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Uvod

Vzdélavani a rozvoj nés provazi od uplného pocatku naSeho zivota. Kazdy den mame
ptilezitost ucit se novym vécem. Jiz jako malé déti objevujeme svét a uime se chépat,

jak funguje. Vzdélavani a rozvoj je nutné vnimat jako celozivotni proces.

Clovek je tvor, ktery dokaze neustale ndco vymyslet, objevovat a vynalézat. Dnesni doba
je velmi rychla a neustale pfindsi néco nového. Co se pouzivalo a bylo moderni pied par
lety, miize byt dnes vniméno jako zastaralé¢ a nefunk¢ni. To, co se ve Skolach ucili nasi
rodiCe, uz dnes neplati. A nejen, ze se S novinkami seznamuji mladi lidé, ale ani starsi
lidé nejsou usetteni. I oni se u¢i pouzivat nové technologie, metody prace, nové pristroje.
Jinak by ve svém zaméstnani neobstali. Zkusenosti ukazuji, Zze bez dalsiho vzdélavani to
Vv dnesni dob¢ prosté nejde. Autorka povazuje toto téma jako velmi dilezité, a proto si ho
vybrala jako téma své bakalarské prace. Zajima ji predevSsim vzdélavani dospélych,
aproto je téziStém jeji prace oblast rozvoje a formalniho vzd€lavani pracovnikl
v konkrétni organizaci. Cilem prace je provést analyzu stavu vzdéldvani a rozvoje
pracovnikil v této organizaci, stav zhodnotit a ndsledn€ navrhnout doporuceni ke zlepSeni

v dané oblasti.

Préce je rozdélena do Ctyr hlavnich kapitol. V prvni kapitole autorka vysvétluje zdkladni
pojmy jako vychova a vzdélavani ¢i u€eni a rozvoj v obecné rovin€. Druhd kapitola se
vénuje popisu firemniho prostfedi v kontextu vzdélavani, vzdélavacimu procesu a také
typim vzdélavacich aktivit. Soucasti této kapitoly je téz vymezeni pojmu ,,U¢ici se
organizace®. Tteti a Ctvrta kapitola se jiz prakticky tykaji vybrané organizace. Autorka
nejprve piedstavuje neziskovou organizaci Diakonii CCE — stiedisko Zapadni Cechy
(Diakonii Zépad) a také procesy vzdélavani a rozvoje pracovnikd, které ma pro tuto oblast
zpracovanou. Dotaznikové Setfeni pak prostfednictvim stanovenych otazek zjistuje, jak
pracovnici v této organizaci vzdélavani vnimaji 1 jak je stanoveny proces realizovan
auplatinovan v praxi. Odpoveédi respondentii jsou zpracovany a Vvyhodnoceny
a z vysledkt jsou vytvoieny navrhy na zmény, které mohou Diakonii Zapad v této oblasti
posunout k vyssi kvalité¢ vzdélavaciho procesu. Vystupy této prace budou ptedany
managementu organizace k praktickému vyuziti, ¢imZ tato prace zvySuje svij smysl

a uplatnéni.



1 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Dnes ve svété panuje mezi vSemi podniky a organizacemi velkéa konkurence, a prave kvili
tomu je dilezité jit s dobou a nebyt ,,pozadu®. Jsme svédky velmi rychlého inovovani
vSech moznych zatizeni, pfistrojui a technologii. Vzdyt’ kazdy pfistroj, a i kazda metoda,
technika pfece miize byt vzdy jesté lepsi, efektivnéjsi a modernégjsi. To plati i v ptipadé
vzdélavani a rozvoje pracovnikl. Pozadavky na pracovniky v této moderni spolecnosti
se také neustale zvysuji. Je tedy dilezité, aby ¢lovék své znalosti neustile obohacoval

arozvijel se.

Kli¢ovou roli ve vzdélavani dospélych pracovnikl dnes hraji hlavné firmy a podniky, ve
kterych jsou zaméstnavani. Kazdy zaméstnavatel pottfebuje schopny a vykonny tym, ktery
pujde s dobou. V dne$ni dobé uz je tedy na dennim pofadku, ze firmy nabizeji
a zprostiedkovavaji svym pracovnikim rizné vzdélavaci kurzy. A aby zaméstnavatel
mohl nabizet moderni vzdélavani, i on sam sebe musi rozvijet. Skolenim tedy prochazi

I management, véetné napiiklad feditele a personalisty.

vvvvvv

je uz ovSem davno pry¢. Dnes miizeme najit podniky, které¢ nevlastni zadny majetek
ajejich hlavni zdroj konkurenéni hodnoty prameni pravé ze znalosti a védomosti
zamé&stnancl. Postupem c¢asu si vSichni manaZeti a feditelé uvédomili, Ze nejvetsi
hodnotu pro n€ maji pravé vzdélani pracovnici, ktefi dokazou sdilet informace, ucelné
spolupracovat a rozvijet své znalosti, které jsou potiebné k efektivnimu fungovani

podniku jako celku (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Dnes jsou snad ve vSech odvétvich nejvzacnéjsi a nejzddané€jsi vysoce kvalifikovani lidé.
V minulosti se za vzdélaného ¢lovéka pokladal nékdo, kdo umél psat, ¢ist a pocitat.
V dnes$ni dobé méame povinnou Skolni dochazku skoro po celém svété a téZce by se hledal
¢lovék v moderni spolecnosti, ktery tyto zékladni tii pfedpoklady neovlada. Je tedy
zfejmé, ze ambiciozni lidé, ktefi se chtéji stat vice kvalifikovanymi, nezlistanou jen
u zékladni skoly, ale mifi ,,vys“. K dispozici jsou jim stfedni Skoly, vysoké Skoly,
univerzity ttetiho véku (uréeny prevazné pro seniory a osoby pobirajici invalidni dichod),
programy celozivotniho vzdélavani, a také nespocet rtuznych vzdélavacich agentur

nabizejicich fady specializovanych kurzl a programd.
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V této kapitole budou popsany hlavni pojmy z oblasti vzdélavani — vychova, vzdélani

a vzdélavani, uceni a rozvoj.

1.1 Vychova

Profesionalita a odbornost pracovnika nezavisi pouze na jeho vzdé¢lani. Dulezitou roli
hraje také vychova a socialni prostiedi, ze kterého ptichazi. Samy znalosti a dovednosti
bez patficné cilevédomosti, ambicidznosti, ale také naptiklad bez pokory a touhy vse
naucené predavat dal, by sice znamenaly, Ze toho ¢lovek vi vic, ale jeho rozvoj a tim
i rozvoj celé spole¢nosti by byl omezen. Clovék je tvor spoledensky, a i v tomto piipads
se da fict, Ze se jeho potencial zvySuje ve spolupréci s kolegy. Vychova ma zajisté také
vliv na to, jaké zaméstnani si ¢loveék vybira a jak se k nému vztahuje. Jednoduse by se

dalo fict, ze vychova je proces, béhem kterého se utvaii osobnost ¢lovéka. Vzdélavani

pak uz tuto osobnost spiSe dale dotvaii (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

»Vychovou se rozumi proces tvorby vzdélavacich navyki a schopnosti transformovat
ziskané poznatky (vzdélani) do pozadované normy chovani, resp. Schopnosti odevzdavat
¢i vyuzivat ziskané poznatky pii realizaci zdmért a cili, at uz vlastnich nebo

podnikovych“ (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011, s. 76).

1.2 Vzdélavani a vzdélani

,»Vzdeélavani je proces, v némz si jedinec osvojuje soustavu poznatki a ¢innosti, kterou
vnitinim zpracovanim — u¢enim — pretvaii na védomosti, znalosti, dovednosti a navyky*
(Veteska, 2016, s. 79).

Vzdélani 1ze chapat jako vysledek procesu vzdélavani. Proces vzdélavani je ale velmi
tézké konkrétné Casoveé specifikovat, jak uz bylo fe¢eno diive — ucime se, rozvijime
a vzdélavame cely zivot, at’ si to uvédomujeme, nebo ne. Vzdélani je ovsem urc€ité jedna
Z klicovych véci pro Gspéch v naSem Zivoté. Je pravdépodobné, ze vzdélany Cloveék se

1épe dokaze uplatnit v zaméstnani (Vodak & Kucharcikova, 2011).

1.3 Uceni

»Uceni je chapano jako proces, pfi némZz jsou informace vnimdny, pochopeny,

internalizovany a je vynaloZzeno védomé Usili k jejich vyuziti“ (Jermat, 2017, s. 71).
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Uceni nam tedy pomaha ziskéavat urcité znalosti, navyky, zkusenosti a dovednosti. Od
malicka, kdyz nés rodi¢e vychovavaji, se u¢ime urcitému chovani a postojim. Schopnost
uceni nemaji pouze lid¢, ale také zvirata ¢i dokonce stroje nebo informacni systémy.
Velmi dulezitou roli v procesu uceni hraje pameét. Vlastnosti paméti je uchovavani nasich

poznatkil a naslednd implementace produktd procesu uceni (Jermatr, 2017).

Podle Armstronga (2015) by se mélo uceni se odliSovat od vycviku. Zatimco uceni Se je
samostatna ¢innost, kterou jedinec provadi sam, vycvik je realizovan zvenku a organizace

ho musi svym zaméstnanctim zprosttedkovat.

Dle Tiché a Hrona (2002) miizeme ucent se rozdélit na ¢tyti zakladni oblasti:

ziskavani znalosti (co se ucit);

ziskavani dovednosti (jak se ucit);

osobni rozvoj (vlastni potencial kazdého z nés);

spole¢né badani (dosahovani cili spolecné).

1.4 Rozvoj

Dle Jermaie (2017) mizeme vyznam slova rozvoj chapat ve tiech hlavnich rovinach.
Rozlisuje:

- rovinu individualniho rozvoje;

- rovinu skupinového — tymového rozvoje;

- rovinu organiza¢niho rozvoje.

V individualnim rozvoji ma ¢loveék potiebu rozvijet svilij osobni a profesni potencial, aby
byl schopny zvladat rizné naroky, které jeho pracovni pozice vyZaduje. Za tymovy
a organiza¢ni rozvoj se obvykle oznaGuje né&jaky cileny planovany postup. Usili je
vkladano predevsim do zvySeni tymové a organizacni efektivity. Soucasti tymového

rozvoje muze byt také fada metod jako je napiiklad teambuilding (Jermat, 2017).
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2 Prostredi firemniho vzdélavani

2.1 Vnéjsi prostredi
Kazda firma ¢i organizace je ovliviiovana dénim v ni samé ¢i prostiedim mimo ni.

Bartonikova (2010) ve své knize Firemni vzdeélavani uvadi zakladni Clenéni — viz
obrazek 1 nize. Vnéjsi prostiedi je socidlni (demografické), technologické, ekonomické,
legislativni. Diilezité je, ze pokud nastane zména v nékteré z jeho oblasti, mize to vyvolat
potiebu vzdélavani. Ptikladem zmény ve vnéj§im prosttedi mize byt zména technologie,

legislativy, novy konkurent atd.

Obr. 1: Vnéjsi prostiedi organizace

Zdroj: Bartoiikova (2010, s. 23)

2.2 Vnitini prostiedi

Do interniho prostiedi dle Bartoiikové (2011) spadaji veskeré interni procesy probihajici
Vv dané firm¢. Pro fungovani ve firemnim prostiedi existuji dvé zakladni vychodiska. Jsou

to:

- existence a provazanost politiky v podniku, strategie podniku, déle také strategie
fizeni lidskych zdroju ¢i vzdélavani pracovnik,
- Vytvofeni instituciondalnich a organizac¢nich pfedpokladi vzdélani.
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2.3 Podnikové vzdélavani

Podnikové neboli firemni vzdélavani je vzdelavaci proces, ktery organizuje sam podnik
pro své zaméstnance. Soucasti je jak samotné vzdélavani pracovnikl na pracovisti, tak

I mimo pracovisté.

Cilem podnikového vzdélavani by nemélo byt jen samotné piedani poznatkt a informaci,
ale mél by byt také kladen velky duraz na seberealizaci jakozto nejuc¢innéjsi motivacni
nastroj pro zaméstnance. M¢lo by tedy dochazet ke sjednocovani podnikovych a osobnich
cili (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Dale podle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) je vzdélavani zamé&stnancii vV dneS$ni dobé
jednou z dulezitych a zakladnich personalnich c¢innosti organizace. Souvisi také
s celkovym pléanovanim lidskych zdroju, s naborem a vybérem pracovnikii. Dalo by se
tedy jednozna¢né fici, Ze podnikové vzdélavani je investice do lidskych zdroji podniku,

vvvvvv

umoziuje a organizuje vzdélavani svych pracovnikii, dava tak najevo svym

v .

zaméstnanclim, Ze si jich vazi a jsou pro n¢j dileziti.

Nutné je, aby vzdélavani bylo efektivni a pravidelné, a tim padem také zarucovalo
navratnost vloZenych prostfedkid. Vzdéldvani by mélo byt systematické a mélo by
vychazet z celkové strategie daného podniku. Velmi potiebna je spoluprace, at’ uz mezi
jednotlivymi oddélenimi v podniku, internimi ¢i externimi odborniky a také se

samotnymi vzdélavacimi institucemi.
Vodak a Kucharc¢ikova (2011) déli vzdélavani na tfi skupiny:

- Musi se realizovat.
Casto jde o vzdélavani dané zakonem, soucasti jsou zakladni naroky na
vzdélavani. Toto vzdélavani je nutnosti, aby méli pracovnici potfebné znalosti
a dovednosti ke zvladnuti své prace a dosahli urcitych cill.

- Meéilo by se realizovat.
Vzdélavani je realizovano za dosaZzenim urcitého ptinosu uzitku do podniku.

- Podnik ho chce realizovat.
Vysledky zde nemusi byt vidét okamzité, projevuji se az v delSim casovém

obdobi.

14



Oblasti firemniho vzdélavani dle Hronika (2007):

- funk¢ni vzdélavani: Casto je predmétem certifikace. Navazuje na popis prace a je
podminkou, aby viibec mohl zaméstnanec svou praci vykonavat;

- doplnkové funk¢ni vzdé€lavani: povazuje se za dopliujici ¢i rozsifujici
k funk¢énimu vzdélavani;

- manazerské vzdélavani: mize mit vice podob. Jde naptiklad o feSeni problému
VvV tymu ¢i o rozvoj dalSich manazerskych dovednosti;

- ucelové vzdelavani: vétSinou je zaméfeno na rozvijeni takzvanych mékkych
dovednosti;

- vzdelavani povinné ze zdkona: Cast vzdélavacich Cinnosti, kterd je povinna pro
vSechny zaméstnance;

- IT skoleni;

- jazykové vzdélavani zamétené na rozvoj ciziho jazyka.

2.4 Systém podnikového vzdélavani

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) vychazi proces vzdélavani a rozvoje pracovniki
V organizaci z vize, poslani, cild, filozofie a kultury podniku, z jeho strategie, politiky

fizeni a rozvoje lidského kapitalu.

Systematické vzdélavani zaméstnancli piind$i mnoho vyhod jak pro samotné

zamestnance, tak pro podnik jako celek. Uved'me naptiklad:

odborné ptipraveni pracovnici zvysuji kvalitu sluzeb ¢i produktti podniku;

- neustalé zlepSovani znalosti a dovednosti zaméstnancii rozviji i jejich osobnost;
- ZlepSuji se vztahy mezi podnikem a zaméstnanci, ti se stdvaji loajalnéjSimi,

- zameéstnanci jsou motivovani pro dalsi préci;

- ZvySuje se pracovni vykon a produktivita prace.

Podnikové vzdélavani, jak uZz bylo zminéno vySe, mize byt realizovano interné
(odbornici pfimo uvnitt firmy / vlastni Skolici centrum) nebo externé (instituce
poskytujici tyto sluzby). V sou€asné dob¢ jsou moderni také tzv. ,.kurzy na kli¢*, kdy si
firma objedna externistu a ten piijede proskolit tym zaméstnanci pifimo do prostor
spolecnosti. Tyto kurzy jsou ekonomicky efektivnéjsi v ptipadech, kdy je zapotiebi
Vjednom tématu proskolit vEtSi pocet zaméstnancii, a zarovel mohou mit

»teambuildingovy potencidl®. Zameéstnanci se ho ucastni spolecné, vzajemné se
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poslouchaji, spolupracuji pfi plnéni tkold, poznavaji se, obsah kurzu se mize rovnou

promitat do potfeb daného pracovisté (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Aby bylo podnikové vzdélavani efektivni, musi byt realizovano dlouhodobé a je nutné ho

realizovat ve Ctyfech, pravidelné se opakujicich fazich:

1. identifikace potieb a definovani cilti vzdélavani;
2. planovani vzdélavani;

3. realizace vzdélavaciho procesu;

4

hodnoceni vysledki vzdélavani.

Obr. 2: Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnancii

Identifikace potieb
vzdélavani @

Planovani vzdélavani

Vyhodnocovani

vysledka vzdélavani
Realizace
vzdélavaciho procesu

Zdroj: Vodak & Kucharéikova (2011, s. 84)

Z asového hlediska je pro systematické vzdélavani dulezité nastavit pravidelny
harmonogram jednotlivych fazi. Cely proces muze byt realizovan v obdobi n¢kolika let,
nejcastéji vSak organizace planuji v rdmci ro¢niho obdobi. Faze identifikace a analyzy
potieb a faze vytvareni vzdélavaciho planu mize probihat napt. na zacatku kalendainiho
roku, v pribéhu roku ma zaméstnanec ¢i organizace prostor pro jeho realizaci a v zavéru
kalendarniho roku pak nastava vyhodnoceni vysledki, které se zaroven rovnou pieklapi

zpét do prvni faze nové analyzy potieb (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).

2.4.1 ldentifikace a analyza potieb

Pro vytvoreni efektivniho vzdélavaciho planu je nutné nejprve identifikovat potieby,
které organizace Ci jednotlivi zaméstnanci v oblasti vzdélavani maji. Ve fazi analyzy je
tedy nutné ziskat informace o soucasném stavu dovednosti, znalosti a schopnosti

jednotlivet ¢i tymu v podniku, dulezité je také posoudit jejich vykonnost pii plnéni
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pracovnich pozadavku. Ziskané tidaje se porovnaji s pozadavky na danou pracovni pozici

¢i optimalni pozadovanou uroven vykonnosti (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Dle Vodéka a Kuchar¢ikové (2011) je vhodné, aby si pfi vyhodnocovani potieb
organizace V této fazi procesu hodnotitelé (zde nejspise management organizace) zaroven

kladli nasledujici otazky:

- Je vykonnost v pfedmétnych dovednostech skutecné¢ nezbytna?
- Je zaméstnanec skutecné odménovan za odvadéni téchto dovednosti?
- Podporuje ve skute¢nosti management pozadované chovani?

- Jaké dalsi bariéry vykonnosti jeste existuji?

Vysledkem této ¢asti procesu je pak tedy porovnani stavajicich pozadavki a o¢ekavani
od dané pracovni pozice, mira jejich naplnéni konkrétnim pracovnikem, zjiSténi
ptipadnych nedostatkt a identifikace potieb a ndvrh vhodnych vzdé€lavacich aktiv jak pro

pracovnika, tak potazmo i pro celou organizaci.

Dle Koubka (2007) existuje n€kolik zdroji informaci, jejz mizeme vyuzit pro

charakteristiku potfeb vzdélavani. Tyto udaje zjiStujeme nejcastéji z téchto oblasti:

- Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich aktivit a mist (specifikace, popisy
pracovnich mist, zpisob vedeni, kultura pracovnich vztaht atd.);

- udaje tykajici se celé organizace (celkova struktura organizace, zdroje — lidské
I finan¢ni, pocet pracovniku a jejich pracovni doba atd.);

- udaje tykajici se jednotlivych pracovnikl (informace ohledné vzdélani, vysledky

hodnoceni pracovnich vykont, G¢ast na vzdélavacich programech atd.).

Hlavnim cilem veskerych vzdélavacich aktivit by dle Vodaka a Kuchar¢ikoveé (2011)
mélo byt zvySeni vykonnosti jak u jednotlivych pracovnikd, tak i u podniku jako celku.
K tomu, aby management mohl pozadovany vykon posoudit, musi mit k dispozici ur¢itou

porovnavaci troven nebo standard.

- Vzdélavacim standardem je schopnost, kterou pracovnik ziska v priabéhu procesu
podnikového vzdélavani.
- Vykonnostni standard potom poskytuje informace o tom, co zaméstnanec dokéaze

vykonat za normalnich, tedy standardnich pracovnich podminek.

V realizaci systematického vzdélavani pracovnikl v organizaci mtizeme tedy vidét nejen

smysl pifi prekondvani aktualné zjisténych nedostatka, dilezité ale také je to, ze jsou
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zameéstnanci soucasné také ptipracovani na nové prilezitosti a situace, které mohou nastat

kdykoliv v budoucnu.

2.4.2 Planovani vzdélavani

Jakmile je jasné, v jakych oblastech je zapotiebi pracovnika ¢i tym vzdélavat, je nutné

navrhnout plan, prostiednictvim kterého bude vzdélavani probihat.

Vznikd tzv. individualni vzdélavaci plan pracovnika, potazmo vzd€lavaci plan
organizace. Jeho soucasti jsou vzdé€lavaci cile, které slouzi jako méfitko pro porovnani
s dosazenymi vysledky. Kazdy plan poté obsahuje seznam aktivit, jejichz prostiednictvim

bude stanovenych cilti dosazeno. Plan by mél byt co nejkonkrétné;si.

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) by mél spravné vytvoieny plan obsahovat odpovédi

na nasledujici otazky:

- Jaké témata vzdélavani je tieba zajistit?

- Jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat?

- Ktera vzdé€lavaci instituce bude zvolena?

- Kdy a v ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélavani uskute¢ni?

- Kde se vzdélavani uskutecni?

- Jakym zptusobem a kdy se bude realizovat pribézné a zavéreéné hodnoceni
vzdélavacich aktivit?

- Jaké jsou naklady na vzdélavani?

Pfi vytvareni planu hraji roli konkrétni moznosti zaméstnavatele, a to predev§im v oblasti
finan¢nich prostiedkl a ¢asovych dispozic, které mohou byt na systematické vzdélavani

pracovnikl vynaloZeny.
K fazi planovani patfi bezpochyby velmi dulezita ¢ast, kterou je stanoveni ptesného
rozpoCtu pro konkrétni vzdélavaci projekt. Nasledné se rozpocet bud’ schvaluje, nebo
poupravuje a nasledné realizuje (Koubek, 2007).
Financovani se dle Dvotdkové et al. (2007) skldda z nasledujicich polozek:

- fixni — pro zajistovani dlouhodobych programd;

- Variabilni — pro operativni vzdélavaci projekty;

- rezervni — pokryti nenadalych ¢i neplanovanych pozadavkl na vzdélavani.
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2.4.3 Realizace vzdélavani

V okamziku, kdy je plan vzd€lavani vytvoren, maze zacit jeho realizace. Dle stanovenych
aktivit probihaji pravidelné vzdélavaci aktivity, jednorazoveé kurzy ¢i skoleni, v nékterych
pfipadech mtize byt stanoveno napiiklad i samostudium. Zaméstnanec se vzdélava

samostatng, ptip. spole¢né se svymi kolegy.

V prubéhu realizace planu je vhodné, aby probéhla alespon 1x ro¢né kontrola plnéni
stanovené¢ho planu. Dle nastavenych parametrii evaluace jednotlivych vzdélavacich
aktivit miize zaméstnanec jako dikaz kvalitné absolvovaného Skoleni piedavat ziskané
znalosti a dovednosti svym kolegim, ktefi se této vzdélavaci aktivity pfimo neucastnili.
Pro nadfizené¢ho pracovnika je tento zpisob ,kontroly* ovéfenim toho, Ze vzdélavaci
aktivita byla vybrana smysluplné¢ a ma potiebny efekt v oblasti rozvoje pracovnika ¢i

tymu (Vodak & Kucharcikova, 2011).

2.4.4 Vyhodnocovani vzdélavaciho planu

Vyhodnocovani a evaluace firemniho vzdélavani je v knize Vodaka a Kuchar¢ikové
(2011) popisovano jako velmi dilezitd soucast celého procesu vzdélavani. Jedna se
0 komplexni proces, ktery ma za kol méfit celkovou efektivitu, pfinosy a zéaroven

i vynalozené naklady na vzdélavaci aktivity.

Kritéria hodnoceni se daji rozlisit na vnitini a vn&jsi. Vnitini souviseji pfimo s obsahem
vzdélavaci akce, vnéj$i se naopak vztahuji ke kone¢nému cili celého vzdé€lavaciho
procesu. Zaméstnanec tak mliZze zhodnotit realizaci jedné konkrétni aktivity a jeji vyznam
pro svij vlastni rozvoj, zaroven je ucasten zhodnoceni celého nastaveného procesu
individuélniho vzdélavani, kde v ramci sebehodnoceni popisuje vliv vzdélavani na sviij
rozvoj a porovnava ho s pohledem managementu organizace. V tomto smyslu se
zhodnoceni individualniho vzdélavaciho planu zaméstnance prolind s napft. tzv. ro¢nim
hodnocenim pracovnika. Ukoncuje se jim jedno vzdélavaci obdobi a startuje obdobi nové

(Vodéak & Kucharcikova, 2011).

Existuje vice ptistupt k evaluaci vzdélavani. Piehlednou tabulku s kritérii pro zhodnoceni
vzdélavacich aktivit pfehledné zpracovala Dvotakova (2007). RozliSuje osm hlavnich
ptistupi: hodnoceni z hlediska ¢asu, ucelu, fazi a cilt, z hlediska zadavatele, z hlediska
Kirkpatrickova ¢i Hamblinova pfistupu, z hlediska autorstvi ¢i trvani. Blize viz

obrazek 3.
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Obr. 3: Pristupy k evaluaci vzdélavani

I. pristup Z hlediska ¢asu = gvaluace pred zadatkem vzdélavani
= gvaluace v pribéhu vzdélavan(
* avaluace na kond vzdélavani
= gvaluace po skondenl vzdélavani

Il pristup Z hlediska uelu = gyvaluace ex ante (studie proveditelnosti)
= gvaluace ex post
lIl. pFistup Z hlediska fazl a cila = gvaluace formativni
[* evaluace sumativnl
V. pristup Z hlediska zadavatele = gvaluace extern|
» evaluace intern(
V. pristup Z hlediska drovni * reakce
(Kirkpatrickiv piistup) s uieni
» chovani
= yysledky
VI. pristup Z hlediska drovni * reakce
(Hamblimdv pristup) s uieni
= pracovn( chovani
= yysledky
* hodnoty
VII. pFistup | z hlediska autorstvl = gvaluace subjektivni
[* evaluace objektivni
VIl pristup |z hlediska trvani = gvaluace kratkodoba

* gvaluace dlouhodoba

Zdroj: Dvotakova (2007, s. 29)

H. Bartoiikova ve své knize Firemni vzdélavani (2010) popisuje situace, které kvalitni

evaluaci brani. Oznacuje je jako bariéry a fadi mezi né napiiklad:

a) bariéry na stran¢ zadavatele, kdy napf. zadavatel:
- nema stanoveny cile vzdélavani;
- hodnoceni nepovazuje za potiebné;
- hodnoceni povazuje za casové narocné, a proto se jim nechce zdrzovat;
b) bariéry na stran¢ ucastniki, kdy se napt. tcastnici:
- citi hodnocenim ohroZeni;
- vyskytuji v organizacni struktuie tak vysoko, Ze hodnoceni nepiipousti;
- brani provedeni hodnoceni tim, ze ze vzdé€lavacich aktivit odchazeji
predcasng, pred jejich hodnocenim;
C) bariéry na strané lektort, kdy napf. lektofi:
- maji obavy z vysledkli hodnoceni, pfip. z ohroZeni vlastni kariéry;

- nejsou ochotni vénovat hodnoceni dostatek casu.
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2.5 Vzdélavaci aktivity

Pti vybéru vzdélavacich aktivit do konkrétniho individualniho planu pracovnika je nutné
brat ohled na individualitu zaméstnance, lektora kurzu a jeho vyukovy styl, metody prace
a také typ vzdélavaci aktivity. Kazdy ¢lovek je originalni a ma také svij vlastni styl uCeni.
Nékdo da pirednost abstraktni diskusi, nékdo praktickym cvicenim a nékdo jen

samotnému ziskavani informaci (Vodék & Kucharc¢ikova, 2011).

2.5.1 Osobnost zaméstnance a jeho motivace

Dle Vodaka a Kuchar¢ikové (2011) je dulezité si uvédomit, Ze pii realizaci vzdélavacich
aktivit je ochota ucit se u pracovniki ovlivnéna vice faktory. Mizeme je zatfadit do tfi

skupin. Jde o faktory fyzické, emociondlni a intelektudlni.

Mezi fyzické faktory patii zdravotni kondice jedince, stav zrakového a sluchového
smyslu, pfipadné rtizné nemoci. Déale samotné prostiedi, kde se vzdélavani uskutecniuje
(osvétleni, hluk). U emocionalnich faktorti se miizeme setkat s motivaci a podporou
K uceni ze strany vedeni, kolegli ¢i rodiny. A mezi intelektualnimi faktory hraje roli

mnozstvi a kvalita dosud nabytych védomosti a dovednosti.

vvvvvv

vnimame jejich motivaci k u¢eni. Efektivitu vzdélavani v této zivotni fazi ve velké miie
ovliviiuje jejich ochota zdokonalovat své znalosti, dovednosti a schopnosti. Na zvySeni

motivace zaméstnance pusobi:

- hodnota, kterou zaméstnanec ptiklada ucebnim aktivitam ve vztahu ke svému
souCasnému pracovnimu zafazeni a budouci kariéfe, a také narocnost ukoll
vV ramci vzdélavaci aktivity;

- okolnost, zda program kurzu vychazi z jeho vlastnich potfeb nebo jde jen
0 jednorazovou akci povinnou pro vSechny pracovniky bez ohledu na jejich

potieby.

2.5.2 Osobnost lektora a jeho vyukovy styl

Pii vybéru vzdelavaci aktivity hraje dilezitou roli osobnost toho, kdo ji realizuje.
Moderni vzdélavani klade na lektory vysoké naroky. Usp&sny lektor musi umét zaujmout,
musi si umeét zajistit respekt a diveéru ucastnikt kurz. V konfliktnich a vypjatych

situacich je dulezité, aby dokéazal zachovat odstup. I z toho diivodu musi byt zralou
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a vniting integrovanou osobnosti. Je dilezité, aby dobfe rozumél tématu, které lektoruje,

aby umél pouzivat zajimavé a inspirujici metody, které probudi zvédavost a zdjem

ucastniki jeho kurzu (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).

Dle Vodaka a Kucharcikové (2011) uplatnuji lektofi Vv procesu vzdélavani razné

vzdélavaci styly:

2.5.3

Behavioralni styl — vyznacuje se lektorovym navrhem s realizaci systému kroka,
které¢ by mély vést ucastniky k zadanému chovani. Vzd¢€lavaci proces je zde
orientovan na vysledek. Tento styl byva pro lektora ¢asto velmi narocny na
pfipravu.

Funkcionalisticky styl — vychazi z myslenky, Ze lidé se nejlépe uci tomu, co
pokladaji za praktické. Vzd€lavani se orientuje na dany ukol, problém c¢i
zvySovani vykonnosti. Lektofi kladou na ucastniky ndrocné cile.
Strukturalisticky styl — zde se plni kritéria vyuky a neustéle se testuje efektivita
uceni. Proces uceni je zde orientovan vice na lektora upfednostiujiciho analyzu
uloh, vhodny systém a pfesné pldnovani vyuky.

Humanisticky styl — tento styl by m¢l byt blizky lidem, ktefi uptednostiiuji
sebeobjevovani. Za cil uceni se zde poklada zlepseni charakterovych vlastnosti
ucastnikl kurzd. Uceni by mélo vést k pochopeni druhych. Typické pro tento styl

vzdélavani je empatie, akceptace, spontannost a otevienost.

Metody vzdélavani a typy vzdélavacich aktivit

Metody vzdélavani jsou klicové, protoze zajiStuji samotny vzd€lavaci proces. Vybér

metody odrazi konkrétni pozadavky a potfeby podniku. Mély by ale také vychézet ze

soucasnych trendd. Vybér dané metody se odviji od poctu a véku ucastnikil, motivace

Kk uceni, priority a druhu podnikani, jimz se dany podnik zabyva. Jak jiz bylo fe¢eno vyse,

dilezita je také odbornost lektora a jeho zkuSenost s danou problematikou.

Podle J. Koubka (2007) se metody vzdélavani daji rozdé€lit do dvou zakladnich skupin:

1.

Metody vzdélavani na pracovisti (on the job), na konkrétnim pracovnim misté, pti
vykonavani béznych pracovnich Cinnosti. Patéi sem napiiklad instruktaz pti
vykonu prace, rotace prace, koucovani nebo mentorovani.

Metody vzd€lavani mimo pracovisté (off the job) jsou vhodné&jsi u vzdélavani

specialisti a manaZerti. Sem patii napfiklad pfednaska, demonstrace,
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samostudium, workshop, seminaf, hrani roli, manazerské hry, diagnosticko-

vycvikovy program (assesment centre).

Za nejucinnéjsi se povazuje kombinace uvedenych metod. Soucasné metody se snazi
nejvice podporovat tvorivost a flexibilitu, ochotu pfijimat zmény a umét na né co nejlépe

reagovat; mély by se také vyuzivat moderni technologické pomtcky.

25.3.1 Vzdeélavaci aktivity ,,on the job*
Mezi nejcastéjsi typy vzdélavacich aktivit ,,on the job* fadime:

InstruktdZ pii vvkonu prace

Podle Armstronga (1999) by instruktdz pfi vykonu prace méla mit nésledujici Ctyti

stupng¢:

a) piipravu;
b) vysvétleni a demonstrovani;
C) procvicovani a testovani;

d) pouzivani a zdokonalovani.

Tato metoda dle Koubka (2014) je nejjednodussi formou zacviku nového pracovnika.
ZkuSeny pracovnik ¢i sam nadfizeny piredvede pracovni ¢innost a zaucujici Se pracovnik

se ho snaZi pozorovat a osvojit si tento konkrétni postup prace.

Rotace prace

Rotace prace dle Koubka (2014) je v dnesni dobé velmi pouzivanou metodou. Ten
pracovnik, ktery se vzdélava, je na urcitou dobu povétovan riznymi ukoly v riznych
¢astech podniku (rizné pracovni pozice, rizné pracovisté). Pracovnik ma diky rotaci
prace moZznost poznat danou firmu komplexnéji, osvoji si $ir$i kruh znalosti a dovednosti.

Nevyhodou této metody ovsem mitize byt netispéSnost pracovnika na nékteré z pozic.

Pracovni porady

Koubek (2014) povazuje pracovni porady za velmi vhodnou metodu formovéni
pracovnich schopnosti zaméstnanci. Na pracovni porad¢ se fesi problémy nejen
samotnych pracovniki, ale také celé firmy nebo dokonce i jinych oblasti (naptiklad

technické novinky). Informovanost pracovnikli se zvySuje pravé vymeénou zkuSenosti
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a predavanim nazort. Nevyhodou pracovni porady mize byt casové umisténi do pracovni

doby vSech zaméstnancu.

Koucovani, mentorovani

Koucink je metoda, ktera se snazi jedince podnécovat k zlepSovani. Celym procesem ho
provazi kouc¢, ktery se snazi pomoci spravné formulovanych otazek jedince dostat
k pfemysleni o feseni jeho problému. Jinak feceno, kou¢ se snazi nedirektivné vést
jedince k odkryti vlastniho potencialu. Kou¢ je odbornik, ktery neradi, ale pouze naviguje
spravnym smérem. Koucink miize byt individualni, ale 1 tymovy (JaniSova & Kiivanek,

2013).

Mentorovani je dle Armstronga (2015) proces, ve kterém se vyuzivaji proskoleni jedinci
(mentofti). Ti pomdhaji ostatnim tim, ze jim poskytuji odborné vedeni, rady a podporu.
Mentor ma pomahat k dosahovani lepsich vysledki a ke zvladani obtizngjSich ukoli.
Mentorovani také miize doplnovat formalni vycvik tim, ze se pracovnikiim nabidne ptimo

na pracovisti individudlni vedeni mentorem (napt. zkuSenym manazerem).

2.5.3.2 Vzdeélavaci aktivity ,, off the job

Mezi nejcastéjsi typy vzdélavacich aktivit ,,off the job* fadime:

Piednasky a Seminare

Piednaska je dle Vodaka a Kucharcikové (2011) verbalni prezentaci predem stanoveného
tématu. Je vhodna pro velké mnoZstvi posluchacti. Nevyhodou piednasky vSak byva,
prave kvuli vysokému poctu frekventantl, nedostatecnd interakce s prednasejicim. Jejim

hlavnim tkolem je zdokonalovani v€domosti.

Seminafe potom naopak probihaji formou referati a naslednych diskusi. Jsou tedy
zamétené na predavani informaci a nazorti na dané téma. Podstatny je zde rozvoj

myslenek a okamzZitd zpétna vazba.
Trénink

Trénink ma priority nastavené jasn€. Jeho cilem je aktivni ziskdvani zkuSenosti
a dovednosti. O tréninku se ¢asto hovofi jako o formé ,,zazitkového uceni®, to vychazi ze
skutecnosti, ze 1lidé se nejlépe ucéi formou zazitkt na vlastni kiizi — kdyz si néco pfimo

vyzkouSeji. Do tréninku se daji zatadit ¢innosti jako naptiklad: manaZerské hry, hrani roli
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¢i brainstorming. Velmi podstatnou soucdsti je zpétna vazba a vyhodnocovani

konkrétnich aktivit (Vodak & Kucharéikova, 2011).

E-learning

Dnes velmi znama, roz§ifena a moderni vyukova metoda. E-learning vyuziva pocitacové
techniky a umoznuje pfistup k uceni online. Tato metoda v dnesni dobé predstavuje
spoustu vyhod — uceni lze realizovat v Case a miste, ktery si samy zvolime, néklady na
tuto formu jsou nizké, obsah lze individualizovat podle urovné znalosti dané osoby.

E- kurzy také Casto obsahuji testy, ve kterych si doty¢ny miize procvicit, co se naucil.

Je ovSem dulezité zdlraznit, Ze tento zpusob vzdélavani ma i fadu nevyhod. Vse se pres
pocita¢ naucit neda. Lze tedy fict, Ze se metoda e-learningu hodi opravdu jen pro

specifickou formu vzdélavani, kde neni nutny kontakt s ostatnimi (JaniSova & Ktivanek,

2013).

2.6 Ucici se organizace

O rozvoj myslenky tzv. ucici se organizace se zaslouzil Peter Senge (americky védec
v oblasti managementu). Ten vymezil ucici se organizaci jako organizaci: ,.kde lidé
soustavné rozsifuji své schopnosti dosahovat opravdu vytouzenych cilti, kde se rozviji
nové a pokrokové vzorce mysleni, kde se svobodné prosazuji kolektivni aspirace a kde

se lidé soustavné udi, jak se ucit spolecné* (Armstrong, 2015, s. 349).

Definic existuje vice, hlavni mySlenka vSak ziistava u vSech stejné. Jde hlavné o rozvoj,
spolupraci, zlepSovani, pifipadné¢ 1 pfeménu za cilem vétSich uspéchli organizace

v budoucnosti.

Podle Garvina (1993) jsou ucici se organizace dobré hlavné v nasledujicich péti bodech:

systematicky fesi problémy — vychazi ptedevsim ze zlepSovani kvality;

- neboji se experimentovat;

- uci se ze zkuSenosti;

- uci se od jinych;

- rychle a efektivné pfenaseji znalosti do celé organizace (Armstrong, 2015).
Armstrong (2015) ve své knize dale upozoriiuje na Casté zaménovani pojmua ucici se
organizace s u¢enim se v organizaci. Tyto pojmy se lisi. Uceni v organizaci jako takové

se zamé&fuje na posuzovani a zkoumdani procesii individualniho a kolektivniho uceni.
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Ucici se organizace se zabyva vyuzivanim specifickych diagnostickych a hodnoticich
nastrojii. Tyto ndstroje potom nasledné maji usnadiiovat urCovani a vyhodnocovani

kvality procest uceni se v organizaci.

ZjednoduSené lze uceni se v organizaci vysvétlit jako to, jak se u¢i jednotlivi pracovnici,
zatimco pPojem ucici se organizace se zamétuje na organizaci jako celek — co by mély

organizace délat, aby usnadnovaly uceni svym zaméstnanctim.

Ticha a Hron (2002) vymezili nékteré obecné charakteristiky ucici se organizace:

uceni je soucasti formulace strategie;

- informatika (informaéni technologie slouzi ke sdileni informaci o podstatnych
zalezitostech v podniku);

- participativni pfistup (vSichni zaméstnanci maji moznost piispét a podilet se na
tvorbé strategie);

- pruzny systém odménovani (existuje penézni i nepenézni odménovani);

- prilezitost osobniho rozvoje pro kazdého (vSichni maji stejné moznosti ristu);

- atmosféra podporujici uceni.
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3 Diakonie CCE - stiedisko Zapadni Cechy

Autorka si pro svou bakalafskou praci vybrala jedno ze stiedisek Diakonie CCE puisobici
V Plzetiském kraji — nestatni neziskovou organizaci Diakonii CCE — stfedisko Zapadni

Cechy (dale jen Diakonie Zapad).

3.1 Neziskova organizace Diakonie CCE

Diakonie Ceskobratrské cirkve evangelické je jednou z nejvyznamnéjsich organizaci,
ktera poskytuje socialni a zdravotni sluzby. Ve svych specialnich a praktickych Skolach
vzdélava déti a mladé lidi se zdravotnim postizenim. Zapojuje se také do koordinace
humanitarni pomoci i do rozvojové spoluprace v mnoha zemich svéta. M4 své vlastni
vzdélavaci instituce pro dospélé — Diakonickou akademii v Praze a Vidii ve Vseting.
Z¥izovatelem Diakonie CCE, jak uz plyne z nazvu, je Ceskobratrska cirkev evangelicka.
Diakonie CCE je sou¢asti mezinarodni platformy Eurodiakonie a ma partnery témét po

celém svéte.

Organizace pomaha détem, dospélym a seniorim i lidem, ktefi se ocitnou v riznych
krizovych situacich. Ro¢né jeji sluzby vyuziva vice jak 35 000 klientd. Zaméstnava vice
jak 2000 zaméstnanci a soucasti jejich pracovnich tymu je i téméf tisicovka
dobrovolnikil. Diakonie CCE provozuje své sluzby prostfednictvim rizné velkych
lokalnich Stfedisek. Dohromady provozuji pies 150 zafizeni po celé Ceské republice

a stale se rozrustaji.

Poskytovani sluzeb vychazi z kestanskych hodnot. Poslanim Diakonie CCE je tvofit
spole€enstvi, které v milosrdenstvi a s nad&ji fortelné¢ pomaha pottebnym. Vyznam slova

diakonia pochazi z fectiny a znamena slouZit.

3.1.1 Pravni ramec pro poskytovani socidlnich sluzeb v Ceské republice

Pii poskytovani socialnich sluzeb se Diakonie CCE fidi platnou legislativou, konkrétng
tedy Zakonem ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach a provadeci Vyhlaskou €. 505/2006
Sb. Uvedena legislativa v § 110 a 116 Zakona nejen vymezuje odbornou zpisobilost
pracovnikd, ale také v § 111 a 116 uvadi povinnost zaméstnavatele v oblasti vzdélavani:
»Zamestnavatel je povinen zabezpecit socidlnimu pracovniku / pracovniku v socialnich
sluzbach dalsi vzdélavani v rozsahu nejméné 24 hodin za kalendarni rok, kterym si

obnovuje, upeviiuje a dopliuje kvalifikaci.*

27



V odstavci 2 § 111 dale vyjmenovava mozné formy dalsiho vzdélavani. Jsou jimi:

a) specializa¢ni vzdélavani zajistované vysokymi skolami a vys$§imi odbornymi Skolami

navazujici na ziskanou odbornou zptisobilost k vykonu povolani socialniho pracovnika;
b) ucast v kurzech s akreditovanym programem;

¢) odborné staze;

d) tcast na Skolicich akcich;

e) ucast na konferencich.

Vzdélavani pracovniki je tak v této organizaci nejen vhodné, ale také povinné a Diakonie
CCE svym zamé&stnanciim v ramci svych vlastnich vzdé€lavacich instituci toto vzdélavani
bud’ sama nabizi a realizuje, pfipadn¢ pracovnikim umoznuje ucast na Skolicich

aktivitach v dalSich organizacich.

3.1.2 Systém Fizeni Diakonie CCE

Diakonie CCE je strategicky fizena organizace, je fizena ,,participacnim modelem fizeni®,
kdy vSechny jeji organizacni jednotky (stfediska a Skoly) sméfuji svou cinnosti

k napliiovani poslani Diakonie CCE (Organiza¢ni fad Diakonie CCE, 2020 19 17).

Ustiedi Diakonie CCE, sidlici v Praze, je nositelem jednoty celé organizace a garantem
poskytovanych sluzeb ve vSech stfediscich a Skolach. Podporuje jednotlivé organizacni
jednotky, zajiStuje nastroje jednotného fizeni a hodnoti jejich praci. Spravni rada
Diakonie CCE je statutirnim organem a jmenuje feditele jednotlivych stiedisek a $kol
a kontroluje také jejich praci. Jednotliva stfediska a Skoly jsou samostatné pravnické
osoby se svymi vlastnim IC, maji své vlastni statutarni organy — spravni rady stfedisek
askol — vcele spfedsedy — vykonnymi fediteli. Ti zodpovidaji za fizeni téchto
organizacnich jednotek v oblasti strategie, persondlni prace, ziskdvani financnich

prostiedkti, hospodateni, provozu i kvality poskytovanych sluzeb a dalSich ¢innosti.

Velikost stfedisek a §kol umisténych po celém tizemi Ceské republiky je riizna. Najdeme
mezi nimi stfediska o velikosti nékolika desitek zaméstnanct, ale také stiediska, ktera
muzeme s ohledem na persondlni fond a rozpocet zatadit mezi stfedni firmy. Nektera
pusobi na jedné adrese, jind se rozprostiraji na mnoha mistech v celém kraji. Naroky na

fizeni se tedy v jednotlivych organiza¢nich jednotkéch znacné 1isi.
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Organizac¢ni struktura je nicméné ve vSech organiza¢nich jednotkach podobna. Zahrnuje
jak urovenn manazert v fidicich funkcich (feditelé, vedouci sluzeb, vedouci odd¢€leni), tak
pracovnikii v piimé praci (socialni pracovnici, zdravotnici, pracovnici v socialnich
sluzbach, pedagogiéti pracovnici, psychologové, terapeuti apod.) ¢i pracovniki
V podptirnych oddé€lenich (Gcetni, projektovi manazeti, uklizecky, kuchaiky, fidici

a udrzbarti apod.).
3.2 Predstaveni Diakonie Zapad

Diakonie Zapad patii se svymi témét 300 zaméstnanci a rozpoctem presahujicim sto
miliont korun k jednomu z nejvétSich diakonickych stiedisek. Jeji feditelstvi sidli
V Plzni, nicmén¢ sva zafizeni ma na témét 40 mistech v kraji. Nabizi celkem 11 riznych
druhti sluzeb a dalsi navazujici ¢innosti. Kazdorocné jeji sluzby vyuziva vice jak 3 200
klientd. Ztizuje také dcefinou spolecnost Moznosti tu jsou o.p.s., kterd se zaméfuje na
zaméstnavani osob se zdravotnim znevyhodnénim ve svych programech Café restaurant

Kacaba, Secondhelp, Zdrava svacina a Zahrada Rakova.

Poslani Diakonie Zapad, tak jak je deklaruje na svych webovych strankach, zni:
,,Pomahame kvalitnimi socialnimi sluzbami tam, kde na to ¢lovék sam nestaci. NaSe
pomoc ma mnoho tvari.“ Jeji vizi je ,,byt vyhleddvanou organizaci, kvalitou a inovacemi
inspirovat ostatni*. Jako vychodisko pro svou praci si v roce 2016 zvolila hodnoty ,,icta,

spoluprace a pravdivost™ (diakoniezapad.cz, 2021).

Diakonie Zapad vznikla v roce 2012 sloucenim tii menSich diakonickych stfedisek
v Merkling, Rokycanech a Plzni. Tato skute¢nost zplsobila potfebu nastavit nové
systémy fizeni managementu stiediska coby stfedni firmy. Reagovala tak na potieby
organizace, kterd zacala poskytovat rtizné druhy sluzeb v celkem rozsahlé lokalité
Plzenského kraje. V pribéhu poslednich osmi let se management organizace intenzivné
vénoval nastavovani funkénich procesti, mezi nimiz byly i procesy persondlni, véetné

procesu vzdélavani a hodnoceni pracovnik.
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3.2.1 Organizacni struktura Diakonie Zapad

Obr. 4: Organizacni struktura Diakonie Zdapad

Priloha 1 Organigram - Diakonie Zapad
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Zdroj: Z internich dokumentt Diakonie Zapad, 2020

3.2.2  Personalni prace v Diakonii Zapad

Za nastaveni personalni prace v Diakonii Zapad zodpovida feditelka spole¢né s vedouci

personalniho oddé€leni. Dle predpisu Persondlni prace (Cislo predpisu 3.DIAK.02.2020)

tvoti zakladni osu systému personalni prace v Diakonii Zapad nasledujici oblasti:

1. Pravidelné hodnoceni vSech zaméstnancli, a to v navaznosti na kompetencni

model Diakonie Zapad. Toto hodnoceni je provazano na odménovani

zameéstnancu.

Systematické vzdélavani a rozvoj zaméstnancll v provazanosti na kompetenéni

model Diakonie Zapad, kde vystupem je individuélni vzdélavaci plan.
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3. Pravidelné osobni setkdvani vedoucich zaméstnancli s jimi bezprostfedné

podiizenymi zamé&stnanci (Interni dokumenty Diakonie Zapad, 2021).

3.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu vV Diakonii Zapad

Vzdélavani pracovnikli vinima Diakonie Zapad jako nezbytnou soucast fizeni kvality

a zvySovani profesionality poskytovanych sluzeb. Rozdé€luje tii tirovné vzdélavani:

1. Vstupni vzdélavani — je povinné pro vSechny pracovniky a je soucésti procesu
zaSkolovani.
Do této oblasti jsou zafazeny kurzy:
Vitejte v Diakonii | a Vitejte v Diakonii |l
Jedna se o interni kurz Diakonie Zapad. Jeho cilem je seznamit nové pracovniky
S organizaci, s jeji historii, s jejim ¢lenénim, sluzbami, které poskytuje. Prvni ¢ast
kurzu je urcena pro nové pracovniky v Diakonii Zapad — pracovnik se ho ucastni
cca 3 mésice od nastupu. Druha ¢ast kurzu je uréena pro pracovniky cca 1 rok od
jejich nastupu do organizace. Lektorkou kurzu je feditelka Diakonie Zapad
a strediskovy faraf. Rozsah kurzu je 2 x 6 hodin.
Etické aspekty prace v socidlnich sluzbach
Jedna se o interni kurz Diakonie CCE vénujici se diakonickym hodnotam, je uréen
pro viechny pracovniky v Diakonii CCE na viech pracovnich pozicich. Rozsah
tohoto kurzu je 8 hodin a je realizovan Diakonickou akademii.
Hodnoceni pracovnikii v socialnich sluzbach
Tento akreditovany kurz je uréen pro pracovniky na vedoucich pozicich. Uéastnik
kurzu se v ném dozvi, jak spravné vést pravidelné hodnotici rozhovory tak, aby
co nejvice piispély ke zvySeni vykonnosti 1 spokojenosti podiizeného,
identifikovaly jeho silné a slabé stranky a zmapovaly potencial jeho dalSiho
rozvoje. Rozsah kurzu je 16 hodin a je realizovan Diakonickou akademii v Praze.
2. Nasledné vzdélavani — prohlubuje kvalifikaci pracovnika pro vykonavanou
pozici.
Toto vzdélavani je soucasti individualniho vzdélavaciho planu, ktery pracovnik
tvoii se svym nadfizenym. Pravé sem patii vzdélavani, které je zameéstnavatel
povinen pracovnikiim umoznit. Naklady spojené s naslednym vzdélavanim hradi
zaméstnavatel, proto Spravni rada Stfediska stanovi pro kazdy rok maximalni

finan¢ni ¢astku, kterou pracovnik miize pro své nasledné vzdélavani vyuzit. Tato
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3.3.1

Castka je v Diakonii Zapad v roce 2021 stanovena na 4 000 K¢ a odviji se od
finan¢nich moznosti DZ pro urcity kalendaini rok (Interni dokumenty Diakonie
Zapad, 2021).

Kvalifikacni vzdélavani — urCeno pracovnikim, ktefi nespliuji kvalifikacni
pozadavky na vykon pracovni pozice, a pracovnikiim, u kterych zaméstnavatel
rozhodl o potiebnosti rozsifeni nebo zvyseni kvalifikace.

Naklady v ramci této vzdélavaci oblasti Diakonie Zapad pracovnikovi nehradi, po

individualni Zadosti je ale mozné vyjednat ¢astecné spolufinancovani.

Proces vzdélavani v Diakonii Zapad

Stejné jako bylo popsano v teoretické Casti v kapitole 2.4, tak i v Diakonii Zapad
probiha vzdélavani a rozvoj zaméstnanct Systematicky, v pravidelnych ro¢nich
cyklech. Kazdy zaméstnanec zde ma vytvoreny Individudlni vzdélavaci plan.
Proces tvorby, realizace i vyhodnoceni tohoto tzv. IVP je pro pracovniky
k dispozici ve vefejném piedpisu Persondlni prace (Cislo predpisu

3.DIAK.02.2020).

Tvorbé vlastniho individualniho vzdélavaciho planu ptedchazi identifikace

vzdélavacich potieb zaméstnanct. To, v jakych oblastech se pracovnik potiebuje

zlepSovat a zvySovat své kompetence, vychazi z pravidelného roéniho hodnoceni
zaméstnance s jeho pfimym nadfizenym. Spole¢né hodnoti dle stanoveného
kompetenéniho modelu pro wuréenou pracovnik pozici pracovni vykon
zaméstnance a definuji doporuceni pro jeho dalsi rozvoj. Pldnovéni jednotlivych
vzdélavacich aktivit pak navazuje prave na tato doporuceni. Pracovnik spole¢né
se svym nadfizenym pracovnikem definuje vhodné formy vzdélavacich aktivit,

kterymi mohou byt kurzy, vycviky, ale také naptiklad staze ¢i samostudium.

Proto, aby volba vzdélavacich aktivit byla co nejefektivnéjsi, zpracovava na konci
hodnoticich pohovorl vedouci sluzby ¢i oddé€leni tzv. Souhrnny list hodnoceni
a rozvoje zaméstnancu, ktery obsahuje nejen bodové hodnoceni a slovni shrnuti
probehlého hodnocenti, ale shrnuje také priority pro vzdélavani a rozvoj z hlediska
potfeb celého tymu sluzby ¢i oddéleni. Tento souhrnny list je pak vhodnym
podkladem pro planovani vzdélavacich aktivit tak, aby to bylo pro organizaci
smysluplnéj§i a také levngj$i. Volbou je naptiklad uspotfddani kurzd pro

pracovniky z vice sluzeb najednou ¢i pro celé tymy sluzeb a oddéleni, realizace
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tzv. kurzii na kli¢, piipadné zajisténi kurzt pro vice pracovniki tak, aby se mohli

dopravovat spole¢nym sluzebnim automobilem.

Dle planu pak probiha realizace vzdélavani stanovenou formou v pribéhu celého
roku. Vyhodnoceni vzdélavani pak probiha podle moznosti a potfeb dané sluzby
¢i oddéleni. Pracovnik obvykle sdé€luje svému nadiizenému spokojenost ¢i
nespokojenost se vzdélavaci aktivitou, dle domluvy predava ziskané poznatky
svym kolegiim. V ptipadé ucasti celého tymu na jedné vzdélavaci aktivit€¢ pak
mohou byt postiehy sdileny v ramci spolecnych porad ¢i supervizi. Podstatné je,
ze dochazi k vyhodnocovani nejen samotného pribéhu zvolené vzdélavaci
aktivity s ohledem na lektora, misto realizace ¢i obsah, ale také s ohledem na
dlouhodobéjsi vyznam pro praci samotného pracovnika a uplatnéni noveé
ziskanych poznatki v jeho praci. Tyto podnéty jsou dilezité pro to, zda volit pro

pristi vzdelavaci obdobi znovu tohoto lektora, tuto vzdélavaci agenturu c¢i

napftiklad rozsah kurzu.
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4 Dotaznikové Setieni v Diakonii Zapad

Dotaznikové Setfeni v organizaci Diakonie Zapad probihalo na pfelomu tnora a biezna
2021. Jeho cilem bylo zjistit, jak samotni zaméstnanci vnimaji vzdélavani ve své
organizaci. Ze ziskanych dat autorka analyzovala realné probihajici proces vzdélavani
arozvoje zaméstnanct. Zamérem bylo ziskat co nejvice informaci a pokusit se
identifikovat potfeby zaméstnancti a jejich spokojenost v této oblasti. Z divodu
prospésnosti dotaznikového Setfeni i pro samotnou organizaci autorka ptipojila na zaveér
dotazniku i prostor pro pracovniky a jejich osobni doporuceni Diakonii Zapad. Vse pak
shrnuje v zavéru v podob¢é navrhii na mozné zpusoby zlepSeni stavajici situace v oblasti

vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v Diakonii Zapad.

Dotaznik byl vytvofen na webovych strankach survio.com. Celkem se skladal ze ti casti,
které dohromady obsahovaly 26 samostatnych otdzek. Prvni ¢ast dotazniku slouzila
pouze k ziskani zakladnich udaji o respondentech — pohlavi, véku, pozici v organizaci
atak dale. Druhd c¢éast se vénovala sbéru konkrétnéjSich informaci o vzdélavani
pracovnikl. Pozornost byla vénovana ptedev§im motivaci pracovnikli, mnozstvi
absolvovanych kurzi atd. Tteti a posledni ¢ast byla nejrozsahlejsi a tykala se predevs§im

planovani, realizaci a vyhodnocovani prubézného vzdélavani.

VétSina otazek byla uzaviena s pfedem definovanymi odpovéd’'mi. U kazdé otazky méli
respondenti na vybér zjedné nebo vice mozZnosti, které byly navrzeny na zakladé
pfedchoziho rozhovoru s personalistkou a feditelkou organizace. Pouzito bylo také
nekolik otazek otevienych, ve kterych méli respondenti moznost vice se rozepsat a sdélit

svij vlastni ndzor.

Dotaznik byl rozeslan pomoci hromadného emailu zhruba 140 pracovnikim Diakonie
Zapad. Zpracovani dotaznikd bylo anonymni, respondenti tak méli moznost byt naprosto

otevieni a lze predpokladat, ze ziskané informace jsou tak komplexnéjsi.

4.1 Interpretace vysledku

Dotaznik byl vyplnén od 99 respondentt, coZ jsou piiblizné dvé tietiny oslovenych. Diky
funkci na strance survio.com lze také vidét, ze par jedinct si dotaznik otevielo, ale

nedokon¢ili ho cely, takze se jejich odpovédi nezapocitaly.
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Stranka také umoznuje vidét primérny ¢as plnéni dotazniku. Zhruba 14 % dotazovanych
zvladlo dotaznik vyplnit do péti minut, 45 % dotazovanych mélo vyplnéno za pét az deset
minut, 36 % dotazovanych potom vypliovalo vrozmezi deset az tficet minut,

u zbyvajicich odpovédi je uveden Cas vyssi nez 30 minut.

Cast prvni: Postaveni pracovnika v Diakonii Zapad (otazka &. 1-otizka &. 5)
Otazka ¢. 1. — Jste:

a. Zena

b. Muz

Tab. 1: Pohlavi respondentii

Pohlavi Pocet respondenti Podil (v %)
Zena 83 83,8
Muz 16 16,2

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Z vyse zpracované tabulky lze vidét, Ze vétSina respondentt je zenského pohlavi. Divod

je prosty — v Diakonii je zaméstnano vice Zen neZ muza.

Otazka ¢. 2. — Kolik je Vam let?

a. Do 20 let
b. 21-30 let
C. 31-140 let
d. 41-55Iet

e. 56 avice

Tab. 2: Vekové kategorie zaméstnancii

Vékova kategorie Pocet respondentii Podil (v %)
Do 20 let 0 0
21-30 let 27 27,3
31-40 let 30 30,3
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41-55 let 33

33,3

56 a vice 9

91

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Dotazniku se zucastnili respondenti ve vSech veékovych kategoriich kromé skupiny do

20 let. Nejvetsi zastoupeni je v kategorii 31-40 let a 41-55 let. 27,3 % odpovédi je ze

skupiny 21-30 let a nejmén¢ respondentti je ze skupiny 56 a vice. D4 se fici, ze Diakonie

Zapad je tedy vékove velmi rozmanita.

Otazka ¢. 3. — Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a.
b.
C.
d.

€.

Zakladni

Stfedni odborné bez maturity
Stredni $kola s maturitou
Vyssi odborné

Vysokoskolské

Tab. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

DosaZené vzdélani Pocet respondentii Podil (v %)
Zakladni 4 4.0
Stfedni odborné bez maturity 13 13,1
Stfedni Skola s maturitou 19 19,2
Vyssi odborné 21 21,2
Vysokoskolské 42 42.4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z grafu je patrné, Ze V organizaci pracuje nejvice lidi s vysokoskolskym vzdélanim.

Ptesné jich je 42. Druhé nejvyssi zastoupeni ma skupina s vyssim odbornym vzdélanim

— 21 pracovniki. Dalsi skupiny tvoii stiedni $kola s maturitou — 19 jedinct a stfedni

odborna skola bez maturity 13 jedinct. Zakladni vzdélani uvadi pouze 4 zaméstnanci.
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Otazka ¢. 4. — Jak dlouho pracujete v Diakonii Zapad?

a. Méné nez jeden rok
b. 1-5let
c. 6-10 let

d. 11 avice

Tab. 4: Délka pracovniho poméru u Diakonie Zdapad

Délka pracovniho poméru Pocet respondentii Podil (v %)
Mén¢ nez jeden rok 16 16,2
1-5 let 49 49,5
6-10 let 26 26,3
11 a vice 8 8,1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Z celkového poétu respondentt pracuje v Diakonii Zapad vrozmezi 1-5 let
49 oslovenych. Méné nez rok je v organizaci zaméstnano 16 pracovniki. Naopak vice jak
11 let pracuje v Diakonii Zapad pouze 8 pracovnikl. Z odpovédi, které plynou z Tab. 2,

1ze usuzovat, zZe patii do vékové skupiny 41 a vice let.

Otazka ¢. 5. — Jaka je VaSe pozice v organizaci?

a. Pracovnik v socialnich sluzbach, pecovatel
b. Socialni pracovnik

c. Koordinator tizeni

d. Vedouci sluzby/ oddéleni

€. Administrativni pracovnik

f. Jina...

Tab. 5: Pracovni pozice

Pracovni pozice Pocet Podil (v %)
respondenti
Pracovnik v soc. sluzbach, pecovatel 34 34,3
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Socialni pracovnik 23 23,2

Koordinator fizeni 17 17,2

Vedouci sluzby / oddéleni 11 11,1
Administrativni pracovnik 7 7,1
Jina... 7 7,1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Mezi respondenty dotaznikového Setfeni jsou pracovnici ze vSech pracovnich pozic, které
se v Diakonii Zapad vyskytuji. Nejvyssi zastoupeni maji pracovnici na pozici pracovnik
Vv socidlnich sluzbach, pecovatel — celkem 34 pracovnikii, socialni pracovnici jsou
zastoupeni v odpovédich v po¢tu 23, niz§i management v podob¢ koordinatort zafizeni
byl zastoupen 17 respondenty, v po¢tu 11 zodpovédéli dotaznik vedouci sluzeb (stfedni
management) a mezi respondenty bylo také 7 administrativnich pracovnikii. Sedm

odpovidajicich upiesnilo svou pracovni pozici: fidi¢ / udrzbat, psycholog, terapeut (2x),

ucetni (2x) a feditelka.

Cast 2 Vyznam vzdélavani (otazka & 6-otazka &. 12)

Otazka €. 6. — Vnimate pribézné vzdélavani ve své profesi jako:
a. Velmi dulezité
b. Dulezité
C. Nedilezité

d. Zcela nedulezité

Tab. 6: Diilezitost priibézného vzdelavani

Dulezitost Pocet respondenti Podil (v %)
Velmi dulezité 65 65,7
Dulezité 34 34,3
Nedulezité 0 0
Zcela nedilezité 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Nasledujici otdzka méla informativni charakter. Autorku zajimalo, jakou dulezitost
zaméstnanci oblasti vzdélavani ptikladaji. Nikdo nezvolil moznost nedtlezité, zcela
nedulezité. VSichni zaméstnanci se naopak shoduji v tom, ze vzdélavani ma v jejich
profesi zasadni vyznam. Pro Diakonii Zapad to znamend, ze mé dobie nastaveny zaklad

pro to, aby své pracovniky mohla déle vzdélavat a rozvijet.

Otazka €. 7 — Co Vas samotné motivuje k dalSimu vzdélavani?

a. Moznost karierniho rastu

b. Osobni rozvoj

C. Zlepseni kvality mé prace

d. Snaha udrzet si pracovni misto

e. Lepsi platové ohodnoceni

f.  ZvySena moznost uplatnéni na trhu prace

0. Zlepseni postaveni mezi ostatnimi pracovniky
h. Jina...

Tab. 7: Motivace k dalsimu vzdeélavani

Motivace Pocet respondenti | Podil (v %)
Moznost karierniho rastu 21 21,2
Osobni rozvoj 70 70,7
Zlepseni kvality mé prace 84 84,8
Snaha udrzet si pracovni misto 6 6,1
Lepsi platové ohodnoceni 11 11,1
Zvysena moznost uplatnéni na trhu prace 23 23,2
ZlepSeni postaveni mezi ostatnimi pracovniky 8 8,1
Jina... 1 1,0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Motivaci pracovnikt ke vzdélavani povazuje autorka za velmi kli¢ovou. Touto otazkou

se tedy snaZzila zjistit, CO V této oblasti motivuje zrovna zaméstnance Diakonie Zapad.
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Respondenti si mohli vybrat libovolny pocet moznosti, pfipadné dopsat 1 svou vlastni.

«

Toho vyuzila pouze jedna odpovidajici, a to konkrétné slovy: ,, Mdam to rada.

Nejcastéjsi odpovédi zde byla ,moznost osobniho rozvoje®, kterou zvolilo
70 respondentdi, a ,zlepSeni kvality své prace”, kterou vnimad jako motivacni
84 odpovidajicich. Mezi dal§imi odpovéd'mi se 21krat objevila ,,moznost kariérniho
rustu a 23krat ,,zvySena moznost uplatnéni na trhu prace”. Osm lidi zvolilo moznost
»Zlepseni postaveni mezi ostatnimi pracovniky* a pouze Sest lidi oznacilo ,,snahu udrzet

si pracovni misto*.

Otazka ¢. 8. — Jste svym zaméstnavatelem motivovan/a k acasti na vzdélavacich

aktivitach?
a. Ano
b. Ne

Tab. 8: Motivace ke vzdélavacim aktivitam

Motivace ke vzdélavani Pocet respondenti Podil (v %)
Ano 86 86,9
Ne 13 13,1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

VétSina dotazovanych si pfipadd motivovana svym zaméstnavatelem ke vzdélavacim
aktivitam. Pouze 13 pracovnikll stvrzenim nesouhlasi. Toto zjisténi miize byt

vychodiskem pro doporuceni, kterym je vénovan prostor V zavéru této prace.

Otazka ¢. 9. — V pripadé, Ze ano, jakou formou?

Tato otazka byla oteviena a souvisela s otazkou piedchozi. Vzhledem k tomu, Ze
86 respondentti odpovédélo, ze jsou svym zameéstnavatelem motivovani k ucasti na
vzdélavacich aktivitach, autorka ziskala tedy i 86 vyplnénych odpovédi na konkrétni

formu této motivace.
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Z odpoveédi jsou zde vybrané nejcastéji se opakujici ¢i zajimavé. VétSina zaméstnanci
vyjmenovava jako motivujici supervizni setkani, rozhovory s vedenim, informacni

nabidky se vzdélavacimi kurzy ¢i financni piispévky na vzdélavaci aktivity.

Naptiklad:

‘

., Stanovuji si osobni vzdeélavaci cile, mam sviij individudlni vzdélavaci plan.

‘

., Rozhovor s vedouci v prithehu celého roku. ,, Pestrost vybéru. *

¢

,,Rocnim hodnocenim, ze kterého tam vyplyne volba a moznost vhodného kurzu.*
., Individudlni rozhovory, hodnotici pohovory, IVP. “

., Zameéstnavatel kazdému zaméstnanci hradi 4 000 K¢ na povinné vzdeélavani 24 hodin
rocné.“ ,, A dale kaZzdorocné vytvari koordinator sluzby hodnotici dotaznik, z kterého je
mozné pak zjistit, jaké vzdeélavani se mi bude v nasledujicim roce hodit.

,,Spolecné vedeme rozhovor o mé prdaci a oblastech, kde citim potrebu prohloubit
vzdélani.

¢

., Nabizenim kvalitnich vzdélavacich kurzu.* ,, ZlepSeni kvality prace.*

,, Uhrazené vzdélavani od zamestnavatele;, motivace od nadrizeného, volna ruka ve
vyberu.
., Vzdélavani, ziskané znalosti a dovednosti se promitaji do rocniho hodnoceni

pracovniku. “

,Jako soc. pracovnik se musim vzdeéldvat ze zdkona, ale citim i velkou podporu
V rozsirovani vzdeélani i od mych vedoucich - jsou radi, kdyz si své vzdélani prohlubuyji,
protoze to pak lze v nasi sluzbé vyuzit v praci s klienty. *

3

,,Je vstricny k navySeni financni dotace v pripadé velkého zajmu o néjaky kurz.*

Otazka €. 10. — MnoZstvi absolvovanych Skoleni (za 1 rok) vnimam jako:

a. Dostatecné

b. Nedostatecné
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Tab. 9: Spokojenost s mnozstvim absolvovanych Skoleni

Vnimané jako: Pocet respondentii Podil (v %)
Dostatecné 85 85,9
Nedostate¢né 14 14,1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Vétsina dotazovanych se shodla na tom, Ze mnozstvi absolvovanych Skoleni je

dostate¢né. Presto by téméi 15 % respondentii ziejmé uvitala moznost vzdélavat se vice.

Otazka €. 11. — Je Vase prubézné vzdélavani financovano zaméstnavatelem?

a. Ano
b. Ne

C. Z ¢asti mnou, z ¢asti zaméstnavatelem

Tab. 10: Financovani vzdelavani

Financovano zaméstnavatelem: Pocet Podil (v %)
respondentii
Ano 73 73,7
Ne 2 2,0
Z ¢asti mnou, z ¢asti zaméstnavatelem 24 24,2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Vétsina pracovniki ma vzdélavani financovdno zaméstnavatelem, 24 pracovnikii uvedlo,
ze se na svém vzdélavani ¢astecné podileji sami. Dva zaméstnanci odpovédéli, ze jejich
vzdélavani Diakonie Zapad nehradi. Tato skutecnost sméfuje k zamysleni, nebot’

podminky pro vzdélavani by méla organizace stanovovat jednotné.

Otazka ¢. 12. — Kolik finan¢nich prostiedki byste byl/a ochotny/a investovat do

vzdélavani z vlastnich zdrojia?

a. 0Kc¢
b. Do 1000 K¢&
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c. 1001-2000 K¢
d. 2001-5000 K¢
e. 5001 K¢ a vice
f. Jina...

Tab. 11: Financni prostredky, které jsou respondenti ochotni investovat do vzdélavani

Finanéni prostiedky Pocet respondentii Podil (v %)
0 K¢ 6 6,1
Do 1000 K¢ 26 26,3
1001-2000 K¢ 24 24,2
2001-5000 K¢ 21 21,2
5001 K¢ a vice 13 13,1
Jina... 9 9,1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Prestoze Diakonie Zapad vydava rocné na vzdélavani jednoho zaméstnance v poslednich
letech priblizné 4 000 K¢, autorku zajimalo, zda by si byli ochotni pracovnici za svij
rozvoj 1 priplatit. Ukazalo se, Ze vétsina z nich by byla ochotna si finan¢né prispét. Do
tisice korun by bylo ochotno pfispét 26 respondentii, do dvou tisic 24 respondentt,
21 odpovidajicich by byla ochotna investovat do svého dalSiho rozvoje do péti tisic korun
a 13 jedinct by pfiplatilo i vyssi ¢astku. Tato skutecnost je velmi zajimava a mohla by

byt jednim z dalSich doporuceni pro Diakonii Zapad.

Pouze Sest odpovédi se vyjadfilo k ochoté financniho pfispéni negativng, devét lidi

zvolilo jinou moznost a dopsali svilj komentat. Pro ptiklad:

,,Jsem ochotna investovar do vzdéldni pouze za predpokladu, Ze to vyuziji ve své praci a

zamestnavatel to oceni. *

., Zalezi na typu vzdelavani a dané oblasti. V pripade seberozvojového kurzu i nekolik

desitek tisic.

., ZaleZi na typu kurzu - do dlouhodobého vycviku bych byla ochotna investovat i vice.
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Cast 3: Proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancu (otazka ¢. 13—otazka ¢. 25)

Otazka €. 13. — Jak probiha planovani Vaseho vzdélavani?

a. Vas nadfizeny sam urci, jakého Skoleni se mate ticastnit.

b. Vas nadfizeny po diskusi s Vami o Vasich potiebach sam ur¢i, jakého Skoleni

se mate ucastnit.

c. Diskutujete o Vasich potiebach se svym nadfizenym a pak Vase vzdélavani

urcite spolecné.

d. Diskutujete o Vasich potiebach se svym nadfizenym a pak si vy sam uréite

pottebné vzdelavani.

e. Vas nadfizeny neché vybér Vaseho vzdélavani zcela na Vas.

f. Jina...

Tab. 12: Planovadni vzdeélavani

Planovani vzdélavani Pocet Podil

respondenti | (v %0)
Vs nadfizeny sdm urci, jakého Skoleni se mate i¢astnit. 7 7,1
Vs nadfizeny po diskusi s Vami o Vasich potiebach sam 4 4,0

urci, jakého skoleni se mate ucastnit.
Diskutujete o Vasich potiebach se svym nadiizenym a pak 48 48,5
Vase vzdélavani urcite spolecné.
Diskutujete o Vasich potiebach se svym nadiizenym a pak si 39 39,4
vy sam urcite potfebné vzdelavani.

Vs nadfizeny necha vybér VaSeho vzdélavani zcela na Vas. 21 21,2
Jina... 2 2,0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Planovani vzdélavani ptiklada Diakonie Zapad velky vyznam. Otazkou se autorka chtéla

zeptat, jak konkrétné takové planovani probiha. V organizaci na plné ¢are vitézi diskuze

o0 potfebach zaméstnanct s nadiizenym, a pak bud’ sdm zaméstnanec, nebo zamestnavatel

ur¢i potiebné vzdélavani. Dohromady tyto dvé moznosti zvolilo 87 respondentd.

Moznost, ze nadfizeny nechava vybér vzdélavani zcela na pracovnikovi, vybralo

21 respondentti. Zbytek dotazovanych zvolilo ostatni moZnosti.
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Otazka ¢. 14. — Kolik jste za posledni rok absolvoval/a §koleni/vzdélavacich aktivit?

a. 1-3

b. 3-5

C. Savice
d. Jina...

Tab. 13: Pocet absolvovanych Skoleni za posledni rok

Pocet §koleni Pocet respondenti Podil (v %)
1-3 57 57,6
3-5 34 34,3
5 avice 2 2
Jina 6 6,1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Tato otazka byla doplnéna komentarem, aby pracovnici hodnotili tradi¢ni rok, nikoliv rok
2020 ovlivnény COVID 19 a s nim souvisejici fadou omezeni. V bézném roce tedy dle
odpovédi respondentti absolvuji pracovnici v 57 ptipadech 1-3 skoleni, 34 zamé&stnanct
se ucastni ro¢n¢ cca 3—5 vzdélavacich aktivit a pouze 2 uvedli ucast na 5 a vice skolicich
aktivitach. Sest respondentli zvolilo moznost jiné a vétsinou ji doplnili komentati, Ze

pracuji v Diakonii Zapad pfili§ kratce a na tuto otdzku odpovédét nemohou.

Otazka €. 15. — Pozorujete na sobé pokroky diky absolvovanym $kolenim?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne

d. Ne

Tab. 14: Pokroky diky absolvovanym skolenim

Pozorujete pokroky: Pocet respondentii Podil (v %)
Ano 54 54,5
Spise ano 39 39,4
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Spise ne ) 5,1

Ne 1 1,0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

K této otazce asi neni tieba néjaky dlouhy komentaf. Z tabulky je vidét, Ze naprosta
vétSina zaméstnancl na sobé pozoruje pokroky. Pouhych 6 lidi z 99 uvedlo odpovéd’

Zapornou.

Otazka €. 16. — Jaka Skoleni pro Vas jsou / byla nejprinosné;jsi?

Tato otazka byla oteviend. Respondenti se m¢li zamyslet nad tim, jaka Skoleni vnimaji
se vSak pracovnici shodovali. Casto uvadéli, ze za velmi ptfinosné kurzy povazuji
napiiklad workshopy, vicedenni vycviky, prednaskové kurzy (vice nez 10 odpovédi),
rizné semindfe a tréninkové vycviky.

Za zajimavé lze povazovat, Ze zatimco jedna polovina pracovniki uvadi, ze vita spise
vicedenni kurzy, druhé polovina hodnoti jako pfinosné kurzy jednodenni. Diivody svych
odpovédi pracovnici neuvadéji a detailni vyzkum jiz neni v kapacité této bakalarské
prace, nicméné bylo by zajimavé a pfinosné vyhodnotit, co konkrétné vede pracovniky

k takovym odpoveédim.

,» Ocenuji odborné konference pro rozvoj profesniho zaméreni. Prinosem jsou supervize
pro moji odbornou prdci s klienty. Ocenuji vicedenni setkani v ramci odbornych sekci

Diakonie.
,, Predndskovy kurz - enpowerment v soc. sluzbdach. *

., Riizné jednodenni terapie, predndsky, a kurzy kde si muzZeme zkusit to, o cem lektor
mluvi.

,Skoleni a konference, které se primo a konkrétné tykaji naplné mé prace (napr.:
konference Hradecké dny socidlni prace; vicedenni Skoleni od organizace Zretel,

s.r.o0.)).“

,Jednodenni kurzy mi k nicemu nejsou. Délam si 5 lety vycvik, ten je pro mé

nejprinosnéjsi. Nefinancuje mi ho zaméstnavatel. “

46



,, Ucelené dlouhodobé kurzy zamerené na konkrétni téma (v oblasti respitu, v oblasti

téematu zivotniho pribehu ditéte apod.). *

., Vsechna, ktera mi néco daji. Mam rada kurzy, které jsou treba dlouhodobéjsi a je tam
kladen duraz na sebezkusenostni praktiky..

,, Vicedenni prezencni s moznosti praktickych cviceni. 2 hodiny online je ale také
prospésny.

., 18, ktera jsou nejvice zamerend na nasi sluzbu, tedy vice specificka, zamérend na nasi

cilovou skupinu, nez obecnd. “

I3

,, Tréninkovy kurz, prednaskovy, kdyz lektor vi dobre, o cem mluvi. *

Otazka €. 17. — Zajima se Vas$ nadrizeny o Vami absolvované vzdélavaci aktivity?
a. Zajima se
b. Nezajima se

c. Nevim

Tab. 15: Zdajem nadrizeného 0 absolvované vzdélavaci aktivity

Zajem nadiizeného Pocet respondentii Podil (v %)
Zajima se 83 83,8
Nezajima se 4 4,0
Nevim 12 12,1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

U 83 zaméstnanci se nadfizeny zajima o absolvované vzdélavaci aktivity zaméstnanct.
Pouze 4 pracovnici uvedli, Ze se jejich nadfizeny nezajima o jimi absolvované skoleni.

‘

Zbyvajicich 12 zvolilo odpoveéd’ ,, nevim “.
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Otazka ¢. 18. — Kolik ztéchto Skoleni jste se svym primym nadfizenym

vyhodnocovali?

a. 1

b. Vice

C. Vsechna
d. Zadna

Tab. 16: Pocet vyhodnocovanych Skoleni s nadiizenym

Pocet vyhodnocovanych §koleni | Pocet respondenti Podil (v %)
1 13 13,1
Vice 22 22,2
Vsechna 50 50,5
Z4dna 14 14,1

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Vyhodnocovani je velmi dilezitou soucasti vzdélavaciho procesu Vv Diakonii Zapad.
Z odpovédi na tuto otazku je zfejmé, Ze pracovnici vyhodnocuji ve vétSingé piipadi
vzdelavaci aktivity se svymi piimymi nadfizenymi. Polovina respondentii uvedla, ze
vyhodnocuje vSechna Skoleni, 22 zaméstnanct zvolila odpovéd’ vice a 13 se potkala nad
vyhodnocenim aktivity se svym nadfizenym alesponi jednou. Pfesto 14 pracovnikl

uvedlo, Ze Zadna Skoleni nevyhodnocovali.

Otazka ¢. 19. — V jaké dobé od realizace Skoleni toto vyhodnocovani probéhlo?

a. Do druhého dne od Skoleni

b. Do 1 tydne

€. Do I mésice

d. Po vice nez 1 mésici od Skoleni

e. V lednu, pii vyhodnocovani a tvorbé nového vzdélavaciho planu
f. Nikdy
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Tab. 17: Doba realizace vyhodnocovani od skoleni

Doba od realizace

Pocet respondentii

Podil (v %)

Do druhého dne od skoleni 9 9,1
Do 1 tydne 21 21,2

Do 1 mésice 21 21,2

Po vice nez 1 mésici od Skoleni 3 3,0
V lednu, pti vyhodnocovani 35 35,4
Nikdy 10 10,1

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Cilem otazky bylo zjistit, po jak dlouhé dobé od Skoleni probiha vyhodnocovéani.
Diakonie Zapad se jednou ro¢né€, konkrétné v lednu a tnoru, vénuje vyhodnocovani
vzdélavacich planti za rok ptredchéazejici a tvorbé pland novych. VétSina dotazanych
uvedla, ze rozhovor o kvalité a pfinosu absolvované vzdélavaci akce probiha prave
Vv tomto obdobi. V odpovédich 21 respondentti je uvedeno, Ze vyhodnocovani probihéd do
jednoho meésice a stejny pocet odpovidajicich uvedlo, ze kurz hodnoti se svym

nadfizenym do jednoho tydne od jeho realizace. Devét pracovniki zvolilo variantu do

druhého dne. Deset pracovnikl pak jesté zadny kurz se svym nadfizenym nehodnotilo.

Otazka ¢. 20. — Je podle Vas vyhodnocovani prabéZzného vzdélavani v organizaci

dostate¢né?
a. Ano
b. Ne

Tab. 18: Dostatecnost vyhodnocovani

Dostate¢nost vyhodnocovani Pocet Respondenti Podil (v %)
Ano 88 88,9
Ne 11 11,1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Za dostatecné povazuje vyhodnocovani 88 pracovnikii, pouze 11 pracovnikli povazuje
vyhodnocovani za nedostate¢né. Své divody pak popsali v odpovédich na nasledujici

otazku.

Otazka ¢. 21. — Pokud NE, jak by podle Vas mélo probihat?

Ze vsech odpovédi je uvedeno naptiklad: ,, Pohovor.” ,,Rozhovor.* , Dotaznik po
skonceni kurzu. *“ ,, Nevim. ‘|, (:’astéji, diskuzi s ucastnikem kurzu. “

., Castejsi setkani mensich skupin, kde se vyhodnocuje implementace vzdélavani do

«

praxe.’

,, DFtv jsme museli odevzdavat po kazdém Skoleni néjaky pisemny zaznam o kurzu. Sice se
mi do toho nechtélo, ale alespon jsem si mohla sama srovnat v hlave, o cem kurz byl

a vice si z toho zapamatovat. Asi ja osobné nad sebou potrebuji tak trochu ,,bi¢"...?.

., Probéhne kurz, na poradeé vyhodnotime, rekneme si, co z toho je pouzitelné pro praxi,
zavedeme do praxe, po 3 mésicich (max) vyhodnotime. Dle zavéru bud uz tento kurz

¢

nebudeme nabizet, nebo naopak, prihlasi se novi zaméstnanci. *

‘

., V ramci zejména tymovych porad, prenos novinek do praxe sluzby/zarizeni/oddélent. *

,Jsem spokojend, kdyz vzdélavaci akce/kurzy mohu vyhodnotit sama, nikoli
S nadrizenym, ktery se kurzu neucastnil. Diskuze nad probéhlymi kurzy (novymi

zkuSenostmi) by vsak byla prinosna. “

Otazka €. 22. — Na co se vyhodnocovani podle Vas nejvice zaméruje?

a. Zda bylo skoleni dobfe zorganizovano.

b. Zda skoleni vedl kvalitni lektor.

C. Zda bylo skoleni vhodné vybrano.

d. Zda absolvované skoleni bylo ptinosné pro Vas a pro Vasi praci.
e. Zda absolvované Skoleni piispéje k cilim oddéleni a organizace.
f. Jina...
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Tab. 19: Zameéreni na vyhodnocovani

Zaméieni vyhodnocovani Pocet Podil (v

respondenti %)

Zda bylo skoleni dobie zorganizovano. 9 9,1

Zda Skoleni vedl kvalitni lektor. 19 19,2

Zda bylo skoleni vhodné vybrano. 23 23,2

Zda absolvované skoleni bylo piinosné pro Vas a pro 82 82,8
organizaci.

Zda absolvované skoleni ptispéje k cilam, oddéleni a 32 32,3
organizace.

Jina... 7 7,1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

V této otazce se autorka zaméfila na obsah vyhodnocovani. Na vybér bylo nékolik
moznosti a respondenti mohli zvolit jednu ¢i né€kolik z nich. Nejvétsi pocet z nich,
konkrétn¢ 82 pracovniki, hodnoti vzdélavaci aktivity s ohledem na to, zda jsou pfinosné
pro n¢ a pro jejich praci. Hodnotici kritérium pro 32 respondentl je jeho pfinos pro
organizaci, 19 zamé&stnancl se zamétuje predev§im na hodnoceni kvality lektora, ktery
Skoleni vedl. Devét respondenttl posuzuje nejvice organizaci Skoleni a sedm pracovniki
zvolilo variantu jiné s tim, ze v komentafich doplnili to, Ze se vedouci pta obecné na
vSechno ohledné absolvovanych kurzl, na sdileni zazitki a védomosti ¢i na obecné

zjisténi toho, zda se kurz libil ¢i nikoliv. .

Otazka ¢. 23. — V jaké oblasti byste uvital/a se ve své profesi dale vzdélavat?

a. Cizijazyky

b. Komunika¢ni dovednosti
c. Prace s PC, IT technologie
d. Time management

e. Metody socialni prace

f. Alternativni metody komunikace

g. Manazerské dovednosti (vedeni lidi)
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h. Jina...

Tab. 20: Oblasti pro dalsi vzdelavani

Oblast Pocet respondenti Podil (v %)
Cizi jazyky 14 14,1
Komunikaé¢ni dovednosti 35 35,4
Prace s PC, IT technologie 29 29,3
Time management 12 12,1
Metody socialni prace 43 43,4
Alternativni metody komunikace 40 40,4
Manazerské dovednosti (vedeni lidi) 25 25,3
Jina... 13 13,1

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2021

Tato otazka byla do dotaznikového Setieni vlozena pfedevsim s cilem ziskat informace
pro samotnou organizaci. Pracovnici méli moznost zvolit jednu ¢i vice variant témat,
v kterych by se chtéli nadale vzdélavat. Nejvice pracovnikli méa zdjem vzdélavat se
v metodach socidlni prace, alternativni komunikace ¢i by chtélo rozSifovat své
komunika¢ni dovednosti, dovednost prace na PC, v IT technologiich ¢i v cizich jazycich.

Nékolik lidi vepsalo vlastni komentaft, jako ptiklad uvadim:

., Neverbalni komunikace, arteterapie, prvni pomoc, prace s problémovymi klienty,

uchopy, atd. “

,,Nové odborné poznatky a vystupy z vyzkumii v oblasti NRP.

«

., Danova problematika, ucetnictvi.“ ,, Kreativni oblast.” ,, Odborné oblasti. *

., Metody prace s ditetem. ,, PFima prdce s klientem NZDM. “

Otazka ¢. 24. — Které kurzy, podle Vas nejsou pro Vasi praci uzitecné, ale

zaméstnavatel je vyzaduje?

Skoro vSichni zaméstnanci se u této otdzky shoduji. Naprosta vétSina, pies 90 % tvrdi, ze
je zadné zbytecné kurzy nenapadaji a nikdy se jim nestalo, aby je po nich zaméstnavatel
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vyzadoval proti jejich vuli. V nékterych odpovédich se dokonce vyskytuji optimistické
komentare, ze v kazdém z kurza se da vzdy najit alespoil néco prinosného a uzite¢ného.
,, Kazdy kurz je dle mého nazoru néjakym zpusobem uZitecny, pokud si z nej pracovnik
neco odnese (priklad dobré praxe, zkusenosti, rozsireni obzori).

Ptesto i zde par jednotlivetl vyjadfilo své pochybnosti o smyslu urcitych vzdélavacich
kurza. Jejich vycet byl zcela konkrétni:

., Nejspise kurzy tykajici se etickych principit a hodnot. V socialni praci jsou urcité
dulezité, kazdopadné jimi pracovnik projde velmi casto mnohokrat za svoje piisobeni. *

., Kazdorocni BOZP, pozarni predpisy, Skoleni Fidicii atd. ** (min 3x)

., Skoleni etickych aspektii prace v socidlnich sluzbach. *

,,Odborné staze v jinych zarizenich.

Otazka ¢. 25. — Jaka oblast vzdélavani je pro Vasi profesi diilezita, ale zaméstnavatel

ji nevénuje dostate¢nou pozornost?

Odpovédi na tuto otazku jsou rtizné. VEtsi ¢ast pracovnikli je spiSe spokojena a ptijde

jim, Ze takové oblasti nejsou, nic je nenapada a napsali pozitivni komentate.

., V nasi sluzbé je kazdému z nas upravovano vzdeldavani na miru, tak aby dosahl rozvoje

v tom, v cem by se rad posunul, a také v mistech, kde jsou jeho slabiny.

., Zaméstnavatel mé podporuje ve vsech oblastech, ve kterych potirebuji.

3

., VZdy mi bylo vvhovéno v pripadeé, kdy jsem citila, Ze je pro mé neco diilezité. *

‘

., Zatim jsem méla vidy moznost absolvovat kurz, ktery jsem si vybrala.

Naproti tomu se ovSem nasli i jedinci s lehce negativnimi vyhradami. Pracovnici uvedli

par oblasti, kterym podle nich neni vénovana dostate¢na pozornost:

,Meditace, psychologie, prace s tymem, komunikace, prace s klientem, pocitacové
dovednosti, syndrom vyhoreni, psychohygiena, relaxace, cizi jazyky, emocionalita,

“«

terapeutické techniky, psani vsemi deseti.

., Vlastni vzdeélavaci a tviirci cinnost pracovnika (vydavani publikaci, prezentovani na

konferencich, eventuadlné navazujici studium v relevantni oblasti pro vykon profese).
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,, Osvojovani dovednosti ve volnocasovych aktivitach pro jejich vyuziti v praci s CS. *

Otazka €. 26. — Pokud mate na zavér néjaké doporuceni pro Diakonii Zapad

V oblasti vzdélavani, uved’te ho, prosim:

Posledni otdzka byla nepovinnd a byla sméfovana na napsani jakéhokoliv vlastniho
nazoru, komentate, pfipominky. Pfilezitosti nevyuzili vSichni pracovnici, néktefi se vSak

pfesto rozepsali. Pro piiklad je uvedeno:

,,Doporuceni, jen, aby vedouci vSech sluzeb méli a doplnovali si vzdelani vhodné
a dulezité pro jejich praci, nejen pracovnici v primé péci by meéli mit zakladni kurz pro
pracovniky v socidlnich sluzbach, pokud by ho méli vedouci pracovnici, kteri nemaji
praxi, nebo patricné vzdelani pro svou praci v socialnich sluzbach chapali by své

‘

podrizené a nevazla by komunikace a vzajemna spoluprdce.

,,Ocenil bych zarazeni do platové tabulky stupné vzdeélani k ndslednému platovému
ohodnoceni (DiS - Bc. - Mgr. - PhD.). Dle mého ndzoru by to vedlo k vétsi motivaci
pracovniku dale studovat. Vyssi vzdelani pracovniki v organizaci se miZe ndsledné

promitnout do zvysSovani kvality poskytovanych sluzeb. *
,, Vedouct pracovnici by méli byt a mit vzdélani z oblasti socialni prace.

,, Uvital bych podporu ve studiu pri praci!!! A rozhodné lepsi platové ohodnoceni zavislé

na titulech. Vyssim titulem v Diakonii ziskavam akorat tak dobry pocit.....!!!!

,, Vice pracovat s podminkami, kdy zaméstnanec ziska vzdelavani, které vyznamné zlepsi
jeho postaveni na trhu prace a je financné nakladné, a zaméstnanec nasledné v blizké
dobé poda vypoved.. *

., Kdo ma zdajem vice se vzdelavat, pracovat na svém seberozvoji, mohl by mit mozZnost

vetsi castky na vzdelani (forma benefitu), napr. dlouhodobé kurzy, vycviky apod. *

,Jsem nad miru spokojena se zpiisoby podpory pracovnika v oblasti vzdélavani

a osobniho ristu a rozvoje pracovnika.

,, Pro vzdélavani urcitého tymu je vhodné zarazovat kurzy spolecné, tedy vzdelani celého
tymu v jedné oblasti, zejména za ucelem sjednoceni pristupu, metod. Zajistujeme zejména
internim vzdelavanim. Bylo by vhodné mit kazdy rok finance na kurz "na klic", moznost

«

prizvat kvalitniho odbornika z praxe.
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,,Jako socialni pracovnik jsem se vzdelavanim v organizaci veelku spokojena. Mozna by
byla vetsi motivace pracovniku absolvovat viceleté vycviky, kdyby byl vétsi prispévek od
zaméstnavatele (jsou casto velmi financné narocné).

‘

,, Vétsi rozpocet na vzdelavani by byl samoziejmé vyhodou. ‘
., Pokracovat ve skvelé praci i nadale!
., Diakonii preji dlouha léta piisobnosti. *

, Myslim, Ze Diakonie Zapad jde v této oblasti dobrou cestou. “

4.2 Shrnuti analyzy

Dotaznikové Setieni, které bylo realizovano v Diakonii Zapad, 1ze povazovat za Gispé$né.

Z celkového poctu priblizné 140 zaméstnanct se podaftilo ziskat vice jak 70 % odpovédi.

Diakonie Zapad ma zpracovany proces vzdélavani zaméstnanci a jejich rozvoje celkem
kvalitné. To se také odrazi v celkove kladném vyznéni odpovédi v ramei dotaznikového
Setfeni. VétSina zaméstnanci je v Diakonii Zépad s pfistupem organizace k jejich
vzdélavani a osobnimu rozvoji spokojena. Je ziejmé, Ze organizace klade na tuto oblast
velky diiraz, vnima ji jako diilezitou i s ohledem na zkvalithovani sluzeb, které poskytuje.
Zaroven je ze ziskanych odpovédi patrné, Ze do vzdélavani a rozvoje pracovnikll se
zapojuji vSichni zic€astnéni, je kladen velky dlraz na spole¢né vyhodnocovani potieb
I individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci pfi planovani jeho rozvoje. To autorka

vnima jako velmi uzite¢né a doporucuje Diakonii Zapad v tomto trendu pokracovat.

4.3 Navrh opatreni

Ptes vSechna pozitiva vSak dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze je v organizaci témét 20 %
zamé&stnancl, ktefi se neciti byt motivovani ke vzdélavani ze strany svého
zaméstnavatele. Konkrétni divody jejich pocit s ohledem na rozsah bakalairské prace
vice zjisStovany nejsou, nicméné muze to byt podnét pro Diakonii Zapad, aby motivaci
pracovniki vice zjiSt'ovala, vice se na ni zamé&fovala a zajistila tak motivovanost i této

Casti pracovnik.

Doporucenim pro Diakonii Zapad by také mohlo byt nastavit pravidelnost a kritéria pro

vyhodnocovani Skoleni a kurzi. V odpovédich pracovniki se v této oblasti projevovala
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nejednotnost, nicméné témet vSichni se vyjadiili pro smysluplnost tohoto vyhodnocovani.
Mozna by i toto vyhodnocovani samo mohlo mit motivacni charakter pro pracovniky

a jejich chut se vzdélavani vice aktivné tcastnit.

Je tézké posoudit, jestli poCet vzdélavacich kurzi nabizenych Diakonii Zapad a také
finan¢ni Céstka, kterou Diakonie Zapad pro své zaméstnance roén€¢ na vzdélavani
uvolnuje, je dostatecnd. Diakonie Zapad je neziskovou organizaci, kterd je zavisla ve
svych pfijmech predevsim na statnich dotacich a pfijmech od klientli. Cestou ke zlepSeni
by mohlo byt zajistovani finan¢nich prostiedkli na vzd€lavani prostfednictvim piimo
k tomu uréenych projektd, které by finan¢ni prostiedky na rozvoj zaméstnanct zvysily.
To by mohlo byt odpovédi pro téméer 15 % zaméstnancii, ktefi vnimaji mnozstvi
absolvovanych kurzl v prib¢hu roku jako nedostatecné a radi by se vzdélavali vice.
Doporucenim by také mohlo byt to, aby byly finan¢ni prostfedky vyuzivany pro vSechny

pracovniky spravedlivé a rovhomérng.

Diakonie Zapad by se méla zajimat o to, jaky piinos maji kurzy pro jeji pracovniky. Miize
Z toho 1épe usuzovat o kvalité kurzu a tim padem vhodnosti finan¢ni investice a zaroven
si mize prostfednictvim hodnoceni ov¢tit, zda byl kurz pro pracovnika zvolen vhodné
a smysluplné. Nasledné diky ochoté zaméstnancti ptispivat si na své vzdélavani, by tak

mohla organizace ziskat kvalitngjsi a asoveé narocnéjsi vzdelavaci aktivity.

Zavéry tohoto dotaznikového Setfeni bude autorka predavat i vedeni Diakonie Zapad.
Tato domluva byla na zacatku celé jeji prace. Zda se, Ze podobny dotaznik by organizace
mohla svym zamé&stnanclim ¢as od ¢asu poslat opakované a tim si svou praxi ovéfovat

a stale zlepSovat. Mtize byt pro ni dilezitou zpétnou vazbou.
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Z.avér

zvySuje prestiz organizace, jak s ohledem na jeji atraktivnost coby zaméstnavatele, tak
také v oblasti zvySovani kvality sluzeb ¢i produkti. Mozna se zda, ze jsou investice do

vzdélavani vysoké, nicméné vynaloZeny zisk se ji zcela jisté vyplati.

Teoreticka cast této prace se vénovala analyze oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikli
V organizaci obecn¢, vysvétleni vyznami zakladnich pojmil, vysvétleni toho, co viibec je
podnikové vzdélavani a také predstaveni systému podnikového vzdélavani. Prakticka ¢ast

se nasledn¢ snazila zjisténé poznatky aplikovat na konkrétni organizaci Diakonie Zapad.

Bakalatska prace, kterou autorka zpracovala, ji pomohla 1épe pochopit teoreticky zaklad
této problematiky. Diky informacim o vzdélavani a rozvoji pracovnikil v organizaci, které
vyplynuly z odbornych publikaci vénujicich se tomuto tématu, autorka mohla ptipravit
dotaznikové Setfeni, které pomohlo analyzovat vzdélavaci proces vV konkrétni organizaci
v praxi. Zajimavé by bylo porovnat zkuSenosti zaméstnanci v ruznych firmach ¢i
spole€nostech, nicméné rozsah této prace toto neumoziiuje. Zvolend neziskova
organizace oc¢ividnég patii k t€m, které si vyznam vzdé€lavani a rozvoje svych pracovnikli
uvédomuje a cilené s nim pracuje. Autorku by dale zajimalo, jak je toto téma vnimané
Vv podnikatelském sektoru, v soukromych ¢i statnich podnicich ¢i naptiklad ve statni

sprave.

Vyznamnou pomoci pro zpracovani této prace byla moZnost vice se sezndmit
s managementem v Diakonii Zapad. Autorka poznala z&asti praci personalistky, méla
moznost nahlédnout do ekonomickych procesii, vyznamné byly i rozhovory s feditelkou
organizace. Vystupy dotaznikového $etfeni budou v Diakonii Zapad vyuzity ke zlepSeni

celé oblasti vzd€lavani, a tak tato prace nevznikla jen tzv. ,,do Supliku®.

Cile, které byly pfi psani této bakalafské prace nastaveny, byly splnény. Téma se autorce
libi a dokonce si mysli, ze zkuSenosti, které ziskala pti psani této prace, posilily jeji chut’
tomuto tématu se v budoucnu i vice vénovat. Vzdélavani a rozvoj pracovnikii vnima jako
velmi dilezitou ¢ast prace personalisty v organizaci. On je ve své pracovni pozici
spoluzodpovédny za to, Ze na trhu budou pusobit profesiondlni firmy, které nejen, Ze
poskytuji kvalitni sluzby a vyrab&i TOP produkty, ale jsou také atraktivnim

zamestnavatelem zamétujicim se na pracovni 1 osobni spokojenost svych zaméstnancti.
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Priloha A: Dotaznik
Dobry den,

jsem studentkou 3. ro¢niku oboru Podnikovd ekonomie a management na Fakulté
ekonomické ZCU. V ramci svého studia pisu bakalaiskou praci na téma ,,Vzdélavani
a rozvoj pracovnikll v organizaci“. Abych mohla byt co nejvice konkrétni, vybrala jsem

si neziskovou organizaci Diakonii Zapad.

Soucésti mé prace je dotaznikové Setieni, a proto bych Vas chtéla pozadat o spolupraci
pii vyplnéni dotaznikovych formulara. Byla bych rada, kdyby vysledky tohoto Setfeni
pomohly nejen mé praci, ale také ke zlepSeni rozvoje a vzdélavani u Vas v organizaci.

Ptredem dé&kuji za vas Cas a ochotu.

Otazka ¢. 1. — Jste:

a. Zena

bh. Muz

Otazka ¢. 2. — Kolik je Vam let?

a. Do 20 let
b. 21-30 let
c. 31-40 let
d. 41-55 let

e. 56 avice
Otéazka ¢. 3. — Jake je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a. Zakladni

b. Stfedni odborné bez maturity
c. Stiedni Skola s maturitou

d. Vyssi odborné

e. Vysokoskolské

Otazka ¢. 4. — Jak dlouho pracujete v Diakonii Zapad?

a. Mén¢ nez jeden rok
b. 1-5let
c. 6-10 let

o

11 avice



Otazka ¢. 5. — Jaka je Vase pozice v organizaci?

a. Pracovnik v socialnich sluzbéch, pecovatel
b. Socialni pracovnik

c. Koordinator fizeni

d. Vedouci sluzby/ oddéleni

€. Administrativni pracovnik

f. Jina...

Otazka €. 6. — Vnimate pribézné vzdelavani ve své profesi jako:
a. Velmi dulezité
b. Dulezité
C. Nedulezité

d. Zcela nedtlezité

Otazka ¢. 7 — Co Vas samotné motivuje k dal§imu vzdélavani?

a. Moznost karierniho ristu

b. Osobni rozvoj

C. Zlepseni kvality mé prace

d. Snaha udrzet si pracovni misto

e. Lepsi platové ohodnoceni

f. ZvySena moznost uplatnéni na trhu prace

g. ZlepsSeni postaveni mezi ostatnimi pracovniky
h. Jina...

Otazka ¢. 8. — Jste svym zaméstnavatelem motivovan/a k Gcasti na vzdélavacich

aktivitach?
a. Ano
b. Ne

Otéazka ¢. 9. — V piipadé, ze ano, jakou formou?
Otazka ¢. 10. — Mnozstvi absolvovanych skoleni (za 1 rok) vnimam jako:

a. Dostatecné

b. Nedostate¢né

Otéazka ¢. 11. — Je VaSe prubézné vzdélavani financovano zaméstnavatelem?



a.
b.

C.

Ano
Ne

Z ¢asti mnou, z ¢asti zameéstnavatelem

Otazka ¢. 12. — Kolik finan¢nich prostiedkii byste byl/a ochotny/a investovat do

vzdélavani z vlastnich zdroja?

S

® o o

0 K¢

Do 1000 K¢
1001-2000 K¢
2001-5000 K¢
5001 K¢ a vice

Jina...

Otazka €. 13. — Jak probihé planovéani Vaseho vzdélavani?

€.

f.

Vas nadfizeny sdm urci, jakého Skoleni se mate i¢astnit

Vas nadtizeny po diskusi s Vami o Vasich potiebach sam urci, jakého Skoleni
se mate Ucastnit

Diskutujete o Vasich potiebach se svym nadiizenym a pak VaSe vzdélavani
urcite spolecné

Diskutujete o VasSich pottebach se svym nadfizenym a pak si vy sam urcite
potiebné vzdélavani

Vs nadtizeny nechd vybér VaSeho vzdélavani zcela na Vas

Jina...

Otéazka ¢. 14. — Kolik jste za posledni rok absolvoval/a Skoleni/vzdélavacich aktivit?

a.
b.
C.
d.

1-3
35
5 a vice

Jina...

Otéazka ¢. 15. — Pozorujete na sob¢ pokroky diky absolvovanym Skolenim?

a
b.

C.

o

Ano
Spise ano
SpiSe ne

Ne



Otazka €. 16. — Jaka skoleni pro Vas jsou/byla nejptinosnéjsi?
Otazka €. 17. — Zajima se Vas nadfizeny o Vami absolvované vzdélavaci aktivity?

a. Zajimase
b. Nezajima se

c. Nevim

Otazka ¢. 18. — Kolik z téchto skoleni jste se svym pfimym nadiizenym vyhodnocovali?

a. 1

b. Vice

C. Vsechna
d. Zadna

Otazka ¢. 19. — V jaké dobé& od realizace Skoleni toto vyhodnocovani probéhlo?

a. Do druhého dne od Skoleni

b. Do I tydne

C. Do I mésice

d. Po vice nez 1 mésici od skoleni

e. V lednu, pfi vyhodnocovani a tvorbé nového vzdélavaciho planu

f. Nikdy

Otazka ¢. 20. — Je podle Vas vyhodnocovani prabézného vzdélavani v organizaci

dostate¢né?
a. Ano
b. Ne

Otéazka ¢. 21. — Pokud NE, jak by podle Vas mélo probihat?
Otéazka €. 22. — Na co se vyhodnocovani podle Vas nejvice zaméiuje?

Zda bylo Skoleni dobfe zorganizovano

a
b. Zda $koleni vedl kvalitni lektor
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Zda bylo Skoleni vhodné vybrano
d. Zda absolvované $koleni bylo piinosné pro Vas a pro Vasi organizaci

e. Jina...
Otazka €. 23. — V jaké oblasti byste uvital/a se ve své profesi dale vzdélavat?

a. Cizijazyky



o

Komunikaéni dovednosti

c. Prace s PC, IT technologie

d. Time management

e. Metody socialni prace

f. Alternativni metody komunikace

0. Manazerské dovednosti (vedeni lidi)
h. Jina...

Otazka ¢. 24. — Které kurzy, podle Vas nejsou pro Vasi praci uzitecné, ale zamestnavatel

je vyzaduje?

Otazka ¢. 25. — Jaka oblast vzdélavani je pro Vasi profesi dilezita, ale zaméstnavatel ji

nevénuje dostate¢nou pozornost?

Otazka ¢. 26. — Pokud mate na zavér né&jaké doporuceni pro Diakonii Zapad v oblasti

vzdélavani, uved’te ho, prosim:






Abstrakt

Petiickova, K. (2021). Vzdélavani a rozvoj pracovnikii v organizaci (Bakalatska prace),

Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klicova slova: Vzdélavani, rozvoj, zaméstnanci, firemni vzdé&lavani, planovani

vzdélavani

Tato bakalarska prace se zabyva Vzdélavanim a rozvojem pracovnikd v organizaci.
Cilem prace bylo teoreticky popsat oblasti, které se tohoto tématu tykaji, a nasledné je
ovéfit v praxi neziskové organizace Diakonie Zapad. V praktické ¢asti bylo provedeno
dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci jmenované organizace. Vysledky Setfeni
prokéazaly, ze Diakonie Zapad se vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancli vénuje
cilevédomé a klade na né€ velky diraz. V zavérecné Casti prace je formulované konkrétni
doporuceni, které bylo pireddno také vedeni Diakonie Zéapad s cilem tuto oblast jesté

vylepsit.



Abstract

Pettickova, K. (2021). Employee training and development in the organization (Bachelor

Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: Education, learning, development, employees, employee training,

educational planning

The bachelor thesis focused on Employee training and development in the organization.
The objective of this bachelor thesis was to describe the areas related to this topic in
a theoretical way and verify them in practice in Diakonie Zapad. In the practical part,
a questionnaire survey was conducted among the company’s employees. The results show
that Diakonie Zapad devotes to education and growth of their employees purposefully
and put emphasis on them. In conclusion, of this bachelor thesis there is the specific
recommendation which was handed to Diakonie Zapad with the purpose of improvement

in that area.



