
 













 



 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  

  

  

  

SWOT - analýza  

 

 

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

  

 



 

 

 

  

 

 

 

  

 

  

 

 

 



Doškolování  

 

 

Přeškolování

 

 

 

 

Konkrétní cíle vzdělávání jsou   

 rozvoj schopností zaměstnanců a zlepšení jejich výkonu;  

 pomoc lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvíjeli se 

tak, aby budoucí potřeba lidských zdrojů organizace, byla 

uspokojena z jejích vnitřních zdrojů; 



 snížit dobu potřebnou k zácviku a adaptaci zaměstnanců, kteří 

začínají pracovat na nově zřízených místech (Hrášková, 2006). 

 

Zavádění organizační změny 

 

 Ochoty (motivace) k vynaložení určitého úsilí, potřebného 

k tomu, aby získal pracovník nové znalosti, rozšiřoval a 

osvojil si dovednosti, které se pak projeví v pracovním pro-

cesu („chtít se učit“); 

 Schopností k osvojování si nových pracovních postupů (pro-

střednictvím nově získaných znalostí a dovedností), které 

jsou pro implementaci změny rozhodující, ať se již týká no-

vých produktů, nových způsobů práce s lidmi, užívání nových 

technologií, organizační uspořádání…(„umět se učit“); 

 Možnosti zúčastnit se podnikového vzdělávání a uplatnit nové 

formy chování v pracovních činnostech („moci se učit“ a nau-

čené používat“). 

 

   

   

 

  

 

 

 



 

 

 „Rozmrazením“ (uvolněním) stávajícího chování – tj. akcepto-

váním změny; 

 Změnou chování – tj. osvojením si nových postojů a vzorců 

chování projevovaných v jednání (obvykle tu hlavní roli se-

hraje „katalyzátor“ nebo „agent“ změny – tým manažerů podpo-

rovaný neformálními lídry);  

 „Zamrazením“ nového chování – tj. posilováním nových způsobů 

myšlení práce. 

 

 

 

 



 Ochota učit se u manažerů samotných – nejen proklamativní, 

ale faktická; podnikové vzdělávání nemůže být účinné, tam kde 

se není ochoten management učit; 

Vytvoření takové „nátlakové strategie“ nebo „přesvědčovací 

kampaně“, která zdolá překážky v ochotě učit se u zaměstnan-

ců, nebo bude tuto ochotu sys tematicky „nabuzovat“ viz např. 

transformační leadership (Bartoňková, Šimek, 2002, s. 85). 

 

 

 

„učící se organizace“.

 

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

  

 

 

  

  

  

  

 

   

 

  

 

 

 

Systematické vzdělávání pra-

covníků přináší výhody podniku i zaměstnancům:



o Stále zlepšuje znalosti, dovednosti i osobnost zaměstnance a 

jeho kvalifikaci;  

o Bez jakéhokoliv náročného hledání pracovníků na trhu práce, 

zajišťuje kvalifikované pracovníky. Podle potřeb podniku neu-

stále kompletuje dovednosti a schopnosti zaměstnanců; 

o Mnohem více zlepšuje kvalitu výrobků, pracovní výkon zaměst-

nanců, celkovou produktivitu práce, než jiné druhy vzdělává-

ní; 

o Zvyšuje motivaci a vztah zaměstnanců k podniku.  

Podnikové vzdělávání může být realizováno několika možnými 

způsoby: 

Efektivní uskutečněné vzdělávání představuje dlouhodobý pro-

ces, tvořený ze čtyř fází. Jsou to:  

o Identifikace potřeb a definování cílů vzdělávání; 

o Plánování vzdělávání; 

o Realizace vzdělávání; 

o Hodnocení výsledků vzdělávání. 

 

 

  

 



 

 

  

 

  

Podle Vodáka, Kucharčíkové (2011, s. 85) identifikace odpovídá 

na takové otázky, jako: 

o „Je výkonnost v předmětných dovednostech skutečně nezbytná?" 

o "Je zaměstnanec skutečně odměňován za ovládání těchto doved-

ností?" 

o "Podporuje ve skutečnosti management požadované chování?" 

o "Jaké další bariéry výkonnosti ještě existují?“ 



 

 

 

 

 

 

 

Proces vytvoření plánu se skládá z těchto fází:  

Přípravná fáze:

Jednotlivé cíle můžeme rozdělit na cíle: 



o cíle specifikace požadovaného výsledného chování;  

o standardy; 

o na cíle, které se týkají podmínek projektu. 

Realizační fáze:

Fáze zdokonalování:

 

Dle Vodáka, Kucharčíkové, (2011, s. 97), by měl, dobře vypra-

covaný plán odpovědět na otázky, co budou následovat:  

témata vzdělávání

cílová skupina

 



metodami a technikami

vzdělávací instituce

  

 

Kdy  jakého časového období

  

Kde  

Jakým způsobem kdy

náklady

 

 

 



 

 

 

 

 

 

Úroveň Údaje Metoda 

Reakce 

 

 

Učení 

 

 

 

 

 

 

 

 

Chování 

 

 

 

Výsledky

Názory 

Postoje 

 

Znalost 

 

 

 

 

Dovednosti 

Postoje 

 

 

Výkon 

 

 

 

Tvrdá data 

 

Měkká data

 

 



 

Tabulka 1

 

  

Metody vzdělávání řadíme do dvou velkých skupin:  

o Metody užívané ke vzdělávání na pracovišti – používané na 

konkrétním pracovním místě; 

o Metodu užívané ke vzdělávání mimo pracoviště – mimo organiza-

ci, i v organizaci („off the job“).  

 

Při vykonávání práce na pracovišti, se užívají tyto metody: 

 

o Instruktáž při výkonu práce, která se využívá nejčastěji. 

Většinou se využívá při zácviku nového zaměstnance, kdy zku-

šenější pracovník, či nadřízený předvádí práci, kterou má vy-

konávat zaučující se pracovník. Výhodou této metody je: Vy-

tváří a upevňuje pozitivní vztahy mezi zaučujícím pracovníkem 

a kolegou, či jeho nadřízeným a umožňuje rychlou integraci do 

pracovního procesu.  

o Coatching je spíše nepřetržité podněcování a udělování směru 

školeného pracovníka, k úspěšnému pracovnímu výkonu a 

k vlastní tvořivosti.  Výhodou coachingu  je, že školený pra-

covník má průběžnou zpětnou vazbu 

o Mentoring  je velmi podobný coatchingu, ale zodpovědnost zů-

stává spíše na mentorovaném pracovníkovi samém, který si sám 



mentora vybírá. Mentor ho nasměrovává tím správným směrem, 

dává mu užitečné rady a pomáhá mu v kariéře.  

o Counselling je řazen mezi nejnovější metody vzdělávání. Vy-

značuje se konzultováním a ovlivňováním se navzájem zaměst-

nance a nadřízeného, nebo školeným a školitelem. 

o Asistování je často používáno. Pracovník, který se vzdělává, 

je přiřazen jako nápomoc pracovníkovi, který je již plně in-

tegrován v pracovním procesu. Vzdělávaný pracovník se učí 

pracovním postupům již zaběhlého pracovníka a pomáhá mu 

s jeho úkoly.  

o Prověření úkolem je rozšířením předcházející metody, nebo je-

jí konečnou etapou. Vzdělavatel prověřuje, zda vzdělávaný 

pracovník splní zadaný úkol. Je sledován a má zajištěny 

všechny podmínky ke splnění úkolu. Tato metoda je častěji vy-

užívána při vzdělávání řídicích pracovníků. Nevýhodou této 

metody je: možné nesplnění úkolu.  

o Rotace práce jiným výrazem (cross training) je metoda, při 

které prochází pracovník postupně celým provozem. Tato metoda 

se používá zejména u čerstvých absolventů škol, nebo u řídi-

cích pracovníků. 

o Pracovní porada je metoda vzdělávání, při které jsou pracov-

níci informováni o všech problémech pracoviště (Barták, 2015, 

s. 269).  

Metody používané ke vzdělávání mimo pracoviště: 

o Přednáška, která se zaměřuje na teoretické znalosti, či fak-

ta. Jak uvádí Koubek (2007, s. 61), mezi její výhody lze 

uvést její strukturovanost a přehlednost výkladu a školení 

větší množství účastníků najednou. Nevýhodou však je, pasivní 

příjem informací. 

o Přednáška spojená s diskusí (skupinovou diskusí) neboli semi-

nář, dle Bartáka (2015, s. 270), překonává nevýhody předná-

šek. Výhodou je, že během probíhající diskuze se vytvářejí 



nové nápady a nová řešení dané problematiky a účastníci jsou 

podporovány k aktivitě.  

o Demonstrování, je využíváno k předávání v dílnách, v podnicích 

nebo na vývojových pracovištích. 

o Případové studie jsou oblíbenou a velmi rozšířenou metodou 

vzdělávání. Je to buď vymyšlená modelová situace, nebo pro-

blém v organizaci. (krátká případová studie, často se zaměřu-

jící jen na jednu oblast organizace). Účastníci se snaží 

zhodnotit problém a navrhnout možná řešení. Výhodou této me-

tody je rozvoj analytického myšlení. 

o Workshop je jednou z variant případových studií. Zde jde o 

komplexní případové studie a účastníci workshopu řeší 

v týmech dané problémy.  

o Brainstorming je také případovou studií. Účastníci mají zada-

ný nějaký problém a mají ho vyřešit buď písemnou či ústní 

formou, každý sám za sebe navrhl způsob řešení. Poté se uspo-

řádá diskuze a nejvhodnější návrh je zvolen k řešení dané si-

tuace. Výhodou této metody je přínos nových nápadů a různé 

způsoby řešení situace.  

o Simulace je směřována spíše na praxi. Během určité zadané do-

by, musejí účastnici učinit rozhodnutí ze zadání, které do-

stali. Obvykle se řeší běžná pracovní práci. 

o Hraní rolí je metoda, kde na sebe účastníci převezmou nějakou 

roli a v ní rozpoznávají chování mezi lidmi, různé střety a 

vyjednávání. Výhodou je, že se účastníci naučí samostatně 

myslet a ovládat svou emoční stránku. 

o Assessment centre a development centre je moderní metodou vý-

běru zaměstnanců, ale i vzdělávání manažerů. Účastníci plní 

zadané úkoly a řeší problémy. Hodnotitelé je pak hodnotí a 

vyberou z účastníků vhodné kandidáty.  

o Outdorové aktivity jsou metodou, která se používá při vzdělá-

vání manažerů. Zabývá se hrami nesoucí se ve sportovním du-



chu. Vše se uskutečňuje buď venku, nebo v tělocvičně (Barták, 

2015, s. 271, 272).  

o Vzdělávání pomocí počítačů (e-learning) je metoda, jejíž vý-

znam nabývá stále více na významu a je čím dál tím více vyu-

žívána. Schémata, grafy a obrázky poskytují školeným pracov-

níkům spoustu informací, které potřebují. Koubek (2007, s. 

74) tuto metodu neuvádí mezi vzdělávání mimo pracoviště.  

 



 

 

 

o Monologické

o Dialogické 

o Skupinové, složené, kombinované

 

  



 

Efektivita rozvoje a vzdělávání zaměst-

nanců v organizaci spočívá v tom, že: 

o zkracuje dobu adaptace; 

o napomáhá k profesnímu růstu; 

o na trhu práce, navyšuje jejich hodnotu; 

o zlepšuje výkonnost; 

o využívá jejich potenciálu; 

o stará se o jejich spokojenost; 

o dosahuje strategických podnikatelských cílů. 

Ohledně teorie vzdělávání musí být 

pro vytvoření efektivnosti splněny hlavní podmínky:

a) Jednotlivci si musejí uvědomovat, že je třeba stále zlepšovat 

současnou úroveň znalostí, schopností a dovedností a jejich 

stávající chování a postoje, aby vykonávali dobře svou práci 

a byli s ní oni i ostatní spokojeni. K tomu všemu je potřeba, 

aby byli jednotlivci motivováni se vzdělávat.  

b) Normy výkonu, by měly být stanoveny pro vzdělávající se oso-

by. Aby bylo možné posoudit jejich pokrok, musejí se jasně 

definovat cíle a normy, kterými bude možné posoudit dosažený 

pokrok. 

c) Vzdělávající se osoby potřebují důkladné vedení. Musejí být 

správně orientovány a musí jim být poskytnuta zpětná vazba, 

jak si vedou.  

d) Vzdělávající se jedinci, se musejí cítit uspokojeně ze svého 

vzdělávání. Pokud učení uspokojuje více, či jednu potřebu, 

jsou pak schopni se učit i v těch nejtěžších podmínkách. 



e) Učení není pasivní proces. Je potřeba zapojit vzdělávané oso-

by do práce se vzdělavatelem, ale i s ostatními účastníky 

vzdělávání a také do vzdělávacího programu. 

f) Je potřeba užívat správné metody vzdělávání. Vzdělavatelé ma-

jí široký sortiment materiálu a nástrojů vzdělávání. Musejí 

je používat odlišně, na základě podmínek, jedinců a potřeb. 

g) Metody vzdělávání by měly být různorodé a měly by se obměňo-

vat. 

h) Každé vzdělávání potřebuje určitý čas na vstřebání nabytých 

znalostí, schopností a dovedností. Vzdělávací programy musejí 

s tímto vynaloženým časem počítat. Mnoho vzdělavatelů má ten-

denci přeplnit své vzdělávací programy a pak už nemají dosta-

tek prostoru pro ověření znalostí.  

i) U vzdělávaných osob je důležité, posílit vědomí správného 

chování. Tyto osoby, musejí nutně a rychle vědět, že pracují 

dobře. Bylo by proto potřeba, aby do vzdělávacích programů 

byly zařazeny mezistupně, na jejichž konci by docházelo 

k vyhodnocování pokroku v učení a tím i posílení vědomí vzdě-

lávaných osob o svém dobrém či špatném chování. 

  

  

soufflearning

 

Soufflearning

 

 

  



 blendedlear-

ning,  

 

 

 

samostudium   

 





 

 

 

   

 

 

1. Ve své bakalářské práci předpokládám, že zaměstnanci spo-

lečnosti Manpower hodnotí vzdělávací systém, za dobře na-

stavený. 

2. Ve své bakalářské práci předpokládám, že v rámci jednotli-

vých pracovních pozic, jsou školení méně efektivně nastave-

na.  

3. Ve své bakalářské práci předpokládám, že ve společnosti 

Manpower, mají zaměstnanci možnost dalšího profesního roz-

voje a že nadřízené pracovníky zajímá, jak si vedou jejich 

podřízení pracovníci v pracovním procesu a následně je hod-

notí.  
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Organizační struktura společnosti Manpower, je složena z :  

 

 HR Generalist; 

  Payroll Specialist;  

 HR Generalist Junior;  

  HR manažer.  

 

Lidé  

Znalosti 

Inovace 

 

 



 

 

Povinná školení  

 

 

 

hard skills

soft skills

 

 

 

 

Adaptační plán: 

 



 

Interní školení

 

 

Roční náplň školení pracovní pozice „Staffing Consultant

 

  

o v prvním měsíci:  Probíhá vstupní školení - 1 den: Se-

známení se společností, představení org. struktury, 

historie, jednotlivých služeb, oddělení atd.; 

o povinná školení: BOZP, požární ochrana, první pomoc, 

školení řidičů, základy legislativy (forma e - learnin-

gu), což je jedno z nejdůležitějších školení pro tuto 

pracovní pozici;  

o v prvním měsíci jsou realizována, odborná školení na 

databáze, které potřebuje konzultant ke své práci (da-

tabáze kandidátů, smluv a ostatní pracovně právní agen-

dy); 

o dále odborné školení „pracovní pozice“, které trvá 2dny 

a jeho náplní je: co obnáší práce konzultanta, práce s 

kandidáty, klienty, obchodní podmínky služeb společnos-

ti / reálné seznámení s odděleními, se kterými konzul-

tant nejvíce pracuje (např. zpracování mezd, mzdová 

účtárna, finanční účtárna, marketing, call centrum); 

o stáž na jiné pobočce; 

o 6. - 12. měsíc, pak následují minimálně dvě 2denní ško-

lení, které u konzultanta rozvíjejí jeho odbornost v 

náboru (Recruitmentu). Tato školení se nazývají Recru-

itment Star a zahrnují v sobě přednášky, praktická cvi-

čení, workshopy, práci ve skupinách. 

Externí školení   

 

 



na pracovišti

„on the job“

 

mimo pracoviště

 

 

 

SWOT - analýza 

 Interní předává-

ní 

 Zaměstnanec se 

na školení, kte-

ré již absolvo-

val, může při-

hlásit několi-

 Během školení nad-

míra informací – 

obtížné vstřebávání 

 Práce se systémy - 

nedostatečně vy-

světlující 

 V systému zcela chy-



krát po sobě 

 Vstupní školení 

 Při nástupu za-

městnanec ví, co 

ho bude čekat 

(plán) 

bí jazykové kurzy 

 Dlouhá frekvence 

mezi školeními 

 

 Zvýšit motivaci 

ke vzdělávání 

(seberozvoj, 

platové ohodno-

cení) 

 

 Zavedení jazykových 

vzdělávacích kurzů 

 Školení 1x za 3 mě-

síce 

 Zavedení školení 

dle pracovních po-

zic 

 

  

 



 

 

Otázka č. 1 – Jste? Muž, nebo žena? 

 

  

Otázka č. 2  - Do jaké věkové skupiny patříte? 

 

 



 

Otázka č. 3 – Jaké je Vaše nejvyšší dokončené vzdělání? 

 

 

Otázka č. 4 – Jak dlouho pracujete ve společnosti Manpower?  



 

 

  

Otázka č. 5 – Uveďte prosím svou aktuální pracovní pozici: 

 

 

Otázka č. 6 – Společnost Manpower při nástupu do práce nabízí 

úvodní trénink. Dozvěděl/la jste se po absolvování tréninku vše, 

co potřebujete znát pro výkon Vaší práce? 



 

 

 

 

 

Doplňující otázka: Mohl/a jsem se dozvědět více o: 

 

 

 

 

Otázka č. 7 - Domníváte se, že by bylo možné úvodní vzdělávací 

trénink něčím doplnit, co by Vám více pomohlo při práci? 



 

 

Doplňující otázka:  - Ano, trénink by bylo možné doplnit O: 

Na tuto otázku odpovědělo (56%) respondentů, kteří jsou pře-

svědčeni o tom, že by trénink měl být doplněn o následující infor-

mace:  

 trénink je nutné doplnit o praktické informace a zkušenosti, 

které se postupně získávají na pobočce; 

 měl by být doplněn o rady, jak se chovat a reagovat v různých 

situacích po telefonu; 

 měl by probrat více do hloubky personální a účetní systémy, 

které Manpower používá; 

 měl by se zmínit o přípravě a řízení workshopů, hodnocení je-

jich úspěšnosti; 

 práci se systémy pro výpočet mezd; 



 trénink by měl být zaměřen na konkrétní pracovní pozice, aby 

se tak zvýšila jeho efektivnost; 

 rozšířit trénink o práci s microsoft office. 

 

Otázka č. 8 - Máte zájem o další rozšiřování svých znalostí a 

schopností ve společnosti Manpower? 

 

 

Otázka č. 9 - Která forma vzdělávání  Vám nejvíce vyhovuje? 

(Prosím oznámkujte jako ve škole: 1 - vyhovuje nejvíce ,  5 - 

vyhovuje nejméně). 

 

 

 

 

 

 

 

 

Známky 

Formy vzdělávání 1 2 3 4 5 

Učení se na pracovišti 
od kolegů 

13 11 1 0 0 

Účast na přednášce, 
semináři 

8 8 7 2 0 

Samostatné studium 
formou e-learningu, či 

z literatury 
1 1 10 11 2 

Interaktivní trénink s 
využitím videopro-

gramů 
2 4 6 12 1 



Jiné 8 8 6 2 1 

      

Otázka č. 10 - Pro výkon své práce považuji stávající systém 

vzdělávání ve společnosti Manpower jako:  



 

Otázka č. 11- Jaká frekvence školení by pro Vás byla 

vyhovující? 

 

 

Otázka č. 12 -  Souhlasil/a byste se vzděláváním mimo pracov-

ním dobu, pokud by Vám společnost nabídla a zaplatila vybraný 

kurz? 



Otázka č. 13 - Zajímá se nadřízený o Vaše vzdělávací potřeby? 

 

Otázka č. 14 - Ověřuje si Váš nadřízený znalosti a dovednosti, 

které jste získal/a při školení / tréninku?  



 

Otázka č. 15 - Jakým způsobem si Váš nadřízený ověřuje Vaše 

pracovní znalosti? 

20%

64%

16%

0%

Ano

Nepravidelně nebo
občas

Ne

Nevím



Otázka č. 16 - Zajímá se Váš nadřízený o Vaše potřeby 

profesního a osobního růstu? 

 

Otázka č.17- Využíváte poznatků ze školení při své práci?  



 

 

Otázka č. 18 - Preferujete vzdělávání přímo na pracovišti, ne-

bo spíše mimo něj? 



 

Otázka č. 19 - Cítíte se, díky podstoupeným školením/tréninkům 

při své práci jistější? 

 

 



Otázka č. 20 - Jste dostatečně motivován/a k účasti na 

školení? 

Otázka č. 21 - Pokud jste v minulé otázce odpověděl/a ANO, čím 

jste motivován/a?  

Respondenti odpověděli takto: 

 Sebemotivace -  potřeba se neustále školit, obor se neustále 

vyvíjí, situace na trhu práce je velmi proměnlivá; 

 Finančním příplatkem za školení a možností kariérního růstu; 

 Seberozvoj, získáním  nových informací, nové  znalosti a 

dovednosti; 

 Vnitřní motivace a chuť se zdokonalovat, 

 Zpestření pracovní doby, 

 Co nejlépe a bez chyb, vykonávat svou práci. 



Otázka č. 22 - Máte dostatek informací, jakým způsobem se 

zaměstnanec ve společnosti Manpower může rozvíjet? 

 

Otázka č. 23 - V případě že byste mel/a tu možnost zvolit si 

sám/a další téma vzdělávacího kurzu, který navštívíte. V jakém 

okruhu by to bylo

Dotazovaní odpověděli, že by měli zájem o

Otázka č. 24 - Pokud by Vám byla nabídnuta možnost vycestovat  

na školení do zahraničí využil/a byste ji 



 

 

Otázka č. 25 - Kdybyste měl/a tu možnost, jakým způsobem byste 

upravil/a vzdělávání ve společnosti Manpower? 

 

Respondenti by upravili systém vzdělávání ve společnosti Man-

power takto
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Příloha č. 1 

Dotazník 

1. Jste?  

 

 

2. Do jaké věkové skupiny patříte: 

   

   

3. Jaké je vaše nejvyšší dokončené vzdělání:  

 

 

 

 

 

 

 



4. Jak dlouho pracujete ve společnosti Manpower Company? 

  

  

   

5. Uveďte prosím svou aktuální pracovní pozici:  

 

 

 

 

 

 

 

6. Společnost Manpower při nástupu do práce nabízí úvodní tré-

nink. Dozvěděl/a jste se po absolvování tréninku vše, co po-

třebujete znát pro výkon Vaší práce? 

7. Domníváte se, že by bylo možné úvodní vzdělávací trénink ně-

čím doplnit, co by vám více pomohlo při  práci? 

8. Máte zájem o další rozšiřování svých znalostí a schopností ve 

společnosti Manpower ? 



9. Která forma vzdělávání Vám nejvíce vyhovuje? (Prosím oznám-

kujte jako ve škole -  1 nejvíce vyhovuje, 5 - nejméně) 

 

a) Učení se na pracovišti od kolegů   1 2 3 4

 5 

 

b) Účast na přednášce, semináři    1 2 3

 4 5 

c) Samostatné studium formou e-learnigu či z literatury 1 2

 3 4 5 

d) Interaktivní trénink s využitím videoprogramů   1 2

 3 4 5 

e) jiné (prosím uveď-

te...........................................)  

10. Pro výkon své práce považuji stávající systém vzdělávání 

ve společnosti Manpower jako: 

11. Jaká frekvence školení by pro Vás byla vyhovující?  



12. Souhlasil/a byste se vzděláváním mimo pracovní dobu, po-

kud by Vám společnost nabídla a zaplatila vybraný kurz?   

13. Zajímá se nadřízený o Vaše vzdělávací potřeby?  

14. Ověřuje si Váš nadřízený znalosti a dovednosti, které 

jste získal/a během školení/tréninku? 

15. Jakým způsobem si váš nadřízený ověřuje vaše pracovní 

znalosti? 



16. Zajímá se Váš nadřízený o Vaše potřeby profesního a 

osobního růstu? 

17. Využíváte poznatků ze školení při své práci? 

18. Preferujete vzdělávání přímo na pracovišti, nebo spíše 

mimo něj?  

19. Cítíte se díky podstoupeným školením/tréninkům při své 

práci jistější?  

20. Jste dostatečně motivován/a k účasti na školení? 



21. Pokud jste odpověděl/a v minulé otázce ANO, čím jste mo-

tivován/a? 

22. Máte dostatek informací, jakým způsobem se zaměstnanec 

ve společnosti Manpower  může rozvíjet?  

23. V případě, že byste měl/a tu možnost zvolit si sám/a dal-

ší téma vzdělávacího kurzu, který navštívíte. V jakém okruhu 

by to bylo? 

 

 

 

 

 

24. Pokud by Vám byla nabídnuta možnost vycestovat na škole-

ní do zahraničí využil/a byste jí? 

25. Kdybyste měl/a tu možnost, jakým způsobem byste upravil 

vzdělávání ve společnosti Manpower?  







Příloha č. 2 

 

Nestrukturalizovaný rozhovor 

 

Tématické okruhy otázek:  

 

1. Fáze vzdělávacího procesu 

a. Identifikace potřeb vzdělávání 

b. Plánování vzdělávání 

c. Realizace vzdělávání  

2. Metody vzdělávání 

3. Hodnocení systému vzdělávání 

4. Vyhodnocení efektivity vzdělávání 

 

 

 

 

 

 






