaly 26 bodi. 25
respondentli bylo také spokojeno se schopnosti lektora respektovat ucastniky. V této otazce

respondenti nej€astéji oznacovali variantu odpovédi 4 (byl(a) jsem spiSe spokojen(a)).
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Tabulka 2 Spokojenost respondenttl s realizacnimi faktory (vlastni zpracovani)

Pocet odpovédi u jednotlivych bodi

Realizacni faktory 0 1 2 3 4 5 CELKEM

Odborna pripravenost
1 3,6 1 3,6 0 0 2 7,1 14 50 10 357 28 100
lektora

Schopnosti lektora

dosahnout cili 1 3,6 1 3,6 0 0 4 14,3 19 679 3 10,7 = 28 100
vzdélavani

Schopnosti lektora

1 3,6 1 3,6 2 7,1 5 179 16 57,1 3 10,7 = 28 100
ucastniky vzdélavat

Schopnosti lektora
vytvaret pii vzdélavani 1 3,6 3 10,7 2 7,1 11 39,3 9 32,1 2 7,1 28 100

pozitivni atmosféru

Schopnosti lektora
2 7,1 0 0 1 3,6 10 35,7 9 32,1 6 21,4 28 100
respektovat ucastniky

Vysvetlivky: . = absolutni cetnost, % = relativni Cetnost
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Otazka €. 20 — Myslite si, Ze byste se mohl(a) ve Vasi spole€nosti uplatnit téZ jako lektor

vzdélavani v jejich vzdélavacich kurzech nebo Skolenich?

Jak uz bylo vyse zminéno, dana spolecnost pro vzdélavani svych pracovnikli nejCastéji
vyuziva internich zdroji. Divodem, pro¢ byla tato otdzka polozena byl ten, ze spolecnost
ma nedostatek internich Skoliteltl, a proto bylo potieba zjistit, zda by byli pracovnici ochotni
podilet se na Skoleni z pozice Skolitele. Z vétsi poloviny respondenttl, piesnéji tedy ze 57,2
% bylo odpovézeno, Ze by se pracovnici ve spolecnosti nemohli uplatnit jako lektoti
vzdélavani. Zbylych 42,8 % uvedlo, ze by se ve spolecnosti mohli jako lektofi vzdélavacich
Skoleni ¢i kurzl uplatnit.
20. Myslite si, Ze byste se mohl(a) ve Vasi spolecnosti

uplatnit téz jako lektor vzdélavani v jejich vzdélavacich
kurzech nebo skolenich?

= Ano
= SpiSe ano
= SpiSe ne

Ne

Graf 14 Ochota pracovniktl podilet se na vzdelavacich aktivitach jako lektofi (vlastni
zpracovani)

Pti vyhodnocovani vysledki otdzek pro Dil¢i vyzkumnou otazku 4 bylo zjisténo, ze vétSina
pracovnikil byla s realizaci absolvované vzdélavaci aktivity spokojend a nejcastéji
respondenti oznaCovali realizaci vzdélavani za spisSe kvalitni. Nicméné pfi otdzce, zda by se
pracovnici chtéli podilet na samotném vzdélavani jako lektoti, byly odpovédi z vice jak 50

% negativni a jako lektofi by se Skoleni ucastnit necht¢li.

6.2 Individualni polostrukturovany rozhovor

Rozhovor byl veden s personalni manazerkou spole¢nosti zabyvajici se nabory novych
zaméstnanct a také jejich vzdélavanim a rozvojem. Cilem individudlni rozhovoru bylo
zjistit, jakym zplUsobem zajiStuji vzdélavani svych pracovnikl. V ramci individudlniho

rozhovoru bylo personalistce polozeno 11 dotazi stim, ze vzniklo n¢kolik dalSich
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podotazek, které vznikly v pribeéhu individualniho rozhovoru. Personalistka také poskytla
udaje o jeji naplni prace, o postoji spolecnosti ke vzdélavani pracovniki a také zkusenosti,
které se vzdélavanim ve spoleCnosti ziskala. Rozhovor s ni se tak stal soucasti kvalitativni

vyzkumné strategie.

6.2.1 Charakteristika respondenta

Na zacatku celého rozhovoru byla respondentce polozena otdzka, jak dlouho pracuje v dané
spolecnosti. Dle jeji odpovédi bylo mozné zjistit, Ze ve spole¢nosti pracuje piesné 14 leta 7
mésict. Celou dobu vsak respondentka nepracovala pouze jako HR manazerka. Ze zacatku
pracovala jako projektovy manazer, kdy méla na starosti jednotlivd oddéleni. Na HR
odd¢leni pracuje nyni 3 roky, tedy od roku 2019, nicmén¢ jiz o zacatku, kdy zacala pracovat
ve spolecnosti méla na starost veSkeré personalni véci, at’ uz se jednalo o interni
personalistiku nebo také zpracovavani smluv. Dle jejich slov ,,vzdycky jsem délala
personalni véci . Respondentka méla vzdy na starosti i Skoleni pracovnik, i kdyz to nebyla

jeji primarni ¢innost. VZdy v§ak méla na starosti zaskolovani novych zaméstnanci.

6.2.2 Analyza dat z rozhovoru

Na ziklad¢ ziskanych dat zindividudlniho rozhovoru bylo mozZné zatadit otdzky

k jednotlivym stanovenym dil¢im vyzkumnym otazkam.

K dil¢i vyzkumné otazce 1, kterou byla Jak se pracovnici zapojuji do vzdélavacich aktivit
jim spolecnosti nabizenych bylo mozné zatadit otazku €. 3, na kterou byla tidzéna
respondentka v ramci individualniho rozhovoru, a to, jak podle ni souvisi rozvoj
pracovniki s jejich vzdélavanim. Podle respondentky vZzdy zaleZi na tom, jak dlouho dany
pracovnik ve spolec¢nosti pracuje, jelikoz je rozdil zaskolovat a vzdélavat nového pracovnika
a pracovnika, ktery zde pracuje jiz delsi dobu. NejCastéji je potieba rozvijet prave projektoveé
manazery, protoze dle slov respondentky je ,,ta fluktuace nejvyssi, i potreba novych clenii
... . Co se tyce pracovniki, ktefi ve spolecnosti pracuji delsi dobu, snazi se jim spole¢nost
piipravit takové Skoleni a vzdé€lavani, které jim je ,, usité na miru“. V ramci této otazky
vzniklo par podotéazek, a to, zda je pro spolecnost dilezité rozvijet své pracovniky, pficemz
respondentka odpovédéla, ze ano, ale Ze i samotné pro vSechny pracovniky je dilezité, aby
se rozvijeli, a 1 sami si navrhovali takova Skoleni, ktera budou prohlubovat jejich dosavadni
znalosti. Podle dotazované je spolecnost také velmi oteviend ke vzd€lavani svych

pracovniki, a to 1 tehdy, kdyz si sdm pracovnik vybere takové Skoleni, které je financné

wvewr
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vzdelavani byla z obou stran . Pti takovych Skolenich je diraz ptedevsim kladen na to, aby

dané vzdelavani bylo relevantni k néplni prace pracovnika.

Témét ke konci rozhovoru padl na respondentku dotaz, zda vi, kolik pracovniki se primérné
do vzdélavani zapoji a aktivné se jich ucastni. Z respondentCiny strany nebyla odpovéd
jednoznacna, a to z divodu online skolenich, kde neni 100% mozné sledovat i¢ast vSech
pracovniki. Respondentka také zminila, Ze i kdyz bylo Skoleni uskute¢niovano prezencné,
také nebylo mozné zafidit, aby se vSichni aktivné do Skoleni ¢i vzdélavani zapojili.
Respondentka uvedla, ze ,, ten clovek tam mohl sedét a byt pritomny télem, ale nemusel byt
pritomny duchem“. Respondentka také zminila, Ze jelikoz jsou pro vSechno nahrané
zaznamy, které jsou pro v§echny pracovniky dostupné, tak v ptipadé nejasnosti si dané video

mohou pustit a zjistit si néco o daném problému.

K diléi vyzkumné otdzce 2 — Jak pracovnikiim vyhovuje stavajici nabidka vzdélavacich
aktivit, které jim spolecnost nabizi bylo pfifazeno nékolik otdzek z individudlniho
rozhovoru. Pravé pod tuto dil¢i otazku spadal dotaz ¢. 4 tykajici se toho, jak je v dané
spole¢nosti koncipovan systém vzdélavani pracovnikii. Diky odpovédi respondentky bylo
zjisténo, ze spolecnost ma systém vzdélavani uren pomoci plani vzdélavani, ktery se
kazdym rokem aktualizuje. Jednim z diivodu, pro¢ tento systém maji takto nastaven je, Ze je
tato podminka stanovena i v norm¢ ISO, kterou jsou povinni se fidit. Respondentka také
uvedla, Zze v minulém roce prob&hlo 10 Skoleni, ale pro rok 2022 toto ¢islo stanovené neni,
a to zdlvodu, Ze kazdy ma tu moZnost napsat do spolecnosti vytvofené tabulky téma
vzdelavani, kterého by se radi ucastnili. Jinym zplisobem si v§ak od respondentli nezjist'uji,
ktera témata by je zajimala. Je zde vSak i mozZnost, Ze 1 sdm pracovnik mlze dané Skoleni
realizovat, nicmén¢ dané téma musi znat opravdu velmi dobte. V dalsi Casti rozhovoru
respondentce poloZena otdzka rozhovoru €. 6, a to, jak FeSi problematiku vzdélavacich
potieb pracovnikii. Tuto problematiku vétSinou fesi pomoci internich Skoleni, u kterych je
vzdy napsano, zda jsou povinna nebo ne. JelikoZ spolecnost ptesla z 90 % na online skoleni,
pro ktera jsou vytvarené zdznamy, muze si pracovnik toto Skoleni vzdy zpétné pustit a najit
tam sviij AHA moment, ktery nasledné v praxi vyuzije. Podle respondentéinych slov ,,je to

pro dobro kazdého, Ze se na to podiva .... je to opravdu prinos pro vSechny .

Jelikoz spolecnost nabizi svym pracovnikiim jazykové kurzy, byl zde dotaz i na to, zda jsou
jazykové kurzy ptizptisobené pro danou préaci pracovnika. Zde respondentka uvedla, ze
jelikoZ maji své vlastni slovniky a své pouzivané pojmy, jsou jazykové kurzy mifeny spiSe

na obchodni komunikaci. Respondentka také zminila, Ze na konverzaci v angli¢tiné chodi
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pfedev§im obchodni manazeti ,,aby se opravdu citili pevni v kramflecich, kdyz mluvi
s nekym ze zahranici”. Pokud se vSak jedna o jiné Skoleni nez naptiklad o jazykové kurzy,
kde jsou spolecné¢ jeden nebo dva pracovnici, bylo zjiSténo, ze vétSinou se dana Skoleni
nerozd¢€luji dle irovné délky praxe pracovnikli na dané pracovni pozici. Pokud se vSak jedna
o novacky, ktefi zrovna do spolecnosti nastoupili, jsou jim poskytnuty rtizné¢ materidly,
zaznamy ze Skoleni, které by je v ramci par mésici mély posunout na velmi dobrou pracovni

uroven.

K dil¢i vyzkumné otdzce 3 — Jak jsou pracovnici spokojeni s organizaci nabizenych
vzdelavacich aktivit bylo pfifazeno nejvice otdzek z individualniho rozhovoru, a to
dohromady 3 hlavni otdzky. Pomoci otdzky rozhovoru €. 5 se zjistovalo, ve kterém
dokumentu dané spolecnosti je doloZen ucel, cil a struktura systému vzdélavani
pracovnikii. Diky respondentce bylo zjiSténo, ze vétSina téchto informaci jsou uvedené
v priruc¢kach pro jednotliva oddéleni. Ale predevsim se jedna o prirucku kvality, ktera je pro
vSechna oddé€leni stejnd. V ramci otazky €. 7 bylo zminéno, jak v sou¢asné dobé vypada
vzdélavani pracovniki v jejich spole€nosti. Nyni je Skoleni pifedevS§im v online formé,
nicmén¢ Skoleni byvala i prezenéni formou. Spolecnost vSak zjistila, ze pracovnikiim spiSe
vyhovuje online forma vzdélavani, a to z divodu, Ze se k dané problematice mohou kdykoliv
vratit, jelikoz pro vSechno maji nahrané zaznamy. Pokud se jedna o néjaké Skoleni, které je
povinné, méli by pracovnici dat néjakym zplisobem vedeni védet, ze se daného Skoleni
ucastnili. Pokud vSak nedaji a Skoleni se nezlcastni, je to podle respondentéinych slov
.jejich chyba, ale je to takové hdazeni hrachu na sténu“. Dale bylo zjisténo, Ze pokud se
jedna o né&jakou konverzaci, pro kterou je dulezita interakce ¢i sledovat, jakym zptisobem
pracovnik reaguje, je lepsi, aby dané skoleni ¢i vzdélavani bylo prezencné. Posledni otdzkou,
ktera se vaze pro tuto vyzkumnou otazku, je otdzka rozhovoru €. 11, kterd se zaméfuje na to,
jak spolecnost ziskava od ucastniki vzdélavacich aktivit zpétnovazebni informace.
Bylo zjisténo, Ze pokud se jedna o Skoleni, které jsou ze zdkona povinna (napt. BOZP, PO,
Prvni pomoc), je vZdy na konci alespon maly test, ktery by mél prokazat, ze si pracovnik tim
danym Skolenim prosel. Ov§em ani zde neni 100% jistota, Ze pracovnik Skoleni v€noval
absolutni pozornost, jelikoz tyto testy nebyly t€zké a daly se viceméné odvodit i od toho, jak
to funguje v redlném zivoté. Pokud se ale jednd naptiklad o né&jaké velké Skoleni, u nich by
mél byt jednou ro¢né uskutecnén zavérecny test. U mensSich Skolenich nejsou testy ani

dodate¢né testovani zadné.
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K posledni dil¢i vyzkumné otdzce 4, jak pracovnici hodnoti realizaci ve vlastni spolecnosti
absolvovanych vzdeélavacich aktivit, by se daly z rozhovoru pfifadit otazky ¢. 8 a 10.
U otazky €. 8 se zjistovalo, v ¢em vedeni spatiuje prednosti a nedostatky soucasného
vzdélavani pracovniki. Podle respondentky mezi prednosti sou¢asného vzdélavani v jejich
spole¢nosti patii to, ze vzdélavaci aktivity jsou vétSinou usité na miru potfebam pracovnik,
dale jejich casova flexibilita a celkové nizké naklady, jelikoz pfedev§im vyuzivaji internich
lektorii. V ramci nedostatkii bylo zjiSténo, ze spoleCnost ma velmi malo ochotnych
a zkuSenych internich lektort, ktefi by dané téma, jez chtéji prednaset, znali opravdu dobfe.
Na tuto otazku dale navazovala otdzka rozhovoru €. 10, kterd byla zaméfena na to, kde
hledaji vhodné lektory do vzdélavacich kurzi spole¢nosti a jak si ovéiuji jejich kvalitu.
Pro interni lektory je vytvofena tabulka, kde se mize jakykoliv interni pracovnik zapsat,
nicmén¢ je podminkou, Ze ,,to téma musi znat opravdu hodné dobre“. V rdmci externich
Skoliteld respondentka vétSinou vyhledava vzdélavaci agentury pies internet, a pokud je pro
ni n¢jakd agentura zajimava, prohlédne si veSkeré recenze, jak vypadaji stranky dané
agentury, zda jim nabizi vSe, co spolecnost potiebuje nebo zda maji potifebnou certifikaci,
ktera je dale uznatelna napt. pro zdkonna Skoleni. Z tohoto vyplyva, ze se tedy spiSe ptiklani

k internim $kolitelim, a to predevsim kvili tomu, jelikoz jsou velice uzce zaméfeny obor.

Jedina otazka, ktera nebyla ptifazena k zadné dil¢i vyzkumné otazce, byla otazka rozhovoru
¢. 9, pomoci které se zjisStovalo, jaké nejvétsi problémy se vzdélavanim pracovniki se
v soucasnosti ve vybrané spolecnosti vyskytuji. Dle respondentky bylo zminéno, Ze
., pokud se jednd o externi skoleni, tak financni ndrocnost”. Tento problém se snaZi
eliminovat vyuzivanim internich zdroji, které se vSak bohuzel nedaji vyuzivat i na zakonna

Skoleni, pro ktera jsou potieba riizné certifikace apod.

6.3 Shrnuti vysledkii

Pomoci ziskanych dat na zédkladé dotaznikového Setfeni a individualniho rozhovoru bylo

mozné stanovit co nejrelevantnéjsi otazky ke stanovenym dil¢im vyzkumnym otazkam.

Dil¢i vyzkumna otazka ¢. 1 — Jak se pracovnici zapojuji do vzdeélavacich aktivit jim

spolecnosti nabizenych?

Na zéklad¢ vystupl je mozné fict, Ze zapojovani pracovnikli do vzdé€lavacich aktivit je
opravdu vysoké. Pomoci individudlniho rozhovoru bylo také mozné zjistit, Ze praveé vysoké
zapojovani pracovniki je jednou z prednosti vzdélavani ve vybrané spole¢nosti. Dlivodem

je ptredevsim online forma vzdélavacich aktivit.
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Dilci vyzkumna otdazka ¢. 2 — Jak pracovnikium vyhovuje stavajici nabidka vzdélavacich

aktivit, které jim spolecnost nabizi?

Ve vétsin¢ pripadi bylo mozné zjistit, Ze nabidka vzdélavacich aktivit pracovniklim
vyhovuje a je pfizpisobena jejich pracovni pozici. Tuto odpoveéd potvrdila i personalni
manazerka, ktera uvedla, ze vétSina vzdélavacich aktivit jsou vSem pracovnikiim tzv. usité

na miru.

Dilci vyzkumnad otazka ¢. 3 — Jak jsou pracovnici spokojeni s organizaci soucasnych

nabizenych vzdelavacich aktivit?

Dle dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze vétSina pracovnikd je s organizovanim
vzdélavacich aktivit spiSe spokojena, at’ uz se jedna o kvalitu organizace vzdélavani nebo
jednotlivé organizacéni faktory. A to pfedevsim i1 z pohledu vedeni spolecnosti, které se snazi
poskytovat pracovnikiim pfilezitosti ke vzdélavani a nabadat je, aby i oni sami projevili

zajem o téma, ve kterém by se chtéli rozvijet.

Dilci vyzkumna otdazka ¢. 4 — Jak pracovnici hodnoti realizaci ve vlastni spolecnosti

absolvovanych vzdélavacich aktivit?

Na zéaklad¢ vystupu z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze jsou pracovnici s realizaci
absolvovanych vzdé¢lavacich aktivit spiSe spokojeni. V tomto pfipadé je vSak velky
nedostatek v mnozstvi lektort, jelikoz spolecnost zastavd nazoru, Ze je pro né¢ vhodnéjsi
vyuZzivat spiSe interni zameéstnance pro Skoleni neZ externisty. Bohuzel pracovnici o zauymuti
pozice lektora zajem nemaji a spolecnost tento fakt bere jako obrovsky nedostatek v oblasti

vzdélavani.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

7 NAVRHOVANA OPATRENI A ZLEPSENI PRO VYBRANOU
SPOLECNOST

Na zaklad¢ vysledkii z dotaznikového Setfeni a individudlniho rozhovoru byly vytvotfeny

nasledujici tabulky, které znazorfiuje nejen silné a slabé stranky (Tab. 3) vybrané

spolecnosti, ale také prilezitosti ¢i hrozby (Tab. 4), které se mohou v ramci vzdélavani

a rozvoje pracovniki vyskytnout.

Tabulka 3 SWOT analyza spolecnosti — silné a slabé stranky (vlastni zpracovani)

S — Silné stranky W — Slabé stranky

Nedostatek kvalitnich

internich skolitel

e Realizace online formy vyuky * Nepravidelné & zadné

v R - ziskavani zpétné vazby
pfi vzdelavani pracovnikl

o kvalité vzdélavacich aktivit
e Pomérme¢ vysoka

pravdépodobn tiast ¢ Financ¢ni naro¢nost pti

1o i s vyuzivani externich
pracovnikl na vzdélavacich

e vzdélavacich agentur

aktivitach &
. . Coxe e Nedostatecné rozliSeni trovné

e Teémata jsou vétSinou

kvalifikace vzdélavajicich se

Interni ptizplisobena jednotlivym
, - pracovnikd na dané pozici
faktory pracovnim pozicim
pracovnikl e Nedostatecnd motivace

. e internich pracovnika, aby se
e Moznost ptipojit se ke pracovnid, aby

. , i ve vzdélavani ve své
Skolenim nebo vzdélavacim

. le¢nosti zucCastnili li
aktivitam odkudkoliv spolecnosti zucastnili v roli

internich lektora
e Moznost zpétného prehrani

, y . e Omezené vyuZivani prednosti
zaznamu ze Skoleni

online vyuky v rdmci
e VyuZivani internich C1a s o

vzdélavani pracovnikl
a externich Skolitelil

e Nedostate¢na motivace
pracovniku k vlastnimu

vzdélavani
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Tabulka 4 SWOT analyza spolecnosti — prilezitosti a hroby (vlastni zpracovani)

O — Prilezitosti T — Hrozby

e Rozvoj IT technologii pro

online vzdélavani

e Vyuziti novych IT nastroji
pro zvysSeni efektivity

firemniho vzdélavani . ..
e Covidova situace

e Vyuziti externich partneri pro e Véletny konflikt

) komplexni pokryti
Externi . , . e Ekonomicka recese
pozadovanych obsahti
faktory .
vzdélavani e Piecenovani online forem
LAt “ T vzdélavani
e Ziskani financ¢nich prostredkt
ze strany statu nebo EU na e Extrémni zdvislost na
vzdélavani pracovnikil externich skolitelich
e Zvyseni
konkurenceschopnosti
spole¢nosti

Casti, ktera je nejvice rozvinuta pravé ve SWOT analyze jsou slabé stranky spole&nosti

v ramci Skoleni a vzdélavani, pomoci kterych jsou nasledné stanovena napravna opatieni.

Na zéklad¢ vysledkl dotaznikového Setfeni mezi pracovniky a z individualniho rozhovoru
s personalni manazerkou bylo shleddno nékolik nedostatkti v oblasti vzdélavani pracovniki.
Hlavnim nedostatkem, ktery se ve spole¢nosti vyskytuje je prave neziskavani finalni zpétné
vazby od pracovnik, ktefi se G€astni vzdélavacich aktivit ¢i Skoleni. JelikoZ je spole¢nost
velmi izce zaméfend na obor, ve kterém podnikd, je nutné znat veskeré postupy a metody
préce €i uzivani internich softwarti velmi podrobné¢. Bohuzel vSak nemé spole¢nost dostatek
kvalifikovanych a ochotnych internich pracovniki, ktefi by se Skoleni ¢i vzdélavaciho
programu ujali jako lektofi. Déle bylo ve vétSiné otevienych odpovédi v dotaznikovém
Setfeni uvedeno, Ze pracovnici nemaji dostatek ¢asu na vzdélavaci programy béhem i mimo
pracovni dobu. To je bohuzel velka Skoda, pokud maji diky spolecnosti pravé vzdélavaci

aktivity k dispozici.
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Stanovit cile vzdélavacich aktivit

Aby bylo dosazeno co nejlepsich vysledkl v ramci vzdélavacich aktivit, je potieba stanovit
si vzdy na zaCatku vzdélavaciho programu cil, kterého je potfeba dosdhnout. V ramci
vyzkumného Setfeni nebylo zjisténo, ze by si tyto cile spoleCnost stanovovala, coz mize
zacatku vzdélavaciho programu, bylo by vhodné dany vzdélavaci program zakoncit mensim
testem ¢i zkousSkou, ktery bude bran jako vystup z celkové vzdélavaci aktivity, ¢imz se zjisti,
zda bylo daného cile dosazeno. Pokud se jedna o pravidelné vzdélavaci aktivity, jako jsou
napiiklad jazykové kurzy, mély by byt podpofeny rocnimi ¢i pololetnimi zkouskami, aby
jak lektor, tak i vedouci ziskal ptehled o tom, zda jazykovy kurz pracovnika posouva

doptedu, ¢i dané vzdélavani nema smysl.

Vytvorit systém vzdélavani ve spole¢nosti na zakladé pracovni urovné jednotlivych

pracovniki

Jelikoz kazdy z pracovnikd ma jiny styl prace, pracuje v dané spole¢nosti rozdilnou dobu
a za celkovou dobu, kterou vénuje své pracovni néplni nasbiral jiné mnozstvi zkuSenosti,
bylo by vhodné piizplisobit jednotliva Skoleni ¢i vzdelavaci kurzy pravé jejich Grovni
nabitych zkuSenosti. Pokud naptiklad projektovy manazer pracuje ve spolecnosti vice nez
pét let a sdili vzdélavaci kurz s projektovym manazerem, ktery ve spolecnosti pracuje 2 roky,
je samoziejmé, ze projektovy manaZer pracujici déle ve spolecnosti bude mit vice
zkuSenosti. Pokud by zde vSak nebyla moznost oddé€leni mladsich a starSich projektovych
manazerl, bylo by vhodné ptizpiisobit vzdélavaci aktivitu tak, aby star$i projektovi manazefi
méli vramci vzdélavaci aktivity moznost predat své znalosti a zkuSenosti novackim

napiiklad pomoci diskuse.
Motivovat interni pracovniky k zastani pozice lektora

Ackoliv se spolecnost soustiedi na vyuzivani pfedevsim internich lektord, kteti jsou méné
finan¢n¢ naro¢ni a také maji vétsi prehled o celkovém déni ve spole€nosti, stale se jich
v dané spoleCnosti vykytuje méalo a ani samotny zajem stat se internim lektorem neni
dostatec¢ny. V tomto ptipadé by mohlo pomoci to, Ze by vedeni motivovalo své pracovniky
k tomu, aby se stali internimi lektory. Motiva¢nimi faktory, které by mohly pracovniky
zaujmout je vyssi financni ohodnoceni, prémie za kazdé organizované vzdélavani nebo také

kariérni rast.
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Umoziovat zaméstnanciim realizovat vzdélavaci aktivity v ramci jejich pracovni doby

Vzhledem k tomu, Ze nej€astéjSim problémem pracovnikil v ramci vzdélavacich aktivit je
nedostatek Casu, ktery by mohli vénovat vzd€lavaci aktivité jim firmou nabizenych, bylo by
vhodné pracovnikovi nabidnout moznosti ¢ast, kdy by se mohli vzdélavani ucastnit. Jelikoz
pracovni doba vSech pracovnik je 8-17 h (8 hodin pracovni doba + 1 hodina obédové pauzy)
od pond¢li do patku, je zde prostor pro vSechny pracovniky napldnovat Cas, ktery by si
vyhradili pfimo na dané skoleni ¢i vzd€lavani. Poté by nemuseli pracovnici povinna skoleni
dohanét na posledni chvili, ale vSechna skoleni by probihala jednotné v jeden Cas nebo

individualné stanoveny cas kazdého pracovnika.
UdrZovat ticast na online §kolenich ¢i vzdélavanich pod kontrolou

V ramci individuédlniho rozhovoru pfi odpovédi na jednu otdzku padlo, Ze spolecnost zcela
ptesla na online vyuku, jelikoz tato forma vzdélavani v§em pracovnikiim vyhovuje. Bohuzel
vSak pfi online vzdélavani nastal problém takovy, Ze neni mozné piesné zjistit, ktery
pracovnik se dané¢ho vzdélavani ucastnil a zda mu online vzdélavani predalo néco nového.
Aby se celkova i¢ast na online vzdélavani pohlidala, bylo by Zadouci zajistit takovy systém
online vzdelavani, pfi kterém se pracovnik identifikuje svym jménem nebo zkratkou, ktera
se ve spole¢nosti pouziva. Po shlédnuti online $koleni ¢i vzdélavani se také mize pracovnik

nahlasit vedouci majici na starost tyto vzdélavaci aktivity.
Zjistovat zpétnou vazbu ucastnikii na organizaci a realizaci vzdélavacich aktivit

Aby bylo docileno spokojenosti vSech pracovnikli v rdmeci vzdélavacich programu, bylo by
vhodné po kazdém vzdélavani pozadovat od pracovnikii vyplnéni zpétnovazebniho
dotaznikt, ktery poskytne vedeni informace o tom, kde je potieba se v ramci vzdélavani
zlepsit. Otazky by mély byt mifené pfedev§im na samotnou organizaci, napln vzdelavaciho
programu, piistup lektora ke vzdélavani, a pfedev§im by méla byt zpétnd vazba mifend na
celkovou spokojenost pracovnikli s danym vzdélavanim. Pomoci zpétnovazebniho
dotazniku by spoleCnost zjistila, ve které oblasti se vyskytuje nejvétsi problém a tomuto

problému by mohla ptedejit v nasledujicich vzdélavacich aktivitach.
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ZAVER

Vzdélavani a rozvoj se nedotyka dospélych pouze v pracovni sféfe, ale jedna se o néco, co
nas doprovazi celym zivotem, kdy si rozvijime veskeré své znalosti, schopnosti i dovednosti,
jez nam pomahaji se posouvat dale. Pokud se jedna o vzdélavani a rozvoj, které nam je i po
nasem studiu na zékladni, stfedni ¢i vysoké Skole nabizeno naSimi zaméstnavateli, jedna se

o tzv. tfesniCku na dortu, jez nas neposouva dale pouze v osobnim zivot¢, ale zde uz dané

vzdélavani muze hrat obrovskou roli v zivoté kariérnim.

Hlavnim cilem a pfedmétem této bakalarské prace byla analyza systému rozvoje pracovnikil
ve vybrané spole¢nosti, diky niz bylo potiebné zjistit co nejvice informaci o dané
problematice. V ramci teoretické casti bakaldiské prace byly vyzdvihnuty nejdileZité;si
pojmy a témata v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikii, a také zde bylo zahrnuto
vzdélavani seniord, které je v dnesni dob¢ velmi populérni a vyhledavané mezi lidmi, ktefti

Jiz nejsou zaméstnani, ale i presto chtéji své védomosti nadale prohlubovat.

V praktické c¢asti byla analyza rozvoje pracovnikii pfimo aplikovana na vybranou
spole¢nost, kterd byla analyzovana pomoci dotazniku a individuélniho polostrukturovaného
rozhovoru. Diky témto dvéma metodam a jejich naslednym vyhodnocenim bylo mozné 1épe
porozumét systému vzdélavani ve vybrané spolecnosti, a také zjistit, v jakych oblastech ve
vzdélavani a rozvoji pracovnikii by se spole¢nost mohla zlepsit. Z tohoto diivodu byly
v kone¢né fazi této bakalarské prace nastinéné moznosti napravnych opatfeni podpoiené
SWOT analyzou, které by mohly po jejich realizaci posunout vzdélavani ve vybrané

spolecnosti na vyssi uroven.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

WaZan) zameéstnanci,

doveluji s+vis pofddat o viphéni tohote krdtkéhe dotaznikm, kter? mng pomiZe ziskat data ke
zpracovani mé bakalifske prace, kterd s zabiva dil# problematikou rozvoje pracovnikd firem, Véfim,
#a mmné vaie nazory umoini nahlédnout na mnou sledované téma z mznyeh dhld pohlado a tim mohon
teZ nazledné prispat k vail vyisl pracovnl spokojenost:.

Proto vas prosim, abvste tento anonyvmnl dotaznik vypliiovall upfimné a otevfend. Soudtasné Vas taks
prozim, zbyste 51 vady zadanl otazky peélred pracetll. Viplnént dotzznibu Vam bode trvat priblizns
nékaolik mmut.

Dékgi vam za vail pomoe, ochotn a £as, ktery budete vénovat vwwplhovani meho dotazmibon.

Mikela Muo=mialkova
studentkz 3. roéniku, stodiniho oboru Ekencomika a manzagament
Fakultz ekonomiky 2 managmentn UTE ve Zlina

1. VyunZivite moinost vedélavat se ve Vail spoleénost?
Vami 1 svolsnou odpeved oznadis.

o Ano
o Spife ano
o Splie ne
o MNe
2. Pokud jste v Otazee & 1 oznadil (3) vanantu cdpovédi AN nabo SPISE AND, uvadite proc:
Sve zdivodndni napifte.
3. Pokud jste v Otdzes £ 1 oznafil(a) variantu odpovidi NE nebo SPISE NE, uved'te proé:

Sve zdivodndni napiits.

4. O=znaéte pofet vedéldvacich korzi (programi nebo Skoleni), ktervch jste se v roce 2021 ve

Vail spoletnost: zucastmlial,
Vami 1 svolsnou odpoved oznadis.
o 1-2
o 314
o 54
o 7Tavice
o Zidného

LN
'

Pokud jste v Otdzee & 4 ozma#il(s) variantu odpovédi ZADNEHO, wvedte prod.
Sve zdivodndni napifte.

f. Snazife sze akbtvmé ve Vail spoleémosti vyhledavat pro sebe moZnostt vedilavat =a7
Vami 1 svolsnou odpevéd oznadts.
o Ano
o Splfe ano
o Splfane
o HMe



L]

10.

1L

13.

14.

Pokud jste v Otazce ¢ § oznaciliz) variantn odpovédi NE nebo SPISE NE, wredte prot.
Své sdivodnini ngpife.

Smarte e vihledavat pro sebe modmosti vzdélzvat se mimo Vaii  spolecnmost?
Fami 1 svolenon sdpavéd oonals,
o ABpp
Spiie amo
Spiie ne
He

g a o

Pokud jste v Otazce £ 8 ozmaciliz) variamtn odpovédi NE nebo SPISE NE, wredte pro.
Své sdivodnini ngpife.

Zjistuje Vai zaméstnavatel, kters témata vzdélavacich aldtivit by Vas: mokls zajmat?
Fimd | svalenow sdpavdd osnals.
o Apo, pravidelné
Ano, obias
Ano, velmi malo
Me, nezjidtyje

g oo

Odpovidaj: soutamme vzdélavac akivity, ktere Vam Vaie spelecnost nabizl, Vadim
stavajiom vzdélavacim potrebam”
Fimd | svalenow sdpavdd osnals.

o ARD

o Spiiezno

o Spiene

o HMe

. Vyhowje Vam ve Vail spolenesti nabidka soucasnych vzdélavacich alotivit?

Famid 1 svolenon sdpaved” ornslis,
o Apo

Spiie ano

Spiie ne

He

g aa

Evlobsah vzdelavacich kurza (programi nebe skalent), kters jste dopesnd ve Vasl spoletnosti
zbsolvoval(a), ebwvikle vaouladu @ rozvejem pracovml maplsé Vanl pracovml pozice?
Fami | svolenon sdpavéd oennlis,

o Arwo, vidy

o Ao, vétinou

o Aro, jen nekdy

= Me, nikdy
Uvad'te pribliZey nazev Vami absolvovaneho vzdélavaake kurzu (prosramn nebe skolenn)
& abselvovanych kurzd {programi nebo skolent), o kterem jste =i pryzlel, Ze memd pro vas

prinosny?
Svou odpovéd Rapiiis.



13. Jak cellovd hodnotite kevalitu orzanizovini vedéldvacich kurzd (programi nebo fkoleni) va
Vadl spoletnosti”
Fami 1 svolsnou odpovéd oznadte.
o Velmi kvahtm
Spie kvalim
Male kvalitm
Malo nekvalim
Spiga nekvvahing
Velmi nakovalimi

O o oo o

16, Ohodnot'te u Vami ahzobrovaniech vedélavacich kurei (programi nebo Ekoleni) ve Vaii
spoletnost: skuteénost, jak jste bylia) obvykle spokojenia) = jepch nasledupicmm
organizacnmmi faktory.
vty nazor sdélte osnadenim pricluineho bodu na fizelne fkale od 0 do 5 bodil
Frsvétlent cicelng skaly:

0 = bylfa) jrem velmi nezpokajsnia)
1 = bylfa) jzem spife nespokajenia)
2 = bylfa) jzem malo nezpokajenia)
3 = bylfa) jzem mals spekojsnia)
4 = bylfa) jrem zpiZe spokojsnia)
¥ = bylfa) jzem velmi spokojer(a)

Oreanizaéni faktory

Vhodng zvolens miste konani vedelavacich aktivt

Frijemnost prostredi. ve kderem vedelavact aldivitv probihaly

Obéerstveni Béasmiki

Eespeltovan casoveho harmonosramu vedelavacich aldhvt

el e [ L ) L Y )
bt it [ |t [ [
S S [ [ (S [ ]
i |Lad [Las | Las JLas s
He= | [ | = |~ | =
et [lafn L | B L |y

Pozlovtmuti vzdélivacich materidli déastmilaim
Techmickd podnora vzdBlavin

17. Uvazujeta o tom, Ze byvste mohl(a) ve Vail spoleénosti pomoci pri organizovani
vedélivacich kurzi (programi nebo gkoleni)?
Fami 1 svolenou odpovéd oznacts.

o Anc

o Splfeano
o SplEene
o HMNe

18. Jak celkové hodnotite kevalitu realizace (pribéhu) vedélivacich kurzi (programi nebo
skolent) va Vail spoletnost?
Fami 1 svolenou odpovéd oznacts.
o Velmi kvalitni
Spige kvalimi
Malo kvalitmi
Malo nekovalrmi
Spida nekvrahind
Velmi nakovalitmi

[ R A o A o



1% Dhednofte u Vami absobrovamich vzdélavacich kursh (programi nebo gholeni) ve Vaii
spolefnosti skuteénost, jak jste bylla) obwylkle spokojenia) s jejich nazledujicimi realizaénimi
Svey nazor sdélte osnadenim prizluineho bodu na dizelne fkale od 0 do § bodil.

Prsvtlent diselneg Skaly:

0 = bylfa) jrem velmi nespokajenial
1 = bylfa) jzem spife nespokajenia)
2 = byifa) jzem malo nespokajenial
3 = bylfa) jzem malo spokajenial

4 = bylfa) jzem zpife spokajsnial

3§ = byifa) jsem velmi spokajenial

Realizaéni faktory
Odboma pripravenost lektora o1 {23 [41]3
Schopnost lektora dosdhnout cild vedéldvini o1 {213 {4153
Schoprnosti laktora uéastiloy vedélavat o1 {2 {3 [41]3
Schopnost laktora utastmiloy ke vedilavanl motmvovat a 11 213 [41:3
Schopnosti lektora vwivarst pil vedalavant pozitivnl atmesfam a 11 2132 (413
Schopnoszti laktora respeldovat uéastniky a 11 21314153

20, hiyslite 51, Ze bvete s mohl(a) ve Vail spolefnost uplatmit t22 jako lektor vzdélavani v jeich
vzdélavacich kurzach (programech nebo fkolenich)?
Vami 1 zvolsnou odvoved oznadts.

o Ane

o Spife ano
o Splfane
o Na

21, Jaka je Vage pohlavi?
Fami 1 svolenou odpoved oznadts.
o MMuz

o Ffena

22. Jzk dlouho ve Vail spolefnosts pracujete?
Vami 1 zvolsnou odvovéd oznadts.
o O—dolroku
o Nadlrok—do3lst
o Nad 3 roky —do 3 let
o Nad 3 let a vice



PRILOHA II: PREPIS INDIVIDUALNIHO ROZHOVORU

1. Jak dlouho jste zaméstnana ve Vasi spolecnosti?

Jestli to chcete védéet tplné presné, tak je to 14 let a 7 mésici.

» A byla jste vidy na pozici personalistky?

Ne, nastoupla jsem jako projektovy manazer, kde jsem méla na starost projektovy
management, externi a interni personalistiku, spravovani smluv. Bylo nas
vSehovSudy pét na jednom odd¢€leni, ale primdrn¢ jsem meéla na starosti
projektovy management. A na pozici HR jsem 3 roky. Prvné jsem tedy byla
projektovy manazer, pak jsem po 5 letech, myslim, Ze to bylo v roce 2012, méla
na starosti némecky tym, pak jsem byla 3 roky na mateifské, pak jsem se vratila
a byla jsem vedouci na anglickém oddéleni, a od roku 2019 jsem na HR. Ale ja

jsem vzdycky dé€lala personalni véci.

2. Jak dlouho se ve Vasi spolecnosti zabyvate problematikou vzdélavani Vasich

pracovniki?

Ja konkrétng, ze? 3 roky, od té doby, co délam HR. VZdycky byla n&jaka skolent,
mivala jsem Skoleni i ja, ale to neni tak, Ze jsem to méla primarné na starosti. Ale
co se tyce zaskolovani novych, tteba nove piijatych zaméestnanct, tak to Skoleni
délam vzdycky ja a vedouci toho daného oddéleni, kam ten zaméstnanec

nastupuje.

3. Jak podle Vs souvisi rozvoj Vasich pracovniki s jejich vzdélavanim?

Tak zalezi to tfeba na tom, jak dlouho tady pracovnik je. Pokud tady n¢kdo
nastoupi nové¢, tak je potieba, aby si proSel veSkerymi témi vstupnimi
a dilezitymi Skolenimi, zaskolovanim na néa§ informacni systém a ostatni
nastroje. Tady se spiSe bavim o projektovych manazerech, protoze tam je ta
fluktuace nejvétsi, a 1 potteba novych clent tym1, takze je tam opravdu potieba,
aby si nastudovali v§e, co je k dispozici, a to od pfirucky kvality pfes naSe interni
marketingové materidly, aZz potom uz konkrétni nastroje. Ale toto je tfeba uz
ukolem toho konkrétniho vedouciho tymu. A pokud je tady nékdo déle, tak se
snazime délat Skoleni uSité na miru tak, abychom v téch schopnostech
a zkuSenostech ty stalé zaméstnance podporovali a ty jejich schopnosti i néjakym

zpusobem pozvedavali, protoze pokud je tady PM néjakou delsi dobu, tak



prechézi na funkci senior manazera, a uz musi tady tyto véci znat Iépe nez ti, ktefi
jsou tady krat$i dobu, a to i z toho divodu, aby jim mohl dé€lat support a vysvétlit

jim véci, které oni tfeba jesté nechapou nebo neznaji.
» Takze je pro vas dulezité rozvijet pracovniky?

- ANO, ale i pro n¢ samotné je to dulezité. A i oni samotni by si méli vyhledavat
Skoleni, nebo navrhovat takové, ktera by chteli, aby ty své zkuSenosti
a schopnosti prohloubili. Ne kazdy se o to snazi, ale celkovému tomu vzdélavani
jsme tady otevieni. Pokud si nékdo najde néjaké individualni vzdélavani, tak
vzdycky je to otazkou diskuse, jestli mu to spole¢nost zaplati nebo nezaplati,

jestli je to opravdu pro tu jeho pozici potieba nebo neni.

» A Kdyby za vami prisel zaméstnanec, ze by chtel néjaké externi vzdélavani, ale bylo

by moc drahé, jak byste se k tomu postavili?

- To .... je spiSe otazkou na vedeni, které rozhoduje o tomto rozpoctu, ale myslim
si, ze by to né¢jakym zptisobem $lo udé€lat. Otazkou je, aby ta ochota podilet se na
tom Skoleni nebo vzdélavani bylo z obou stran. A aby to souviselo s nasi praci.
Pokud to bude néco tplné nesouvisejiciho, napiiklad, ze bude nékdo chtit chodit
na soukromou vysokou s$kolu a dovzdélavat se, ja nevim, v kriminologii, tak to
pro nés nepiestavuje zadny benefit a nevidim divod, pro¢ by se na tom méla
spolecnost podilet. Ale pokud to bude néco spojeného s praci, tak tady vzdycky
ta moznost je. Je to otdzkou diskuse, samoziejmé, ten Clovek to déla sdm pro
sebe. Ale pokud to bude vyuzivat i v praci, jde se dohodnout s vedenim, aby se

na tom financovani podilely ob¢ dv¢ strany.

» Takze kdyz se jedna napriklad o PM, kteri komunikuji i v cizim jazyce, tak je pro né
diilezity cizi jazyk.

- To neni dilezité jen pro projektdky. Pro vSechny tady je dilezitd predevsim
angli¢tina, pak némcina, a pak pfipadné dalsi jazyky. Ale dam ptiklad. Byl zde
zamestnanec, ktery se dovzdélaval externé v oblasti, kterou si sam vybral a stalo
to celkem dost pencz. Ale zase to byla véc, kterou vyuZzije pfi praci a dohodl se
s vedenim, Ze se vedeni na tom bude spolupodilet, pomlze mu to zafinancovat,
ale byla tady zase podminka, Ze ten zaméstnanec musi ve spolecnosti zlstat

n¢jakou dobu a aby to vyuzil a vratilo se to vzdélani i té firmé.



» A kdyby za Vami prisel nékdo, ze by chtél napr. kurz komunikacnich dovednosti,

Jjelikoz se v této praci hodné komunikuje?

Zase, zalezi na tom, na jaké by to bylo pozici. Kdyz tieba placnu, kdyby s tim
piisel nékdo z ucetniho oddé€leni, k cemu to je. Zas tak extra to nevyuzije. Kdyby
s tim pfiSel obchod’dk, jasné, pro¢ ne, pojd'me se podivat, co to obnasi, zda se to
vyplati, a jestli neni néjaka jina alternativa. Jo, ale vzdycky, aby se to dalo

vztahnout na tu danou praci, aby to nepfislo vnivec.

4. Jak je ve Vasi spolecnosti koncipovan systém vzdélavani Vasich pracovnika?

Pokud neni tento systém zatim ve Vasi spole€nosti vytvoren, uvaZujete o jeho

koncipovani?

My systém vzdélavani mame uréeny pomoci planit vzdélavani, ktery se
aktualizuje kazdy rok. I kvili tomu, Zze mame certifikaci na ISO, kde je néjaka
podminka vzd€lavani zaméstnancii stanovena, takze tim paddem i my mame
soubor planti. Ty plany se méni kazdym rokem. Tedka jsme si urcili, Ze
nebudeme mit splnéno urcity pocet Skoleni za rok, ale Ze se to bude stanovovat
operativné a bude se na tom podilet vedouci oddéleni pro externi pracovniky,
protoze ten vidi vice do té prace PM a dokaze 1épe odhadnout, co je potieba,
pfipadné vSichni maji pokyn, pokud budou mit néjaky navrh na interni skoleni
nebo pozadavek nebo sami budou chtit vytvofit néjake Skoleni, mizou se zapsat,
a to Skoleni udélat. Ned¢la to jen jedna osoba, ale vzdycky ten, kdo ma zajem
ostatnim pfedstavit néco, co miiZze byt pro ostatni pfinosem, tak to skoleni miize
ud¢lat. A tady to rozplanovani mame hotové viceméné i na tento rok. Jsou tam
stanovené i jednotlivé navrhy na Skoleni, které mtizeme ud¢lat, a pokud by nékdo

chtél néco dalSiho, mize to do té tabulky klidn€ dopsat a Skoleni nésledné udélat.

» A kolik je priimérné skoleni za rok?

Bylo stanoveno 10 Skoleni roc¢né, ale pro rok 2022 to ¢islo stanovené neni.
V planu je ale zatim cca 8 Skoleni, ale neni to fixni. Je to ¢islo, které bylo
stanoveno na zac¢atku roku 2022, navrhovana témata, navrhovany ¢as a i ten, kdo
to Skoleni udéla. Ale samoziejmé se to muze zménit. To Skoleni muize ale
1 nemusi probéhnout. Opravdu zaleZi na tom, jestli ten Skolitel na to bude mit ¢as
a jestli k tomu sesbira dostatek podkladl, aby to Skoleni viibec mohl udé¢lat,

a pokud se vyskytne néco dalsiho, tak to do toho seznamu klidné miize ptibyt.



» A priklanite se spise k externim nebo internim skoliteliim?

- Rad¢ji internim, protoze my jsme tak uzce zaméfeny obor, Ze najit n€koho
externiho zabere Cas, a hlavné dost pen¢z, a ne kazdy vidi do toho, jakymi procesy
my si prochazime, jaké mame stanovené postupy a podobné, takze ne kazdy by
do toho vzdélavani dokéazal zahrnout to, co potiebujeme. Ale byly tady takové
pokusy o externisty a musim fict, ze kdyz pominu n¢jaké BOZP, PO, bezpecnost
na internetu, které jsou viceméné ze zédkona povinné Skoleni, tak nikdo z téch
externistl nam nepiinesl témef nic nového. Uz jsme to znali, uz jsme se tim
zabyvali napft. na poradach a podobné, a dokonce i oni sami uznali, Ze ndm nemayji
co nabidnout, po tom, co zjistili, jak to tady d¢lame, ¢im si prochazime, jak se
podle toho zatidime. ALE, byl tady pén, ktery se nam snazil dovézt nové procesy
a postupy a byl tady nékolikrat a ictoval si za to nehorazné penize, a kdyz tady
byl naposledy, tak se ho byvaly jednatel ptal, jestli si mysli, Ze ndm piedal néco
nového, jestli nasi firmu né¢kam posunul a sam uznal Ze ne, a nevzal si za to ani

korunu. Proto je lepsi Skolit zaméstnance z toho interniho hlediska.

5. Ve kterém dokumentu Vasi spolecnosti je doloZen ucel, cil a struktura systému

vzdélavani Vasich pracovnika?

- Mame ISO, ale co je pfimo zaméfeno na nasi spolecnost je vlastni ptirucka
kvality a poté samoziejmé podle funkci. Kdyz to rozdé€lime na dvé nejcastéjsi
odvétvi, tak pro PM a OM .... a ti maji kazdy svou vlastni pfirucku. Pro tcetni
zatim ptirucka neni, ale néjaké zakladni postupy, jak se ma napiiklad zachéazet
s naSim ucetnim systémem, jak fakturovat a podobné, tak néco zékladniho mame.
Pro HR mam vlastni manudl, ale neni to podle Zadné oficidlni smérnice a ani
nemuze byt, protoZe tam je spousta divérnych informaci, které jsou vyslovené
pro mé a pro vedeni. TakZe by to ani vefejné byt nemohlo. Co se tyce IT, tam
neni viibec nic, alespont o nicem nevim, ale bylo by potifeba na tomto oddéleni
zatlacit, aby tu ptiru¢ku néjak zpracovali.

6. Jak freSite ve VaSi spoleCnosti problematiku vzdélavacich potieb VaSich

zameéstnancu?

- To uz viceméné padlo. Tady to praveé zastitujeme témi internimi Skolenimi a ta
Skoleni nejsou povinnd, ale je to pro dobro kazdého, aby si to Skoleni minimalné

pustil. My jsme ptesli od osobnich skoleni dejme tomu z 90 % na online Skoleni,



kdy si to skolitel pfipravi, nahraje na video a doty¢ny si to potom muze pustit
kdykoliv do urcitého terminu. Samoziejmé vzdycky je uvedeno, jestli je to
povinné nebo neni. A je to pro dobro kazdého, Ze se na to podiva, zjisti, co je
nového, néemu se tieba piiuci a najde si n¢jaky svij AHA moment. Je to

opravdu piinos pro vSechny.

7. Popiste, jak v soucasné dobé vypada vzdélavani pracovnikii ve Vasi spole¢nosti.

SpiSe interni, to uz vlastn¢ taky padlo. Jak jsem fikala, dfive to bylo osobni
formou, pak to bylo jenom online, ale v pfimém pfenosu, a tady z tohoto
vykrystalovalo viceméné to, co nam zatim vyhovuje asi nejvice, tak vytvofit
Skoleni, ud€lat z toho zdznam, rozposlat ten zdznam vSem ostatnim, nebo odkaz
na n¢j a dat urcity termin, do kdy si to ti lidé maji prohlédnout. A tfeba na to
néjakym zpisobem reagovat, nebo se podepsat nebo poznacit nékam napi. ANO

vid¢l jsem to.

» A co kdyz se na to do stanoveného terminu nepodivaji?

Jejich problém. Nic se samoziejme nestane, nejsou za to zadné postihy, ale je to
takové hdzeni hrachu na sténu, ze ten Clovek se snazi vytvorit takové skoleni,

které bude ku prospéchu vSem, a kdyz se na to ti lidé nepodivaji, k ¢emu to je.

» A neni to nahodou tim, zZe se na to lidé nepodivaji, protoze je to online?

Pravé proto jsme presli na tuto formu, kdy se k tomu muizou kdykoliv vratit,
kdykoliv, kdy maji néjaky prostoj v praci, mohou si to pustit na PC, dat si
nemusi nikam v pfesné urceny ¢as chodit, mohou pracovat z domu, mohou se na
to podivat z domu, nemusi nikam jezdit, nemusi byt namackanych 30 lidi v jedné
mistnosti. TakZe myslim, Ze tady toto je asi zatim nejvhodnéjsi forma Skoleni, co

mame.

» Stalo se nekdy, ze nékdo prisel a vylozené rekl, ze online Skoleni ho nebavi, a ze by

mél radsi skoleni ¢i vzdeélavani fyzicky?

Zatim ne. Ale pokud jsou samoziejm& né&jakd Skoleni pravé urcend ke
komunikaci, nebo takova skoleni, kde je potfeba ngjakéd interaktivita nebo
vzajemny dialog, je to vZdy lepsi osobné. Dejme tomu tieba pii proskolovani

obchodnikt, kde je tieba fajn vidét 1 reakci ¢lovéka naptimo, nebo ze to neni



Skoleni, které si ¢lovek pusti, poslechne a zjisti ,,jo, fajn, nebylo to Spatné®, ale
takové, kde musi opravdu reagovat. Treba co byly Skoleni na bezpecnost na
internetu nebo BOZP, tam byly kratké testy na konci a pokud si ten ¢loveék tim
Skolenim neprosel, jde to poznat. Testy nebyly slozité, ale jde poznat, kdo si to
precetl a kdo ne, kdo ten test udélal prosté na paty pokus a kdo na prvni. Jako
n¢kdy je to ndhoda, nékdy neni, ale vzdycky je to néjak overené. Napiiklad nase
interni Skoleni zavérecné testy nemaji, takze tady to neni jak ovéfit. Tam je jenom
dotaz na konci, jestli dosli v daném skoleni az na konec, ,,SlySeli jste tam tuto
véc, co to bylo zac¢?*“. Tieba jen takové ovéfeni, ale pokud je potieba né&jaky

opravdu dialog, tak je to lepsi osobné.
» A treba u jazykovych kurzii se zajistuje celorocni test?

- To je tedka v procesu. Bylo to, ale tim, Ze spousta téch jazykovych kurzl je
zamétena hlavné na konverzaci, tak neni ten test moc z ¢eho psat. Tam jde udélat
néjaké hodnoceni napfic¢ lidmi, které ma ten konkrétni lektor na starosti a vzdy
tam popiSe progres ¢loveka za cely rok. Ale uz se pracuje na tom, aby to mélo
vétsi vypovidaci hodnotu, aby se naptiklad délaly putlrocni testy, aby to
hodnoceni bylo troSku jiné, aby byl stanoveny cil toho kurzu a aby to nebyly
vyhozené penize, kdyz se to tak vezme. Ale zase, pokud ¢lovek chodi do kurzu
ciziho jazyka, je potfeba, aby se s tim lektorem domluvil a ned¢lal si ostudu,
protoZze i ten lektor vidi, jestli to ma smysl, nema smysl, a podle toho se také
zachova a podle toho ho taky ohodnoti. Ale zase musim fict, Ze se tady asi vSichni
snazi, kdyZ uz tu lekci maji a kdyZ ji nechtéji mit, tak ji prosté€ nemaji, feknou, ze
tento benefit vyuzit necht€ji a nechodi tam, neni to povinné. A je spousta lidi,
kdo tohoto benefitu nevyuZivaji, a to tfeba z ditvodu, Ze anglicky umi na takové
urovni, Ze to i sami uci a jiny jazyk nechtéji. Nevyhovuje jim to ¢asov¢ a nechtéji

se ucastnit téchto kurz.
» A jsou tyto jazykové kurzy prizpiisobeny jejich praci?

- Me¢élo by byt, napt. u obchodni komunikace. Ale pravé ta obchodni komunikace,
my tfeba pro tu nasi interni komunikaci mame vlastni slovniky, vlastni pouzivané
pojmy a ti lidi by to m¢li vSechno znat. A konkrétné OM chodi, pokud vim,
hlavné na konverzaci, aby se opravdu citili pevni v kramflecich, kdyZ mluvi
s n€kym ze zahrani¢ni. VétSinou se jednd o telefonickou komunikaci, tak je tieba,

aby vedéli, jak s tim ¢lovékem maji mluvit. S tou psanou komunikaci je to vzdy



jednodussi, na vSe mame vétSinou piipravené koncepty ocisténé od chyb, ale ano

mély by byt stanovené prosté n&jake cile.

8. V ¢em spatiujete prednosti a v ¢em nedostatky soucasného vzdélavani Vasich

pracovniki?

Ptednost? Tak tam je to uz to, co jsem zminovala. Tim, Ze my tady ty interni
procesy zname, vime, co délame, hlavné ti, ktefi jsou tu dyl nebo ti, kteti zabyvaji
se né¢jakym tématem vice do hloubky, tak to mohou ptredat dal a je to usité na
miru tém nasim potiebam. Je to levné, Casové flexibilni — nemusime se vazat na
n¢jaké konkrétni terminy, ale udélame si to tak, jak nam to vyhovuje. A taky

vysoka ucast pracovnikii.

A nedostatky ... malo zkuSenych Skolitelii a mélo ochotnych Skolitelil, pokud se
jednd o interni zaméstnance. A jeSté¢ co, tak Casovad vytizenost ptipadnych
Skoliteld — ono by se naslo vice lidi, ktefi by radi skolili, ale ten cas je opravdu

tak omezeny, Ze nemaji Sanci néco ud¢lat.

9. Jaké nejvétSi problémy se vzdélavanim pracovnikii se v soucasnosti u vas

vyskytuji? Jak a ¢im podle Vis mohou byt odstranény?

To je pravé zminéno hlavné v téch nedostatcich, na ¢em to nejvice vazne. Pokud

se jedna o externi Skoleni, tak finan¢ni naro¢nost.

» A jakym zpusobem mohou byt napriklad odstranené?

Odstranéné mohou byt napiiklad tim, Ze se zacnou vice vyuZivat interni zdroje.
Ono totiZ pokud se v naSem ptipadé¢ jedna o vyuzivani externich zdroju, tak zase,
pokud se nejedna tfeba o néjakd zdkonna Skoleni, kterym si musi projit vSichni,
tak se jedna hlavné o Gzce zamétené Skoleni, napf. pro jednoho, dva lidi, viz na
HR, nebo ... na cokoliv, protozZe je to opravdu tizce zamétené a kdyZz si potom
fekneme, Ze mame =zaplatit 5000 K& za Skoleni jednoho ¢lovéka na
personalistiku, a to je jest€ jedno z téch levnych, anebo dat 2 000 K¢ za to, Ze

neékdo udela Skoleni u nés a bude to pro 30 lidi, tak potom je to dost nevyvazené.

» Kdyz si to vezmete v pruméru, kolik lidi se aktivné do Skoleni zapoji a aktivné se

ucastni?

U tucastnikll Skoleni nedokdzu fict, protoZe tim, Ze je to ted’ hlavné v online

podob¢, nebo tim, ze to mame nahrané, nedokazu posoudit, kolik lidi si to



opravdu pusti, kolik lidi, ktefi si to pusti, to opravdu vnima a kolik lidi, ktef1 si to
pusti a vnimaji to, to pouziji ve findle v praxi. Ale ono to neni upln¢ odlisné od
toho, 1 kdyz bylo osobni Skoleni. Ten ¢lovék mohl sedét a byt piitomny télem,
ale nemusel byt pfitomny duchem, takze si tam odsed¢él hodinku na Skoleni, ale
nic si ztoho neodnesl. Takze nedokazu posoudit. My, pokud méme né&jaké
Skoleni, které je na zavér podporené n¢jakou zkouskou nebo testem, tak stejné,
muzou si to precist, mizou to napsat, ale na kolik to pouziji v praxi? Nebo na
kolik opravu respektuji to, co se naucili? Nevidim do hlavy t€ém lidem. Stejné
jako si prectou prirucku kvality, nebo si pfe¢tou manudl pro PM nebo OM,
napiSou si z toho jednou za rok test a dal? No. VSichni maji své zauzivané
postupy pfi té préci, samoziejmé se vzdy u¢i néco nového, dokazou pfijit na
néjaky zlepSovak, ale nakolik Cerpaji z téch smérnic anebo z vlastni praxe? Tézko
rict. A jelikoz jsou vytvofené zdznamy a n¢kdo néco nevi, neni si néfim jisty,
vzdy si to Skoleni mize pustit. Co se tyka téch naSich internich Skoleni, mame
jedno ulozisté, kde vSechna tato Skoleni a zdznamy ukladdme, a i pro novacky
mam seznam vSech téchto véci, které si maji nastudovat po nastupu do prace
a vzdy se k tomu mohou v piipadé potieby vratit. Neni to tak, ¢ MUSIS TED
A MAS NA TO TYDEN, a pak uZ to musi§ umét. Ale kdo si neni n&&im jisty,

podiva se na to Skoleni znovu.

» A kdyz tomu néjakému ulozenému Skoleni nékdo nerozumi, je tady nékdo, na koho se

miuze obratit?

- Jasné, vZdycky treba ten Skolitel, ktery to Skoleni udélal. VZdycky je u toho

Skoleni oznaceny Clovek, kdo to Skoleni vytvoftil a kdo ho pfednesl.

10. Jak a kde hlediate vhodné lektory do VaSich vzdélavacich kurzi (programi

nebo Skoleni)? Jak si ovérujete jejich kvalitu?

- No ... co se ty€e internich Skoleni vedené internimi zaméstnanci, tak se prave
rozplanuje tabulka, kde médme névrhy na Skoleni a ten Skolitel je vzdy ten, kdo se
v dané oblasti pohybuje nejvice a nejlépe a dokaze to i spravné predat. To téma

musi znat opravdu hodné dobfe.

- Pokud se jedna o externi Skoleni, tak vzdycky je to otdzkou spravného prizkumu
na internetu. VZdy se divam na reference, vyhodnoceni, a i na to, jak to vizualné

vypada, jestli je to uzivatelsky pfijemné. KdyZ jsem hledala Skoleni na BOZP,



tak jsem si prosla nékolik firem/agentur, které to nabizi a nasla jsem tu, ktera byla
finan¢n€¢ vyhodnd, vypadala dobfe, a kterd ma i certifikaci na to, Ze opravdu
jakmile si ten Clovek tim Skolenim projde, tak je to ze zdkona uznané pro Skoleni
toho zaméstnance. Ze to neni random firma, ktera ti fekne ,,takhle to ma byt
a tim to hasne, ale Ze ti ta firma opravdu ud¢la skoleni na miru naptiklad i podle
toho, Ze jsme tam zadali, co za spole¢nost jsme, ¢im se zabyvame, ze zde prevlada
administrativni ¢innost, zddna prace u pasu, takze je to udélano na co nevetsi
moznou miru tém zaméstnanctim v té dané oblasti a je na to zase vyhrazeny Cas
a je to udélano i uZivatelsky piijemné. Ze ja mam jako administrator piistup do
toho administra¢niho rozhrani, kde vidim, kdo vSechno to udélal, na kolikrat to
udélal, mizu si stdhnout certifikaty, mizu si pfibirat a ubirat zaméstnance. A je
to takové, Ze ty podminky jsou stanoveny tak, Ze ta spoluprace je na dobu
neurCitou a ja si tam muzu pracovat jak chci, a oni si jednou za pul roku
vyfakturuji, co je potfeba nebo co nam poskytli. Takze pravé i to, jakou formu

ten Skolitel dokaze nabidnout.
» Takze ovéreni kvality je dle certifikatu, zkusenosti, referenci, znalosti?

- Ano, pfesn¢ tak. A pokud se mi nabidne n¢kdo a nenajdu si o ném viibec nic, tak
si feknu, Ze je to asi néjaké podezielé. Samoziejme to mize byt néjaky novacek

na trhu, ktery se snazi prorazit, ale bohuzel no.

11. Jak ziskavate od ucastniki VaSich vzdélavacich aktivit zpétnovazebni

informace?

- Zalezi, o jaké Skoleni jde. Pokud je to n¢jaké velké Skoleni tfeba na tu ptirucku
kvality nebo tak, d¢la se tam velky test jednou za rok. Pokud jsou to povinna
Skoleni (BOZP, PO, prvni pomoc), je to oSetieno dil¢imi zavéreCnymi testy.
U téch jazykovych kurzli tam pfesné nevim, ale mély by tam byt vystupni testy
vzdy po uzavieni poloviny roku nebo celého roku. A kdyZ mame tady ty
pravidelné interni Skoleni, vétSinou tam nejsou zadné testy, spiSe tam byva na
konci n&jaky ovéfovaci dotaz, jestli si ten to clovek celé prosel, ale povinné
testovani tam neni. Pfi externich nebylo vytvofeno nic, ani zpé&tnovazebni
dotaznik, nic takového, co by mohlo to vzdélavani posunout dal. Tady je problém
ten, Ze jsme téch externich Skoleni moc neméli, takZe nedokazu fict. A pokud uz

bylo, tak u téch povinnych to bylo témi vystupnimi testy.



» A u novacku se zjistuji jejich ziskané znalosti?

Ano, u nich se déla pravidelna kontrola cca po 2 mésicich spoluprace v ramci
zkusebni doby, kdy je otestovany na projektovou Cinnost piipadné na ¢innost,
kterou ten ¢lovek d€la a je otestovany manazerkou kvality na to, jak se pohybuje
pravé v té problematice téch naSich internich procest. Ale tady to vzdélani
¢loveka nebo to, co dokdzal nasat v ramci té€ zkusebni doby, se pravidelné zjistuje
a sbiraji se feedbacky od kolegli nebo jeho vedouciho a zjistuje se, zda je tam
n¢jaky progres a jestli se ta spoluprace dale vyplati nebo ne. A kdyz nékdo

opravdu stoji, tak se to snazime néjak tesit. Nékdy to jde a n¢kdy nejde.

» Na co se ucastnikii vzdelavacich aktivit ptate pri ziskavani zpétné vazby?

Téch dotazii je hodné. Zalezi opravdu na tom, o jaké Skoleni se jedna. Bud’ nijak,
nebo jsou tam konkrétné specifikované otazky tykajici se ptimo toho, co se
probiralo za tu problematiku. Pokud se jedna o ty novacky, tak jsou to nahodilé
dotazy tykajici se prace, kterou on déla. Nejedna se ale o piipadovou studii, ptame
se na to, jak by udélal toto a tamto, na co si musi davat pozor, tudiz je to spise

mifeno pro tu jeho praci, jsou zédkladem té prace a mél by je znat co nejdiive.

» A kdyz se jedna o probléem napriklad s lektorem, Ze na néj od pracovnikii dostanete

Spatny feedback, jak to resite?

Vzdy je to na diskusi s tim konkrétnim lektorem. KdyZ zjistim, ze bylo néco
Spatné z jeho strany, tak si zjiSt'uji si, co tam bylo Spatné€ a co by se dalo napravit
a ud¢lat jinak. A tim, Ze ta Skoleni mame pfedevSim interné, jdou opravit nebo
zménit. Takze vZdy to néjak jde, ale opravdu se nejde zavdécit vSem. A je jasné,
ze ti, ktefi zde pracuji del$i dobu nebo jsou ponoteni vice do hloubky dané
problematiky, tomu budou rozumét vice nez novacci. Ale i tak si to Skoleni
prohlédnou, protoze tam muze byt néco, v ¢em si nejsou Uplné jisti a je jasné, Ze

uz to budou znét a je jasné, ze jim to asi nebude pln¢ pfinosem, ale proc ne.

» A co treba rozdélit skoleni podle toho, jak dlouho tady dany zaméstnanec pracuje a

dle jejich dosavadni urovne?

Vzdycky ti novacci dostanou seznam toho Skoleni, které si maji projit, a tim, ze
my to uz mame vSechno zaznamenané pravé online, a ano z diivéjsi doby
v pisemné podobé, tak praveé tim, Ze si to vSe na zacatku prochazi a vSechno se

uci, tak by to meli ziskat, aby se co nejdiive dostali na uroveit uz bézného



zaméstnance. Netikam na néjaké vysoké pozici nebo uroven ¢loveéka, ktery tady
pracuje uz n¢kolik let. Ale da se fict, Ze kazdy den se tady clovék uci a kazdy den
se dozvida néco nového a tim, Ze 1 ti zdkaznici jsou velmi rozmaniti a maji riizné
pozadavky, tak i ten, kdo je zde X let si musi zjistit n¢jaké informace k tomu, co
ten zékaznik chce. Takze... Ale samoziejm¢ jsou tam tieba tipy a triky na
vyuzivani interniho systému a ti, kteti v tom pouzivani nejsou tak zb¢hli, tak jim
to muze ptipadat jako ,,co to je, to to mam znat?*, a ti, kteti jsou zvykli to pouzivat
a tyto finty znaji, tak si feknou ,,jo, tohle zndm*, anebo ,,jo, toto by mohlo byt
fajn“ a nehledi na to s otevienou pusou a berou to spiSe jako pomoc, takze to

opravdu zalezi vzdy na tom jednotlivci.
» Jak kontrolujete ucinnost napravnych opatreni?

- Muze byt opétovné piezkousSeni. Je to tfeba 1 u testl na ISO, vZdy je tam test,
a pokud ho n¢kdo neda, tak si vedeni s danym ¢lovékem sedne osobné¢, a pobavi
se s nim o tom, co v testu bylo Spatné. Nebo se vytvareji statistiky, v ¢em byl
nejvetsi problém u daného skoleni, a kde lidi odpovidali nejcastéji Spatn€ a na to
se zamé&ii a udela skoleni piimo zamétrené na danou problematickou oblast. Ale
vétsinou daného Clovéka upozornime a fekneme mu, na co by si mél davat
nejvetsi pozor a zaméfit se na to a pak se k tomu zase vratit. Pokud se to tyka

konkrétné té prace.

» A zjistujete si néjak pozadavky zaméstnancii, napr. jednou rocné nebo dotaznikovym

Setrenim, co by pracovniky zajimalo?

- Dotaznikovym Setfenim ne, ale vZzdycky, n€kolikrat rocné bude Skoleni. Vzdy
zminlujeme 1 na poradach ,,Pokud mate né¢kdo né€jaky népad na Skoleni, nebo vas
napadne téma, kterému se chcete povénovat, nebo chcete n€jakou oblast sami
proskolit, dejte veédét™. Pak vlastné vznikd takova tabulka, kde mame napsané ty
poZadavky. To neni jen to, co mame v planu, ale tam muze ptispét kazdy. Je to
vefejné a kazdy se na to muze podivat, kazdy tam mutiZze néco doplnit a né¢jakym

zpiisobem to rozplanovat.



PRILOHA III: TABULKY VYSLEDKU Z DOTAZNIKOVEHO
SETRENI

1. Vyuzivate moznosti vzdélavat se ve Vasi spolecnosti?

Odpovéd’ > %
1-2 19 67,9
3-4 2 7,1
5-6 2 7,1

7 a vice 5 17,9
CELKEM 28 100 %

4. Oznacte pocet vzdélavacich kurzi nebo Skoleni, kterych jste se v roce 2021 ve Vasi

spole¢nosti zucastnil(a).

Odpovéd’ > %
1-2 6 21,4
34 9 32,1
5-6 1 3,6
7 a vice 10 35,7
Zadného 2 7,1

CELKEM 28 100 %



6. Snazite se aktivné ve Vasi spolecnosti vyhledavat pro sebe moznosti vzdélavat se?

Odpovéd’ > %
Ano 6 21,4
SpiSe ano 12 42,9
SpiSe ne 7 25
Ne 3 10,7
CELKEM 28 100 %

8. Snazite se vyhledéavat pro sebe moznosti vzdélavat se mimo Vasi spolecnost?

Odpovéd > %
Ano 15 53,6
SpiSe ano 5 17,9
SpiSe ne 6 21,4
Ne 2 7,1
CELKEM 28 100 %

10. Zjist'uje si Va§ zameéstnavatel, ktera témata vzdélavacich aktivit by Vas mohla zajimat?

Odpovéd’ > %
Ano, pravidelné 6 21,4
Ano, obc¢as 20 71,4
Ano, velmi malo 0 0
Ne, nezjist'uje 2 7,1

CELKEM 28 100 %



11. Odpovidaji soucasné vzdélavaci aktivity, které Vam Vase spolecnost nabizi, Vasim

stavajicim potiebdm?
Odpovéd’ > %
Ano 5 17,9
SpiSe ano 18 64,3
SpiSe ne 3 10,7
Ne 2 7,1
CELKEM 28 100 %

12. Vyhovuje Vam ve Vasi spolecnosti nabidka soucasnych vzdélavacich aktivit?

Odpovéd’ > %
Ano 6 21,4
SpiSe ano 16 57,1
SpiSe ne 5 17,9
Ne 1 3,6
CELKEM 28 100 %

13. Byl obsah vzdé¢lavacich kurzli nebo Skoleni, které jste doposud ve Vasi spolecnosti

absolvoval(a), obvykle v souladu s rozvojem pracovni naplné Vasi spolecnosti?

Odpovéd’ > %

Ano, vidy 9 32,1
Ano, vétSinou 17 60,7
Ano, jen nékdy 1 3,6
Ne, nikdy 1 3,6

CELKEM 28 100 %



15. Jak celkové hodnotite kvalitu organizovani vzdélavacich kurzli nebo skoleni ve Vasi

spole¢nosti?

Odpovéd’ > %
Velmi kvalitni 4 14,3
SpiSe kvalitni 21 75
Malo kvalitni 2 7,1
Malo nekvalitni 0 0
SpiSe nekvalitni 1 3,6
Velmi nekvalitni 0 0
CELKEM 28 100 %

17. Uvazujete o tom, ze byste mohl(a) ve Vasi spolecnosti pomoci pfi organizovani

vzdélavacich kurzu nebo $koleni?

Odpovéd > %
Ano 6 214
SpiSe ano 7 25
SpiSe ne 9 32,1
Ne 6 21,4

CELKEM 28 100 %



18. Jak celkové hodnotite kvalitu realizace (pribéhu) vzdélavacich kurz nebo skoleni ve

Vasi spolec¢nosti?
Odpovéd’
Velmi kvalitni
SpiSe kvalitni
Malo kvalitni
Malo nekvalitni
SpiSe nekvalitni
Velmi nekvalitni

CELKEM

28

Y%
14,3
78,6

3,6

3,6

100 %

20. Myslite si, Ze byste se mohl(a) ve Vasi spole¢nosti uplatnit té€Z jako lektor vzdélavani

v jejich vzdélavacich kurzech nebo Skolenich?

Odpovéd’
Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

CELKEM

21. Jaké je VaSe pohlavi?
Pohlavi
Muz
Zena

CELKEM

11

28

Pocet odpovédi
10
18

28

Y%
214
21,4
39,3
17,9

100 %

Podil
35,7 %
64,3 %

100 %



22. Jak dlouho ve Vasi spolecnosti pracujete?

Délka praxe
0 do 1 roku
Nad 1 —do 3 let

Nad 3 roky —do 5§
let

Nad 5 let

CELKEM

Pocet odpovédi
6

7

11

28

Podil
21,4 %

25 %

14,3 %

39,3 %

100 %



