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Anotace

Cilem diplomové prace sndzvem ,,Systém vzdélavani a rozvoj lidskych zdroju
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ke vzdélavani a co naopak respondentim v dal$im vzdélavani brani. Zavérecné shrnuti

obsahuje vysledky provedeného Setfeni v grafické a popisné podobg.

Kli¢ova slova

Andragogika, celozivotni uceni, eticky kodex, identifikace potfeb vzdélavani,
planovani vzdélavani, fizeni lidskych zdrojii, sebevzdélavani, specifika vzdélavani

dospélych, vzdelavani, zékon.



Annotation

The aim od the thesis titled ,,The system of education and human resources
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UvVOD

Téma vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji autorka zvolila zejména ztoho divodu,
ze vhodné propojuje vlastni pracovni zaméieni se studovanym oborem. Cilem
diplomové prace je =zhodnoceni souCasného systému vzdéldvani zaméstnancu
a rozvoje lidskych zdrojii. Zamérem teoretické Casti je seznameni s problematikou
s vyuzitim dostupnych informacnich zdrojii, zejména odborné literatury, Casopist,
slovnikli, internetovych zdroji aj., dale svyuzitim osobni znalosti zkoumané

spolecnosti, ale také znalosti autorky ziskanych v rdmci studia na vysoké skole.

Teoreticka cast je slozena zosmi tematickych celki. V prvni kapitole s nazvem
,»Vzdeélavani se Ctenaf nejprve sezndmi se zédkladnim clenénim vzdelavani na formalni,
informalni a neformalni, dale s legislativnimi ptedpisy z oblasti vzdélavani dospélych.
Zatimco ve vét§iné stati Evropské unie jiz zdkon o dal§im vzdélavani existuje, v Ceské
republice neni dosud samostatny zakon, ktery by problematiku komplexné upravoval.
Vlivem stale siliciho ekonomického tlaku jsou lidé nuceni neustale zvySovat svoji
kvalifikaci, prohlubovat védomosti a znalosti, aby nasli odpovidajici uplatnéni na trhu
prace. Moznosti pracovniho uplatnéni zavisi ve velké mife na tom, jak dokaze byt

¢loveék v oblasti vzdélavani flexibilni.

Druhd kapitola ,,Andragogika“ pojiméa jednak teorii uceni, ale také problematiku
vzdélavani dospélych =z praktické stranky. Aplikaci teorie v pracovnim prostiedi
organizace se zabyva personalni andragogika. Cilem andragogického ptisobeni je rozvoj
osobnosti Clovéka a zéarovenl jeho plnohodnotné zatazeni do spoleCnosti, s vyuzitim

poznatkt z dalSich véd, nejcastéji pedagogickych, psychologickych ¢i filosofickych.

Ve tieti kapitole se Ctendi seznami s ,,Celozivotnim ucenim®, kde se kontinudlné
prolinaji veskeré formalni i neformalni aktivity, realizované za ucelem zdokonaleni
profesnich kompetenci, prohloubeni znalosti a dovednosti. Jednu z hlavnich oblasti
predstavuje vzdélavani dospélych, které i z casového hlediska je nejdelsi. RozliSujeme
dv¢ zékladni etapy celozivotniho vzdélavani a to pocatecni a dalsi vzdélavani. Dnes se
stale Castéji uziva termin uCeni na ukor pojmu vzd€ldvani, protoze aktivita

a zodpovédnost za osobni rozvoj je pienesena na jednotlivce.
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Ctvrta kapitola se vénuje ,,Profesnimu vzd&lavani“, které piedstavuje moderni cestu
k vyssi vykonnosti zaméstnanct, vysledkem je lepsi prosperita a konkurenceschopnost
firmy. Pribézné vzdélavani a rozvoj je nezbytny zejména v oblasti adaptace novych
pracovnika, prohlubovani kvalifikace u stavajicich pracovniki, tedy jejich doSkolovani,
dale pteSkolovani neboli rekvalifikace a rozSifovani aktualni kvalifikace pracovnika.
Udici se organizace podporuje rozvoj a uceni u vSech svych zaméstnanct. Technika

a informacni systémy slouzi vice k podpofe uceni, nez ke kontrole.

Pata kapitola se zabyva ,,Dovednostmi pro 21. stoleti“. V dnesni dobé piekotnych zmén
se rychle méni pfedpoklady pro zivot, co bylo adekvatni pied padesati ¢i pred sto lety,
dnes jiz zdaleka neodpovida potfebam cloveéka. Jakymi znalostmi, dovednostmi

a kompetencemi by tedy dne$ni ¢lovék mél disponovat? Uvahy o 21st century skills

nutné¢ sméiuji k inovacim ve vyuce, jejiz nedilnou soucasti je dnes zcela samoziejme

vyuziti digitalnich technologii. Roste také potfeba novych gramotnosti.

V 6. kapitole se Gtenaf seznami s oblasti ,,Rizeni lidskych zdroji“. Firma, kterd chce
v dobé novych postupli a technologii udrzet krok a své postaveni na trhu, se musi
bezpodminecné zaméfit na vzdélavani svych zaméstnancl. Podnikové vzdélavani
od zafatku 21. stoleti zaznamenavd prudky nastup novych informacnich

a komunikacnich technologii a vzdélavani tak nabyva novych forem a metod.

7. kapitola hovoii o nejnovéjsi koncepci ,,persondlni prace v organizaci®. Personalni
prace jiz neni pouze zalezitosti odbornych personalistl, ale stale vice patii k praci
vedoucich pracovnikii, ktefi maji k lidem daleko blize, a proto na n¢ prechazi vice
pravomoci a rozhodovani. Nejdilezitéjsim tkolem je formovéani pracovnikii a jejich
schopnosti, dovednosti a znalosti, ptizplisobit je potfebam organizace dle stylu prace,

pouzivané technologii a technice apod.

V 8. kapitole nazvané ,,Systém vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji ve finanéni spravé™
je popséna koncepce a strategie vzdéldvani zaméstnanci, postupy pii planovani,
organizovani a realizaci vzdélavani. Dale se Ctenaf seznami s diilezitou roli spravné
firemni kultury a nezbytnym dodrzovanim etického kodexu. Vykon FS je sluzbou

vefejnosti a respektovani zasad etiky je véci profesiondlni cti zaméstnance.

Cilem praktické casti diplomové prace je zhodnoceni soucasného systému vzdélavani

zaméstnancl, které povede k pfedpokladanému navrzeni zlepSeni ¢i efektivngjSich
10



postupil v rdmci zkoumané problematiky. Vzhledem k tomu, ze vzdélavaci potieby jsou
v organizaci predem dany legislativng, predmétem zkoumani je aktualni postoj
zaméstnanci ke vzdélavani v organizaci a jejich spokojenost s obsahem a celkovou

urovni poskytovaného vzdélavani a lektoru.

V praktické Casti prace je obsazeno Setfeni, provedené kvantitativni vyzkumnou
metodou, prostfednictvim dotaznikl, doplnéné o kvalitativni metodu, tedy rozhovory se
zamestnanci spole¢nosti. Vyzkumné piedpoklady stanovené autorkou prace na zakladé
poznatkii Cerpanych z odborné literatury a dalSich zdrojt, je tieba provedenym Setfenim

ovétit nebo vyvratit.

Ocekéavany ptinos diplomové prace vidi autorka zejména ve zhodnoceni soucasného
systétmu vzdélavani zaméstnancii v organizaci, které povede k predpokladanému
navrzeni zlepSeni ¢i efektivnéjSich postupli v ramci zkoumané problematiky.
Doporuceni mize nasledné poslouzit organizaci jako pomicka pifi planovani zmén

a novych ukolt.
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TEORETICKA CAST

1  VZDELAVANI

V prvni kapitole se seznamime se zdkladnim clenénim vzdélavani na formalni,
informalni a neformalni. Vzdélavani dospélych zahrnuje jednak veSkeré vzdelavaci
aktivity, realizované jako tadné Skolské vzd€lavani, které smétfuje k ziskani stupné
vzdélani, ale také dal$i vzdélavani. Lidé jsou nuceni, vlivem stale siliciho
ekonomického tlaku, zvySovat svoji kvalifikaci neustdle, musi prohlubovat védomosti
a znalosti, pokud cht&ji najit odpovidajici uplatnéni na soucCasném trhu prace.

S rozvojem trzni ekonomiky kvalitni persondlni zajiSténi podnikti nabyva na diilezitosti.

1.1 Vzdélavani

V soucasnosti je zaméfovana stale vEétSi pozornost na uroven vzdélani populace.
Zatimco kdysi stacilo, aby Cloveék umél Cist, psat a pocitat a jiz byl povazovan
za vzdélaného, dnes je to naprostou samoziejmosti. Podle Vetesky, Vacinové a kol.
(2011, s. 51) vzdélavani ¢lenime na formalni, informalni a neformalni. Ve vzdélavacich
institucich se uskutecnuje vzdélavani formalni, nejcastéji ve skolach, kdy cile, funkce,
vzdelavaci obsah a zplisob hodnoceni jsou pifedem dany a legislativné vymezeny.
Vystupem po ukonceni jednotlivych etap formalniho vzdélavani je zpravidla
vysvédCeni, diplom ¢i certifikat apod. V dnesni dobé jiz pievazna Cast zaki pokracuje
po ukonceni zékladniho vzdélani ve studiu na stiednich a nésledné na vysokych

skolach.

Pfi kazdodennim kontaktu se ¢leny rodiny, spoluzéky, kolegy a prateli, pfi béznych
¢innostech 1 béhem novych zkuSenosti dochédzi k informalnimu uceni. Ziskavame
bezdécné nové védomosti a dovednosti ze socialniho prostfedi a osobnich kontaktt,
utvaii se postoje vlivem naSich kontaktti a okolniho prostiedi. Informalni uceni neni

nijak systematicky organizovano ani institucializovano.

Také mimo vzdé€lavaci systém probihd neformalni vzdélavani. Je organizovano casto

pro skupiny osob dle z4jmt, neni dana forma jeho ukonceni, probihd formou seminait,
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kurzt, workshopli apod. Na organizaci neformalniho vzdélavani se podileji rtizné
nadace nebo kluby, nevede k ziskani stupné vzdélani a zahrnuje naptiklad kurzy cizich
jazyku, kurzy pocitacové, rekvalifikacni, autoSkolu, Skoleni zaméstnanci a prednasky

v souvislosti s legislativnimi zménami. (VeteSka, Vacinova a kol., 2011, s. 51-52)

1.2 Vzdélavani dospélych

Podle Vyhnankové (2007) jiz na pocatku 90. let 20. stoleti, v souvislosti s rozvojem
trzni ekonomiky, se v oblasti vzdélavani dospélych uplatiiuji trzni mechanismy a zacina
tzv. boom nabidky vzdélavani pro dospélou populaci. V pribéhu stabilizace ceské
ekonomiky dochazi k pochopeni nezbytnosti kvalitniho personalniho zajisténi podniki
a na prelomu stoleti své misto nalézd systémovy pfistup, nezbytné legislativni
zakotveni, finan¢ni zabezpeceni, kontrola a propagace vzdélavani dospélych.

(Vyhnankova, 2007, s. 7-8)

Podle Palana a Langera (2008), zahrnuje vzdélavani dospélych vsSechny vzdélavaci
aktivity, které jsou realizovany jako fadné Skolské vzdélavani, které smétuje k ziskani
stupné vzdélani, zahrnuje ale také dalsi vzdélavani. Mezi faktory, ovliviiujici pfistup
dospélych ke vzdélavani napiiklad patii stale silici ekonomicky tlak. Lidé jsou nuceni
zvySovat svoji kvalifikaci a prohlubovat védomosti a znalosti, aby nasli odpovidajici
uplatnéni na souCasném trhu prace. To je divodem naristajictho poctu absolventi

distan¢niho vzdélavani, které 1ze absolvovat pti zaméstnani. (Palan, Langer, 2008, s. 40)

Podle Armstronga (2007, s. 462) je ,,vzdelavani nepretrzity proces, ktery nejen zvysuje

existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni dovednosti, znalosti a postojii, které

vevr

Jednu z hlavnich oblasti celoZivotniho uceni piedstavuje pravé vzdélavani dospélych,
které 1 z Casového hlediska (trva az tfi ¢tvrtiny Zivota ¢lovéka) je nejdelsi. Jak je patrno
ze srovnani pfedchozich odstavcl, Armstrong, Palan, Langer i Vyhnankova se shoduji
v tom, Ze v dneSni spoleCnosti jsou na Clovéka kladeny naroky v mnoha oblastech.
Zejména jde o nutnost neustalého zvySovani, prohlubovani, ptipadné zmény kvalifikace

z duvodu soucasného siliciho ekonomického tlaku.
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Zmény v soucasné praxi vzdélavani dospélych uvadi VeteSka dle Jarvise (2016) takto:
zvySuje se orientace na uCastnika vzdélavani; ,,pravda“ neni majetkem vyucujiciho
a kazdy ucastnik ji musi najit sdm, znalosti ziskévaji novy status; prednost dostavaji
kratkodobé kurzy a moduly; patrny je odklon od mechanického uceni a pfechod k uceni
reflexivnimu; na ustupu je vyucovani face-to-face a stile vice se rozSifuji moznosti
distan¢niho vzdélavani; v odborném vzdélavani zaujimé misto trénink a vycvik; vliv
hraje tlak trhu, vzdélavani je orientovdno na potieby kvalifikatni a ekonomické.

(In: Veteska, 2016, s. 88-89)

Schopnost vyuzit nové nabizené moznosti z oblasti vzdélavani a tim rozsitit moznosti
vlastniho pracovniho uplatnéni zavisi ve velké mife na tom, jak dokéze byt kazdy z nas
v této oblasti flexibilni. Protoze pravé flexibilni zaméstnanci znamenaji pro firmu

moznost vétsi konkurenceschopnosti na trhu.

Jak uvadi Zounek et al dle Illerise (2016) v rdmci uceni se jednd o proces utvafeni
jedince, ziskavani zkuSenosti patii mezi kli¢ové procesy v zivoté ¢lovéka. Jde o zmény
na zéklad¢ zkuSenosti a ¢innosti, které se postupné meéni na systémy znalosti, tedy
na védeéni. Uceni neni mozné v dnesSni dobé spojovat pouze se Skolnim vzdélavanim
a skolou, je to proces, ktery prostupuje clovéku celym zivotem. Uceni krom¢ ziskavani
znalosti a dovednosti zahrnuje také dimenzi spolecenskou, emoc¢ni a socidlni. (Illeris

In: Zounek et al, 2016, s. 24)

Pii uceni dochézi k proméné pocatecnich védomosti, dovednosti, navyki a postoji
a to jak kvantitativné i kvalitativnd. Uroven této promény zavisi na zptsobu, jakym
uceni probihd. Pokud se ¢lov€k u¢i mechanicky, bez hlub§iho pochopeni, dojde ziejmé
jen k minimalnimu pokroku. Naopak, jestlize clovek vynalozi béhem uceni vétsi usili,
resi naptiklad slozitéjsi tkoly nebo projekty, bude pokrok velky a stupenn promény
vyznamny. Illeris (In: Zounek et al, 2016, s. 23) u¢eni vnima jako proces vedouci

v organismu ¢loveéka ke stalé zméné jeho schopnosti, tato zména ale neni ovlivnéna

procesem starnuti nebo biologického vyzravani.
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1.3 Legislativa

V Ceské republice neni dosud samostatny zékon, ktery by komplexné upravoval
problematiku dal§iho vzdélavani. Ve vétSing€ stati Evropské unie jiz zékon o dalSim
vzdélavani existuje. VCR tedy systém vzdélavani dospélych neni jednoznaéng
vymezen co do funké&nosti ani efektivnosti. V dnesni dobé muize v Ceské republice
poskytovat vzdélavani dospélym témeét kdokoliv, neni nutné prokazovat zazemi
pedagogické, personalni ¢i materidlné-technické. (Veteska, 2016, s. 114) Vlivem
spolecenské zmény v roce 1989 se vzdelavani dospélych zcela podiizuje mechanismim
nabidky a poptavky, tedy zakontim trhu. Nékolik vyjimek ptfedstavuje pouze vzdélavani

ufedniktl, zdravotnickych pracovnikl a rekvalifikace. (Palan, Langer, 2008, s. 30)

Vyznamnym ptedpisem je zdkon ¢. 179/2006 Sb., o ovefovani a uzndvani vysledka
dal§iho vzdélavani (i€innost zakona k 1. 7. 2007). Zékon upravuje prava a povinnosti
ucastnikli, upravuje pulsobnost organt, které vykondvaji statni spravu v oblasti
ovéfovani a uznavani vysledkti dal§iho vzdélavani. (Zakon ¢. 179/2006 Sb.) Tento
zéakon také upravuje existenci Narodni soustavy kvalifikaci, nastroj na pomoc tém, kdo
profesni dovednosti nabyli v praxi a postradaji k tomu pfislusny doklad. Spociva v tom,
ze odborné zpiisobilosti (kompetence) je mozné bez ohledu na ptedchozi vzdélavani
prokédzat v pritb¢hu zkousky. Lidé maji nov€é moznost po absolvovani prezkouseni
ziskat certifikat o svoji odborné zptisobilosti. Jde o uznavani kvalifikaci, které byly
osvojeny i v neformalnim ¢i informalnim vzdélavani. (Veteska, 2016, s. 114) Narodni

soustava kvalifikaci pfedstavuje vefejny registr profesnich kvalifikaci uznavanych

na uzemi CR.

V roce 2006 vydal Utad vlady Ceské republiky (dale jen UV CR), na zakladé usnesenti
vlady CR ¢&. 1542 ze dne 30. listopadu 2005, Pravidla vzdélavani ve spravnich tfadech.
K tomuto kroku doslo na zdklad¢ zmén v pozadavcich na vzdélavani zaméstnanct
v obdobi od roku 2001, jako napiiklad nové priority ve vzdélavani ve spravnich
Gfadech, tedy jazykové zkousky, vzdé&lavani v souvislosti se vstupem CR do EU
nebo environmentalni vzdélavani. (UV CR, 2006, s. 3) Nova pravidla uréuji principy
vzdélavani a jeho strukturu, vymezuji zakladni pojmy. Vzdélavani rozliSujeme

ve spravnich Ufadech vstupni a prohlubujici. Vstupni vzdélavani se dale ¢leni na tivodni
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a nasledné; prohlubujici vzdélavani rozliSujeme manazerské, jazykové a vzdélavani

v dalgich oblastech. (UV CR, 2006, s. 7)

Problematika vzdélavani dospélych je v soucasné dobé pouze dil¢i soucasti nékterych
zékonli. Primarné upravuje vzdélavani zaméstnanc zakon €. 262/2006 Sb., zakonik
prace, ktery fesi odborny rozvoj zaméstnanct, jejich zaSkoleni a zauceni, odborné
praxe, prohlubovani a zvySovani kvalifikace véetné rekvalifikace. (Zakon €. 262/2006
Sb.) Od roku 2015 je novée problematika vzdélavani statnich zaméstnancti upravena také

v zékoné €. 234/2014 Sb., o statni sluzbé. (Zakon €. 234/2014 Sb.)
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2 ANDRAGOGIKA

V nésledujici kapitole néas autorka sezndmi srozvojem andragogiky. Pocatkem
20. stoleti vznika celé fada problémt a témat, kterymi se pedagogika dosud nezabyvala
¢1 na n¢ rezignovala. To ma za nasledek vyznamny rozvoj andragogiky v SirSim
méfitku. Cilem andragogického plisobeni je rozvoj osobnosti ¢lovéka a zaroven jeho
plnohodnotné zatazeni do spolecnosti, s vyuzitim poznatkli z dalSich vé&d, nejcastéji
pedagogickych, psychologickych ¢i filosofickych. Andragogika se zabyva edukacnimi
situacemi a procesy v ruznych cilovych skupindch, pojimé nejen teorii uceni, ale také
problematiku vzdélavani dospélych z praktické stranky. Aplikaci teorie v pracovnim
prostifedi organizace se zabyva persondlni andragogika. Je vychodiskem pro rozvoj
lidského potencialu, nastrojem je persondlni prace, personalni fizeni a modely fizeni
lidskych zdroji zaméiené na jejich rozvoj. Jedna se o systematickou péci o lidské
zdroje, firemni kulturu, tvorbu zdravého socialniho prostfedi, uspokojovani socidlnich

potieb zaméstnanct, efektivni a stimulujici mzdovy systém a zaméstnanecké vyhody.

2.1 Andragogika

Podle Benese (2003, s. 13) znamena andragogika ,,doprovazeni clovéeka pri jeho cesté
za vzdeélanim, poznanim a pochopenim sveta*”. K tomu vyuziva andragogika poznatky
z dalSich véd. Andragogiku také nachazime jiz na nckolika vysokych a vysSich

odbornych skolach jako studijni obor, ptibyva knih a studii o jejim poslani.

Oproti Skolnimu vzdélavani zahrnuje vzdélavani dospélych prakticky tfi ¢tvrtiny Zivota
Clovéka. Ztoho divodu by bylo zidouci samostatné teoretické, empirické
a metodologické ukotveni. Bohuzel soucasny stav rozlozeni v raznych studijnich
programech zatim neni pro rozvoj andragogiky optimdlni. Zména bude nutna
také v oblasti legislativy, s ohledem na nedostatecné zakotveni vzdélavani dospélych.
Zatimco ve vét§iné stati Evropské unie jiz zdkon o dal§im vzdélavani existuje, v Ceské
republice neni dosud samostatny zakon, ktery by komplexné¢ upravoval problematiku
daliiho vzd&lavani. V CR tedy systém vzd&lavani dospélych neni jednoznaéné vymezen
ani co do funk¢nosti ani efektivnosti.
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Jak uvadi Veteska (2016) pojem andragogika pravdépodobné poprvé pouzil ve svém
dile némecky ucitel Alexander Kapp (1799-1869), v jedné kapitole dila Platonova
nauka o vychové jako pedagogika pro jednotlivce a stat nalezneme zaklady
andragogického terminologického vymezeni. K vyvoji andragogické védy dochazi
koncem 19. stoleti. V Evropé v tomto obdobi byly polozeny zéklady pro budovani
novodobé andragogiky: rozvoj andragogického mysleni, plsobeni na humanizaci
Cloveka, vedouci ke zlepSovani kvality zivota, souladu a rovnovaze. (Veteska, 2016,
s. 16) Pocatkem 20. stoleti vznika cela fada problému a témat, kterymi se pedagogika
nezabyvala ¢i na né rezignovala. To mé za nésledek vyznamny rozvoj andragogiky
v SirSim  mé&fitku. Alternativni, velmi propracovany systém, nachdzime v Ceském
prostiedi v podobé Batovy Skoly prace, tedy podnikova vychova a vzdélavani. V roce
1925 zacala Firma Bata Zlin provozovat podnikovou Skolu, prvni svého druhu nejen
u nas, ale také ve svété. Ukolem bylo formovat lidi, zdokonalit spolupracovniky,

co nejlépe obslouzit zakazniky.

Po roce 1990 sice nebyly jednotné nazory na definici andragogiky ¢i jeji obsahové
vymezeni, presto je, jak uvadi Veteska (2016), patrnd snaha o odstépeni od pedagogiky,
diraz je kladen na rozvoj jedince ve vSech fazich jeho zivota. Prioritou moderni
andragogiky neni vytvaret teoretické koncepce o idealni vychové, hlavni poslani
spocivd v poznavani a vysvétlovani edukacni reality, aplikace poznatkd do praxe.
,,Moderni andragogiku charakterizuje synergie, symbioza mezi teorii a praxi,

predevsim pokud se to tyka dalsiho vzdélavani. “ (VeteSka, 2016, s. 17)

Andragogika, podle Vetesky (2016), s ohledem na jedineCnost ucastniki vzdélavani
a jejich vzdélavatelti, zabird Siroké pole plisobnosti. Pojima jednak teorii uceni,
ale také problematiku vzdélavani dospélych z praktické stranky. Andragogika se zabyva
eduka¢nimi situacemi a edukac¢nimi procesy v rozmanitych cilovych skupinach.
Proto by ti, ktefi vzdélavaji dospélé, méli disponovat Sirokymi andragogickymi
dovednostmi, které vychézeji hlavné z androdidaktiky, ale také z psychologie uceni.

(Veteska, 2016, s. 10)

Jak wuvadi Veteska (2016) pojeti andragogiky je odlisné podle zemi, autort
a teoretickych smért, které vychazeji zriiznych socidlnich a pedagogickych teorii.

Rozdily nachdzime i podle kulturnich ¢i geopolitickych aspekt. 1 pies uvedené
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odli$nosti, maji vétSinou ruzna pojeti andragogiky tyto spole¢né charakteristiky:
vzdelavani dospélych, jeho vznik a rozvoj, podminuji ekonomické a socialni zmény;
nutnost ptipravit kvalifikovaného a zodpovédného pracovnika s diirazem na profesni
role; nezbytnd reakce na zmény v moznostech smysluplného traveni volné¢ho casu
dospé€lych; znaky pozitivni, jako je rozvoj demokratické, obcanské spolecnosti,
tak 1 znaky branici rozvoji jedince, sem fadime napf. omezeny pfistup ke vzdélavani
nebo nekteré vyloucené (segregované) skupiny obyvatel; nezbytna reakce na globalizaci

a neustaly rozvoj ICT. (Veteska, 2016, s. 17)

Také podle Palana a Langera (2008) v pojeti studia andragogiky na vysokych skolach
v Ceské republice a na Slovensku nachidzime fadu odli$nosti co do obsahové stranky.
Nekteré katedry jsou orientovany vice sociologicky a psychologicky, jinde se
specializuji vice na vzdélavani dospélych a personalni fizeni, doplnéné o problematiku
lidskych zdrojti. Tyto odliSnosti v pojeti studia jsou zaloZeny zejména na personalnim
obsazeni jednotlivych kateder a také v historické tradici a spolecenské poptavce. (Paléan,

Langer, 2008, s. 33)

2.2 Personalni andragogika

Andragogika se jako kazda véda strukturuje a tvoii systém andragogickych disciplin,
které¢ se Cleni na zakladni, aplikované a hrani¢ni. Mezi aplikované discipliny patii
andragogika personalni (profesni), kterd z pohledu rozvoje a fizeni lidi Cerpa zejména
z teorie managementu, socialni psychologie organizace, personalistiky a dalsi.
Personalni andragogika se zabyva aplikaci teorie v pracovnim prostfedi organizace
a souvisi uzce s podnikovym vzdéldvanim. Je vychodiskem pro rozvoj lidského
potencidlu, kdy nastrojem je persondlni prace, tedy personalni fizeni a modely fizeni

lidskych zdrojti zaméfené na jejich rozvoj. (Veteska, 2016, s. 41)

Stejn¢ tak Palan a Langer (2008) fikaji, ze v persondlni andragogice nejde jen
o vzdélavani, ale dilezit¢ je vytvafeni vhodnych podminek k seberealizaci, coz je
nejucinnéjsi motivacni nastroj. Je to také nastroj ve vytvafeni vztah ve firmé, jde
o tzv. vzestupnou spiralu ristu kompetentnosti: vzdélavani, vychova, péce; uspokojeni
potieby rustu; vySsi vykonnost; seberealizace; motivace; pozitivni vztah k firmé;

participace a potieba dalSiho vzdélavani. (Palan, Langer, 2008, s. 54) V podstaté se
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jednd o uzavieny kruh péce o lidské zdroje, kterd neustdle zvySuje kompetentnost
pracovnikll. Persondlni andragogika je tedy teoretickym vychodiskem pro péci o lidské

zdroje, personalni fizeni se pak stavd vykonnym nastrojem.

Personalni andragogika, ktera byva nékdy oznaCovana jako personalni management,
fe§i zejména pozadavky profesniho prostiedi a na strané¢ druhé potieby jedince,
jeho seberealizaci a sebeuplatnéni. Metodologicky zaklad profesniho vzdélavani tkvi
v profesni andragogice. Jde o systematickou péci o rozvoj a uroven lidskych zdrojt,
firemni kulturu, tvorbu zdravého socidlniho prostfedi, uspokojovani socidlnich potfeb

zameéstnanct, efektivni a stimulujici mzdovy systém a zaméstnanecké vyhody.

V dalsi kapitole se dozvime, Ze veskeré formalni i neformalni aktivity, realizované
za ucelem zdokonaleni profesnich kompetenci, prohloubeni znalosti a dovednosti patii
do oblasti celozivotniho uceni. PopiSeme si zdkladni etapy celozivotniho vzdélavani,
pocatecni a dalsi vzdélavani a vysvétlime si pro¢ je v dnesni dobé& pfenesena aktivita

a zodpovédnost za profesni a osobni rozvoj na jednotlivce.
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3 CELOZIVOTNI UCENI

Ve tieti kapitole se autorka vénuje celozivotnimu uc€eni. Termin uceni se dnes stale
Castéji uzivd na ukor pojmu vzdélavani. Na jednotlivce je prenesena aktivita
a zodpovédnost za osobni rozvoj. Vzdélavani dospélych, které je i z Casového hlediska
(trva az tfi Ctvrtiny zivota Clovéka) nejdelsi, pfedstavuje jednu z hlavnich oblasti
celozivotniho uceni. Zajmy jedince jsou zde postaveny nad z4jmy a potieby spolecnosti.
Celozivotni vzdélavani, jak jiz zndzvu vyplyva, probihd po cely zivot clovéka.
Celozivotni uceni je proces, ve kterém se kontinualné prolinaji veSkeré formalni
1 neformdlni aktivity, realizované¢ za ucelem zdokonaleni profesnich kompetenci,
prohloubeni znalosti a dovednosti. V dnesni dob¢ také pii uceni vstupuji do hry stale

Castéji moderni technologie, které umoziuji uc¢eni mimo tradi¢ni formalni vyuku.

3.1 Celozivotni uceni

V ramci celozivotniho uceni jsou zajmy jedince postaveny nad zdjmy a potieby
spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze celozivotni u€eni vyznamnym zpusobem zvysuje
kvalitu zivota ¢loveka, je zfejmé snaha umoznit vzdélavani v ptipadé zdjmu kazdému
jedinci. Podle Bilé knihy (MSMT, 2001) na rozdil od minulosti, kdy pfevazoval pocet
osob koncicich se vzdélavanim bez maturitni zkousky, dnes jiz u nas nastésti dochazi
ve vzdélanosti populace k vyraznému posunu a podil vysokoskolsky vzdélanych osob
roste, zatimco pocty lidi se zdkladnim vzd€lanim trvale klesaji. Rozmanitost
uspokojovani vzdé€lavacich potfeb v dnesni dobé piindsi clovéku nové moznosti

pii jejich vyuziti v pracovnich ¢innostech i osobnim Zivoté. (MSMT, 2001, s. 29)

., Celozivotni  uceni je OECD chapano jako pokracovani uvédomélého uceni
po celou dobu zivota, na rozdil od predstavy, Ze vzdelavani konci absolvovianim
Skolniho vzdeélavani v néjakéem veku. Zduraziovana je i filozoficka podstata konceptu,
tj. snaha o pochopeni celozZivotniho uceni jaké postoje a zivotni hodnoty.* (Veteska,
2016, s. 94) V procesu celozivotniho uceni se kontinudlné prolinaji veskeré formalni
1 neformdalni aktivity, realizované prabézné¢ za ucelem zdokonaleni profesnich
kompetenci, prohloubeni znalosti a dovednosti. V dneSni dob& neustdlych zmén jiz
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nevysta¢ime s tim, Ze se cloveék ve Skole nauci Cist, psat a pocitat. Kromé nezbytnych
jazykovych znalosti je na roven téchto schopnosti a dovednosti dnes stavéna celd fada
pozadavkl, jde o jiz zcela samoziejmé pouzivani osobnich pocitacli, mobilnich
telefond, nutnd je dobra orientace na internetu, znalost internich pocitaCovych siti,
e-mailu a dal$i. Dnes se stale Castéji uziva termin uceni na ukor pojmu vzdélavani. Je

tomu tak proto, ze aktivita a zodpovédnost za osobni rozvoj je pfenesena na jednotlivce.

Porovname-li shora uvedené informace, jak Bila kniha, tak Veteska se shoduji v tom, ze
vzdélavani nemuze koncit absolvovanim Skolni dochdzky, ale je nutné vlastni iniciativa
kazdého jedince a nutnost pokracovani v sebevzdélavani a zdokonalovani po cely Zivot.
Mnoho autori odborné literatury se shoduje v ndzoru na dulezitost sebevzdélavani.
Také proto bude autorka v praktické cCasti této prace zjisStovat ndzor respondenti
na otazku sebevzdélavani a to jednak prostiednictvim dotaznikového Setieni, tak

1 v provedenych rozhovorech s respondenty.

3.2 Pocatecni a dalSi vzdélavani

Celozivotni vzdélavani, jak jiz znazvu vyplyva, probihd po cely Zzivot clovéka.
RozliSujeme dvé zakladni etapy celozivotniho vzdélavani a témi jsou pocatecni
vzdélavani a dalsi vzdélavani. Jak uvadi Tureckiova (2010) ,,Na rozdil od primarné
formalniho pocatecniho vzdélavani, jehoz ucastniky samoziejmé mohou byt a byvaji
rovnez dospéli, se prevazna cast vzdelavani dospelych realizuje jako neformalni
vzdelavani, eventudlné miizeme hovorit o informalnim uceni. “ (Tureckiova a kol., 2010,
s. 15) Zakladni, stfedni a terciarni vzdélavani fadime do pocatecniho vzdélavani.
Po vstupu na trh préce, se dalsi vzdélavani Gcastnikii zamétuje na rozvoj dovednosti,

kompetenci a védomosti, které jsou uplatnitelné v pracovnim i v osobnim Zivot¢.

Prvni etapa vychovného plsobeni probihd nejdiive vrodiné a nasledné zaclina
institucionalni vzdélavani v mateiskych Skolach. Déti ve véku od 3 do 6 let formou hry
nabyvaji zdkladni dovednosti a poznatky potfebné pro dal§i vzdélavani. PredSkolni

vzdelavani se podili na zdravém vyvoji ditéte a napomaha rozvoji osobnosti.

Dulezitym cilem zakladniho vzdélavani je utvateni pevnych zakladi pro celozivotni

uceni, ma vSeobecny charakter a je v dnesni dob¢ jedinou povinnou etapou vzdélavani
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pro vechny déti v CR. Zakladni vzdélavani se uskuteéiiuje na zakladnich $kolach,

specidlnich zékladnich Skolach nebo na viceletych gymnaziich (nizsi stupen).

Jak uvadi Bild kniha (MSMT, 2001) dalsi vzdélavaci etapou je stiedoskolské
vzdélavani, vSeobecného nebo odborného charakteru, které rozviji dovednosti,
schopnosti a rozsifuje védomosti studentl, zarovei je to pfiprava na navazujici studium
na vysokych skolach nebo pfiprava na budouci povoldni. SttedoSkolské vzdélavani je
zpravidla ukon€eno maturitni zkouskou, zévérecnou zkouSkou nebo vyuénim listem.
Absolventim stfedniho vzdélani s vyu¢nim listem je ur¢eno nastavbové studium, které
je také ukon¢eno maturitni zkouskou. (MSMT, 2001, s. 28) Po dokonéeni povinné
Skolni dochézky se vlepSim piipad¢ zafadi absolventi na trh prace, v piipadé

nedostatecné aktivity konc¢i mezi ekonomicky neaktivnimi obyvateli.

Vysokoskolské  specializované odborné¢ nebo umeélecké vzdélani probiha
na vysokych Skolach, vysSich odbornych Skolach a konzervatofich. VysokoSkolské
vzdelavani se uskuteciiuje v Bakalatském programu (3 - 4 roky s titulem Bc.),
Magisterském programu (1 — 3 roky s titulem podle studovaného oboru JUDr., MUDr.,
MVDr. aj.) a v Doktorském programu (3 — 4 roky s titulem Ph.D.).

V soucasnosti také roste oblibenost tzv. univerzit tfettho véku. Ty nabizeji pfilezitost
rozvijet se a sebevzdélavat i v pozdéjSim véku lidem, jejichz dosazené vzdelani je
pfi aktudlnim srovnani nedostacujici. U starSich generaci zvySuje naroky na dalsi
vzdélavani zejména prekotny vyvoj v oblasti komunikace a informacnich technologii.
Vzdélavaci aktivity piispivaji k pocitu dastojnosti a spokojenosti, umoziuji integraci
do spolecnosti a naplnéni socialnich potieb. Trénink pii zvlddani novych cinnosti

a ukolll napomaha k dosazeni lepsi kvality Zivota, upeviluje se dusevni i fyzické zdravi.

Podle Vetesky (2016) je nedilnou soucasti vzdélavani dospélych i1 rekvalifikacni
vzdélavani, které nabizeji naptiklad Skoly a vzdélavaci instituce na zakladé akreditace
a dal$i obcanska a profesni sdruzeni. Po slozeni zkouSky ziska Ucastnik osvédCeni
o absolvovani rekvalifikacniho programu, kde je uvedeno opravnéni k vykonu konkrétni

pracovni ¢innosti s uvedenim poctu absolvovanych hodin. (Veteska, 2016, s. 81)

Zajmové vzdélavani mizeme podle Serdka (2009) definovat jako systém organizacnich
forem, jednorazovych, kratkodobych ¢i dlouhodobych, umoziujicich volnocasové

aktivity (rekreacni, edukacni, tvlir¢i a poznavaci) ucastniki, které jsou realizovany
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zejména neformalnim ¢i informalnim zptsobem a smétuji k uspokojeni individualnich
zajmi jednotlivce. Serak (2009, s. 50) Zajmové vzdélavani rozviji a kultivuje osobnost
a celkové vede ke zlepseni kvality zivota Clovéka. Cilem zdjmového vzd€lavani je
rozSiteni obzoru Clovéka, ptekondni jednostrannosti odborné ptipravy, kterd vétSinou
pfevazuje, a v neposledni fad¢ také prohloubeni jeho nezavislosti. Tato forma
vzdélavani, vzhledem k dobrovolné ucasti, probihd bez stresu, nervozity a obav ze
zkousek, uspech ¢i netspéch neni méfen. Vystupem zdjmového vzdélavani jsou spise
osvédceni, ktera slouzi hlavné k posileni vlastni prestize, ptipadné motivuji k dalsi
ucasti na vzdélavani. K tradi€né zatazovanym oblastem v zdjmovém vzdélavani patii:
kulturni a esteticka vychova, pohybova a sportovni vychova, cestovani a turistika,
zdravotni vychova, environmentalni vychova, védecko-technické vzdélavani, jazykové

vzdélavani, nabozenska a duchovni vychova. (Serak, 2009, s. 137-138)

3.3 Moderni technologie ve vzdélavani

Soucasné programy celozivotniho uceni se nové orientuji na rozvoj lidskych zdrojt,
zejména s ohledem k hospodarskym potiebdm, rozvoj odborného vzdélavani s cilem
lep§iho uplatnéni v pracovnim zivoté. (Veteska, 2016, s. 94) Plavodné prostiedek
slouzici ke kultivaci Clovéka, je nyni nastrojem k zajiSténi lepsi existence a nalezeni
pfi uceni vstupuji stdle castéji do hry moderni technologie. Neznamend to ale,
ze technologie nejnovéjsi povedou automaticky ke kvalitn€jSimu nebo efektivnéjsimu
uceni. Proces promény nebo-li transformace se odehrava jednak v oblasti duchovni,
emocionalni ¢i fyzické, pi1 vyuziti digitalnich technologii v oblasti uceni, tedy zejména

vyuziti e-learningu, nastava zdsadni proména v oblasti intelektualni.

Digitalni technologie umoznuji uceni mimo tradi¢ni formdlni vyuku. Celd fada
internetovych zdroji napomahd individudlnimu uceni dle casovych moznosti
a pozadavkd uzivatele. Cerpat lze z elektronickych knih, databazi, zpravodajskych
portalt, encyklopedii, popularnich nebo odbornych webid a v neposledni ftade
z vybranych vzdélavacich kurzii. Ohromnou vyhodu pfedstavuje nulovd limitace

,oteviraci dobou‘ pii vyuzivani modernich technologii.

24



Podle Savin-Baden (2015, s. 6) digitalni propojeni nabizi studentim moznost volby,
jak vyuzivat informace, jak je sdilet s ostatnimi, maji moZnost ucit se spolecné
nebo oddélen¢, navzijem se podporovat zpiisobem, ktery soucasné praktiky ve tiidé
¢asto neumoznuji. Pti digitalnim propojeni, jak uvadi Savin-Baden (2015, s. 47) mize
byt na jedné urovni narusena dosavadni perspektiva zaméstnancl, pokud jde o to,
kde a jak se ucit (a s kym), zatimco na jiné irovni umozni dokonalejSi vytvareni
a mapovani ucebnich teorii a praktik, zahrnujici nové dostate¢né rozsahlé vzdelavaci
moznosti v zivot¢ vzdélavajicich se osob. DneSni generace jiz vyrasta obklopena
modernimi technologiemi a povazuje tak za samoziejmost to, co nékterym dfive
narozenym ¢ini je$t¢ nemalé obtize. Aby byl jedinec schopen obstat v souc¢asném
redlném zivoté, musi vzit moderni technologie za svého nerozlu¢ného spolecnika

na cest¢ k neustalému rozvoji svych znalosti, dovednosti a kompetenci.

Podle Zounka et al (2016, s. 234) je zaroven tieba piekonat nekteré nevyhody, coz
napiiklad pro n€koho miize byt pofizeni, tedy dostupnost a spolehlivost adekvatniho
materidlniho vybaveni, stile jeSt¢ problematicky pfistup k internetu v nékterych
oblastech nebo nedostatecné dovednosti pii ovladani pocitace, programového vybaveni

¢i pottebnych vzdélavacich programa.

S témito nevyhodami se v dnesni dob¢é nastésti nemusi jiz potykat ve vétSin€ podniki
a vzdélavani zaméstnanci se stdvd samoziejmou soucasti personalni politiky organizaci.
Dovednosti a znalosti ziskané béhem studii, vzhledem ke stile rychlejSimu rozvoji
novych technologii, velice rychle zastaravaji. V nasledujici kapitole si vysvétlime, proc¢
je nezbytné, aby zaméstnanci byli dostate¢né pouceni o nutnosti rozvijet svlij potencial,
aby byli dostate¢né motivovani a pochopili, Ze firemni vzdélavani je ve skutecnosti

jednim ze zaméstnaneckych bonust.
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4 PROFESNI VZDELAVANI

Profesni vzdélavani predstavuje moderni cestu k vy$S§i vykonnosti zaméstnanci,
vysledkem je lepSi prosperita a konkurenceschopnost firmy. Je tfeba vénovat pozornost
tomu, co a jak se chtéji lidé ucit. Firemni vzdélavani je ve skuteCnosti investice
zaméstnavatele do svych pracovnikd, kterym ve vysledku piinese zvyseni jejich vlastni
hodnoty na trhu prace. Zaméstnanec si tak vytvari pozitivni vztah k podniku a stava se
vykonnégj§im, zaroven se zvysuje ochota aktivné se podilet na plnéni podnikovych cilt.
Ucici se organizace podporuje rozvoj a uceni u vSech svych zaméstnanct, zavisi
na vytvafeni klimatu, v némz se mohou pracovnici soustavné ucit. Procesy vytvateni,
pfedavani a osvojovani znalosti jsou jasné¢ definovany, strategie vzdélavani je tzce
propojena s podnikovou strategii, rizné systémy v organizaci jsou fizené jako celek

a dobfe vyvazené.

4.1 Profesni vzdélavani dospélych

Ve srovnani s ostatnimi evropskymi staty vénuji Cesti obéané dal§imu vzdélavani zatim
jesté vSeobecné nizSi pozornost. Mezi nejpocetnéjsi skupinu pracovnikil, ktefi se
prabézné profesné dale vzdélavaji, fadime tidici a odborné pracovniky, méné Casto se
vzdélavaji soukromi podnikatelé a nejméné pracovnici na nejnizSich pracovnich
pozicich, kde je niz§i vzdélani stale dostacujici. (RabuSicova, Rabusic, 2008, s. 69)
Také mezi podniky, nabizejicimi dal§i vzdélavani zaméstnancim, nachézime rozdily,
co se tyce oboru ¢innosti a charakteru prace, velké rozdily jsou patrné mezi pracovniky
jak podle stupné jejich dosazené¢ho vzdélani, tak mezi pracovniky rtznych odvétvi.

(Rabusicova, Rabusic, 2008, s. 133-134)

Podle Tureckiové a kol. (2010) je dalSimu profesnimu vzdélavani v dnesni dobé
vénovana stale vE&tsi pozornost, zejména s ohledem na jeho bezprostiedni vazbu
na zajisténi zaméstnatelnosti, moznou mobilitu pracovnikii a v neposledni fadé
na snizeni rizik socialni exkluze. (Tureckiova a kol., 2010, s. 155) Vzd¢lavani se stava
samoziejmou soucasti persondlni politiky organizaci s ohledem na jeho stale rostouci

hodnotu. Profesni vzdélavani zajiSt'uji hlavné vétsi podniky, vlastnimi silami, pfipadné
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s vyuzitim externich instituci. Oblibené je vyuzivani vzd¢lavatelt v kombinaci internich
a externich, vSeobecnym soucasnym trendem je pribézné zvySovani podilu vzdélavani
poskytovaného interné. (RabuSicova, Rabusic, 2008, s. 131) Problematika profesniho
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve firmé nabyva vsouCasné spoleCnosti
na dulezitosti. Ziskavani a pfedavani poznatkl a zkuSenosti je jiz kazdodenni realitou,
je nutnosti, jestlize chceme obstat na trhu prace v obrovské konkurenci. Dovednosti
a znalosti ziskané béhem studii, vzhledem ke stale rychlejSimu rozvoji novych
technologii, velice rychle zastaravaji. To znamena, ze pozadavky na znalosti
a schopnosti clovéka stale rostou a rozviji se. K celozivotnimu procesu jiz
neodmysliteln¢ patii vzdélavani, formovani a rozSifovani pracovnich schopnosti
a kompetenci. Zde hraje velice dilezitou ulohu podnik a jim nabizené vzdélavaci

aktivity.

Vzdélavani dospélych podle Benese (2003, s. 106) je ,, v rostouci mire soucasti ¢innosti
organizaci s jinym nez vzdeéldavacim ucelem (v podnicich, administrative, armade,
policii, v politickych strandch, odborech, cirkvich, spolcich, muzeich, knihovndch
apod.) Zde je vzdélavaci zamér napojen na hlavni ucel organizace,

napr. v podnicich na personalni rozvoj. *

Firemni vzdélavani pfedstavuje moderni cestu k vys$$i vykonnosti zaméstnanci,
vysledkem je lepsi konkurenceschopnost a prosperita firmy. Podle Tureckiové (2004,
s. 89) ,, Hlavnim ndstrojem rozvoje zaméstnancu ve smyslu zdokonalovani, rozsirovani,
prohlubovani nebo zmeény struktury a obsahu jejich profesni zpusobilosti, a tim vilastné
také prispevkem kvyssi vykonnosti pracovnikii i firmy jako celku, je podnikové
vzdélavani.* Vzdélavani a rozvoj pracovnikil je nutny v n€kolika oblastech: adaptace
novych pracovnikli; prohlubovani kvalifikace, tedy doskolovani stdvajicich pracovniki;

pieskolovani neboli rekvalifikace a také rozSifovani aktualni kvalifikace pracovnika.

Je nezbytné, aby zaméstnanci byli pouceni o nutnosti rozvijet svlij potencial, aby byli
dostatecné motivovani a pochopili, ze firemni vzdélavani je ve skutecnosti jednim
ze zaméstnaneckych bonusi. Je to investice zaméstnavatele do svych pracovnikd,
kterym ve vysledku pfinese zvyseni jejich vlastni hodnoty na trhu prace. I v dnesni dobé
se stale jesté najdou takovi pracovnici, ktefi ke vzdélavani pfistupuji s nechuti, s tim,

ze nechapou, pro¢ by se méli ,na stard kolena® jesté néco ucit. Na druhou stranu
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v nékterych firméach neni dostatecnd motivace ke vzdélavani zaméstnanct z diivodu
mozného odchodu zaméstnance ke konkurenci i snové nabytymi znalostmi
a dovednostmi. AvSak vzdélany a schopny pracovnik je pro firmu ve vSech smérech
piinosem, zvysSuje se produktivita a tim 1 vykonnost cel¢ firmy. Aby zaméstnavatelé
zabranili odchodu svych zkuSenych pracovnikii a ochrénili tak investice do jejich

vzdélavani, musi je dostate¢né motivovat.

Jak motivovat lidi ke vzdélavani vysvétluje Palan (2003, s. 146): ,, Péci o lidské zdroje
je uspokojovana potieba ristu, clovek ma moznost seberealizace. Tim je motivovain
k pozitivnimu vztahu k podniku, ma-li tento vztah, pak aktivné spolupiisobi (participuje)
na plnéni podnikovych ciliu. Stiva se vykonnéjsim a schopnéjsim prijimat dalsi,
event. i vyssi ukoly, zpusobilym inovovat i podilet se na vizeni. Zasadné se snizuje mira

nezbytné kontroly jako indikator participativnosti.

Hronik (2007, s. 128) cleni oblasti profesniho vzdélavani na funkéni vzdélavani,
dopliikové funkéni vzdélavani, manazerské, jazykové a IT vzdélavani. Funkéni
vzdélavani ma pracovnikovi zajistit standardni zplsob vykonu jeho prace, jedna se
o odbornou ptipravu. V priubéhu doplitkového funkéniho vzdelavani jsou stirany hranice
mezi rozvojem mékkych a tvrdych kompetenci. Manazerské vzdélavani obnasi zejména
(od MBA az po dil¢i aktivity) cviéné feSeni problému ve skupin€ nebo v tymu a cili

na rozvoj manazerskych dovednosti a kompetenci.

Podle Vetesky (2014, s. 261) od poloviny 90. let 20. stoleti zménil web nejen veskerou
lidskou komunikaci, ale také ptistup k informacim. Data lze ziskat rychle, vétSinou
témét okamzité, bez ohledu na misto a ¢as jsou dostupné informace z jakékoli oblasti
lidské ¢innosti. K velkym vyhodam patii také uchovavani a budouci nakladani s témito
informacemi (vyhledavani, tfidéni a archivace). Prudky néstup novych informacnich
a komunikacnich technologii zaznamenava podnikové vzdélavani od zacatku 21. stoleti.
Zejména se jedna o lehké, snadno pfenosné, vykonné notebooky, chytré telefony a také
tablety. ICT jde vpied milovymi kroky, stejné tak programové vybaveni (software).
Tyto inovace se promitaji 1 do vzd€lavacich programt. Uzivatelé se loguji
do podnikovych siti (napft. intranet) a kazdy den pracuji s aktualizovanymi informacemi

a podnikové vzdélavani tak nabyva novych specifickych forem a metod. Mezi aktudlni
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moderni prostiedky podnikového vzdélavani patii e-learning, mikrokurzy nebo

e-konference. (Veteska, 2014, s. 262)

Stejné tak podle Khan a Ally (2015, s. 271) zaujimé v dalSim vzdélavani a profesnim
rozvoji jedine¢né misto e-learning. Cilem je zlepsit vykonnost zaméstnanct v jejich
praci. Kurzy jsou financovany pfimo organizacemi pro jejich zaméstnance
a organizovany a rozvijeny jsou v ramci potieb organizace. Aby byl kurz uspéSny
pii zlepSovani vykonnosti a pii zméné chovani na udrzitelném zékladé, musi byt

kvalitn€ zpracovan a navrzen tak, aby vyhovoval potfebam jednotlivci 1 organizaci.

Promény podnikového vzdélavani nastanou v blizké dobé i1 zjinych, nez jen
technologickych divodi. Postupné dochdzi k ptfirozené obméné generaci, mlada
generace vyrustajici na internetu pfi vstupu na trh prace jiz zcela samoziejmé ocekava
nové a neustale se vyvijejici vzdélavaci a technologické postupy. (Veteska, 2014,
s. 265) Toto ovsem miize zejména starSim pracovnikiim v dnesni dobé Cinit potize,
u nékterych jedinci se mizeme setkat i s odmitavym postojem k novym postupiim

¢1 novym metodam.

Jak se autorka domniva, bude jisté pfinosné zjistit, zda pracovnici davaji prednost
modernim formam vzd¢lavani nebo zda upifednostiiuji osvédcené vzdélavaci kurzy
tzv. face-to-face. Tato otdzka je predmétem zkoumani v praktické Ccéasti jak
v dotaznikovém Setfeni, tak i v provedenych rozhovorech s respondenty bude této

problematice vénovana podstatna Cast.

4.2 Systematické vzdélavani a ucici se organizace

Organizace musi vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancii vénovat trvalou pozornost
a ztoho divodu je tieba vyclenit urCitou skupinu specializovanych pracovniki,
kteti se budou danou problematikou zabyvat a vypracuji pro ucely systematického
vzdélavani vlastni koncepci vzdélavani. Podle Vodaka a Kucharcikové (2011, s. 83)
predstavuje podnikové vzdelavani dlouhodoby systematicky proces v organizaci,
ktery je slozen z: identifikace potfeb a definovani pozadovanych cili vzdélavani,
planovani vzdélavacich programi;; rozhodnuti o tom, kdo a jak to zabezpeci,

tedy realizace vzd¢lavaciho procesu; vyhodnoceni vysledka vzdélavani.
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Systematické vzdélavani je dle Koubka (2009, s. 259) ,, neustdle se opakujici cyklus,
vychazejici ze zasad politiky vzdelavani, sledujici cile strategie vzdelavani a opirajici se
o peclive vytvorené organizacni a instituciondlni predpoklady vzdélavani.* Jde
o zajisténi odborné a organizacni stranky vzdélavani, zajisténi vzdélavacich programi

standardnich a specialnich, nutné je odpovidajici vybaveni vzdélavacich zatizeni.

Srovname-li, podle Voddka a Kucharc¢ikové i1 podle Koubka se tedy jedna
o systematicky proces vzdélavacich aktivit zaméfeny na rozvoj pracovniki

a roz§ifovani jejich kompetenci, v souladu s aktualnimi potfebami organizace.

Podle Vetesky, Vacinové a kol. (2011) jsou vramci vzd€lavani zaméstnancii
organizovany dva zakladni typy aktivit a to vycvik a rozvoj. Vycvik je zamétfen
na odstranéni nedostatkil v praktickych znalostech k vyuziti na aktudlni pracovni pozici.
Rozvoj smétfuje k budoucim potfebam pracovnika v ramci jeho profesniho uplatnéni,
nejen v dané organizaci. (Veteska, Vacinovd a kol., s. 159) Konkrétni podoba
vzdélavani je ovlivnéna jednak vnitini situaci v organizaci (strategie, politiky, koncepce

¢1 podminky), ale také vnéjSim prostfedim organizace.

Ucici se organizace zavisi na vytvareni klimatu, v némz se mohou pracovnici soustavné
ucit a rozSifovat své schopnosti k dosazeni lepSich vysledkl. Je to organizace, ktera
podporuje kolektivni rozvoj a uceni u vSech svych zaméstnancli, napomdaha
zdokonalovat schopnosti nutné pro budouci uspéSnost a konkurenceschopnost.
Schopnost ucit se rychleji, nez konkurence, znamena diilezitou konkurencni vyhodu.

(Vodacek, Vodackova, 2013, s. 262)

Charakteristické rysy ucici se organizace uvadi Armstrong dle Millera a Stewarta
(2007, s. 450-451) takto:
o | strategie vzdelavani a podnikova strategie jsou uzce propojeny,

e organizace se vedomé uci na zaklade prilezitosti a rizik podnikani,

Jjednotlivci, skupiny a cela organizace se jenom neuci, ale také se uci, jak se
ucit,
e informacni systémy a technika a technologie slouzi spise k podpore uceni nez

k jeho kontrole,
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o existuji dobre definované procesy definovani, vytvareni, osvojovani si,
predavani a vyuzivani znalosti,

e Hyto ruzné systemy a stranky jsou dobre vyvaizené a rizené jako celek*.

Vodacek s Vodackovou i Armstrong tedy shodné fikaji, ze v ucici se organizaci
se nejednd pouze o individudlni uceni jednotlivych pracovniki, ale cely proces sméiuje

k védomému rozvoji celé organizace, po vSech dotcenych strankach.

Cestou k vytvofeni ulici se organizace je feSit problémy v organizaci kolektivng,
zvazovat mozné pfiiny problémul a urcit, které problémy je mozné feSit a které ne.
Dulezité je vytvofit a piedat znalosti rozhodujici pro jejich strategickou uspésnost. Je
tteba vénovat pozornost tomu, co a jak se chtéji lidé ucit. Podle Dudeney, Hockly
a Pegrum (2013, s. 18) jsou v dneSni dobé€ relevantni informace stale Castéji dostupné
a Castecné také diky mobilnimu webu na dosah ruky, ukladani informaci do paméti se
tedy stdva méné dilezitym nez dovednosti pfistupu, fizeni a hodnoceni informaci.

V dalsi kapitola bude ctenat sezndmen s ,,Dovednostmi pro 21. stoleti“. Co bylo
dostacujici pied naptiklad padesati lety, dnes jiz neodpovida potiebam cloveéka.
Dozvime se, jak roste potfeba novych gramotnosti a jakymi znalostmi, dovednostmi

a kompetencemi by tedy dnesni clovék mél disponovat.
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5 DOVEDNOSTI PRO 21. STOLETI

Pata kapitola se zabyvéa ,,Dovednostmi pro 21. stoleti. Uvahy o 21st century skills
nutné smétuji k inovacim ve vyuce, jejiz nedilnou soucasti je dnes jiz zcela samoziejmée
vyuziti digitdlnich technologii. Dulezitd je komunikace, kreativita a inovace,
spoluprace, kritické mysleni a feSeni problémt, technologické kompetence. Roste

potieba novych gramotnosti.

5.1 Dovednosti pro 21. stoleti a nové gramotnosti

Podle Capa a Marese (2001) uloha udeni znamena ziskavat piedpoklady a moznosti
vyrovnat se s zivotnim prostiedim a to jak pfirodnim, tak spolecenskym. Pro ¢lovéka je
uceni piinosem, protoze poskytuje cesty k plnéjsimu, aktivnéjSimu a tvotfivému zivotu.
Jde o ziskavani zkuSenosti, ueni napomaha utvéret a pozménovat ¢lovéka v prab¢hu
jeho zivota. (Cap, Mareg, 2001, s. 80) Je ziejmé, Ze Zivotni uloha uéeni v tomto smyslu
zustava stejnd 1 v dnesni dobé piekotnych zmén a v moderni, rychle se ménici
spolecnosti. Méni se ale piedpoklady pro Zivot, co bylo adekvéatni pied padesati ¢i pred
sto lety, dnes jiz ani zdaleka neodpovida potfebam clovéka. (Zounek et al, 2016, s. 29)

Jakymi znalostmi, dovednostmi a kompetencemi by tedy dnesni clovék mél disponovat?

Jak uvadi Zounek et al (2016, s. 29) neexistuje jednoznacné vymezeni problematiky

znamé pod nazvem 21st century skills. OvSem tuvahy o kompetencich pro 21. stoleti

sméfuji k inovacim ve vyuce a nedilnou soucésti vyuky je dnes jiz zcela samoziejmé
vyuziti digitalnich technologii:
e Komunikace — vnimavost k ucastnikim komunikace, vyuzivani digitalnich
technologii pro rizné formy komunikace, uziti logickych argumentt
v diskuzi s ucastniky komunikace.
o Kreativita a inovace — kreativné, inovativné myslet i pracovat, uvadét
novinky a inovace do zivota, uceni se z chyb, které kreativita piinasi.
e Spoluprace — vice prace vtymu, flexibilita, sdileni zodpovédnosti

a koordinace Clent tymu, digitalni sité prostfedim pro virtualni spolupréaci.
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e Kritick¢é mysleni a feSeni problému — kriticky pfistup, hodnoceni a vyuziti
dostupnych informaci, systémové mysleni a schopnost analyzy pii feSeni
problémd.

e Technologicka kompetence — obecnd pfipravenost uziti pocitaCovych
programu a nastroji, které v dneSni dobé rychle zastaravaji (Zounek et al,

2016, s. 30)

Je-li prvnim krokem pro uclitele rozpoznavat nové gramotnosti, druhym krokem je
zaClenit je do kazdodennich lekci. Dudeney, Hockly a Pegrum (2013, s. 42) Stejné,
jako je v dnesni dob& nutné neustale rozvijet kompetence jedince, musime uvazovat
1 o potiebé novych gramotnosti. V digitdlnim v&ku jiz nevystacime se zakladnimi

dovednostmi, jako je ¢teni, psani, poc€itani, tyto je tfeba rozvijet a dopliovat.

V souvislosti s digitalnimi technologiemi se mizeme setkat s riznymi gramotnostmi —
vyhledavaci, multimedialni, sitové, hypertextové aj. Zounek et al (2016) uvadi

napiiklad:

e ICT gramotnost — technické znalosti a dovednosti, ovladani pocitact
a pocitacovych programii.

e Internetova gramotnost — orientace a smysluplné vyuzivani internetu a prostfedi
digitalnich siti.

e Informaéni gramotnost — hledani, organizace a zpracovani informaci.

e Medidlni gramotnost — interpretace znalosti a dovednosti, vyuzivani a tvorba
medialnich sdéleni k vyuziti v rozli¢nych zivotnich situacich. (Zounek et al,

2016, s. 31)

Podle Dudeney, Hockly a Pegrum (2013, s. 11) multimedialni gramotnost znamena,
ze ve svété obrazovek se jiz nespoléhame pouze na jazyk, ktery nese vahu nasi
komunikace. V poslednich desetiletich ziskaly vizualni prvky vétsi kulturni vyznam,
proto se vyzkum gramotnosti dlouhodobé zamétuje praveé na vizualni gramotnost. Tato
gramotnost je nyni jest¢ dulezitéjsi, jak jsou uzivatelé konfrontovani s nartistem online

informaci.

V ramci digitalni gramotnosti hovoiime o schopnosti jedince vyuzivat digitalni nastroje

k ziskani, hodnoceni a konstruovani novych znalosti, vytvafeni medialnich sdéleni
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a uméni komunikace v riznych zivotnich situacich. ,, Digitalné gramotni lidé
tak maji byt schopni jakychkoliv cinnosti s digitalnimi technologiemi, které vyuziji
pri FeSeni ruznych Zivotnich situaci, at uz mame na mysli praci, uceni, volny cas,

Ci dalsi aspekty kazdodenniho Zivota. *“ (Zounek et al, 2016, s. 31)

Je ziejmé, ze jak domdci, tak zahranicni autofi se shoduji na nutnosti neustalého
rozvijeni nasich dovednosti. Nevystacime dlouhodobé¢ jen se znalostmi nacerpanymi
béhem studia, je tieba vyuZzivat nové technologie a rozvijet schopnosti k jejich
vyuzivani v kazdodennim zivoté, jak pracovnim, tak osobnim. V tomto sméru je
hlavnim pfedpokladem zajisténi mozného ptistupu ke kvalitnim technologiim, je nutné
podporovat kladny postoj k jejich uzivani, seznamit nejen mladé s moznym piinosem

v kazdodennim Zivoté.

5.2 E-learning

Vyuzivani modernich technologii je v nasem chéapani definovano vzdélavacimi cili,
obsahem vzd¢lavani a potfebami vSech ucicich se jedincl. Je tfeba zdlraznit slovo
vSech, vzhledem k tomu, ze digitalni technologie a e-learning pfina$i moZznost vzdélavat
se 1 osobam, které jsou znejrizngjSich divodi né&jakym zplisobem omezeny

nebo znevyhodnény.

Podle Khan a Ally (2015, s. 41) stejné jako u kazdé nové elektronické komunikacéni
technologie, hledali pedagogové zpilisoby, jak zaclenit e-learning jednak do vyuky
studentll v uebnach, tak do bézného uzivani mimo né. RozliSujeme tfi faze vyvoje
e-learningu. V prvni poloviné minulého stoleti nejdiive prostiednictvim rozhlasového
a televizniho vysilani, nasledné¢ s rozvojem novych technologii nastupuji moznosti
telekonference, audio, video a pozd€ji prostfednictvim pocitac, umoziujici
interaktivitu mezi lektory a studenty. Nakonec ale zcela pfevladl internet, moznosti

v vo

prohlizect a celosvétového webu.

Jak uvadi Zounek et al (2016) studenti, védci, ucitelé a dalsi experti se dnes jiz nemuseji
schézet jen v ucebndch, tedy v kamennych institucich, ale maji Siroké moznosti vyuziti
virtudlniho prostfedi, kde spolu mohou komunikovat, spolupracovat, ucit se a ptat se

ostatnich. Mohou zde prezentovat svoje ndzory a obhéjit nové postupy ¢i feSeni. UCeni
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v ramci ziskavani novych zkusenosti, nez jak bylo diive zvykem v tradi¢né nastavenych
ucebnich programech. Dochdzi k nendsilnému propojeni redlného svéta a svéta uceni,

coz vede k vytvoieni komplexniho vyukového prostiedi. (Zounek et al, 2016, s. 26)

Podle Armstronga (2007, s. 482) je ,, V centru pozornosti e-learningu je vzdélavajici se
osoba. Nabizi totiz nastroj uspokojovani individualnich potreb vzdelavani.*
E-learning, neboli elektronické vzdélavani, je uceni zaloZzené na technologii. Nejvetsi
prostor pro uceni touto cestou nabizi pouzivani intranetu. E-learning znamena
komplexni ptistup ke vzdélavani, zvlast€ v kombinaci s dal§imi metodami uceni
a vzdeélavani.

Armstrong (2007, s. 481) uvadi jednotlivé typy e-learningu: ,, Samostatny, separovany

e-learning, kdy vzdélavajici se osoba pouziva prislusnou technologii, ale neni v dané

chvili napojena na instruktory nebo ostatni vzdélavajici se osoby; Zivy e-learning,

pri némz za pouZiti prislusné technologie jsou instruktor a vzdeélavajici se osoba v dané

chvili spolu v kontaktu, ale jsou na ruznych mistech;, Kolaborativni, kolektivni

e-learning, ktery podporuje uceni a vzdelavani pomoci vymeny a predavani informacit
a znalosti mezi ucicimi se osobami pomoci diskusnich for, spolecenstvi praktikii,

pocitacovych bulletinii a besed (chatu). *

Zde muze sehrat ur€itou negativni roli neschopnost jedince pfi organizaci samostatné
prace nebo nedostate¢na motivace ¢lovéka k samostatnému uceni. Nékterym studenttim
muze vyhovovat detailni fizeni a vedeni, ti potom z diivodu svych $patnych studijnich
navykl svadi neuspéch neopravnéné na zpusob vyuziti on-line technologii. (Zounek

etal, 2016, s. 235)

Jak uvadi Armstrong (2007), nejcastéji se e-learningové programy zabyvaji obvyklymi
procesy a postupy v podniku nebo rozviji dovednosti z oblasti informacnich technologii.
Obsah mé spliovat vybrané pedagogické zasady: musi osoby, které se timto zptisobem
vzdelavaji, stimulovat; program musi byt pestry a zajimavy, musi zapojit vzdélavanou
osobu do procesu vzdélavani; vzdelavajici se osoba miize dostate¢né planovat
své vzdélavani v etapach se stanovenymi cili; velmi dalezita je zpétnd vazba a moznost

posouzeni pokrokl v pribé¢hu vzdélavani. Vyhodou e-learningu je moznost flexibilniho
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ptistupu ke vzdélavani z rGznych zdroji a riznych mist. Urychli vzdélavaci proces

a snadno se zaméti na konkrétni aktualni vzdélavaci pozadavky v podniku.

Pro oblast e-learningu je v CR kli¢ovym dokumentem Strategie digitalniho vzdélavani
CR do roku 2020. Zaméfuje se jednak na oblast $kolniho vzdélavani s pfesahem
do sféry pfipravy ucitell na vysokych Skolach a také na dals$i vzdélavani ucitell.
V dokumentu je feSeno i mimoskolni vzdélavaci prostiedi. Mezi prioritni cile této
strategie patfi: ,,1. otevrit vzdélavani novym metodam a zpusobiim uceni prostiednictvim
digitdalnich technologii, 2. zlepsit kompetence Zakii v oblasti prdce s informacemi
a digitalnimi technologiemi; 3. rozvijet informatické mysleni Zakii. Strategie
pojmenovava nekolik  klicovych oblasti, k nimz patii nediskriminacni  pristup
k digitalnim vzdélavacim zdrojium, rozvoj digitalni gramotnosti a informatického
mysleni Zakii i ucitelu, budovani a obnova vzdélavaci infrastruktury, podpora
inovacnich postupu, sledovani, hodnoceni a Sireni vysledkii, zajisteni systéemu
podporujicitho rozvoj skol v oblasti integrace digitalnich technologii do vyuky a do
Zivota Skoly, zvySeni porozuméni verejnosti cilum a procesium integrace technologii
do vzdelavani.“ (Zounek et al, 2016, s. 27) Jednd se o prvni Cesky strategicky
dokument, ve kterém je feSen vyzkum a evaluace vyuzivani ICT (informacni

a komunikaéni technologie) ve vzdélavani.

Z uvedenych nazort odbornych autorii je patrné, ze zapojeni ICT do vzdélavani je
nezbytné. Vyhodou e-learningu je umoznit vzdélavani vhodné praveé pro vas po strance
obsahové, ale také co se cCasového hlediska tyce, tedy kdy je to nejvhodnéjsi.
Vzdélavani probihd v etapach, které jsou zaméfeny na konkrétni vzdélavaci cile
dle specifickych potieb vzdélavajiciho se jedince. Pribé¢h si fidi kazdy Gcastnik sam
dle svych ¢asovych moznosti a pozadavkl. Tady ovSem zélezi na kazdém, zda dodrzi
plan vzd€lavani a bude studovat pribézné nebo bude dohanét velkou cast kurzu
na konci obdobi, kdy je kurz otevien. Této otdzce se bude autorka vénovat v ramci

rozhovort s respondenty v praktické ¢asti prace.
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6 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

V dalsi kapitole navdZeme na moderni formy vzd¢lavani. Jak se dozvime, podminkou
pro chod firmy jsou kvalitni lidské zdroje. Zisk neni mozné vytvaret bez zkuSenych,
kvalifikovanych a spokojenych pracovnikii. Do oblasti ,,Rizeni lidskych zdroji* patii
rozvoj pracovnikll po strdnce persondlni i socidlni. Nutnosti je efektivni vedeni lidi
a tymi, podporovani dobrych mezilidskych vztaht v organizaci. V dnesni dob¢ jiz nelze
spoléhat na jisté pracovni misto u jednoho zameéstnavatele, proto se pracovnici musi
aktivné podilet na planovani své kariéry, s vyuzitim prosttedkii a podminek
spoluvytvotenych organizaci, pribézné rozviji svlij potencidl. Diky vyvoji ICT pracuji
uzivatelé kazdy den s aktualizovanymi informacemi a podnikové vzdélavani nabyva

novych specifickych forem a metod.

6.1 Vyznam a cile fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007, s. 27) definuje Rizeni lidskych zdrojt jako ,,strategicky a logicky
promysleny pristup kFizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivneé prispivaji k dosazeni cilii

organizace”. Rozvoj zaméstnancli probiha tiemi zpasoby: Celoorganizaéni

a individualni vzdélavani — jedna se o rozvoj procestu vzdélavani a uceni systematicky

jednak na celoorganizacni, ale také na individudlni urovni. Rozvoj manazert — rozvoj

schopnosti manazerii pfispivat vyznamné k plnéni cild organizace a poskytnuti
ptilezitosti k uceni. Rizeni kariéry — planovani a rozvoj kariéry u lidi s nezbytnym

potencialem. (Armstrong, 2007)

Jestlize chce firma v dneSni dobé turbulentnich zmén a stdle novych postupii
a technologii udrzet krok a své postaveni na trhu, byt dostatecné konkurenceschopna,
musi se bezpodminetné zaméfit na vzdélavani svych zaméstnanci. Kvalitni lidské
zdroje jsou podminkou pro fungovani firmy, bez kvalifikovanych, zkuSenych
a spokojenych pracovnikli, neni mozné vytvaiet zisk. Divody, pro¢ je firemni
vzdélavani nezbytné, uvadi Palan (2003, s. 149): ,, Nevyhodou pro pracovniky jsou stdle
se zvysujici ndaroky na jejich kvalifikaci, participativnost a neustalé zvySovani miry
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nasazeni. Ode vSech se vyzaduje samostatnost, vysoka mira odpovédnosti, tvorivost,

iniciativa — tedy vysoka kvalifikovanost, kdy rutinni vykon jiz nedostacuje.

Podle Koubka (2009) k hlavnim tkoltim fizeni lidskych zdrojt patfi:

Soulad mezi po€tem a strukturou pracovnikil, pracovnich kol a pracovnich
mist v organizaci a zaroven véasny rozvoj pracovnich schopnosti pracovnika
vreakci na proménlivost pozadavkii na pracovni mista. Jednak nalezeni
spravného ¢lovéka na odpovidajici misto, ale také nalezeni spravné néplné¢ prace
a ukoll pro pracovnika.

Zajisténi optimalniho vyuziti pracovnich sil, fondu pracovni doby a schopnosti
pracovnikd.

Efektivni vedeni lidi a formovani tymu, budovani a podporovani dobrych
mezilidskych vztahli v organizaci.

Rozvoj pracovnikli po strance persondlni i1 socidlni. Rozvoj schopnosti,
socidlnich dovednosti a osobnosti, zaroven rozvoj pracovni kariéry. To vSe
napomaha k propojeni individualnich zdjmt se z4jmy organizace. Nelze
opomenout piiznivé pracovni a zivotni podminky v organizaci.

., Dodrzovani vSech zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav
a vytvareni dobré zaméstnavatelské povesti organizace . Koubek (2009, s. 18)
Jde zejména o disledné dodrzovani vSech ustanoveni zékoniku prace
(pracovnich kodexil) nebo jinych zakona, které se tykaji prace, zaméstnavani
lidi, jejich odménovani ¢i socidlnich zalezitosti. ,,Stale vice pak jde o dodrzovani
ustanoveni zakonu zakazujicich jakoukoliv diskriminaci pri zaméstnavani,
hodnoceni ¢i odménovani pracovnikii na zakladeé jejich pohlavi, veéku,

I3

narodnosti, naboZenstvi, politické prislusnosti, sexualni orientace apod.

(Koubek, 2009, s. 22)

Vramci plnéni uvedenych ukoli se fizeni lidskych zdroji zaméfuje predevSim

na: vzdélavani a rozvoj pracovnikil; organizacni rozvoj; vytvafeni pracovnich mist,

ukolii a organizacnich struktur; formovani persondlu organizace; personalni vyzkum

a funkCnost personalniho informacniho systému; planovani lidskych zdroji;

odménovani a zaméstnanecké vyhody; pracovni vztahy a vztahy s odbory; pomoc

pracovnikiim.
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Armstrong, Palan i1 Koubek potvrzuji nezbytnost kvalitni, mnohostranné péce
o zaméstnance a odborné Fizeni jejich kariéry. Proto se autorka vénuje oblasti Rizeni
lidskych zdroji také v Setfeni provedeném v praktické casti prace. Pozadavek
na zkuSené, kvalifikované a spokojené pracovniky bude proveéfen otazkami
na vyuzitelnost poskytovaného vzdélavani v aktudlni praxi zaméstnanct, déale zda je
podle nazoru respondentli vzdélavaci obsah dostacujici pro vykon profese. Dotazovat se
bude 1 na dllezitost socialnich kontaktl vramci vzd€lavacich akci na pracovisti

J A

a ve vzdélavacich zatizenich v ptipade vicedennich vzdé€lavacich akci a seminait.

6.2 Organizacni chovani a rozvoj kariéry

V organizacich ve smyslu rozvoje jako ptilezitosti k ueni probihaji rozvojové aktivity
jak v prezen¢ni, kombinované i distancni formé, tedy ve vSech formach vzdélavani
dospélych. , . Jako nejefektivnejsi se pritom v soucasnosti jevi tzv. smiSené uceni
(blended learning, obvykle se do Cestiny neprekladad), které je efektivni kombinaci
riznych metod a forem vzdelavani dospélych, spjatych s praxi organizace a s vyuzitim

moznosti, které nabizi e-learning a novéji také m-learning. “ (Tureckiova, 2009, s. 29)

Vztah mezi Cleny organizace, ktefi vyrazné ovliviluji vykonnost a efektivitu a mezi
rozhodujicimi faktory organizani vykonnosti, nazyvame organizacnim chovanim.
Pti vhodném ovliviiovani a usmériiovani motivovaného chovani ¢lenti organizace je
zasadné ovlivnéna efektivita jejiho fungovani a zéaroven se zvySuje konkurence-
schopnost organizace na trhu. Dilezita je identifikace a sounalezitost s organizaci
a také ochota k rozvijeni vlastniho potencidlu a uplatnovani schopnosti ve prospéch

organizace jako celku.
Jak uvadi Tureckiova (2009, s. 31) rozvoj kariéry se uskuteciiuje za soucinnosti:

e planovani kariéry — aktivita jedince, nalezeni vlastni cesty zZivotem,
konkrétni napliiovani této aktivity mize byt podporovano organizaci,
e fizeni kariéry — pracovnik rozviji svlj potencidl s vyuzitim prostiedki
a podminek spoluvytvorenych organizaci, jejimz je ¢lenem.
Podle Tureckiové (2009) zavisi na pribézném rozvoji lidi zajisténi kontinuity
organizace, ale také jeji eventudlni transformace ¢i pfizplisobeni se v novych
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podminkdch. Zaroven patii moznost rozvijet se k vyhleddvanym benefitim pro
zaméstnance. Pro jednotlivce je hlavnim cilem rozvoje zejména nalezeni perspektivy
uplatnéni a rozvoje schopnosti, obnova a rozvoj zptlisobilosti a zaroven uspokojeni
rozvojovych potteb a jejich ocenéni. (Tureckiova, 2009, s. 32) Zajem vedeni organizace
a péfe veénovand spolupracovnikiim je velmi vyznamnym faktorem spokojenosti

pracovnikll a tim napomaha i k vy$§imu pracovnimu vykonu.

To znamend, Zze na organizacich je do budoucna vytvaret moznosti a prilezitosti
ke vzd€lavani svych ¢lenli. Na Clenech organizace pak zalezi, jak dalece a aktivné tyto
moznosti vyuZziji k rozvoji vlastni pracovni kariéry. V dnesni uspéchané dobé, v novém
usporadani organizaci a spolecenskych souvislostech, se jiz nemiizeme spoléhat na jisté
pracovni misto u jednoho zaméstnavatele po cely zivot. Stale vice je potieba zvazovat

vytvofeni a udrzeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.
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7  PERSONALNI PRACE V ORGANIZACI

Sedmé kapitola hovoti o ,,personalni praci v organizaci“. Persondlni prace navazuje
na fizeni lidskych zdrojt, jde o formovani pracovnikl a jejich schopnosti, dovednosti
a znalosti, které je tieba pfizplsobit konkrétnim potfebdm organizace. Dnes jiz
personalni prace prestava byt pouze zalezitosti odbornych personalistl, je stale vice
naplni prace vedoucich pracovnikd, ti maji k lidem blize a mohou Iépe fesit pracovni
vztahy a pomoc pracovniklim. Dulezité je citlivé formovani osobnosti pracovnika, jeho

chovani, podpora motivace a mezilidskych vztaht.

7.1 Personalni prace v organizaci

Podle Koubka (2009) je stéZejnim ukolem fizeni snaha shromézdit, propojit, uvadet
do pohybu a vyuzivat ptislusné zdroje: materidlni, financ¢ni, lidské a informacni. Lidské
zdroje predstavuji nejcenné€js$i zdroj a nejvétsi bohatstvi v organizace a proto také
nejdulezitéj$i oblast fizeni organizace pifedstavuje pravé persondlni prace. Vzdyt

v

zejména na fizeni lidi zavisi, zda organizace bude tspésna ¢i nikoli.

,,Personalni prace (personalistika) tvori tu cdst vizeni organizace, kterd se zaméruje
na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvani,
formovani, fungovani, vyuzZivani, jeho organizovani a propojovani jeho Ccinnosti,
vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz
se v souvislosti se svou praci styka, a rovnez jeho osobniho uspokojeni z vykonavané

prace, jeho persondlniho a socialniho rozvoje . (Koubek, 2009, s. 13)

Nejnovéjsi koncepce persondlni prace se ve vyspélém svété zacind formovat
jiz v prubéhu 50. a 60. let. Jde o vyznam clovéka a jeho préce, je to zasadni vyrobni
vstup a motor ¢innosti organizace. V dne$ni dob¢ prestava byt persondlni prace pouze
zalezitosti odbornych personalistii, ale je naplni prace vedoucich pracovniki, kteti maji
k lidem daleko blize, a proto na n¢ piechazi vice pravomoci a rozhodovani. ,, Personalni
utvar pak stale vice plni koncepcni, metodologickou, poradenskou, organizacni

a kontrolni roli . (Koubek, 2009, s. 17) Lze tedy fici, Ze praktickou stranku personalni
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prace jiz vykonavaji vétSinou liniovi ¢i provozni manazefi, pfipadné také vrcholové

vedeni.

K tkoliim vedoucich pracovnikli patfi podle Koubka (2009, s. 20-21) personalni
strategie a personalni politika; vytvafeni a analyza pracovnich mist; personalni
planovani; ziskdvani, vybér a pfijimani pracovnikd, jejich hodnoceni, rozmist'ovani,
propousténi a penzionovani; odménovani pracovnikli; vytvaieni dobrych pracovnich
vztahll; péCe o pracovniky a persondlni informacni systém. Dulezitou sloZkou naplné
prace je vzdélavani a rozvoj pracovnikl, identifikace potieb — jaké vzdélavani,
kdy a komu; Skoleni pfi vykonu prace i mimo pracovisté; vyhodnocovani efektivnosti
vzdéelavani. Vedouci pracovnik mé podil na individudlnim rozvoji kazdého pracovnika,
na vytvoreni podminek pro plnéni vzdélavacich planii a provadi kontrolu jejich plnéni.
NejdilezitéjsSim ukolem personalni prace je formovani pracovniki a jejich schopnosti,

dovednosti a znalosti.

Vzdélavani pracovniki podle Koubka (2009, s. 253-254) zahrnuje: prohlubovéni

pracovnich schopnosti v zavislosti na ménicich se pozadavcich na pracovni mista,

flexibilita v rdmci pracovniho mista, tradi¢nim a nejCastéjSim ukolem je doskolovani

pracovnikil; zvySovani pouzitelnosti pracovniki, rozsifovani pracovnich schopnosti, coz

znamend zvladnuti znalosti a dovednosti potfebnych pro jind pracovni mista;

rekvalifikaéni procesy v organizaci, pteskolovani pracovnikli dle potieb organizace;

pfizpusobeni schopnosti novych pracovnikii potfebam organizace dle stylu prace,

pouzivané technologii a technice apod.; vedle formovani odborné zpusobilosti také

formovani osobnosti pracovnika, jeho chovani, védomi, motivace a mezilidskych

vztahu.

7.2 Systém vzdélavani v organizaci

Podnik, aby si zachoval svoji konkurenceschopnost, musi vyvijet své produkty,
systémy, procesy 1 sluzby zakaznikiim. Stejny princip plati i pro rozvoj zaméstnanci,

s ohledem na neustdlé zmény se musi pfizpisobovat novym podminkdm a rozvijet
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své schopnosti. Vodak a Kucharcikova (2011, s. 79) rozliSuji tfi piistupy realizace

podnikového vzdélavani:

e musi se realizovat — tyto pozadavky jsou nezbytné, Casto urcené legislativou,
bez nich nemohou zaméstnanci praci vykonévat ani plnit pozadované cile,

e mélo by se realizovat — jednd se napiiklad o manazerské dovednosti,
které pravdépodobné piinesou v budoucnu podniku uzitek,

e podnik je chce realizovat — pifinosy jsou v dlouhodobém horizontu, nemusi byt

viditelné okamzité, jde naptiklad o podporu pozadované firemni kultury.

Na systému vzdélavani se podili personalni utvary, vedouci pracovnici a odbory,
pfipadné jina sdruzeni. Na mist¢ je izka spoluprace organizace s vybranymi externimi
odborniky a specializovanymi vzdélavacimi institucemi. Nekteré organizace davaji
piednost hledani odborné jiz ptipravenych pracovnikili, coz ale klade vysoké naroky
na jejich ziskavani a vybér. V dnesni dob¢ jiz vétSina organizaci vénuje vzdélavani
pracovnikli velkou pozornost a vyclenénd skupina lidi vytvaii vlastni vzdélavaci
koncepce, nékteré organizace maji dokonce i1 vlastni vzdélavaci instituce. V téchto

aktivitich mohou organizace spoléhat i na podporu danové politiky i statni dotace.

Podle Koubka (2009) systém vzdélavani zahrnuje: orientaci, doskolovani, pireskolovani
a rozvoj pracovnikll iniciovany organizaci. Orientace - zkraceni a zefektivnéni adaptace
nového pracovnika, zprostiedkovani vSech potfebnych informaci, specifickych znalosti
a dovednosti nutnych pro fadny vykon prace. Doskolovani — pokracovani odborné¢ho
vzdélavani v oboru, prohlubovani kvalifikace, training. Jde o vyznamny ndstroj
zvySovani pracovniho vykonu, znamena zvysené Sance pro pracovniky pii uplatnéni
na trhu prace jak v organizaci, tak mimo ni. PieSkolovani — formovani a rozvijeni
novych pracovnich schopnosti, odliSnych od dosavadnich. Rekvalifikaci rozliSujeme
plnou a ¢astecnou, zvlastnim piipadem je profesni rehabilitace, ktera umoznuje ndvrat
osobam, kterym brani k opétovnému zafazeni dlouhodobé ¢i trvale zdravotni stav.

(Koubek, 2009, s. 256)

Vzdélavaci cyklus zahrnuje identifikaci vzdélavacich potieb, fazi planovani vzdélavani,
vlastni proces vzdélavani (realizace) a fazi vyhodnoceni vysledkli a ucinnosti
vzdélavani. Identifikace potteb predpoklada ziskat ptehled o soucasné a budouci
disproporci mezi kvalifikaci a vzdélanim pracovnikii a mezi pozadavky na pracovni
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mista. Plan vzdélavani stanovi, jaké vzdélavani ma byt zajisStovano, komu, jakym
zpusobem, kym, kdy, kde, za jakou cenu, s jakymi naklady a jak budou hodnoceny

vysledky a uc¢innost vzdélavacich programi.

7.3 Analyza potieb, planovani, metody a vyhodnoceni vzdélavani

Analyza potieb vzdélavani je zaloZzena zejména na shromazd’ovani informaci o stavu
vykonnosti jednotlivcl, pracovnich tyml a podniku jako celku. Poté je tfeba porovnat
zjisténou uroven vykonnosti se standardem podniku, jinych podnikl nebo ndrodnimi
standardy. ZjiSténé nedostatky ¢i mezery ve vykonnosti jsou vysledkem provedené
analyzy. (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 85) K odstranéni nedostatkit poslouzi nadvrh
novych vzdé¢lavacich program a postupi a jejich realizace. Zhodnoceni udaju
z procesu identifikace vzdélavacich potfeb odhali problémové oblasti. Kvalitni analyza
umozni efektivnéj§i rozvoj lidského kapitdlu a investovani za uUcelem zvySovani

vykonnosti celého podniku i jednotlivcl. (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 86)

Planovani vzdélavani vychdzi z identifikace a analyzy vzdélavacich potieb. Vysledkem
je navrh vzdélavaciho programu. Podle Vodédka a Kucharéikové (2011, s. 97 - 98) se
dobry vzdelavaci plan zabyva otazkami typu: Jaka témata vzdélavani je tieba zajistit?
Cilovéa skupina ucastniki a jaké budou naklady na jejich vzdélavani? Jaké metody
a techniky budou pouzity pfi realizaci vzdélavani a vybér vzdélavaci instituce? Piiprava
vzdélavaciho projektu zahrnuje: nazev vzdélavaci akce, vzdélavaci cil a cilovou
skupinu, formy a metody vzdélavani, casovou dotaci, obsah vzdélavaci akce, lektorské
a odborné zajisténi, seznam studijni literatury a ucebnich pomticek, zptisob ukonceni

a vyhodnoceni vzdélavaci akce, doplikové sluzby — rozpocet, ubytovani, stravovani.

Metody, pouzivané pii vzdélavani pracovnikli, smétfuji k napliovani cili podniku.
Metody rozliSujeme podle toho, kde probihaji, na vzdélavani na pracovisti pfi vykonu
prace a mimo pracovisté. K nejpouzivanéjSim metoddm pouzivanym na konkrétnim
pracovnim misté pii vykonu béznych pracovnich ¢innosti (metody ,,on the job*) patii
podle Koubka (2009) napiiklad instruktdz pfi vykonu prace, coaching, mentoring,
counseling, asistovani, povéfeni ukolem, rotace prace a pracovni porady. Kromé
pracovnich porad jde o metody, vyzadujici individualni pfistup a mezi vzdélavanym

a vzdélavatelem je nutny partnersky vztah. K metoddm, pouzivanym mimo pracovisteé
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fadime prednasky, pfednasky spojené s diskusi, demonstrovani (praktické, nazorné
vyucovani), ptipadové studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli, assessment
centre, outdoor training a v neposledni fad¢ vzdélavani pomoci pocitact (e-learning).

Tyto metody jsou pouzivany pro hromadné, skupinové vzdélavani ucastnikd.

Velmi dilezitou, ale zaroven nelehkou etapou vzdélavaciho cyklu, je vyhodnocovani
vysledkl. Nabizi se celd fada kritérii a postupli pii vyhodnocovani vysledkl a u¢innosti
vzdélavaciho programu — napiiklad porovnani vstupnich testli s testy ucastnikii po
ukonceni programu, monitorovani vzdéldvaciho programu, posouzeni praktického
pfinosu vzdélavani (zvySeni produktivity prace, zvySeni prodeje, zlepSeni kvality,
poklesu nakladu aj.). Ve vSech ptipadech se jedna o obtizny zplisob hodnoceni, to vsak
neznamend, Zze bychom na vyhodnocovani vysledki vzd€ldvaciho programu méli

rezignovat. Zkoumani se zaméiuje piredevs§im na tyto otazky:

e zda byly pii vzdélavani pouzity odpovidajici nastroje, tedy metody, technické
vybaveni, obsahova stranka a ¢asovy plan vzdélavani,

e odezva ucastnikli, jejich postoje a ndzory (v tomto piipadé hrozi nebezpeci
subjektivniho zkresleni, pfesto patii k nejpouzivanéjSim),

e mira rozvoje a osvojeni znalosti nebo dovednosti, zpravidla testovanim ihned
po ukonceni vzdélavaciho programu,

e moznost uplatnéni novych znalosti a dovednosti v praxi, coZ nemusi nastat
okamzité, ale ke zméndm miZze dochézet postupné a nendpadné. Typickym

ptikladem je vzdélavani manazert.

Dle nazoru autorky je personalni prace velmi narocna, zejména pii praci s lidmi,
ktefi nejsou zcela piresvédCeni o nutnosti prabézného vzdélavani. Jak tyto
pracovniky motivovat a ujistit je, ze investice do vzdélani se jim vyplati? Je tieba
vysvétlit, ze je lepSi absolvovat vstupni a nésledné vzdé€lavaci kurzy, nez byt
doslova hozen do vody a vykonavat praci bez pottebnych znalosti. Dobie pfipravené
a organizované vzdélavani mize alespon CasteCné zamezit fluktuaci pracovniki. Je
také nepochybné piinosné piesvédCit pracovniky, aby vnimali investici organizace

do jejich rozvoje a vzdélavani jako néco navic, jako jeden z benefitt.
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8 VZDELAVANI A ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU
VE FINANCNI SPRAVE

Cilem diplomové prace je zhodnoceni soucasného systému vzdélavani zaméstnanct
a rozvoje lidskych zdrojt, které povede k predpokladanému navrzeni zlepSeni
¢1 efektivnéjSich postupit v ramci zkoumané problematiky. V této kapitole je popsana
organizacni struktura financni spravy (dale jen FS), koncepce a strategie vzdélavani
zaméstnancl, postupy pii planovani, organizovani a realizaci vzdélavani. Dale se Ctenar
seznami s dulezitou roli spravné firemni kultury a nezbytnym dodrZzovéanim etického
kodexu. Protoze vykon finan¢ni spravy je sluzbou veiejnosti, je veéci profesionalni cti

zameéstnance respektovani zasad etiky.

8.1 Organizaéni struktura financni spravy

Organizaéni struktura FS, ziizené zakonem &. 456/2011 Sb., o Finanéni spravé Ceské
republiky s ucinnosti od 1. ledna 2013, vychdzi z Organizacniho fadu. Generdlni
finanéni feditelstvi (dale jen GFR), Odvolaci finanéni feditelstvi (OFR) a finanéni ufady
(FU) véetné Specializovaného finan¢éniho ufadu (SFU) tvoii soustavu organd FS.

(http://www.financnisprava.cz)

Organizacni fad stanovuje vnitini organizacni strukturu organti FS, rdmcovou napli
¢innosti jednotlivych organiza¢nich ttvart a v neposledni fadé také vztahy podfizenosti
a nadiizenosti mezi nimi. Organizacni fad stanovi pravidla styku organti FS navzijem
a zaroven pravidla styku organtt FS s Ministerstvem financi. Jako specializovana
zatizeni FS, zajist'ujici potfeby organti FS v oblasti vzdélavani, jsou ziizena vzdélavaci
zafizeni (dale jen VZ). Organizacni struktura FS je tvofena organizacnimi utvary,

sluzebnimi a pracovnimi misty, organiza¢nimi utvary FS jsou: sekce, odbor, odd€leni.

Koncepci vzdélavani a strategii rozvoje zameéstnanct utvaii Odbor vzdélavani,
ktery fidi vykon cinnosti v oblasti vzdélavani a celozivotniho rozvoje zaméstnanct
metodicky. ZajisStuje profesni rozvoj zaméstnancti a systém dalSich odbornych ¢innosti

z oblasti vzdélavani (Cinnosti metodické, analytické, koncepéni a koordinac¢ni). Také
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zajiStuje realizaci vzdélavacich akci pro zaméstnance ve VZ. Odbor se dale ¢leni

na Oddéleni vzdélavani a Oddéleni realizace vzdélavani.

8.2 Vzdélavani zaméstnancu FS

Postupy pii planovani, organizovani a realizaci vzdélavani ve FS stanovi pfislusna
smérnice generalniho feditele pro zaméstnance jak ve sluzebnim, tak v pracovnim
poméru. Tato smérnice upravuje také zasady a podminky lektorské ¢innosti a jejiho
odménovani. Vzdélavani zaméstnanci zajidt'uje pro pracovniky zatazené na GFR a SFU
Odbor vzdélavani, Oddéleni vzd&lavani. Pro pracovniky FU a OFR je vzd&lavani
zajistovano Odborem personalnich agend, oddélenimi personalnimi v regionech. Zde je
nezbytna souéinnost jednotlivych FU. Odbor vzdélavani, oddéleni realizace vzdélavani

zajistuje realizaci ve VZ.

K principiim vzdélavani patii zejména: kontinuita vzdélavani, prostupnost a uznavani
vzdélavani, variabilita obsahu a forem vzdélavani a pluralita subjektd vzdélavani.
Kontinuita vzd€lavani znamend systémovy celozivotni proces, vychazejici z danych
kvalifikacnich pozadavki. M4 za cil ziskavat, zvySovat a obnovovat odborné znalosti
zaméstnance beéhem jeho profesni kariéry. Prostupnost a uznavani vzdélavani, vSech
jeho forem bez ohledu na to, jak a kde byly ziskany. Zde ptichazi v tvahu prominuti
vybranych zkousek po zjisténi pozadovanych védomosti ¢i dovednosti ziskanych
jeho obsahu a forem, znamenad pruznost procedur pii zméné obsahu vzdélavani
a zaroven moznost vyuziti riznych forem vzdélavani, jako je naptiklad kromé
prezencéniho, ¢i distancniho studia, stile castéji e-learning nebo samostudium.
Vyuzivani internich, ale také externich dodavateli vzd€lavacich aktivit predstavuje

pluralitu subjektia vzdélavani.

8.3 Interni systém vzdélavani zaméstnanci

Interni systém vzdélavani zaméstnanci zahrnuje vzdélavani vstupni a prohlubujici.
Vstupni vzdélavani se Cleni na iivodni a vstupni vzdélavani nasledné. Mezi prohlubujici
vzdélavani patii odborné, manazerské¢ a jazykové vzdélavani. Déle sem patii
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nadstavbové vzdélavani (napiiklad vzdélavani lektori a vzdéldvani pracovnikl
nedanovych agend) a nakonec se jednd o vzdélavani ve vybranych oblastech, které jsou

prioritné stanoveny vladou nebo generalnim feditelem.

Vstupni vzdélavani zaméstnance je zahdjeno ihned po jeho néstupu a zpravidla je
ukonceno do tifi mésict. Cilem tvodniho vzdélavani je ziskani informaci, znalosti
a zpusobilost pro vykonavani ¢innosti ve FS. Pracovnik je sezndmen se specifickou
problematikou ve FS a ptislusSnymi pravnimi ptedpisy. Na uvodni vzdélavani navazuje
vstupni vzdélavani nasledné, které je realizovano dle vzdélavaciho projektu
e-learningovou formou, schvaluje ho Odbor vzdéldvani a probiha nejpozdéji
do 12 mésict od nastupu zaméstnance. Pfedmétem je fungovani vetejné spravy, zéklady
pravnich piedpisi Ceské republiky, zaklady komunikace, problematika veiejnych
financi a také informace vyplyvajici z Glenstvi Ceské republiky v Evropské unii.
Po uspésném vykonani zavéreéného testu obdrzi absolvent osvédceni platné ve vSech

spravnich Gradech Ustfednich i ostatnich uradech.

Odborné vzdélavani je casteCné povinné, I. stupen je realizovan do 12 mésict
od nastupu. Po absolvovani I. povinného stupné si pracovnik nasledné vybirad
znepovinnych kurzli odborného vzdélavani II. stupné a specializa¢nich kurzi
II. stupné. Do téchto kurzi jsou zatazovani pracovnici s del$i praxi a zkuSenostmi.
Na ostatni odbornou problematiku jsou zamétfeny systémové nepovinné kurzy, pokud to
pracovni zafazeni vyZaduje. Odborné vzdélavani 1ze prohloubit také v kurzech uréenych
pro piedstavené a vedouci zaméstnance. Jsou zfizovany pracovni skupiny pro vyvoj,
aktualizaci a udrzeni odborné urovné vzdélavaciho systému, slozené z garanti,

metodikd, lektorti a také odbornikii z praxe ¢i akademického prostiedi.

Nadstavbu trojstupfiového interniho systému vzd€lavani piedstavuje manaZzerské
vzdélavani urcené pro predstavené a vedouci zaméstnance vSech stupnu fizeni FS, tedy
pro vedouci oddéleni, pro feditele odbort, feditele sekci, pro generdlniho feditele,
feditele OFR, FU a SFU. Jedna se o nepovinné kurzy, ¢asové neomezené. Cilem je

vytvofit a rozvijet pfedpoklady pro vykon manazerskych pozic
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8.4 Firemni kultura organizace a eticky kodex

Dilezitou soucasti firemni kultury ve spolecnosti je celkové klima, zptisob mysleni,
vztahy a komunikace na pracovisti. Podle Vodacka a Vodackové (2013) se dnes
muzeme setkat s pfirovnanim, ze tato atmosféra ,je soucdsti interni ekologie
organizace. Toto obrazné chapané Zivotni prostredi tvori organizacni kultura spolu se
socialni odpovédnosti vedoucich pracovnikii, vztahy mezi lidmi, etikou v jednani,
vztahem kuceni se (znalostem) a inovacim fungovani organizace*. (Vodacek,

Vodackova, 2013, s. 257)

Firemni kultura ovliviiuje zésadnim zplsobem motivaci zaméstnanct a jejich ochotu
dale se sebevzdélavat a rozvijet se. Ztoho divodu je nezbytné, aby spolecnost
poskytovala zameéstnancim dostatek pfilezitosti k dalSimu profesnimu rozvoji
a ke kariérnimu rlstu v ramci organizace. Spravna firemni kultura v organizaci je
jednim z dilezitych faktorti, které ovliviiuji vzdélavani a dal$i profesni rozvoj
zaméstnancu. Jestlize je vzdé€lavani v organizaci podporovano, ochota pracovnika
k dalSimu seberozvoji poroste. Nedilnou soucasti firemni kultury jsou i kvalitni
mezilidské vztahy na pracovisti. VeSkera jednani vede zaméstnanec taktné a zptisobem,
ktery respektuje dustojnost, hodnoceni provadi profesionalné, objektivné, bez
zbytednych emoci nebo sledovani osobniho prospéchu. Zadouci standardy chovéni

zamestnance ve vztahu k vefejnosti a spolupracovnikim vymezuje Eticky kodex.

Na zékladé Usneseni vlady Ceské republiky &. 331 ze dne 9. kvétna 2012 o Etickém
kodexu ufednikli a zaméstnancl vefejné spravy byla vydana zavaznd Smérnice
generalniho feditele &. 10/2013 — Eticky kodex. Kazdy zaméstnanec GFR je povinen
dodrzovat a ctit zakonnost vSech postupii a rovny ptistup ke vS§em osobam. Pfi plnéni
ukolt jednd pouze v rozsahu zdkonem svéfené pravomoci FS a v souladu s jejim
ucelem. V mezich zakona voli nejvhodnéjsi feSeni s ohledem na vefejny zajem a na
okolnosti konkrétniho ptfipadu. Do prav osob zasahuje jen za podminek stanovenych
zédkonem a v nezbytném rozsahu, je-li to nutné k dosazeni ucelu sledované¢ho vefejnym
zdjmem. Vykon FS je sluzbou vefejnosti. Zaméstnanec si prohlubuje vysokou odbornou
uroven pribéznym studiem, vykonava spravu dani a ostatni ¢innosti s nejvyssi mirou
slusnosti, porozuméni a bez ptedsudkii, nepfipousti diskriminaci ¢i obtéZovani.

Respektovani zasad etiky je véci profesionalni cti zaméstnance. Zaméstnanec musi
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priabézné rozvijet také své komunikacni dovednosti - jedna korektné¢ s ostatnimi
spolupracovniky i se zaméstnanci jinych organil vefejné spravy, ve vztahu k vetejnosti
jedna s nejvyssi mirou zdvoftilosti, vstficnosti a bez jakychkoliv pfedsudkii. S kazdym
jedna ohleduplné, zplisobem piimeienym jeho socidlnim schopnostem a komunika¢nim

potiebam a respektuje jeho individualitu.

Soustavné vzdélavani a rozvoj je pro kazdého zaméstnance v jeho vlastnim zdjmu
v dnes$ni dob¢ nutnosti, proto se v praktické ¢asti autorka zameétila na aktudlni situaci ve
vzdélavani lidskych zdroji a rozhodla se prozkoumat vzdélavaci systém ve finanéni
spravé z pohledu zaméstnancti. Vyzkumné Setfeni je obsaZeno v praktické casti

diplomové préce.
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PRAKTICKA CAST

9  VLASTNI VYZKUMNE SETRENI

Cilem diplomové prace je posouzeni soucasné¢ho systému vzdélavani zaméstnanci,
které¢ povede k predpokladanému navrzeni zlepSeni ¢i efektivnéjSich postupt v ramci
zkoumané problematiky. Doporuceni mtize nasledné¢ poslouzit organizaci jako pomtcka
pfi pldnovani zmén a novych ukolid. Vzhledem k tomu, Ze vzdélavaci potieby jsou
v organizaci vymezeny legislativné, predmétem zkoumdni je aktudlni postoj
zaméstnanci ke vzdélavani v organizaci a jejich spokojenost s obsahem a celkovou

urovni poskytovaného vzdélavani a lektoru.

V praktické c¢asti diplomové prace jsou poznatky zteoretické casti a vyzkumné
ptedpoklady stanovené autorkou ovéfovany jednak vyzkumnou kvantitativni metodou,
tedy formou dotaznikového Setfeni a zarovenl metodou kvalitativni, prostfednictvim
rozhovorti s respondenty. Podle Chrasky (2016) je zakladni schéma postupu pfii
vyzkumném Setteni: ,,stanoveni problému, formulace hypotézy, testovani (verifikace,

ovérovani) hypotezy, vyvozeni zaverii a jejich prezentace . (Chraska, 2016, s. 11)

9.1 Vyzkumné otazky a vyzkumné predpoklady

V pribéhu pfipravné faze Setfeni zformulovala autorka, na zékladé teoretickych
poznatkii z odborné literatury a dalSich dostupnych podkladi k problematice vzdélavani

a rozvoje lidskych zdrojt, nésledujici vyzkumné otazky a vyzkumné predpoklady:
Vyzkumné otazky:

1. Je vdobé modernich technologii preferovana i moderni forma vzdélavani
prostiednictvim e-learningu a videokonference?

Odpovida obsah vzdé€lavacich akcei potfebam tcastnikl pro vykon profese?

Je poskytované vzdélavani aktualné vyuzitelné v praxi?

Jsou pracovnici celkove spokojeni s Grovni vzdélavaciho systému ve FS?

A S

Uvédomuje si vétSina pracovnikii nutnost stale se sebevzdélavat?
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Na zaklad¢ vyzkumnych otazek byly stanoveny nésledujici vyzkumné ptedpoklady,

(stanovené jako tvrzeni), které je tfeba provedenym Setfenim potvrdit nebo vyvratit:

1. V dobé modernich technologii preferuji pracovnici moderni formu vzdélavani
prostiednictvim e-learningu a videokonference.

2. Obsah vzdélavacich akci vyhovuje potfebam ucastnikti vzdélavani pro vykon
profese.

3. Poskytované vzdelavani je vyuzitelné v praxi.

4. Spokojenost pracovnikil s urovni vzdélavaciho systému ve FS ptfevazuje.

5. Vétsina pracovniki si uvédomuje nutnost stale se sebevzdélavat.

Rozhodnout o pfijatelnosti vyzkumného predpokladu je mozné na zaklad¢ rozsahlého
shromazd’ovani dat, po jejich zpracovani, roztfidéni a vyhodnoceni. Empiricka data
ziskdvdme pomoci vyzkumnych empirickych metod, jako je naptiklad dotaznik,
rozhovor, pozorovani, testy aj. (Chraska, 2005, s. 7) Autorka v této praci vyuzila jednak
vyzkumnou kvantitativni metodu formou dotaznikového Setfeni a zarovenn metodu

rozhovort s respondenty, tedy metodu kvalitativni.

9.2 Metody

Vérohodné poznani zkoumané reality vyzaduje =zohlednit jak kvantitativni,
tak kvalitativni stranky jevl. Pro ovéfeni vyzkumnych piedpokladli, stanovenych
na zakladé¢ poznatkid z teoretické Casti prace, sestavila autorka, pro ucely provedeni
tohoto Setfeni, soubor vlastnich otazek. Otazky pomohou, po vyhodnoceni vsech
odpovédi, ovéfit nebo vyvratit predpoklady autorky ke zkoumané problematice
vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji ve financni spraveé. Identifikaéni otdzky,
ve kterych je zjistovan veék, pohlavi a dosazené vzdelani respondentti, jsou soustfedény

na konec dotazniku.

Pti sbéru dat a vybéru respondentii pouzila autorka anonymni dotaznikové Setieni, coz
zamezi moznému zkresleni odpovédi, které hrozi v piipadé osobni distribuce dotazniku
koleglim a zndmym spolupracovnikim. Soubor otdzek byl rozeslan e-mailem koncem
listopadu 2018, se zadosti o anonymni distribuci dotazniku prostfednictvim kontaktnich

osob z krajskych ufadd, mezi pracovniky FS. Jde o metodu, kdy k ziskavani novych
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kontaktll dochézi prostfednictvim osob, které jiz ve vybéru jsou. Tato metoda se nazyva
»snehova koule“, nékdy také tet€zovy vybér. Pii tomto zplsobu Sifeni dotazniku autor
nemuze ovlivnit konkrétni vybér osob, proto se ve vysledku jedna o vybérovy soubor

respondentti se zajiSténou ndhodnosti.

Nespornou vyhodou dotaznikového Setieni je ekonomické shromazdovani dat
od velkého poctu osob v kratkém casovém tseku. Béhem 10 dni se podaftilo sebrat data
od 116 respondentli. Vzhledem k nutnosti naplnit pfehledn¢ vyhodnocovaci matici, byly
jednotlivé moznosti odpovédi ocislovany, coz zaroven napomiize autorce zpracovat
a analyzovat shromdzdéna data. Pfilohou této prace je plné znéni dotazniku
s pfifazenym ¢iselnym oznacenim moznosti odpovédi (Pfiloha A). Do vyhodnocovaci
matice byli jednotlivi respondenti zafazeni v fadcich pod Cisly 1 — 108. Matice je
prilohou této prace (Pfiloha B). Ve sloupcich jsou oznaceny otazky podle potadi
¢iselnym znakem, tedy pro zatazeni do vyhodnocovaci matice je otazka ¢. 1 oznacena
v prvnim sloupci znakem 1, ve druhém sloupci je otdzka ¢. 2 oznacena znakem 2 atd.
V otazce €. 2 vybirali respondenti vice moznosti ze tii nabizenych, proto jsou odpovédi
oznaceny 2a, 2b, 2¢. U otazek €. 3, 12, 13 a 16 méli respondenti oznacit moznosti podle
opét rozliSeny pismenky 3a, 3b, 3c atd. U téchto otdzek autorka zkoumala, ktera

moznost je oznacena v jednotlivych kategoriich jako nejcasté;si.

Oproti dotazniku umoznuje hlubsi proniknuti do zkoumané problematiky rozhovor.
Ditlezita je snaha o vytvofeni oteviené atmosféry béhem rozhovoru, coz napomiize
k lepSimu navazani osobniho kontaktu, vyhodou je moznost sledovat reakce
respondenta na polozené otazky. Autorka zvolila pro toto vyzkumné Setfeni
polostrukturované interview, které je urCitym kompromisem mezi strukturovanym
a nestrukturovanym interview. Tazatelka postupovala podle pfedem piipravenych
otazek, kdy respondent mél moznost vybéru z n€kolika variant odpovédi. Zarovein mize
pfi tomto typu rozhovoru tazatelka pozadovat dal§i vysvétleni ¢i zdivodnéni volby
odpovédi, v priméru rozhovor trval 40 minut. Vyhodou rozhovoru je snazs§i navazani
kontaktu s dotazovanym, z toho vyplyva upfimnéjsi a bezprosttednéjsi projev. Na misté
je ale obezietnost pii interpretaci dat, je tfeba zamezit subjektivnim soudiim na ukor

objektivnich zjisténi. Pfilohou této prace je transkripce rozhovort (Ptiloha E).

53



Pro zaznamenani odpovédi jednotlivych respondentli pouzila autorka s jejich souhlasem
diktafon, s ohledem na to, ze okamzité zapisovani odpovédi v pribéhu rozhovoru by
mohlo narusit osobni kontakt s dotazovanym a zapsani odpovédi az po ukonceni
rozhovoru by zase mohlo znamenat zkresleni vlivem zapominani. Pfilohou této prace
(Ptiloha C) je souhlasné prohlaSeni o provedeni zdznamu rozhovoru pro potieby
presnéjsiho zpracovani dat. Rozhovor je anonymni, po piepsani do pisemné podoby
a vyhodnoceni dat, byly pofizené zaznamy smazany. S Ucasti na rozhovoru pro ucely
této prace souhlasilo celkem 8 respondentli, s kterymi si autorka domluvila osobni

setkani v jejich pracovnim prostfedi po pracovni dobé.

Piedvyzkum k dotaznikovému Setfeni provedla autorka v prvni poloviné listopadu
2018 k ovéteni dostatecné srozumitelnosti sestavenych otazek. Dotaznik byl predlozen
dvéma oslovenym kolegiim, ktefi jej vyplnili a poté byly na zaklad¢ jejich ptipominek
odstranény drobné nejasnosti ve formulaci otazek (napt. u otazky ¢. 2 bylo doplnéno
do zavorky vysvétleni k typu vzdélavani a u otdzky ¢. 16 bylo doplnéno vysvétleni
k oznaCeni dutlezitosti). Piredvyzkum k rozhovorim probéhl na konci ledna 2019
ve spolupraci s jednou kolegyni. Tito respondenti z predvyzkumu do celkového poctu

zodpovézenych dotaznikil a rozhovorii nebyli zahrnuti.

9.3 Harmonogram vyzkumného Setifeni a vyzkumny vzorek

Faze pripravna — formulace vyzkumnych piedpokladt a formulace jednotlivych otazek
dotazniku na zdklad¢é teoretickych poznatkl, které autorka nacerpala z odborné
literatury a dalSich dostupnych informacnich zdroji, k problematice vzdélavani
a rozvoje lidskych zdroji — ptfedpoklad do konce fijna 2018. Predvyzkum provedla

autorka zacatkem listopadu 2018 k ovéteni srozumitelnosti sestavenych otazek.

Faze realiza¢ni / sbér dat — distribuce dotazniku v pritbéhu listopadu 2018 a provedeni
jednotlivych rozhovori s vybranymi respondenty s ohledem na nutny odklad zpracovani

do konce tinora 2019.

Faze vyhodnocovaci — sbér a vyhodnoceni vystupli z provedeného Setieni, grafické

zpracovani a interpretace vysledkii — predpoklad konec biezna 2019.
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Zjisténi opirame ve vétsing piipadi pouze o znalost ur¢itého vzorku, pokud je to mozné,
mél by vybrany vzorek mit vlastnosti celé skupiny, kterou zkoumame, tedy aby vybrani
jedinci vytvofili skupinu co mozna nejvice reprezentativni. SpoleCnym rysem vsSech
postupt, jak vybirat reprezentativni jedince do skupiny, je nutné objektivita. Tu nejlépe
zajistime uplatnénim ndhody. Musime se vyvarovat jakéhokoliv subjektivniho zfetele,

at’ uz skrytého nebo na prvni pohled bezvyznamného.

Pii vybéru respondentli autorka pouzila anonymni dotaznikové Setfeni a k rozeslani
metodu ,,snéhové koule™ (feté¢zovy vybér), kdy k ziskavani novych kontaktli dochézi
prostiednictvim osob, které¢ jiz ve vybéru jsou. Soubor otdzek byl rozeslan e-mailem
prostiednictvim 12 kontaktnich osob z krajskych ufadii, se Zadosti o anonymni
distribuci dotazniku. Vzhledem k tomu, ze pii tomto zplsobu distribuce dotazniku
nemohla autorka ovlivnit vybér konkrétnich osob, ve vysledku se jedna o vybérovy

soubor se zajisténou dal$i nahodnosti.

9.4 Analyza dat z dotaznikového Setieni

Dotazniky byly rozeslany respondentim prostfednictvim e-mailu koncem listopadu
2018. Po rozeslani obdrzela autorka béhem deseti dni celkem 116 zodpovézenych
a ztoho 108 spravné vyplnénych dotazniki. Pavodni ocekavani asi 80 az
100 vyplnénych dotaznikii tedy bylo piekonano. 8 dotaznikii bohuzel muselo byt
vyfazeno ze zpracovani, protoze u otdzek ¢. 3, 12, 13 nebo 16 nebyly moznosti

oznaceny podle pozadovaného potadi nebo byla oznacena jen jedna moznost kiizkem.

K jednotlivym otdzkam jsou ziskana data setfidéna do piehlednych grafti s uvedenim
poctu odpovédi podle zkoumanych skupin respondentii. Vysledky jsou dale v textu
uvedeny 1 procentudlné. Rozdily v odpovédich jsou sledovany mezi muzi a Zenami,

mezi osobami podle v€kovych kategorii a podle dosazeného nejvyssiho vzdélani.

Vyzkumné Setfeni bylo provedeno na vzorku pracovniki FS, vysledky Setfeni
tedy neni mozné jednoduse zobecnit. Zavéry a zjiSténi je nutné brat s ohledem
na profesi zkoumané skupiny dospélych a velikosti zkoumaného vzorku. Dle vyro¢ni
zpravy FS zde pracovalo k31. 12. 2017 celkem 15.550 osob, primérny veék

zaméstnanc dosahl hodnoty 46,8 roku, nejsilnéjsi vékovou skupinou je kategorie nad
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50 let (40,4 %), coz je ovlivnéno stabilnim kmenovym zakladem zaméstnanct. Podil
odbornych zaméstnancii ¢ini 15.411 osob (99,1 %), podil zamé&stnancti s VS vzdélanim
je 7.108 (45,7 %), znacnou ptrevahu maji zeny 12.546 (80,7 %). Z celkového poctu

zaméstnanci se prizkumného Setieni zacastnilo 0,75 % pracovnikii.

Dotaznikového Setfeni se zlcCastnilo a spravné dotazniky vyplnilo celkem 108 osob,
z toho 33 muzl (30,55 %) a 75 Zen (69,45 %). Z celkového poctu 33 muzl nebyl zadny
ve véku od 18 do 30 let, 9 jich bylo ve véku od 31 do 40 let, 6 muzi ve véku od 41 do
50 let a 18 muzii bylo ve v€ku 51 a vice let. Z celkového poctu 75 Zen bylo 6 ve véku
od 18 do 30 let, 18 Zen ve véku od 31 do 40 let, 33 ve véku od 41 do 50 let a 18 Zen
bylo ve véku 51 a vice let.

Graf 1: Charakteristika respondentt podle véku a pohlavi
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20 - Zeny

15 - B Muzi
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18-30 31-40 41-50 51 a vice let

Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Otéazkou ¢. 1 zjiStovala autorka, jak dlouho respondenti pracuji ve FS, ziizené zdkonem
&. 456/2011 Sb., o Finanéni spravé Ceské republiky s Gi¢innosti od 1. ledna 2013, resp.
diive v nékterém z Gzemnich finan¢nich organti ve smyslu zdkona ¢. 531/1990 Sb.,
o uzemnich finan¢nich organech. V otazce ¢. 2 bylo zkoumano, které typy vzdélavani

respondenti absolvovali. Vyhodnoceni bylo provedeno dle délky praxe u FS.
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Graf 2: Charakteristika respondentt podle délky praxe a absolvovaného vzdélavani
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Z4dny zrespondentll, ktefi se zudastnili dotaznikového Setfeni, nepracuje u FS
do 1 roku, 27 respondentii (25 %) uvedlo praxi do 5 let, celkem 36 respondentli
(33,33 %) uvedlo praxi do 10 let a 45 respondenti (41,67 %) uvadi délku praxe
10 a vice let. VSichni respondenti uvedli, ze maji absolvovdno vstupni vzdé¢lavani
uvodni a nasledné (100 %), stejn€ tak vSichni respondenti absolvovali prohlubujici
vzdélavani pro zkusSené pracovniky (100 %) a co se tyce jazykového vzdélavani,
odpovédéli kladné 3 respondenti s délkou praxe do 5 let (2,78 %), 3 respondenti s praxi
do 10 let (2,78 %) a 6 respondentli (5,56 %) s praxi 10 let a vice.

V otazce ¢. 3 zkoumala autorka preference respondentd, které formy vzdélavani /

vzdé¢lavacich akci jim nejlépe vyhovuji.

Z celkového poctu 108 respondentii uvedlo jako nejoblibengjsi formu vzdelavani
jednodenni vzdélavaci akce 54 ucastnikl Setfeni, na druhém misté 42 dotazovanych
a na tfetim misté 12 respondentii. Vicedenni vzdélavaci akce preferuje 45 dotazanych,
na druhém mist€¢ zvolilo tuto moznost 30 respondentl, na tietim misté
24 a 9 respondentli uvedlo vicedenni akce na poslednim misté. Formu videokonference
uvedli na prvnim mist¢ pouze 3 respondenti, na druhém mist¢ 12 dotazovanych,
na tfetim misté 30 a jako nejméné oblibenou formu vzdélavani uvedlo videokonferenci

celkem 63 respondentii. E-learningovou formu vzdélavani uvedlo na prvnim misté
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6 dotazovanych, na druhém misté 24 respondentti, jako tfeti v potadi uvedlo e-learning

42 dotazanych a na posledni misto zatadilo e-learning 36 respondent.

Oproti pivodnimu ptedpokladu, celkem 99 respondentti (91,67 %) jednodenni nebo
vicedenni vzdélavaci akce, tzv. tvafi v tvar, zaradilo na prvni misto. Na druhém misté
uvedlo tyto formy vzdélavani 72 dotazovanych (66,67 %) a jako nejméné oblibené je
oznacilo 9 (8,33 %) respondenti. Vzdéldvani prostfednictvim videokonference
a e-learningovou formou naopak preferuje pouze 9 (8,33 %) respondentt, jako druhou
moznost vybralo tyto formy vzdélavani 36 ucastnik Setfeni (33,33 %). A jako nejméné
oblibeny zplisob vzdélavani oznacilo videokonference a e-learning 99 respondentti

(91,67 %).

Graf 3: Jakd forma vzdélavani respondentim nejlépe vyhovuje?
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Z vysledku Setieni tedy vyplynulo, Ze vyzkumny piedpoklad autorky byl zcela
vyvracen. Nebylo potvrzeno, Ze v dobé modernich technologii budou respondenti
preferovat také moderni formy vzdélavani. Utastnici Setieni v naprosté vétSiné
davaji prednost vzdélavacim akcim v ucebné slektorem (91,67 %), dostupné
formy vzdélavani prostfednictvim videokonference nebo samostatné studium

7 wr

formou e-learningu zatim uprednostnila jen mala ¢ast (8,33 %) dotazovanych.

S ohledem na vysledek Setieni je na misté doporuceni lépe informovat pracovniky

o moznostech a vyhodach modernich forem vzdélavani.
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V otdzce ¢. 4 a otazce €. 6 se autorka dotazovala respondenttli, zda jsou podle jejich
nazoru znalosti ziskané¢ v ramci vstupniho a prohlubujicitho vzdélavani nezbytné

pro vykon profese.

Graf 4: Jsou znalosti ziskané v ramci vzdélavani nezbytné pro vykon profese?
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Z celkového poctu 108 respondenti uvedlo jako nezbytné nové znalosti
ze vstupniho vzdélavani 36 dotazovanych (33,33 %) a jako spiSe dillezité je oznacilo
60 respondentti (55,56 %). 9 Ucastnikl Setfeni (8,33 %) pokladd nové znalosti za spiSe
nedulezité a 3 respondenti (2,78%) vybrali moznost nedtilezité. Jako nezbytné oznacilo
nové znalosti z prohlubujiciho vzdélavani 30 dotazovanych a jako spiSe dulezité je
oznacilo 75 ucastnikl Setfeni. 3 respondenti vnimaji nové znalosti za spiSe nedilezité,

nikdo nevybral moznost nedulezité.

V otazce €. 5 a otdzce ¢. 7 zkoumala autorka nazor respondentii, zda povazuji obsah

vzdélavacich akei za dostate¢ny pro vykon jejich profese.

Z celkového poctu 108 respondentii oznacilo obsah vstupniho vzdélavani
78 dotazovanych za dostatecny a 30 uvedlo moZznost ne. Jako dostate¢ny vnima obsah

prohlubujiciho vzdélavani 81 ucastniki Setieni, 27 respondentil zvolilo moznost ne.

59



Graf 5: Obsah vstupniho a prohlubujiciho vzdélavani povazujete za dostateCny?
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Z vysledKku $etieni vyplyva potvrzeni vyzkumného piedpokladu. Uéastnici Setieni
v prevazné vétSiné vnimaji obsah vzdélavacich akci jako dostateény pro vykon
jejich profese. V pripadé vstupniho vzdélavani se jedna o 72,22 % ucastniki
Setfeni a v pripadé prohlubujiciho vzdélavani hodnoti obsah jako dostateny

75 % vSech respondentii.

Na otazku €. 8, zda vyuzivaji nové ziskané znalosti v praxi, odpovédélo 21 dotazanych,
ze vyuzivaji nové poznatky kazdy den, z toho bylo 12 Zen a 9 muzi. Vyuziti novych
poznatkd velmi Casto uvedlo celkem 51 respondentd, z toho bylo 36 Zen a 15 muzd.
Méné cCasto vyuzivd nové poznatky celkem 33 ucastnikii Setfeni, ztoho 24 Zen
a 9 muzi. Jen 3 Zeny uvedly, Ze nové poznatky nebo znalosti ze Skoleni nevyuziji

Vv praxi.
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Graf 6: Vyuzivate nove ziskané znalosti a poznatky ze Skoleni v praxi?
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Z vysledku Setieni tedy vyplynulo, Ze aktualné nabizené vzdélavani je vétSinou
ucastniki hodnoceno jako vyuZitelné v praxi a to bud’ kazdy den (19,44 %) nebo
velmi casto (47,22 %). Vyzkumny piedpoklad vyuzitelnosti vzdélavani byl tedy
potvrzen. Jen 3 respondenti odpovédéli, Ze nové poznatky a znalosti v praxi

nevyuzivaji, jedna se o 2,77 % z celkového poctu dotazovanych.

V otéazce €. 9 méli respondenti ohodnotit uroven lektord v rdmci profesniho vzdélavani.

Z celkového poctu 108 ucastnika Setfeni 33 dotdzanych (30,55 %) ohodnotilo uroveil
lektort jako vynikajici, z toho 21 Zen a 12 muzi. 60 respondenti
(55,56 %) zvolilo moznost dobrd uroven, mezi nimi bylo 42 Zen a 18 muzi.
12 castnik Setfeni (11,11 %) vybralo moznost uspokojiva a 3 (2,78 %) hodnoti tiroven

jako nedostatecnou.
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Graf 7: Ohodnotte prosim, jaka je uroven lektori v ramci profesniho vzdélavani?
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

V otazce ¢. 10 hodnotili respondenti celkovou urovenl vzdé¢lavaciho systému.
15 ucastnikt je s urovni vzdélavani zcela spokojeno, z toho 9 Zen a 6 muzd.
84 zvolilo moznost spiSe spokojen, mezi nimi bylo 57 Zen a 27 muzi. 6 zen vybralo

moznost spiSe nespokojen a 3 hodnoti troven vzdélavaciho systému jako nespokojen.

Graf 8: Ohodnotte prosim, jaka je uroven vzdélavaciho systému ve FS?
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)
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Vyzkumny piedpoklad celkové spokojenosti tucastniki vzdélavani s Grovni
vzdélavaciho systému byl tedy jednoznaé¢né potvrzen. Z provedeného Setieni plyne,
Ze prevazna vétSina ucastniki Setieni je bud’ spokojena (13,88 %) nebo spiSe
spokojena (77,77 %), jen 5,55 % respondentii volilo moZnost spiSe nespokojen

a 2,77 % nespokojen.

V otazce ¢. 11 bylo zkoumano, zda se respondenti domnivaji, Ze je dulezité
sebevzdelavat se v pribéhu celého zivota. Celkem 102 dotazanych (94,44 %) oznacilo
moznost souhlasim, z toho 69 Zen a 33 muzl (tedy vSichni muzi). Jen 6 Zen ze vSech
respondentli (5,56 %) zvolilo moZnost spiSe souhlasim. MozZnost spiSe nesouhlasim ani

nesouhlasim nikdo nezvolil.

Graf 9: Je dulezité sebevzdélavat se v prubéhu celého zZivota?
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Vyzkumny pi‘edpoklad autorky, Ze vétS§ina pracovnikii si uvédomuje nutnost stale
se vzdélavat byl tedy jednoznacné potvrzen. 94,44 % respondenti souhlasi
a 5,56 % dotazovanych spiSe souhlasi s tim, Ze pribézné sebevzdélavani je zcela

nezbytné.
V otazce €. 12 autorka zkoumala mozné diivody tcasti na profesnim vzdélavani.

Z celkového poctu 108 respondentd wuvedlo divod ,Plnim pouze pozadavky

zaméstnavatele na prvnim misté¢ jen 6 dotazovanych, na druhém misté Zadny
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a na tfetim mist¢ 9 TucCastniki Setfeni, jako nedilezity uvedlo tento davod
93 respondentli. Dtvod ,,Uvédomuji si nezbytnost dalSiho vzd€lavani® zaradilo
na prvnim misté¢ 90 Gcastnikii Setfeni, na druhém misté 15, na tfetim 3 a na Ctvrtém
misté zadny respondent. Na prvni misto zatadili déivod ,,U¢ast na vzdélavani mi piinasi
rozptyleni a socialni kontakt“ 3 respondenti, na druhé misto 21 Ucastnikli Setfeni,
na tfeti misto 69 a na ¢tvrté misto 15 respondentii. Divod ,,Vzdélavani mi pfinasi pocit
uspokojeni z nové nabytych védomosti volilo na prvnim mist¢ 9 castnikli Setieni,

na druhém misté 72 respondentl a na tfetim misté 27 dotazovanych.

Graf 10: Dtvody tcasti na profesnim vzdélavani?
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

V otéazce €. 13 hodnotili respondenti hlavni ptekédzky v dal§im profesnim vzdélavani.

Rodinné¢ divody uvedlo z celkového poctu 108 respondentii na prvnim misté
24 dotazovanych, na druhém mist¢ 57 respondentli a na tfetim mist¢ 21 ucastniki
Setieni, jako nedulezity uvedlo rodinné divody 6 respondenti. Malou motivaci nebo
neochotu ke vzdélavani zaradilo na prvni misto 9 ucastnikd Setfeni, na druhé misto
21 dotazovanych, na tfeti misto 51 a na Ctvrté misto 27 respondentii. Na prvni misto
zatfadilo nedostatek ¢asu z diivodu pracovnich povinnosti 72 respondentd, na druhé

misto 27 Gcastnikl Setfeni, na tfeti misto 9 a na ¢tvrté misto zadny z respondentd. VEk
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jako prekazku vzdélavani uvedli na prvnim misté 3 Gcastnici Setfeni, na druhém misté
také 3, na tfetim misté 27 dotazovanych a na ¢tvrté misto zatradilo veék jako prekazku

75 respondenti.

Graf 11: Hlavni piekazky v dal$im profesnim vzdélavani
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

V otazce ¢. 14 autorka zjiStovala nazor respondentti, zda v programu kurzii postradaji
nabidku rozvoje komunikacnich dovednosti. Z celkového poc¢tu 108 respondenti by
66 dotazovanych (61,11 %) uvitalo kurz na rozvoj komunikacnich dovednosti

a 42 ucastniki Setieni (38,89 %) takovy kurz v nabidce nepostrada.

V otazce €. 15 autorka zkoumala, zda by respondenti ocenili kurz na zvladani krizovych
situaci pfi jedndni. 72 ucCastnikli Setfeni (66,67 %) by zafazeni kurzu
na zvladani krizovych situaci pfi jednani ocenilo, 36 dotazovanych (33,33 %) nema

o takovy kurz zajem.
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Graf 12: Postradate v programu kurzti nabidku rozvoje komunikacnich dovednosti?
Ocenila byste zafazeni kurzu na zvladani krizovych situaci?
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

S ohledem na vysledek Setfeni lze jen doporucit zarazeni Kurzii na rozvoj
komunikaénich dovednosti a na zvladani krizovych situaci pri jednani do nabidky

profesniho vzdélavani a doporucit moZnost piihlasit se na tento typ kurzia Castéji.

V otazce ¢. 16 autorka zjistovala preference respondenttl, o které vzdélavaci kurzy maji

do budoucna zajem.

Z celkového poctu 108 respondentii uvedlo jako nejzadan€jsi vzdélavani tykajici se
oboru (danové) 63 dotazovanych, na druhém misté 18 ucastnikli Setfeni a na tfetim
misté uvedlo danové vzdélavani 6 respondentti. Pravni vzdélavani na prvnim misté
uvedlo 18 respondentli, na druhém misté 45 a na tfetim misté 27 ucastnikli Setfeni.
O jazykové vzdélavani ma nejveétsi zajem 6 respondentl, na druhé misto jej zaradilo
18 a na tieti misto 39 ucastnikli Setfeni. ManaZerské vzdélavani by na prvnim misté

preferovalo 6 respondentil, na druhém misté 9 a na tfetim misté 3 ucCastnici Setfeni.
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Graf 13: O které kurzy mate nejvétsi zajem do budoucna?
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Z péti nabizenych moznosti by se v celkovém souctu bodi tedy na prvnim misté
umistilo pravni vzdélavani (90 b.), na druhém misté vzdélavani tykajici se oboru, tedy
danové (87 b.), na tfeti misto se fadi IT vzd€lavani (66 b.), ¢tvrté se umistilo jazykové

vzdélavani (63 b.) a na poslednim miste je manazerské vzdélavani (18 b.).

Graf 14: Znéte pojem andragogika?
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V otazce €. 17 byla zkoumana znalost pojmu Andragogika.

Z celkového poctu 75 zen 60 Zen (80 %) uvedlo ano, vim, co znamend, 3 Zeny

(4 %) oznacily moznost ano a 12 respondentek (16 %) uvedlo, Ze pojem neznaji.

Z celkového poctu 33 muzl uvedlo 27 (81,82 %) moznost ano, vim, co znamena,
6 muzi (18,18 %) zvolilo moZnost ano a Zaddny z muzi neoznacil moznosti ne ani nikdy

jsem to neslysel.

K otdzce ¢. 18 na nejvyssi dosazené¢ vzdélani z celkového poctu 75 zen 30 Zen
(40 %) uvedlo sttedni odborné vzdélani, 12 zen (16 %) absolvovalo gymnéazium a 6 zen
(8 %) uvedlo dosazené vyssi odborné vzdélani, vysokoskolsky vzdélanych bylo celkem

27 respondentek (36 %).

Z celkového poctu 33 muzii uvedlo 6 muzu (18,18 %) stiedni odborné vzdé€lani, nikdo
neuvedl gymnazium a 3 muzi (9,09 %) méli dosazené vyssi odborné vzdélani,

vysokoskolsky vzdélanych bylo celkem 24 respondentl muzii (72,73 %).

Graf 15: Charakteristika respondentti podle dosazeného vzdé€lani a pohlavi
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

Kotazce ¢. 19, zda dosazené vzdélani odpovida pracovni pozici nebo zda ma

respondent vyjimku ze vzdélani ze 6 muza se stfednim odbornym vzdélanim uvedli

3 muzi, ze vzdélani odpovida a 3 muzi maji vyjimku ze vzd¢lani, nikdo mezi muzi

neuvedl gymnazium a ze 3 muza s dosazenym vyssim odbornym vzdélanim uvedli 3, ze
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jejich vzdélani odpovida, zddny nema vyjimku, z24 vysokoskolsky vzdélanych

respondentli u vSech odpovida dosazené vzdélani pracovni pozici.

Z 30 Zen s dosazenym stfednim odbornym vzdélanim uvedlo 21 Zen, Ze jejich vzdélani
odpovida pracovni pozici, 9 zen ma vyjimku ze vzdélani, z 12 zen, které absolvovaly
gymnazium uvedlo 6, ze vzdélani odpovida a 6 Zen ma vyjimku ze vzdélani, ze 6 Zen
s vys$im odbornym vzdélanim u 3 zen vzdélani odpovida a 3 maji vyjimku ze vzdélani,
vysokoskolsky vzdélanych bylo celkem 27 respondentek a u vSech vzdélani odpovida

aktualni pracovni pozici.

Graf 16: Charakteristika respondentd a dosazeného vzdélani, zda odpovidd aktudlni
pracovni pozici nebo zda maji vyjimku ze vzdélani.
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Zdroj: autor prace, 2018 (vlastni Setfeni)

9.5 Shrnuti provedenych rozhovori

Vyzkumnou kvalitativni metodu rozhovort s respondenty zvolila autorka jako doplnéni
k provedenému dotaznikovému Setfeni. Oproti dotazniku umoziuje rozhovor hlubsi
proniknuti do zkoumané problematiky. V pribéhu rozhovort se podafilo vytvorit
piijemnou atmosféru, také s ohledem na predchozi osobni respektive pracovni kontakt
s oslovenymi respondenty. Celkem 8 rozhovora bylo provedeno v pribéhu tinora 2019.
Pro ucely rozliSeni konkrétnich vyroki jednotlivych respondentt bylo pouzito oznaceni

R1 az R8. Autorka zvolila Rozhovor pomoci navodu (Hendl, 2005, s. 174), postupovala
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tedy podle ptfedem pfipravenych otazek, kdy respondent mél na vybér z variant
moznosti obsazenych také v dotaznikovém Setfeni. Tento navod zajisti, ze se v pribéhu
rozhovoru dostane na shodna témata u vSech respondentii. Podle Hendla (2005)
umoziuje absence predem urcenych formulaci odpovédi jednak ovéfit srozumitelnost
otazek, respondent muize sdélit subjektivni ndzory a upfesnit souvislosti nebo zdiivodnit

volbu odpovédi. (Hendl, 2005, s. 166)

Pti transkripci, tedy prevodu rozhovoru do pisemné podoby, pouzila autorka Shrnujici
protokol podle Hendla (2005, s. 209), kdy se ptedpoklada, ze doslovna transkripce neni
nutnd. SniZzuje se tim rozsah materidlu, nékteré vyznamové casti je mozné vypustit
(v nasem piipad¢ byla vypuSténa formulace dotazovéni). Pfilohou této prace je
transkripce rozhovora (Pfiloha E). Pfedmétem rozhovort s respondenty byla témata,

ktera jsou obsazena v Protokolu témat rozhovora (Ptiloha D).

Podle Svatitka a Sed’ové (2007, s. 208) je dilezitou otdzkou, jak vlastnd vyzkumnik
chape status sebranych dat. Vzhledem k tomu, ze vzorek respondentl v tomto Setfeni
neni natolik rozsahly, aby bylo mozné potvrdit nebo vyvratit vysledky provedené¢ho
dotaznikového Setteni, vysledkem je podrobnéjsi rozbor k jednotlivym otazkam, ktery
napomuze pii formulaci kone¢nych doporuceni pro organizaci. Autorka zvolila
realisticky piistup k analyze dat (Svaficek, Sedova, 2007, s. 208), pfi kterém je nutné
zohlednit otazku vérohodnosti odpovédi respondentli a zamezit moznému zkresleni dat
vyzkumnikem. Podle Svaii¢ka a Sed'ové (2007) pii zpracovani dat dochazi jednak
k redukci zdrojovych texti naptiklad pomoci parafrazovani a sumarizovani, na druhé
stran¢ vede interpretace sdéleni respondenti k moznému rozsifovani dat. Pivodni texty
jsou tedy ,,zaroven redukovany na klicova tvrzeni a zdroven rozsifeny o interpretaci,

kterou do nich vklada*. (Svaiiéek, Sed’ové, 2007, s. 210)

1. Jaka forma vzdélavani / vzdélavaci akce vam nejlépe vyhovuje?

Jednodenni Skoleni neni vétSinou respondentii preferovano, jako vyhovujici jej lze

oznacit napiiklad pro vzdélavani mensiho rozsahu, pro obsahové a tematicky uzsi

rozmér. Dva respondenti (dale jen ,,R*) uvedli, Ze jim vyhovuje moznost byt na

pracovisti a v piipadé potieby plnit 1 jiné tkoly, také neni tfeba fesit rodinné organizacni

zalezitosti jako napf. hlidani déti. Jako nevyhovujici z ¢asovych diivodl se pro né¢koho

jevi dojizdéni do vzdalenéjSich mist na jeden den. Pét ,,R* shodné tika, ze velkou
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nevyhodou jednodennich Skoleni je nedostatek Casu probrat celou problematiku do
hloubky, problém se pouze nastini, ale neni prostor k projednani a na vSechny otazky
nezbyva Cas. Zaroven neni dostatek moznosti k seznameni se s ostatnimi ucastniky,

aby si v ptipad¢ potieby mohli v budoucnu zavolat a prodiskutovat spolecné problémy.

Vicedenni vzdé€lavaci akce ve vzdélavacich zafizenich FS jsou jednoznacné

nejoblibengjsi formou vzdélavani pro komplexni vzdélavani vétSiho rozsahu,
pii jazykovém vzdélavani je tato forma hodnocena jako intenzivnéjsi. VétSina ,,R* se
shoduje, ze vSe se koncentruje do jednoho obdobi a mista, kde nejsou vyruSovani
telefony a dotazy klientli nebo kolegl (tedy pracovnimi povinnostmi), vyhodou je také
moznost navazani kontakti potfebnych pro budouci spolupraci a moznost konzultovat
problematiku s ostatnimi ucastniky a lektory i ve vecCernich hodinach. Spolecensky
kontext je hodnocen jako pfinosny, ale vzhledem k tomu, ze vétSina Skoleni je
koncipovana na tfi az pét dni, je to pro né¢koho komplikace z hlediska rodinnych

zalezitosti (zejména s ohledem na déti).

Skoleni uskutecniovand prostiednictvim videokonference oznacili dva ,,R* jako

vyhovujici pro piipad potieby rychlého feSeni urcité problematiky, kdy neni nutné
nikam jezdit nebo pokud je vice lektorti zriznych mist. Jediny ,,R* 8: uvedl, ze
,, Videokonference nevadi, jde o to, zvyknout si na tuto formu predavani informaci*.
Nevyhodou je neosobni kontakt s lektorem, rychlejSi ztrata koncentrace, nez pfi
osobnim jednani. ,,R“ 5 uvedl, ze ,, pii tomto zpusobu vzdélavaci akce hraje velkou roli
stres. Ne kazdy je schopen zvladnout stresujici projev pred kamerou na mikrofon. Néekdy
neni dobre slyset, takze mi miize néco uniknout. Problematické je prihlaseni se o slovo,

kdy se chce zapojit do diskuze najednou vice ucastnikit z riizznych pracovist'™.

E-learning. Toto téma bylo vramci provedenych rozhovorii jednoznatné nejvice
diskutovdno. Pouze ,R“ 8 nemé¢l ktéto formé vzdélavani vyhrady a uvedl, ze
., e-learning mi vyhovuje, muzu si rozvrhnout cas vzdelavani dle svych potieb
a moznosti“. Ostatni uvedli 1 dalsi vyhody, naptiklad vSe je mozné si vyzkousSet, mohu
si zvolit vlastni tempo, je mozné snadno se vracet k jiz prostudovanym materidlim
a otazkam apod. Mezi vyhodami je uvadéna i1 Casova uspora, kdy neni nutné nikam
jezdit. Zminované nevyhody ale pfevazuji. Kurz neni mozné nacasovat tak, aby ¢lovék

nebyl u studia rusen (telefonaty, klienty, dotazy kolegil). Neni redlné vyhradit si Casovy
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usek béhem pracovniho tydne, kdy by bylo mozné absolvovat e-learningovy kurz bez
vyrusovani, coz vede bohuzel k tomu, Ze je nutné se Casto vracet k ptedchozim otdzkam
a pripomenout si je, az pak je mozné v kurzu pokracovat. Vzhledem k uvedenému
vyruSovani by ,,R*“ uvitali u téchto kurzi moznost pfipojeni a procvi¢ovani z domova.
Jeden ,,R*“ oznalil tuto formu vzd€lavani jako pfiliS neosobni. Dalsi uvedl, Ze se
predpoklada realizace Skoleni v rdmci bézné pracovni doby, ale zaroven je ocekavano
plné pracovni nasazeni a plnéni zadanych pracovnich ukoll. E-learning je tak stale
absolvovat takové Skoleni spiSe komplikaci, déld se na posledni chvili a je to jeden
velky stres. Vzhledem kuvedenému, stejné jako v dotaznikovém Setieni, dopadl

e-learning pro autorku pomérné piekvapive jako nejméné oblibeny zplisob vzdélavani.

2. Jsou znalosti ziskané v ramci vstupniho vzdélavani nezbytné pro vykon
profese? VétSina ,,R“ se shoduje, ze vstupni Skoleni je nutné, vzhledem k rozsahu
problematiky se nelze vSe naucit a zvladnout jen béhem pracovni doby. Zalezi hodné na
tom, kdy se tohoto Skoleni pracovnik zicCastni, po pul roce prace je uz pozdée.
Nejptinosnéjsi by bylo absolvovat toto Skoleni cca 1 — 2 mésice po nastupu na pracovni
pozici. Vzhledem k organizaci vzdélavani z kraji nejsou nékteré postupy jednotné, na
druhou stranu je zase mozné operativné zafadit problematiku, ktera aktualné ¢ini lidem
nejvetsi potize. Podle nazoru ,,R“ 8 ,,je kazde vzdélavani nezbytné a to vstupni zvlaste “.
Na druhou stranu ale ,,R* 7 uvedla: ,, Mam pocit, Ze jsem ziskala jen takovy nastiel
v§eobecného prehledu tykajiciho se mé profese. Moznd povedomi o tom, kde pripadné
informace vyhledavat. Stejné tak si ale myslim, Ze bych se bez tohoto vstupniho
vzdélavani obesla a byla bych na tom stejné“. Tento nazor je ale vyjimecny, nikdo dalsi

toto ve svych vyjadienich béhem rozhovora neuvedl.

3. Povazujete vzdélavaci obsah vstupniho vzdélavani za dostatecny?
Problematika je velmi obsirné a je diilezité ziskat béhem prvniho roku piisobeni v praci
zéakladni ptehled, ale obsah je dle nazoru ,,R* velmi obecny, preferovali by vice cilit
a upravit dle sluzebniho / pracovniho zatazeni. Bylo by naptiklad vhodné pokracovani
vstupniho Skoleni 1 po ptl roce, ale jiz zaméfené konkrétné na problematiku pro
jednotliva pracovni zafazeni. Zde by se uz pak mohla probrat dana oblast vice do
hloubky. Ostatni ,,R*“ se shoduji na nutnosti zaradit praktické piiklady pro jednotlivé

oblasti, zejména aplikace vykladu na konkrétni ptiklady, které mohou v praxi nastat,
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tedy méné Cteni zdkonl a vice se vénovat zkuSenostem z praxe. Cteni zdkonii nebo
jednotlivych judikatii neni ptili§ ptinosné. ,,R“ 8 uvedl: ,Je to vstupni, takze zdkladni

vzdeélavani, tak ano, je dostatecné “.

4. Jsou znalosti ziskané v ramci prohlubujiciho vzdélavani nezbytné pro
vykon profese? Je dilezité se pribézné vzdélavat a prohlubovat své znalosti, jelikoz se
stale néco meéni. ,,R* uvadi, Ze znalosti z prohlubujiciho vzdélavani povazuji za dilezité.
Ale naptiklad podle nazoru ,R*“ 7 byl , pouze jeden z absolvovanych kurzi

prohlubujiciho vzdeélavani (za uplynulé tri roky) velmi prinosny pro vykon profese “.

5. PovaZujete vzdélavaci obsah prohlubujiciho vzdélavani za dostatecny?
Skoleni prohlubujiciho vzdélavani jsou jiz propracovangjsi a &asto $koli lektofi z praxe,
ktefi dokazou lépe zaujmout pii vykladu. Obsah dostatecny je, ale nikoli rozsah
a chybi moznost vyzkouset si nabyté védomosti prakticky. Také hodné zavisi na tom,
jak ktery lektor pfistoupi ke své prezentaci. Dle nédzoru ,,R* 7 by bylo vhodné
odstupiiovat obtiznost u nékterych kurzil. Skolitelé &asto predpokladaji uréity stupeti
znalosti a tempo i objem uéiva jsou nad moznosti nékterych Gcastniki. ,, Casto si volime
kurzy jen podle toho, abychom splnili pozadavky vzdélavaciho oddéleni, a nikoli podle
toho, jestli je pro nas problematika zajimava nebo vyuzitelnd. Prosté jen potiebujeme
néco - cokoliv absolvovat a mit splnéno . Tento nazor byl pro autorku prekvapenim,
protoZe vSichni ostatni respondenti se shoduji, Ze na pfidéleni kurzi se velmi dlouho
¢eka a naopak by se radi vzdélavani ucastnili Castéji.

6. Vyuzivate nové ziskané znalosti a poznatky ze Skoleni v praxi? Nov¢ ziskané
znalosti ,,R* vyuzivaji Casto, jen je Skoda, Ze n¢kdo pfednasi jen obecné a neprobere

vvvvvv

vicedennich Skolenich je mozné vybudovat kontakty s kolegy a lektory.

7. Ohodnot’te prosim uroven lektori v ramci profesniho vzdélavani. Podle
»R* je uroven lektorti riznorodd. Na jednu stranu n¢kdo mé schopnost posluchace
zaujmout a vyborn¢ piedat informace dal. Néktery lektor mé piipravenou krasnou
prezentaci a piiklady z praxe, které oceni kazdy. Zalezi na lektorovi, ktery piednasi,
nekdo pouze preCte zakon, coz nikomu nemuze pfinést uzitek. ,,R* jim tikaji ,,uspavaci

hadt*, kteti sednou za stiill a pfeCtou monotéonnim hlasem svoji prednasku a efekt je
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témer nulovy, protoze po chvili uz nikdo neudrzi pozornost. Celkové ale respondenti

zhodnotili uroven lektort prevazné jako dobrou.

8. Ohodnot’te prosim celkovou troven vzdélavaciho systému. Lze fici, ze se
,»R* shoduji a s urovni vzdélavaciho systému jsou spokojeni. ,,R* 3 tika, ,, domnivam se
a vzhledem k délce svého piisobeni na FU to snad mohu i zodpovédné posoudit, Ze se
zejména v poslednich letech uroven vzdeélavani zvysSila, jen by bylo treba, aby
vzdeélavani bylo dostupnéjsi. Nekdy cekame na vybrany kurz i vice let“. Ostatni ,,R* by
také uvitali moznost, dostat se na vSechny kurzy, na které se piihlasi. Na nckteré,
vzhledem k neustalym legislativnim a také metodickym zménam, by bylo tfeba jezdit
opakované. Podle ,,R“ 5: je , systéem vzdelavani FS dost dobry, propracovany,
mnohastupnovity a rozmanity ... Jen ten predmét vzdélavani, danové zdkony
a provazanost na dalsi pravni predpisy je problematika tak komplikovand, ze by musel
clovek na Skolenich sedeét od rana do vecera*™. Co ale nejvice ,,R* trapi, je pfidélovani
kurzii. Cekaci lhiity na pozadované vzdélavani jsou pfili§ dlouhé, ¢asto je tieba zadat
opakovan¢ v dalSim roce. Také pocet mist je omezeny, nelze jet na stejny kurz tieba
s kolegou z oddgleni, aby pak mohli lépe sdilet nové informace. Casto se stane, Ze

pracovnik neni v pritbéhu celého roku zatazen ani na jeden kurz.

9. Serrad’te prosim mozné divody ucasti na profesnim vzdélavani.

Plnim pouze pozadavky zaméstnavatele. VSichni ,,R* se shoduji, Ze tato alternativa neni

motivacni, pokud nékdo absolvuje vzdélavani jen ztohoto diivodu, neni jasné, jak
vibec miize vykonavat svoji praci. ,,R*“ 5 uvedl, ze ,, vzdélavat se pouze pro pozadavky
zameéstnavatele, nemiize prindset ¢loveku zadné uspokojent. Je diilezité nalézt zalibeni

v tom, co clovek dela a to je zdklad uspéchu®.

Uvédomuji si nezbytnost dal§iho vzdélavani. K této otdzce se vSichni vyjadfili v tom

smyslu, ze bez dalSiho vzd€lavani by clovék nemohl svou praci dobife vykonavat,
zejména z divodu neustalych legislativnich zmén, které c¢lovéka nuti k dalSimu
vzdélavani. Jak uvedl také ,R*“ 8: ,rozhodné si nezbytnost stalého vzdeélavani
uvedomuji a také se podle toho rFidim. Kazdy rok je novelizace zdakonii a musime stale

studovat nové veci, abychom spravné postupovali a rozhodovali .
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Utast na vzd&lavani mi ptinasi rozptyleni a socialni kontakt. , R uvadéji, ze kontakt
s kolegy z ostatnich pracovist’ na vzdélavacich akcich je velmi dilezity, téméf zasadni.
Je zde moznost probrat problematické ptipady a pod¢lit se s kolegy o jejich zkuSenosti,
cozZ pii praci velmi pomaha. Po osobnim sezndmeni se pozd¢ji 1ze snadno kontaktovat
tieba telefonicky s dotazem k vyfeSeni problému nebo nejasnosti. Ale tieba ,,R* 3 uvedl,
ze ,prace je velmi narocna, vetsinou zde pracuji Zemy s rodinou a detmi, dalsi
vzdeélavani je sice nutnosti, ale pro né to urcité neni rozptyleni. Zatimco musi jet na
vicedenni Skoleni, musi sloZité zarizovat chod domdcnosti a hlidani déti. Rict Jjednoduse,

Ze nepojedu na Skoleni si asi kazdy nedovoli*.

Vzdélavani mi ptinasi pocit uspokojeni z nové nabytych védomosti. K této otdzce jsou

dve zcela odlisné odpovédi. Jeden ,,R* si uvédomuje nutnost vzdélavani a to pak piinasi
uspokojeni, kdyz se tteba kolegové na néco ptaji a mize jim poradit nebo jejich nazor
doplnit. Oproti tomu podle ,,R*“ 2 ,,toto je cisté veci kazdého jednotlivce. Bud' chce mit
vice znalosti a i napr. délat néco navic nebo se spokoji s tim "svym" a néjak uz to
"doklepe". Chybi dostatecna motivace, at ve formé uznani od nadrizeného nebo napr.

financni odmeéna “.

10. Jaké jsou pro Vas hlavni piekazky v dalSim profesnim vzdélavani.

Rodinné davody (brani dojizdéni na vicedenni Skoleni do VZ) jsou problém zejména

pro kolegyné s malymi détmi nebo pro ty, ktefi se staraji o ¢leny rodiny, kdy miize byt
odjezd do VZ na vice dni velmi problematicky. Jeden ,,R* uvedl, Ze rodinné divody

jsou sice ¢astecné omezujici, ale neplati to v piipad¢ kvalitniho a efektivniho kurzu.

Malé motivace nebo neochota. Podle ,,R*“ 2: ,, je motivace v tomto pripadé pouze vnitini,

protoze vedeni ani okoli nijak v podstaté neoceni dalsi vzdeélavani .

Nedostatek ¢asu - pftili§ pracovnich povinnosti. Podle ,,R“ jsou obdobi, kdy pro velké

pracovni vytizeni neni mozné vénovat se dalsimu vzdélavani. Clovék se sice na skoleni
dozvi mnoho novych a potiebnych informaci, ale na pracovisti se pak hromadi

nevyieSené tkoly.

Vas vék. Ve starSim veku se jiz Spatné vstiebavaji nové véci a informace. A par let pied
dichodem se uz nékomu nechce jezdit do vzdélavacich zafizeni, spravna motivace ve

vy$$im véku nékdy miize chybét. StarSi pracovnik si v konkurenci s mladsimi kolegy
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muze piipadat trochu pomalej$i. Vic nad v§im premysli, sice pak asi déld méné chyb,
ale mize vypadat jako pomaly, coz neni piijemné. Nevyhodou ve vzdélavacich
zafizenich je také nutnost byt v pokoji s vice cizimi lidmi. Jedna ,,R* uvedla, Ze ¢im je

star$i, tim vic by ocenila moznost pozadat o samostatny pokoj a mit vecer svtj klid.

11.  Postradate v programu kurzii nabidku rozvoje komunikaénich dovednosti?
,»R* se shoduji, ze komunikace je v této praci velice dilezitd. Programti mnoho neni, je
o né velky zdjem a cekaci doba je pfili§ dlouha. Bylo by pfinosné, kdyby takovym
kurzem prochazeli pracovnici pravidelné a vice se rozvijeli v oblasti komunikac¢nich
dovednosti i1 s ohledem na to, ze bézna forma komunikace (face to face) zacina byt
v poslednich letech nahrazovana komunikaci pomoci IT techniky. ,,R*“ 5 uvedl:
., Postradam treba kurz asertivity. Stane se, Ze na nds nékdo kric¢i nebo jinak slovné
utoci, je treba vedet, jak se zachovat, jak takového cloveka zklidnit a vysveétlit mu

problém a situaci zvladnout, v klidu najit reseni*.

12.  Ocenil/a byste zarazeni kurzu na zvladani krizovych situaci pri jednani?
Protoze navi§téva FU miZe vyvolat u nékterych poplatnikd stres jiz predem, reaguji
neadekvatné, bylo by jist¢ vhodné, kdyby kazdy pracovnik umél pouzivat zklidnujici
komunikac¢ni techniky pfi jedndni se subjektem. VétSina ,,R* by takovy kurz ocenila.
S neustalym rozvojem védy, techniky, komunikac¢nich technologii apod. rostou i rizika
hrozici jednotliveim i celé spolecnosti. Lidé by méli mit povédomi o moznych
hrozbach a védét, co piipadné¢ délat v takovych situacich. Jak uvedla ,,R*“ 2: , Na
takovémto kurzu jsem byla soukromé a musim vict, Ze to byl jeden z nejlepsich kurzii.

Doporucila bych ho u nas vsem pracovnikiim alespon 2x za rok “.

13.  Uved’te prosim, o které kurzy mate nejvétsi zijem do budoucna? , R se
shoduji, ze pribézné doplnovani rychle se ménicich védomosti z oboru je nutnosti.
Znalosti jak z oboru tak i1 procesni pii této néplni prace potiebuji stejné. Je také nutné
seznamit se s mnozstvim narUstajicich administrativnich ukonii spojenych s vedouci
funkei. ,,R* 8 uvedl: , kdyby bylo lépe organizovano pridélovani kurzii, kazdy by si
urcité nasel, co ho nejvice zajima nebo mu naopak nejvice pri praci chybi. Takhle jsme

ale radi, ze se vitbec na néjaky kurz dostaneme *.
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9.6 Shrnuti empirické ¢asti a doporuceni

Vyzkumné piedpoklady, stanovené jako tvrzeni, bylo potfeba provedenym Setfenim

potvrdit nebo vyvratit:

1. 'V dobé modernich technologii preferuji pracovnici moderni formu vzdélavani

prostiednictvim e-learningu a videokonference.

Z vysledku Setieni prekvapivé vyplynulo, ze tento vyzkumny piedpoklad autorky byl
zcela vyvracen. Nebylo potvrzeno, Zze v dobé modernich technologii budou respondenti
preferovat také moderni formy vzdélavani. Ugastnici Setfeni v naprosté vétsing davaji
prednost vzdélavacim akcim v uéebné s lektorem (91,67 %), dostupné formy vzdelavani
prostiednictvim videokonference nebo samostatné studium formou e-learningu zatim

uptednostnila jen malé ¢ast (8,33 %) dotazovanych.

S ohledem na vysledek provedeného Setfeni je na misté v této otdzce doporuceni lépe
informovat pracovniky o moznostech a vyhodach modernich forem vzdélavani. Vhodna
by byla také lepsi organizace ¢asového rozlozeni e-learningovych kurzii, kdy v bézné
pracovni dob¢ ¢asto neni snadné kurz stihnout z diivodu dalSich pracovnich povinnosti

a vyrusovani telefonaty a navstévami klientt nebo kolegt.

2. Obsah vzdélavacich akci vyhovuje potfebam ucastnikti vzdélavani pro vykon

profese.

Z vysledku Setfeni vyplyva, Ze tento vyzkumny piedpoklad byl potvrzen. Uéastnici
Setfeni v pievazné vétsiné vnimaji obsah vzdélavacich akci jako dostatecny pro vykon
jejich profese. V piipad¢ vstupniho vzdélavani se jednd o 72,22 % tucastnikl Setfeni
a v ptipadé prohlubujiciho vzdélavani hodnoti obsah jako dostatecny 75 % vSech

respondentul.
3. Poskytované vzdélavani je vyuzitelné v praxi.

Z provedeného Setfeni vyplynulo, Ze aktualné nabizené vzdélavani je vétSinou ucastnikti
hodnoceno jako vyuzitelné v praxi a to bud’ kazdy den (19,44 %) nebo velmi Casto
(47,22 %). Vyzkumny piedpoklad vyuzitelnosti vzdélavani byl tedy potvrzen. Ze vSech
respondenttl jen 3 odpovédéli, ze nové poznatky a znalosti v praxi nevyuzivaji, jedna se

0 2,77 % z celkového poctu dotazovanych.
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4. Spokojenost pracovnikl s urovni vzdélavaciho systému ve FS pifevazuje.

Vyzkumny ptedpoklad spokojenosti ucastnikli vzdelavani s Grovni vzdélavaciho
systému byl jednoznacné potvrzen. Z provedeného Setfeni plyne, Ze vétSina ucastnikil
Setieni je spokojena (13,88 %) nebo spise spokojena (77,77 %), jen 5,55 % respondentt

volilo moznost spiSe nespokojen a 2,77 % nespokojen.

5. Vétsina pracovniki si uvédomuje nutnost stale se sebevzdélavat.

Také vyzkumny ptedpoklad, Ze vétSina pracovnikll si uvédomuje nutnost stile se
vzdélavat, byl jednoznacné potvrzen. 94,44 9% respondentl souhlasi a 5,56 %

dotazovanych spiSe souhlasi s tim, Ze prubézné sebevzdélavani je zcela nezbytné.

V otézce ¢. 14 autorka zjiStovala nazor respondentli, zda v programu kurzli postradaji
nabidku rozvoje komunikac¢nich dovednosti. Z celkového poctu 108 respondentl by 66
dotazovanych uvitalo kurz na rozvoj komunikacnich dovednosti a 42 ucastnika Setfeni
takovy kurz v nabidce nepostrada. V otazce €. 15 autorka zkoumala, zda by respondenti
ocenili kurz na zvladdani krizovych situaci pfi jednani. 72 Gc€astnikli Setfeni by zatazeni
kurzu na zvladani krizovych situaci pti jedndni ocenilo, 36 dotazovanych nema o takovy

kurz zajem.

S ohledem na uvedeny vysledek by podle nazoru autorky Setfeni bylo vhodné
doporudit zafazeni kurzii na rozvoj komunikacnich dovednosti a na zvladani krizovych
situaci pfi jednani do nabidky profesniho vzdélavani a také doporucit moznost ptihlésit

se na tento typ kurzii Castéji nez je obvyklé, tedy za 3 roky.
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ZAVER
Téma diplomové prace zvolila autorka vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojt, protoze
vhodné propojuje jeji pracovni zaméfeni a obor studia. Zdmérem bylo zmapovat systém
vzdélavani pracovnikli ve financni spraveé, analyzovat odpovédi shromazdéné pomoci
kvantitativni metody dotaznikového Setfeni a nazory pracovnikl ziskané kvalitativni
metodou formou rozhovorti. V teoretické Casti shrnula autorka poznatky ziskané

z dostupné odborné literatury, internetovych a dalSich zdroji. Vyhodou pfi zpracovani

byla osobni znalost zkoumané spolecnosti 1 znalosti ziskané v radmci studia na VS.

Teoretickd Cast je slozena z osmi tematickych celkd, kazda kapitola se podrobnéji
vénuje jednomu tématu: vzdélavani, andragogika, celozivotni uceni, profesni
vzdélavani, dovednosti pro 21. stoleti, fizeni lidskych zdrojii, persondlni prace
v organizaci a systém vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji ve FS. Ctenat byl seznamen
se zakladnim c¢lenénim Vzdélavani na formalni, informalni a neformalni, dale
s legislativnimi ptedpisy z oblasti vzdélavani dospélych. Andragogika se zabyva
edukacnimi situacemi a procesy v rozmanitych cilovych skupinach. Cilem je rozvoj
osobnosti ¢loveéka a jeho plnohodnotné zatfazeni do spolecnosti. Personalni andragogika,
tedy aplikace teorie v pracovnim prostfedi organizace, znamena systematickou péci
o lidské =zdroje, firemni kulturu, prostfedi a potfeby zaméstnanci. V procesu
celozivotniho uceni jsou zdjmy jedince postaveny nad zajmy a potieby spolecnosti,
ziejma je snaha umoznit vzdélavani v ptipadé zajmu kazdému. Investici zaméstnavatele
do svych pracovnikl ptedstavuje profesni vzdélavani, pracovnici si tak vytvaii pozitivni
vztah k podniku a zvySuje se jejich ochota aktivné se podilet na plnéni podnikovych
cili. Rozvoj a uceni u vSech svych zaméstnancti podporuje ucici se organizace, kdy
technika a informacni systémy slouZzi spiSe k podpote uceni, nez ke kontrole, je tieba
vénovat pozornost i tomu, co a jak se chtéji lidé ucit. A jakymi znalostmi, dovednostmi
a kompetencemi by tedy dnesni ¢lovék mél disponovat? O tom hovoii tivahy o 21st
century skills. V oblasti ,,Rizeni lidskych zdroji“ jsou podminkou pro chod firmy
kvalitni lidské zdroje, bez kvalifikovanych a spokojenych pracovnikli, neni mozné
vytvaret zisk. ICT jde vpied milovymi kroky, stejné tak programové vybaveni
(software). Tyto inovace se promitaji i do vzdé&lavacich programi. Ukolem personalni

prace je formovani pracovniki a jejich schopnosti, dovednosti a znalosti, kter¢ je tieba
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ptizplsobit potiebam organizace, dale citlivé formovani osobnosti pracovnika, jeho
chovéni, védomi, podpora motivace a mezilidskych vztahii. V 8. kapitole je popsana
koncepce a strategie vzdélavani ve FS, postupy pii planovani, organizovani a realizaci
vzdélavani. Také dilezita role firemni kultury a eticky kodex. Zaméstnanec vzdy jedna

s nejvyssi mirou zdvofilosti, vstiicnosti a bez jakychkoliv predsudki.

Ocekéavany piinos diplomové prace vidi autorka zejména v kritickém zhodnoceni
soucasného systému vzdélavani zaméstnanct a rozvoje lidskych zdroji v organizaci,
kter¢ vedlo knavrzeni zlepSeni a efektivnéjSich postupii v ramci problematiky.
Doporuceni miize nésledné poslouzit organizaci jako pomucka pifi pldnovani zmén.
Ptestoze podklady se zadosti o vyjadieni k vysledku provedeného Setieni byly pfedany
autorkou organizaci s dostateCnym piedstihem, bohuzel se nepodafilo ziskat vyjadieni

vcas a zakomponovat jej do této prace.

V pribéhu pfiprav praktické ¢asti diplomové prace nastal problém na strané autorky,
konkrétn¢ ve fazi realiza¢ni. Sbér dat — distribuce dotazniku probéhla jesté podle planu
v prub¢hu listopadu 2018. Provedeni jednotlivych rozhovort s vybranymi respondenty
podle ptvodniho ptedpokladu do konce prosince 2018 bylo odlozeno — rozhovory
probéhly az na pocatku roku 2019, pfepsani a vyhodnoceni rozhovori tedy bylo

provedeno pozd¢ji, nez bylo pivodné planovéno, v pribéhu biezna a dubna 2019.

Prvni vyzkumny pifedpoklad, ze v dobé modernich technologii preferuji pracovnici
moderni formu vzdélavani prostfednictvim e-learningu a videokonference, byl podle
vysledku Setfeni piekvapivé jednoznaéné vyvracen. Uastnici Setfeni v naprosté vétsing
davaji prednost vzdélavacim akcim v ucebné s lektorem, dostupné moderni formy
vzdélavani prostiednictvim videokonference nebo samostatné studium formou
e-learningovych kurzli zatim uptednostnila jen mala ¢ast dotazovanych. S ohledem na
vysledek Setfeni je na mist¢ doporuCeni lépe informovat pracovniky o moznostech
a vyhodach modernich forem vzdélavani. Vhodnd by byla také lepsi organizace
casového rozlozeni e-learningovych kurzl, kdy v bézné pracovni dobé casto neni
snadné kurz stihnout z divodu dalSich pracovnich povinnosti a vyruSovani telefonaty

a navstévami klienti nebo kolegi.

Ostatni vyzkumné predpoklady jiz byly dle vysledku Setfeni potvrzeny. Obsah

vzdéelavacich akei vyhovuje potfebam ucastnikii vzdélavani pro vykon profese.
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V pfevazné vétSiné vnimaji respondenti obsah vzdélavacich akei jako dostatecny.
V ptipad¢ vstupniho vzdélavani se jednd o 72,22 % ucastnikl Setfeni a v pfipadé
prohlubujiciho vzd€lavani hodnoti obsah kladné 75 % vSech respondentd.
Z proveden¢ho Setfeni také vyplynulo, ze aktudln€ nabizené vzdélavani je vétSinou
ucastnikti hodnoceno jako vyuzitelné v praxi a to bud’ kazdy den, nebo velmi casto.
Vyzkumny piedpoklad vyuZitelnosti vzdélavani byl tedy také potvrzen. Jen
3 respondenti odpovédeli, ze nové poznatky a znalosti v praxi nevyuzivaji. Spokojenost
pracovnikl s urovni vzdélavaciho systému ve FS také prevazuje. VétSina Ucastnika
Setieni je spokojena nebo spise spokojena, jen 5,55 % respondentt volilo moZnost spise
nespokojen a 2,77 % nespokojen. I pfedpoklad, Ze vétSina pracovnikll si uvédomuje
nutnost stale se vzdélavat byl jednoznacn€ potvrzen. 94,44 % respondentli souhlasi

a 5,56 % dotazovanych spise souhlasi s tim, Ze sebevzdélavani je zcela nezbytné.

Dale autorka zjiStovala, zda respondenti v programu kurzl postradaji nabidku rozvoje
komunikacnich dovednosti a zda by ocenili kurz na zvladani krizovych situaci
pii jednéni. 2/3 dotazovanych by uvitaly zafazeni téchto kurzl. S ohledem na toto
zjisténi by bylo vhodné doporucit zafazeni kurzli na rozvoj komunika¢nich dovednosti
a na zvladani krizovych situaci pfi jednani do nabidky profesniho vzdélavani a také

umoznit piihlésit se na tento typ kurzt opakované.

Prostor pro zlepseni je tedy dle zjiSténi autorky zejména v oblasti predavani informaci
a komunikace s pracovniky, je tfeba informovat je vice o moznostech a vyhodach
modernich forem vzdélavani. Vhodné by bylo umoznit lepSi organizaci Casového

rozlozeni e-learningovych kurzi.

Zavérem je tieba zdUraznit, Ze je nezbytné, aby spolecnost poskytovala zaméstnancim
prilezitosti ke kariérnimu riistu, coz by je motivovalo zistat a dale se profesné rozvijet.
Jednim z dilezitych faktorG ovlivigjicich vzdélavani a dalSi profesni rozvoj
zaméstnancl, je spravna firemni kultura v organizaci. Nedilnou soucasti firemni kultury
ve spolecnosti je klima, zplsob mysleni, vztahy a komunikace na pracovisti. Je-li
vzdélavani v organizaci podporovdno a znamena pro zameéstnance moznost dalSiho
rozvoje a pracovniho postupu do budoucna, ochota pracovnikii k dalSimu seberozvoji
zcela jisté poroste. Spravna firemni kultura zasadnim zplsobem ovliviiuje motivaci

a ochotu zaméstnancu dale se vzdélavat.
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Priloha A — Dotaznik

Vazeni kolegové,

Dovoluji si Vas touto cestou pozadat o spolupraci vempirickém vyzkumu, zaméfeném
na vzdelavani dospélych ve FS, ktery je soucasti mé diplomové prace. Rada bych ovéfila obsah
a kvalitu nabizeného profesniho vzdélavani, jeho vyuZitelnost v praxi a Vasi spokojenost s nim,
piipadné, co Vas od dalsiho vzdélavani odrazuje.

Jedna se o anonymni zpracovani dat a vysledky Setfeni nebudou zneuZity.

D¢ekuji ptedem za Vasi ochotu a pomoc. Jana Kratochvilova

Odpovedi na otazky vyznacte prosim kiizkem (x) do ptislusného ¢tverecku.

1.

Jak dlouho jiZ pracujete ve FS (d¥ive UFO)?
1oDolroku 2oDo5let 3cDol10let 40O Vice, nez 10 let

Uved’te, prosim, které vzdélavani jste jiz v ramci FS absolvoval/a.
Oznacte 1 - 3 moznosti:

1 O Vstupni vzd€lavani avodni a nasledné (k absolvovani do 1 roku)
2 O Prohlubujici vzdélavani odborné, manazerské (pro zkusené pracovniky)

3 0 Jazykové vzdelavani, nadstavbové vzdélavani

Jaka forma vzdélavani / vzdélavaci akce vam nejlépe vyhovuje?
Oznacte moznosti podle Vaseho nazoru ¢islem 1 nejvice vyhovuje az 4 nevyhovuje:

1 O Jednodenni / vicedenni $koleni na pracovisti

2 o Skoleni uskuteéiiovana prostiednictvim videokonference

3 O Vicedenni vzdélavaci akce ve vzdelavacich zafizenich FS

4 0 E-learningova forma vzdélavani

Jsou znalosti ziskané v ramci vstupniho vzdélavani nezbytné pro vykon profese?

1 0 Nezbytné 2 O Spise dualezité

3 O Spise nedutlezité 4 0 Nedulezité

PovaZujete vzdélavaci obsah vstupniho vzdélavani za dostate¢ny?

1 O Ano 2 0 Ne

Jsou znalosti ziskané v ramci prohlubujiciho vzdélavani nezbytné pro vykon profese?

1 0 Nezbytné 2 O Spise dualezité



10.

11.

12.

13.

3 O Spise nedutlezité 4 0 Nedulezité

Povazujete vzdélavaci obsah prohlubujiciho vzdélavani za dostatecny?
1 O Ano 2 0 Ne

Vyuzivate nové ziskané znalosti a poznatky ze $koleni v praxi?

1 o0 Kazdy den 2 O Velmi casto

3 O Méné Casto 4 0 Nevyuzivam

Ohodnot’te prosim uroveii lektoru v ramci profesniho vzdélavani.

10 Vynikajici 2 0 Dobra

3 o0 Uspokojiva 40 Nedostatecna

Ohodnot’te prosim celkovou trovei vzdélavaciho systému.

1 O Zcela spokojen 20 Spise spokojen

3 O Spise nespokojen 4 O Zcela nespokojen
Domnivate se, Ze je dileZité sebevzdélavat se v pribéhu celého Zivota?
1 0 Souhlasim 2 O SpiSe souhlasim

3 O Spise nesouhlasim 4 0 Nesouhlasim

Setad’te prosim mozné divody ucasti na profesnim vzdélavani.
Oznacte moznosti podle Vaseho nazoru ¢islem 1 nejdulezitéjsi az 4 nejméné dulezité:
1 O Plnim pouze pozadavky zaméstnavatele

2 0 Uvédomuji si nezbytnost dal§iho vzdélavani

3 o Ucast na vzdélavani mi p¥inasi rozptyleni a socialni kontakt

4 O Vzdélavani mi ptinasi pocit uspokojeni z nové nabytych védomosti

Jaké jsou pro Vas hlavni pirekazky v dal§Sim profesnim vzdélavani.

vvvvvv

1 0 Rodinné dvody (brani dojizdéni na vicedenni Skoleni do vzdélavacich zatizeni)
2 0 Mala motivace nebo neochota

3 O Nedostatek Casu - pfili§ pracovnich povinnosti

4 O Vas vék

II



14. Postradate v programu kurzii nabidku rozvoje komunikac¢nich dovednosti?

1 O Ano 2 0 Ne

15. Ocenil/a byste zatazeni kurzu na zvladani krizovych situaci pri jednani?
1 O Ano 2 0 Ne

16. Uved’te prosim, o které kurzy mate nejvétsi zajem do budoucna?

vvvvvv

1 O Znalosti tykajici se oboru (danové) 2 O Pravni vzdélavani (procesni)
3 0 Jazykové vzdélavani 4 O Prace s vypocetni technikou
5 0 Manazerské kompetence

17. Znite pojem Andragogika?

10 Ano, vim, co znamena 20 Ano
30Ne 40 Nikdy jsem to neslySel/a
18. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
1o Stfedni odborné 2 0 Gymnazium
3 O Vyssi odborné 4 0 Vysokoskolské
19. Vase vzdélani odpovida pracovni pozici nebo mate vyjimku z poZadovaného vzdélani?
10 Ano, odpovida 20 Neodpovida, mam vyjimku

Vzhledem k nutnosti ziskani demografickych tidaji prosim odpovézte na nasledujici otazky:
20. Uved’te prosim, kolik je Vam let?

1018-30 2031-40 3041-50 4 051 avice
21. Jste:

1 0 Muz 2 0 Zena

III
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Priloha B — Vyhodnocovaci matice (str. 1)
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Priloha B — Vyhodnocovaci matice (str. 2)
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Priloha C — Rozhovor — souhlas s ucasti ve vyzkumném Setieni

Jako osloveny respondent jsem byl/a autorkou Setfeni sezndmen/a s cilem empirického vyzkumu.
Souhlasim se zdznamem rozhovoru, zaméteného na vzdélavani dospélych ve FS; ktery je soucasti
diplomové prace Bc. Jany Kratochvilové. Zvukovy zaznam je uréen pro presnéjsi zpracovani dat.

Jedna se o anonymni zpracovani dat, vysledky Setfeni nebudou zneuzity, po piepsani zaznamu
do pisemné podoby a vyhodnoceni bude zdznam smazan.

V Praze dne ............. Podpis ......coooeiiiiinni
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Priloha D — Protokol témat rozhovorua

[um—

Jaka forma vzdélavani / vzdélavaci akce vam nejlépe vyhovuje?

Jsou znalosti ziskané v ramci vstupniho vzdélavani nezbytné pro vykon profese?
Povazujete vzdélavaci obsah vstupniho vzdélavani za dostatecny?

Jsou znalosti ziskané v ramci prohlubujiciho vzdélavani nezbytné pro vykon profese?
Povazujete vzdélavaci obsah prohlubujiciho vzdélavani za dostateény?

Vyuzivate nov¢ ziskané znalosti a poznatky ze Skoleni v praxi?

Ohodnot’te prosim uroven lektorti v ramci profesniho vzdélavani.

Ohodnot’te prosim celkovou Uroven vzdélavaciho systému.

D T AT B o

Jaké jsou mozné diivody ucasti na profesnim vzdélavani.

—
=]

. Jakeé jsou pro Vas hlavni ptekazky v dal$im profesnim vzdélavani.

[
[

. Postradate v programu kurzti nabidku rozvoje komunikacnich dovednosti?

—
[\

. Ocenil/a byste zafazeni kurzu na zvladani krizovych situaci pfi jednani?

—_
[98)

. Uvedte prosim, o které kurzy mate nejvétsi zajem do budoucna?

VII



Priloha E — Rozhovor transkripce
1. Jaka forma vzdélavani / vzdélavaci akce vam nejlépe vyhovuje?

1 o Jednodenni / vicedenni Skoleni na pracovisti

R 1: Urcité jsou lepsi vicedenni vzdélavaci akce, béhem jednoho dne neni dostatecny prostor
k projednani, problematika se probere spiSe po povrchu.

R 2: Tato forma vzdélavani mi vyhovuje nejvice z divodu moznosti byt na pracovisti a pripadné
vyfizovat i jiné ukoly.

R 4: U jednodennich $koleni neni vétSinou ¢as probrat celou problematiku do hloubky, vzdy se pouze
nastini, neni ¢as vénovat se plné vS§em problémim.

R 5: Na jednodennim Skoleni neni snadné navazani potfebnych kontaktti, na dostatecné projednani
otazek neni vétSinou Cas.

R 6: V piipadé vzdélavani mensiho rozsahu Ize oznacit za Casteéné vyhovujici, pro obsahové
a tematicky uz§i rozmer.

R 7: Vyhovuje mi to, Ze zlistdva zachovana béznd pracovni doba (ve srovnani se Skolenimi ve
vzdélavacich stfediscich), a tedy nemusim néjak specialn¢ fteSit rodinné organizacni
zalezitosti...domacnost, déti, atd... uspora ¢asu

R 8: Dojizdéni na jednodenni $koleni na jiny finan¢ni Gfad nebo do Prahy je nesikovné, rano musim
velmi brzo vstavat a odpoledne uz se divam na hodinky, kdy bude konec.

2 o Skoleni uskute¢niovana prostfednictvim videokonference

R 2: Tento zpisob je vhodny v pfipadé vice lektorti nebo v ptipad¢ potieby rychlého feSeni urcité
problematiky a neni nutné nikam jezdit.

R 3: S videokonferenci nemam zkusSenost.

R 5: Pfi tomto zplsobu vzdélavaci akce hraje velkou roli stres. Ne kazdy je schopen zvladnout
stresujici projev pred kamerou na mikrofon. Nékdy neni dobie slySet, takze mi mlize néco uniknout.
Nékdy miize byt 1 problematické prihlaseni se o slovo, kdy se chce zapojit do diskuze najednou vice
ucastnikt z riznych pracovist’.

R 6: Obecné mi neosobni kontakt slektorem / prednasejicim méné vyhovuje. Dle mého je
videokonference vhodna pro zajisténi predani informaci, pro Skoleni, tedy studium jako takové je tento
zpusob nevhodny.

R 7: Nevyhodou je to, Ze rychle ztracim koncentraci, pokud obsah neni mimotadné poutavy.

R 8: Videokonference mi nevadi, jde o to, zvyknout si na tuto formu predavani informaci.

3 0 Vicedenni vzdélavaci akce ve vzdélavacich zafizenich FS

R 1: Moznost konzultovat problematiku s ostatnimi ucastniky. Je zde také vétSi moznost soustiedit se
na diskutované otazky, nejsou zde rusivé elementy, jako v praci, kdy Casto zvoni telefony a chodi
poplatnici. Probrat nejasnosti je mozné i ve veCernich hodinach, kdy se vSichni sejdou a vic hlav vic
vi. R 2: Tento zplsob vzdélavani je vhodny v ptipadé urlitych kurzl, napiiklad u jazykového
vzdélavani, domnivam se, Ze je pak vyuka intenzivnéjsi.

R 3: Tyto kurzy mi nejvice vyhovuji, po skonceni vyuky se da s kolegy fesit ptipadna problematika,
osobni seznameni je pfinosné pro dal$i komunikaci v budoucnosti.

R 4: V8e se koncentruje do jednoho obdobi a mista, nevyruSuji nas telefony a dotazy (tedy pracovni
povinnosti), moznost navazani kontaktl potfebnych pro budouci praci.

R 5: Tato forma je vyhodna pro navazani kontaktl, které se vyuziji pii feSeni problému, pii
konzultacich po telefonu apod. To je dulezité pro budouci spolupraci, abychom si mohli navzajem 1épe
pomahat.

R 6: Pokud se jedna o komplexni vzdélavani vétsiho rozsahu, pak urcité touto formou. Piednasenou
problematiku Ize s lektorem ¢i "spoluzaky" konzultovat i dobé mimo vyuku, jsou ziskavany rtzné
pohledy na $kolena témata.
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R 7: Velice se mi libi spoleensky kontext, ale vzhledem k tomu, Ze vétSina Skoleni je v té€chto
pfipadech koncipovdna na tii dny, je to komplikace z hlediska rodinnych zaleZitosti (zejména s
ohledem na déti).

4 o E-learningova forma vzdélavani

R 1: Pii této formé vzdélavani je pfinosné, ze si v§e muzu vyzkouSet na prikladech, na rozdil od
Skoleni, kde pfednasi lektor a neni moznost si rovnou latku procvicit. Nevyhodou je, Ze se neda
nacasovat, tak aby ¢loveék nebyl u studia ruSen (telefony, klienti, kolegové).

R 2: I tento zptisob vzdélavani mize byt vhodny. Mohu si zvolit vlastni tempo, je mozné snadno se
vracet k jiz prostudovanym materialim a otdzkam apod.

R 3: U téchto kurzd mi vadi, Ze se daji délat pouze z pracovniho PC. Béhem pracovni doby je ¢lovek
Casto rusen telefonaty, pfipadné navstévami kolegl, ktefi potfebuji néco bezodkladné vytesit. Neni
mozné vyhradit si ¢asovy usek béhem pracovniho tydne, kdy bychom mohli absolvovat e-learningovy
kurz bez castého vyrusovani. To vede bohuzel k tomu, Ze se musim ¢asto v kurzu vracet k pfedchozim
otazkam a pripomenout si je, az pak je mozné v kurzu pokracovat. Ke konci lhtity ke splnéni kurzu se
tedy mize stat, Ze zustane vétsi ¢ast otazek a ¢lovek je pak nucen vSe jen v rychlosti ,,prolétnout” a
neni ¢as vse si dostateéné prostudovat a procvicit.

R 4: Jako problém vidim, Ze se tyto kurzy mohou absolvovat pouze v praci, v pracovni dobé. Uvitala
bych moznost procvi¢ovani studované problematiky i doma v klidu, kdy mé nerusi pracovni
povinnosti. Béhem pracovni doby se nestihne vSe procvicit, ¢as je omezeny, neustale se vracim
z dlivodu vyrusovani k predchozim otazkam, nemam moznost vyclenit si cas, kdy se budu vénovat
pouze vzdélavani.

R 5: Dle mého nazoru ma tato forma vzdélavani jednu velkou nevyhodu — je pfili§ neosobni. Na
druhou stranu je tfeba pfihlédnout k casové Uspofe, nemusite nikam jezdit. OvSem pfidélovani e-
learningovych kurzl je stejn¢ problematické, jako ptihlaseni se na kurz face-to-face. Dlouhé cekaci
lhiity a nejistota, zda budu do kurzu zafazen.

R 6: V pracovnich podminkach, soucasn¢ s vykonem pracovni naplné samotné neni prostor na
intenzivni a soustiedéné studium. Nevyhovuje.

R 7: Pro mé osobn¢ je to nejméné vyhovujici forma. Divodem je to, Ze se predpoklada, Ze si skoleni
zrealizuji v ramci své bézné pracovni doby. Zaroven je ale od zaméstnancti o¢ekavano plné pracovni
nasazeni a plnéni zadanych pracovnich tkoll. E-learningové Skoleni se tak stale (alesponl v mém
pripad€) odsouva, az na dobu, kdy na né&j budu mit ¢as...(vZdy jsou n&jaké dulezitéjsi ukoly). Ve
finale je pro mé& povinnost absolvovat E-learningové Skoleni spiSe komplikaci, délam jej na posledni
chvili a je to jeden velky stres, ze kterého si vétSinou zadné znalosti ani dovednosti neodnesu.

R 8: E-learning mi vyhovuje, miizu si rozvrhnout ¢as vzdélavani dle svych potieb a moznosti.

2. Jsou znalosti ziskané v ramci vstupniho vzdélavani nezbytné pro vykon profese?

R 2: Zalezi hodné na tom, kdy se tohoto Skoleni pracovnik zucastni. Pokud se na vstupni Skoleni
dostane az po pil roce prace, je uz pozdé. I kdyz i tak se miize dozvédet n¢jaké zajimavé a potiebné
informace. Nejpiinosnéjsi by bylo absolvovat toto Skoleni cca 1 — 2 mésice po nastupu na pracovni
pozici.

R 3: Vstupni $koleni je rozhodné velmi nutné, problematika na kazdém pracovisti je obsahla, neda se
vSe rychle naucit a zvladnout jen béhem pracovni doby.

R 5: Domnivam se, ze by vzdélavani mélo byt organizovano centralné a ne na jednotlivych krajich, to
vede k tomu, Ze postupy nejsou jednotné. Na druhou stranu je mozné operativné zaradit problematiku,
ktera aktuadlné ¢ini lidem nejvétsi potize.

R 6: Zalezi na sluzebnim/pracovnim zatazeni. ANO i NE

R 7: Mam pocit, ze jsem ziskala jen takovy néstiel vSeobecného ptehledu tykajiciho se mé profese.
Mozna povédomi o tom, kde pfipadné informace vyhledavat. Stejn¢ tak si ale myslim, ze bych se bez
tohoto vstupniho vzdélavani obesla a byla bych na tom stejné.

R 8: Dle mého nazoru je kazdé vzdélavani nezbytné a to vstupni zvIaste.
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3. PovaZujete vzdélavaci obsah vstupniho vzdélavani za dostate¢ny?

R 1: Lepsi by byla aplikace vykladu na konkrétni ptiklady, které mohou v praxi nastat, tedy méné
¢teni zakond a vice praxe. Kdyz skoli teoretik nebo tieba lektor ze soudu, ktery pouze precte
jednotlivé judikaty, neni to pfilis pfinosné.

R 2: Obsah dostate¢ny je, ale tim, Ze je vstupni Skoleni pro vSechny pracovniky stejné, jde pouze
o zakladni znalosti. Bylo by vhodné naptiklad pokracovani vstupniho Skoleni i napt. po pil roce, ale
zamefené konkrétné na problematiku pro jednotliva pracovni zafazeni. Zde by se uz pak mohla probrat
dana oblast vice do hloubky.

R 3: Ur¢ité by bylo potiebné zaradit jesté praktické priklady pro jednotlivé oblasti.

R 4: Soucasny obsah vzdélavani nemohu posoudit, sama jsem ho absolvovala pted 10 lety a tehdy mi
dostatecné pfislo. Problematika je velmi obsirna a je dulezité ziskat béhem prvniho roku ptisobeni
v praci zakladni piehled.

R 6: Je velmi obecné, preferoval bych vice cilit a upravit dle sluzebniho/pracovniho zatazeni.

R 7: Asi ano. Stejn¢ az pii feSeni konkrétnich ukold a v pribéhu samotného vykonu zaméstnani se
¢lovek nejvice naudi. Nelze se na v8e pripravit a proskolit.

R 8: Je to vstupni, takze zakladni vzdélavani, tak ano, je dostate¢né.

4. Jsou znalosti ziskané v ramci prohlubujiciho vzdélavani nezbytné pro vykon profese?

R 3: Jelikoz se stale néco méni, je dllezité se pribézné vzdélavat a prohlubovat své znalosti.

R 6: Podobné jako v ptedchozim bod¢ (4.), pouze vyssi level.

R 7: Mohu fici, Ze pouze jeden z absolvovanych kurzi prohlubujiciho vzdélavani (za uplynulé tfi
roky) byl velmi pfinosny pro vykon mé profese. Ostatni si ani nepamatuji.

R 8: Ano, je to dulezité.

5. PovaZujete vzdélavaci obsah prohlubujiciho vzdélavani za dostateény?

R 1: Skoleni prohlubujiciho vzdé&lavani jsou jiz propracovangjsi a &asto $koli lektoti z praxe, ktefi
dokazou Iépe zaujmout pii vykladu.

R 2: Obsah mozna dostatecny je, ale nikoli rozsah a moznost vyzkousSet si nabyté védomosti prakticky.
Neni to asi u v8ech kurzi, ale myslim si, ze by si zaslouzily vice ¢asu - tfi dny nebo tyden mi pfipada
u nékterych kurzt malo.

R 4: Pro pracovni vyuziti je obsah dostatecny, ale hodné zavisi na tom, jak ktery lektor pfistoupi ke
své prezentaci.

R 6: Je obecné, preferoval bych vice cilit a upravit dle sluzebniho/pracovniho zafazeni.

R 7: Uvitala bych odstupiiované obtiznosti, alespon u n&kterych kurzii. Skolitelé asto predpokladaji
n&jaky stupeti znalosti a tempo i objem uéiva jsou nad mé sily. Casto si volime kurzy jen podle toho,
abychom splnili pozadavky vzdélavaciho oddéleni, a nikoli podle toho, jestli je pro nds problematika
zajimava nebo vyuzitelna. Prosté jen potiebujeme néco-cokoliv absolvovat a mit splnéno.

6. Vyuzivate nové ziskané znalosti a poznatky ze $koleni v praxi?

R 1: Vyhodné je, Ze pti vicedennich skolenich si vybudujeme kontakty s kolegy a lektory, takze se na
né miZzeme v pripadé potieby obratit s dotazem.
R 4: Vyuzivam je Casto, jen je $koda, ze nékdo prednasi jen obecné a neprobere i konkrétni priklady

vvvvvv

R 8: Ano, Casto je vyuZiji.

7. Ohodnot’te prosim uroven lektoru v ramci profesniho vzdélavani.

R 1: domnivam se, ze Groven lektorti je vétSinou dobra, jen je Skoda, Ze stale nardzime na nckteré
»uspavace hadi“, ktefi sednou za stiil a prectou monotonnim hlasem zakon nebo svoji prednasku a
efekt je v takovych piipadech téméf nulovy, protoze po chvili uz nikdo neposloucha.
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R 2: I pfes nepopiratelnou snahu neni Groven vSech lektorti stejna. Nékdo ma schopnost predat
informace dal a nékdo moc ne. Také zptisob vystupovani a schopnost posluchace zaujmout je velice
ruzna. Toto jim ale ¢lovek ani nemlze mit za zl¢. Domnivam se, Ze vétSina lektorti neprosla Zadnym
specialnim kurzem.

R 3: ZaleZi na lektorovi, ktery pfednasi. Néktery ma piipravenou krasnou prezentaci a piiklady
z praxe, jiny pouze piecte zakon, coz nikomu nemuize pfinést uzitek. Po chvili takového piedcitani je
pozornost pry¢, natoz kdyz to trva cely den (vice dni). Naopak piiklady z praxe oceni kazdy.

R 4: N¢kdo je vynikajici, nékdo je, dalo by se fici, nedostate¢ny — pokud pouze piedcita ptipravenou
prezentaci plnou paragrafli, bez prikladu z praxe, nejhorsi jsou ti, co pouze piectou zakon, resp. novelu
zakona.

R 5: Nékdo je vynikajici, nekdo méné. Nejhorsi je predCitani paragrafii ze zdkona.

R 6: Nemohu hodnotit - vSechny vzd¢lavaci aktivity v ramci FS jsem absolvoval formou E-learningu.
R 7: S lektory jsem neméla nikdy zadny problém, tiroven bych hodnotila celkové jako dobrou.

R 8: Na n¢které lektory rada vzpomindm, kurzy byly pfinosné, jindy si po roce ¢lovék ani nevzpomene
na jméno pirednasejiciho a co bylo pfedmétem Skoleni.

8. Ohodnot’te prosim celkovou tirovei vzdélavaciho systému.

R 1: Da se fici, ze jsem s trovni vzdélavaciho systému spokojen, jen ptid€lovani jednotlivych kurzi je
problematické. Cekaci lhiity na piidéleni pozadovaného vzdélavani jsou piilis dlouhé, &asto je tieba
zadat opakované v dal$im roce. Také pocCet mist je omezeny, nelze jet na stejny kurz tieba s kolegou
z oddéleni, abychom pak mohli Iépe sdilet a vyuzit nové informace. Moznost konzultovat problém
s kolegou by bylo jisté ptinosné.

R 2: Mozna nemam jen dostatek informaci, ale i to je zfejmé Spatn¢. Ohledné moznosti vzdélavani
v nasi organizaci se k ndm - pracovnikiim - informace dostanou pfiblizné jednou za rok a s omezenym
vysvétlenim moznosti. V piipadé€, Zze si néjaky kurz vyberu, viilbec netusim, jestli se na né&j dostanu
a mohu vybrat jen jeden, maximalné dva. Casto se stane, Ze pracovnik neni v priib&hu celého roku
zafazen ani na jeden kurz. V piipad€, ze bych se chtéla vzdélavat sama a bylo by to pfinosné pro mou
praci, nemam moznost si kurz vybrat jinde a nechat napt. uhradit zaméstnavatelem.

R 3: Domnivam se a vzhledem k délce svého pisobeni na FU to snad mohu i zodpovédné posoudit, Ze
se zejména v poslednich letech Uroven vzdélavani zvysila, jen by bylo tieba, aby vzdélavani bylo
dostupnéjsi. Nekdy cekame na vybrany kurz i vice let.

R 4: Abych mohla hodnotit zcela spokojen, znamenalo by to, Ze se dostanu na vSechny kurzy, na které
se prihlasim. Na nékteré, vzhledem k neustalym legislativnim a také metodickym zménam, by bylo
tieba jezdit opakované, resp. ¢astéji, nez jednou za tfi roky.

R 5: Za sebe mohu fici, ze systém vzdélavani ma finanéni sprava dost dobry. Propracovany,
mnohastupiiovity a rozmanity ... Jen ten pfedmét vzdélavani, danové zakony a provazanost na dalsi
pravni predpisy je problematika tak neskutecné komplikovana, ze by musel ¢lovék na skolenich sedét
od réna do vecera.

R 6: SpiSe nespokojen, profesni vzdélavani je posouvano spiSe do doby osobniho volna, pfestoze
z kvalitnich pracovniki ma profit zaméstnavatel.

R 8: Domnivam se, Ze vzdélavani je celkové na dobré trovni, jen ¢ekaci doba na ptideleni kurzu je
nepiimérena. Asi by bylo tieba piidélovani do jednotlivych kurzi 1épe organizovat.

9. Jaké jsou mozné divody ucasti na profesnim vzdélavani.

1 o Plnim pouze pozadavky zaméstnavatele

R 5: Domnivam se, ze vzdélavat se pouze pro pozadavky zaméstnavatele, nemize pfinédSet cloveéku
zadné uspokojeni. Je dllezité nalézt zalibeni v tom, co ¢lovek déla a to je zaklad Gspéchu.

R 6: Tato alternativa pro me¢ neni motivacni.

R 8: Jestli nékdo absolvuje vzdélavani jen z tohoto diivodu, neni mi jasné, jak vibec miize vykonavat
SVOji praci.
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2 o Uvédomuji si nezbytnost dal§iho vzdélavani

R 1: Neustalé zmény legislativy nuti ¢lovéka k dal§imu vzdélavani, abychom viibec mohli vykonavat
SVoji praci.

R 3: Bez dalsiho vzdélavani by ¢lovek nemohl svou praci dobie vykonavat, vzhledem k neustalym
legislativnim zménam, které jsou Casto kazdym rokem.

R 6: Ano, jde mi o neustalé prohlubovani a ziskavani novych znalosti.

R 8: Rozhodné si nezbytnost stalého vzdélavani uvédomuji a také se podle toho fidim. Kazdy rok je
novelizace n€kterych zakoni a musime stale studovat nové véci, abychom spravné postupovali
a rozhodovali.

3 o Ucast na vzdélavani mi pfinasi rozptyleni a socialni kontakt

R 1: Kontakt s kolegy z ostatnich pracovist' je velmi dulezity, fekl bych, Ze zdsadni. MlUzeme se
v pripad¢ potfeby kontaktovat s dotazem k vyfeSeni problému nebo nejasnosti.

R 3: Prace je velmi narocna, vétSinou zde pracuji Zeny s rodinou a détmi, dal§i vzdélavani je sice
nutnosti, ale pro né to urcité neni rozptyleni. Zatimco musi jet na vicedenni Skoleni, musi slozité
zafizovat chod domacnosti a hlidani déti. Rict jednoduse, Ze nepojedu na $koleni si asi kazdy nedovoli.
R 4: Na vicedennich vzdélavacich akcich je moZnost probrat problematické pripady s kolegy z jinych
uradd a podélit se s nimi o jejich zkuSenosti, coz nam velmi pomahd pfi praci. Sezndmime se osobné
a pozdé&ji se muZzeme snadno kontaktovat téeba telefonicky.

4 o Vzdélavani mi piinasi pocit uspokojeni z noveé nabytych védomosti

R 2: Toto je cisté veci kazdého jednotlivce. Bud’ chece mit vice znalosti a i napt. délat néco navic nebo
se spokoji s tim "svym" a néjak uz to "doklepe". Chybi motivace, at’ ve form¢ uznani od nadtizeného
nebo napf. finanéni odmeéna.

R 6: Ano.

R 8: Jak jsem jiz uvade€la, uvédomuji si nutnost vzdélavani a to mi pak pifinasi uspokojeni, kdyz se
tteba kolegové na néco ptaji a ja jim mohu poradit nebo jejich nazor doplnit.

10. Jaké jsou pro Vas hlavni prrekazky v dal§im profesnim vzdélavani.

1 o Rodinné dtivody (brani dojizdéni na vicedenni $koleni do vzdélavacich zatizeni)

R 1: pro kolegy s malymi détmi nebo pro ty, ktefi se staraji o ¢leny rodiny, mize byt odjezd do
vzdélavaciho zafizeni na vice dni velmi problematicky.

R 2: Mam jesté relativné malé dit¢ a tak to neni vZdy mozné odjet na delsi dobu.

R 3: Nemam jiz malé déti, takze rodin€ nevadi moje neptitomnost.

R 4: Vzhledem k tomu, Ze mam jiz odrostlé déti a nechybi mi chut’ dale se vzdélavat, rada bych se
ucastnila kurzi Castéji. BohuZzel jsou velmi ¢asto plné, na nekteré ¢ekam i tfi roky, nez jsem vybrana.
R 6: Ano, ¢asteéné omezujici. V pripad¢ kvalitniho a efektivniho kurzu Ne.

R 7: Pii pé¢i o malé déti jsou tii dny dlouha doba.

2 0 Mala motivace nebo neochota

R 2: Motivace v tomto ptipadé je pouze vnitini, protoze vedeni ani okoli nijak v podstaté neoceni dalsi
vzdélavani.

3 o Nedostatek ¢asu - pfili§ pracovnich povinnosti

R 1: ne vzdy lze snadno odjet na vicedenni §koleni z diivodu pracovniho vytizeni. Clovék se sice dozvi
mnoho novych a potfebnych informaci, ale na druhé strané se na pracovisti hromadi nevytesené ukoly.
R 2: Jsou obdobi, kdy neni mozné vénovat se dalsimu vzdélavani pro velké pracovni vytiZeni.

R 3: Pti odjezdu na vicedenni Skoleni se prace nahromadi a Spatn€ se pak po navratu zvlada.
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4 o Vas veék

R 2: V konkurenci s mladsimi kolegy si nékdy pifipadam trochu pomalejsi. Vic nad v§im premyslim
a tim padem mi to ve vysledku déle trva. Sice pak ¢lovek asi déla méné chyb, ale mize vypadat jako
pomaly, coZ neni piijemné.

R 3: Ve star§im véku se jiz $patné vstfebavaji nové véci a informace.

R 5: Je pravda, ze par let pted diichodem se uz ¢lovéku n¢kdy nechce jezdit do vzdélavacich zafizeni
a ta spravna motivace ve vyssim veéku ne¢kdy chybi. A taky se mi uz nechce byt v pokoji s vice cizimi
lidmi.

R 8: Cim jsem starsi, tim vic bych ocenila moZnost pozadat o samostatny pokoj a mit ve&er svij klid.
Ale byla jsem opakované svédkem, kdy ve vzdéldvacim zafizeni pfi piihlaSeni vrecepci nuti
pracovniky ptedkladat potvrzeni o tom, Ze chrapou a také to fesi velmi hlasité na celou frontu, kdy
piijede najednou plny autobus lidi, coZ vnimam jako velmi ponizujici situaci. A neni to vzdy tim, Ze
by VZ bylo pfeplnéné, jen se jim moznd nechce uklizet pokoje navic. Proto si o samostatny pokoj
radéji netikam.

11. Postradate v programu Kkurzii nabidku rozvoje komunikac¢nich dovednosti?

R 2: Ano, myslim si, Ze komunikace je v nasi préci velice dulezita. A nejen v praci, ale i v osobnim
zivoté. Mélo by se to vyucovat nejlépe uz na skole.

R 3: Moc téchto programi neni, a je o né velky zajem, obsazenost je velka a ¢ekaci doba na zafazeni
je nekonecna.

R 5: Postradam tieba kurz asertivity. Stane se, Ze na nas nékdo kiici nebo jinak slovné utoci, je tieba
védét, jak se zachovat, jak reagovat, abych takového ¢lovéka uméla zklidnit a vysvétlit mu problém
a situaci zvladnout a v klidu najit feseni.

R 6: Ano.

R 7: Lidé by se méli vice rozvijet v oblasti komunika¢nich dovednosti i vzhledem k tomu, Ze
v poslednich letech za¢ina byt béznd forma komunikace (face to face) nahrazovana komunikaci
pomoci IT techniky.

R 8: Urcite by bylo ptinosné, kdyby takovym kurzem prochézeli pracovnici pravidelné.

12. Ocenil/a byste zatazeni kurzu na zvladani krizovych situaci pri jednani?

R 1: navitéva FU vyvolava u nékterych poplatnikii jiz pfedem stres, ¢asto reaguji neadekvatng, proto
by bylo vhodné, kdyby kazdy pracovnik umél pouzivat zklidiiujici komunikaéni techniky pii jednani
se subjektem.

R 2: Na takovémto kurzu jsem byla soukromé¢ a musim fict, Ze to byl jeden z nejlepsSich kurza.
Doporucila bych ho u nas vS§em pracovnikiim alespon 2x za rok.

R 6: Ano.

R 7: S neustalym rozvojem védy, techniky, komunikacnich technologii apod. rostou jisté i rizika
hrozici jednotlivcim i celé spolecnosti. Lidé by méli mit povédomi o moznych hrozbach a co pripadné
deélat

v takovych situacich.

R 8: Ano, urc€ité bych na takovy kurz nékteré kolegy posilala opakovang.

13. Uved’te prosim, o které kurzy mate nejvétsi zajem do budoucna?

R 1: Pribézné doplinovani rychle se ménicich védomosti z oboru je nutnosti. Je tfeba seznamit se
s mnozstvim stale nardstajicich administrativnich ukonti spojenych s vedouci funkci.

R 4: Znalosti z oboru a procesni pii své naplni prace pottebuji oboje stejné.

R 8: Kdyby bylo Iépe organizovano pridélovani kurzi, kazdy by si urcité nasel, co ho nejvice zajima
nebo mu naopak nejvice pfi praci chybi. Takhle jsme ale radi, Ze se vliibec na n&jaky kurz dostaneme.
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Priloha F — Vyjadfreni vedeni spole¢nosti

Vyjadfeni spole¢nosti bohuzel nebylo mésic od ptedlozeni podkladi vyhotoveno, tuto piilohu tedy
autorka k praci nemohla dolozit.
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