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ABSTRAKT

Diplomova prace pod nazvem ,,Analyza vzdélavani zaméstnancii na vybranych odbo-
rech Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy“ pojednava o problematice dalSiho
vzdélavani zaméstnancl v redlné existujici organizaci, kde autor diplomové prace plsobi.
Teoreticka vychodiska diplomové prace popisuji vzdélavani v systému fizeni lidskych
zdrojii a snazi se poukézat na jeho dilezitost. Déle je velka pozornost vénovana motivaci
ke vzdélavani. Posledni Cast teoretické Casti patii strategii fizeni operacniho programu
Vzdélavani pro konkurenceschopnost, kterd piiblizuje vyuzivani projekti z Evropského
socialniho fondu pro oblast dal§itho vzdélavani. Vyzkumnym Setfenim je zjisténa tGroven
motivace ke vzdélavani a hodnoceni nabidky dal§iho vzdélavani z pohledu zaméstnancti na
jednotlivych odborech MSMT. Vysledkem prace je stanoveni zavérd Setfeni a dopadil na

organizaci, ve které je vyzkum realizovan.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, dal$i vzdélavani, uceni a rozvoj, celozivotni vzdé-

lavani, motivace ke vzdélavani, systém vzdélavani.

ABSTRACT

The diploma thesis “Analysis of work education in particular departments in the
Ministry of education, youth and sports” is dealing with the issue of further work education
in real existing institution. The author of the thesis is currently working in this institution.
The theoretical basis describes education and training from the human resources point of
view and it tries to express its importance. Instead of that, it is focused on the issue how to
motivate and to encourage employees to further education. The last part of the theoretical
basis describes what the management strategy of Operational Program Education for Com-
petitiveness is. It also explains the system of project management and how drawing of Eu-
ropean Social Fund supports further education. In empirical part, there is an introduction to
provided survey and set hypothesis. The survey brings findings how motivated are the em-
ployees in particular departments in the MEYS. It also comes with the evaluation of of-
fered courses and trainings in further education. In conclusion, the results are presented

together with recommended suggestions and possible impacts in the future.

Keywords: Human Resources Management, training, learning and development, lifelong

learning, motivation for learning, education system.
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vyuzivani jejich prirozenych schopnosti*.

Michael Armstrong



Podékovani

Dé¢kuji Mgr. Ilon¢ Kocvarové, PhD., za odborné vedeni a konzultace, které mi
poskytla pii zpracovani mé diplomové prace. Dalsi podékovani patii organizaci, ktera mi
umoznila Cerpat teoretické informace a realizovat vyzkumné Setfeni. Posledni a dilezité
podekovani patii Ing. et Ing. Petrovi Navratilovi za moralni podporu pfi psani diplomové

prace.



r

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem diplomovou praci na téma ,,Analyza systému vzdélavani zaméstnanci
na vybranych odborech Ministerstva Skolstvi, mladeze a télovychovy* zpracovala
samostatné za pouziti odborné literatury uvedené v seznamu pouzitych prameni, ktery je

soucasti této diplomové prace.

Prohlasuji, ze odevzdana verze diplomové prace a verze elektronickd nahrana do IS/STAG

jsou totozné.

Bc. Alena Ptackova



OBSAH

L 0% 2 ) J OSSPSR 11
I TEORETICKA CAST ......coooooiiieeeieeeeeeeeees e ses s 13
1 VYMEZENI ZAKLADNICH POIMU .......cccoooovviiiririeiieieeeeenenieeeeeenee e, 14
2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU ..........cooiiiiiiiieeeseeeeeeseeee s 16
2.1 POJETI VZDELAVANI V SYSTEMU RiZENI LIDSKYCH ZDROJU ......vvveeiiiirireeeiiveeeenns 18
2.1.1  Role personalisty v oblasti VZAEIAVANT ...........ccovviiiiiiiiiic 19

3 ROZVOJ A VZDELAVANI PRACOVNIKU ........cccoooovvirrmririeieiesreeeeeerenrnes 21
3.1 CHARAKTERISTIKA POJMU UCENI A ROZVOJ ...uvviieeeiiiiieeecitreeeeestreeeesereeeeseesreeeeens 22
3.1.1  CeloZivotni VZAEIAVANT ........eecveiiiiiciie ettt 24

3.2 MOTIVACE KE VZDELAVANI ..ottt ettt 25
3.2.1  DIUNY MOLIVACE .......oitiiiiiiieiieieie sttt 26

3.3 SYSTEM VZDELAVANI.....coiiiiiiiii ittt e e erae e s araee e 29
3.3.1  Identifikace vzd&lavacich potieb..........ccccoviiiiiiiiiiiii e 31

3.3.2  Planovani VZAEIAVANT ......eeeviiiiiiiiiiiiiiiicc e 35

3.3.3  Realizace VZAEIAVANI ......eeviieeiiiieiiieeee et 36

3.3.4  Vyhodnocovani VZAEIAVANT .............ceiuieiiiiiiieic e 38

4 STRATEGIE PROGRAMU OP VK .....oooiiiieiie ettt 40
I PRAKTICKA CAST ...ooooooiiiiceeee ettt 43
5  IMPLEMENTACNI STRUKTURA OP VK ....oooooviiieieieieeeeeeee s 44
51 CIL A HYPOTEZY VYZKUMU.....ciiiiiiieeeeiitieeeesiiteeeeesstaeeessssseeeesssseessanssssssssnssssessans 49
5.2 CHARAKTERISTIKA VYZKUMNEHO VZORKU .....uvviiiiiiiieeeiiiiieeesiireeeeassneeessnssnneesans 50
5.3 METODY SBERU DAT ..veieiiutieeeeiitieeesittteeeeassteeeessnsseseesassssasssssssssssassnssesanssssesssnsens 54
54  ANALYZA A INTERPRETACE UDAJU.....cciiiiiuiiieeiiiiieeesitieeeeeeinteeeessnaeeessnssneesssnnneeans 55
5.4.1  Analyza vyzkumnych otdzek popisnych.........cccovviiiiiiiniiiiiciiiee 55

5.4.2  Analyza vyzkumnych otdzek vztahovych..........ccoooiiniiiiiii 63

55 SHRNUTI A DOPORUCENT ....cuttiiiiiiiiie ettt ettt et e e e e ebae e e s eareee e 66

Y 27N ) 2 SO 70
SEZNAM POUZITE LITERATURY .....cooviiiiimieeeeeeeeeeseeees s eseeseeaeseeses e sen s 72
SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK .........c.cocooviiiieieseeseseeereeens 75
SEZNAM OBRAZKU ...ttt 76
SEZNAM GRAFU ...ttt 77
SEZNAM TABULEK ... oottt ettt st st esbe e sba s srae e srae s 78

SEZNAM PRILOH .......ooooooeeeeoeeeee oo e et 79



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 11

UvVOD

Ceska republika ziskala vstupem do Evropské unie moznost vyuzivat podpory posky-
tované v ramci politiky hospodaiské a socidlni soudrznosti, jejiz soucasna podoba klade
velky diraz na posileni konkurenceschopnosti zemi EU. V ramci projektt, financovanych
z prostiedkt Evropskych strukturalnich fondt, vznikla celd fada inovativnich produkta v

oblasti dalsiho vzdélavani.

Pozadavky na Clovéka se v dnesni spoleCnosti pofad méni a vyviji a jedinec se musi
neustale vzdélavat a zdokonalovat, prohlubovat a rozsitovat své znalosti, aby mohl fungo-
vat jako pracovni sila a byl schopen uplatnit se v pracovnim procesu. Vzdelavani se v mo-
derni spolecnosti stava celozivotnim procesem a v tomto hraje mnohem vétsi roli praveé

organizace a organizované vzdélavaci aktivity.

Diplomova prace se zaméfuje na problematiku dal§iho vzd€lavani ve vybrané organi-
zaci a je strukturovana do dvou hlavnich ¢asti, teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast vy-
mezuje zakladni pojmy tykajici se problematiky dalSiho vzdé€lavéani v organizaci, zamétuje
se na fizeni lidskych zdrojii a s tim spojenou roli personalisty ve vzdélavani. Dilezitou
kapitolou je motivace ke vzdélavani. V neposledni fad¢ je popsan systém vzd€lavani v

organizaci a jeho faze.

Posledni kapitola teoretické ¢asti je vénovana strategii fizeni operacniho programu
Vzdélavani pro konkurenceschopnost, fizeny Ministerstvem skolstvi, mladeze a télovy-
chovy, v jehoz ramci je mozné Cerpat finan¢ni prostifedky ze strukturalnich fondd a zaro-

veinl umoznuje dalsi vzdélavani svym zaméstnanctim.

V tvodu praktické ¢asti je charakterizovana organizace, ve které se uskuteciiuje vy-
zkumné Setieni. Je pfibliZzena strategie rozvoje lidskych zdroji v organizaci a popsan sys-
tém vzdélavani dle ziskanych internich dokumentii a realné zkuSenosti se vzdéldvacim

systémem.

Cilem praktické casti je zjistit uroven vnitini a vnéjsi motivace ke vzdelavani, hodno-
ceni nabidky dal§iho vzdélavani. Dale jsou stanoveny dil¢i cile, vyzkumné otazky, charak-
teristika vyzkumného vzorku a metody sbéru dat. Posledni ¢ast praktické ¢asti je vénovana
analyze, zpracovani a interpretaci ziskanych dat. Pomoci matematicko — statistickych me-
tod se pokusime zjistit vazby mezi demografickymi faktory a odpovéd’'mi respondentt a na

jejich zaklade€ vyslovime zavéry.
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V zavéru diplomové prace bude zhodnocen pifinos pro organizaci, zjistény na zakladé
vyzkumného Setieni a vyuziti zjisténych zavérti. Budou navrhnuta doporuceni ke zménam

ve vzdélavacim systému organizace na zaklad¢ provedeného Setfeni.
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.  TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Uvod teoretické &asti je zaméfen na vymezeni zékladnich pojmt, které se budou
prolinat jednotlivymi kapitolami. Pouzita terminologie bude nasledn¢ slouzit ke sjednoceni

odbornych terminti a snadnéj$imu pochopeni predkladané diplomové prace.

Vzdélavani je podle Tureckiové (2004, s. 90) proces, ve kterém si jedinec osvojuje
systétm poznatkl, ktery se wucenim pretvaii ve znalosti, védomosti, dovednosti

a navyky.

Podle Palana (2002, s. 237) je vzdélavani ,,proces uvédomeélého a cilevédomého zpro-
sttedkovani a aktivniho utvafeni a osvojovani soustavy védeckych a technickych védomos-
ti, intelektudlnich a praktickych dovednosti a lidskych zkuSenosti, utvaieni moralnich rysi

a osobitych z4jmu.*

Proces vzdélavani je chapan jako systematické a cilevédomé osvojovani znalosti, do-
vednosti a spoleCenskych forem chovani osob, které vstoupily na trh prace. Proces
vzdélavani je dale rozdélovan na vzdélavani jako pisobeni lektora a vzdélavani se jako
funkce ucastnika vzdélavacich aktivit. Vzdélavani dospélych je uskuteénéno jako nahradni
Skolni vzdélavani a dalsi vzdélavani, které se dale rozdéluje na dalsi profesni vzdélavani,
obcCanské vzdélavani zaymové. Dalsi profesni vzdelavani je takové vzdelavani, které zahr-
nuje kvalifikacni vzdélavani a pravidelna Skoleni. Oznauje vSechny formy profesniho

vzdelavani v pritbéhu pracovniho Zivota.

Vzdélavaci systém znamena systém organizovanych vzdé¢lavacich aktivit, které
doplituji nebo rozsifuji vzdélani dospélych osob, které zdmérné rozvijeji své znalosti

potiebné pro plnohodnotnou praci. (Palan, 2002, s. 11 - 22)

Podnikové vzdélavani je podle Palana (1997) vzdélavaci proces organizovany fir-
mou, podnikem, nebo jinou organizaci. Zahrnuje systematicky proces, kdy dochazi ke
zméng pracovniho chovani, Grovné znalosti a dovednosti v€etné motivace zaméstnancil.
Hlavnim cilem podnikového vzdélavani neni pouze predavani védomosti, ale hlavné vy-

tvareni podminek pro seberealizaci.
CelozZivotni vzdélavani je podle Palana (2002, s. 22) chapano za zasadni prevrat
V pojeti vzdélavani, pii némz je vSechno uceni pojato jako propojeny celek, ktery umoziu-

je prechazeni mezi vzdélavanim a zaméstndnim a umoznuje ziskat kvalifikace a kompeten-
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ce riznymi cestami béhem Zivota. Celozivotni vzdélavani umoznuje ¢loveku, aby v kte-

rémkoli okamziku své Zivotni cesty vstoupil do vzdélavaciho procesu.

Andragogika pouziva mnoho metod pievzatych z pedagogiky. Tuto teorii podporuje
Palan (2002, s. 48 — 50) a tvrdi, Ze se jedna o védy totozné a prolinajici se. Vyjadiuje spe-
cifickou soucast znalosti o vychové¢ a vzdélavani. V minulosti byl pojem andragogika cha-
pan jako pedagogika dospélych, ktera méla své misto v podnikovém vzdé€lavani jako pod-
nikova pedagogika. Své uplatnéni nachazi ve vSech oborech, které¢ se zabyvaji dospélou
populaci, jejich vychovou, vzdélavanim, fizenim, pomoci i pééi. Tim nachazi své misto

V persondlni praci, socidlni a poradenské ¢innosti.

Personalni administrativa je historicky nejstarSi koncepci, kde byla personalni
prace chapéna jako sluzba, jejimz ukolem je zajisténi veskeré administrativy. Byla spojena
pfedevsim s pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci dokumentl a informaci tykajicich se
zaméstnancd, jejich Cinnosti a poskytovani téchto informaci fidicim slozkam organizace.
Personalni prace v této podobé sehravala pasivni roli, nijak se na chodu organizace

aktivné nepodilela a jeji vyznam nebyl docenén. (Koubek, 2001, s. 15)

r ~vr

Personalni Fizeni se v ramci koncepce personalni prace v pokrokovych firméach obje-
vuje pied zacatkem druhé svétové valky. V dané dobé jiz bylo nahlizeno na vybraného,
organiza¢n¢ zformovaného a motivovaného zaméstnance jako na cennou konkurenéni vy-
hodu. Toto terminologické oznaceni se s pojmem fizeni lidskych zdroja li§i zejména kon-
cepci. Rizeni lidskych zdrojii je chapano jako nejmodernéjsi pojeti persondlniho fizeni a
jeho chapani spociva ve zdlirazitovani zachazeni se zaméstnanci jako s rozhodujicimi zdro-
Ji se zamé&fenim na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych cili. (Koubek,

2006, s. 17)

Personalni prace tvofi tu ¢ast fizeni organizace, kterd se zaméfuje na vse, co se tyka
¢lovéka v pracovnim procesu. Vychazi ze zasad personalni strategie, ktera urcuje zékladni
postupy V oblasti fizeni lidského kapitalu v organizaci. Tyto zasady se realizuji v jednotli-
vych oblastech personalnich Cinnosti, mezi které patii ziskavani, formovani, fungovani,
organizovani a propojovani ¢innosti, vysledkii prace, pracovnich schopnosti a pracovniho
chovéni, vztahu k vykondvané praci, organizaci, spolupracovnikim a rovnéz osobni

uspokojeni z vykonavané prace a socialni rozvoj jedince. (Persondlni ¢innosti, © 2014)
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2 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Lid¢ ptedstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku nebo jiné organizace. Nestaci, aby
byla organizace vybavena pouze cennymi technologiemi, ale pfidanou hodnotu organizace
tvori pravé lidé jako nositelé lidského kapitalu. Lidsky kapital je oznaCovan jako soubor
vrozenych a ziskanych znalosti, schopnosti, dovednosti, zkusenosti, navykii a motivace, se
kterymi lidé disponuji. Lidské zdroje znazornuji jedince, ktefi jsou zafazeni V pracovnim

procesu. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 34)

Lidsky kapital organizace vymezuje Armstrong (2007, s. 31) jako hlavni zdroj konku-
renéni vyhody. Zakladnim cilem strategického rozvoje lidskych zdroja je zvyseni schop-
nosti lidskych zdroji tim zplisobem, aby organizace mély k dispozici spravnou kvalitu lidi
pro uspokojovani individualnich potieb. Konkrétnimi cili strategického rozvoje lidskych
zdroju jsou rozvoj intelektualniho kapitalu a zlepSovani individudlniho, tymového uceni
a vzdélavani pomoci vytvareni kultury vzdélavani - prostiedi, v némz jsou pracovnici
podnécovani ke vzdélavani. Vyznam rozvoje lidskych zdroji stdle narlstd se
zvySujici se komplexnosti a proménlivosti podnikatelského prostiedi, zavadénim novych
technologii a se zménami povahy lidské prace. Tyto zmény nartstaji v souvislosti rozmani-
tosti, slozitosti a naro¢nosti pracovnich tkolli zaméstnancti. Znamenaji zvySeni pracovnich
narokll a poZadavkil na tvliréi a rozumové schopnosti, dovednosti, spolehlivost a pracovni

vykonnost, pracovni vypéti a navyky zaméstnanci na jejich loajalitu k organizaci.

Tureckiova (2004, s. 55) uvadi, ze motivace pracovnikd k vykonu je jednim z hlavnich
faktord uispéchu. V ramci toho je pravé fizeni lidskych zdrojii povazovano za strategické
pojeti, v jehoz kompetenci je feSena problematika rozvoje a zajiSténi Uspésnosti organiza-

ce.

Blaha, Mateicius a Kanakova, (2005, s. 15-35) popisuji, Ze fizeni lidskych zdroju
znamena aktivni, systétmovy a strategicky piistup managementu k personalni optimalizaci
organizace. Personalni optimalizaci se rozumi udrzet rozsah personalniho obsazeni, které
umozni organizaci uspesné dosdhnout strategickych cili. Smyslem celé koncepce je do-
séhnout toho, aby se lidé stali spolutviirci piinosného prostfedi v organizaci. Soucasti je
také soustavné rozvijeni adaptacnich schopnosti, rozvijeni vztahii mezi zaméstnanci, budo-
vani pevné firemni kultury, ktera by méla podporovat vykonnost firmy a vytvaret pfedpo-

klad pro zvySovani kvality pracovniho Zivota zaméstnanct.
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»Rizeni lidskych zdrojti je pojmem, ktery reprezentuje vieobecné akceptovanou
skutecnost, ze 1idé a jejich znalosti maji pro dosahovani cilii organizace nejvétsi cenu, a
proto je nutné zajistit jejich maximalné efektivni fizeni.* (Kocianova, 2004, s. 133)

Armstrong (2007, s. 27) definuje fizeni lidskych zdroju jako ,,Strategicky a logicky
promysleny pfistup kftizeni toho nejcenngj$itho, co organizace maji — lidi, ktefi
VvV organizaci pracuji a ktefi individuadlné¢ a kolektivné pfispivaji k dosazeni cilt
organizace.“

Kleibl, Dvoiékova a Subrt (2001, s. 16) definuji, Ze , Kvalita personalu se stava prv-

kem konkurenéni vyhody a mize zkvalitnit vykon vSech ¢innosti a tsekt firmy.*

RIZENI LIDI

»  Politika a praxe rozhodujici o tom,

jak jsou lidé v organizacich fizeni a
. s V. p

rozvijeni. RIZENI LIDSKEHO KAPITALU

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

) ) Ptistup k ziskavani, analyzovani a
Strategicky a logicky propracovany
predkladani dat, informujicich

piistup k fizeni toho nejcennéjsiho, 4

v

. ; vedeni o tom, jak v oblasti fizeni
co firma ma, tedy lidi, ktefi
- n Lo lidi probiha hodnotu piidavajici
V organizaci pracuji a ktefi ptispi-

. « strategické investovani.
vaji k dosazeni cilti.

PERSONA‘iNi RiZENI{

T Ziskavani, organizovani a motivovani

lidskych zdroji pozadovanych podnikem.

Obrazek 1 Vztah mezi pojetimi rizeni (Armstrong, 2007 s. 26)

Rizenim lidskych zdroji se dovrsil rozvoj personalistiky a zesilil se manazersky pii-
stup k personalu ze strany organizace. Ve své tradici se personalni prace zaméfuje na zis-
kavani pracovnikl, vybér zaméstnancii a jejich zatazeni do pracovniho procesu. Velky
diraz je kladen na vzdélavani, vycvik personalu a vytvareni pfiznivych podminek pro praci
veetné odmeénovani a uznani zaméstnaneckych vyhod. Oproti tomu ftizeni lidskych zdroji
pfevazuje komplexnéj$i systémovy pfistup k procesim personalni optimalizace, tzn.
k navozovani co nejlepsiho personalniho obsazeni a pozadované vzdélavaci aktivity za-
méstnancu. (Blaha, Mateicius a Kanakova, 2005)

Kocianova (2010, s. 9) charakterizuje cil fizeni lidskych zdroju, kterym je nejvhodnéj-

r

§i vyuzivani potencidlu zaméstnancti a do nich vlozenych investic, které napomahaji
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k dosahovani cilti podniku a zaroven vytvaii podminky pro spokojenost zaméstnanct

s vykonavanou praci a jejich motivaci k rozvoji.

Investovani do lidského kapitalu maze byt realizovano riznymi formami, které se dle
Vodaka a Kuchar¢ikové, (2011, s. 39) nejéastéji orientuji na zkvalitiovani pracovnich
schopnosti, dovednosti a védomosti, realizované prostfednictvim systému podnikového
vzdélavani, kterému bude podrobnéji vénovana samostatnd kapitola. ZvySovani hodnot
lidského kapitalu je mozné dosahnout vzdélavacimi kurzy, sebevzdélavanim apod. Vsech-
ny formy vedou ke zvySovani kvalifikace a k celkovému rozvoji individuality. Investice do
vzdelavani vedou k vynakladani financnich prostfedkli a zaroven piinaseji dvoji efekt.
V souvislosti s touto teorii konstatuji, ze investici do lidského kapitalu vznikaji tzv. interni
a externi efekty. Interni efekty jsou vytvareny, kdyz uvedené investice ptispivaji ke zvyso-
vani odbornych a profesionalnich schopnosti lidi. Oproti tomu externi efekty jsou vytvare-
ny, kdyz zvySovanim schopnosti a dovednosti roste produktivita jinych zaméstnanct a také

efektivita organizace jako celku.

2.1 Pojeti vzdélavani v systému Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji ve své podstaté predstavuje proces, ktery by mél piinést jisté
vysledky za vyuziti lidskych, finanénich a materidlnich zdroj, ktera ma organizace
k dispozici. Jedna se o cilové orientovanou socialni interakci zaméfenou na ovliviiovani
lidi s cilem dosahnout ¢innosti v souladu s organiza¢nimi cili. Tento proces obsahuje pla-
novani, organizovani, motivaci vSech zaméstnancti a monitorovani jednotlivych postupd.

(Kocianova, 2010)

Koubek (2001, s. 17 — 20) tvrdi, Ze vzdélavani patii mezi ¢innosti personalni prace,
které maji za kol pfizpiisobit pracovni schopnosti zaméstnancli na ménici se pozadavky
jejich sou€asné pracovni pozice, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti. Naroky na zna-
losti se neustale méni a jedinec by mél své védomosti neustale prohlubovat. Zakladem
uspésnosti podniku je dobré piipravenost na zmény. Péce o formovani pracovnikl a jejich
¢innost, ve které se vyskytuje uzka spoluprace organizace s externimi odborniky a specia-
lizovanymi vzdélavacimi institucemi. Intenzita vzdélavani pracovnikl zavisi na personalni
strategii organizace. Personalni fizeni je vyznamnym zpisobem ovlivnéno poznatky
z psychologie, které se tykaji lidskych potieb, jejich motivaci a jednani. Tyto poznatky

jsou velmi Casto vyuzivany v mnoha oblastech personalnich ¢innosti. Tykéa se to predevsim
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oblasti motivace, specifikaci narokii na konkrétni pracovni pozici, jejich adaptaci, fizeni
jejich rozvoje v oblasti vzdélavani, kde jsou pravé ve velké mife vyuzivany poznatky

Z psychologickych disciplin.

Dale Koubek (2001, s. 237 — 238) popisuje nejcastéjsi divody, pro¢ by se mély orga-

nizace vénovat rozvoji svych pracovnikii:
» stéle Castéji vznikaji nové technologie a znalosti lidi rychle zastaravaji;
» proménlivost lidskych potieb se stava vyraznéjsi;

Casto se méni technika a technologie v organizacich;

Casto se méni organiza¢ni zmény a lidé je museji umét zvladat;

meéni se povaha prace i zptisob fizeni;

rozviji se informacni technologie a jejich pouzivani;

YV V Vv V V

orientace na kvalitu pracovniho Zivota se projevuje ve zvysené potieb¢ lidi se dale

vzdélavat;

» péce o rozvoj pracovnikll vytvaii jejich stabilizaci a dobrou zaméstnavatelskou

poveést.

Vzdélavani pracovnikli jako persondlni Cinnost zahrnuje aktivity, jaké jsou napf.
ptizpiisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavkim pracovniho
mista a zvySovani pouzitelnosti pracovnikli tak, aby dochédzelo k rozSifovani jejich
pracovnich schopnosti pro vice oblasti. K zajisténi dlouhodobého rozvoje slouzi jako
nastroj strategie podniku a je zdkladem pro fizeni operaci, které smétuji k dosazeni
nejvyssich cili podniku. Persondlni strategie je vnimana jako soustava dlouhodobych cilt
personalniho zajisténi. Hlavni tlohou je tedy stanoveni dlouhodobych cilti v oblasti fizeni
prace s lidskymi zdroji a jejich nasledné dosazeni. Uinna strategie vzdélavani by méla
umeét zabezpecit staly pristup ke vzdélavani, zvysit investovani do této oblasti, rozvijet
vyucovaci metody, zlepSit hodnoceni uCasti na vzd€lavani a zajistit dostupnost

informovanosti 0 moznostech vzdélavani. (Armstrong, 2011, s. 79 - 127)

2.1.1 Role personalisty v oblasti vzdélavani

Personalni odbor by mél mit moznost spolecné s vedenim organizace navrhnout, for-

mulovat a prosazovat personalni strategii i personalni politiku v konkrétni organizaci. Dale
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by mél mit pfilezitost vyjadiit se ke v§eobecnym cilim organizace v souvislosti s dopady na

oblast prace a samotné zaméstnance. (Koubek, 2006, s. 129)

Role personalisty tvoii jeden ze zakladnich nastroji pii podileni se na plnéni
socidlnich cili organizace. Zkvalithovani lidského kapitalu patii k dalezitym ukolim
a cCinnostem personalisty. Pfedev§Sim se snazi zabezpeCit naplnéni osobnich cill
zamé&stnancl spojenych s vykonem pracovni pozice, motivace zamé&stnanci k seberozvoji
a zvySovani jejich kvalifikace. Cilem kazdého personalisty je jak zabezpeCeni kvantitativni
stranky lidskych zdroji, coz znamena jejich pocet, strukturu a formalni kvalifikaci, tak
zajisténi kvalitativni stranky jako je tvofivost, motivace a identifikace potieb vzdélavani.
Znacna cast ulohy personalisty se tyka intelektualniho kapitalu, ktery tvofi vlastnictvi zna-
losti, zkuSenosti, zajiSténi kvality jejich rozvoje a vzdélavani. (Persondlni cinnosti, ©

2014)

Koubek (2006, s. 243) uvadi za hlavni tkol personalisty zabezpeceni odborné
a organizacni stranky vSech fazi systematického vzdélavani. Kromé toho personalista
povzbuzuje proces zkoumani, potieby vzdélavani, analyzuje potieby vzdélavani, navrhuje
program a rozpocet vzdélavani a plni dalsi ukoly souvisejici s planovanim vzdélavani (vol-
ba vhodnych metod a technik), zajistuje vzdélavani mimo pracovisté a kontroluje pribéh
vzdélavaciho procesu. Metodicky se podili na vyhodnocovani vysledkd vzdélavani
a ucinnosti vzdélavaciho programu a v neposledni fadé propojuje vzdélavani pracovnikl
s ostatnimi personalnimi ¢innostmi a s celou oblasti personalniho a socidlniho rozvoje

pracovniki a jeho planovanim.

Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001) uvadéji tradiéni funkce v oblasti vzdélavani i rozvo-
je zaméstnanct, mezi které patfi planovani, organizovani a koordinace vzdé¢lavacich akti-
vit, monitorovani priabéhu a vysledki vzdelavani a hodnoceni efektivnosti vzdélavacich
aktivit. V soucasnosti v mnoha organizacich patii do ¢innosti personalistl i dalsi poraden-
sko-konzultaéni ¢innosti. Naptiklad, monitoruji nabidku vzdé€lavacich aktivit, konzultuji
vzdé€lavaci potieby se zaméstnanci, sleduji nejnovéjsi trendy v metodach a formach vzdé-

lavani, zabezpecuji tréninky k osvojeni potfebnych dovednosti.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 21

3 ROZVOJ A VZDELAVANI PRACOVNIKU

Vychova a vzdé€lavani jsou nedilnou soucasti ¢innosti personalniho managementu or-
ganizace. Prispivaji k rozvoji potfebnych schopnosti a znalosti zaméstnanct. V SirSim
vyznamu se jednd o prostfedek sladéni ménicich se narokii na pracovni pisobeni,
kvalifikaci a chovani zaméstnanct s cilem efektivné dosdhnout vytycenych strategii. Sou-
Casné jde o nastroj k dosazeni vyss$i miry spokojenosti pracovnikl pii vykonu jejich pra-
covnich ¢innosti. Z hlediska zaméstnancii se jednd o subjektivni pocit uspokojeni, ktery
vSak muze byt zna¢né diferencovany. V soucasné dobé klade velké mnozstvi organizaci
daraz na organizacni rozvoj a vzdélavani, nebot’ prostredi organizace je diilezité pro uplat-
néni osobnich kvalit, ale 1 pro jejich rozvoj. Vzdélavani a rozvoj pracovnikii ma znacny

vliv na profesionalitu zaméstnanct. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 76 - 82)

Palan (2002, s. 149 — 152) hovoii o vzdélavani jako o vytvafeni podminek
k seberealizaci jedince, jako nejucinnéjsiho motiva¢niho nastroje a vyznamného nastroje
pro utvafeni vztahti ¢loveék — podnik. Pé¢i o lidské zdroje je uspokojovana potieba ristu a
umoziiovana moznost seberealizace. Tim muze byt motivovan k pozitivnimu vztahu
k podniku a aktivné ptisobit na plnéni podnikovych cili a zvysovat efektivitu vykonavané
prace. Hlavni vyznam vzd€lavani je v tom, ze vytvaii pfedpoklady pro vyssi adaptabilitu
pracovnikl a zvySuje jejich mobilitu. Mé zasadni vliv i na hodnotovou orientaci lidi, zpro-
sttedkovava pfistup ke znalostem a dovednostem, a ty ovliviiuji vytvafeni pracovné pro-

fesni schopnosti ¢lovéka vykonavat praci.

Armstrong (2007, s. 462) definuje vzdélavani jako proces rozvijeni lidi v organizaci
integrujici jednotlivé procesy, aktivity a vztahy u€eni. Jeho zna¢nym pifinosem je zvySena
efektivnost a udrzitelnost organizace. Jednim z primarnich cill je vytvaieni podminek pro
realizaci potencialu pracovnikid a zajisSténi jejich oddanosti k jednotlivym zaleZitostem or-
ganizace. Tento potencial je chapan nejen jako schopnost ziskavat nové znalosti a doved-
nosti, ale také jako nevyuzité bohatstvi mySlenek a napadii, jak by mohla byt organizace

1épe provadéna.

V ramci této teorie dale uvadi argumenty ve prospéch investic do vzdelavani a rozvoje
zameéstnanc, a to:

» zlepSeni individudlniho a tymového vykonu v podobé vystupt, kvality

a produktivity;
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» ziskéani vysoce kvalitnich pracovnikl tim, Ze jim organizace nabidne pfilezitost ke
vzdélavani a rozvoji zvysujici jejich ziskané schopnosti, umoziuji tim dosdhnout

kariérniho rtstu, vyssi odmény a spokojenost z vykonavané prace;
» rozsiteni okruhu dovednosti pracovnik;

» vybaveni pracovnikii znalostmi a dovednostmi, které potiebuji k pfizptisobeni

k novym situacim, zvyseni porozuméni v dané pracovni oblasti;

» ztotoznéni se s cili a poslanim organizace.

3.1 Charakteristika pojmi uceni a rozvoj
Uceni

Uceni je pro podnik charakteristické utvarenim, ziskdvanim a pfenaSenim znalosti,
zlepSuje schopnost reagovat, prizpiisobovat se a vyuZzit zmény v riiznych pracovnich situa-
cich. Teorie u¢eni umoznuje celou fadu poznatkti, které se mohou vyuzit u vzdélavacich
aktivit. Uceni vymezuje jako proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni i nové konani,
zabezpecuje interakci mezi ¢lovékem a proménlivym prostiedim. Je to zména, ktera ma
dvé rizné funkce — reaktivni (ptizplisobeni se) a proaktivni (pfizpisobeni sob¢). Pti vytva-
feni rozvojovych programi je potieba brat v ivahu obé funkce. Na to, jak se u¢ime, ma

velky vliv motivace a postoj jedince (Hronik, 2007, s. 29).

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011, s. 59- 61) uceni podtrhuje orientaci na znalosti a
kompetence a uzce souvisi s lidskym kapitalem. V perspektivé uceni jsou rozvijeny cile,
které¢ podporuji uceni jednotlivcl 1 podniku jako celku. Pokud podnik nevytvaii vhodné
podminky pro zlepSovani schopnosti svych zaméstnancii a jednotlivych systémt, mohou se
objevit negativni diisledky pro fungovani podniku jako celku. Uceni je dnes povazovéno za

klicovy uspéch v pracovnim zivoté. Nelze ho ale brat za zaruku tohoto Gspéchu.
Déle definuji zékladni oblasti perspektivy uceni, které¢ predstavuji:
» schopnosti zaméstnanct,
» schopnost systémt;
» motivace, angazovanost, spokojenost;

» pracovni klima.
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Rozvoj

Rozvoj formuje pracovni potencial jedince, ¢imz z n&j vytvaii adaptabilni pracovni
zdroj, schopny piispét i ke zlepSeni mezilidskych vztahi v organizaci. Rozvoj je vice ori-
entovan na kariéru pracovnika nez na momentaln¢ vykonavanou praci. UCeni a rozvoj patii
mezi ¢innosti, které by mély odpovidat potiebam podniku. Potieba je dle Vodéka a Ku-
charc¢ikové (2011, s. 64) pojimana bud’ jako existujici problém nebo jako zcela nova situa-
ce, do které se podnik dostava. Nové situace vzdy vyvolavaji potfebu uceni. Hlavnim di-
vodem zvySujiciho se vyznamu je nutnost ziskavat nové znalosti a osvojovat si nové do-
vednosti v ramci adaptace na transformujici se pracovni podminky. Vzdélavani zde ma své
hlavni misto a mé¢lo by byt zaméfeno na efektivni a rychly ucebni proces. (Koubek, 2001,
S. 237 - 245)

Kariérni rozvoj

Kariérni rozvoj Palan (2002) definuje jako posloupnost ¢innosti, které rozviji jedince a
skladaji se z dal§iho vzdélavani, formovani kvalifikace a zkusSenosti takovym zptisobem,
aby byl jedinec schopen vykonat odpovédné&jsi a distojnéjsi praci. Kariérni rist je rozdélen
do dvou kategorii, které obsahuji vlastni usili o uskute¢néni své kariérni cesty a Usili orga-

nizace, ktera zaméstnanci umozni rist na zaklade potencialu.

Zakladni ukazatele m
Udrzeni Produktivita
zaméstnancd zaméstnancl

Spokojenost
zaméstnanc
Aktivatory
| [ | I
Motivace Kompetence Technologicka Klima pro
zamestnanc( zaméstnancu infrastruktura praci

Obrdazek 2 Ramec pro tvorbu ukazatelii a méreni v perspektive uceni (Voddk a Kucharci-

kova 2011, s. 61)

Smeétfovani ke spokojenosti zaméestnanctl je povazovan za velmi dilezity faktor Gspé-
chu podniku. Spokojeni zaméstnanci jsou podminkou pro zvySovani produktivity prace,

zodpovédnosti a zlepSovani celkové kvality podniku.
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Mikulastik (2007, s. 147) popisuje pracovni spokojenost jako potéSeni z pracovni zku-
Senosti a obvykle zahrnuje pracovni podminky, finanéni hodnoceni, seberealiza¢ni pocity a
moznost osobniho a kariérniho rozvoje. Se spokojenosti ma bezpochyby néco spolecného
pracovni motivace. Ocekava-li zaméstnavatel od zaméstnance co nejlepsi pracovni vykon,
v kazdém pfipad¢ ho musi umét motivovat a podporovat v rozvoji a vzdélavani. Zpisobu
motivace ze strany zaméstnavatele je hodn¢ (Armstrong, 2007, s. 216 — 218). Motivaci

bude vénovana samostatna kapitola.

3.1.1 Celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélavani je povazovano za jednu z priorit v ramci rozvoje Ceské
republiky i celé Evropské unie, a je zahrnuto v n¢kolika strategickych dokumentech (Galo-
va, 2009, s. 16). K nejvyznamnéj$im patii Narodni program rozvoje vzdélavani — Bila kni-
ha, v ramci které jsou formulovany predpoklady rozvoje vzdélavani, které jsou dané zmeé-
nami spolecnosti. Bila kniha stanovuje navrhy a principy vzdélavaci politiky a principy
fizeni a financovani v podminkach, které vytvofi reforma vetejné spravy, vytycuje hlavni
strategické linie rozvoje vzdélavani a predpoklada kvantitativni vyvoj soustavy na zaklade
demografického a ekonomického vyvoje. Vyznamny dokument, ktery urcuje budoucnost
celozivotniho vzdélavani, je Memorandum o celozivotnim uceni, ktery vydala Evropska
komise. Vychozim jsou dvé hlavni povinnosti celozivotniho vzdélavani, a to podpora ak-
tivniho obcCanstvi a zaméstnanosti. V ramci celozivotniho uceni jsou popisovany tii katego-
rie ucebni ¢innosti:

» formalni uceni, které probihd ve vzdelavacich instituci sméfujici k ziskani kvalifi-

kace;

» neformdlni uceni, které je poskytovano na pracovisti prostiednictvim Cinnosti or-

ganizace a obvykle nevede k ziskani diplomu;

» informalni uceni znamena piirozenou formou ziskavat védomosti a dovednosti,

proto ¢asto nemusi byt rozeznatelné. (Palan, 2002, s. 44)

Pro jedince mize znamenat dalsi vzdélavani moznost zvySovat a prohlubovat si kvali-
fikaci, ale také zlepseni jeho postaveni na trhu prace. To vede ke zvysSeni socialniho statutu
a to vSechno bude Clovéka motivovat k dal§imu rozvoji a dalSimu vzdélavani. Zaméstnava-

telé, ktefi budou jedince v dal$im vzdélavani podporovat, ziskaji kvalifikované a motivo-
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vané zamé&stnance. Jejich zasluhou bude rist produktivita prace a tim také poroste konku-

renceschopnost firmy. VSechny tyto faktory by mohly byt piinosem i pro stat.

Dle navrhu Evropské komise (Vzdélavaci programy EU, © 2014) byly sjednoceny
vzdélavaci aktivity, které poskytuji podporu celozivotnimu vzdélavani na jeden program a
to ,,Program pro celozivotni vzdélavani.” Kli¢ové kompetence v celozivotnim vzdélavani
tvoii komunikace v matetském jazyce, komunikace v cizich jazycich, matematické kompe-
tence a zakladni kompetence ve védé a technologiich, digitalni kompetence, interpersonal-

ni, mezikulturni a socialni a ob¢anské kompetence, podnikani a kulturni kompetence.

3.2 Motivace ke vzdélavani

Teorie motivace dle Armstronga (2007, s. 219 - 220) zkouma proces motivovani a
snazi se vysvétlit, pro¢ lidé vyvijeji své Usili v uritém sméru a to, co mohou organizace
ucinit pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili své schopnosti pro plnéni cili organizace a za-
roven pro uspokojeni vlastnich potieb. VétSina organizaci se zajima o to, co by mély d¢lat
pro dosazeni vysoké urovné vykonu svych zaméstnanct. Piindsi to zvySenou pozornost
nejhodnéj$im zplsobiim motivovani. Cilem je vytvafet takové motivacni procesy a pra-
covni prostiedi, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkt, které odpovidaji o¢ekavani
zaméstnavatele. Motivace obsahuje rozsahlou skalu jevi, které jedince pobizeji k urcitému
jednani a chovani a dodavaji mu potfebny elan. Tyto jevy zahrnuji napf. potieby, zajmy,
postoje a presvédceni, zivotni cile nebo hodnoty a mizou byt nazvany jako motivacni dis-
pozice. Lidé by méli byt motivovani se vzdélavat a ucit. Méli by si byt védomi, Ze jejich
soucasné znalosti, dovednosti nebo postoje je nutné rozvinout, aby byli schopni vykonavat
svoji praci ke své vlastni spokojenosti, ale také ke spokojenosti zaméstnavatele. Zamést-
nanci by méli najit ve vzdélavani uspokojeni, protoze i ty nejlepsi programy nemuseji byt
uspesné, pokud je jejich tcastnici nepovazuji za uziteCné a piinosné. Umeéni motivovat
spoc¢iva predevsim v tom, ze zameéstnavatel na své podfizené pusobi takovymi prostiedky,
které vyvolaji pozitivni motivovani, nebo naopak negativni chovani. Lidé jsou nejcastéji
motivovani, pokud oc¢ekavaji, ze urcité kroky povedou k dosazeni néjakého cile a nasledné
odméné — takové, kterd uspokoji jejich potteby. Motivovani sebe sama se tykd podnikani
urcitych krokd, které zajisti, abychom se dostali tam, kam potfebujeme. Dle Armstronga je

to ta nejlepsi forma motivace.

VeétSina zaméstnanci ale potiebuje byt motivovana zvnéjsku. Organizace jako celek

nabizi prostfedi, ve kterém lze dosdhnout vysoké miry motivace pomoci pftilezitosti ke
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vzdelavani a ristu. Zaméstnanci mohou byt motivovani rozdilnymi zpiisoby. Motivaci
ke vzdélavani mize byt navySeni finan¢nich odmén, ziskani lepsi pracovni pozice nebo

vlastni zdjem o danou oblast a ziskéni informaci o dany obor.

Motivace je podle Tureckiové (2004, s. 55) vnitini proces, vyjadiujici ochotu a vili

jedince vyvinout Usili, které vede k dosaZeni subjektivné vyznamného vysledku.

Deiblova (2005, s. 56) vysvétluje motivovani jako presvédceni lidi v néco uzite¢ného
a dulezitého. Motiv je vnitini potfeba nebo touha — védoma, polovédoma nebo také podve-
doma, ktera ptsobi na nasi vili a nuti nas jednat ur¢itym zptisobem. Kazdy jednotlivy ¢in
miize byt uveden do pohybu vice nez jednim motivem. Casto citime potiebu pojmenovat
davody, pro¢ nékteré véci délame. Divody a motivy jsou Casto pouzivany jako synonyma,
abychom popsali, co nas k ¢inu stimuluje. Diivod vs$ak vyjadiuje logickou opravnénost k
ur¢itému jednani.

Ackoliv je motivace jednotlivymi autory vymezovana rizné, podstata zlstava stejna,
je dulezité, aby pracovnici byli pfesvédéeni o tom, ze své osobni cile mohou optimalné

realizovat svou angazovanosti a nadsenim pro cile podniku.

3.2.1 Druhy motivace

K pracovni motivaci lze dle Armstronga (2007, s. 221) dojit dvéma cestami, coZ je
motivovanim sebe sama a motivace managementem prostiednictvim jednotlivych metod.

Rozlisuje dva typy motivace:

» vnitini motivace — jedna se o faktory, které si utvari lidé sami a ty je ovliviuji,
aby se chovali ur¢itym zplsobem a vydali se ur€itym smérem. Jednd se o vlastni

usili néceho dosahnout, touha po seberealizaci. Maji dlouhodoby ucinek, nebot’

jsou soucasti jednice samotného.

> vnéjsi motivace — zahrnuje vse, co se tyka motivovani lidi. Vné&jsi motivace miize
mit vyrazny ucinek, ale nemusi piisobit dlouhodobé. Hovofi se o ni jako o pohdné-

ni pracovnika podnéty zvenku.

Herzberg (2010, s. 9) také charakterizoval vnitini a vnéj$i motivaci. Vnitini motivace
se tyka kvality pracovniho Zivota. Jedna se o faktory, které jsou spjaty s vnitinim uspoko-
jenim (moznost rozvijet schopnosti, zdokonalovat se). Vnéjs$i motivaci se rozumi zamérné
pusobeni, cilevédomé ovliviiovani vnitini motivace (podpora k rozvoji). Na zakladé dvou-

faktorové teorie pracovni motivace dale identifikuje dvé dulezité skupiny faktord, kterymi
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Jsou motivatory uspokojujici lidské potieby a podnécuji zajem a usili pracovniki (zlepSeni
vykonavanych ¢innosti) a hygienické vlivy, Cinitelé nebo podminky, ve kterych zaméstna-

nec pracuje a které ovliviiuji jeho spokojenost nebo nespokojenost.

V souvislosti na vnitini motivaci, McGregor (© 2014) definoval dvé teorie. Teorie X
se domniva, Ze ¢lovék ma vrozeny odpor k praci a bude se vyhybat zodpoveédnosti. Moti-
vaci tohoto druhu lidi jsou metody ,,cukru a bice*. Musi byt k praci pfinuceni a neustale
kontrolovani. Teorie Y piedpoklada, Ze fyzicka i duSevni namaha pfi praci jsou piirozené
stavy ¢lovéka. Tento typ ¢loveka je iniciativni a pokud je prace, kterou zastava, v souladu
S jeho vlastnimi cili, nemusi byt kontrolovan. Nejdulezit¢jsi odménou je mu uspokojeni
potieb vlastniho ja. Tato teorie zdlraznuje nepiimou motivaci. Pojeti vnitini nebo vné&jsi

motivace ma pro zkoumani pracovni motivace zvlastni vyznam. Piedstavuje mnoho pojed-

nani o pracovnim chovani.

Podle Deiblové (2005, s. 55) vnitiné motivovany jedinec je nezavislej$i na ménicich se
podminkach prostiedi, shledava sebevzdélavani jako zajimavé a piijemné, zevné motivo-

vani lidé jsou zavisli na nasledcich své ¢innosti.

Vodak a Kucharéikova (2011, s. 102 - 103) tvrdi, ze motivace k uceni, ochota zdoko-
nalit se znalosti a dovednosti, ve velké mife ovliviiuje efektivitu vzdélavani. Na motivaci
pusobi hodnota, kterou tcastnici ptikladaji ke vzdélavacim aktivitdam ve vztahu ke svému
soucasnému pracovnimu zafazeni nebo budouci kariéte a okolnost, zda program Skoleni
vychazi ze zjisténych poteb vzdélavani. Je nutné se vénovat také stimulovani ucastnikl
vzdélavacich programi. Stimulaci se rozumi proces, ktery navozuje motivaci za pomoci
vnéjSich podnétl. Ma-li byt kvalita vzdeélavani uspé$nd, musi byt piedev§im dosazeno sho-
dy nazoru subjektu (zamé&stnavatel) a objektu vzdélavani (zaméstnanec). Velmi dilezité je
také mit vhodny systém motivace zamé&stnancii ke vzdé€lavani. Pii zvoleni efektivniho
vzdélavaciho programu je nutné spravné zvolit stimulacni faktory, které by mély vychazet
ze strategie podniku, z cili podnikového vzdé€lavani a respektovat potieby a moznosti za-
méstnancl. Kazdého motivuje jiny faktor v jiné mife a proto je také vyznamny individualni

ptistup. Klicovymi pojmy pro pracovni motivaci jsou motiv a potieba.
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Tab. 1 Priklad motivacnich faktori vzdelavani (Voddik a Kucharcikova (2011, s. 104)

Motivacni faktory vzdélavani

ZlepsSeni postaveni v tymu

UdrzZeni pracovniho mista, funkce

Pracovni postup

Moznost vyuZiti ziskané kvalifikace - seberealizace

Zvyseni pracovni vykonnosti, kvality prace

Pfipravenost na zmény

Vyssi platové ohodnoceni

Ziskani socialnich vyhod

Moznost uplatnéni vlastniho potencidlu pfi novych pfilezitostech

V ramci moderni koncepce fizeni lidskych zdroji je podstatné, za jakych okolnosti
dochazi k dosycovani jednotlivych typil potfeb. Je dileZity 1 dopad tohoto zjiSténi, stejné
tak se mlze projevit nenasycenost v podobé deprivace nebo frustrace, ke kterym bézné
dochazi (Farkova, 2008, s. 85). Existuje cela fada forem motivace. Pro samotnou diplomo-

vou praci jsou dulezité predevsim ty, které maji vyznam pro pochopeni pracovni motivace.

Deiblova (2005, s. 55) rozdéluje formy motivace na védomou a nevédomou, primarni
a sekundarni, vnitini a vnéj$i. Védoma a nevédoma meotivace pochazi z psychoanalyzy,
ze které vyplyva, Ze lidé mnohdy neznaji své skutecné motivy. Primarni a sekundarni
motivace pochazi z teorie uceni, kdy se vSechny potieby a motivy povazuji za naucené
stanovisko. Primarni motivace znamena potéSeni z ¢innosti. Oproti tomu sekundarni moti-
vace na aktivitu pisobi mnohem mén¢ intenzivné. Jedinec nemé potéSeni ze samotné ¢€in-
nosti, ale z prestize a odmény. Jedinci mohou byt na pocatku své kariéry zevné motivova-
ni, ale na zakladé¢ ziskanych zkuSenosti se mohou stat vnitiné motivovanymi. Ale také na-
opak, sekundarni motivace mize primarni motivaci Upln¢ zrusit a lidé se nebudou vzdéla-
vat pro dobry pocit, ale hnacim motorem je touha po moci (Mikulastik, 2007, s. 135 - 136).
Nejmodernéjsi rozdéleni motivace je na vnéj$i a vnitini. Vnéj$i motivaci jedinec chape
jako posileni jeho kompetence a miize mu poskytnout lepsi podminky ze strany zaméstna-
vatele. Zevné motivovani jsou zavisly na jednani nadfizeného, povysSeni apod., vnitiné

motivovanym jde o praci samu a je oceflovana mnohem kladnéji nez vnéj$i motivace.

Aby motivy nezustaly nenaplnény, musi obsahovat organizacni a energetizujici sloz-

ky, které se skladaji z (Farkova, 2008, s. 86 - 87):
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» cile;
» prostiedkl (stanoveny soubor krokt potfebnych k dosazeni cile);
» energie (ochota investovat energii k dosazeni cile).

Znama teorie motivace je v pracovni oblasti Maslowa teorie potieb. Potieby maji

proménlivy vyznam v zavislosti na mife uspokojeni.
Maslowa teorie potieb zahrnuje:
» potieby seberealizace a osobniho rozvoje;
» potieby psychologické a psychosocialni;

» zakladni potieby.

3.3 Systém vzdélavani

Dalsi vzdélavani ptedstavuje rozdilnou slozku vzdélavaciho systému, jehoz cilové
skupiny se vyznacuji zcela odlisSnymi charakteristikami (z hlediska véku, postaveni na trhu
prace, povolani, motivace k dalsimu vzd¢lavani), mize se odehravat jak ve vzdélavacich
institucich (vefejnych i soukromych), tak i v ramci subjekti, které maji vzdélavani jen jako
jednu z ekonomickych ¢innosti — obecné prospésné spole¢nosti, ob¢anska sdruzeni, ne-
ziskové organizace, podnikatelské samospravy a cela fada soukromych firem. Néaklady na
dalsi vzdélavani mohou byt hrazeny na jedné stran¢ ze soukromych zdrojd, ale na druhé

stran& mohou mit vefejny charakter. (MSMT, 2008)

Dalsi vzdélavani z hlediska fizeni lidskych zdrojii se stava dileZitou soucésti perso-
nalnich ¢innosti. Podle Koubka (2001) se zaméfuje na formovani pracovnich schopnosti,
vcéetné socidlnich vlastnosti, potiebnych pro tvorbu mezilidskych vztahti mezi jednotlivymi
zameéstnanci. Je chapano jako jeden z hlavnich nastroji pii zdokonalovani, rozvoji a pro-

hlubovéani profesni zplisobilosti jednotlivych pracovnik.

Termin dal$i vzdélavani Tureckiova (2004, s. 13), oznacuje jako ,,Souhrn vzdélava-

cich aktivit, Skoleni zajistovanych podnikem, popt. k tomu vyhrazenou instituci.*

Armstrong (2007, s. 450) uvadi, ze dalsi vzdélavani by mélo podporovat trvaly rozvoj
dovednosti a schopnosti pracovniki tak, aby jim umoznil zesilit jejich pfinos pro organiza-

ci a poskytl jim ptilezitost zvysit si kvalifikaci a postupovat ve svém kariérnim rozvoji.
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Koncepce vzdélavani predstavuje urceni zakladniho vyznamu vzdélavani a jeho pojeti,
jasné stanoveni cili a metod. Ve své podstaté se jedna o jakousi strategii vzdélavani. Tvor-
ba koncepce vzdelavani spociva v detailnim zpracovani popist vSech pracovnich Cinnosti,
pro kterou jsou zpracovany kvalifika¢ni pozadavky, ovéfeni zpusobilosti a vnitini pravidla
upravujici organizaci, koordinaci a financovani. Dale je zahrnuta spoluprace s dalsimi in-
stitucemi (dodani lektort, analyza vzdélavacich potieb). S koncepci vzdélavani uzce souvi-
teristikou systematického vzdelavani je, ze se neustale uskutecnuje v rdmci opakujiciho se
cyklu definovani potieb vzdélavani. Rozhodnuti o tom, jaky druh vzdélavani je
k uspokojeni téchto potieb dilezity, vyuziti $kolenych vzd€lavatela pti realizaci vzdélavani
a vyhodnoceni vzdélavani za Gcelem zjisténi jeho efektivnosti. ZkuSenosti z predchozich
cyklu se prolinaji do cykld naslednych a tim je vzdélavani stale zdokonalovano. (Barton-

kova, 2010, s. 109 - 110)

Hlavnim cilem je pfichystat zaméstnance podniku tak, aby byla co nejvice navysSena
jejich schopnost efektivniho dosazeni natavenych cild, ¢imz se zvysi konkurenceschopnost
podniku. Nelze opomenout, ze cilem vzdélavani je zaroven vytvaieni podminek pro sebe-

realizaci zamé&stnancil. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011)

Detailni pohled je znazornény na nasledujicim ¢tyifazovém modelu:

analyza a identifikace
vzdélavacich
potfeb
planovani
vyhodnocovani
vzdélavani Yz
realizace
vzdélavani

Obrdazek 3 Faze systému vzdéldavani (Armstrong, 2007, s. 110)
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Z podstaty vzdelavaci soustavy, kterd plni kromé produkce kvalifikované pracovni sily
pro potieby zamé&stnavatell i ostatni funkce napt. socializaéni, socialni a kulturni, vyplyva,
ze neni mozné dosdhnout absolutniho souladu mezi nabidkou vzdélavacich instituci
arychle se ménicimi potfebami zaméstnavatelii. Z hlediska efektivniho fizeni lidskych
zdroji a podpory konkurenceschopnosti ekonomiky je vsak zadouci, aby byla vzdélavaci
soustava ve vSech svych stupnich vcetné systému dal§itho vzdélavani schopna pruzné

a u¢inné reagovat na potieby ekonomiky a trendy na trhu prace. (MSMT, 2008)

Systematické vzdélavani podle Vodaka a Kuchar¢ikové, (2011, s. 82 — 83) piinasi jak

pro zaméstnance, tak pro podnik fadu vyhod a t€émi jsou naptiklad:
» neustalé zvySovani odbornosti pracovniki;

» umoznéni prabézného formovani pracovnich schopnosti podle specifickych potieb

podniku;
» zlepseni znalosti, kvalifikaci a dovednosti;
» vzdélavani je nejefektivnéjsi zpasob k pokryti potieb zaméstnanci;

» predvidani dusledkt ztraty pracovni doby souvisejici se vzdélavanim a umoznéni

eliminace téchto ztrat pomoci organizacnich postupt;

» neustalé zdokonalovani vzdé€lavacich procesit tim, Ze znalosti a zkuSenosti

z piedchoziho cyklu se zohledni v cyklu nasledném;
ulehc¢uje hledani cest, které vedou ke zkvalitnéni pracovniho vykonu zaméstnanct;
zlepSuje vztah zamé&stnanct k podniku a zvySuje jejich motivaci;

umoziuje stabilizaci zaméstnanct;

YV V VvV V

piispiva k urychleni socialniho rozvoje zaméstnancli, zvySuje jejich kariérni

a platovy postup;

» zlepSuje pracovni a mezilidské vztahy.

3.3.1 Identifikace vzdélavacich poti'eb

Analyza a identifikace vzdé€lavacich potieb jsou zdkladnim krokem v systému
vzdélavani. Bartoiikova (2010, s. 118) dale rozviji tuto teorii a popisuje, ze se jedna o vel-
mi dalezitou a soucasné kritickou fazi vzdélavani a chyba, ktera se projevi jiz v analyze

vzdélavacich potieb, se jisté ukaze ve vSech dalSich krocich.
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Koubek (2001, s. 246) také popisuje oblast vzdélavani a jeho formovani za zavazny
problém, protoze vzdélavani je obtizné kvantifikovatelna vlastnost jedince a z toho divodu
se velmi tézce méfi a nastavuje soulad mezi pozadavky pracovniho mista a pracovnimi
schopnostmi pracovnika. Proces identifikace vzdélavacich potieb vychazi z filozofie a kul-
tury podniku, z jeho strategie a politiky rozvoje lidského kapitalu. Na samotném zacatku
procesu zkvalitnéni zaméstnanct prostfednictvim vzdélavacich programi je nutné vymezit

identifikaci a analyzu vzdélavacich potieb.

Samotnd analyza vzdé€lavacich potieb spociva ve shromazd’ovani informaci
o souCasném stavu znalosti a dovednosti zaméstnancli, vykonnosti jednotlivcl a tymu
a nasledné porovnani zjisténych udaji s ocekdvanou urovni (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011,

s. 85).

Bartonkova (2010, s. 119) objasiiuje, Ze vzdélavaci potieby vznikaji jako uvédomova-
ny nebo neuvédomovany stav, pii kterém jedinci schazi znalosti a dovednosti. V obecné
roving vzdélavaci potfeby vznikaji z tendence dosdhnout stability mezi svym potencidlem
a pracovnim uplatnénim. Potieba pfedstavuje jakysi nepoméer mezi znalostmi, piistupem
porozuméni na strané zaméstnance a tim, co vyplyva z organiza¢nich zmén a ocekavani,

tzn. rozdil mezi existujicimi znalostmi a tim, co je zddouci.

Hronik (2007, s. 135) také uvadi zésadni vstupy pro identifikovani mezer a rozvojo-
vych potieb vzdélavani. Jedna se o identifikovani individualnich potfeb a potieby organi-
zace. DuleZitou ¢asti je sladit zajmy organizace a jednotlivcl. Rozvojové a vzdélavaci po-

treby identifikoval ze tii riiznych uhli pohledu:
» individudlni potieby a pfani;
» pozadavka, které vyplyvaji z funkce (nesoulad mezi naroky prace a realnymi zpi-
sobilostmi);
» budoucnosti (o¢ekavani, planovani kariérniho ristu).

Vysledkem analyzy je nalezeni mezer ve vykonnosti a navrh vhodného vzdélavaciho
programu. Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 85 — 86) pii identifikaci vzdélavacich potieb
porovnava dvoji trovné€ vykonnosti. Prvni je tzn. pozadovand, planovana vykonnost a dru-
ha je soucasna, existujici, redlna. Pfiprava zaméstnanct se nejdiive musi zaméfit na dosa-

zeni stanovenych cild. Samotnd pfiprava zaméstnancli by méla byt zaméfena na zvySeni
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vykonnosti pro dosazeni konkrétnich cilli, protoze podstatnym vysledkem vzdélavani je

praveé dosazeni cilt podniku.

Dalsi moznosti jak identifikovat vzdélavaci potieby je srovnani pozadovanych
kompetenci pro vykon prace a redlnych kompetenci jednotlivého pracovnika (Hronik,

2007, s. 136).

Identifikace potieb v profesnim vzdélavani se odviji od dilezitého cile, kterym je
dosahnout souladu mezi kvalifikaci a kvalifikovanosti prace a umoznit aktivné se
realizovat na ve svém pracovnim zatrazeni. K nasledné tvorbé a formulaci vzdélavacich

cilt je dulezité rozliSovat pojmy ,,kompetence a kvalifikace.” (Palan, 2002, s. 122)
Kvalifikace

Vyjadfuje soustavu schopnosti potiebnych k ziskani oficialni zptsobilosti k vykonu
ur¢ité¢ Cinnosti nebo funkce, zplsobilost pro vykondni urcitého povolani nebo druh
pracovni ¢innosti s pfedepsanym stupném slozitosti a namahavosti prace v pozadované
kvalité. ZvySovani kvalifikace je zpravidla predmétem cCinnosti externich subjektt, ale
také internich, které rozviji profesni védomosti a také osobnost jedince. ZvySovani
kvalifikace patfi mezi hlavni népln v oblasti vzdé&lavani, tj. profesni ptipravy
specializované na formovani profesné orientovanych znalosti a dovednosti. Do této oblasti
také patfi rekvalifikace, tzn. ptreskolovani v rdmci zmén v poZadavcich na zaméstnance.

(Personalni cinnosti, © 2014)

Palan (2002, s. 24) v souvislosti s podnikovym vzdélavanim dale roz¢lefiuje pojem

kvalifikace na:

» Zaskoleni, coz se jednd o adaptacni formu kvalifikacniho vzdélavani jako ptiprav-

na faze pracovniki k vykonu jejich pracovni pozice.

» Prohlubovani kvalifikace, tedy znamena zdokonalovani jiz ziskané kvalifikace,
ktera umozituje vykonat kvalitng&j$i vykon. Prohlubovéni tak znamen4 udrZzovéni a

obnovovani.

» Zvysovani kvalifikace, kterd mtize byt iniciovana vnitini motivaci zaméstnance,
jeho ambicemi, zajmem, nebo potiecbami zaméstnavatele. Muze byt chapana také

jako ziskéani nebo rozsiteni.

» Cilena rekvalifikace, jejimz tikolem je zména soucasné kvalifikace ziskanim kon-

krétnich teoretickych a praktickych poznatka pro vykonéni jiné pracovni pozice.
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» Motivacéni kurzy, ¢asto realizovany jako vstupni model pro cilenou rekvalifikaci;

» Dopliikkové rekvalifikace, pfevazné zameétena na ziskani praktickych dovednosti a

Z malé cCasti také na teoretické znalosti k pracovni pozici.
Kompetence

Jak uvadi Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 70 — 72) kompetence je SirSim pojmem, ve
kterém se odrazi dosavadni zkuSenost a schopnost vykonavat urcité ¢innosti. Pfedstavuje
zpusobilost ¢1 opravnéni néco vykonavat. Vztahuje se k rystm chovani, které podminuji
vykonnost. Lze ji také chapat jako schopnost chovat se ur€itym zpiisobem. Pojem kompe-
tence vysvétluji jako souhrn chovani pracovnika, ktery potfebuje pro uspésné zvladnuti
ukold na své pracovni pozici. Kompetentni zaméstnanec musi spliiovat tii zakladni pod-

minky:

» je vnitiné vybaven vlastnostmi, védomostmi a dovednostmi, které potiebuje

k takovému chovani;

> je ktakovému chovani motivovan a je ochoten vynalozit timto smérem jistou

energii;
» ma moznost toto chovani v organizaci pouzit.

V ptipad€ zjisténi nedostatecné kompetence, je potieba zvolit vzdélavaci aktivitu,
ktera bude danou kompetenci rozvijet. U této faze vznika souvislost s personalni ¢innosti,
kterou je hodnoceni zaméstnancti. U hodnoceni zaméstnance muize byt zjiSténa ncktera
z kompetenci na nizké urovni, coz zpisobuje nedostate¢ny pracovni vykon, je nutné

naplanovat rozvoj dané kompetence.

Koubek (2001, s. 248) také povazuje hodnoceni pracovnikl za velmi dilezity podklad
pro identifikaci potfeb vzdélavani. Zaroven tvrdi, ze pokud je hodnoceni pracovnikili pro-
vedeno podrobné, tzn. detailné rozvedeny nedostatky pracovnika a jeho pficiny, stava se

Vhodnym podkladem pro identifikaci potieb.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011, s. 90 — 91) popisuji proces identifikace vzdélavacich
potieb ve tfech etapach. V prvni etapé se provadi identifikace cili organizace. Dobra in-
formovanost o strategii organizace je zédkladem pro uspésné a efektivni vzdélavani. Proto
je dulezité, aby byli jednotlivi pracovnici se strategii ztotoznéni. Hlavnim tikolem je zjisté-
ni odli§nosti mezi pozadovanou a dosahovanou vykonnosti a urceni, jakym zptisobem lze

tuto mezeru snizit pomoci vzdélavani. Ve druhé etapé jsou rozebirany znalosti, schopnosti
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a dovednosti pracovnikd. Udaje je mozné ziskat ze specifikaci pracovnich mist. Tyto udaje
jsou nasledné porovnany se soucasnym stavem jednotlivych kompetenci zaméstnancii.
Vysledek tvoii zjisténi o potiebé vzdelavani. Ve tieti etapé je zaméfeno na analyzu osob,
kdy jsou charakteristiky jednotlivych zaméstnancii srovnany s pozadavky organizace. In-
formace o charakteristikach pracovnich mist je mozné ziskat rGznymi metodami, jakymi
jsou strukturovany rozhovor, dotaznik, pozorovani nebo skupinova diskuse. Kromé uvede-
nych metod je také moznost pouzit SWOT analyzu, testy schopnosti, hodnoceni vykonu a
sebehodnoceni. Dusledkem procesu identifikace vzdélavacich potieb je seznam vzdélava-
cich potfeb a nasledné navrzeni vzdélavaciho programu. Mélo by byt piesné urceno, kdo a

zZ jakého divodu potiebuje vzdelavani.

3.3.2 Planovani vzdélavani

Od planu rozvoje lidskych zdroji se odviji plan vzdélavani. Planovani vzdélavani je
takovou fazi, kterd navazuje na identifikaci potfeb vzdélavani, jejimz vystupem je
zpracovany navrh vzdélavaciho programu, ktery znazoriiuje proces zpracovani ucebnich

oshov. (Vodak a Kuchar¢ikova, 2011, s. 96)

Také Koubek (2001, s. 249) popisuje proces identifikace vzdélavacich potieb jako
plynule navazujici na fazi planovani. Uz v piedchozi fazi se objevuji navrhy plant ve for-
m¢ formulace priorit vzdélavani, ze kterych nasledné vyplyvaji ndvrhy jednotlivych pro-

gramtl. Vzdélavaci program je pak déle specifikovan prostfednictvim faze planovani.

Vodak a Kucharéikova (2011, s. 96) dale predstavuji proces planovani v nékolika fa-

zich:

» pripravna faze — jedna se stanoveni cilii vzdélavaciho programu a jednotlivych

tematickych oblasti;

> realizacni faze — tyka se zpracovani konkrétnich etap vzdélavaciho programu
a stanoveni potfadi témat. Jednd se o stanoveni zplsobu, jak samotné bude

vzdélavani probihat volbou vhodnych technik vzdélavani;

r

» faze zdokonalovani — je soucasti tvorby vzdélavaciho planu, ktera je zaméfena na
prabézné hodnoceni etap vzdélavaciho programu s ohledem na stanovené cile. Jsou
vyhledavany moznosti zdokonaleni celého procesu vzdélavani a hodnoceni jeho
piinost. Také je dilezité provéfeni informovanosti ucastniki o vzdélavaci akei,

urovné organizace a kvality vybranych lektori.
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3.3.3 Realizace vzdélavani

Po skonceni faze planovani nastupuje faze realizace vzdélavani, tzn. realizace kon-
krétnich aktivit vzdélavani v souladu s pfipravenym planem. Samotna realizace se sklada
z n¢kolika slozek, jimiz jsou cile, program, metody, motivace, Gcastnici a lektofi. (Vodak a

Kucharcikova, 2011, s. 99)
Cile vzdélavaciho procesu

Cil je podle Palana (2002, s. 118) v obecné roviné chapan jako prvek védomé ¢innosti,
ocekavajici idedlni vysledek, ke kterému urcitd ¢innost smétuje. Vé€domi cile md motivuji-
ci charakter, pomahd integrovat ¢innosti cloveka. Cile vzdélavéani jsou v podstaté stanove-

ny pro vSechny podnikové ¢innosti, zv1aste pro fizeni lidskych zdroji.

Cile vzdelavani jsou uréeny na zakladé zjisténych potieb. Voddk a Kucharéikova
(2011, s. 99) je pro snadngjsi pochopeni rozd€luji na programové cile, které zahrnuji cile
celého vzdélavaciho programu a kurzu, které obsahuji cile skute¢nych vzdélavacich ¢in-
nosti. V tomto piipadé jednotlivé cile uvadéji, co budou absolventi jednotlivych kurzi
schopni d¢€lat, urcuji, co budou schopni znat, jak se zméni jejich postoje k podniku, praci a

k sob& samému.

Aby byly cile funkéni, musi podle Palana (2002, s. 118 — 119) splnovat nasledujici

vlastnosti:

» komplexnost — zahrnout pozadované zmény v chovani a v ¢innosti, tedy nejen

Zmény poznavaci, ale také postojové a hodnotové;

» konzistentnost — vnitini vazba cild, zavislost vyssich cilil pro dosazeni nizsich (cile

podniku — cil vzdélavani — ucebni cile — cile tematickych celkt);

» kontrolovatelnost — vymezené cile by m¢ly umoziovat kontrolu zmén (jak se méni
chovani, znalosti, vykonnost), naplnénim cili by mélo dojit ke zlepSeni €innosti,
zlepSeni kvality vykonavané prace;

» priméfenost — cile by mély byt naro¢né, ale zaroven splnitelné.

Vzdélavaci program, motivace a jeho ucastnici

Vzdélavaci program by mél vést k efektivnimu vzdélavani. M€l by zajistit, aby se jeho

ucastnici néco naucili a mohli dale pouzit v praxi. Motivace ke vzdélavani je jeden

z nejdilezitéjSich prvki procesu vzdélavani. Jestlize jsou objasnény cile programu, je di-
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lezité zaméfit se na motivaci, protoze ucastnici kurzu mohou byt v zcela riznych stadiich
motivace. Pracovnici, ktefi nejsou pfili§ motivovani, at’ uz vnitiné nebo ze strany zamést-
navatele, vyzaduji najit zptsob, jak je v tomto stddiu posunout. Pii oekavani piinosu rea-
lizace procesu vzdélavani je zaméfeno na problematiku motivace a stimulace Ucastnika
vzdelavacich kurzi. Motivace znamend vnitini pohnutku, kterd vyvoldva zménu chovani a
smétuje k uspokojeni potieb (motivace ke vzdélavani je vysvétlena v samostatné kapitole
této diplomové prace). Stimulaci se rozumi navozeni motivace prostfednictvim vnéjSich
podnétl. Pro organizaci je velmi podstatné mit systém motivace zaméstnancii ke vzdélava-
ni. Motivacni pfipravenost, kromé vnitini a vnéjsi, zavisi také na emocionalnim rozpoloze-
ni a stavu, ktery mize mit zasadni vliv na pfistup ke vzdélavani. Nabidka dalsiho vzdéla-
vani by méla byt flexibilni. Vzdélavaci instituce by mély mit snadno dostupné informace

nejen o soucasné poptavce po vzdélavacich aktivitach, ale i o budoucich zdmérech, na kte-

ré je tieba se pripravit. (Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 100 — 106)
Lektor

Palan (2002, s. 91 — 93) uvadi, Ze pojem lektor byl ptivodné nazyvan jako externi uci-
tel. V dnesni dobé se pouziva pouze pro vyucujici v dal$im vzdélavani. Predpokladem
uspechu lektora neni jen odborné znalost prednaseného oboru, ale 1 zdkladni znalost andra-
gogiky, protoze lektor je zadkladem pro naplnéni vzdélavacich, uc¢ebnich cili. Velkym
predpokladem je jisté pedagogické zaméfeni, kterym se rozumi vysokd urovein jeho teore-
tickych i praktickych znalosti v dané oblasti, doplnéné lektorskymi schopnostmi a doved-
nostmi, mezi které¢ patii znalost psychologie osobnosti, schopnosti motiva¢ni, komunikaéni
a didaktické. Pro organizace je rozhodujici volba, zda zaméstnavat vlastni lektory, nebo si

nechat vzdélavani dodavat externimi zdroji.
Formy a metody vzdéldavani

Organizacni formy vzdélavani dospélych se vymezuji jako soubor organiza¢nich opat-
feni propojenych s relativné stabilizovanym uspofadanim vyuky v realizaci konkrétniho
vzdélavaciho procesu. Existuji nejéastéjsi rozdéleni podle vyukového prostiedi (ucebna,
pracovisté), podle ¢asového uspotadani (lekce, vyukovy blok), podle zaméteni kurzu (vyu-
ka specializa¢ni, rekvalifika¢ni) a podle oblasti vzdélavani (zajmové, dalsi profesni vzde-
lavani). Jednotlivé formy lze také délit podle zptisobu kontaktu vzd€lavatel — vzdélavany,
tzn. pfimy kontakt v jednom vyukovém prostoru a Case. V dal§im ptipad¢ se jedna o ne-

ptimy kontakt, kdy se nejedna o ptitomnost v jednom prostoru a case (Galova, 2009, s 5).
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Podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011, s. 112) je vybér vhodnych forem a metod ovliv-
nén riznymi faktory a mély by odrazet individudlni pozadavky organizace, poZzadovanou
uroven védomosti a motivace k uceni. Dulezitou roli hraje uroven kvality vybranych lekto-
i, prostorové a organizacni zajisténi vzdélavacich programi. Vzdélavaci metody by mély
byt vytvotreny tak, aby podporovaly flexibilitu a rozvoj kreativity, reagovat a pfijimat zme¢-

ny a vyuzivat technické prostiedky.

Koubek (2001, s. 250 — 251) uvadi, Ze Siroka Skala jednotlivych metod Ize zafadit do

dvou hlavnich skupin:
» metody, které jsou pouzivany na pracovisti (on the job);
» metody, které jsou pouzivany ke vzdélavani mimo pracovisté (off the job).

Nejcast&jsimi metodami na pracovisti jsou instruktaz pii vykonu prace, kde se jedna o
zauCeni nové prijatétho zaméstnance, tzn. adaptaéni dovednosti. Mezi tyto se tfadi také
vstupni a nasledné vzdélavani, které se zpravidla uskutecniuje v rozmezi prvnich tii mésici
po nastupu do zaméstnani. Coaching vyjadiuje jednorazové instruktaze, sdélovani ptipo-
minek ze strany zaméstnavatele, jeho podpora a sméfovani k Zadoucimu vykonu prace a
vlastni iniciativé. Counselling je oznacovan za jednu z nejnovéjSich metod formovani
schopnosti zaméstnancti v podobé vzdjemného ovliviiovéani, kdy vzdélavany piinasi svoji
iniciativu a pfedklada své navrhy k feSeni procesu vzdélavani, tim vznika zpétna vazba
poskytujici naméty pro obohaceni vzdélavani. K metoddm vzd€lavani mimo pracoviste
patii napt. pfednasky vhodné pro predavani velkého obsahu informaci velkym skupinam,
ve které je ale omezena moznost interakce mezi lektorem a ucastniky. Pro mensi skupiny
ucastnikll jsou tvofeny participativni metody, které ocekavaji velkou miru aktivity. Trénin-
kové aktivity jsou nejvhodnéjsim zplisobem k osvojeni soucasnych i budoucich tukold

V organizaci.

3.3.4 Vyhodnocoviani vzdélavani

Vodak a Kucharé¢ikova (2011, s. 125 — 131) ptedstavuji vyhodnocovani vzdélavani za
velmi dilezitou slozku vzdélavaciho procesu, ktery je dany organizaci. V prvni fad¢ se
jedné o nejlepsi zptsob ziskani zpétné vazby o vysledku a efektu vzdélavacich aktivit. Vy-
hodnocovani vzdélavacich Cinnosti a jednotlivych aktivit, jak samotnych kurzl, zptsobu
uceni 1 externich a internich lektorii, znamena sloZity postup ve snaze vy¢islit celkové pti-

nosy a ndklady vzdélavani. Dale uvadéji, ze v ptipade€, kdy organizace povazuje vzdélavani
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za investici, musi zacit zvazovat rovnéz jeho vyhodnocovéni. Cilem neni omezeni nakladu,
ale navratnost investovani. K hlavnim vyhoddm vyhodnocovani vzdélavani patii podpora
vazby mezi cily vzdé€lavani a organizace a zvySuje zaméfeni na pozadované cile, sleduje
navratnost investic do vzdélavani a zjistuje, jak vzdelavaci aktivity pomaéhaji k vykonu
prace, vytvaii spolupraci mezi persondlnimi a ostatnimi oddélenimi a v neposledni fadé
urCuje, jak lze ziskat stale lepSich vysledkd. Existuji vSak také negativa, které proces vy-
hodnocovani nepodporuji. Mezi né patii napf. pouhé subjektivni posuzovani vysledk,
zabere mnoho Casu a usili, vyzaduje spolupraci s lektory a ucastniky vzdélavani, piinosy

vzdélavani mize byt obtizné zmérit.
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4 STRATEGIE PROGRAMU OP VK

Autor prace povazoval za vyznamné zahrnout do teoretické ¢asti kapitolu tykajici na-
stinéni a objasnéni zékladni strategie programu OP VK z divodu jeho predstaveni, zame-

feni a fungovani. Je jednou z ¢asti, ktera vytvaii teoretickou zakladnu pro praktickou ¢ast.

Provadéci dokument k OP VK, zpracovany MSMT (2008, s. 11 — 12) predstavuje
hlavni dokumenty, na jejichz zaklad¢ byl OP VK koncipovan. Jedna se o Narodni strate-
gicky referenéni ramec CR 2007 — 2013 uréujici prioritni osy a specifické cile, dale se vy-
chézelo z Narodniho Lisabonského programu 2005-2008 — Narodniho programu reforem
CR, Narodniho rozvojového planu 2007-2013 a Strategie hospodatského riistu 2005-2013.
Z dokumentt, které se specificky vénuji oblasti rozvoje lidskych zdrojt, byly zédsadnimi
Strategie rozvoje lidskych zdroji pro CR a nasledny Program realizace Strategie rozvoje

lidskych zdrojut.

Z hlediska dlouhodobé konkurenceschopnosti je nevyhnutelné, aby CR systematicky
rozvijela schopnou, ptizptsobivou a mobilni pracovni silu. Uplatnéni na trhu prace zavisi
zejména na stupni vzdélani, na kvalifikaci a snaze se dale ucit a rekvalifikovat. Prostied-
nictvim OP VK dochazi ke zvétseni Grovné vzdélanosti prostiednictvim nastaveni pokro-
kového, kvalitniho a flexibilniho systému vzdélavani a specializované ptipravy, coz jsou

nezbytnym piedpokladem pro dalsi rust.

V ramci dalSiho vzdélavani jsou navrhnuty takové aktivity, které se zaméfuji na vznik
systémového a instituciondlniho ramce pro poskytovani dal§iho vzdélavani, propojeni sys-
tému pocate¢niho a dalSiho vzdélavani a vytvoreni komplexniho systému celozivotniho
uceni, na prohloubeni nabidky dal§iho vzdélavani vcetné tvorby podminek, které maji
usnadnit vzajemné pusobeni nabidky a poptavky v této oblasti, na ptipravu vzdélavacich
programi dal$iho vzdélavani pedagogu a lektori odborného vzdélavani, a to v ramcei vzdé-

lavacich instituci.
Specifické cile OP VK

1. Zkvalitnéni pocate¢niho vzdélavani s dirazem na zlepSeni zasadnich kompetenci
absolventil pro zesileni jejich uplatnitelnosti na trhu prace a zesileni jejich vnitini

motivace k dal§imu vzdélavani.

2. Inovace v oblasti terciarniho vzdélavani ve smyslu propojeni s vyzkumnou a rozvo-

jovou aktivitou, vétsi flexibilité a tvofivosti absolventt uplatnitelnych v ekonomice,
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k zatraktivnéni podminek pro vyzkum a vyvoj a vytvofeni vykonnych metod, které

budou udrzovat inovaéni proces jako celek.

3. Podpora flexibility lidskych zdroji jako zakladniho faktoru konkurenceschopnosti
ekonomiky a udrzitelného vyvoje CR zprostiedkovanim posileni dal§iho vzdélavani

na stran¢ nabidky i poptavky.

4. Tvorba moderniho, kvalitniho a u¢inného systému celozivotniho uceni prostiednic-
tvim rozvoje systému pocatecniho, terciarniho a dalsiho vzdélavani véetné propoje-

ni téchto jednotlivych €asti systému celozivotniho uceni.

Na zakladé vytvoreni specifickych cili bylo identifikovano pét prioritnich 0s pro podporu
z Evropského socialniho fondu prostfednictvim OP VK, jejichz zaméfeni bude kratce pii-

blizeno v nasledujicich bodech.

1. Prioritni osa 1 - Poéateéni vzdélavani - Tato prioritni osa je zaméfena na podpo-
ru, rozvoj a zkvalithovani systému pocate¢niho vzdélavani. Prioritni osa je zaméte-
na nastaveni samotného systému pocate¢niho vzdélavani tak, aby byl akceptovan
rovny pfistup s dirazem na zajisténi kvality vzdélavani pedagogickych pracovniki
a se zohlednénim individudlniho talentu kazdého jednotlivce, aby se zvysila uplat-
nitelnost absolventti $kol na trhu prace a zaroven bylo dosazeno pozitivniho piistu-

pu k dalsimu vzdélavani.

2. Prioritni osa 2 - Terciarni vzdélavani, vyzkum a vyvoj - Tato prioritni osa je
zaméfena na modernizaci tercidrniho vzdélavaciho systému. Naplnovani cilii vede
ke zvyseni flexibility a tvofivosti absolventil uplatnitelnych ve znalostni ekonomi-
ce. V oblasti vysokoskolského vzdélavani bude diraz kladen na takovou nabidku
studijnich programi, kterd bude v co nejvétsi mifte reflektovat trendy na trhu prace
a pozadavky znalostni ekonomiky, dale pak na rozvoj a realizaci potencialu studen-
ti a na ptipravu mladych lidi pro trh prace, zajisténi jejich zaméstnatelnosti a moti-

vace k odbornému rustu.

3. Prioritni osa 3 - Dalsi vzdélavani - Tato prioritni je zaméfena na posileni adapta-
bility a flexibility lidskych zdroji pro zvyseni konkurenceschopnosti ekonomiky a
udrzitelného rozvoje CR prostiednictvim systému dal$iho vzdélavani. Zamérem je,

aby bylo dalsi vzdélavani vnimano jako uceleny, ale soucasné otevieny systém, kde
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jsou vymezeny kompetence a odpovédnost jednotlivych instituci a je vytvofena na-

rodni politika dal§iho vzdélavani.

4. Prioritni osy 4a a 4b - Systémovy ramec celozivotniho uceni - Cilem téchto prio-
ritnich os je realizace systémovych aktivit na narodni urovni. Jedna se o specifické
prioritni osy vytvofené za Gcelem podpory a financovani aktivit podporujicich bu-

dovani systému na urovni poc¢atecniho, tercidrniho i dalsiho vzdélavani.

5. Prioritni osy 5a a 5b - Technicka pomoc - Cilem téchto prioritnich os je podpora
efektivniho fizeni a implementace OP VK. V ramci této prioritni osy budou finan-
covany predevsim aktivity, které podporuji fizeni, implementaci, kontrolu, monito-
rovani, hodnoceni a publicitu OP VK. V ramci uvedené prioritni osy je poskytova-
no dalii vzdélavani pro zaméstnance MSMT, ktefi jsou zapojeni do realizace OP

VK. (MSMT, 2008, s. 14 — 107)
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II. PRAKTICKA CAST
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5 IMPLEMENTACNI STRUKTURA OP VK

Prakticka ¢ast diplomové prace je realizovana na Ministerstvu Skolstvi, mladeze a t¢é-
lovychovy, konkrétné je zaméfena na implementa¢ni strukturu Opera¢niho programu vzdé-
lavani pro konkurenceschopnost. Autor diplomové prace v organizaci pracuje jiz po dobu
dvou let na hlavni pracovni pomér a sou¢asnym zaméstnavatelem mu byl poskytnut vhod-

ny prostor, potfebné dokumentace a realnd zkusenost se vzdélavacim systémem.

OP VK je viceletym tematickym programem v gesci Ministerstva Skolstvi, mladeze
a télovychovy CR, V jehoZ ramci je mozné Gerpat finanéni prostiedky z Evropského social-
niho fondu. Zamétuje se na oblast rozvoje lidskych zdroji prostiednictvim vzdélavani ve
vSech jeho pestrych forméch s dirazem na komplexni systém celoZivotniho vzdélavani.

(MSMT © 2014)

MSMT zajistuje pro své zaméstnance vzdélavani v podobé vzdélavacich kurzii na
pracovisti i mimo pracovisté, které jsou zajistovany internimi zdroji a externimi stiedisky,
na které¢ byly vyhlaSeny vetejné zakéazky v ramci projektu ,,Vzdélavani zaméstnancti im-
plementaéni struktury OP VK.“ Zadatelem projektu je MSMT, v jehoZ zdjmu je poskytovat
kompletni vzdélavani na odborné Grovni. Projekt je zamétfen na vzdélavani zaméstnanci
pro zvySovani odbornych znalosti a dovednosti. VSeobecnym cilem je zajistit hospodarny
pribéh cerpani pomoci fondi EU prostednictvim investice do vzdélavani zaméstnancti OP
VK v ramci MSMT. Specifickym cilem je rozvoj odbornych znalosti a dovednosti zamést-
nancti OP VK potiebnych pro plnéni vlastni agendy. Cilovou skupinou jsou zaméstnanci
MSMT, ktefi maji pracovni &innosti spojené s OP VK ve své pracovni naplni a podileji se
na ¢innostech spojenych s fizenim, koordinaci, financovanim, kontrolou a auditem OP VK.
K dosaZeni cilii by méla byt Gi¢ast na jednotlivych seminafich, Skolenich a jazykovych kur-
zech, které piipravi vzdélavaci agentury na zdkladé vybérovych fizeni. Tim by mél byt
napomocnym motivacnim prvkem moZzny kariérni, udrZitelny rozvoj a zvySovani odbor-
nosti zameéstnancti jako dlouhodobé investice do jejich budoucnosti v rdmci organizace.

(MSMT, 2008, 5.3 -7)

Pro samotnou realizaci vzdélavani je vytvofena analyza vzdélavacich potieb, na jejimz
zéklad¢ je vytvoren vzdélavaci plan zaméstnancl, ve kterém je stanoven harmonogram
vzdélavacich akci a evidence absolvovanych skoleni — vzdélavaci karta, kterd obsahuje
konkrétni udaje o absolvovanych $kolenich (datum, hodinou dotaci, vystup). Vzdélavaci

akce je samostatny interni nebo externi kurz, $koleni, seminaft, konference nebo workshop.
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Zaméstnanec ma nasledn¢ moznost si vytvaret vlastni plan vzdélavani. Projektovy manazer
O 42, ktery ma projekt na starost, eviduje vzdélavaci akce, osvédceni o absolvovani apod.
Tento vzdélavaci systém byl také vytvoren jako motiva¢ni prostfedek v boji proti fluktuaci
zaméstnancl. Kurzy by mély byt z velké Casti realizované tak, aby vyhovovaly pracovni

dob€ zameéstnancu. (MgMT, 2008, s.7)
Strategie rozvoje lidskych zdrojit implementacni struktury OP VK

Strategie rozvoje lidskych zdroji je vypracovana na zékladé vytycenych kompetenci
typovych pozic IS, analyzy vzdélavacich potieb zaméstnanct a na zakladé Usneseni vlady
Ceské republiky &. 1542 o Pravidlech vzdélavani zaméstnanct ve spravnich Gradech, kte-

rymi je stanoven zpiisob piipravy zaméstnanct ve spravnich tfadech (MSMT, 2013, s. 4).

Pii stanoveni jednotlivych fazi strategie RLZ se vychazi z teoretickych poznatkil, které
v odbornych publikacich popisuji Josef Koubek a Michael Armstrong. V ptipravné fazi je
tedy postupovano na zaklad¢ analyzy vzdélavacich potfeb a vytvofeni harmonogramu
vzdélavacich aktivit a jejich nasledné zahajeni. Na zakladé stanovenych vzdélavacich cilt

je mozné rozvijet lidské zdroje v oblastech:
» ICT dovednosti

Jazykova vybavenost

Me¢kké dovednosti

Manazerské dovednosti

Evropské a pravni zaleZitosti

vV V Vv V V

Odborné dovednosti

Vzdélavaci kurzy jsou realizovany prostfednictvim vzdélavacich agentur a internimi
zdroji. Vzdélavani probiha v né€kolika urovnich, a to v podobé adaptacniho vzdélavani,
které je zahdjeno po vzniku zaméstnaneckého vztahu a dale vzdélavani prohlubujici ve

specifickych oblastech, které jsou jiz uvedeny vyse. (MSMT, 2013, s. 5 - 6)
Vzdélavani zaméstnancu prostiednictvim SOFO Group a.s.

Jednim z dodavatelll vzdélavacich akei pro zaméstnance implementacni struktury OP
VK je poradenska spole¢nost SOFO Group a.s. SOFO Group a.s. nabizi vzdélavaci akce

nejen pro oblast mékkych a tvrdych dovednosti, ale zaméfuje Se | na odborna témata. Jako

jedni z mala se navic vénuji rozvoji technickych dovednosti. Skoleni by méla byt piizpi-
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sobena potiebam a pozadavkim ucastnika, aby bylo maximalné efektivni a uspés$né.
(SOFO Group, © 2014)

Pro ptehled vzdélavacich kurzt slouzi webovy portal https://vzdelavani.msmt.cz/,
kde se zaméstnanec implementacni struktury OP VK pftihlasi pfidélenym uzivatelskym

jménem a heslem.

Tematicky okruh vzdélavacich kurzi je obecné stanoveny podle pracovniho zatazeni,
kterému odpovida konkrétni studijni plan. Je vSak mozné se v zalozce ,,Kurzy* piihlasit 1

na jakykoliv jiny vypsany vzdélavaci kurz.

evropsky
socialni * Y] f OF Vil irvimi
fondvCR  EVROPSKA UNIE (YT ———

INVESTICE DO ROZVOJE VZDELAVAN]

DOVAL| BUDOUCHOSTI

Somowonis  wiamees ) SOfOgroup”

Nasténka = Pokyny pro Géastniky = MOj vzd&lavaci plan | Moji podfizeni | Kurzy =~ Kontakt Bc. Alena Ptackova Odhlasit
Prehled moduld Kurzy
Soft skills Motivace podfizenych Bez Terminul
Pravni a odbomé Rizeni lidskych zdroji, fizeni pracovniho vkonu a hodnoceni pracovnika Bez Terminu!
seminare Koucing Bez Terminu!
bco:orrle a stavebn Vedeni tymu Bez Terminul
semindfe o . o )
o Krizova komunikace a fizeni informac Bez Terminul
Evropské zéaleZitost . . o )
Reseni problémi a konfliki Bez Terminu!

Manazerské dovednosti pro
vedouci pracovniky

Casova dotace
1den 7 h/den

sy Osnova Materialy Moji podrizeni

Ke kurzu nendleZi Z3dné terminy.

Obrazek 4 Nahled na webovy portal nabidky vzdélavacich akci od SOFO Group a.s.
(MSMT, © 2014)

Tento portal slouzi predev§im pro pfistup k informacim a ptihlaSeni se na nabizené
vzdélavaci akce. Dale je zde moznost vytvaret si vzdélavaci plan pro sviyj vlastni piehled a
stanoveni cilii v rdmci vzdélavani. Vzdelavani je realizované v ramci projektu ,,Vzdélavani
zamé&stnancl implementacni struktury OP VK, jehoz cilem je zajistit pribéZzné profesni
vzdélavani jednotlivym zaméstnancim implementacni struktury OP VK. Vzd¢lavani by se

mélo uskuteénit formou jednoho a vice dennich vzdélavacich kurzt, které vede odborny
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lektor, konanych v technologicky interaktivné vybavenych ucebnach. Uc¢ebny se nachazi v
budové Andél Park Smichov. (MSMT, © 2014)

Jazykového vzdélavani prostiednictvim jazykové Skoly Glossa

Jazykova Skola Glossa je dodavatelem, ktery zajistuje jazykové vzdélavani zamést-
nancim OP VK. Vefejna zakézka byla vyhlaSena na zéklad¢ nutnosti komunikace zamést-
nancl s relevantnimi subjekty, které plsobi v oblastech dotcenych s realizaci OP VK
(napt. komunikace se zahrani¢nimi hodnotiteli projekt, Evropskou komisi apod.). Proto
bylo nezbytné zajistit vzdélavani zaméstnanciim s cilem zlepsit jejich vyjadfovaci schop-
nosti, osvojit si znalosti pro jednani a zefektivnit komunikaci v cizich jazycich. Pfredmétem
bylo vytvofeni pravidelnych semestralnich jazykovych kurzl a zajisténi individualni vyu-
Ky. Kurzy cizich jazyki probihaji v nékolika ruznych arovnich naro¢nosti, jedenkrat do

tydne, po dobu dvou semestrii. (MSMT, 2011, s. 4)
Vzdélavani zaméstnancit prostiednictvim NSRR

Ministerstvo pro mistni rozvoj CR, Narodni organ pro koordinaci, je zastfe$ujicim or-
ganem pro viechny operaéni programy financované z fondi Evropské unie v Ceské repub-
lice pro programové obdobi 2007 — 2013 a ma ve své kompetenci komplexni systém vzdé-
lavani zaméstnancli implementujicich Narodni strategicky ramec napti¢ jednotlivymi ope-

ra¢nimi programy.

Realizace systému vzdélavani vyplyva z plnéni usneseni vlady CR &. 166, o Systému
vzdélavani zaméstnanct realizujicich NSRR v obdobi let 2007 az 2013. Systém vzdélavani
je hrazen z projektu Operacniho programu Technickd pomoc "Systém vzdélavani zamést-
nanct realizujicich NSRR v obdobi 2007-2013", vedeny pod registranim Ccislem
CZ.1.08/3.1.00/08.00028. (MMR, © 2014)
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L
i EVROPSKA UNIE [ WX MINISTERSTVO
4t e ’6 > | PRO MISTNI
TECHNICKA oo onan ROZVOJ CR

PoOMOC INVESTICE DO VAS| BUDOUCNOSTI g Pfihlsit

Pravé se nachazite: Hiavni str. Kalendaf vzdélavacich akci

Uvod - s , .
y Kalendar vzdélavacich akci

Systém vzdélavani
Moznosti filtrovani

Vzdélavaci akce
Nézev vzdaldvaci akce:

Mésto: Praha
Vzdéldvaci akce s aktudin moZnosti pfiniadeni [l

Vzdélavaci programy

(€] 1]

Aktualizacni seminare

Ostatni prezenéni vzdélavaci akce

Kalendar vzdélavacich akci e e kySien S filtrovat
Organiza&ni pokyny zrusit filtry

Skolici prostory

E-knihovna Uzivérka . Piihlaseno /
Meésto

Nazev vzdélavaci akce prihladek Kapacita

Lektofi

VP I.E.'". F,;'Iu.'a v podminkach CR (vieiné postupu v 20,02 14 Probihd Praha 20020
Kontakty -

VP | Anglitina s terminologii SF EU Il 20.02 14 Probihd Praha M2
Odkazy

AS | Time management pro vedouci zamésinance 25 02.14 p;?:;z:k Praha anz2

T 25.02.14 Konec
VP | FEinanéni fizen 26.02. 14 piihlagek Praha 2020
AS | MNeifastdi pochybeni pii zadavani VZ 26.02.14 p;f:;:ik Praha 18720

Obrazek 5 Nahled na webovy portal nabidky vzdélavacich akci od NSRR (MMR, © 2014)

Zaméstnanec implementaéni struktury OP VK ma moznost vyuZivat vzdélavani, které
ma v gesci MMR, nejdiive se v§ak musi zaregistrovat v Systému vzdélavani. Pfihlasku do
systému vzdélavani by mél zaméstnanec obdrzet od koordinatora vzdélavacich akci. Aktu-
alni verze piihlasky je soucasti diplomové prace a je uvedena v pfiloze ¢. 1. Na zakladé¢
této prihlasky se miize zaméstnanec, pod piidélenym uzivatelskym jménem a heslem, pfi-
hlasit na webovy portal http://www.vzdelavaninsrr.cz/vzdelavaci-programy a sledovat

nabizené vzdélavaci akce.

PtihlaSenym ucastnikiim na vzdélavaci akei je tyden pied zahajenim zasldna pozvéanka
s konkrétnimi informacemi na pracovni email. Uastnici by méli obdrzet vyukové materia-
ly. Skolicimi prostory jsou Hotel ILF, Hotel Olympic a Hotel Holiday Inn Prague Congress
Centre. V ptipadé velkého zajmu na vypsanych Skolenich, se vyviji snaha Skoleni otevfit
opakované pro dalsi zajemce, ktefi se nemohli ptihlasit z kapacitnich divodi. (MMR, ©
2014)
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5.1 Cil a hypotézy vyzkumu

V uvodu praktické casti byla uvedena organizace, ve které se vyzkum uskuteciiuje.
Dale byla popsana strategie rozvoje lidskych zdroji a zaroven systém vzdélavani zamést-
nancu dle ziskanych dokumentaci. V nasledujici ¢asti bude popsana ptiprava, realizace a
vyhodnoceni vyzkumného Setieni, které je zaméfeno na zjisténi trovné motivace ke vzdé-

lavani a hodnoceni dal$iho vzdélavani.

Hlavni cil
Cilem vyzkumu je zjistit uroveil motivace ke vzdélavani a hodnoceni dalsiho vzdéla-

vani z pohledu zaméstnancti na jednotlivych odborech MSMT.
Dilci cile
» zjistit Groven vnitini a vnéjsi motivace zaméstnanci k dal§imu vzdélavani,

» zjistit Groven hodnoceni nabidky a zajisténi dal$iho vzdélavani z pohledu zamést-

nancu.

Na zékladé analyzy problému byly identifikovany tfi zakladni faktory, které maji na
vzdélavani zaméstnancti vliv. Systém vzdelavani je v tomto vyzkumu chapan ze tii hledi-
sek, kterymi jsou vnitini motivace zaméstnancii k dalSimu vzdé€lavani, vnéjSi motivace

zaméstnancl ke vzdélavani a nabidka jednotlivych vzdelavacich akci a jejich zajisténi.

Vyzkumné otazky popisné

1) Jaka je vnitini motivace zaméstnancl ke vzdélavani?
2) Jaka je vnéjs$i motivace zaméstnanct ke vzdelavani?
3) Jaké je hodnoceni nabidky vzdé€lavani a jeho zajisténi?
Vyzkumné otazky vitahové
4) Jaka je souvislost mezi délkou zaméstnani a vnitini motivaci k dal§imu vzdélavani?
5) Jaka je souvislost mezi vékem zaméstnanct a vnéjsi motivaci ke vzdélavani?

6) Jaka je souvislost mezi pracovnimi pozicemi zaméstnanci a hodnocenim nabidky
vzdélavani?
Hypotézy:

H1) Zaméstnanci s délkou praxe 4 a vice let jsou méné vnitiné motivovani kK dal§imu

vzdélavani nez ostatni skupiny zaméstnancti.
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H2) Zaméstnanci mezi 26 — 35 lety jsou k dalsimu vzdélavani motivovani vice nez

ostatni vékové skupiny.

H3) Zaméstnanci na pracovni pozici projektovy manazer jsou vice spokojeni

s nabidkou vzd¢lavani nez ostatni skupiny zaméstnancu.

Uvedené hypotézy budou testovany pomoci vhodné zvolenych matematicko-

statistickych metod, pficemz vysledkem je jejich potvrzeni ¢i zamitnuti.

5.2 Charakteristika vyzkumného vzorku

MSMT je tvofeno natolik &lenitou organizaéni strukturou, proto z kapacitnich davodi
je pozornost vénovana jen vybranym odbortim a konkrétné odbortiim implementacni Struk-

tury OP VK.

Cely vyzkum se uskuteciiuje v Sekci IV. — pro fizeni operacnich programi EU, ktera
se dale ¢leni na Sekci fizeni OP VK a Sekci fizeni OP VAVPIL Cela Sekce IV. je tvofena
cca 350 zaméstnanci. Vyzkumné Setfeni je zaméfeno na Sekei fizeni OP VK, do které spa-

daji 4 odlisné odbory:
> 0O 40 — Odbor kontrol na misté. Je tvofen 18 zaméstnanci.

» 0O 41 — Odbor tizeni Operacniho programu Vzdélavani pro konkurenceschopnost -
Ridici organ OP VK je zodpovédny za efektivni Eerpani prostfedkii v ramci OP
VK, ovétovani a kontrolu spravnosti finan¢nich dokladd souvisejicich s timto cer-

panim. Je tvofen 60 zamé&stnanci.

» O 46 — Odbor CERA (Czech Education and Research Agency) — zprosttedkujici
subjekt zfizeny pro komunikaci s Zadateli a administraci vyzev. Je tvoien 90 za-

méstnanci.

» 0O 42 — Odbor Technické pomoci - ma za cil zajistit veskerou podporu potiebnou k
fadné realizaci programu OP VK. Podporuje rozvoj potiebnych dovednosti a od-
bornych znalosti pro fizeni a administraci programu (organizace jednotlivych sko-
leni a seminafe pro pracovniky implementacnich organi). Je tvofen 15 zaméstnan-
Ci.

Vyzkumny vzorek byl tvoifen 183 respondenty, skladajici se ze zaméstnanci vysSe

uvedenych odbord. Vyplnéno bylo celkem 138 dotaznikd, tzn. 75% z celkového poctu za-
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meéstnancl. Vysledny pocet respondentii byl dostacujici pro kvalitni empiricky vyzkum.

Nize uvedené grafy znazoriuji informace o demografickych ukazatelich respondentd.

Rozdéleni respondentti dle pohlavi

H Muzi

Zeny
70%

Graf 1 Rozdéleni respondentit dle pohlavi

Graf ¢. 1 znazornuje zastoupeni respondentti dle pohlavi. Je patrné, Ze vyzkumny vzo-

rek tvofily prevazné zeny, 70% z celkového poctu respondenti.

Rozdéleni respondentu dle odbort

mO040
m041
53% m042

046

Graf 2 Rozdéleni respondentit dle odborii

Graf ¢. 2 znazoriuje zastoupeni respondentd dle vybranych odboru. Je ziejmé, Ze pie-
vaha respondentt je tvofena zaméstnanci odboru 46 (53% z celkového poctu respondenti).
To je vysvétleno organizacni strukturou a vysokym poctem zaméstnancti v daném odboru.
Druhé nejvyssi zastoupeni tvoii zaméstnanci odboru 41. Nejniz§i zastoupeni respondentli
je z odboru 40 a 42, coz je vysvétleno pomérné nizkym pocétem celkovych zaméstnanct na

danych odborech.
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Rozdéleni respondenti dle véku

W 26-35let
W36 - 45 let

W Méné nezZ 26 let

Vice nez 45 let

Graf 3 Rozdéleni respondentit dle véku
Graf ¢. 3 znazornuje zastoupeni respondentt dle véku. Z grafu je evidentni, Ze nejveétsi
zastoupeni respondentt je ve veékové kategorii 26 — 35 let, a to0 59% z celkového poctu

respondentti. Zbylé vékové kategorie se pohybuji na relativné podobné tirovni.

Rozdéleni respondentti dle praxe

m1-3let
W 4 3 vice let

Méné nez 1 rok

Graf 4 Rozdéleni respondentii dle délky praxe

Graf ¢. 4 znazornuje zastoupeni respondentd dle délky praxe. Nejvetsi pocet
respondentti (64%) pracuje v organizaci vrozmezi 1 - 3 roky. Z grafi vyplyva, Ze
organizace ma ve svych fadach pomérné mladé lidi, ktefi zde pracuji relativné kratkou
dobu.
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Rozdéleni respondentti dle pracovni
pozice

M Finan¢ni manazer

B Metodik/pravnik

Projektovy manazer

Graf 5 Rozdéleni respondentit dle pracovni pozice

Graf ¢. 5 znazoriuje zastoupeni respondentt dle pracovni pozice. Pracovni pozice by-
ly zvoleny na zékladé jiz vytvofenych zakladnich typovych pozic implementacni struktury
OP VK. Mirn¢ ptfevazuje pracovni pozice finanéni manazer, 38% z celkového poctu re-
spondentl. Velmi podobné zastoupeni tvoifi zaméstnanci na pozici metodik/pravnik a pro-
jektovy manazer. Do vyzkumného Setfeni nebyli zapojeni pracovnici na vedoucich pozi-

cich.

Rozdéleni respondentti dle pracovniho
uvazku

m DPC/DPP
HPP

93%

Graf 6 Rozdeéleni respondentii dle pracovniho uvazku

Zavéreény graf ¢. 6, tykajici se demografickych tdaji, znazornuje rozdéleni respon-
dentt dle typu pracovniho Uvazku. Je zcela viditelny pfevazny pocet respondentil zameést-

nanych v organizaci na hlavni pracovni pomér. Organizace poskytuje také studentim a
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Zzenam na matetské dovolené moznost zkracené¢ho ivazku prostiednictvim dohody o pra-

covni ¢innosti nebo dohody o poskytnuti prace.

5.3 Metody sbéru dat

K dosazeni stanoveného cile byla zvolena forma kvantitativniho vyzkumu a pro sa-
motny sbér dat bylo pouzito dotaznikové Setfeni. Respondenti byli osloveni formou dotaz-
niku, ktery byl zaslan v elektronické podobé prostiednictvim aplikace Google Analysis.
Sbér dat byl realizovan v obdobi od 24. 2. — 28. 2. 2014.

Vyhodou dotazniku byla moznost zkoumat velky pocet respondentd a ziskat pomérné

velké mnozstvi idaji pro nésledné zpracovani.

Dotaznik obsahoval celkem 22 polozek a byl rozdélen na dvé ¢asti. Prvni ¢ast zjisto-
vala odpovédi na jednotlivé faktory, které se skladaly z dotaznikovych polozek a které byly
stanoveny jako vychozi pro zjisténi tirovné vnitini a vnéjsi motivace ke vzdélavani a hod-
noceni daliiho vzd&lavani z pohledu zamé&stnanct na jednotlivych odborech MSMT. Dru-
ha ¢ast dotazniku zjistovala demografické tidaje o respondentech. Pro dotaznikové polozky
byly zvoleny tzv. skalové polozky. Podle Chrasky (2007, s. 167) respondent odpovida na
Skalové polozky tim zplisobem, Ze vybira urcity bod na predlozené Skale. Pro vlastni vy-
zkum byly skélové polozky vyjadieny jako ,,1 - rozhodné souhlasim, 2 — souhlasim, 3 —
spiSe souhlasim, 4 — spiSe nesouhlasim, 5 — nesouhlasim, 6 - rozhodné nesouhlasim.* Stu-
peit souhlasu nebo nesouhlasu respondent vyjadiuje vybérem piisluSného ¢isla na skale.
Jednotlivé dotaznikové polozky byly nastaveny jako povinné k vyplnéni, proto neexistuje
pfipad, ve kterém by néktery z respondentii neodpovédél. Dotaznik byl zcela anonymni a

nezabral hodné Casu.
Popis faktorii vlivu dotaznikovych poloZek:
Vnitini motivace zaméstnanciu ke videélavani

Dotaznikové polozky (1 — 6) maji za ukol zjistit motivacni faktory zaméstnanct a cel-

kovou troven vnitini motivace zaméstnance K dal§imu vzdélavani.
Vnéjsi motivace zaméstnanci ke vzdélavani

Dotaznikové polozky (7 — 13) maji za tikol zjistit vnimani vhodnych podminek a mo-

tivaCnich faktori k dal§imu vzdélavani zaméestnanct ze strany zaméstnavatele.
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Hodnoceni nabidky vzdélavani a jeho zajiSténi

Dotaznikové polozky (14 - 22) jsou zaméteny na subjektivni hodnoceni dal§iho vzdé-
lavani a jeho zajisténi.

Vlastnimu vyzkumnému Setieni predchéazel predvyzkum na vzorku 10 lidi, ktery mél
ov¢tit, zda respondenti spravné rozumi jednotlivym polozkdm uvedenych v dotazniku.
Nasledné probehl sbér dat a jejich zpracovani, kterd budou interpretovana V nasledujici

kapitole. Plné znéni dotazniku je soucasti priloh diplomové prace.

Pti vyhodnocovéni dotazniki budeme postupovat cestou analyzy jednotlivych faktori
ovliviiyjicich vnitini a vnéj$i motivaci zaméstnancti a hodnoceni dal§iho vzdélavani (dilci
cile vyzkumného Setieni) a také analyzy vyzkumnych otazek vztahovych dle demografic-

kych parametrl o respondentech stanovenych v hypotézach.

Empirickd data budou zpracovdna pomoci matematicko-statistickych metod, zejména
pak pomoci testu nezavislosti chi-kvadrat. Pti zavérech, které budou uéinény na zakladé

analyzy, bude pouzito pro detailni porovnéani tabulkové a grafické vyjadreni.

5.4 Analyza a interpretace udaji

Tato kapitola zahrnuje informace ziskané prostiednictvim dotaznikového Setfeni usku-
tecnéného v organizaci. V ramci samotné interpretace vysledki budou zkoumany rozdily
mezi skupinami respondentll, zejména pak rozdily v odpovédich v rdmci riiznych tGrovni

pracovnich pozic, délce praxe a veku.

5.4.1 Analyza vyzkumnych otazek popisnych

Hodnoty stanovenych faktorti jsme pro zjisténi vyzkumnych otazek popisnych urcili
pomoci aritmetického priméru hodnot jednotlivych dotaznikovych polozek za vSechny
respondenty, kdy odpovéd’ ,,Rozhodné souhlasim* je hodnocena hodnotou 1 a odpoved
,,R0zhodné nesouhlasim* hodnotou 6. Maximalni hodnota odpovédi pak tedy byla v tomto

pifipadé hodnota 6.
Pro vyhodnoceni rovné jednotlivych faktorii jsme déle stanovili nasledujici stupnici:

1 — 2 vynikajici troven, 2 — 3,5 dobré Groven, 3,5 — 5 slaba troven, 5 — 6 Spatna uro-

ven. Vychazeli jsme z formy dotazniku a jednotlivych odpovédi respondentt.
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VO1) Jaka je vnitfni motivace zaméstnancu ke vzdélavani?

Pro zjisténi vnitfni motivace respondentl k dalSimu vzdélavani byly vymezeny dotaz-

nikové polozky ¢. 1 — 6:

1) Pocit'uji potiecbu vzdélavat se a zdokonalovat ve svém povolani.

2) Vytvarim si plan skoleni (cile vzdélavani) na urcité obdobi.

3) Vzdélavam se pro postup na vyssi pracovni pozici.

4) Vzdélavam se pro svij dobry pocit.

5) Vzdé¢lavanim ziskavam lepsi pozici v ramci pracovniho tymu.

6) Vzdélavani mi poskytuje moznost seberealizace.

Nasledujici tabulka vyjadiuje primérné, minimalni a maximalni hodnoty odpovédi re-
spondentl k jednotlivym polozkdm. Pro vyhodnoceni, jak moc jsou hodnoty odchyleny od

pruméru, byla pouzita smérodatna odchylka. Pro lepsi znazornéni vyhodnocenych dat je

nasledn¢ pouzito grafické vyjadieni.

Tab. 2 Prumérné hodnoty pro vnitini motivaci

Polozka Prameér Min Max Smérodatna odchylka
1 1,60 1 5 0,86
2 3,55 1 6 1,41
3 2,82 1 6 1,12
4 2,32 1 6 1,09
5 3,27 1 6 1,50
6 2,41 1 6 1,25

Vnitfni motivace

2
1 2 3 4 5 6

W Pramér

Graf 7 Priimérné hodnoty pro vnitini motivaci
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ad 1) Cilem polozky bylo zjistit potfebu respondenti se dale vzdélavat. Jednotlivé od-
povédi se pohybovaly na $kale odpovédi v rozmezi 1 — 5. Velmi zajimavym zjisténim byl
fakt, Ze se respondenti nestavi ke vzdélavani zcela negativné, ale naopak maji vnitini po-
tiebu se vzdélavat. Prevazna ¢ast respondentt tedy ma potiebu se dale vzdélavat, coz je
ziejmé z praméru 1,60 a nepatrné smérodatné odchylky 0,86 uvedenych v tabulce vyse.

Jen minimum respondentli nepocit’uje potiebu se dale vzdélavat.

ad 2) Dal$im analyzovanym tématem bylo, zda si respondenti vytvari plan skoleni. Z
pruméru 3,55 lze vyvodit, Ze ur€ita ¢ast respondentd si vytvari vzdélavaci plan, ale objevu-
je se pomérné velka cast respondentd, kteti se K planu vzdélavani stavi negativné, prestoze
V organizaci tato moznost existuje na portalu pro zaméstnance. Moznou pti¢inou mize byt
velké pracovni vytizeni zaméstnancli nebo Spatnd piehlednost portdlu vymezeného pro
planovani vzdélavani.

ad 3) Nasledujici polozkou mélo byt zjisténo, zda se respondenti vzdélavaji z divodu
postupu na vyssi pracovni pozici. Z primérného hodnoceni 2,82 je viditelny pozitivni pti-
stup k dalsimu vzdé¢lavani a vnimaji ho jako prostfedek pro eventualni pracovni povyseni.
Ve statni spravé nemusi byt vzdy jednoduché ziskat vyssi pracovni pozici, piesto se re-
spondenti snazi ziskavat stale vysS$i kvalifikaci prostfednictvim vzdélavani pro ptipadny

postup.

ad 4) Cilem bylo zjistit, zda se respondenti vzd¢lavaji pro sviij dobry pocit. Z praméru
2,32 je patrné, Ze respondenti jsou motivovani ke vzdélavani vnitinimi pohnutkami. Nemu-
si tedy byt ke vzdélavani pobizeni jen ze strany organizace. Dle pouzité odborné literatury
je pro organizace dulezité, ze pracovnici své osobni cile mohou optimalné realizovat svou

angazovanosti také pro cile podniku.

ad 5) Daéle jsme zjistovali, jestli se respondenti snazi vylepSit svoji pracovni pozici
V tymu. Primérna hodnota 3,27 a vyssi smérodatnd odchylka mize byt vysvétlena posto-
jem respondentil, Ze jsou tymovymi hraci, ale zaroven se vyskytuji respondenti preferujici

individudlni pfistup z divodu mozné snahy vyniknout nad ostatnimi.

ad 6) Posledni polozka vztahujici se k vnitini motivaci stanovuje, jestli vzdélavani
umoziuje respondentim pocit seberealizace. Z dat uvedenych v tabulce je ziejmé, ze pre-
vaha respondentli ziskava pocit seberealizace prostiednictvim vzdélavani, ale vyskytuje se

Cast respondentd, ktefi nevnimaji vzdélavani jako prostiedek k seberealizaci.
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Z prumérnych odpovédi na jednotlivé polozky faktor vnitini motivace Ize dle defino-
vané stupnice odvodit, ze Groven vnitini motivace zaméstnanct k dal§imu vzd€lavani je na

dobr¢ arovni.
VO?2) Jaka je vnéjsi motivace zaméstnancu ke vzdélavani?

Pro zjisténi vnéjsi motivace zaméstnanct k dalsimu vzdélavani byly vymezeny dotaz-

nikové polozky €. 7 - 13:
7) Zaméstnavatel dostateéné podporuje dalsi vzdélavani a rozvoj zamé&stnanc.
8) Zaméstnavatel dostate¢né investuje do dalsiho vzdélavani.

9) Zaméstnavatel respektuje mé vzdélavaci potieby pouze v ramci mé pracovni pozi-

ce.
10) V ramci mé pozice je mi poskytovana moznost vzdélavani v zahranici.

11) Zamé&stnavatel hradi finan¢ni naklady spojené se vzdélavanim (cestovni naklady,

stravné).
12) Znalosti potiebné pro vykon mé profese mohu rozvijet v ramci vzdélavani.
13) Vzdélavani ma vliv na finan¢ni hodnoceni zaméstnance.

Souhrnny piehled primérnych, minimélnich a maximalnich hodnot odpovédi respon-
denti k jednotlivym polozkam je uveden v nasledujici tabulce. Pro vyhodnoceni, jak moc
jsou hodnoty odchyleny od priméru, byla pouzita smérodatna odchylka. Pro lepsi znazor-

néni vyhodnocenych dat je nasledné pouzito grafické vyjadieni.

Tab. 3 Priimérné hodnoty pro vnéjsi motivaci

Polozka Pramér Min Max Smeérodatna odchylka
7 3,03 1 6 1,41
8 3,01 1 6 1,21
9 2,64 1 6 1,20
10 5,25 1 6 1,20
11 2,77 1 6 1,61
12 2,63 1 6 1,12
13 4,40 1 6 1,45
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Vnéjsi motivace
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Graf 8 Priimérné hodnoty pro vnéjsi motivaci

ad 7) Cilem bylo zjistit, zda zaméstnavatel podporuje vzdélavani zaméstnanct. Pri-
mérna hodnota se pohybovala okolo 3, tzn., Ze vétSina respondentti souhlasi s timto vyro-
kem. Ale zaroven se vyskytuji respondenti, ktefi se neciti byt dostate¢né podporovani ke
vzdélavani.

ad 8) Dalsi dotaznikovou polozkou se zjistovalo, zda zaméstnavatel dostatecné inves-
tuje do vzdélavani. Tato polozka uzce souvisi s predchozi polozkou, proto se primérné
hodnoty moc nelisi. Tato skutecnost mize byt zplisobena nedostate¢nou informovanosti

respondenti o veskerych vydajich vynalozenych pro vzdélavani.

ad 9) Dal$im analyzovanym tématem bylo, zda zaméstnavatel respektuje vzdélavaci
potfeby pouze v ramci pracovniho zaméfeni respondentll. Z praméru 2,64 je patrné, ze
vzdélavani je poskytovano jen v rdmci pracovniho zaméteni. Pravdépodobné je to dano
nastavenym omezenim vzdélavacich zasad zamé&stnavatele, aby tak doslo k zamezeni vy-

béru vzdélavacich kurzti mimo pracovni zarazeni zaméstnancti.

ad 10) Nasledujici polozka zjistovala moznost zahrani¢niho vzdélavani. S ohledem na
primérnou hodnotu 5,25 je zfejmé, ze zaméstnanciim neni poskytovdno vzdélavani v za-
hrani¢i nebo o této moznosti nejsou informovani. Moznou pfic¢inou muze byt také obava
podiizeného z mozného neschvaleni zahrani¢niho kurzu ze strany nadfizeného. Dalsi pfi-
¢inou této skute€nosti by mohl byt fakt, Ze do dotaznikového prizkumu se nezapojili ve-
douci pracovnici a jednotlivé nabidky zahrani¢niho vzdélavani mohou byt smérovany pri-

marné pro jejich pozice.
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ad 11) Cilem této polozky bylo zjistit financovani nakladi spojenych se vzdélavanim.
Jednotlivé odpovédi se pohybovaly na Skale odpovédi v rozmezi 1 — 6. Zjistény prumér
2,77 ukazuje, ze ptevazna cast nakladl je hrazena zaméstnavatelem. Divodem miize byt
odlisna nabidka vzdélavani od riznych poskytovateli. Nekteti mohou poskytovat Cisté jen
Skoleni bez jakéhokoliv obcCerstveni a ostatni mohou naopak nabizet kompletni zajiSténi
vzdelavacich kurz veetné stravy. Také doba trvani mulze byt dal§im faktorem, ktery

ovlivituje poskytované sluzby.

ad 12) Dalsim analyzovanym tématem bylo umoznéni rozvoje znalosti potiebnych pro
vykon profese. VétSina respondentd uvadi, ze jim zaméstnavatel umoznuje rozvijet znalosti

pro vykon jejich profese.

ad 13) Posledni polozka vztahujici se k vnéjsi motivaci vypovida o tom, zda ma vzdé-
lavani vliv na finan¢ni hodnoceni zaméstnancii. Z priméru 4,40 je vidét, ze vzdélavani
neovliviiuje finanéni ohodnoceni zaméstnanct. To vychazi ze skutecnosti, ze zaméstnanci

jsou hodnoceni na zaklad¢ odvedené praci nikoliv za aktivni vzdélavani.

Z pramérnych odpovédi na jednotlivé polozky faktorti vnéjsi motivace lze dle defino-
vané stupnice odvodit, ze motivace ze strany zaméstnavatele je na dobré Grovni. Respon-
denti jsou motivovani ze strany zaméstnavatele k dal§imu vzdélavani, ale v nékterych pii-
padech mutze byt analyza ovlivnéna nedostate¢nou informovanosti zaméstnancu, jejich

postojem Ci postojem zaméstnavatele.
VO3) Jaké je hodnoceni nabidky vzdélavani a jeho zajisténi?

Pro zjiSténi hodnoceni nabidky vzdélavani jeho zajisténi byly vymezeny dotaznikové

polozky €. 14 - 22:
14) O aktualni nabidce vzdélavacich kurzii jsem dostatecné informovan.
15) Zptsob/metoda vzdélavani je pro mé vyhovujici.
16) Kvalita internich lektorti je na odpovidajici Girovni.
17) Kvalita externich lektori je na odpovidajici tirovni.

18) Ke vzdélavacim kurziim jsou vzdy k dispozici dostate¢né kvalitni podkladové ma-

terialy.

19) Jednotlivé kurzy probihaji ve vhodné zvolenych prostorech (dobra technologicka

vybavenost, piijemné prostiedi).
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20) Jsem spokojen s mnozstvim informaci na absolvovanych skolenich.

21) Skoleni jsou navrzena pro vyuziti novych znalosti v praxi.

22) Nabidka vzd¢lavacich kurzii v nize uvedenych vzdé€lavacich oblastech je vyhovu-
jici.

Tab. 4 Priimerné hodnoty pro hodnoceni nabidky vzdélavani a jeho zajisténi

Polozka Prameér Min Max Smeérodatna odchylka
14 2,64 1 6 1,26
15 2,99 1 6 1,20
16 2,77 1 6 1,12
17 2,75 1 6 1,04
18 2,44 1 6 0,99
19 2,41 1 6 0,97
20 2,93 1 6 1,10
21 3,14 1 6 1,17
22a 2,62 1 6 1,14
22b 2,81 1 6 1,11
22c 3,13 1 6 1,15
22d 3,01 1 6 1,23
22e 3,40 1 6 1,19
22f 2,30 1 6 1,13
229 2,86 1 6 1,21
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Graf 9 Primerné hodnoty pro hodnoceni nabidky a jeji zajisteni
ad 14) Prvnim analyzovanym tématem bylo, zda jsou respondenti dostatecné
informovani o aktudlni nabidce vzdélavacich kurzl. Prevazna cast odpovédi se v priméru
pohybovala mezi 2 a 3, tedy vétSina respondentl souhlasi, Ze jsou dostatecné informovani.

To miiZze byt ddno dostatecnou transparentnosti ze strany zaméstnavatele.

ad 15) Cilem této polozky bylo zjistit, zda zptsob/metoda vzd€lavani je pro jednotlivé

zamé&stnance vyhovujici. Primérna hodnota dosahuje téméf hranice 3 (pfesné 2,99). Z toho



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 62

Ize vyvodit, Ze vétSina respondentd S vyrokem souhlasi, ale pravdépodobné by se meto-

da/zptisob vzdelavani mohla zdokonalit, popt. zavést zcela nova metoda vzdélavani.

ad 16) Dale byla posuzovana kvalita internich lektorti nabizenych vzdélavacich kurza.
Hodnoty v tabulce ukazuji, ze respondenti jsou vétSinou spokojeni s internimi lektory.
Kvalitni lektor je zdkladem dobrého vzdélavaciho kurzu a spokojenost respondentii mize

poukazovat na kvalitni vybér ze strany organizace.

ad 17) Kromé¢ internich lektorti byli také hodnoceni i externi lektofi. Z dat v tabulce i
grafu vyse je velmi dobfte viditelné, ze Skala odpovédi byla piiblizné stejna jako u internich

lektort. Tedy vétSina respondentt je spokojena s externimi lektory.

ad 18) Nasledujici polozka zjistovala, jestli jsou ke vzdélavacim kurzim vzdy k dis-
pozici dostate¢né kvalitni podkladové materialy. Z primérného hodnoceni 2,44 a relativné
nepatrné smérodatné odchylky 0,99 Ize vyvodit pfevdznou spokojenost respondentil

s dostupnymi podkladovymi materialy na jednotlivych vzdélavacich akcich.

ad 19) Dale bylo zjistovano, zda jednotlivé kurzy probihaji ve vhodné zvolenych pro-
storech, tedy jestli jsou dobfe technologicky vybaveny a prostiedi je pfijemné. Primérna
hodnota 2,41 a opét pomérné mala smérodatna odchylka reflektuje pozitivni postoj respon-

dentti ke zvolenym prostoram, ve kterych probihaji vzdélavaci kurzy.

ad 20) Dalsi analyzovanou polozkou byla zjistovana spokojenost respondentii S mnoz-
stvim informaci na absolvovanych Skolenich. Primér 2,93 ukazuje, ze jsou respondenti
spokojeni s mnozstvim informaci, které ziskaji prostfednictvim absolvovanych vzdélava-
cich kurzti. Vzdélavaci kurzy jsou pravdépodobné velmi ptinosné pro dotazované respon-

denty.

ad 21) Nasledné bylo zjistovano, jestli jsou Skoleni navrzena pro vyuziti novych zna-
losti v praxi. Z priméru 3,14 je ziejmé, Ze jsou vzdélavaci kurzy orientovany i na praktické
vyuziti novych znalosti. Nicméné z vyhodnocovanych dat by se dalo vyvodit, Ze znalosti

jsou nastaveny pievazné teoreticky a proto by mohlo dojit k nepatrnému zlepSeni.

ad 22) Cilem bylo zjistit dostate¢nou nabidku vzdélavacich kurzii v jednotlivych
vzdélavacich oblastech (adaptacni vzdéldvani, odborné dovednosti, manaZerské
dovednosti, mékké dovednosti, informaéni a komunikacni technologie, jazykové
dovednosti a pravni seminafe). Primérnd hodnota se pohybovala v rozmezi od 2,62 az

3,40. Zvyzkumu vyplyva, ze vSechny vzdélavaci oblasti jsou pievazné pokryty
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nabizenymi vzdélavacimi kurzy. Prekvapujicim zjiSténim bylo hodnoceni vztahujici se
K informaénim a komunika¢nim technologiim, které je ze vSech oblasti nejméné
zastoupeno nabidkou kurzi, piestoze jsme v dnesni dobé informa¢nimi technologiemi stale

vice obklopovani.

Z praimérnych odpovédi na jednotlivé polozky faktoru hodnoceni nabidky vzdélavani
a jeho zajisténi I1ze dle definované stupnice odvodit, ze nabidka vzdélavani a jeho zajisténi

je na dobré urovni.

5.4.2 Analyza vyzkumnych otazek vztahovych

Pro testovani vyzkumnych otazek vztahovych jsme pouzili test nezavislosti chi — kva-
drat, jehoz pomoci ovéfujeme, zda mezi proménnymi existuje vztah nebo souvislost. Za
ucelem testovani vécnych hypotéz jsme stanovili statistické hypotézy, tzn. alternativni a
nulovou hypotézu. Nulova hypotéza vyjadiuje predpoklad, ktery tvrdi, ze mezi promén-
nymi neexistuje vztah ¢i rozdil. Naopak alternativni hypotéza znamena ptredpoklad, Zze me-
zi sledovanymi jevy je vztah nebo rozdil. O pfijeti nebo zamitnuti hypotéz je rozhodnuto
na zaklad¢ testovani nulové hypotézy. V ptipad¢€, ze nulovou hypotézu odmitneme, pfiji-

mame alternativni hypotézu.

__ (P-0)?2

Vypo¢itana hodnota testového kritéria chi — kvadrat 3% = — byla srovnana s tzv.

kritickou hodnotou, kterou jsme ovéfili ve statistickych tabulkach, na zvolené hlading vy-
znamnosti 0,05 a podle poctu stupni volnosti, ktery zavisi na poc¢tu fadki a sloupcii
Vv kontingen¢ni tabulce, ze které je testové kritérium chi — kvadrat vypoéitan. V piipad¢, ze

by se podafilo potvrdit nékterou z formulovanych hypotéz, pro ptesnéjsi interpretaci vy-

sledkti bychom sestavili tzv. znaménkové schéma.

Chi — kvadrat nelze pouzit, kdyz ve vice nez 20% poli kontingen¢ni tabulky jsou oce-
kavané Cetnosti mensi nez 5 a kdyZ v nékterém poli jsou ocekdvané Cetnosti mensi nez 1.

(Chraska, 2007, s. 69 — 79)

Z diavodu splnéni podminek nutnych pro vypocet chi — kvadratu jsme z metrickych
proménnych odvodili dvé skupiny nominalnich proménnych ,,souhlasim (primérna hodno-

ta 1,00 — 3,49)“ a ,,nesouhlasim (priimérna hodnota 3,50 - 6,00).

Vysledky ziskané dotaznikovym Setfenim jsou zapsany v kontingencnich tabulkéch.

Cisla v kontingenénich tabulkach vyjadiuji primérné &etnosti respondentii, ktefi odpovida-
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li na jednotlivé otdzky a zaroven jsou zatazeni do skupin dle demografickych faktori. Tes-

tové kritérium vypocitame jako soucet hodnot pro vSechny pole kontingencni tabulky.

VO4) Jaka je souvislost mezi délkou zaméstnani a vnitini motivaci k dalSimu vzdéla-

vani?

Na zaklad¢ testu nezavislosti chi — kvadrat jsme chtéli zjistit, zda existuje souvislost

mezi vnitini motivaci k dal§imu vzdé¢lavani a délkou praxe respondenti. Pro vypocet testu

nezavislosti chi — kvadrat jsme formulovali nulovou a alternativni hypotézu:

Ho Mira vnitini motivace se nelisi podle délky praxe.

Ha Mira vnitini motivace se li$i podle délky praxe.

Tab. 5 Kontingencni tabulka pro vnitini motivaci

Souhlasim (1,00- 3,49) Nesouhlasim (3,50 - 6,00)
Délka praxe Povz orovana Ocekavana cetnost Po'z orovana Ocekavana cetnost z
Cetnost Cetnost
Méné nez 1 rok 16 13 0 3 16
1-3let 68 70 20 18 88
4 a vice let 26 27 8 7 34
z 110 110 28 28 138

Vysledky ziskané dotaznikovym Setfenim byly zapsany do kontingenc¢ni tabulky. Po-
zorované Cetnosti vyznacuji primérné odpovédi respondentt za dotaznikové polozky vzta-
hujici se k vnitfni motivaci a souasné rozdéleni do kategorii dle délky praxe. Cisla uvede-
na napravo a dole v tabulce vyjadiuji marginalni Cetnosti, tzn. soucty v Fadcich a sloupcti
tabulky, které byly nezbytné pro zjisténi oCekavanych Cetnosti. Testovani bylo provedeno
na hladiné vyznamnosti 0,05 s vypoc¢itanym poc¢tem stuptiti volnosti 2. Vypocitana hodnota
testového kritéria chi — kvadrat 4,617 je mensi neZ kritickd hodnota ziskand ze statistické
tabulky 5,991, tzn., Ze nebyly nalezeny statisticky vyznamné rozdily mezi pozorovanou a
ocekavanou Cetnosti a proto nelze odmitnout nulovou hypotézu. Na zaklad¢ zjisténi pomo-
ci testu nezavislosti chi — kvadrat proto zamitneme vécnou hypotézu: H1) Zaméstnanci
s délkou praxe 4 a vice let jsou méné vnitiné motivovani k dalSimu vzdélavani nez
ostatni skupiny zaméstnanci. To znamend, Ze vnitini motivace k dalsimu vzdélavani
neni zavisla na délce praxe. Respondenti s delsi praxi v organizaci nemusi byt jiz k dal§imu
vzdélavani demotivovani, ale mohou mit stale potfebu se vzdélavat stejné jako responden-

ti, ktefi v organizaci pracuji kratsi dobu.
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VOS) Jaka je souvislost mezi vékem zaméstnanci a vnéjsi motivaci ke vzdélavani?

Na zaklad¢ testu nezavislosti chi — kvadrat jsme chtéli zjistit, zda existuje souvislost

mezi vnéjsi motivaci k dal§imu vzdélavani a v€kem respondentt. Pro vypocet testu neza-

vislosti chi — kvadrat jsme formulovali nulovou a alternativni hypotézu:

Ho Mira vnéjs$i motivace se nelisi podle véku respondenti.

Ha Mira vnéjsi motivace se 1isi podle véku respondentd.

Tab. 6 Kontingencni tabulka pro vnéjsi motivaci

Souhlasim (1,00- 3,49)

Nesouhlasim (3,50 - 6,00)

Vek Pozor:\éz?é cet- Ocekavana éetnost Pozor:\cg?é Cet- Oéeki\gzr:é Cet-
Méné nez 26 let 8 11 10 7 18
26 - 35 let 46 48 36 34 82
36 - 45 let 17 15 8 10 25
Vice nez 45 let 10 8 3 5 13
z 81 73 57 52 138

Naésledujici testovani bylo provedeno na hladin€ vyznamnosti 0,05 s vypocitanym po-
¢tem stupiiti volnosti 3. Pozorované ¢etnosti vyznacuji prumérné odpoveédi respondentli za
dotaznikové poloZzky vztahujici se k vnéj$i motivaci a soucasné rozdéleni dle vékové kate-
gorie. Vypocitana hodnota testového kritéria chi — kvadrat 4,410 je mensi nez kriticka
hodnota ziskana ze statistické tabulky 7,815, tzn., Ze nebyly nalezeny statisticky vyznamné
rozdily mezi pozorovanou a o¢ekdvanou Cetnosti a proto piijimadme nulovou hypotézu. Na
zakladé zjisténi pomoci testu nezavislosti chi — kvadrat proto zamitneme vécnou hypotézu:
H2) Zaméstnanci mezi 26 — 35 lety jsou k dalS§imu vzdélavani motivovani vice nez
ostatni vékové skupiny. To znamend, Ze mezi v€kem respondentll a vné&j$i motivaci ke
vzdélavani neexistuje zadna souvislost. Z vyzkumu vyplyva, ze se zaméstnavatel snazi
vytvaret stejné podminky pro vSechny své zaméstnance bez ohledu na jejich vékovou kate-
gorii a jejich nasledné moznosti.

VOG6) Jaka je souvislost mezi pracovnimi pozicemi zaméstnanci a hodnocenim na-
bidky vzdélavani?

Na zakladé¢ testu nezavislosti chi — kvadrat jsme chtéli zjistit, zda existuje vztah mezi
pracovnimi pozicemi respondentd a spokojenosti s nabidkou vzdelavani. Pro vypocet testu

nezavislosti chi — kvadrat jsme formulovali nulovou a alternativni hypotézu:
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Ho Mira hodnoceni nabidky vzdé€lavani se nelisi podle pracovnich pozic.

Ha Mira hodnoceni nabidky vzdélavani se lisi podle pracovnich pozic.

Tab. 7 Kontingencni tabulka pro hodnoceni nabidky vzdélavani

Souhlasim (1,00 - 3,49) Nesouhlasim (3,50 - 6,00)

Pracovni pozice Poéz:tl;]o:;né Ocekavana cetnost PO;;'::;M Ocekavana cetnost z
financéni manazer 43 45 10 8 53
metodik/pravnik 37 37 7 7 44
projektovy manazer 36 34 5 7 41

b2 116 116 22 22 138

Posledni testovani bylo také provedeno na hladiné vyznamnosti 0,05 s vypocitanym
poctem stupndl volnosti 2. Pozorované cetnosti vyznacuji prumérné odpovédi respondentil
za dotaznikové polozky vztahujici se k hodnoceni nabidky vzdélavani a soucasné rozdéleni
dle pracovnich pozic. Vypocitana hodnota testového kritéria chi — kvadrat 0,768 je mensi
nez kriticka hodnota ziskana ze statistické tabulky 5,991, tzn., Ze nebyly nalezeny statistic-
ky vyznamné rozdily mezi pozorovanou a ocekavanou Cetnosti a proto piijimame nulovou
hypotézu. Na zékladé zjiSténi prostiednictvim testu nezavislosti chi — kvadrat proto zamit-
neme vécnou hypotézu: H3) Zaméstnanci na pracovni pozici projektovy manaZer jsou
vice spokojeni s nabidkou vzdélavani neZ ostatni skupiny zaméstnancii. To znamena,
Ze mezi vykonavanou pracovni pozici a spokojenosti s nabidkou vzdélavani a jeho zajisténi
neexistuje zadny vztah. Dle analyzy vyzkumnych otazek popisnych bylo zjisténo, Ze na-
bidka vzdélavani je dostatecné Sirokd. Na zaklad€ tohoto faktu a vysledku zkoumani vzta-
hu mezi spokojenosti s nabidkou a pracovni pozici miZzeme konstatovat, ze vSechny pra-

covni pozice jsou schopny si vybrat z nabidky vzdélavani.

5.5 Shrnuti a doporuceni

Prakticka Gast diplomové prace byla realizovana na MSMT, konkrétné se tykala im-
plementaéni struktury OP VK. MSMT zaji§tuje pro své zaméstnance vzdélavani prostied-
nictvim projektu ,,Vzdélavani zaméstnanci implementacni struktury OP VK*, v jehoz
rdmci jsou déle vyhlaSeny vefejné zakazky na dalSi vzdélavani. Cilovou skupinou jsou
zaméstnanci, ktefi se podileji na ¢innostech spojenych s fizenim, koordinaci a kontrolou
OP VK. Vzdélavani zaméstnancl je uskuteciiovano prostfednictvim dodavatelt SOFO

Group, jazykové skoly Glossa a NSRR.
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Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit urovenl vnitini a vnéj$i motivace zaméstnancti

MSMT k dal§imu vzdélavani, hodnoceni nabidky vzdélavani a jeho zajisténi.

Prostiednictvim vyzkumu byla zjiSténa vnitini 1 vnéjs$i motivace zaméstnancu k dalsi-
mu vzdélavani dle definované stupnice na dobré urovni. Zameéstnanci maji potiebu se dale
vzdélavat a vzdélavani vnimaji jako prostfedek seberealizace. Zaméstnanci maji pozitivni
ptistup ke vzdélavani a vnimaji ho jako prostfedek pro eventuelni pracovni povyseni. Ve

statni spravé nemusi byt vzdy jednoduché ziskat vyssi pracovni pozici, ale zaméstnanci se

snazi ziskavat vyssi kvalifikaci pro ptipadny kariérni postup.

Zameéstnavatel podporuje vzdélavani svych zaméstnancl a umoziuje jim rozvijet své
znalosti pro vykon jejich profese, ale zaroven se vyskytuji zaméstnanci, ktefi se neciti byt

dostate¢né podporovani ke vzdélavani.

V organizaci existuje zaméfeni poskytovaného vzdélavani pifevazné pro konkrétni pra-
covni pozice, coz je pravdépodobné nastaveno ze strany zaméstnavatele tak, aby nedocha-
zelo k vybéru vzdelavacich kurz mimo pracovni zafazeni. Zde by bylo pfinosné sladit
vzdélavaci zajmy s individudlnimi potfebami zaméstnanci. Tim by mohla byt zajiSténa
spokojenost jak na strané zaméstnavatele i zaméstnance a zlepseni celkové kvality organi-

Zace.

Zajimavym zjiSténim byl také fakt, Ze vzdélavani nema pfimy vliv na finanéni hodno-
ceni zaméstnancl. Zaméstnanci jsou hodnoceni na zakladé odvedené prace, nikoliv za ak-
tivni vzdélavani. Slabou Urovni respondenti hodnotili poskytovani zahrani¢niho vzdélava-
ni. Zamé&stnancim na uvedenych pracovnich pozicich je tato moznost poskytovana velmi
ziidka, nebo o této moznosti nemaji relevantni informace. Do dotaznikového prizkumu
nebyli zapojeni vedouci pracovnici a je mozné, Ze zahrani¢ni vzdélavani je poskytovano

primarné pro jejich pozice.

Nabidka vzdélavani a jeho zajisténi je zaméstnanci hodnocena na dobré urovni. Za-
meéstnanci jsou dostatecné informovani o nabidkach Skoleni prostfednictvim interniho por-
talu pro vzdélavani. Zvolené prostory, uréené ke vzdélavani, zaméstnanci hodnoti pozitiv-
né. Zameéstnanci jsou spokojeni s mnozstvim informaci, které ziskaji na absolvovanych

kurzech, ale jednotlivé kurzy jsou nastaveny pievazné teoreticky.
Ptekvapujicim zjiSténim bylo, ze z nabizenych kategorii vzdélavacich oblasti byly
nejhtite hodnoceny vzdélavaci kurzy v oblasti informaé¢nich a komunikaénich technologi-

ich, ptestoze jsme v dnesni dob¢ informacnimi technologiemi stale vice obklopovani.
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Pomoci testu nezavislosti chi — kvadrat byly dale analyzovany vzajemné vztahy za-
visle a nezavisle proménnych a jejich vliv. Nejprve byla zjistovana souvislost mezi vnitini
motivaci k dalSimu vzdélavani a délkou praxe. Prostfednictvim vyzkumu byla zamitnuta
hypotéza: H1) Zaméstnanci s délkou praxe 4 a vice let jsou méné vnitiné motivovani
k dalsimu vzdélavani nez ostatni skupiny zaméstnanct. Zaméstnanci s del$i praxi
Vv organizaci nemusi byt k dalSimu vzdélavani demotivovani, ale mohou mit stale potiebu
se vzdélavat stejné jako zaméstnanci, ktefi v organizaci pracuji kratSi dobu a chtéji ziskat
co nejvice znalosti a zkusenosti. V dnesni nejisté dob¢ je pro vSechny dotazované skupiny
dalezité snazit se upeviovat si pracovni pozici, ziskavat nové znalosti a tim ziskat i vétsi
uplatnéni na trhu prace nebo u konkrétniho zaméstnavatele.

Dale bylo zjistovano, zda existuje vztah mezi vnéjsi motivaci k dal$imu vzdélavani a
vékem zaméstnancti. Obdobné jako u ptedchozi analyzy se nepotvrdila hypotéza: H2) Za-
meéstnanci mezi 26 — 35 lety jsou k dalsimu vzdélavani motivovani vice nez ostatni vékové
skupiny. Organizace jako celek nabizi prostiedi, ve kterém lze dosahnout zna¢né miry mo-
tivace pomoci pfilezitosti ke vzdelavani a ristu. Zaméstnavatel se snazi vytvaret stejné

podminky pro vSechny své zaméstnance bez ohledu na jejich vékovou kategorii.

Nasledné bylo analyzovano, zda existuje souvislost mezi spokojenosti s nabidkou
vzdélavani a pracovnim zafazenim zaméstnanci. Nepotvrdila se hypotéza: H3) Zamést-
nanci na pracovni pozici projektovy manazer jsou vice spokojeni s nabidkou vzdélavani
neZ ostatni skupiny zaméstnanci. Na zakladé vyzkumu nebyl prokazan vztah mezi spoko-
jenosti s nabidkou vzdélavani a pracovnim zafazenim zaméstnanctli. Dle analyzy vyzkum-
nych otazek popisnych bylo zjisténo, ze nabidka vzdélavani je dostatecné Siroka. Na zakla-
d¢ tohoto faktu a vysledku zkoumani vztahu mezi spokojenosti s nabidkou vzdélavani a
pracovni pozici mizeme konstatovat, Ze vSechny pracovni pozice jsou schopny si vybrat

Z nabidky vzdélavani.

ZvysSovani védomosti lidského kapitalu, neustala aktualizace dosazenych znalosti se

pro organizaci milZe stat dilleZitou investici 1 do budoucna.

Hlavnim doporucenim v oblasti vzdélavani je pro organizaci vytvatet plan vzdélavani
a tim tak lépe sledovat vzdélavaci cile na jednotlivé obdobi. V organizaci je tato moznost
realizovana prostfednictvim portalu pro vzdélavani, ale sou¢asnymi zamestnanci neni zcela
vyuzita. Dal§im doporucenim je rozsifit moznosti zahrani¢niho vzdélavani, které je
Vv organizaci zaméstnanci hodnoceno slabou urovni. Dale by bylo pfinosné zlepsit zaméieni

jednotlivych kurzl pro praktické vyuziti, sladit rozvojové a vzdélavaci potieby dle zajmu
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organizace, ale také individualnich potieb zaméstnanci, pokusit se aplikovat dalsi metody
vzdélavani, napft. e-learning a zlepsit nabidku vzdélavani v oblasti informac¢nich a komuni-

kacnich technologiich.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo poukézat na dulezitost dalSiho vzd€lavani jako jednoho
Z hlavnich nastroju K uskute¢néni osobnich cila a cili organizace. Smyslem kazdé organi-
zace by mélo byt, aby vSichni zaméstnanci byli neustale motivovani k dalSimu vzdelavani.
K tomuto by mél zaméstnavatel také poskytovat svym zaméstnancim dostatec¢nou nabidku
vzdélavacich kurzli a neustale tak aktivné vytvaiet prostfedi pro kontinualni vzdélavani

V organizaci.

Nase spole¢nost prochazi rozsdhlymi zménami, které jsou zptisobeny pievazné rozvo-
jem védy a techniky. Tim se roz§ifuji naroky na vSechny ¢leny spole¢nosti. Uroven a kvali-
ta vzdélavaciho systému organizace mohou byt rozhodujicim cinitelem dal§iho rozvoje

spole¢nosti 1 ekonomiky, nebot’ vzdélavani se stava inicidtorem konkurenceschopnosti.

P4

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich casti. Teoreticka ¢ast je zaméfena na
problematiku dalsitho vzdélavani v organizaci, konkrétné na pojeti a postaveni dalSiho
vzdélavani v systému fizeni lidskych zdrojii a s tim spojenou roli personalisty. Dale je po-
psana motivace ke vzdélavani, kde je rozebran pohled na pracovni motivaci ze strany za-
méstnavatele | zaméstnance. Je zde také popsan systém vzdélavani a jeho faze. Diraz byl

vénovan také na popis strategie programu OP VK a jeho zaméieni.

V uvodu praktické ¢asti byla charakterizovana organizace, ve které se nasledné reali-
zovalo vyzkumné Setieni. Byla popsana strategie rozvoje lidskych zdroji a zaroven popsan
systém a moznosti vzdélavani zaméstnancti na MSMT dle ziskanych dokumentaci a realné

zkuSenosti se vzdélavacim systémem.

Hlavnim cilem vyzkumu bylo zjistit uroven motivace ke vzdélavani a hodnoceni po-
skytovaného daliiho vzdélavani z pohledu zaméstnancti na jednotlivych odborech MSMT.
K dosazeni hlavniho cile byla zvolena kvantitativni forma vyzkumu prostiednictvim do-
taznikového Setieni pro sbér dat. Nasledné byly popsany dil¢i cile, vyzkumné otazky po-
pisné i vztahové, byly stanoveny hypotézy a charakterizovan vyzkumny vzorek. Posledni
¢ast byla vénovana analyze a interpretaci ziskanych dat. Empirickd data byla zpracovana

pomoci matematicko — statistickych metod.
Snahou diplomové prace je prfedevSim upozornit organizaci, ze predstavy o dal§im
vzdélavani zaméstnavatele se nemusi vzdy shodovat s potfebami zaméstnanct a proto je

dilezité jim vénovat pozornost. Pro dobie fungujici systém vzdélavani se organizace musi



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 71

ptizptisobovat dynamickym zménam, kterymi V priabéhu svého piisobeni prochdzi. Neni
mozné pocitat s tim, ze jednou vytvoreny systém vzdélavani bude spliiovat pozadavky,

které jsou na n&j kladeny, nebude — li vhodné reagovat na vyvoj organizace v misté i Case.

Dulezité je, aby méli zaméstnanci dostatek ptilezitosti ucit se novym znalostem pro-
sttednictvim dal$iho vzd€lavani, aby organizace i nadale, prostiednictvim planovaného
programovaciho obdobi pro rok 2014 — 2020, cerpala finan¢ni prostiedky z ESF v ramci
cile investice pro rast a zaméstnanost V operacnim programu Vyzkum, vyvoj a vzdélavani

a tim tak vytvarela fadu zajimavych projektt tykajici se dalSiho vzdélavani.

Pro danou organizaci mize byt vyzkumné Setfeni povazovano za piinosné. Prichazi s
celou fadou uzite¢nych informaci o nastaveném systému vzdélavani z pohledu svych za-
méstnancil. Soucasny systém vzdélavani dané organizace, dle nazoru respondentii, obsahu-
je nékolik nedostatkli. Ve velké mifte se ale objevuji pozitivni stranky vzdélavaciho systé-
mu. Krom¢ toho piinasi informace o vnitini motivaci zaméstnancti zvySovat a prohlubovat
si kvalifikaci prostiednictvim dalsiho vzd€lavani. To je i dle pouzité odborné literatury
povazovano za velmi dulezity faktor pro dalsi rozvoj organizace. Ziskané poznatky mohou

slouzit k dal§imu zlepSeni dosavadniho systému vzdélavani.
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PRILOHA I: PRIHLASKA ZAMESTNANCE IMPLEMENTUJICIHO
NSRR DO SYSTEMU VZDELAVANI

v ramci projektu OPTP Systém vzdéldvdni zaméstnanc realizujicich NSRR v obdobi 2007- 2013

reg. ¢. CZ.1.08/3.1.00/08.00028

Jméno zameéstnance (titul, jméno, pijmeni):

Osobni ¢islo zaméstnance (pfipadné jiné identifikacni Cislo zaméstnance):

Datum narozeni (dd-mm-rrrr):

E-mail (pracovni).

Telefon (pracovni — pevna linka i mobilni ¢islo):

Typové pozice (vyberte pouze jednu typovou pozici):

Nazev Operacniho programu (napr. opte): Vzdélavani pro konkurenceschopnost
Subjekt IS: RO

Nazev instituce (napt. crRr): Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy

Nazev oddéleni dle organiza¢niho rfadu subjektu IS:

Podpis zaméstnance:




PRILOHA II: DOTAZNIK

Dotaznik

Dobry den,

predem Vam dékuji za vyplnént dotazniku, jehoz vyzkumnym cilem je zjistit Oroven motivace ke vzdéldvani a hodnocent
dalstho vzdelavant z pohledu zamestnanct na jednotlivich odborech OP VI

Nize uvedené skalovani odpovida témto charakteristikim:
1 - Rozhodné souhlasim, 2 - Souhlasim, 3 - Spise souhlasim, 4 - Spise nesouhlasim, 5 - Nesouhlasim, 6 - Rozhodné nesouhlasim
*Povinné pole

1) Pocit'uji potiebu vzdéldvat se a zdokonalovat ve svém povoldnd, *

Rozhodné souhlasim @ @ Rozhodne nesouhlasim

2) Vytvafim si pldn Skoleni (cile vzdéldvdni) na uréité obdobi. *
1 2 3 4 5 6

Rozhodnésouhlasim ® @& ® @& @® @ Rozhodné nesouhlasim

—y

3) Vzdélavam se pro postup na vyssi pracovni pozici. *

Rozhodné souhlasim ® @& @& @& @& @& Rorzhodné nesouhlasim

g

4) Vzdélavam se pro sviij dobry pocit. *
1 2 3 4 5 6

Rozhodnésouhlasim ® & ® @& @® @& Rozhodné nesouhlasim




ey r

5) Vzdélavanim ziskdavam lep&i pozici v ramci pracovaiho t¥ymu. *

Rozhodne souhlasim @ ® Rozhodne nesouhlasim

6) Vzdéldvani mi poskytuje moZnost seberealizace. *

Rozhodné souhlasim @ & ® @& @& @ Rozhodné nesouhlasim

7) Zaméstnavatel dostateéné podporuje dalsi vzdélavani a rozvoj zaméstnancy. *

Rozhodnéscuhlasim & & & ® @& @& Rozhodne nesouhlasim

8) Zaméstnavatel dostateéné investuje do dalsiho vzdélavani. *

Rozhodné souhlasim @ & ® @& @& @ Rozhodné nesouhlasim

9) Zaméstnavatel respektuje mé vzdélivaci potieby pouze v rimci meé pracovii pozice. *

Rozhodnéscuhlasim & & & ® @& @& Rozhodne nesouhlasim




g e

10) V rdmci mé pozice je mi poskytovdna moZnost vzdélavand v zahraniél, #

m ® ©® Rozhodné nesouhlasim

Rozhodné souhlasim & @

wgr ror

11) Zaméstnavatel hradi finanéni ndklady spojené se vzdélavanim (cestovni naklady, stravne). *
Rozhodné souhlasim @& ® Rozhodné nesouhlasim

12) Znalosti potfebné pro vikon mé profese mohu rozvijet v ramci vzdélavani. *
Rozhodné souhlasim @& @& @ #® Rozhodné nesouhlasim

13) Vzdéldvdni m4d vliv na finanéni hodnoceni zaméstnance. ¥

® ® ® ® ® Rozhodné nesouhlasim

Rozhodné souhlasim &

14) O aktudlni nabidce vzdélivacich kurzi jsem dostateéné informovdn. *

®» ® @ Rozhodné nesouhlasim

Rozhodné souhlasim & @

15) Zplisob/metoda vzdélavani je pro mé vyhovujici. *

Rozhodneé souhlasim @& #® Rozhodné nesouhlasim




16) Kvalita internich lektori je na odpovidajici irovni. *

Rozhodnésouhlasim ® & ® @& @® @& Rozhodné nesouhlasim

17) Kvalita externich lektori je na odpovidajici urovni. #

® Rozhodne nesouhlasim

Rozhodné souhlasim @

18) Ke vzdélavacim kurziim jsou vZdy k dispozici dostateéné kvalitni podkladové materidly. *

Rozhodnésouhlasim ® @& ® @& @® @ Rozhodné nesouhlasim

19) Jednotlivé kurzy probihaji ve vhodné zvelenvch prostorech (dobrd technologicka vvbavenost, pfijemné prostfedi).
5

Rozhodné souhlasim @ @& @& @& @& @& Rozhodné nesouhlasim

20) Jsem spokojen s mnoZstvim informaci na absolvovanych §kolenich. *

Rozhodnésouhlasim ® & ® @& @® @& Rozhodné nesouhlasim

21) Skoleni jsou navrZena pro vyuZiti novych znalost{ v praxi. *

Rozhodné souhlasim ® @& @& @& @& @& Rorzhodné nesouhlasim




22) Nabidka vzdéldvacich kurzi v niZe uvedenych vzdéldvacich oblastech je vwhovujici. #

Rozhodne Spise

Souhlasim  Spise souhlasim Nesouhlasim

souhlasim nesouhlasim

1) adaptacni

vzdélavani

b) odborne
dovednosti
(metodicke
postupy,
projektové a
¢) manazerské
dovednosti
(vedeni, motivace
tpm)

d) mekke
dovednosti
(osobnostni

TOZVO])

€) informacni a

komunikacni

technologie (IT

dovednosti, ® (@) (@) ® ®
interni

informacni

systémy)

Rozhodné

nesouhlasim




£) fazykové kuzzy

(nabidka cizich ®
jazylst)

g) pravni
seminife
(Evropske
predpisy k SF,
Vetejné zakazky,
legislativa)

Pohlavi #
® Muz
@ Zena

Odbor OP VK *
® 04
® 046
® 042
® 040

Vek

) Méne nez 26 let
© 26-351et

© 36-45let

) Vice nez 45 let

Délka zaméstnani na OP VK
@ Mené nez 1 rok
© 1-3let

© 4 avice let

Pracovni pozice
@ Projektovy manazer
© Finantni manazer

© Metodik/pravnik

Tvp pracovniho vazku
© HPP
© DPC/DPP
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