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ABSTRAKT

Predmétem této prace bude popsat a zhodnotit soucasny vzdélavaci systém ve vybrané
organizaci a analyzovat vzdélavaci potfeby zaméstnancii, jejich motivaci a bariéry pro
dalsi vzdelavani.

Prace bude rozdélena do dvou ¢asti. Jedna se o teoretickou ¢ast a empirickou ¢ast.

Teoreticka Cast popise zdkladni pojmy spojené s personalnim fizenim, tkoly a strategii
fizeni lidskych zdrojii a vyznamem vzdé€lavani pro organizaci. Déle se bude vénovat
vyznamu motivace zaméstnancu k dalSimu vzd€lavani a bariérami, které ve vzdélavani
zaméstnanciim brani. Re$ena bude problematika cilii a filozofie vzdélavani, systému
vzdelavani, procesu vzdélavani a metod vzdelavani. Text bude Cerpat z tuzemské, ale i

zahrani¢ni literatury.

Dalsi kapitola se bude vénovat analyze systému vzdélavani zaméstnancii ve vybrané

organizaci, ktera se bude opirat o pfipadovou studii a nasledn¢ interpretaci ziskanych dat.

Vyzkum bude realizovan v prvni fazi formou dotaznikového Setfeni, nédsledovanou
druhou fazi a sice pfimymi rozhovory se zaméstnanci dané pobocky organizace a jejich

vedoucim pracovnikem zodpovédnym za oblast vzdélavani.

V zé&véru budou shrnuta veskera zjisténi plynouci z vyzkumu, zhodnocena mira dosazeni
stanovenych cilii a samoziejmé zde budou uvedena i doporuceni feSeni piipadnych

nedostatkll ve vzdélavani zjisténych pfi vyzkumu.

KLICOVA SLOVA

Vzdélavani, lidské =zdroje, rozvoj zameéstnancu, vzde€lavani zaméstnancl, dalsi
vzdélavani, firemni vzdelavani, celozivotni vzdéldvani, vzdé€lavaci proces, motivace

zaméstnanc, bariéry ve vzdélavani.



ABSTRAKT

The subject of this work will be to describe and evaluate the current education system in
the selected organization and analyze the educational needs of employees, their

motivation and barriers for further education.
The work will be divided into two parts. It is the theoretical part and the empirical part.

The theoretical part describes the basic concepts associated with personnel management,
tasks and strategies of human resources management and the importance of education for
organization. It will also focus on the motivation of employees for further education and
barriers that prevent employees from education. The issue of objectives and philosophy
of education, education system, education process and methods of education will be

addressed. The text will draw on domestic and foreign literature.

The next chapter will analyze the system of education of employees in a selected
organization that will rely on the case study and subsequently the interpretation of the

obtained data.

The research will be carried out in the first phase in the form of a questionnaire survey,
followed by the second phase, namely direct interviews with employees of the given

branch of the organization and their manager responsible for education.

In the end, all findings resulting from the research will be summarized, the level of
achievement of set goals will be evaluated, and of course the recommendations of the

solution of possible shortcomings in the education found in the research will be given.
KEY WORDS

Education, human resources, employee development, employee education, further
education, company education, lifelong learning, educational process, motivation of

employees, barriers in education.
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Uvod

Diplomova prace nesouci nazev ,,Analyza systému vzdélavani v AB spoleCnosti* je, jak
Jiz nazev napovida, zacilena na zanalyzovani a popis vzd€lavacich potieb zaméstnancu
spolecnosti ,,AB“. Dale na identifikaci klicové oblasti jejich motivace a bariér pro dalsi
vzdelavani.

Vzdélavani a celkovy rozvoj zaméstnancl je pro prosperitu organizaci jednim
z klicovych faktorii. Dnes jiZ neni sporu o tom, Ze zaméstnanci jsou pro firmy jeden
z nejcennéjSich kapital. Organizace si toho musi byt védomy a se zaméstnanci pracovat
(Harung, 2004). V této diplomové praci se pokusim analyzovat, jak si jedna z nejvétsich
firem v Ceské republice vede v oblasti vzdélavacich systémi, a jak ¢eli modernimu

konkuren¢nimu prostiedi.

Posledni roky rdstu nasi spolecnosti jsou charakterizovany pro dany obor rychlym
rozvojem, zménami a inovacemi v technologickych oblastech. Tyto zmény a inovace jsou
nejdilezitéjSim faktorem pokroku a ristu produktivity organizace a zaroven i navySovani
hodnoty lidského kapitalu. Podle Vetesky a Tureckiové (2008) je vzdélavani dospélych
neodmyslitelnou soucasti celoZivotniho vzdélavani, jehoZ cilem je zdokonaleni znalosti,
dovednosti a odbornych ptredpokladl v ramci vzdélavacich kurzi a rekvalifikace. Podle
autortt Vodaka a Kuchatikové (2011, s. 39) Ize navySovat hodnotu lidského kapitalu
vzdélavani, tedy hlavné rozvojem védomosti, dovednosti a formovanim postoji.
Konkuren¢ni vyhodou podniku tedy neni jen majetek a hmotna aktiva, ale i ta nehmotna,
tedy know how, recepty, patenty, software a v neposledni fad¢ kvalitni zaméstnanci se
svymi znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi. ,, Informacni technologie, i pres vysoké
investice a jejich nesporny extrémné rychly rozvoj se stavaji v rukou nekvalifikovanych,
nekompetentnich a demotivovanych lidi pro podnik spise nebezpecim a hrozbou, nez

vwhodou a zdrojem dalsiho rozvoje. “ (Dohnal, Pour, 2016, s. 33).

Dals§im divodem, pro¢ by se méli zaméstnanci vzdélavat je 1 fakt, ze jejich zvysujici se
vzdélani ptispiva k dobrému jménu spolecnosti (Bartak, 2015.). Proto, aby se mohli
zaméstnanci kvalitng, a hlavné smysluplné vzdélavat, je nezbytné tyto jejich potieby
zanalyzovat

a zéaroven provést identifikaci jedné z klicovych oblasti, kterou je nejen motivace, ale

1 ptipadné bariéry branici rozvoji vzdélanosti.



Cilem prace je zjistit, jaké vzdelavaci potfeby maji zaméstnanci zkoumané organizace
ajak jsou v organizaci napliovany. Nasledné identifikovat kli¢ové oblasti jejich motivace

a bariér pro dalsi vzdélavani.
Diplomova préce je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti.

Prvni teoretickd Cast je postavena na Ctyfech hlavnich kapitolach. Prvni kapitola je
zaméfena na stru¢nou charakteristiku spolecnosti ,,AB“. Druha kapitola se zabyva
tématem lidskych zdroja. Jejich definici a Ukoly a v neposledni fadé i strategii jejich
fizeni. Tfeti a pomérné rozsdhla kapitola je zaméfena uz konkrétné¢ na vzdélavani
pracovnikl spole¢nosti ,,AB*“. Hlavné¢ na filozofii vzdé€lavani, jejiz podkapitolou je
1 analyza vzd¢lavacich potieb zaméstnanci. Déle popisuje hlavni cil vzdélavani, faze
vzdélavaciho procesu a systém, jakym jsou vzdélavaci potfeby zaméstnanct formovany.
Nechybi ani specifikace vzdélavacich potieb, vzdélavaci aktivity spole¢nosti atd. Tato
kapitola je ukoncena analyzou silnych a slabych stranek. Posledni, ctvrta kapitola

teoretické Casti prace je zaméfena na motivaci a bariéry v oblasti vzdélavani.
Druhou stézejni ¢asti je ¢ast empiricka, kterd ma dvé kapitoly.

Prvni kapitolou je samotny vyzkum. Je zde uvedena metodologie vyzkumu, kdy se
vyzkumny design opira o postupy piipadové studie. Metodou sbéru dat budou v prvni
fazi dotazniky zkoumajici vzdélavaci moznosti v organizaci a motivaci zaméstnanct
k dal$imu vzdélavani. Tato ¢ast bude mit charakter predvyzkumu a bude slouzit pro
konkretizaci struktury rozhovoru. Uvedena je i1 charakteristika zkoumaného vzorku
a samoziejmé cil prace, kterym je zjistit, jaké vzd€lavaci potfeby maji zaméstnanci
zkoumané organizace a jak jsou v organizaci napliiovany. Nasledné pak identifikovat
klicové oblasti jejich motivace a bariér pro dalsi vzdélavani. Nechybi samotnd organizace
vyzkumu a samoziejmé& interpretace ziskanych dat. Ve fazi druhé budou nésledovat
polostrukturované rozhovory se zaméstnanci zkoumané pobocky organizace ,,AB*, které
prohloubi a konkretizuji informace ziskané v prvni ¢asti. Sbér dat bude doplnén o analyzu
dokumentt tykajicich se aktudlnich moZnosti vzdélavani v organizaci. Druhou kapitolou
je navrh rdmcovych zmén v oblasti vzdélavani pracovnikd ,,AB*“ spolec¢nosti, ktery

vychazi z vysledkl vyzkumného Setfeni mezi jejimi pracovniky.



1 Spolecnost ,,AB* a jeji charakteristika

Kapitola je zaméfena na predstaveni spolecnosti s fiktivnim nazvem ,,AB*. Zde je nutno
uvést, ze kvuli etické strance véci a anonymizaci takika neni mozné spolecnost piedstavit

jinak nez velmi okrajové.

Pti zékladnim popisu spolecnosti vychazejicim z jejich internich dokumentt se da uvést,
ze se jedna o velkou korporaci, kterda ma vice nez 25 000 zaméstnanct a témér 3300

pobocek. Je fizena generalnim feditelstvim, dozor¢i radou a vybory dozor¢i rady.

Pro ucely této diplomové prace budu pracovat pouze s jednou z pobocek, ktera ma 82
zaméstnancl. Budu analyzovat vzdélavaci potifeby zaméstnancii zkoumané organizace a
jejich naplilovani. Dale je cilem prace identifikovat kli¢ové oblasti jejich motivace
a bariér pro dalsi vzdélavani. Z tohoto divodu nepovazuji za nutné (ani vhodné)
spole¢nost dale popisovat. K dosazeni cile prace to neni nezbytné a eticka stranka véci je
v tomto piipadé€ velmi oSemetna. Postaci tedy stru¢ny popis, a sice Ze zkoumana pobocka
patii mezi ty v&tsi, jeji zamé&stnanci pracuji na rlznych pozicich napfi¢ organizacni

strukturou a nachazi se na izemi hlavniho mésta Prahy.



2 Lidské zdroje a jejich Fizeni

Nasledujici kapitola je zaméfena na fizeni lidskych zdroji. Jeji podkapitoly budou
zaméteny na definici fizeni lidskych zdroju, tikoly fizeni lidskych zdroja a také strategie,
kterymi lze tidit lidsky kapital.

Podle Armstronga (2007, s. 25) obsahuje pojem ,,fizeni lidi* nejen tizeni lidskych zdroji
jako takovych, ale 1 fizeni lidského kapitalu. Proto tyto dva terminy sloucil a nahradil je
jednotnym terminem ,,persondlni fizeni*.

Obrazek 1: Vztah mezi uvedenymi pojetimi fizeni lidského kapitalu

RiZENI LIDI

Politika a praxe rozhoduji
o tom, jak jsou lidé

v organizacich fizeni
a rozvijeni.

.

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU *  RIiZENi LIDSKEHO KAPITALU

., Pristup k
ziskavani,
analyzovani a
predkladani dat
informujicich vedeni

., Strategicky a
logicky
promysleny pristup
k Fizeni toho
nejcennéjsiho, co
organizace maji —
lidi, kteri v
organizaci
pracuji a kteri
individualné i
kolektivne
prispivaji k
dosazeni cilii*.

o
tom, jak v oblasti

A
v

Fizeni lidi probiha
hodnotu pridavajici
strategické
investovani a
operativni
rozhodovani jak na
celoorganizacni, tak
v na liniové urovni.

A
/PERSONALNi RiZENI

., Personalni vizeni se zabyva ziskavanim,
organizovanim a motivovanim lidskych zdrojii

pozadovanych podnikem *.

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 26
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Agentura Donath-Burson-Marsteller ve spolupraci s Asociaci instituci vzdélavani
dospélych CR a spole¢nosti Factum Invenio v obdobi od 23. zaii do 26. ¥jna 2009
provade¢li studii jejiz hlavnim cilem bylo popsat aktudlni problémy, trendy a ptilezitosti
v oblasti vzdélavani dospélych v ramci konceptu celoZivotniho uéeni v Ceské republice.

Dle jejich zavért Ize popsat, z jakych divodi je vzdélavani v dospélosti dulezité.

Dtivody dulezitosti vzdélavani v dospélosti jsou dle studie Donath-Burson-Marsteller
(2009) nejcasteji zkoumany a rozebirdny v ekonomické a socialni rovin€. Jsou nejvice
spojovany s ,,drzenim kroku* s dobou. ,,Upgrade* své ekonomické a spolecenské hodnoty
a udrzeni konkurenceschopnosti na trhu v dynamicky se vyvijejicim svété (v ramci

jednotlivych obort, informac¢nich a komunikacénich technologii atd.).

Dale tato studie tvrdi, Ze technologicky vyvoj posledni doby lidi k dal§Simu vzdélavani
v tomto sméru de facto nuti, a Ze bez dalsiho aktivniho ziskavani informaci by mnohé
z téchto technologii ani lidé nemohly vyuzivat, protoze je nezbytné se s nimi naucit
pracovat. Také tika, ze jiz nefunguje tradi¢ni systém, kdy si ¢lovek vystacil s tim, co se

v ramci formalniho vzdélavani naudil.

Dale se v této studii dozvime, Ze vzdélani dospélych je ¢asto tématem generacnim, a Ze
mlada generace je obecné tou starSi vnimana jako schopnéj$i a vybavenéjsi (zeyména

jazykove a v oblasti ICT), perspektivnéjsi a ambicidznéjsi.

Jako dalsi diivod je jmenovano obecné rozSifovani obzorl a otevirani moznosti a udrzeni

se v celkové dobré mentalni kondici.

S tim je dle této studie spojeno zlepSeni sebevédomi, a ,,dobry pocit* z osobniho i1
profesniho riistu. Sebevzdélani ma za nasledek lepsi pocit ze sebe sama, ktery nemusi
nutné ptichazet v kombinaci s konkrétnim uplatnéni v nékterém z oborii (Donath-Burson-

Marsteller, 2009).

2.1 Definice a tkoly Fizeni lidskych zdroji

Storey (2007) chape tizeni lidskych zdroji jako odliSny pfistup k fizeni lidi v oblasti
zamé&stnavani. Tento novéjsi a odliSny pfistup je zameéfen primarn€ na ziskani
konkurenéni vyhody pro danou organizaci. Hlavni mysSlenka fizeni lidskych zdrojt je
tedy podle autora uzivani tohoto nastroje k dosazeni konkurenceschopnosti. Vysoce

oddana a schopna pracovni sila poskytuje organizaci tuto vyhodu.
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Koubek (2006) popisuje tizeni lidskych zdroji jako nejnovéjsi koncepci v oblasti
personalni prace. Formovani této koncepce zacCalo ve vyspélych zahrani¢nich zemi
v ptiblizn€ v 50. letech minulého stoleti. V té dob¢ se zacala Tehdy se zacala objevovat a
prace organizace. Personalni prace vtomto obdobi dostala uplné¢ novy rozmér
vyznamnosti. Rovnéz vyznam lidskych zdroja je pracovni sily vyznamné vzrostl. Lidsky

zdroj je chapan jako vstupni pohon, ktery organizace nezbytné potfebuje pro svou ¢innost.

Koubek (2001) dale podotykda, ze fizeni lidského kapitdlu je zacileno zejména na
soustavné vylepSovani, vyuzivani a samoziejm¢ rozvijeni pracovnich dovednosti
lidskych zdroji. Hlavnim zdrojem rozhodujicim o vyuzivani materialnich a finan¢nich
zdrojl, jsou pravé lidské zdroje. Tim padem rozhoduji i o vyuzivani vSech ostatnich

zdroj, kterymi organizace disponuje.

Dalsim z autord, kterého neni mozno opomenout, pokud chceme mluvit o tématu fizeni
lidskych zdroja, je jiz vySe zmifiovany Armstrong. Jeho definice fizeni lidskych zdrojt
1ze chapat jako strategicky a promysleny ptistup k tomu nejcennéj$imu zdroji organizace,
kterym je pravé lidsky kapital. Podle autora se jedna o lidi, ktefi pracuji, ¢imz ptispivaji
k chodu a naplnovani cilti organizace, at’ uz jako jednotlivci, pracovni skupiny nebo

kolektivy. (Armstrong, 2002).

Rizeni lidskych zdrojii je tedy oblast, ktera je zaméfena na praci s &lovékem. Konkrétng
na jeho fungovani, formovani a vyuzivani jeho schopnosti a dovednosti za Ucelem
dosahovani cilti organizace. Zaroven je tato oblast zaméfena na propojovani vzniklych
vysledki a Cinnosti. Toto vSe ve spojitosti se vztahem k vykondvané praci, pracovni
schopnosti a vychovavani zaméstnancli v dané organizaci. Rovnéz v rdmci vztahli

s kolegy a uspokojovanim vSech vlastnich potieb z odvedené prace (Duda, 2008).

Dale se zamétime na tkol fizeni lidskych zdroji. Timto ukolem je bezesporu zvySovani
vykonnosti zaméstnanct a soucasné jejich neustaly rozvoj a zvySovani jejich kvalifikaci.
Tento Ukol organizace napliiuje neustdlym zlepSovanim vyuzivani informacnich a

lidskych zdrojt.

Podle Koubka (2006, s. 17) je ,,obecny ukol rizeni lidskych zdrojii zaméren na vykonnost
organizace. Tohoto ukolu je dosahovino za pomoci zvySovani produktivity

a zlepsovanim vyuZiti vSech dostupnych zdroju: materidlnich, lidskych, informacnich
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a financnich. Toto vse je poté spojeno v jedno hlavni Fizeni, kterym je jiz zminiované rizeni

lidskych zdrojui “.

Dalsi z autort (Sinky#, 2014, s. 10) popisuje ukol Fizeni lidskych zdroji nasledovng:
., Manazeri naplnuji ukol 7izeni lidskych zdroji, kdyz 7idi a vedou ostatni lidi
k vykonavani sjednané prace, dosahovani pozadovaného vykonu a k realizaci
strategickych cilu organizace*. Déle autor popisuje strategicky cil kazdé organizace,
kterd je provozovana za Ucelem dosazeni zisku (tedy zhodnocovani vSech v loZenych
prostfedkll). Timto cilem je stabilizovat zdkazniky, tedy udrzovat je spokojené a udélat
z nich zakazniky stalé. Sinkyt (2014, s.11) dale tika: ,, Uspésné naplnéni tohoto cile je
podminéno schopnosti organizace optimdlné ziskavat, vyuzZivat a rozvijet vSechny
potrebné zdroje, a to nejen materidlni, financni nebo informacni, ale predevsim lidské,
protoze prave kvalitni lidské zdroje, tedy schopni a motivovani zaméstnanci, rozhoduji
o ziskani, vyuzivani a rozvoji vSech ostatnich zdroji a umoznuji dosahovani strategickych

o (¢

cilin“.

2.2 Strategie Fizeni lidskych zdroja

Koubek (2009, s. 24) uvadi, Ze o strategii fizeni lidskych zdroji hovotime pouze v tom
ptipadé, ze strategii firmy jako takové je pfimo spojena s fizenim lidskych zdroji. Dle
Koubka (2007) je ke strategickému fizeni lidskych zdrojii je zapotitebi pouziti prave

nastroje, za ktery je povazovano dlouhodobé persondlni planovani.

Strategie fizeni lidskych zdrojli v organizaci je ukazatelem toho, jakym zptsobem bude
dosazeno strategickych cilti dané organizace za pouziti lidskych zdrojii. Toto pouziti musi
byt v souladu s doposud vytvofenymi a pouzivanymi strategiemi a politikami, které firma
pfi strategickém fizeni svych lidskych zdroji preferuje a pouziva (Armstrong, 2015,
s. 60). Autor podotykd, Ze nelze strategické fizeni lidskych zdrojii ztotoznovat se
strategickym planovanim ¢i tvorbou a utvafenim konkrétnich strategii lidskych zdrojh.
Jeho prioritou je zejména planovani vedouci k dosazeni strategické rovnovahy mezi
zaméry a ¢innostmi personalistli a dané organizace. Myslenka autora je konkretizovana

na nasledujicim obrazku.
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Obrazek 2: Model strategického tizeni lidskych zdroji

strategické fizeni lidskych zdrojl

' .

siralegie hdskych rdmoju R siralegicka role personalisiu

t 1
l

strategicke rozhodovani

A

slrategicka analyza

Zdroj: Armstrong, 2005, s. 61

Armstrong (2015, s. 61) popisuje zékladni cil strategie fizeni lidskych zdroji, ktery by
dle autora mél byt ,,rozvoj akceschopnosti dané organizace pomoci zajisténi
kvalifikovaného, schopného, dostatecné motivovaného a loajalniho personalu. Diky této

“«“

vyhodé bude organizace dosahovat trvalé konkurenceschopnosti “.

DalSim ze stézejnich autort zabyvajicich se problematikou strategického fizeni lidskych
zdrojii je Siky¥ (2016, s. 51), ten uvadi, ze fizeni lidskych zdroji je integrovano
v organizaci dvéma zpUsoby, vertikalné a horizontaln€. Vertikdlni integraci autor
popisuje jako urcity vzajemny soulad mezi strategii lidskych zdroji a strategii samotné
organizace. Z ¢ehoZ vyplyva, Ze strategie lidskych zdrojl je soucéasti samotné strategie
organizace a vzajemn¢ spolu souzni. Horizontalni integraci déale charakterizuje jako
soulad a vzdjemnou navaznost mezi specifickymi strategiemi fizeni lidi, coZ mizeme
chépat jako ndvaznost mezi jednotlivymi tkoly persondlniho fizeni jako jsou vybér,

hodnoceni, odmény ¢i vzdélavani lidi.

Jednim z hojné vyuzivanych zdrojt k tématu lidskych zdroji je internetova encyklopedie
Educius z.s., dle kter¢ je persondlni strategie lidskych zdrojti dlouhodobé vytvoteny plén,
ktery je nastrojem k dosazeni stanovenych cilii organizace. Tento néstroj organizace
pouziva v oblasti rozvoje lidskych zdroji a lidského kapitadlu. Soucasti persondlni

strategie by m¢ly byt nasledujici principy:
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e Pro proces vybéru pracovnikli by mél byt nastaven urcity systém, podle kterého

se organizace Tidi.

e Pozadavky na zaméstnance by mély byt nejen v oblasti vzdélavani, ale i v oblasti

dalsiho osobnostniho rozvoje.
eV rozvoji zaméstnancti by mél panovat urcity systém, ktery bude transparentni.

e Organizace by méla nabizet motivujici a odpovidajici pracovni podminky a

prostiedi, které bude podporovat pozitivni pracovni vztahy (Educius z.s., 2016).
3 Vzdélavani pracovniki spole¢nosti ,,AB*

Nasledujici kapitola je nejobsahlejsi kapitolou celé teoretické casti této diplomové prace.
Je zaméfena na problematiku vzdélavani, jeji filozofii, také zanalyzuje a specifikuje
vzdélavaci potfeby zaméstnanci a hlavni cile vzdélavani. Neopomene zminit ani
vzdélavaci aktivity vyvijené spolecnosti ,,AB* a v neposledni fad¢ se zmini o vzdélavani

v oblasti mékkych dovednosti.

,, Vzdélavani znamena investovat do lidi za ucelem dosazeni jejich lepsSiho vykonu a co
nejlepsiho vyuzivani jejich prirozenych schopnosti (Armstrong, 2002, s. 491).
Vzdélavani miZzeme také chépat jako urcitou formu dotvafeni a rozvoje osobnosti. Je to
proces ziskdvani védomosti z riznych oblasti. ,, PoZadavky na znalosti a dovednosti
cloveka v moderni spolecnosti se neustdle meni. Aby byl schopen fungovat jako pracovni
sila, musi nutné prohlubovat a rozsirovat své znalosti a dovednosti. Vzdélavani a

formovani pracovnich schopnosti se v moderni spolecnosti stava celozivotnim procesem *
(Koubek, 2007, s. 206).
3.1 Filozofie vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani chapeme jako proces, v ramci jehoZ absolvovani student ziskavéa a zaroven

.....

z autort (Armstrong, 2007), zabyvajicich se problematikou pojmu procesu vzdélavani,
deéli vzdélavani do Ctyt etap:
1. Instrumentalni vzdélavani, které je zaméteno na lepsi vykon v rdmci pracovniho

procesu.
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2. Poznavaci (kognitivni) vzdélavani, které¢ se zaméiuje na zdokonaleni znalosti a

pochopeni véci a procestl.
3. Emoc¢ni vzdélavani zamétrené na postoje a jejich formovani.

4. Sebereflektujici vzdélavani zacilené na formovani novych vzorcti z oblasti

mysleni a chovéni, diky kterym vznikaji nové znalosti.

Filozofii vzdé€lavani 1ze chapat jako postup smétujici ke zlepSovani dovednosti, které jsou
zaméfeny na osobu, kterd se vzdélavani ucastni. Pozornost je zamétena na konkrétniho
zaméstnance, po kterém je nasledné zddano, aby za sviij proces vzdélavani prevzal
odpovédnost a pristupoval k nému proaktivné a zodpovédné. Cilem je snaha vytvofit pro
vzdélavaného zaméstnance takové podminky, které budou podporovat jeho efektivnéjsi

vzdélavani (Sloman, 2003).

Armstrong (2002, s. 493) dodava: ,,filozofie vzdélavani konkrétni organizace vyjadruje
dillezitost, kterou tato organizace vzdelavani priklada, pricemz nekteré firmy pouzivaji
pristup pasivni a domnivaji se, Ze jeho pracovnici sami prijdou na to, jak se s praci
vyporddat, nebo ze to odkoukaji od svych spolupracovnikii. Pokud takové firmy trpi
nedostatkem kvalifikovanych pracovniku, tak toto prekondvaji tim, zZe se snazi ziskdavat
pracovniky od jinych firem, které investuji do jejich vzdélavani. Rada podnikii v dobé, kdy
se jim dari, investuje do vzdeéldavani, ale pokud se jim prestane darit, tak jako prvni krok
tyto firmy udelaji to, Ze prestanou bez rozmyslu vynakladat jakékoliv prostredky do
vzdelavani. *

Organizace si v prvni fadé musi uvédomit, Ze jeji konkurenceschopnost se da zvysit prave
vys$i kvalifikaci zaméstnancti. Kdyz je filozofie vzdélavani z pohledu organizace stavéna
na vysokou pozici v zebticku priorit, jejich konkurence schopnost bude stoupat. DalSim
prvkem, ktery je tfeba brat v potaz je fakt, Ze do zvySeni a rozvoje dovednosti a schopnosti
zaméstnancl za pomoci vzdélavani je tfeba néco investovat, zadna konkurencni vyhoda
neptichazi sama od sebe a uz viibec ne zadarmo. Potencionalni nedostatky ve vzdélavani
a kvalifikaci zaméstnanci mohou ohrozit budoucnost spolecnosti v oblasti ristu

(Armstrong, 2002).

Armstrong (2007) dale podotyka, Ze vzd€lavani je neptetrzitym procese, diky kterému
dochazi krozvojyi dovednosti, znalosti a postojii, prostfednictvim kterych, jsou

N 24
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chce organizace snazit o rozvoj vzdélavani, méla by se ztotoznit s myslenkou, ktera se
zaméfuje primarné na postup. Tento postup spociva predevSim v co nejjednodussim
procesu realizace vzdé€lavacich aktivit pro zaméstnance. Rovnéz musi organizace

disponovat nabidkou prostfedkd, které¢ jsou zapotiebi pro konkrétni druh vzdélavani.

Podle Dvotakové (in Armstrong 2007, s. 286) se d4 vzdelavani zaméstnanci popsat
nasledovné: ,, soubor cilenych, véedomych a planovanych opatieni a c¢innosti, které jsou
orientovany na ziskavani znalosti, dovednosti a schopnosti (pracovnich zpusobilosti) a

osvojeni si zadouctho jednani pracovniky organizace “.

Kocianova (2010) chape vzdélavaci proces jako odborny posun zaméstnance a zaroven
jako rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti. Vycvik chape jako praktické ziskavani
dovednosti a osvojovani vzorci chovani, pficemz se jednotliva cviCeni zaméfuji na
konkrétni ¢innost. Samoziejme je tento popis a podoba vzdelavani zavisla na konkrétni
organizaci, nedd se tedy kvantifikovat. Neexistuje jeden model. Kazda organizace
vychazi ze svych potieb a specifickych podminek. Vzdélavaci proces by mél byt soucasti
strategie kazdé organizace, kterd do procesu vzdélavani investuje, pficemz se jedna
o investice navratné. Vzdé&lavani pracovnikii spadd do oblasti strategie personalni
politiky. Rozvoj a planovani vzdelavaciho procesu je tedy jednim z hlavnich tukold
personalniho fizeni. Je nezbytné sladit poZadavky na schopnosti lidi, a to jak z pohledu

soucasného, tak i budouciho.

Aktivity persondlni ¢innosti jsou dle Koubka (2001) z pohledu definice vzdélavani

nasledujici:

Prosttednictvim vzdélavani zaméestnanci uzptsobuji své pracovni schopnosti stale

se ménicim poZadavkiim na pracovni mista;

e Rozsifuje se univerzalnost zaméstnanct, aby byli schopni osvojit si znalosti

a dovednosti potfebné 1 k dal§im pracovnim ¢innostem a pozicim;

e Rekvalifikace zaméstnancl, coZ je proces, v ramci kterého jsou zaméstnanci

z nepotiebnych ¢i zastaralych pozic pieSkolovani na pozice nové a potiebné;

e Pracovni schopnosti zaméstnanci souasnych jsou pfizplisobeny novym
pracovnim tkoltim, a to na podkladé specifickych pozadavki kladenych na danou

pracovni pozici, novou technologii nebo novy styl prace;
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e Pracovni schopnosti jsou nové utvaieny podle odborné zpusobilosti, ktera

zahrnuje formovani osobnosti samotného pracovnika.

Armstrong (2002) tedy definuje vzdélavani zaméstnancti jako systematické
prizpisobovani chovéni, jehoz nastrojem je uceni. K uceni dochdzi za pomoci

vzdélavaciho procesu, instruktazi apod.

3.2 Hlavni cil a faze vzdélavaciho procesu

Opét bude vyuzita myslenka Armstronga (2002), ktery popisuje hlavni cil organizace jako
pomoc dané organizaci dosdhnout stanovené cile. Nastrojem je dle autora zhodnoceni
klicového zdroje, kterym jsou v tomto piipad€ zaméstnanci dané organizace. Investovani
do oblasti vzdélavani si klade za cil dosazeni co nejlepSich vykont v oblasti dovednosti

a schopnosti zaméstnancti.
Dle Armstronga (2007) Patii mezi konkrétni cile vzdélavani nasledujici:
e Zvysit vykon zaméstnanct tim, Ze dojde k rozvoji jejich schopnosti a dovednosti;

e Pomahat zaméstnanclim v profesnim rdstu v rdmci dané organizace, a také
v jejich rozvoji a to tak, aby v piipadé¢ potieby lidskych zdrojii mohla organizace

cerpat z vlastnich vnitinich zdroji;

e Cilem vzdé¢lavani je rovnéZ snizovani ¢asové dotace potiebné k zacviku novych

pracovnikd.

Tyto cile ovSem nelze vnimat pouze z pohledu dané organizace, ale je ¢im dal tim vic
zadouci, aby bylo cilem vzdélavani 1 persondlni rozvoj pracovniki, navySovani jejich
schopnosti odolévat konkurenci, a to nejen v ramci daného podniku, ale taktéZ v ramci
trhu prace. Pokud se tedy zaméstnanec v ramci daného podniku vzdélava, je to brano jako
zaméstnanecky benefit uspokojujici nejen potieby podniku, ale samoziejmée 1 samotnych

pracovnikil (Armstrong, 2002).

Podle Hronika (2007) Ize uceni, rozvoj a vzdélavani v dané organizaci rozdélit na tfi

zakladni faze:

o UCcit se, coz je chapano jako urcitd zména, do které spadéd ziskavani novych
védomosti a schopnosti néco vykonavat. Uit se 1ze nejen cilené, ale i samovolné,

aniz bychom o tom védéli.
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Rozyvijet se, 1ze chapat jako sméfovat k urcité zmeéné za pomoci uceni. Pficemz je

definovan cil, ktery je nedilnou souc¢ésti programi rozvoje.

Vzdélavat se, chapeme jako organizovany zpusob ucit se, a to v rdmci néjaké

odborné instituce. Kazda vzdélavaci aktivita nékdy zacind a vzdy ma konec.

Podle autorek Bielikové a Hrasakové (2006) je zékladnim cilem podnikového vzdélavani

vytvorit takové podminky pro zaméstnance, aby jim bylo umoznéno efektivné plnit tkoly

organizace. A prostifednictvim cilevédomého, neustalého a strukturovaného vzdélavani

formovat jejich pracovni potencional.

Konkrétni cile vzdélavani jsou dle autorek:

Rozvijet vSestranné schopnosti zaméstnancli pro zlepSeni jejich pracovniho

vykonu

Poméhat zaméstnanciim, aby se mohli v ramci organizace rozvijet tak, aby
budouci potteba lidskych zdroji v dané organizaci mohla byt uspokojena

z vlastnich fad

Prostfednictvim kvalitnich mechanizml snizit dobu pottebnou k zacviku a

adaptaci zamé&stnanct, ktefi za¢inaji pracovat na nov¢ ziizenych mistech.

V soucasné dobé se podnikové vzdélavani zaméiuje na oblast kvalifikaéni piipravy,

kterou realizuje prosttednictvim aktivit jako:

., Prizpiisobovani pracovnich schopnosti novych zaméstnancii specifickym
pozadavkiim pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, stylu prdace,
tj. adaptace

zaméstnancii prizpiisobovani pracovnich schopnosti zaméstnancii meénicim se
pozadavkim pracovniho mista, resp. zvySovdami vyuZitelnosti zaméstnancii,
tj. zvySovani kvalifikace (doskolovani),

usili o rozsirovani pracovmnich schopnosti zaméstnancu ulehcuje pripadné
rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy zaméstnanci, kteri maji
povolani pro organizaci nepotiebna, jsou preSkolovani na povolani, kterad

organizace potrebuje,
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e formovdni osobnosti zaméstnance, tj. vilastnosti, které hraji vyznamnou roli v
mezilidskych vztazich, ovliviiuji motivaci zaméstnance a odrazeji se i ve vztazich
na pracovisti.

e Podnikové vzdelavani by mélo byt zaméreno i na oblast rozvoje zaméstnanciu,
ktera je orientovana na ziskavani sirsi palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou
nevyhnutelné nutné k vykondavani soucasného zameéstnani. Rozvoj je orientovany
vice na kariéru zaméstnance, nez na prdci, kterou momentalné vykonava. Formuje
spise jeho pracovni potencial, nez kvalifikaci a vytvari tak z jedince adaptabilni

pracovni zdroj“. (BIELIKOVA A., a HRASKOVA D., 2006, str. 17)

Obrazek 3: Systematického podnikového vzdélavani zaméstnanct v cyklu

Identifikace potieb, definice cilt

vzdélavani

Vyhodnocovani vysledkil vzdélavani Planovani vzdélavani
g ‘| Realizace vzdelavaciho procesu || E!

Zdroj: VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A., Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2007,
S. 68

Podle Muzika (2004) je vzdélavaci proces dospélych urcity systém, ktery probiha

v jednotlivych fazich, které na sebe vzajemné navazuji.

Faze motivacni

vvvvvv

motivovany zavisi uspéch celého procesu. Motivaci miizeme specifikovat jako vnitini
proces zahrnujici ucCastnikovy touhy, pfani, zadjem a snahu. Motivovany ucastnik je
proaktivni a vykazuje vyznamné lepsi vysledky. Ugastnici samoziejmé nemaji stejné
vstupni predpoklady, maji rtizné zvyky, ndzory, dovednosti i znalosti. Pro motivaci

ucastnikll je nezbytné, aby lektor tyto odlisSnosti respektoval, a aby nastavoval vyukové
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cile realn¢ a dosaziteln€. Nizké cile ti¢astnici povazuji za snadné a dojdou k zavéru, ze se
nemusi snazit, a naopak vysoké cile ucastniky mohou odradit, protoze maji pocit, ze jich

nelze dosahnout. (Muzik, 2004, s.50).
Faze vytvareni védomosti a formovani dovednosti a navyki

Cilem této faze je porozumét ucivu a upevnit si nabyté védomosti a navyky. V této fazi
autor spatiuje nejvice patrny rozdil mezi dospélymi a détmi. Dosp€ly ma samoziejme jiz
praktické, pracovni i Zivotni zkuSenosti, proto je zde nejlepsi pouzit feSeni problémovych

situaci a zobecniovani zkuSenosti ucastnikt vzdélavani.

Pti vytvareni dovednosti a navyki mizeme proces rozdé€lit do dvou ¢asti: vytvareni a
upeviovani. Pfi vytvaieni motorickych dovednosti ti¢astnik procvicuje jednotlivé tkoly
a jejich soubory a postupné proces zrychluje a automatizuje. Pii vytvateni intelektualnich
dovednosti Uc€astnik analyzuje problém, vyhleddva néstroje k jeho feSeni a nasledné
problém fesi. Pfi upeviiovani dovednosti a navyki lektor i ucastnici usiluji o to, aby

védomosti presli do jejich trvalé paméti. (Muzik, 2004, s.51).
Faze ovérovani vysledki vyuky

A samoziejmé je potieba nasledné zjistit, jak ucastnici u€ivo chapali a jak budou schopni
nov¢ nabité dovednosti a védomosti pouzit v praxi. Zde jiZ ptistupujeme ke zhodnoceni
celého procesu jak z hlediska lektora, tak z hlediska ucastnikii procesu i samotné
organizace. Vystupem jsou informace o tom, co se povedlo, jaké metody se osvédcCily
a co naopak pottebuje zlepseni ¢i uplnou zménu. Pro toto hodnoceni je vyuzivano hlavné
zkouseni ucastnikil, hodnoceni lektora a nasledné vysledky, které¢ by mély vychazet

z internich podnikovych méteni. (Muzik, 2004, s.54).

3.3 Co zaméstnance motivuje a jaké jsou naopak bariéry?

V této podkapitole bude popsana motivace dospélych k dal§imu vzdélavani a jeji bariéry.
Autofi Pricha a Veteska (2014) uvadi, ze pti motivaci dospélych k celozivotnimu ucenti,
je potieba respektovat individualitu kazdého jedince a hledat souvislosti a kompromisy
mezi pouzivanymi teoriemi motivace dospélych, a konkrétni motivaéni strukturou
kazdého jedince. Dale tito autofi uvadi ze ,, V psychologickém pojeti je motivace chdapdna
Jjako vnitini, uvedomovany i neuvédomovany stimul piisobici na chovani, komunikaci

a postoje subjektu. Riizné druhy motivace (motivit) se projevuji v aktivitach subjektu
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smerujicich k dosazeni urcitého cile, respektive k naplnéni urcitych potreb. (Priicha,

VeteSka, 2014. s. 732)

Benes (2008) tika, Ze ucast na dalsim vzdélavani ovlivituje nékolik faktoru:

e Spolecenské klima a spolecensky ramec ve vztahu k uceni
e Epochalni témata a vyzvy

e Okoli a vtahy

e Zivotni situace

e (Osobnostni charakteristika

Vétsinou ale piisobi cely komplex motivi, ktery se v pribéhu zivota méni, a proto neni

mozné jej jednoznaéné hierarchizovat. Déle autor uvadi, ze existuje mnoho rozsahlych

vyzkumt v riznych zemich po celém svété a v riznych kulturnich prosttedich, podle

kterych miizeme celkem pfesné urcit typologii motivli dospélych pro ucast na dalSim

vzdélavani:

Socidlni kontakt — ucastnici se snazi navazat kontakty, chtéji byt druhymi
akceptovani a pfijimani. Hledaji tak ptatelstvi a soucasné zlepSuji svou socialni
pozici.

Socidlni podnéty — ucastnici se snazi o ziskdni prostoru, ktery neni zatizen
kazdodenni rutinou.

Profesni ditvody — Gcastnici usiluji o zajisténi ¢i rozvoj své pozice v zaméstnani.
Participace na politickém a komundlnim Zivot€ — zde jde hlavné o zlepSeni
schopnosti U€asti na komunalnich zalezitostech.

Vnéjs$i ofekdvani — ucastnik se fidi pfanimi a doporucenimi zaméstnavatele,
rodiny, ptatel ¢i poradenskych sluzeb.

Kognitivni zajmy — tato motivace vychazi z klasické predstavy, kdy se ucastnik

vzdelava kvili vlastni hodnoté znalosti a hodnoté procesu jejich ziskavani.

Na strané druhé je tieba si pfedstavit také bariéry dal$iho vzdélavani. Projevuji se zejména

v navozovani problémového mySleni. Jde hlavné o subjektivni a objektivni piekazky,

které zabranuji jedinci G€astnit se dalSiho vzdélavani. Lektor tyto bariéry mize uréitym

zptisobem do jisté miry eliminovat, ale to pouze v piipad¢, Ze se mu podaii vcas je odhalit

a spravné s nimi pracovat. (Bartak, 2015)
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Clenéni téchto bariér najdeme v mnoha odbornych svazcich. Jedno z nejobsahlejsich

¢lenéni uvadi praveé Bartak (2015, s. 13-16). Dle tohoto autora mtizeme bariéry Clenit na:

e percepcni bariéry
e Dbariéry kultury a prostredi
¢ intelektudlni a vyrazové bariéry

e emocionalni bariéry

Percepéni bariéry jsou ty piekazky, které¢ brani vzdélavanému ve vnimani podstaty
problému a vyhledavéani informaci k moznému feSeni tohoto problému. Jde naptiklad
o slozité¢ vymezeni problému, kdy Uc€astnik vzdélavaci aktivity chape jen ¢aste¢né a neni
schopny rozpoznat jejich pravou podstatu. Dale tato bariéra znamena neschopnost
ucastnika nahlizet na problém z vice riznych hledisek, vymezuje si problémovou oblast
prilis uzce ¢i Siroce, funguje zde vliv stereotypi, navykl a predstav. A samoziejme tzv.

nasyceni, kdy je Gc€astnik presvédéen, ze uz vse vi.

Kulturni bariéry jsou ty, diky kterym se ¢lovek ptirozené pfizptsobuje svému okoli tim,
ze se identifikuje do roli, které od n&j spolecnost ocekava. Mira tohoto ptizplisobeni je
samoziejme zavisla na jedinci samotném a na jeho soundlezitosti se spoleenstvim, jehoz
je €lenem. Patii sem napiiklad jisté obecné pravdy, které brani rozvoji mysleni jedince.
Bariéry tykajici se pracovniho prostiedi jsou napf. nedostatek vzajemné komunikace
a spoluprace, nediivéra mezi spolupracovniky, nedostate¢na podpora nadiizenych
a samoziejm¢ nedostatek podpory ze strany organizace k osobnimu a kvalifikaCnimu

rozvoji pracovniki.

Intelektualni a vyrazové bariéry se tykaji napt. nespravného pouZiti jazyka pti feSeni
problému (nejasnd sdéleni a jejich slozitost a nepiehlednost). Dale nesrozumitelnost
verbalnich a neverbalnich prostfedkd, absence zpétné vazby, ptehlizeni rozdilt
v komunikaci mezi spolupracovniky a nedostatecnd vnimavost k potfebam a moznostem

pracovnikd.

Emocni bariéry jsou prekazky souvisejici s mySlenim a jednanim jedince. Jde naptiklad
o nizkou sebedlivéru, strach z chybovani a obecnou pohodlnost a neochotu pfijimat

zmény, nedostatecnou flexibilitu a obavy z neznamého.
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3.4 Vzdélavani zaméstnanci organizace ,,AB* v oblastech mékkych

dovednosti

V nasledujici kapitole a jejich podkapitolach budou popsany jiz konkrétni témata a
fungovani vzdélavani ve zkoumané organizaci. Jelikoz takika veSkeré zdrojové
dokumenty piimo obsahuji ndzev organizace, neni mozné uvadét zdroje ptimo, ale pouze

ve zkratkach spole¢né s datem vydani.

Trénovani mékkych dovednosti je realizovano za pomoci rozvojového vzdélavani.
V ramci nami analyzované spolecnosti ,,AB“ je tato dovednost realizovana tymem
internich trenérd. Spolecnost ,,AB* nabizi v souasné dob¢ svym zaméstnanciim moznost
ucasti na rozvojovych Skolenich, ktera jsou, jak jiz bylo uvedeno, realizovana formou
tréninkd internimi trenéry. Konkrétni Skoleni jsou nabizena prostfednictvim Portalu
a Katalogu mékkych dovednosti. Co se tyka vysSiho managementu spolec¢nosti ,,AB*, tak

tito jsou Skoleni externimi lektory.

Vybér zaméstnanct do tréninkového programu je v kompetenci vedouciho dané pobocky
organizace. Vedouci vybira dle svého uvazeni a takové zaméstnance, ktefi bud’ zatim
nemaji potfebné dovednosti, nebo v nékteré oblasti nedosahuji zddanych vysledkd. Dale
muze zamé&stnance zafadit do programu na zékladé€ jejich pldnovaného postupu v ramci

organizace.

Pokud se zaméstnanec rozhodne zasadit se o své vzdélavani sam, ma moznost zadat
pozadavek v internim online systému organizace, nebo klasickou papirovou metodou
prostfednictvim standardizované Zadosti dorucené svému nadfizenému. Podminkou pro
realizaci dan¢ho kurzu je ureny minimalni pocet ucCastnikl, ktery je internim

dokumentem stanoven na dvanact osob.

Pro tréninky probihajici v organizaci ,,AB* je typické, Ze se vybranych dvanact Gi€astnikti
nezn4, jelikoZ jsou z riiznych provozoven daného regionu. Skoleni je vzdy jednodenni
a osmi hodinové. Ucastnici dostavaji predvyplnéné uéebni materialy, do kterych si mohou
délat poznamky. Skolici mistnost je uspofadana tak, aby na sebe v§ichni u¢astnici vidéli.
Témata tréninkt mékkych dovednosti v organizaci ,,AB* jsou vzdy spojena s naplni prace
ucastniki vychazejici z kazdodenniho kontaktu se zdkazniky. Z tohoto faktu vychézeji
vSechny modelové situace, které jsou na tréninku probirany. Témata, na ktera se tiCastnici
vramci tréninkt hlasi, jsou zvefejiiovana v katalogu tréninki. Zaklad tréninkl je
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postaven na oblasti rozvoje klientského ptistupu. S ucastniky jsou nacvicovany modelové
situace, zvladani problémovych situaci z praxe, zvladani kritiky a v neposledni tadé
uméni komunikace. Z pohledu managert je ¢asto pozadovanym druhem Skoleni téma
Zakladl obchodovani, které by mélo pracovniky klientského servisu dovést k cili a posilit
prodej produktii. Toto Skoleni je doplnéno vhodnou argumentaci, uménim zvladat
namitky a je obohaceno modelovymi situacemi, pfi kterych si t€astnici rovnou procvici

dané situace (Interni dokument, 2016)

3.4.1 Vyvoj vzdélavani v oblasti mékkych dovednosti v organizaci ,,AB“

Vzdélavani zaméstnanct v oblasti mekkych dovednosti je zkoumané pobocka organizace
v podstaté novackem, zacatek skoleni tohoto typu je datovan teprve kratce do roku 2003.
V tomto roce byl organizaci vybran tym deseti externich trenért, ktefi méli za kol
implementovat tuto novou metodu vzdélavani. Hlavnim cilem této nové metody

vzdélavani v organizaci ,,AB* bylo:
e vylepsit profesionalitu v ptistupu ke klientim spole¢nosti ,,AB*;
e u pracovniki klientského servisu posilit komunikaéni dovednosti;
e naucit se zvladat kritiku ze strany klient(;
e umét predejit krizovym situacim;
e ztotoznit se s hodnotami firmy;
e posilit obchod s produkty organizace ,,AB*.

Z pocatku se tato novd metoda vzdélavani soustfedila na vétsi pobocky firmy ,, AB*.
V prostorach téchto pobocek byly uskuteChovany samotné tréninky za ucasti
zaméstnancl té konkrétni pobocky. Tréninky a vybrana témata byla rozdélena do dvou
osmihodinovych bloktl. Nez bylo zapocato samotné Skoleni, provadé¢l trenér monitoring
v dané pobocce a vystupy z n¢j poté pouzival pfimo na trénincich sestavenych na miru
dané pobocce. Trenér tedy sam vytypoval problémové aspekty v oblasti méekkych
dovednosti zaméstnancti a sestavil konkrétni program. Skoleni probihala bud’ pred
pracovni dobou, ¢i po ni, a ¢asto v nevyhovujicich prostorach pobocky (Satny, expedi¢ni
saly atp.). Po ukonceni Skoleni byli ucastnici hodnoceni dle kritérii, k cemuz byly

vytvofeny tii kategorie hodnoceni. Ugastnici, kteii byli nejlépe ohodnoceni, dostali
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Osvédceni o absolvovani tréninku. DalSi dvé kategorie dostali Potvrzeni o ucasti na
tréninku. Rozdil mezi osvéd¢enim a potvrzenim byl v poctu bodl. Pracovnici
s potvrzenim vypracovali s trenérem plan osobniho rozvoje, v ramci kterého méli na
svych slabych strankach do urcité doby zapracovat. Tento zplsob ovSem nebyl piilis
dobfe hodnocen ani zaméstnanci, ani vedoucimi pobocek, proto od néj bylo postupné
upusténo. Postupem let se navySoval pocet trenérii a tréninkGi se mohli ucastnit
1 pracovnici men$ich pobocek. I prostory pro Skoleni se staly vyhovujicimi Skolicimi
mistnostmi. Témata byla zapracovdna do jednotlivych kurzii, a 1 konkrétni pracovnici
nebyli jiz z jedné pobocky, ale potkavali se navzajem ze viech poboéek v CR. (Interni

dokument. 2016)

3.4.2 Analyza silnych a slabych stranek systému vzdélavani v mékkych

dovednostech zaméstnancii organizace ,,AB“

Dle internich dokumenti mizeme jako silnou stranku vzdélavaciho systému zkoumané
organizace oznacit fakt, Ze neprobiha pouze na jedné pobocce (se stejnym tymem), ale
naopak se mista a u€astnici méni, takZe si mohou predavat a diskutovat své zkuSenosti
z praxe. Vyhodou také muize byt to, Ze trenéfi se zamé&fuji na pozadavky kazdé konkrétni
skupiny individualng. Tedy castnici se mohou k danym tématiim doptat, mohou nastinit
problémy, které s danym tématem maji ¢i poZadat o nacvik konkrétni problémové situace.
Témata tréningli vychdzi z praxe a i to je povazovano za silnou stranku. Koncepce
tréningli vychdzejici z aktivniho zapojovani Gcastnikli do diskuzi i nécvikl je rovnéz
pfinosem.

Za nevyhodu by se dalo povaZovat, Ze po ukonceni Skoleni nedochazi k monitoringu
vyuziti ziskanych dovednosti, a tedy chybi zpétna vazba o tom, zda je trénink dostatecné

efektivni (Reitmerova, Broumové, 2007).

Podle Hronika (2006, s. 51) je zdkladni funkci zpétné vazby ,,Aby byla tato kontrola
realitou efektivni, je potieba otevireného systému, ve kterém miuiZe zpétna vazba prichdzet
z riznych stran a byt nepretrzita “. Pti¢emz jak autor podotyka, je kontrola zpétné vazby
spojena s osobou nikoliv osobnosti. VyuZiti, a tedy i samotna aplikace poznatkii nabytych
ze §koleni je zcela na daném zaméstnanci, ktery tréninkem prosel. Casto se tak miize stat,
ze ucastnik si nabyté mékké dovednosti v rdmcei své praxe nevyzkousi a nadale pracuje

podle svého zab&hlého stereotypu, a to jak v pfistupu ke klientim, tak v obchodovani
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s produkty. Za nevyhodu lze povazovat i skutecnost, ze tento druh tréninku je ve
zkoumané organizaci urcen pouze pro pracovniky na jistych pozicich, jako jsou

specialisté prodeje ¢i pracovnici klientského servisu.

3.4.3 Trenér organizace ,,AB“

Jak jsme se jiz dozvédéli, organizace ,,AB*“ ma skupinu vlastnich specializovanych
trenér, zodpovédnych za vzdélavani v organizaci. Interni dokumenty stanovuji, ze
trenérem se miiZe stat ten, kdo ma ,,md dlouhodobou odbornou zpiisobilost v dané oblasti
a miize tak byt vramci tréninkit partnerem ucastniku“ (Interni dokument, 2018).
Organizace mé ovSem 1 dals$i kritéria, kterd musi trenér pro vykon této pozice spliiovat.
MEél by se orientovat v ¢innosti organizace a znat dobfe povinnosti a praci ucastnika. Mezi
jeho osobnostni rysy by méla patfit samoziejmé flexibilita, komunikativnost, empatie
a piijemné vystupovani. Musi byt dobrym lidrem i motivatorem, naslouchat

zaméstnanciim a byt jim pfi nacvicich ndpomocen.

Kdyz organizace zacala s timto druhem vzd€lavani, zajiStovala vybér trenérti externi
firma klasickou formou vybérového fizeni. Soucasti tohoto fizeni byli potencionalni
trenéfi ve tfech kolech podrobovéni riiznym védomostnim testlim, psychodiagnostice i
rotaci prace pfimo v provozu organizace v zavére¢ném kole. V poloviné roku 2009 byli
trenéfi zaclenéni do organizace a meziclanek v podobé externi firmy zafizujici vstupni
kvalitu trenérii byl vypustén. Nasledkem tohoto kroku v pribéhu let dochazelo ke
snizovani poctu trenérli a v dneSnich dnech jich piisobi pouhych 8 a to pro celou
republiku. Diivodem je samoziejmé hlavné fakt, Ze veskeré vzdélavani se od dob covidu
omezilo jen na online formu. Zakladem cinnosti trenérii je realizace samotnych
vzdélavacich aktivit. Trenér se podili na pfipraveé materiall a cili na rozvoj vzdélavacich
potieb v jemu svéfeném regionu. Pokud si provozovna pieje, zaméfuje si 1 na jeji
monitoring, a pokud si pracovnici pieji, poda jim i zpétnou vazbu. Komunikuje nejen se
samotnym provozem, ale 1 vy$§im managementem. Kazdy z trenérti ma sviij region, ve
kterém se pohybuje, ale pokud je to nezbytné, mize vypomahat i mimo sviij region.
Pokud je trenér opravdu zkuSeny, m¢l by byt schopen hrat roli facilitatora, konzultanta,

instruktora, mentora i moderatora. V ramci jednotlivych roli poté zvlada:
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¢ role facilitdtora — v ramci vzdélavaciho procesu usnadiiuje a ovliviiuje podminky

vzdelavani a zaroven motivuje ucastniky Skolent;

e role instruktora — zde je trenér odbornym poradcem, vedoucim teoretické

a praktické ptripravy ucastniki;

e role konzultanta — zde vystupuje trenér jako poradce, poskytuje ucastnikiim

navody a vysvétleni.
e role kouce — vede castniky k sebereflexi a cilenému seberozvoji;

e role mentora — trenér vystupuje jako poradce, Skolitel a radce. Poskytuje motivaci,

predava zkusenosti.
e role moderatora — pracuje s moderacni metodou zalozené na tymové praci

a aktivnim zapojeni ucastniku do vzdélavaciho procesu (Bartak, 2008).
Vsichni trenéfi se v rdmci své prace museji neustale vénovat vzdélavacim aktivitdm. Ve
velké mife se vzdélavaji za pomoci samostudia (Interni dokument, 2018).
4 Motivace
Nasledujici kapitola ma za cil struéné charakterizovat motivaci jako takovou, kterd je
nezbytna nejen v oblasti vzdélavani, ale i ve vSech oblastech lidského Zivota.

,, Motivace zaméstnancii k uceni a zvysovani vlastnich potencionalii je velmi vyznamnym
prvkem vzdélavaciho procesu. Jestlize jsou ucastnikum predem ujasnény cile a je
dohodnut kontrakt po danou vzdélavaci akci, je tieba prihlédnout k motivaci ucastnika

k uceni . Vodak (2007, s. 85)
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Obrazek 4: Cyklus motivace

Priesvédcéeni o

prinosech

Zavazek k uceni
Poznani dopadi

Zdroj: Vodak, 2007, s. 85 — upraveno

Vodék (2007) dale podotyka, ze motivace se u kazdého zaméstnance méni podle stadia,
ve kterém se zrovna ve svém zivot€ a kariéte nachazi. Ve vSech organizacich, kde existuji
pracovni skupiny, jsou jejich soucastmi rizni lidé. Tito lidé se téméf vzdy nachazeji na

ruznych stupnich motivace v oblasti dal$iho vzdélavani.

Neni tedy nijak nepravdépodobné, ze se v jedné pracovni skupiné sejdou lidé, ktefi
motivovani pro dal§i vzdélavani nejsou. V tomto ptipadé je dualezité¢ vybrat vhodny
zpusob, jak tyto lidi motivovat a tim jim pomoci k posunu sama sebe. Posunu lze

dosahnout nasledujicimi zplisoby:

e uvadénim jednotlivych piikladi, kdy mélo uceni pozitivni dopad na Zzivot

jednotlivce;
e pomoci naslechtl ¢i navstév u tymi, kterym uceni prineslo uspéch;
e studiem odborné literatury;
e setkavanim se s lidmi, ktefi veéti, Ze uceni pfinasi uzitek a jsou ochotni se o své
zkuSenosti podélit (Vodak, 2007).
Autor dale charakterizuje motivaci ucit se, jako ochotu ¢lovéka zlepSovat své znalosti,

dovednosti a schopnosti, ¢imz se zvySuje celkova efektivita v oblasti vzd€lavani.

Motivace je ovlivnéna zejména:

e hodnotou, kterou studenti u¢ebnim aktivitam ptikladaji, ve vztahu k soucasnému

pracovnimu zafazeni a budoucim pozadavkiim na kariéru;

e faktem, zda nabizeny vzdélavaci kurz vychazi z potteb tcastnik,
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e ataké tim, zda se jednd jen o jednorazovou akci €i o periodickou aktivitu, nebo

tréning (Vodak, 2007).

Koubek (2001) se domnivd, Zze zdkladnim stavebnim kamenem pro motivaci je
uspokojeni v praci, tedy prace a radost z ni je nejvétSim motivatorem. Zameéstnanec, ktery

ma svou praci rad, jeji napln ho uspokojuje, je motivovan k tomu, Ze ji vykonava nejlépe.

Podle studie European Journal of Business and Management (2014) je motivace
zaméstnancl povazovana za silu, kterd nuti zaméstnance k dosazeni konkrétnich cilt
vlastnich i cild organizace. Ze studie vyplyva, Ze v soucasné dob¢ je to jeden z hlavnich
problémt v organizacich, protoze kazdy podnik chce co nejlépe vyuzivat své finan¢ni a
lidské zdroje. Firmy proto hledaji cesty jak co nejvice a nejlépe motivovat své

zaméstnance k vyssi produktivite.

30



II Empiricka ¢ast
5 Metodologie

Nasledujici kapitola je zalozena na formalni strance metodologie empirické Casti.
Vyzkumny design se opira o postupy piipadové studie. Metodou sbéru dat budou v prvni
fazi dotazniky zkoumajici vzdélavaci moznosti v organizaci a motivaci zaméstnancii
k dalSimu vzdé€lavani. Tato ¢ast bude mit charakter pfedvyzkumu a bude slouzit pro
konkretizaci struktury rozhovoru. Ve fazi druhé budou nésledovat polostrukturované
rozhovory se zaméstnanci zkoumané pobocCky organizace ,,AB®, které prohloubi
a konkretizuji informace ziskané v prvni ¢asti. Sbér dat bude doplnén o analyzu

dokumenti tykajicich se aktualnich moznosti vzdéldvani v organizaci.

Cilem prace je zjistit, jaké vzdélavaci potieby maji zaméstnanci zkoumané organizace
a jak jsou v organizaci napliiovany, identifikovat kli¢ové oblasti jejich motivace a bariér
pro dalsi vzdélavani.

HVOI: Jak funguje soucasné vzdélavani v organizaci?

HVO2: Jaké vzdé€lavani zaméstnanci vyuZzivaji a co je k tomu motivuje?

HVO3: Jaké moznosti vzdélavani by zaméstnanci uvitali?

HVO4: Co zaméstnanci vnimaji jako pifekazku dalSiho vzdélavani v organizaci?

5.1 Vyzkumné strategie, volba pripadové studie

Empirickd ¢ast byla postavena na kvalitativnim vyzkumu, ktery je povazovan za ...
., proces hledani porozumeni zaloZeny na riznych metodologickych tradicich zkoumani
daného socialniho nebo lidského problému. Vyzkumnik vytvari komplexni, holisticky
obraz, analyzuje ruzné typy textu, informuje o nazorech ucastnikii vyzkumu a provadi

zkoumani v prirozenych podminkach. “ (Creswell, 1998: s. 12)

Vyzkumnym designem byla vybréana piipadova studie, kterou autor Sedlaéek (in Svaficek
a Sedova, 2007, s. 97) definuje: ,, ...empirickym designem, jehoz smyslem je velmi

podrobné zkoumani a porozumeéni jednomu nebo nékolika malo pripadiim. “
Podle autort Svaticka a Sed’ové (2007) je praveé v ramci pripadové studie mozné detailné
sledovat nejen jeden, ale i vice pfipadi, diky ¢emuz je mozné 1épe porozumét riznym
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slozitostem a oblasti socialni sféry. Analyza zkoumaného vzorku (respondenta) by méla
byt provedena komplexn¢, méla by byt provadéna v respondentové ptirozeném prostiedi
a z pohledu vyzkumnika by mély byt pouzity vSechny dostupné metody slouzici ke sbéru
dat. Podle dalsiho z autort, ktery se zabyva problematikou piipadovych studii Miovského
(2006) je tento druh sbéru dat nejpouzivanéj$im typem vyzkumného designu. Autor
zaroven podotyka, ze se tato technika jevi jako vhodnou zejména pokud jsou ze strany
vyzkumnika pokladany otazky typu jak a pro¢. Vyzkumnym souborem muze byt

jednotlivec, skupina ¢i organizace.

Gregory (2003) tvrdi, ze kdykoli se vyzkum zabyva lidmi, je potfeba brat etickou
stranku prace naprosto vazné. Vyzkumnik by mél v rdmci svého zkoumani pracovat
podle etickych principi. Zékladnim principem etiky kazdého vyzkumnika je dat lidem
svobodnou volbu k tomu, zda se vyzkumu ucastnit chtéji, tedy ziskat informovany
souhlas. Respondenti t¢astnici se vyzkumu by méli mit ze svého souhlasu dobry pocit
a ne strach. Vyzkumnik musi piedev§im dbat na ochranu osobnich dat zkoumanych osob

a zajistit jejich anonymitu.

Diplomova prace se v ramci vyzkumu bude striktné drZet etickych principt. Nez dojde
k zah4jeni vyzkumu bude kazdy respondent pozadan o informovany souhlas (ptiloha €.
2), bude mu piedstaven vyzkum a jeho cil a smysl. Respondenti budou informovani o
zachovani anonymity a presvédceni o divéryhodnosti vyzkumnika. Respondenti budou
taktéZz informovani o tom, ze data, kterd budou v ramci Setieni sebrana, budou vyuzita
pouze k ucelu této prace. Kazdy z respondentli ma samoziejmé moznost z vyzkumu

kdykoliv odstoupit.

Pti kazdém vyzkumu, ktery realizuje vyzkumnik sdm, mohou vyvstat urcité piekazky ¢i
limity, které by mohly potencionalné zkreslovat vysledky vyzkumu. Vyzkumniky by si

mél byt téchto limiti védom a pokusit se je co nejvice eliminovat.
Zde jsou limity, které by mohly ovlivnit tuto praci:

e Volba vyzkumné strategie jako takova — jedna o kvalitativni vyzkumnou
strategii, a proto je nutné si uvédomit, ze ziskana data nelze zobecnit ani
generalizovat.

e Osobni rozhovory srespondenty v prostorach organizace — vyzkumné

rozhovory probihaly pfimo v prostfedi organizace. Je tedy mozné, Ze nékteti
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respondenti mohli mit obavy z toho, ze informace, které vyzkumnikovi v ramci
rozhovoru podaji, by se mohly dostat k nadfizenym osobam. Mohlo se tedy stat,
ze nekteti z respondentl své odpoveédi cilené poupravili.

e NezkuSenost vyzkumnika s vedenim rozhovori — v rdmci rozhovora se dalo
pozorovat, ze nékteii respondenti nedokazali na nékteré otazky najit vhodnou
odpovéd’. Pri¢inou mohla byt jejich nervozita, ale také nezkusenost vyzkumnika.

e Znac¢né omezeny Casovy prostor pro rozhovor — vyzkumnikovi nebyla dana
jind moznost nez provadét rozhovory s respondenty v ramci jejich pracovni doby,

néktefi byli s odpovéd'mi v jisté Casové tisni. Tato skute¢nost byla pozorovatelna

24

e Vzorek respondentii — respondenty byli stdvajici zaméstnanci, u kterych se
ptedpoklada, Ze v organizaci chtéji pracovat i naddle. Mohlo se tedy stat, Ze jejich

hodnoceni mohlo byt pozitivnéj$i, nez by bylo, kdyby jiz v organizaci nepisobili.

Empiricky design této prace byl, jak jiz bylo vySe zminéno, postaven na predvyzkumu,
jehoz cilem bylo za pomoci dotaznikového Setfeni odhalit vzdélavaci moZnosti dané
organizace a také motivaci zameéstnancli k moznostem se dale vzdélavat. Dotaznik byl
postaven na Ctrndcti otazkach. Odpovédi na tyto otazky slouzily ke konkretizaci
polostrukturované¢ho rozhovoru. Dotazniky byly dodany na personalni oddéleni (v této
pobocce je soucasti agendy vedouciho pobocky) organizace ,,AB* s prosbou o rozeslani
vhodnym zaméstnanciim napfi¢ riznymi pracovnimi pozicemi a zaroven s prosbou o
podani informace, kolika zaméstnanctiim byl dotaznik ptfedan. Dotaznik byl rozeslan 60
zaméstnancim. Vratilo se 48 odpovédi, tedy 80 %. Vedoucim pobocky mi bylo
doporuceno realizovat dotaznik klasickou papirovou formou, nikoli prostfednictvim
internetu. Jako divod bylo uvedeno, ze mistni zaméstnanci jsou zvykli plnit ukoly
»postaru®, a ze papirova forma mi zajisti vétsi nadvratnost. Toto doporuceni se potvrdilo.
Anonymita byla zajiSténa formou zapeceténych obalek. Zaméstnanci byli pozadani, aby
po vyplnéni vloZzili dotazniky do obalky, ve které jim byl dotaznik dodén, a tuto obalku
nasledné zalepili a odevzdali svému vedoucimu. Dle domluvy s vedenim byly zalepené

obalky pfedany vyzkumnikovi, ktery je poté rozpecetil aZ pfi samotném vyzkumu.
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Polostrukturovany rozhovor byl poté sméfovan na financéni experty, pracovniky
klientského servisu, terénni a rozvazkové pracovniky. Rozhovor poskytl i vedouci

pracovnik zkoumané pobocky organizace ,,AB*.
Realizace predvyzkumu a interpretace ziskanych dat

Jako uplné prvni krok byla provedena tak zvana pilotdz dotazniku s jednim ze
zaméstnanc organizace ,,AB“ Cilem této pilotaze bylo zjistit, zda je dotaznik
pochopitelny, zda jsou otdzky formulovany jasné a zda respondent chépe, jak je zajiSténa

anonymita.

Vysledek pilotaze byl uspokojivy, respondent chape, ze anonymita je zarucena, cely
dotaznik je dle jeho nazoru srozumitelny a pochopitelny az na jednu otazku, kde si
respondent nebyl zcela jist odpovédi. Dle jeho slov ,,jako rozumim vsemu, ale u ty
patndctky si nejsem jistej jakej je rozdil mezi dalkovym a distancnim. “ Plivodné otazka

stala takto:

Jaka forma vzdélavani Vam vyhovuje?
Prezenc¢ni
Dalkové
Distanéni
Kombinované
Diky pilotazi dotazniku a ndzoru respondenta byla otdzka preformulovéna, tedy doplnéna
o vysvétlivky. Soucasna podoba je nésledujici:
Jaka forma vzdélavani Vam vyhovuje?
Prezenc¢ni (dochdzkové, osobni pfitomnost na vzdélavani)
Dalkové (samostudium spojené s konzultacemi)
Distan¢ni (samostudium pfevazné online formou)

Kombinované (dochazkové + samostudium + online prostiedi)

Vyzkumnik zamérné vybral pro pilotaz respondenta s nizSim stupném vzdélani
(konkrétné¢ vyucnim listem), aby bylo zajiSténo, Ze findlni verze dotazniku nebude

obsahovat odborné vyrazy, a zZe bude snadno srozumitelna pro v§echny respondenty.

Nyni bude vyhodnoceno provedené dotaznikové Setfeni (viz. Ptiloha 1), které bylo
nastrojem piedvyzkumu. Vysledky byly pouzity k tvorb¢ a realizaci polostrukturovaného

rozhovoru s vybranymi zaméstnanci organizace ,,AB*, finan¢nimi experty, pracovniky
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klientského servisu, terénnimi a rozvazkovymi pracovniky a konecné i provoznim
feditelem zkoumané pobocky organizace ,,AB*. Dotaznikového Setfeni se zicastnilo 48

respondentul.

Cilova skupina nebyla presné specifikovana, jak jiz bylo zminéno, byl dotaznik doddn na
persondlni odd¢leni s prosbou rozeslani ptisluSnym zaméstnanctim pracujicim na riznych
pozicich ve firmé ,,AB“. S ohledem na odliSnost jednotlivych ¢len skupiny nejen
z pohledu pracovnich pozic, ale 1 v€ku, pohlavi a vzd€lani jsou vysledné hodnoty Setfeni

opravdu pestré.

Ptredvyzkum byl proveden v lednu 2023, a jak jiz bylo uvedeno, byl postaven na Sestnacti
otazkach. Respondenti méli moznost vybrat jednu z nabizenych odpovédi, ¢i u nékterych

otazek zadat vlastni odpoveéd'.

Dotazniky byly rozdédny vedoucim (soucasné personalistou) dané organizace a po
vyplnéni vraceny v zapeceténych obalkach, kde si je nasledné autorka prace mohla
vyzvednout. Na vyplnéni dotazniku méli zaméstnanci tyden. Anonymita dotaznikového
Setfeni byla respondentim samoziejmé zajisténa. Odpovédi z dotazniku byly pro lepsi

prehlednost zpracovany do grafli a nasledné doplnény o komentare.
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Interpretace dat ziskanych z dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1 ,,Pohlavi*

Z celkového poctu 47 respondentil bylo 31 (66 %) Zen a 16 (34 %) muzi. Pomér muzi a

zen je dan profesi, kdy v této oblasti je zaméstnano vice Zen vSeobecné.

Graf 1: Pohlavi respondentti

POHLAVI

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 2 ,,VEk*

VeEk respondentil je dan soucasnou dobou a nazory mladych lidi, ktefi se domnivaji, Ze
nejlepSim finan¢nim zdrojem bude prace v kancelati soukromich firem apod. Mladych
lidi do 30 let je mezi respondenty 6 (13 %). Respondenttli ve vékovém rozmezi 31 - 40 let
je 5 (11 %). Nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku 41 - 50 let, kterd
predstavuje 45 % respondentii (21). Ve v€kové hranici mezi 51 — 60 rokem je 10 (21 %)
respondentl. Vekova skupina nad 60 let byla v dotaznikovém Setieni zastoupena 5 (11

%) osobami.

Graf 2: V¢k respondentt

VEK
nad 60 18- 30
11% 13%

31-40

0,
51-60 1

21%

41 -50
44%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 3 ,,Rodinny stav*

Jak je z v niZe uvedeného grafu patrné, nejpocetnéj$i skupinou mezi respondenty byli lidé
v manzelském svazku 24 (51 %), naopak nejméné bylo mezi respondenty rozvedenych 8
(17 %). Svobodnych respondentli bylo ve zkoumaném vzorku 15 (32 %). Skupina ,,jiné*

nebyla zastoupena ani jednim respondentem.

Graf 3: Rodinny stav respondentil

STAV

Rozvedend/y
17%

Vdana / Zenaty
51%

Svobodna/y
32%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

38



A A4

Otazka ¢. 4 ,,Nejvyssi dosazené vzdélani*

Mezi respondenty bylo nejvice respondentii majicich stfedoskolské vzdélani zakoncené
maturitou 33 (70 %), naopak nejméné bylo mezi respondenty téch, kteti maji pouze
zakladni vzdélani 1 (2 %) ¢i téch, kteti maji vzdélani vysokoskolské 2 (4 %). 4 (9 %)
respondentll mélo vyssi odborné vzdélani a 6 (13 %) bylo vyuceno. V ndmi analyzované
spolecnosti neni sice striktni podminka, kterd by urcovala zdjemciim o zamé&stnani, jaké
musi mit nejvyssi dosazené vzdélani, ale je pravidlem, ze jsou volné pracovni pozice
nabizeny s informaci (otdzkou) o dosazeném vzdelani. Nahradou za dosazeny stupen

vzdélani mize byt predchozi praxe na dané pracovni pozici.

(4

Graf 4: Nejvyssi dosazené vzdélani

VZDELANI
VS Zakladni
VoS 4% 2% Vyugeni
15%

Maturita
70%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 5 ,,Na jaké pracovni pozici se v organizace ,,AB* nachazite?*

Organizace ,,AB* nabizi mnoho pracovnich pozic. VySe uvedeny graf ¢. 5 znazoriuje
zastoupeni jednotlivych pracovnich pozic v organizaci. Nejvice jsou zde zastoupeni
terénni pracovnici 17 (36 %). Nasleduji je pracovnici v zdzemi 12 (26 %), dalsi jsou
rozvazkovi pracovnici 8 (17 %), a stejnym pomérem jsou zastoupeni financni experti 4

(9 %) a klientsti pracovnici 4 (9 %). Nejméné zastoupeni jsou zde specialisté 2 (4 %).

Graf 5: Pracovni pozice respondentil v organizaci ,,AB*

PRACOVNI POZICE

Specialisté
2%

Klientsti
pracovnici
9%

Terénni pracovnici
37%

Rozvazkovi
pracovnici
17%

Pracovnici v
zazemi
26%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 6 ,,Jste spokojen s trovni vzdélavani ve vasi organizaci?*

Graf ¢. 6 mapuje hodnoceni spokojenosti respondentli s vzdélavanim v ramci jejich
organizace. Velmi spojeni s moznosti se dale vzdélavat jsou pouze 2 (4 %) respondenti.
Spokojeno je 8 (17 %) respondentd, 10 respondentt (21 %) je nespokojeno, 7 (15 %) je

velmi nespokojeno a nejvétsi podil respondentd 20 (43 %) nevi nebo nemiize posoudit.

Mira spokojenosti je dana pracovni pozici respondenta, jelikoZz nejvice jsou v ramci
organizace proSkolovani (dadle vzdélavani) pracovnici na vySSich pozicich.
Nespokojenost se odviji od malého mnoZstvi nabizenych vzdé¢lavacich programi.
Nespokojeno a velmi nespokojeno bylo 36 % respondentil, zejména téch pracujicich na
pozicich terénnich a rozvazkovych pracovniki, kterym nejsou nabizeny zadné vzdélavaci

programy ¢i Skoleni.

Graf 6: Spokojenost se vzdélavanim v ramci podniku

SPOKOJENOST S UROVNI VZDELAVANI

Velmi spokojeno
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Spokojeno
17%
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

41



Otazka ¢. 7 ,,Jakou formou je v sou¢asné dobé nabizeno vzdélavani?“

Jak je patrno z grafu €. 7 je v soucasné dob¢ nabizena forma vzdélavani nej€astéji formou
online Skoleni, které je vyuZzivano 15 (32 %) zaméstnanci. Dalsi formou je samostudium,
které vyuziva 12 (26 %) respondenti. Informace od kolegy, ktery Skoleni absolvoval je
vyuzivano 10 (21 %) kolegy. Prezen¢ni forma ndvstévou Skolitele byla v dobé
»covidoveé* pozastavena a nyni uz se k ni vedeni vracet nechce. 11 (23 %) respondentl

uvadi, ze vzdélavani neni nabizeno zadnou formou.

Graf 7: Nabizena forma vzdélavani nabizena organizaci ,,AB*
SOUCASNE VZDELAVANI

Samostudium
25%

Od kolegy
Online 21%

31%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 8 ,,Nabizi vaSe organizace dostate¢né mnozZstvi vzdélavacich kurzia?

Jak je patrné z vySe uvedenych odpovédi, je vétSina zaméstnancii se Skolenim, a i jeho
mnozstvi nespokojena. U 17 respondentli je nespokojenost ziejma, 10 respondenti je
relativné spokojeno, a jak jiz bylo uvedeno, divodem je jejich pracovni zatazeni, v rdmci

kterého je nabizeno vétsi mnozstvi skoleni a vzdélavacich programil.
Graf 8: Spokojenost s mnoZstvim vzdélavacich kurzi

V4

JE MNOZSTVi KURZU DOSTATECNE?

Ano
14%

Nevim
44%

Ne
42%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 9 ,,Jaky druh vzdélavani je vyuzivan?*

Vzhledem k faktu, Ze Skoleni a vzdé€lavaci kurzy jsou zamétfeny na konkrétni dovednosti
zaméstnancil organizace ,,AB* jsou odpovédi na tuto otazku ziskany pouze od 20 (43 %)
respondentl, tedy od zaméstnancli pracujicich na pozicich klientského pracovnika,
finan¢niho experta a pracovnika v zazemi. Tedy Skoleni zamétena na zesileni prodejnich
dovednosti je vyuzivano u 10 (21 %) respondentli, Skoleni zaméfend na odolnost
a zvladani stresovych situaci vyuziva 5 (11 %) respondentii a Skoleni zamétend na

klientsky pfistup vyuziva 8 (17 %) respondentd.

Graf 9: Vyuzivany druh vzdélavani

JAKY DRUH VZDELAVANI JE VYUZIVAN?

Klientsky pristup

0,
% Prodejni

dovednosti
43%
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka €. 10 ,Hodnotite icast na vzdélavani jako motivaci k lepSimu pracovnimu

vykonu?*

Nésledujici odpovédi jsou dulezité pro piipadovou studii, kterd je dal§i metodou sbéru
dat vyzkumu, kterd bude navazovat na dotaznikovou c¢ast. Vzdélavaci akce a i€ast na
nich je hodnocena jako motivujici u 10 (21 %) respondentt, spiSe motivujici 5 (10 %)
respondentl, spiSe nemotivujici 16 (34 %) respondentii a nemotivujici zbyli 3 (6 %)
respondenti. 14 (30 %) respondentd nevi, nebo nemiize miru motivace posoudit, coz op¢t

vyplyva z pracovniho zafazeni téchto respondent.

Graf 10: Vzdélavani jako motivaéni proces

JE UCAST NA VZDELAVANI MOTIVUIJICi ?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 11 ,,V ¢em se hlavné potiebujete ve Vasi praci vzdélavat?«

Nésledujici graf zndzorfiuje odpovédi na jedinou otdzku v dotazniku, kterd vyzaduje
vypsat odpovéd’. Zamérem bylo, aby respondent mohl opravdu vyjadfit vSe, co pottebuje.
Odpovédi ovSsem byly naprosto ocekavatelné. 36 (76 %) respondentli odpovédélo
jazykovy kurz*“, nebo ,,anglictina“. 8 (17 %) neodpovédelo vibec a zbyli 4 (9 %)
respondenti témet shodné odpovédéli 2 x ,,komunikace se zdkazniky*, ,kurz asertivity*

a ,.kurz feSeni konflikt“.

Graf 11: Potfeba vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

46



Otazka ¢. 12 ,,Mate pocit, Ze tato VaSe potieba je napliiovana?*

Odpovédi na tuto otdzku piimo souvisi s otazkou predchozi, a zde je velice zajimava
skutecnost, Ze 1 respondenti ktefi jsou s vzdélavanim spokojeni, zde odpoveédéli ne. Stejny
pocet respondentli, ktefi neodpovédéli na predchozi otazku, neodpovédéli ani zde.
Naopak moznost nevim, tentokrat nevyuzilo nikdo. Ano bylo zastoupeno pouze 2 (4 %)

respondenty, zbytek 38 (69 %) odpovédelo ne.

Graf 12: Naplnéni vlastni potieby
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 13 ,,Je pro Vas néktera z nabizenych moZnosti vhimana jako prekazka ve

vzdélavani?«

Nésledujici graf mapuje ptekazky branici nasSim respondentim ve vzdéldvani Tyto
prekdzky jsou riznorodé, u nékterych zaméstnancii bylo vybrano i vice nabizenych
moznosti. Nejcastéji byla uvddéna nizkd naslednd motivace, kterd by respondenty
posunula dal, aby se chtéli vzdélavat 1 do budoucna 35 (26 %) respondentii. Tésné vedle
motivace se ukdzala jako bariéra Casova vytiZzenost 34 (25 %). Nevyhovujici vzdélavaci
podminky byly zminény u 27 (20 %) respondentli. VytiZzenost v ramci rodiny byla
uvedena u 22 (16 %) respondentti. 18 (13 %) respondentt uvedlo jako ptekazku nechut
se vzdélavat. Na tuto skupinu by meéla byt vrdmci organizace zamétfena nejvetsi

pozornost. Jiny diivod nebyl ze strany respondentti uveden.

Graf 13: Prekazky ve vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 14 ,,Co pro Vas znamena mozZnost dal§iho vzdélavani ve spolecnosti?*

Tato otazka méla za cil najit odpovéd’ na to, co zaméstnanci povazuji za hlavni pfinos
dalsiho vzdélavani. Zaméstnanci zde opét v nékterych ptipadech zaSkrtli vice nez jednu
odpovéd’. Nejcasteji se objevovala seberealizace a spokojenost spolecné s udrzenim si
pracovniho mista, obé moznosti oznacilo 32 respondentii (68 %). Dalsi bylo zvySeni
postaveni vtymu 20 respondentli (43 %). Vys$si platové ohodnoceni oznacilo jako
motivator pouze 5 respondentii (11 %). Nizky vysledek tohoto bodu je dan faktem, ze
vy$si platové ohodnoceni za lepsi vysledky (zapfi¢inéné rozSitenymi znalosti) mohou
dostat pouze specialisté a finan¢ni experti, u ostatnich pracovnikii jsou finance stejné at’
umi cokoli. Kariérni postup oznacili pouze 2 respondenti (4 %). ZvySeni pracovni

efektivity a vykonnosti je podstatné opét pouze pro 2 respondenty (4 %).
Graf 14: Vyznam moznosti dalSiho vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Otazka ¢. 15 ,,Jaka forma vzdélavani Vam vyhovuje?“

Dalsi otazka byla zamétena na zjisténi formy vzdélavani, kterd zaméstnanciim nejvice
vyhovuje. Nejzastoupenéjsi formou vzdélavani bylo vzdélavani kombinované, tedy
dochazkové, spojené se samostudiem a online formou, 21 respondentti (45 %). Stejnou
mérou se potom déli forma Cist€¢ prezencni a Cisté distancni, oboje po deseti
respondentech (21 %). A jako posledni byla forma déalkova, kterou preferuje
7 respondentt (15 %).

Graf 15: Preferovana forma
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

50



Otazka ¢. 16 ,,Jaky druh vzdélavani Vam vyhovuje?*

Posledni otdazka hledala zaméstnanci preferovany druh vzdélavani. Odpovédi na tuto
otazku v zéasadé¢ kopiruji preference zaméstnanct, které jsme zjistili otdzkou ptedchozi.
Nejvice zastoupenou odpovédi bylo vzdélavani hybridni, tedy kombinace online kurza
a prezencniho Skoleni 19 respondentt (40 %). Déle byla stejnou mérou oznacena tcast
na otevienych kurzech a e-learning po deseti respondentech (21 %). 9 respondentt (19
%) oznacilo osobniho mentora, jako nejvice vyhovujici druh vzdélavani. Odpovédi

,»vzdélavani praxi® a ,,jiné* nebyly oznaceny ani jednim respondentem.

Graf 16: Preferovany druh vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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V navaznosti na samotné dotaznikové Setieni byla interpretovana data, otazky a odpovédi
na n¢ vyuzity k sestaveni polostrukturovaného rozhovoru s vedoucim pobocky, ktery byl
pro ucely této prace oznacen D1. Podle Hendla (2005) k tomuto rozhovoru slouzi urcity
navod ¢i scénaf, kterym jsou predem pripravend témata a otazky, kterd je nutné béhem
rozhovoru probrat. Tento scénaf pomahd vést linku rozhovoru a zajistuje, aby byla

obsazena vSechna dilezitd témata.
Hendl (2005) ve ¢tyfech bodech popisuje vhodny postup k vytvoreni tohoto scénate:

e Navrhnout si obecné téma a potom si vypsat vSechny podtémata a okruhy

otazek.
e Usporadat si témata dle logického potadi a dilezitosti.
e Rozmyslet si pofadi a formovani otazek.

e Promyslet si navazujici hloubkové a sonddzni otazky.
Pro vedouciho pobocky (D1) byl sestaven nasledujici scénaf rozhovoru:

1 - Soucasny stav vzdélavani

e Jak soucasny stav vzdélavani vedouci pracovnik vnima a popisuje?
e Jak je vzdélavani zajiSténo z hlediska Girovné a ¢etnosti?
e Jaké druhy a moZnosti vzdélavani zaméstnanci vyuZzivaji?

e Jaké ptfekazky zaméstnanciim ve vzdélavani brani?
2 — Zména ¢i zlepSeni soucasného stavu

e Co by podle ndzoru vedouciho pracovnika vedlo ke zvySeni motivace

zaméstnancu z pohledu dalSich vzdélavacich aktivit?

e Je ngjakd konkrétni vzdélavaci aktivita, kterd podle vedouciho pracovnika

zaméstnanciim chybi?

A rovnéZ v navaznosti na samotné dotaznikové Setfeni byly z interpretovanych dat
a otazek vyuzity k sestaveni polostrukturovaného rozhovoru se zaméstnanci pobocky

nasledujici otazky.
1 - Soucasny stav vzdélavani

e Jak soucasny stav vzdélavani zaméstnanci vnimaji a popisuji?

e Jaka je soucasnd nabidka vzdélavani? Jaky druh a forma je nabizena?
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e Jakych kurzl se zaméstnanci Gcastnili a jak byli spokojeni?

e Co zaméstnancim ve vzdélavani brani?
2 — Zména ¢i zlepSeni soucasného stavu

e Co by zaméstnance naopak motivovalo?

e Jaké je jejich predstava o vzdélavani?

5.2 Charakteristika zkoumané¢ho vzorku

Vyzkumnym vzorkem jsou zaméstnanci organizace ,,AB“. Podle autori Svaiicka
a Sedové (2007, s. 73) ,, vWzkumny vzorek neni konstruovin ndhodné, ale je vytviien
zamérné s ohledem na vyzkumny problém “. Podle cile a hlavnich otazek diplomové prace
byli vybrani zaméstnanci pracujici na riznych pozicich naptic¢ celou organizaci ,,AB*.
Hlavnimu vyzkumu ptedchazel pfedvyzkum, od kterého se odvijela samotna pifipadova
studie. Piipadové studie se tiCastnilo 8 zaméstnanct pracujicich na pozicich finan¢nich
expertl, pracovnikd klientského servisu, terénnich pracovnikii a rozvazkovych

pracovnikll. Rozhovor poskytl i vedouci zkoumané pobocky organizace.
Osloveni respondenti méli k Gi€asti na vyzkumu splnit nésledujici podminky:
e Minimalni doba na pracovni pozici 2 roky;
e Prace v organizaci ,,AB* na hlavni pracovni pomér

Polostrukturovany rozhovor tedy probihal s 8 zaméstnanci a vedoucim pobocky
organizace. VSechny rozhovory byly se souhlasem respondentii zaznamenany na diktafon
a nasledné analyzovany a interpretovany. VSichni Gc¢astnici vyzkumu byli informovéni
o prubéhu vyzkumu a souhlasili s Gi€asti, stejné¢ jako s nahravanim jejich odpovédi na
diktafon. Zajisténa byla i ochrana identity respondenta a nebyly zvefejnény Zadné
informace, které by vedly k jeho identifikaci (Hendl 2005). Rozhovory probihaly
oddélené, aby nehrozilo ovlivnéni ndzorti jednoho respondenta druhym. VSichni
respondenti samoziejmé podepsali informovany souhlas srozhovorem a jeho

nahravanim.

5.3 Organizace vyzkumného Setieni
Otazky, které byly v ramci polostrukturovaného rozhovoru pokladany z ¢asti vychéazely

z predvyzkumu realizovaného v prosinci a lednu 2023. Rozhovory byly sestaveny ve
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dvou provedenich a vSechny byly v pribéhu jejich realizace nahravany na diktafon,

analyzovany a nasledné byly jejich stézejni Casti piepsany do elektronické podoby.

Pro naslednou praci se ziskanymi rozhovory byla pouzita metoda otevieného kddovani.
Autoii Svaficek a Sed’ova (2007, s. 2011) k metodé otevieného kodovani uvadéji, ze ,,je
pouzitelna ve velmi siroké skale kvalitativnich projekti. “ Zvolenou vyzkumnou metodou
byla ptipadova studie, v ramci které 1ze za pomoci metody otevieného kodovani dikladné
prozkoumat ziskana data, které jsou diky této metod€ pojmenovana a rozdélena do
kategorii. V ramci otevieného kdédovani byly oznaceny opakujici se jevy. V ramci téchto
jeva byly seskupeny pojmy, které s problematikou souviseji a z téchto byly nasledné
vytvoreny jednotlivé kategorie. Tento proces se nazyva kategorizace a J. Strauss (1999,
s. 45) jej definuje takto: ,, Proces seskupovani pojmui, které se zdaji prisluset stejnému

¢

jevu.*

Specifikace podlozend vztahy a propojovanim byla nakonec postavena na interpretaci

podle hlavnich vyzkumnych otazek.

Samoziejmé existuje mnohou autorti, ktefi se zabyvaji problematikou oteviené¢ho
kédovani. Podle Hendla (2005, s. 195): ,,Kodovadni znamena stdlé srovndavani fenoménii,
pripadu, pojmu atd. a formulaci otazek ohledné textu (proces nepretrzitého srovnavani).
Pritom se k castem empirického materialu prirazuji oznaceni neboli kody, které jsou

nejdrive pojmove velmi blizké textu a pozdeji se stavaji stale abstraktnejsi. *

DalS8imi z autori zabyvajicimi se touto problematikou jsou Strauss a Corbinova (1999,
s. 43) ktefi definuji oteviené kodovani jako: ,,...cdst analyzy, ktera se zabyva
oznacovanim a kategorizaci pojmit pomoci pecliveho studia udajii. Behem otevireného
kodovani jsou udaje rozebrany na samostatné casti a peclive prostudovany, porovndanim
jsou zjisteny podobnosti a rozdily a také jsou kladeny otazky o jevech udaji

reprezentovanych.

5.4 Interpretace ziskanych dat
Svatiek a Sedova (2007, s. 16) uvadsji ,, Kvalitativni analyza a interpretace dat je
hledani semantickych vztahit mezi nimi a spojovani deskriptivnich kategorii do logickych

o (¢

celku “.
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Z pohledu vedeni podniku na téma vzdélavacich potieb zaméstnancti spole¢nosti ,,AB
byla ptipadova studie provedena s vedoucim zkoumané pobocky. Vzhledem k jeho
pracovni pozici mize do problematiky diplomové prace a samotného vyzkumu piinést
dalezité informace o celkové vzdélavaci koncepci organizace a také o vzdélavacich

potiebach svych podtizenych.

Samotni zaméstnanci UcCastnici se rozhovorti v ramci ptipadové studie byli v rdmci

anonymity oznaceni ndhodnymi ¢isly a pismeny C1 az C8.

Nyni jiz k samotnym ptipadovym studiim, v rdmeci, kterych budou hledany odpovédi na

vyzkumné otazky této prace. V zaveéru bude zhodnoceno naplnéni cile diplomové prace.

Organizace ,,AB“ stejn¢ jako kazda jind zamétuje své aktivity k napliovani podnikovych
cili. Konkurenceschopnost je zde také dulezita, piestoze se zpohledu zaméteni
organizace nejednd o klasickou konkurenceschopnost, jak ji znadme z organizaci
zamétenych na jiné sluzby a produkty. Na trendy v oblasti konkurenceschopnosti reaguje
novou technologii a zménou komunikaci, ktera je ovlivnéna rozmachem internetu.

(Vyroc¢ni zprava ,,AB*, 2014).

Cilem organizace je poskytovani daveéryhodnych a kvalitnich sluzeb v oblasti
zprostiedkovani plateb, zbozi, informaci tradicni a telekomunikacni formou. Dal$im

cilem je byt pro své zaméstnance efektivnim a zodpovédnym zaméstnavatelem.

Jednim z dulezitych cill je i rozvoj a vzdélavani zaméstnanci. Aby se zaméstnanci mohli
dobfte orientovat v problematice odvétvi a nebyli pozadu za konkurenci, je tfeba ze strany
podniku zaméstnance neustale rozvijet. Organizace ,,AB* jim nabizi vzdélavaci aktivity,
v ramci, kterych mohou rozvijet své schopnosti a dovednosti. U n€kterych zaméstnanct
dochdzi k navySeni produktivity prace, zvySeni pracovniho vykonu a samoziejmé je
zvySena dobrad orientace v pracovnim prostfedi. V rdmci organizace existuje odbor
Program rozvoje lidskych zdroji, v rdmci, kterého maji i maminky na matetské dovolené
moznost ucastnit se vzdélavacich e-learningovych kurzl, a neustéle si tak dopliiovat své

znalosti a dovednosti.

Vzhledem k faktu, Ze organizace své dlouhodobé obchodni cile napliuje (interni
dokument ,,AB*“ 2019), nemé& potiebu analyzovat soucasnou vzdé¢lavaci potiebu
zaméstnancl, coZz je divodem vedoucim k mylné predstaveé, Zze jsou zameéstnanci

spokojeni a v oblasti vzdélavani neni nutné pracovat. Tato skute¢nost by se mohla ukazat
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jako hrozbou v ptipad¢, ze by se do budoucna ukazala néjakéd konkurencni organizace,
nabizejici stejné ¢i podobné sluzby jako organizace ,,AB*“. Dalsi hrozbou by mohl byt
pfipadny odliv zaméstnancii z diivodu jejich stagnace na jednotlivych pozicich
a nedostatku jejich osobniho pocitu naplnéni. Provedené dotaznikové Setfeni, které
probéhlo v ramci faze predvyzkumu ukdzalo, ze oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancti

ma své slabiny, a také Ze zaméstnanci nejsou v této oblasti spokojeni.

5.4.1 Analyza rozhovoru s vedoucim pobocky

Jedna se pétactyficetilet¢tho muZze zijiciho v misté, kde se nachazi i zkoumana pobocka
organizace. Na pozici vedouciho pobocky pracuje jiz 8§ let. Na tuto pozici vyhral vybérové
fizeni po tom, co piedchozi vedouci pracovnice odesla do dichodu. Své podiizené dobie
zna a je si védom jejich nedostatki, ale 1 pfednosti, a také toho, co je tieba zlepsit apod.

Jeho osobnim cilem je, aby pobocka byla z pohledu klientli vzdy pozitivné hodnocena a

na zadného ze zaméstnancl nebyly podavany stiznosti.

Metodou otevieného kddovani byly urceny tyto kategorie plynouci z rozhovoru:

r

e Stav soucasného vzdélavani
e Nabidka kurzu a jeji vyuziti
e Motivace a bariéry

e Prostor pro zlepSeni
Kategorie 1 - Stav souc¢asného vzdélavani

Rozhovor s vedoucim pobocky probihal na zaatku biezna 2023 pfimo na pobocce v jeho
kancelafi. Dal by se charakterizovat jako velice pfijemny. Vedouci pobocky byl vstiicny
a nejen, ze zodpoveédél vSechny otazky, ale 1 sam aktivné€ popisoval déni ve na svém

pracovisti.

Ohledné soucasného stavu vzdelavani hovotil takto: ,, Organizace ,,AB* si je védoma
potieby rozvijet své zaméstnance a naddle je motivovat a vést k sebevzdélavacim
aktivitam. V soucasné dobé tedy nabizime svym zameéstnanciim riizna online Skoleni, ktera
si mohou vybirat sami a po schvaleni se na né i sami zaregistruji. Zhruba 2 — 3x do roka
Jsou provadena Skoleni na nasi pobocce. Téma je vzdy vybirano podle soucasnych potieb

I3

zamestnancil.
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Vedouci pobocky dale v ramci rozhovoru zminil struény harmonogram ptipravy kazdého
Skoleni: ... “od zameéstnancii sesbiram pozadavky na Skoleni, které by v dany mésic mélo
probéhnout, pokud jde o Skoleni lektorem, je treba zajistit zasedaci mistnost, kde bude
Skoleni probihat, osloveni a zaslani Skoliciho planu lektorium. Ddle musim zaloZit akci
a provest rezervaci zdajemcii v programu SAP, ktery nase organizace pro dané potieby
vyuziva. Nezbytné je zajisteni materidalu a pomiucek, které jsou ndsledné s pozvankami
zaslany ucastnikum. Lektorim je treba poslat prezencni listiny se jmény ucastnikii. Pokud
se nekdo omluvi, je treba to zpracovat a popripade zajistit nahradni termin. Jakmile je
Skoleni ukonceno, je treba zadat do systemu SAP kvalifikaci ucastnika. V neposledni rade
Jsou rozeslany certifikaty a predana osvédceni. Jak sama vidite, neni to uplné jednoduchy

‘

proces.

Kategorie 2 - Nabidka kurzii a jeji vyuziti

Dalsi dotaz sméfoval na hodnoceni Grovné vzdélavani v organizaci, kde vedouci pobocky
vidi jisté rezervy: ,,Abych se priznal, soucasna uroven vzdeélavani neni idealni. Nevim,
zda je duvodem dvouleta covidova odmlka, nebo nedostatecna motivace zaméstnancii.

¢

Kazdopadne bude nutné opét zvednout zdajem o sebevzdélavani.

Ovsem mnoZzstvi aktivit hodnoti vedouci pozitivng: ,, Myslim, Ze aktivit je dostatecné
mnoZzstvi. Problém neni v poctu aktivit, ale v cilové skupiné, kterou jsou spise zaméstnanci
na prepazkach. Pro zaméstnance pracujici v terénu je vzdélavacich aktivit malo.*“ A dale
,ne vidy se podari vytipovat dostatecné mmnozstvi zaméstnanci pro dany kurz a

individualni online kurzy jesté nejsou zpracovany na vSechna témata *“.

Dale uvadi. ,, ...zaméstnanci nejvice vyuzivaji online kurzy nebo skoleni, ktera jsou primo
na pobocce. Téch ovsem v soucasné dobé mnoho nedélame. Uz uvazZujeme o tom, Ze je

moznd nejvyssi cas tento druh vzdelavani obnovit *

Rozhovor se dale posunul k preferencim zaméstnanct ,,Jednou za cas, zhruba 4x do
roka si udélam prizkum zaméreny na potreby svych podrizenych. V ramci tohoto
prizkumu se zajimam o to, jaké Skoleni by radi absolvovali, pripadné jim nabidnu sam
néjakou moznost, a to vzhledem k pripadnym slabinam, které u nich spatruji. Podle mych
informaci by radi uvitali Skoleni zamérené na zvladani stresovych situaci a komunikaci

s klienty, pak jsem zaznamenal i zdajem o jazykové kurzy.
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Kategorie 3 - Motivace a bariéry

Na otazku, zda vedouci vi, jaké prekazky brani vzdelavani se z pohledu zaméstnanci,
vedouci uvedl: ,, Domnivam se, Ze u vétsiny z nich ano. Své zaméstnance jsem se behem
svého osmi letého pusobeni snazil poznat co nejvice. Probléem samoziejmé nastava
v pripade, kdy se u nds zaméstnanci, jak se rika, dlouho neohreji. U nich nemam moc

‘

prostoru poznat, jaké maji potreby a prani.*

Dalsim dotazem bylo, co by podle vedouciho vedlo ke zvySeni motivace zaméstnancti
z pohledu dal$ich vzdélavacich aktivit? ,, Tak nejvétsim motivem, co svét svétem stoji, jsou
bezesporu financni odmeény ci jiné benefity, jinak tomu neni ani tady u mych

podrizenych “.
Kategorie 4 - Prostor pro zlepSeni

Jisté bylo pro tuto praci velmi dilezité zjistit, co zaméstnanci chtéji a potfebuji v rdmci
svého vzdélavani. Na otazku, co by podle vedouciho jeho zaméstnanci chtéli, odpovedél
nasledovné: ,, Nemohu zaméstnanciim nabidnout jazykové vzdélavani, takze to u nds
zaméstnancim chybi.

Na otazku pro€ to nelze, kdyZ z4jem je evidentni a uZitenost takového Skoleni je také

I3

nespornd, odpoveédel takto: ,, Tento druh vzdelavani neni schvalen shora.*

Z rozhovoru s vedoucim pobocky vyplyva, Ze se o své zaméstnance zajima a snazi se o
né pecovat, a to nejen v oblasti vzdélavani. Pravidelné zjiSt'uje jejich vzdélavaci potieby
a snaZi se je naplilovat v ramci svych moznosti. Vzhledem k velikosti celé organizace a
doslova obrovské organizacni struktufe je ovSem kazdy proces fizen nadiizenym
organem, vzdélavani nevyjimaje. Tohle je hlavnim divodem, pro¢ vedouci nemize
zamé&stnancim vyhovét, 1 kdyZz maji oprdvnény vzdélavaci pozadavek. Rovnéz
z rozhovoru vyplyva urcitd selekce zaméstnanct na ty, co Skoleni ,,potfebuji* a na ty,

413

ktefi dle nadfizenych organii vzdélavani ,,nepotiebuji*.
5.4.2 Analyza rozhovoru se zaméstnanci pobocky

V procesu oteviené¢ho kddovani vyzkumnik vytvoril 5 kategorii vychézejicich z odpovédi
na otazky polostrukturovaného rozhovoru. V ramci jednotlivych kategorii jsou citovany

odpovédi respondentli na jednotlivé otazky.
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Kategorie jsou:

e Pracovni pozice

e Soucasné vzdélavani (intenzita, forma)
e Kurzy

e Piekazky a motivace

e Doporuceni

Kategorie 1: Pracovni pozice

Pracovni pozice se vramci organizace ,,AB“ odviji od vySe dosazeného vzdélani.
S vyss$im vzdélanim se lidé dostanou na 1épe hodnocenou pracovni pozici. V praxi se to
projevuje tak, ze pracovnici klientského servisu, finan¢ni experti apod. jsou lidé s vys$im
vzdélanim a terénni a rozvazkovi pracovnici s niz§im vzdélanim. Samoziejmé to neni
vzdy pravidlem. Ptikladem je respondentka C1, ktera v rdmci rozhovoru uvedla, Ze...
wpred 5 lety jsem nastoupila na pozici (terénni pracovnice, anonymizovano). Behem 3 let
Jjsem méla moznost prejit na pozici (klientské podpory, anonymizovéano), cehoz jsem moc
rada vyuzila. Tato prace neni fyzicky ndrocnd, ndrocnéjsi je po strance psychické.
Respondent C3 je naopak zaméstnan na pozici rozvazkového pracovnika a jak sam uvedl
,,Dorucuju baliky a sem tu 6 let. Treba za prepazku bych nikdy nesel, jsem rad za
volantem a rad v kontaktu s lidmi. Krom jinyho je potreba veétsi sily, nékteré baliky jsou
pro Zeny teézké a v zimnim obdobi, kdy je brzy tma, je tahle prdce i nebezpecnd.*
Respondent C7 je finan¢nim expertem ,, Ja pracuji na pozici financniho experta. Puvodné
Jjsem se hlasil na jinou pozici, ale pri Zadosti o zaméstnani jsem samozirejmeé uved! nejvyssi
dosazené vzdélani, tedy vyssi odbornou Skolu, zameérenou ekonomickym smeérem. A

nabidli mi pravé tuto pozici. Na této pozici jsem jiz 9 let.
Kategorie 2: Soucasné vzdélavani (intenzita, forma)

Jednou zklicovych otazek vyzkumu byla problematika soucasnych vzdélavacich
podminek, které jsou v ramci organizace nastaveny. V ramci rozhovoru byly polozeny
1 otazky, zda jsou se soucasnou nabidkou vzdélavacich aktivit spokojeni a jakou formou
tyto vzdelavaci akce probihaji. Respondentka C1: ,,No, nabidka vzdéldavani je zhruba

jedenkrat za ctvrt roku nebo podle potreby, kdy je nam panem vedoucim predlozena
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nabidka skoleni, kterych se miizeme zucastnit. Na tato Skoleni se zaregistrujeme a je nam
zaslana pozvanka a studijni materialy. Na konci kurzu dostaneme osvédcent a certifikaty.
V soucasné dobe jsou nabizena online skoleni (e-learning), ktera probihaji mimo
pracovni dobu. Tato Skoleni jsou dobrovolna. Pred zacdatkem Covidu byla Skoleni
prezencni, zaméerenad na prdci s klientem, coz je vzhledem k nasi praci logické a potiebné.
Za sebe mohu vici, Ze je cetnost dostatecna.“ Respondentka C5 je terénni pracovnici a
dodava ,, Za nas (terénni pracovniky, anonymizovano) musim konstatovat, Ze my skoleni
nemame, nedélame ziejmé nic, co by bylo nutné se ucit a v cem se zdokonalovat. Vim, Ze
kolegové uvniti podniku maji néjaké moznosti se dale vzdélavat a zdokonalovat, ale pro
nas nic neni. Jediné skoleni, které bylo a je, je 0 bezpecnosti prace a ochrané zdravi, které
kazdy rok podepiseme, ale na to se asi neptate. Samoziejmé jako novacek jsem si prosla
Skolicim ,,zdcvikem.” C6 je klientskou pracovnici i ona souhlasi s tim, ze soucasnd
nabidka vzd€lavani je dostatecnd “Jd za sebe davam prednost online kurzim, které po
covidové dobé nahradily normdalni Skoleni, jsou dobrovolné a mohu se vice vénovat
rodiné. Nabidka je dostatecna. Presto priznavdam, ze jednou za cas kurz s lektorem, pokud
je dobry, neni na skodu, ale ty uz nemame.“ 1 rozvazkovy pracovnik C8 se ztotoznuje
s vyrokem kolegyné CS5, ktery zni ,,my“ (konkrétné¢ pojmenovana pracovni pozice,
terénni pracovnice, anonymizovano) ,, nemame v podstaté zZadna Skoleni, coz je podle mé

Skoda, tedy za sebe také nejsem spokojena, ale co mohu délat, Ze? *
Kategorie 3: Kurzy

Jak jiz bylo né€kolikrat zminéno nabidka kurzi je pro zaméstnance i organizaci klicova.
Je tfeba, aby se pracovnici dale vzdélavali, seznamovali se s novymi a efektivnéjSimi
moznostmi, a to zejména v piipadech, kdy organizace rozsituje své sluzby a klientim
chce nabidnout to nejlepsi. V ramci této kategorie byly kodovany odpovédi na otazky
tykajici se nabidky kurzii a motivaci pro to, aby se zaméstnanci chtéli 1 nadéle vzdélavat.
Respondentka C6 uvedla... ,,Jak jsem jiz zminila, kurzy jsou dobrovolné, ale rada se
ucastnim tech, které vede jednak zkuseny lektor, se kterym mam ja, nebo jiny kolega dobré
zkusenosti, a také takovych, kterad ve své praci prakticky vyuziji. Tedy mnou navstévovana
Skoleni jsou urcité se zamérenim na prdci s klienty, novinky v nabizenych sluzbach,
zvladani predpisu organizace, jejich zmeény a profesionalitu v pristupu ke klientiim. Dale

na zvladani stresovych situaci, se kterymi se setkavam stdle castéji. Také jsem jiz prosla
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kurzem zvySujicim prodejni dovednosti. Motivujici jsou ne vzidy vsechna. Pokud neni
dobry lektor, nebo nejsou naplnéna ma ocekavani, nemam moc chuti ucastnit se dalsich
kurzu ¢i skoleni.” Respondentka C4, ktera je terénni pracovnici ,,rdda bych skoleni
zamérené na praci s lidmi a obranu sebe sama, ale bohuzel pro nas skoleni nejsou. Déle
uvedla, ... jediné, kdy se miizeme dostat k nejakym informacim je od kolegu, kteri
Skolenim prosli a nékdy je nam nabidnuto Skoleni na prodejni dovednosti, ale to nechci,
na to nemam cas a ani ndladu, jesté néco lidem vnucovat. “ Respondent C7 jakozto
finan¢ni expert nejradéji vyuziva online Skoleni. “ v dobé Covidu to byla jedind moznost,
jak se vzdélavat a za ty dva roky jsem si natolik zvykl, Ze mi to vyhovuje nejvice.
Samozrejmeé vyuzivam i samostudium. “ Respondentka C4 by jak sama uvedla ... “brala
bych proskoleni, jak se chovat v situacich, kdy se klient nechovd zrovna mile, nebo
i néjaké cviceni, jak se branit, nékdy nosime financni castky a v dnesni dobé clovek nikdy

nevi. Také se bojim chodit po tmé, coz v zimnim obdobi obcas nastane. *

Osloveni respondenti se shodli na tom, ze motivaci pro dalsi chut’ se vzd€lavat jsou
samoziejmé nasledné finanni odmény, ale urcité i1 kvalita kurzu ¢i lektora. Motivaci je
také zvySeni pracovniho vykonu, které je samoziejmé ndsledné spojeno s financ¢ni
strankou. Respondentka C1 uvedla ,,jednou jsem byla na Skoleni, kdy lektorka v podstatée
provedla prednasku o tom, co bychom méli ¢i neméli...bylo to k nicemu a vsichni jsme
odchazeli unaveni a nastvani, byla to ztrata casu, doslova.”. Mély to byt prodejni
dovednosti, ale jen nam rikala, co musime prodavat*. Trochu pozitivnéji k motivaci
pristupuje financni expert C7 “Jsem za kvalitni Skoleni rad, v oblasti ekonomiky se stale
néco meni a jsem rad, kdyz vim a mohu nasim klientum nabidnut ty nejlepsi sluzby. Jsem

na sebe poté hrdy, coz je pro mé velkou motivaci. *
Kategorie 4: Prekazky a motivace

Samoziejmé v lidském Zivoté i aktivitach se vZdy objevi n¢jaké prekazky, bariéry. Jinak
tomu nebylo ani pfi vykonu prace a zejména moznosti se dale vzdélavat u naSich
respondentll. Respondenti C2, C4 a C5 se shodli na tom, Ze jednak nabidka Skoleni
k jejich profesi neni velkd (spiSe Z4dnd), coZ jim na jednu stranu trochu vadi, ale na
druhou stranu by jim k dal$imu vzdé&lavani stala v cesté asové vytizenost a vytiZzenost
v ramci rodinnych povinnosti. C2 uvedla ... “vzdy pfijdu z prace hodné unavend, a jeste

se musim vénovat detem, nemam uz chut a cas se jesteé nékde vzdeélavat a v ramci pracovni
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doby to nejde, kdyz jsem venku. ““ C8 respondent ... “nemam chut se dale vzdélavat, jezdim
si autem a rozdavam baliky, myslim, Ze vic uz mé asi naucit nemiizou. “ Pracovnici uvnitf
organizace vidi prekdzky v nasledujicich oblastech Respondentka C6 ,,za mé jsou
podminky pro vzdeélavani nevyhovujici. Kdyz sedim za prepazkou, nemohu byt na Skoleni,
po ukonceni pracovni doby uz zase nechci a i nemohu, mam rodinu a malé deti, kterym
se musim venovat.“ Respondentka C1 spatiuje prekdazku v malé motivaci se dale
vzdélavat ... “nejak jsem si jesté nestacila vsimnout, Ze bych byla extra motivovana

financné nebo jinak za ucast na skolenich apod. *
Kategorie 5: Doporuceni

Poledni kategorie je zaméfena na doporuceni pfimo z Ust téch nejpovolanéjsich, tedy
naSich respondentl. Cl: ,, Za sebe bych rada kurzy, které jsou opravdu pro nasi praxi
nezbytné a po jejich absolvovani mohu ziskané informace okamZzité v praxi vyzkouset
a vyuzit. Samoziejmé aby bylo vidy dostatek materialu jak studijnich, tak praktickych.
Nejvic mi asi chybi anglictina, ale brala bych klidné i néjaky manudl, jak reagovat
v urcitych situacich, které se vice ¢i méné opakuji dokola.” C5 terénni pracovnice by
pokud by méla moznost... “rada bych Skoleni, jak se branit, kdyby by bylo treba. Pokud
by byla tato moznost, poté ji urcité smerovat mimo nasi pracovni dobu. “ C7 by doporucil
spiSe koleglim ... “vidim, zZe nékteri kolegové nevyuzivaji moznosti vzdélavani a uvadéji
riizné duvody, pro¢ nemohou. Je pravda, zZe rodinu nemam, ale myslim si, Ze je vzdy
néjaka cesta. Ja osobné kdyz chci, vidy si mozZnosti vzdélani najdu. Za sebe moznd jen
pokud je Skoleni v ramci pracovni doby, tak sniZit v ten den pracovni vytizenost, po
Skoleni se to neda dohnat. ““ C6 klientska pracovnice ... “nyni je hodné online Skoleni, ale
ja bych rada i primé kurzy s kvalitnim lektorem anglického jazyka, takovy kurz jsme jeste
nemeéli a myslim, Ze je potieba.” C2 doporucuje ...“nabidku néceho i pro nds, co
pracujem venku, klidné jen néjaké studijni materialy, které si muzZeme sami v klidu
domova projit. “ Dalsi z terénnich pracovnic C4... “ja bych doporucila zamérit se i na nas

(terénni pracovniky, anonymizovano), brala bych kurz sebeobrany.
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5.4.3 Vyhodnoceni hlavnich vyzkumnych otazek vramci pripadové studie

provedené se vSemi respondenty C1 — C8.

Soucasné vzdélavani v ramci organizace je znacné nevyrovnané, da se fici z pohledu
vzdélavani jsou zaméstnanci rozdeleni na dvé skupiny. Tou prvni jsou zaméstnanci
pracujici uvnitt organizace. Ti maji v rdmci svych pracovnich pozic Skoleni a kurzy
fadové 1 — 4 x rocné¢ (vyjimkou jsou pracovnici na pozicich finan¢nich a dalSich
specialistl, ktefi maji dle vysledkd vyzkumu vzdélavaci plany s Castéjsi frekvenci kurzt
a Skoleni, cca 6 x ro¢n¢). A skupinou druhou jsou zaméstnanci pracujici vné organizace,
ti nemaji vzdélavani prakticky zadné.

Prvni skupinou zaméstnancti pracujicich uvnité organizace jsou nejcastéji vyuZzivana
online $koleni a kurzy, ov§em zajem o Skoleni na pid¢ organizace je evidentni. Divodem
soucasné absence této formy vzdélavani je dvouletd covidovd odmlka, diky které si
vedeni i zaméstnanci zvykli realizovat veskeré vzdélavani online formou. Nutné je zminit
i fakt, ze tato forma je pro organizaci tou levnéjsi. Co se tyka vybéru druhu vzdélavani,
zameéstnanci z prvni skupiny by nejvice ocenili jazykové kurzy, nasledované Skolenim na

zvladani stresovych situaci a komunikaci s klienty.

Druha skupina, tedy zaméstnanci pracujici v terénu by uvitali rovnéZ jazykové kurzy
a Skoleni na komunikaci s problémovymi klienty. Terénni pracovnice také projevily
zdjem o kurzy sebeobrany, coZ je velice zajimavé, protoze tento zdjem dotaznikové

Setfeni neodhalilo.
HVO1: Jak funguje soucasné vzdélavani v organizaci?

Soucasny stav vzdélavani v organizaci se dle vysledkit vyzkumu da rozdélit do tfech

kategorii. Tyto kategorie pfedstavuji pracovni pozice, na kterych se zameéstnanci nachazi.

Finan¢ni experti a specialisté maji vlastni vzdélavaci plan, ktery obsahuje povinné
vzdélavaci aktivity urcené pro danou pozici. Tyto aktivity mohou absolvovat v pracovni
dob¢. Déle maji ptistup k online kurziim, na které se mohou hlésit v podstaté dle vlastniho

uvazeni. Tyto kurzy jsou uréeny mimo pracovni dobu.

Klientsti pracovnici vzdélavaci plany nemaji. Nabidka vzdélavacich kurzii je
distribuovana vedoucim pobocky a jak sdm uvedl je zavisla Cisté na jeho uvazeni, tedy

na jeho pozorovacich schopnostech, podle kterych vyhodnocuje, zda je zapotiebi na
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nékteré slabsi strance svych zaméstnanci zapracovat. Skoleni je nabizeno cca 2 — 4 x do
roka. Nabizenymi oblastmi jsou hlavné prodejni dovednosti, dile odolnost a zvladani

stresovych situaci a klientsky ptistup.
Zaméstnanci pracujici v terénu jsou v organizaci z pohledu vzdélavéni zcela vynechani.
HVO2: Jaké vzdélavani zaméstnanci vyuZivaji a co je k tomu motivuje?

Zaméstnanci nejcastéji vyuzivaji Skoleni prostiednictvim online kurza hlavné proto, ze
po covidové pandemii ani jinou moznost nemaji, protoze prezencni kurzy zatim nebyly
obnoveny. Tato forma vzd€lavani je zaméstnanci hodnocena vesmés pozitivné. Par
negativnich ohlast zaznivalo hlavné proto, Ze tyto kurzy jsou realizovany ve volném Case
a nektefi zaméstnanci nejsou z urcitych osobnich divodd ochotni Skoleni absolvovat
mimo svou pracovni dobu. Cast respondenti se spoléha na samostudium a jak uvedli, tak
hlavné proto, Ze jim u této formy vzdélavani neni natfizovan Cas a rozsah kurzu. Terénni
pracovnici se spokoji s pomoci a informacemi od kolegti, coz jak vyplynulo z rozhovort,
vlastné témét zadny vzdélavaci ptfinos nemd. Tuto formu vzd€lavani uvedla i jedna
z terénnich pracovnic, kterd kdyZ potiebuje ziskat néjaké informace, zeptd se kolegy,

ktery na né¢jakém skoleni byl.
HVO3: Jaké moznosti vzdélavani by zaméstnanci uvitali?

Z pohledu zaméstnancli uvnitf organizace by se méla moznd navysit Cetnost Skoleni,
pfiCemz zamé&feni by se mélo rozrist o cizi jazyky, ale jinak by mélo zlstat takové, jako
doposud. Tedy zefektivnéni klientského pfistupu, zaméfeni se na zmény a novinky
v oblasti sluzeb, a prodejni dovednosti. Samoziejmé nemiize chybét odolnost vici
stresovym situacim a zvladani nelehkych situaci, se kterymi se pracovnici potykaji kazdy

den.

Terénni pracovnici by uvitali zavedeni alesponi zakladniho Skoliciho planu. Hlavné by
ocenili Skoleni na zvladani stresovych a problémovych situaci s klienty. Dal§im tématem
ke Skoleni by méla byt sebeobrana, svou préaci venku totiz povazuji za nebezpecnou.
Vzhledem k pracovnimu vytiZeni a nedostatku zaskokd, by bylo nutné jejich absolvovani
mimo pracovni dobu. Toto zase neni Uplné redlné z pozice lektorti a celého procesu
ptipravy kurzl vedenych lektorem. Tedy variantou jsou e-learningové kurzy, viici kterym
se zaméstnanci nijak nevymezovali. Otazka kurzli sebeobrany je spiSe tématem k dalsi

diskusi.
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HVO4: Co zaméstnanci vnimaji jako prekazku dalSiho vzdélavani v organizaci?

Tato vyzkumna otdzka je dulezita pro dal$i doporuceni. Jakékoliv piekazky v praci jsou
jakousi brzdou a demotivujicim faktorem. V ramci piipadové studie byly uvadeény
ptekazky vysokého pracovniho nasazeni a tim padem nemoznosti ucastnit se
vzdélavacich aktivit v ramci pracovni doby. Dale zaméstnanci citi nizkou naslednou
motivaci, kterd by je posouvala dél, aby se chtéli vzdélavat i do budoucna. Dalsi skupinou
bariér jsou i nevyhovujici vzdélavaci podminky, z hlediska nevyhovujici nabidky kurzi

a také jejich nizkého poctu.

Bariérou samoziejmé je i selektivnost v rdmci organizace. Terénni pracovnici vnimaji
vSichni stejnou piekazku. Tou je, Ze vedeni nemd dojem, Ze jejich skupinu je tfeba

vzdélavat.

Organizace ,,AB“ ma sice ve svém planu Skoleni zaméstnanci, ale toto $koleni probiha

zejmeéna u zameéstnancl na vysSich pracovnich pozicich.

K prednostem organizace ,,AB“ z pohledu vzdélavani patfi bezesporu nasledujici

body:
e zijem ze strany organizace nabizet Skolni a kurzy svym zaméstnanciim;
e pravidelna zacvi¢ovani novych zaméstnanci;
e dostatecné zdroje pro rozvoj pracovnikd;
e spoluprace se samospravami;

e nabidka kvalitnich vzdélavacich kurzl zvySujicich efektivitu a produktivitu prace

svych zaméstnanct a nasledné i svou.
K nedostatkiim z pohledu S$koleni patFi nasledujici:
e nedostacujici nabidka kurzli, zejména pro urcité profese;

e vzdé¢lavani je cileno jen na urcité klicové profese;
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opomijeni Skolicich aktivit pro fadové zaméstnance;
vyjma zacviku neprobihaji skoleni mezi externimi zaméstnanci;

pracovni zatizeni a absence pracovniho vykonu pfi ucasti na Skoleni.

6 Navrh doporuceni v oblasti vzdélavani pracovnikii organizace

Organizace ,,AB*“ m4 ve svych smérnicich zakotvenu nutnost vzdélavat své zaméestnance,

a to nejen nové prichozi, ale i stdvajici. Mnoho z nich si prochézi tzv. rotaci préace, kdy

v ramci zaskoki prochéazeji riznymi pracovnimi pozicemi. Z tohoto diivodu je nezbytna

jejich znalost prostiedi a co nejvice informaci k dané pracovni pozici.

6.1 Doporuceni a navrhy v oblasti vzdélavani rozvoje zaméstnancu

ucinné zvysit nabidku a povédomi o moznostech nabizenych Skoleni;
navysit poCty Skoleni a do téchto zapojit i fadové zaméstnance;

zvysit atraktivitu nabizenych Skoleni;

pridat kurz angli¢tiny pro vSechny zaméstnance

vratit se k prezencni formé Skoleni alesponi z ¢4sti;

vypracovat §ir§i nabidku Skoleni zamétenou na konkrétni pracovni pozice;
ponechat dobrovolnost tcasti na zamé&stnancich;

stanovit pocty Skoleni pro kazdou pracovni pozici s tim, Ze kazdy si mize navysit

dle svého zajmu a potieby;
jako motivaci zavést vice benefiti;

Skoleni zaméfit vice na vztah ke klientum.

Veskeré vzdélavaci aktivity organizace by mély vychazet z firemni strategie a mély by

byt zacileny na pracovni tkoly spojené s vykonem dané pracovni pozice. Jednoznacné je

nejefektivngj$i vyuka prezencni s kvalitnim a zkuSenym lektorem, jelikoz mysSlenky

a napady je nejlepsi sdilet a diskutovat nad nimi pravé v ramci Skoleni a seminaiti. Zde

maji zaméstnanci moznost predavat si své zkusenosti z praxe a vznaset otdzky nejen na

lektora, ale i mezi sebou.
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V ramci Skoleni manazerskych pozic bych doporucila vzdélavaci aktivity zaméfit na
komunika¢ni dovednosti, tymovou spolupraci, komunikaci v rdmci tymu a motivaci

zaméstnancl. Toto Skoleni by se tykalo vedouciho pobocky.

Je tfeba si uvédomit, ze v rdmci organizace pracuje mnoho zkusSenych a Iéty ovétenych
zaméstnancl patticich do star$i generace. Vzdélavaci aktivity jsou vhodné samoziejmeé
1 pro n¢, jen je tieba rozdé€lit je do menSich casti, informace jim pfedavat postupné
a poskytnout jim dostateCnou casovou dotaci pro vstfebani ziskanych informaci
a ptipadny zacvik. Starsi generace bude mit pravdépodobné problémy v IT oblasti. Tedy
je dulezity individudlni pfistup, ¢asova tolerance a vlidny pfistup. Nechat je sdilet
poznatky se stejné staru vékovou skupinou apod. Nesmi chybét ani trpélivost pii

zodpovidani dotaz.

Z pohledu vyzkumného Setfeni kvalitativni metodou ptipadové studie byla samotnymi
respondenty navrzena nasledujici doporuceni, kterd v podstaté vyplynula i z prekazek,
které zaméstnanci v ramci vzdélavaciho procesu vnimaji. Doporucéeni jsou sefazena podle
priority, kterd je jim ptikladana:

1. Nabidka Skoleni i pro terénni zaméstnance.

2. Nechat zaméstnancim moznost nejen vybéru Skoleni, ale i vyslechnout jejich
potieby a navrhy na témata pro lektory. Tato témata vychazeji z potieb

souvisejicich s jejich pracovni pozici.
3. Vybirat a nabizet atraktivni Skoleni vedena kvalitnimi a zkuSenymi lektory.

4. Vzdélavaci aktivity sméfovat k dané pracovni pozici, ¢im se zvysi efektivita prace

a pracovni vykon daného zamé&stnance.

5. Vytvofit vhodné vzdélavaci podminky a prostory s dostatenym mnoZstvim

studijnich podklada.
6. Navrat k prezen¢ni formé Skoleni, ktera bude doplnéna o e-learningové kurzy.
7. 'V den skoleni sniZit narok na pracovni vykon.

8. Brat ohledy na to, Ze vétSina zaméstnancli mé rodiny, kterym se musi vénovat

a které jsou samoziejmé pracovni prekazkou.
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9. V ptipad¢ nechuti se vzdélavat zaujmout zaméstnance vhodnou motivaci —

navySenim benefitii, finan¢ni odménou apod.

Vsechny zminéné body budou pro organizaci pouze piinosem, protoze spokojeny

zaméstnanec = spokojeny klient = efektivni a prosperujici spole¢nost.
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Zavér
Cilem empirické Casti prace bylo zjistit, jaké vzdélavaci potfeby maji zaméstnanci
zkoumané organizace a jak jsou v organizaci napliovany, identifikovat kli¢ové oblasti

jejich motivace a bariér pro dalsi vzdélavani. V ramci dosazeni daného cile byly poloZeny

Ctyfi vyzkumné otazky, na které bylo odpovézeno v radmci predchozi kapitoly.

Soucasna doba je charakterizovana rychlym a uspéchanym tempem, ktery ve vsech
sférach lidského déni prochazi nemalymi zménami. Vyjimkou neni ani organizace ,,AB*,
ktera je zaméfena na poskytovani sluzeb a praci s klienty. Prace byla zaméfena na analyzu
vzdélavacich potfeb zaméstnancl organizace ,,AB*. Tento cil byl naplnén. V teoretické
¢asti prace byla podrobné popsdna témata, lidské zdroje, jejich fizeni a vzdélavani
pracovnikll v rdmci organizace ,,AB*, jejich motivace a bariéry v dal§im vzdélavani.
V ramci empirické ¢asti byla provedena analyza metodologie a navrzena doporuceni,
ktera vyplynula z ptedvyzkumu prace a samotného kvalitativniho Setfeni postaveného na
ptipadové studii. Potfebna data byla ziskdna v prvni f4zi metodou dotaznikovou a ve fazi

druhé formou polostrukturovaného rozhovoru mezi zaméstnanci organizace ,,AB*.

Ptestoze nebylo v ramci prizkumu ziskdno velké mnoZstvi odpovédi na dotaznikové
Setieni, byly tyto odpovédi dostacujici k sestaveni polostrukturovaného rozhovoru, ktery
byl nasledné¢ proveden mezi deviti fadovymi zaméstnanci a jednim vedoucim
pracovnikem organizace. Jak jiz bylo nékolikrat zminéno, byla pouZita metoda
otevieného kodovani, a to v ramci pripadové studie mezi vybranymi zaméstnanci. Tento
vzorek byl dostacujici k ziskdni odpovédi na vyzkumné otdzky a k naplnéni cile

empirické ¢asti této diplomové prace.

Vzdélavaci potreby zaméstnanci byly zjiStény a zhodnoceny, byly identifikovany
motivacni prvky, odrazejici se v piekazkdch a bariérach zabranujicim dalSimu
vzdélavani.

Na zéklad¢ vyzkumu mohu tedy s jistotou fici, ze z pohledu zaméstnanct pracujicich
v terénu by bylo tfeba zapracovat na nabidce vzdélavacich aktivit, které jsou omezeny jen
na vstupni Skoleni a zacvik a dalS$i moZnosti jiZ nabizeny nejsou nebo na né¢ nemaji
dostate¢ny ¢asovy prostor. Pracovnici na vyssich pozicich (klientsti pracovnici, finan¢ni
experti) maji dostateCnou nabidku Skoleni a kurzi, ale 1 oni pfiSli s ndvrhy na zlepSeni.

Z jejich odpovédi vyplyva, Ze Skoleni by mohla byt Castéji a vice sméfovana na praktické
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problémy, se kterymi se v praci kazdy den potkavaji. Pfekdazkami jsou pro n¢ pracovni
vytizeni spojené s naslednou vysokou pracovni absenci, ktera se v piipadé Skoleni objevi
a projevi zvySenim pracovnich povinnosti, které se v dobé neptitomnosti nakupi.
Bariérou je i rodina, pokud jsou $koleni online mimo pracovni dobu. Podstatnou bariérou
je malé nésledna motivace, ktera by vedla ke zvySeni chuté¢ se vzdélavat a seberealizovat.

Doporuceni a navrhy byly sepsany v piedchozi kapitole.

Na zavér nezbyva nez jen zkonstatovat, Ze nejen studiem odborné literatury, ale zejména
vSemi kroky, které jsem ucinila v rdmci empirické Casti, jsem ziskala nejen ucelenéjsi
pohled na danou problematiku, ale naucila se i ziskané informace zpracovavat do
smysluplnych celk a zavéri. Diplomova prace pro me byla bezesporu velkym piinosem

a rovnéz by mohla slouzit jako podklad pro dalsi vyzkum.
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Diskuze

Diskuze je rozd€lena do nékolika bodu, ve kterych je blize popsan pribéh vyzkumného
Setieni.

V kazdé diskuzi je dobrym zvykem kriticky se zamyslet nad potencionalnimi zdroji chyb
a nepiesnosti, které vyzkumnik zpozoroval v pribé¢hu prace a po jejim dokonceni.

Ptredpokladané limity, které byly v praci uvedeny, se potvrdily jako spravné.

Vyzkumnik zaznamenal, ze nékteti respondenti se pii urcitych otdzkach necitili zcela
komfortné. Jednalo se o dotazy na konkrétni aspekty vzdélavani, se kterymi nejsou zcela
spokojeni a obecné o otadzky, u kterych chtéli vyjadtit urcitou frustraci ¢i nespokojenost.
Probihaly pozorovatelné pohledy, zda jsou dvefe zaviené, ztiSovani hlasu a podobné
nonverbalni naznaky nejistoty. Kdyby mél vyzkum do budoucna pokracovat, bylo by
zadouci zajistit si vetsi soukromi, idedlné mimo pracovist€¢ a mimo pracovni dobu.
Bohuzel pro toto vyzkumnik prostor nedostal. Osloveni respondenti totiz nebyli ochotni

ucastnit se rozhovoru mimo svoji pracovni dobu.

Vyzkum byl rovné€z limitovan omezenou Casovou dotaci, kterd byla vyzkumnikovi

na rozhovory poskytnuta.

DalSim bodem diskuze je zamySleni nad praktickou vyuzitelnosti tohoto vyzkumu.
Vyzkumnik si je samoziejmé& védom toho, Ze neni predmétem ani ucelem diplomové
prace véci meénit, nybrZ popisovat a analyzovat. OvSem jistou vyuzitelnost vyzkumnik

spatiuje.

Vedoucim pobocky bylo po skonéeni rozhovoru uvedeno, ze az bude prace hotova, tak
by si ji velice rad ptecetl. Vzhledem k tomu, Ze tato prace bude v piipadé Usp&sného
obhgjeni dostupna vetejné, bylo toto pfislibeno. Podle zavéra, které byly v pribehu
vyzkumu ucinény, vyzkumnik zjistil, Ze mechanismus zpétné vazby od vzdélavajicich se
zaméstnancli v organizace neexistuje. Vzdélavaci kurz probéhne, vzdélavatel ho
ohodnoti, poptipadée ucastniky vyzkousi a vystupem je bud’ néjaky certifikat ¢i osvédceni,
nebo pouze kratky report vzdélavatele. Zaméstnanci jsou nasledn¢é obesldni emailem
s odkazem na portal iTutor, kde maji vyjadfit svou spokojenost s danym kurzem. OvSem
tato zpétna vazba se sklada pouze z jedné otazky, a to klasické textem vyjadiené otazky

popisujici spokojenost respondenta tzv. Liketrova skala (Hayes, 1998, s.122), coz
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neposkytuje organizaci zrovna velké mnozstvi informaci. Toto je jediny zpétnovazebny
mechanismus smérem od zaméstnanci k vedeni. Chybi tedy zpétna vazba celkového
nahledu zaméstnanc na vzdélavani v organizaci. Nezaujaty pohled zvenci muze dle
nazoru vyzkumnika pomoci uvédomit si nékteré chyby ¢i nedostatky, které si lidé

pusobici uvnitt organizace bud’ neuvédomuji, nebo nechtéji pfipustit.

Bohuzel v piipad¢ zkoumané organizace je velikost a urcita zkostnatélost organizacni
struktury pro jakoukoli zménu ptekazkou, ale jak je obecné zndmo: kazda velkd zména

zaCala malym napadem.

Dalsim bodem diskuze bude zhodnoceni vysledki vyzkumu. Je pravdou, ze vysledky
vyzkumu byly odlisné od ocekavani vyzkumnika. Dost piekvapivym bodem, bylo
rozd¢leni zaméstnancl na dva zcela odliSné tabory, které se od sebe z hlediska moznosti
vzdélavani 1i§i opravdu znacnou meérou. Rovnéz velkym piekvapenim byla obecna
spokojenost se vzd€lavacim procesem ze strany respondentii z tabora klientskych
pracovniki, specialistli a finan¢nich expertd. Zde vyzkumnik ocekaval mensi miru
spokojenosti, a naopak u pracovnikid v terénu nebyla ocekdvana Uplna absence
vzdelavani.

Na misté by v této diskuzi bylo 1 srovnat vysledky tohoto vyzkumu a vyzkum jinych
vyzkumnikli na toto téma. Zde opét vyzkumnik nardzi na potfebu anonymizace, kdy
nejpodstatnéjsi rozdily nemohou byt zminény. Diskuze tedy bude probihat v obecné

roviné.

Naptiklad dle jiz zminéného vyzkumu agentury Donath-Burson-Marsteller ve spolupraci
s Asociaci instituci vzdélavani dospélych CR a spole¢nosti Factum Invenio (2009) jsou

preferované sméry vzdelavani v dospélosti zejména tyto:

-, Cizi jazyk (nejcastéji poptavané vzdelavani, mnoho lidi v dospéléem véku zde
pocituje nedostatek/moznost)

- Informacni a komunikacni technologie (zejména starsi lidé)

- Dalsi vzdélavani v oboru (individudlne)

- Rekvalifikace (pro nezameéstnané podle individualnich preferenci, urcit novy smer
rekvalifikace miize byt pro lidi s dlouholetou praxi obtizné)

- Vysokoskolske vzdelani (titul)
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- Zajmova témata (napr. hudba, tanec, dekorace atd.).” (Donath-Burson-

Marsteller, 2009. str 8)

Vysledky preferenci zaméstnancu se shoduji. Vyzkumnik dosel ke stejnym zavéram, ze
nejvice poptdvanym smérem vzdélavani jsou cizi jazyky. Tento vysledek se da
zjednodusit na anglictinu, protoze i kdyZ respondent uvedl cizi jazyk, mél na mysli
anglictinu. Hlavnim z&jmem je ,,néjak se domluvit s klientem, i kdyby to mélo byt na
urovni jednotlivych slov a posunkii, prosté neskoncit s pokrcenim ramen bez vysledku *

Respondentka C6.

Naopak se tyto dva vyzkumy rozchazeji v druhém nejcastéji poptadvaném druhu dalSiho
firemniho vzdélavani. Dle vyzkumu Donath-Burson-Marsteller (2009) je druhym
nejpoptavanéj§im druhem vzdélavani v oblasti komunikacnich technologii. CoZ je
vzhledem k dnesni dobé& naprosto pochopitelné, ITC technologie jsou na vzestupu a
zaujimaji vedouci pozici v dovednostech, které zaméstnanci potiebuji pro vykon svého
zaméstnani a pro zameéstnanost obecné. V diskutovaném vyzkumu se tato potteba
neobjevila. Dlivod je jednoduchy, zaméstnanci zkoumané organizace nepracuji s obecné
pouzivanymi technologiemi. Maji pouze svij interni systém/program, ve kterém funguje
celd organizace a ktery je zcela odliSny od vseho, s ¢im se mlze zaméstnanec setkat

kdekoli jinde.

Druhy nejc¢ast&ji poptavany druh vzdélavani v diskutovaném vyzkumu byl orientovan na
soft skill’s, hlavné komunikaéni dovednosti. Zde se opét tyto dva vyzkumy shoduji, kdy

dalsi vzdélavani v oboru pisobnosti mélo v obou vyzkumech znacné zastoupeni.

Dal$im vyzkumem ke komparaci bude vyzkum nesouci nazev ,,Role firem v dal$im
vzdélavani“ od Prochdzky a ValiSové (2014), ktery vySel ve Sborniku katedry
andragogiky filozofické fakulty univerzity Komenského. Vysledky tohoto vyzkumu
tikaji ze: ,,Probléemem vzdélavani ve firmach je casta nejednoznacnost a roztristénost
vnitinich systémii rizeni vzdélavani.“ A dale o systémovych potizich: ,, V praxi se dnes
Jjedna predevsim o nedostatky v oblasti identifikace vzdelavacich potreb, o nesystémovost
pri planovani vzdeélavacich akci a nedostatky pri realizaci a evaluaci vzdélavani.
Zakladem firemniho vzdélavani je, podle naseho ndzoru, strategicka analyza
vzdeélavacich potreb firmy a stanoveni rozvojovych potreb organizace na planované

obdobi, nasledovana analyzou vzdelavacich potieb skupin/tymii a jednotlivych
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pracovnikii. Pozornost by méla byt tedy venovana nejen ,,deficitum* ve znalostech,
dovednostech nebo postojich a aktivitach pracovniku, ale predevsim moznostem rozvoje

potencialu pracovnikii.* (Prochazka a ValiSova, 2014, str. 67)

Je mozné uvést, ze 1 zde se oba vyzkumy shoduji v nalezené piekdzce pro vzdélavani
zaméstnancl. Tou je urCité nejednoznacnost a roztfiSténost vnitinich systému fizeni
vzdélavani. Dle studovanych internich dokumentii je sice systém jasn¢ nastaven, ale
v praxi nefunguje tak, jak by mél. Zaméstnanci si sice mohou o kurz pozadat, ale jen
né¢kteti, vedouci pracovnik sice miize zaméstnance na kurz doporucit, ale jen pokud uz je
k dispozici v online form¢. Hlavnim divodem problému zde bude fakt, ze interni
dokumenty a smérnice ohledné vzdélavani byly naposled aktualizovany v roce 2019,
takZe vzhledem k udalostem nasledujicich let (hlavné epidemie Covid 19), jsou jiz

prakticky nepouzitelné.

V otazce systémovych potizi opét panuje v obou vyzkumech shoda. A sice, ze dalsi velky
nedostatek nachazime v oblasti identifikace potieb vzdélavani. Podle vysledkt vyzkumu
v organizaci je jasné, ze zde identifikace vzdélavacich potieb zaméstnancl nezavisi na
nich samotnych, nybrz na vedoucim pobocky. Vybér Skoleni a zaméstnanct, kteti se jich
budou ucastnit je zcela v jeho kompetenci. A 1 kdyz jeho Usudek a tmysly jsou ,ty
nejlepsi, tak bez zjistovani ndzort a prani zameéstnanct, jejich vzdélavaci potiebu nikdy
zcela neobséahne.

Dalsim nedostatkem, ve kterém se oba vyzkumy shoduji je nedostate¢na evaluace
vzdélavacich akci. Jak jiz bylo v diskuzi zminéno, zpétnd vazba od zaméstnancl je
minimalni.

Vysledkem srovnani vysledkd tohoto vyzkumu a vyzkumi jinych vyzkumniki na toto

téma je tedy v podstaté shoda. Nijak vyznamné odlisné vysledky se v tomto vyzkumu

neobjevily.
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Seznam priloh

Ptiloha 1 — Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den,

Jjmenuji se Michaela Cermdkovd a jsem studentkou Univerzity Karlovy Pedagogické
fakulty. V ramci empirického vyzkumu své diplomové prace s ndazvem ,, Analyza systému
vzdelavani v organizaci*, bych Vas rada pozadala o spolupraci a vyplnéni nasledujiciho
dotazniku, ktery vam zabere jen minimum vaseho casu. Cilem vyzkumného Setieni je
zjistit, jaké vzdélavaci potieby maji zaméstnanci zkoumané organizace a jak jsou v
organizaci naplnovany, identifikovat klicové oblasti jejich motivace a bariér pro dalsi
vzdelavani.

Tento dotaznik je zcela anonymni. Anonymita je zajisténa formou zapeceténych obalek.
Po vyplneni prosim viozZte dotazniky do obdlky, ve které Vam byl doddn a zalepte.
Zalepené obalky potom odevzdavejte svému vedoucimu. Dle domluvy s vedenim budou

zalepené obadlky predany vyzkumnikovi, ktery je poté rozpeceti az pri samotném vyzkumu.
Velice vam dékuji za vas cas a spoluprdci.
1. Pohlavi
Zena
Muz

2. Vék
18-30
31-40
41 -50
51-60
Nad 60 let

3. Rodinny stav:
Vdana/Zenaty
Svobodnd/y
Rozvedend/y

Jiné:
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4. Nejvyssi dosazené vzdélani

Zakladni
Vyucen /a
Stfedoskolské s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské
5. Na jaké pracovni pozici se v organizace ,,AB* nachazite?
Klientsky pracovnik
Rozvazkovy pracovnik/kuryr
Terénni pracovnik
Financ¢ni expert
Pracovnik v zdzemi
Specialista
6. Jste spokojen s irovni vzdélavani ve vasi organizaci?
Velmi spokojen
Spokojen
Nespokojen
Velmi nespokojen
Nevim / Nemohu posoudit
7. Jakou formou je v souc¢asné dobé nabizeno vzdélavani?
Samostudium
Prezen¢ni Skoleni (navstéva Skolitele)
Informace a Skoleni od kolegy
Online skoleni
Zadnou

Jiné:

8. Nabizi vaSe organizace podle Vas dostateéné mnoZzstvi vzdélavacich kurza?
Ano
Ne
Nevim

9. Jaky druh vzdélavani je vyuZivan?

Zacilené na prodejni dovednosti
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10.

11.

12.

13.

Odolnost a zvladani stresovych situaci
Zamgéiené na klientsky ptistup

Jiné:

Hodnotite i¢ast na vzdélavani jako motivaci k lepSimu pracovnimu
vykonu?

Motivujici

SpiSe motivujici

Spise nemotivujici

Nemotivujici

Nevim / nemohu posoudit

V ¢em se hlavné potiebujete ve Vasi praci vzdélavat?

Mate pocit, Ze tato Vase poti‘eba je napliiovana?
Ano

Ne

Nevim

Je pro Vas nékteré z nabizenych moznosti vnimana jako prekazka ve
vzdélavani?

Casova vytizenost
Nechut se vzdélavat

Rodinna vytizenost
Nevyhovujici vzdélavaci nabidky
Nizka nésledna motivace

Jiné:

14. Co pro Vas znamena moznost dalSiho vzdélavani ve spolecnosti? (vyberte

jednu z nasledujicich mozZnosti)
Karierni postup

Seberealizaci a spokojenost

Zvyseni pracovni vykonnosti a efektivity
Vyssi platové ohodnoceni

Zvyseni postaveni v tymu
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15.

16.

Udrzet si pracovni misto nebo funkci

Jaka forma vzdélavani Vam vyhovuje?

Prezenc¢ni (dochdzkové, osobni pfitomnost na vzdélavani)
Délkové (samostudium spojené s konzultacemi)
Distan¢ni (samostudium pievazné online formou)
Kombinované (dochazkové + samostudium + online prostiedi)
Jaky druh vzdélavani Vam vyhovuje?

Ucast na otevienych kurzech

Osobni mentor

E-learning, webinaie — online kurzy

Hybridni — kombinace online kurzii a prezen¢niho §koleni
Samostudium - odborna literatury, studijni texty
Vzdélavani praxi (on the job)

Jiné:
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Ptiloha 2 — Informovany souhlas

Informovany souhlas

Souhlas s poskytnutim rozhovoru pro ucely vvzkumu k diplomové praci

VézZend pani, Vazeny pane,

v souvislosti s Vasi ucasti na vyzkumu k diplomové préci, jejimz cilem je zjistit,
jaké vzdélavaci potteby maji zaméstnanci zkoumané organizace a jak jsou v organizaci
napliovany, identifikovat klicové oblasti jejich motivace a bariér pro dalsi vzdélavani, se
na Vas obracim s zadosti o poskytnuti individudlniho rozhovoru. Vase ndzory a
zkuSenosti prisp&ji k feSeni problémi, kterych se vyzkum tyka.

Rozhovor neni zatizen Zadnym rizikem. Pokud by Vam vSak nékterd otazka byla
nepiijemnd, nemusite na ni odpoveédét. Mate také pravo rozhovor kdykoliv pterusit, a i
bez uvedeni divodl v ném nepokracovat.

Ujistuji Vas, Ze rozhovor je divérny. Rozhovor bude nahravan, aby Vase informace,
které v ném =zazni, mohly byt odborn¢ zpracovany. Vase identita bude znama
vyzkumnikovi, ktery s touto informaci bude pracovat v souladu se zdkonem ¢. 110/2019
Sb., o zpracovani osobnich udaji, zdkonem ¢. 89/2012 Sb., oblanského zakoniku, ve
znéni pozd¢jsich predpist, a v souladu s nafizenim (EU) 2016/679 o ochrané fyzickych
osob v souvislosti se zpracovanim osobnich udajii a o volném pohybu téchto udajt
(GDPR). Rozhovor bude zpracovan pod unikatnim kodem. Vysledky rozhovoru budou
pouzity vyhradné pro Ucely diplomové prace a pouze v anonymni podobé.

Aby bylo mozné kvalifikované zpracovat vSechny informace, které mi sd¢lite, prosim,
abyste k takovému zpracovani udélil/ udélila sviij dobrovolny souhlas.

S tctou a podékovanim, Michaela Cermakova

Subjekt: Katedra andragogiky a managementu vzdélavani (KAMV), Myslikova 7, Praha
1, 11000

Cestné prohlaseni

a. ProhlaSuji, ze jsem byl/a informovan/a o tom, ze podle vySe uvedenych pravnich
predpist
o0 zpracovani osobnich udaji mam pravo:
e kdykoliv odvolat udéleny souhlas, a to pro kazdy ze shora uvedenych ucelt
samostatn¢;
e vyzadat si informaci o tom, jaké mé osobni udaje zpracovavany;
e vyzadat si opravu nebo doplnéni mych osobnich udaji;
e 7zadat vymaz osobnich udajl, pro jejichz zpracovavani jiz dale neni diivod;
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e 7zadat omezeni zpracovavani udaji, které jsou neptesné, netplné nebo u nichz
odpadl ditvod jejich zpracovani, ale nesouhlasim s jejich vymazem;

e 7adat umoznéni pieneseni zpracovavanych udaji;

e vznést namitku proti zpracovani mych osobnich udaji pro piimy marketing,
vcetné souvisejiciho profilovani;

e nebyt predmétem automatizovaného individudlniho rozhodovani, vcetné
profilovani,

e mam pravo dostat odpoveéd’ na svou zddost bez zbytecného odkladu, v kazdém
ptipadé do jednoho mésice od obdrzeni zZadosti spravcem.

Pro kontaktovani spravce ve véci zpracovani osobnich tdaju lze vyuzit nasledujici
kontakt na vyzkumnika: Michaela Cermakova, tel.: +420732616698; e-mail:
michaela.cermakov(@gmail.com

b. Potvrzuji, ze jsem si piecetl/a tento informovany souhlas tykajici se vyse uvedené¢ho
individudlniho rozhovoru a porozumél/a mu.

c. Souhlasim stim, Ze uryvky zindividuadlniho rozhovoru mohou byt soucasti
diplomové prace. Pro tyto ucely smi byt uryvky z individuélnich rozhovort uvedeny
jen v anonymizované podobé bez mého jména a souvislosti s moji osobou.

d. ProhlaSuji, Ze jsem byl sezndmen s tim, ze po obhajobé diplomové prace budou
individualni rozhovor a s nim spojené¢ materialy smazany.

e. ProhlaSuji, ze jsem byl/a poucena o moznosti klast otazky. Rovnéz prohlasuji, ze
vSem vySe uvedenym skutecnostem a poskytnutym informacim rozumim a beru je
na védomi. Nemam zadné dal$i otazky ani nejasnosti a vyslovuji svilj vyslovny
svobodny souhlas s ucasti na individualnim rozhovoru.

f.  ProhlaSuji, Ze jsem plné zpisobily/a k pravnim tkoniim a jako takovy/a prohlasuji,
ze jsem informovan/a o skutecnosti, ze individuélni rozhovor poskytuji dobrovolné
a jsem opravnén/a kdykoliv od néj odstoupit.

g.  ProhlaSuji, Ze beru na védomi informace obsazené v tomto informovaném souhlasu
a souhlasim se zpracovanim mych osobnich a citlivych tdajt v rozsahu a zptisobem
a za ucelem specifikovanym v tomto informovaném souhlasu.

Tento souhlas je sepsan ve dvou vyhotovenich s povahou originalu, pficemz jedno
vyhotoveni obdrzi ucastnik vyzkumu a jedno vyhotoveni obdrzi vyzkumnik diplomové
prace.

UGASIITK oottt e e s e s e s e s e e s et e s e e e s e s e s e e e s e s es e s e e s s et e s e se s eseseaenas

vyzkumu: Jméno a piijment (tiskacim) Podpis ~ Misto ~ Datum

Vyzkumnik:  Michaela CermAKOVA ...........ovoiuemeeieeeeeeeeeeeeeeeee oo,

Jméno a ptijmeni (tiskacim) Podpis Misto Datum
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