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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva vzdéldvanim a rozvojem zaméstnancl v organizaci. Cilem
bakalarské prace je zjistit spokojenost zaméstnancl s obsahem a formou vzdélavani
v organizaci Zdravotnickd zachranna sluzba hlavniho mésta Prahy a identifikovat pfi-
padné oblasti ke zlepseni. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoretickd ¢ast je zamérena na podnikové vzdélavani. Jsou v ni popsdny zdkladni po-
jmy souvisejici s tématem, cyklus podnikového vzdélavani a metody vzdélavani. Prak-
ticka ¢ast je zamérfena na vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno
v organizaci. Pomoci analyzy poskytnutych dat je popsano vzdéldvani v organizaci a
cely vzdélavaci systém. V zavéru prace jsou uvedeny vyzkumné otazky, zjisténé nedo-
statky a ndvrhy na zlepseni, které by zvysily spokojenost zaméstnancd.

Klicova slova

Vzdélavani, rozvoj, podnikové vzdélavani, lidské zdroje, spokojenost, organizace, vzdé-
ldvaci systém

Abstract

The bachelor's thesis focuses on employee education and development in an organi-
sation. Its objective is to ascertain how satisfied employees are with the content and
the form of education in the Emergency Medical Service of the Capital City of Prague
and to identify possible areas of improvement. The thesis is divided into a theoretical
and practical part.

The theoretical part deals with company education. It sets out the basic terms related
to the topic, as well as the cycles and the methods of company education. The practical
part provides an evaluation of a questionnaire survey carried out in the organisation.
By analysing the collected data, it describes education in the organisation and the edu-
cation system as a whole. The final part of the thesis presents research questions, as
well as the identified drawbacks along with improvement proposals that could incre-
ase employee satisfaction.

Key words

Education, development, company education, human resources, sati-
sfaction, organisation, education system
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,Kazdy, kdo se prestane ucit je stary, at je mu 20 nebo 80. Kazdy, kdo se stale uci, z0-
stavda mlady. Je nejlepsi v Zivoté zlstat mlady.”

Henry Ford

Neustalé zlepSovani metod, postupl nebo i technologif je dlvodem, proc organizace
musi své zameéstnance vzdélavat. Vzdélavanije prosp&sné, jak pro organizaci, tak i pro
samotné zaméstnance. Zaméstnanci musi citit jistotu pfi vykonu své prace, poté bu-
dou odvadét dobré pracovni vykony, zdroven by méla byt uspokojovana jejich potreba
seberealizace. Pro organizaci je zase podstatné mit vykonné zaméstnance, ktefi posi-

vvvvvv

v organizaci, a proto je velmi dllezité umét s nim spravné pracovat.

Vzdéladvani a rozvoj zaméstnancl je jednou z nejdllezitéjsich personalnich ¢innosti.
Z tohoto dlvodu jsem si zvolila toto téma pro bakalarskou praci. Cilem mé prace je
zjistit spokojenost zaméstnancl s obsahem a formou vzdélavani v organizaci Zdravot-
nicka zachranna sluzba hlavniho mésta Prahy a identifikovat pfipadné oblasti ke zlep-
Seni. Domnivam se, Ze vzdélavani zaméstnancl v organizaci, kterd poméaha zachrano-
vat lidské zivoty je velmi ddlezité a z tohoto dlvodl jsem se rozhodla zkoumat cely
vzdélavaci cyklus pravé v této organizaci.

V teoretické Casti bakalarské prace jsou jako prvni vymezeny zakladni pojmy, které
jsou podstatné pro celou praci a je nezbytné, aby byl jasny vyznam téchto pojmd. Dale
jsou popsana teoreticka vychodiska, kterd se tykaji podnikového vzdélani, véetné cyklu
podnikového vzdélavani. V zavéru teoretické ¢asti jsou uvedené metody vzdélavani, a
to jak na pracovisti, tak mimo néj.

Prakticka ¢ast je zamé&rend na popis organizace ZZS HMP, v€etné organizalni struktury
a jednotlivych skupin zaméstnanc( v organizaci, které jsou pouZity i v dotazniku. Dale
jsou v praktické &asti uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni, které probihalo v jiz
zminéné organizaci. V zaveéru prace jsou zodpovézeny vyzkumné otdzky a je sepsano
doporuceni pro zlepseni vzdélavani v organizaci, aby vzrostla celkovd spokojenost za-
meéstnancy.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

1.1LIDSKE ZDROJE, VZDELAVANI, UCENI SE, ROZ-
VOJ AVYCVIK

Pfi praci s jakymkoli tématem je dllezZité si spravné vymezit a popsat zakladni pojmy,
které se tykaji dané problematiky. Z toho dlvodu pak nedochdzi ke Spatnému pocho-
peni tématu a predani mylnych informaci. Naopak se pak ¢tenédr v tématu Iépe orien-
tuje a tusi, &im se bude prace zabyvat. Proto jsou na zacatku prace jasné vymezeny
zakladni pojmy: lidské zdroje, vzdélavani, ueni se, rozvoj, odborné vzdélavani (vycvik).

Lidské zdroje: Oznaceni lidské zdroje vzniklo otrockym pfekladem z anglického slova
human resources (Plaminek, 2014, s. 18). Siky¥ (2014, s. 53) uvadi, Ze lidé neboli lidské
¢ast organizace a fizenf lidskych zdrojd za nejd(leZitéjsi proces v organizaci. Vodak a
Kucharéikova (2011, s. 40) uvadeéji, ze lidsky kapitél je definovany jako soubor vroze-
nych a ziskanych schopnosti a dovednosti. Tudiz lidské zdroje jakoZto lidé v pracovnim
procesu jsou nositelem tohoto lidského kapitalu, a také potencidlu.

Vzdélavani: \/zdélavani je dle Armstronga (2007, s. 445) rozvoj dovednosti a znalosti,
které se ale nevztahuji k urcitym oblastem v pracovnim Zivoté, ale spise k rozvoji do-
vednosti a znalosti potfebnych po cely Zivot. Plaminek (2014, s.18) popisuje vzdélavani
neboli také organiza¢ni uceni jako zamérné osvojovani novych véci, které je vétsinou
spojené s formalnimi cili, anebo také s cili tematickymi.

Uéenise: Ucenise je dle Plaminka (2014, s. 18) osvojovani jakychkoliv novych véci. Dale
uvadi, Ze uceni probihd takovym zplsobem, Ze zkoumdame a zkousime urcité typy cho-
vani a poté ¢ekdme, jestli vedou k pfijemnym nebo nepfijemnym pocitdm. Pfijemné
pocity si postupem Casu snazime zafixovat a tém nepfijemnym se snazime vyhnout
(Plaminek, 2014, s. 28).

Rozvoj: Rozvoj se da také nazvat jako rlst nebo zlepSovani danych schopnosti a po-
tencidlu pomoci vzdélavacich akci nebo praxe (Armstrong, 2015, s. 341). Armstrong
(2007, s. 470) také uvadi, Ze rozvoj je vyvojovy proces, ktery ¢lovéku poskytuje jit ze
soucasného stavu do budouciho. K budoucimu vztahu je zapotfebi zlepSeni schop-
nosti, dovednosti a znalosti. Harrisonova (2000) citovany Armstrong (2007, s. 470) roz-
vOoj vymezuje, jako vzdélavaci zazitky, béhem kterych G&astnici zlepsuji své znalosti,
dovednosti, schopnosti nebo chovani. Vysledkem neni okamzité zlepSeni, ale jde spise
o dlouhodobéjsi proces zlepsovani.



Osobni rozvoj, ktery se rozviji pomoci vzdélavacich a tréninkovych aktivit, slouZi nejen
ke zlepSovani jejich kompetenci, ale pomaha taky zlepsovat motivaci k dosahovani
cilG organizace (Muller, 2013, s. 184). Rozvoj zaméstnancd vétsinou probihd pomoci
systematického vzdélavaciho cyklu (Dvorakova, 2012, s. 285).

Odborné vzdélavani (vycvik): Ve vycviku se pouzivaji aktivity, které jsou systematické
a naplanované. Tyto aktivity pomahaji ¢lovéku ziskat znalosti, a také zlepsit doved-
nosti, které potrebuji k vykonavani své prace. (Armstrong, 2015, s. 336) S timto tvrze-
nim se shoduje definice, Ze vycvik je naplanovany proces, ktery pomaha ziskat znalosti
a dovednosti, které jsou potreba pro efektivnéjsi vykon (Manpower Services Commis-
sion, 1981 citovany Wilson, 1999, s. 4).

(-Ufem' (se) \

Rozvoj

Vzdélavani

. J

Obréazek 1 Vztah ucenf, rozvoje a vzdélavani Zdroj: (Hronik, 2007, s. 31)

1.2 RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

JRizenf lidskych zdroji pfedstavuje nejnovéjsi koncepci persondini préce, kterd se ve
vysp&lém zahranici zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroji se

vsech manazer(d." (Koubek, 2015, s. 15)

Koubek (2015, s. 15), Kucharé&ikova a Vodak (2011, s. 40) i Siky¥ (2014, s. 53) se shoduji,
Ze lidské zdroje jsou jednou z nejddlezitéjsich sloZek v organizaci, a proto je potreba
umét lidské zdroje fidit a nejlépe tak, aby dosahovaly cill organizace. Koubek (1997, s.
11) citovany Vodak a Kucharcikové (2011, s. 40) uvadi, Ze organizace mize existovat a
fungovat pouze pokud se organizaci podafi propojit a dat do pohybu nasledujici
zdroje. A to zdroje financni, informacni, materialni a lidské. Zajistit dobré fungovani a
propojeni téchto &tyF sloZek je hlavnim Ukolem podnikového Fizeni. Rizeni lidskych
zdrojU zajistuje veskerou cinnost tykajici se lidského zdroje neboli ¢lovéka v pracov-

nim procesu.

Podle SikyFe (2014, s. 20) ma Fizenf lidskych zdrojd, které pochazi z anglického spojenf
human ressource management dva vyznamy. Prvni vyznam je persondlni prace, ktera
fesi vedeni a fizeni lidi. Druhy vyznam pojmu fizenf lidskych zdrojC je pojeti personaini
prace, ktera se zabyva pfistupy k vedeni a fizeni lidi.
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Rizenf lidskych zdrojl je systematicky, strategicky a logicky promysleny proces. Jednd
se o podnikatelskou filozofii, jejimz cilem je ziskani dostate¢né konkurenéni vyhody
(Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 41). Koubek (2015, s. 16) uvadi, ze Gkolem fizeni lidskych
zdrojU je, aby organizace byla vykonnd a sv0j vykon neustéle zlepSovala. K tomu Siky¥
(2014, s. 22) fika, ze aby byl Gkol fizeni lidskych zdrojd spinén, slouzi jednotlivé ¢innosti
fizenf lidskych zdrojd:

e Vytvarenia analyza pracovnich mist;

e Planovanilidskych zdrojd;

e Obsazovani volnych pracovnich mist;

e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zamé&stnancd;

e Odmériovani zaméstnancd;

e Vzdélavania rozvoj zaméstnancy;

e Péce ozaméstnance;

e VyuZivdni persondiniho informaéniho systému” (Sikyt, 2014, s. 22).

1.3SPOKOJENOST

V bakalarské praci je hlavnim cilem zjisténi spokojenosti zaméstnancd s nabizenym
vzdélavanim v organizaci. Proto je velmi dlleZité si pojem spokojenost definovat a tro-
chu pfiblizit.

Dle PGcka (2005, s. 6) ,Spokojenost zaméstnanci je vnimani zaméstnancd tykajici se
stupné splnénijejich oCekdvania poZzadavki na pracovni podminky, najejich plisobeni
¢i plnéni dkold, na fizeni uradd atd.”

Spokojenost je ale velmi relativni a subjektivni, je zaloZena na pocitech a je velmi ob-

tizné méfitelna. Patfi mezi mékké indikatory a to znamen3, Ze zalezi na vnimani osob,
jak moc bylo uspokojeno jejich ocekavani. (PGcek, 2005, s. 8)

NeZ zac¢neme zjistovat spokojenost, je dilezité si ujasnit odpovédi na néasledujici
otazky. Pro¢ vlbec chceme toto Setfeni provadét? Co chceme Setfenim zjistovat a
koho se bude tykat? Jaké znaky jsou pro nas pri zjistovani dllezité? Také si musime
uréit tu nejvhodnéjsi metodiku a postup. (PGcek, 2005, s. 16-18)

Projekt zjistovani spokojenosti méa dle Plcka (2005, s. 19) nékolik fazi a to:

Planujte: Na zacatku projektu je dllezZité si ujasnit co, prod, jak, kdo, kde, kdy, s kym.
Udélejte, co jste naplanovali: Provedte Setfeni, které jste si naplanovali. Do této faze
patfii vyhodnoceni vysledkd.

Analyzujte: \V této fazi je zapotfebi analyzovat vysledky, zjistit pfi¢iny a najit moZnosti
pro zmeénu.

Provedte: Naplanované zmény a navrhy na zlepseni je nutno provést, k jednotlivym
navrhdm musime pfirfadit terminy zmény a ndsledné zkontrolovat provedeni. Vysledky
analyzy a ndvrhy na zménu je vhodné aspon v néjaké mite zverejnit.



2 PODNIKOVE VZDELAVANI

Neustalé zlepSovani technického vybaveni firem, zavddéni novych strojd, technologif
a rlst konkurence mé za nasledek, ze i lidé neboli lidské zdroje, které s témito pfistroji
pracuji, museji zvysovat, prohlubovat a rozvijet své znalosti, schopnosti a dovednosti.
Proto je nezbytné, aby firmy investovali do vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancd a
umoznili jim zdokonalovat, rozvijet své kompetence. Pokud bude mit organizace tech-

nicky zdatné a vzdélané pracovniky, jeji konkurenceschopnost se zvysi a firma zaujme
lepsi misto na trhu. (Vodék, Kucharcikova, 2011, s. 70)

| Koubek (2015, s. 252) uvadi stejny ndzor jako Vodék a Kucharéikova (2011, s. 70) a to,
Zze pozadavky a naroky na kazdého zameéstnance se v pribéhu ¢asu méni a zvysuji.
Proto je nezbytné, aby kazdy prohluboval a zvySoval své dovednosti, znalosti a schop-
nosti.

2.1 CHARAKTERISTIKA PODNIKOVEHO VZDELA-
VANI

Podnikové vzdéladvani spada do sféry persondlnich ¢innosti. Organizace tim davaji za-
meéstnancdm najevo, ze si jich vazi a pomahaji tim zvysit konkurenceschopnost sa-
motnych zaméstnancd na trhu prdace, a to na vlastni ndklady. Pokud se podnikové
vzdélavani shoduje s vizi a strategii podniku a je také profesiondlné vykonavané, pod-
nik tyto kratkodobé, ale i dlouhodobé pozitivni vlivy pociti. Kromé konkurenceschop-
nosti jednotlivych zaméstnancd, tim ziskd konkurenceschopnost celd organizace, a to
vede k jejimu rozvoji a rlstu. Podnikové vzdélavani tvofli velice vyznamnou a neopo-
menutelnou ¢ast celozivotniho vzdélavani kazdého Clovéka. Tato skutecnost vyplyva
uz z toho, ze kazdy ¢lovék travive svém zaméstnani podstatnou ¢ast svého zivota. (Vo-
dék, Kucharéikova, 2011, s. 80)

Tureckiova (2009, s. 79) rozliSuje dva typy firemniho (nepouziva podnikové, protoze to
oznacuje pouze urcity typ zaméstnavatelskych organizaci) vzdélavani, a to vzdélavani
oznacované jako ,strategie tahem” a ,strategie tlakem". U Strategie tlakem jde o do-
plnéni, rozsiteni nebo zvyseni kvalifikace zaméstnancd. U strategie tahem se jednd o
posileni silnych stranek uritého zaméstnance.
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Koubek (2015, s. 253) definuje vzdélavani zaméstnancl jako personalni ¢innost, kterd
obsahuje niZze uvedené aktivity:

Prohlubovani pracovnich schopnosti — neboli doskolovani, jde o prizplsobeni schop-
nosti zameéstnance k urditému pracovnimu mistu. Koubek oznacuje tuto aktivitu jako
podélnou flexibilitu.

RozsiFovani pracovnich schopnosti — zvysuje neboli rozsifuje schopnosti zamést-
nancd, aby dokazali vykonavat napln praceijiného pracovniho mista. Flexibilita pri¢na.

Rekvalifikaéni procesy — neboli presSkolovani. Pokud ma organizace zaméstnance,
ktefi maji povolani, které organizace jiz nevyuzije, mdZe nabidnout zaméstnanci re-
kvalifikaci. Pri rekvalifikaci zaméstnanec ziskd nové schopnosti a znalosti pro nové pra-
covni misto, které organizace potrebuje.

P¥izpiisobeni pracovnich schopnosti — Stiva se, Ze do organizace nastoupi zameést-
nanec, ktery neni schopen ihned plné vykonavat napli pracovniho mista. Tento za-
meéstnanec musi absolvovat preskoleni, doskoleni, anebo se musi adaptovat na nové
mechanismy, s kterymi organizace pracuje.

Formovani pracovnich schopnosti — toto formovani probihd v rdmci moderni perso-
nalni prédce a nejde o klasickou odbornou zplsobilost neboli kvalifikaci, ale jde spise o
formovani osobnostnich rysd zaméstnance (vlastnosti). (Koubek, 2015, s. 253)

Obsah vzdélavani v organizaci spojuje do podoby uciva zavislé proménné a nezavislé
proménné. Zavislymi proménnymi jsou napriklad vyucovaci postupy, formy a metody.
Nezavislymi promé&nnymi jsou poZadované efekty vzdélavaci akce, jako je cil, funkce
apod. Rozhodujici je také vybér metody, lektora, vzdélavaciho prostfedi a financni a
dalsi ndklady. (Bartdk, 2015, s. 35)



2.20BLASTI VZDELAVANI

Podle Koubka (2015, s. 255-257) probihd formovani pracovnich schopnosti zamé&st-
nance ve tfech oblastech. V oblasti vSeobecného vzdélavani, odborného vzdélavani a
v oblasti rozvoje.

OBLAST VSEQOBECNEHD
WZDELAVANI

ZAKLADNI PRIPRAVA NA POVOLANI

ORIENTACE

OBLAST ODBORMEHO
WZDELAVANI

DOSKOLOVANI
(Prohlubovéni kvalifikace)

PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)
OBLAST ROZVOUIE
[Roziifovani kvalifikace a
farmovani osobnosti) Profesni rehabilitace

Tuéné jsou oznacené aktivity, které probihaji béhem vzdélavani zaméstnancl v orga-
nizaci.

Obrézek 2 Oblasti vzdéidvani Zdroj: (Koubek, 2015, s. 255)

Vseobecné vzdélavani je fizené a pod dohledem statu, zde se organizace neangazuje.
Clovék si osvojuje zékladni znalosti a dovednosti, které jsou potfeba k Zivotu ve spo-
le¢nosti a formuji osobnost ¢lovéka. V ndvaznosti na tyto viastnosti se nasledné rozvi-
jeji ity pracovni a mnohé dalsi.

Pro oblast odborného vzdélavani (nazyvanou také oblast formovani kvalifikace) se
uchytilo oznaceni training (v Sirsim slova smyslu, v uzsim se pouziva pro doskolovani).
Zde se angazZuji pfrevazné samotné firmy. RozliSuje Ctyfi oblasti odborného vzdeélavani
a to:

o Zakladni pFiprava na podnikani: pouze ¢ast probihd v organizaci a stoji mimo cely
systém vzdéldvani zaméstnancd, vétsina probihd mimo organizaci.

e Orientace: jednd se 0 snahu co nejvice zkratit adaptacni proces zaméstnanc(, ale
zaroven je zadouci, aby proces byl co nejefektivnéjsi.

e Doskolovani: training v uzsim slova smyslu, jednd se o prohlubovani schopnosti,
znalosti a dovednosti. Zaméstnanec si tim zvySuje svoji konkurenceschopnost jak
uvnitf organizace, tak mimo ni. Prohlubuje své dosavadni odborné vzdélani a pfi-
zplsobuje své znalosti a dovednosti novym pozadavkdm jeho pracovniho mista.
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PFeskolovani: rekvalifikace (retraining) rozliSujeme dva typy. Rekvalifikace plna
nebo ¢astecnd (nékteré jiz ziskané schopnosti, jsou pouzity i na novém pracovnim
misté). Prirekvalifikaci jsou osvojeny nové znalosti a dovednosti, které zaméstna-
nec vyuzije na novém pracovnim misté. Zvlastnim typem preskoleni je profesni re-
habilitace. Jde o znovuzarazeni osob, které ze zdravotnich dlGvod{ nemohli vyko-
navat své zameéstnani.

Jako posledni je oblast rozvoje. Jednd se o dalsi vzdélavani, které je spise zamérené
na kariéru zameéstnance nez na soucasnou vykondvanou préaci. Kromé pracovnich
schopnosti se zde i formuje osobnost ¢lovéka. (Koubek, 2015, s. 257)

Na rozdil od Koubka (2015, s. 256) podle Siky¥e (2014, s. 125) odborné vzdélavaniv pod-
niku probihd vétsinou ve &tyfech jinych oblastech, shoduji se pouze v doSkolovani a
preskolovani:

Zaskolovani: neboli adaptace. Timto procesem projde kazdy Clovék, ktery nastoupi
na nové pracovni misto anebo zméni svoji dosavadni pozici, jde o osvojeni novych
schopnosti, dovednosti a znalosti, které souviseji s novou naplni prace.
Doskolovani: oznacované také jako prohlubovani kvalifikace. Kazdy ¢lovék si musi
doplfiiovat své znalosti podle toho, jak se méni, vyviji nebo upravuje jeho pracovni
napln.

Preskolovani: rekvalifikace. Jde o ziskani novych schopnosti, nez které byly dopo-
sud potieba kvykondvani soucasné préace. Clovék podstupuje rekvalifikaci, aby
mohl vykondvat jinou praci s odliSnou pracovni naplni na jiném pracovnim misté.
Rozvoj: rozsifovani kvalifikace. Jde o osvojovani novych schopnosti nad rémec
toho, co vyZzaduje jeho dosavadni pracovni misto. Zaméstnanec tak zvysi své uplat-
néni v organizaci, ale také mimo ni.
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3 CYKLUS PODNIKOVEHO VZDELAVANI

,Systém podnikového vzdélavani je opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad podni-
kové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opira se o orga-
nizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani.” Vodak, Kucharcikova, 2011, s.81)

S timto ndzorem se shoduje i Koubek (2015, s. 259), také uvadi, Ze se jedné o stéle se
opakujici cyklus, ktery je zaloZeny na politice a strategii vzdélavani.

Cilem systematického vzdélavani v podniku je, aby zaméstnanci pomahali dosahovat
cilim organizace (tim se zvysi prosperita a konkurenceschopnost), aby se zvysila jejich
vykonnost a samozifejmé také aby byla uspokojena jejich seberealizace (Vodak, Ku-
charcikovad, 2011, s. 82). Systematické vzdélavani v podniku mé mnoho vyhod, at uz pro
zameéstnance nebo pro samotny podnik, napfiklad:

e Zlepsenivztahu zaméstnance k podniku

e Vétsi motivace jak ze strany zaméstnanc(, tak i ze strany podniku

e Zlepseni znalosti, dovednosti a schopnosti jednotlivych pracovnik(

e Zaméstnanec ziska lepsi pozici na trhu prace a zaroven ziska i lepsi kvalifikaci

e Podnik méa neustaly pfisun vzdélanych pracovnikd podle svych potfeb a nemusi je
hledat na trhu prace

e Jde ojeden z nejefektivnéjsich zpdsobl hledani zaméstnancl z vnitinich zdrojd

e Nizsi primérné naklady, nez kdyZ se pouzije jiny typ vzdélavani

e Umoznuje moderni pojeti fizeni pracovniho vykonu a mnoho dalsich vyhod (Vodéak,
Kucharéikova, 2011, s. 82-83)

V kazdém pripadé systematické vzdélavani pracovnik( predstavuje jeden z nejvy-
znamnéjsich a nejefektivnéjsich nastroji plnéni vsech hlavnich UkollG personalni
prace: uspokojeni poZadavk({ pracovnich mist na pracovni schopnosti pracovnik( a za-
razovani spravnych pracovnikl na spravné misto, optimalni vyuZivani pracovnikd, for-
movani tymu a pracovnich vztahl a v neposlednifadé personalni a sociglni rozboj pra-
covnikd.” (Koubek, 2015, s. 261)

Vzdéldvani mOze zprostredkovat bud externi firma, nebo Ize i provddét vzdélavani po-
moci internich odbornikd nebo vlastniho vzdéldvaciho centra. Nejednd se ale o krat-
kodoby proces. Aby vzdélavani bylo ucinné a prospésné jak pro podnik, tak i pro za-
méstnance je potfeba, aby tento proces byl dlouhodoby a kvalitné provedeny. (Vodak,
Kucharcikovd, 2011, s. 83)
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Voddk a Kucharcikova (2011, s. 83) a i Koubek (2015, s. 259) se shoduji, Ze systematické
vzdélavani je tvofeno Ctyfmi fazemi:

e |dentifikace potfeb vzdélavani, definice cild vzdélavani (definici cild uvadi pouze
Vodék a Kucharcéikova)

e Pladnovani vzdélavani

e Realizace vzdélavani

e Hodnoceni vysledkl vzdélavani (Koubek jesté uvadi vyhodnoceni U
ldvacich programd)

v

innosti vzdé-

Identifikace potreb, definice cill vzdélavani

Vyhodnoceni vsledki vedélavani Planovani vzdélavani

Realizace vzdelavaciho procesu

Obrézek 3 Cyklus systematického podnikového vzdélavani Zdroj: (Vodak, Kucharcikova, 2011, s.
84)

vvvvvv

které nasledné urcuji, jak bude cely proces vypadat a jaka bude jeho Ucinnost v dalsich
cyklech vzdélavani. Témito fazemi je identifikace potfeb vzdélavani, planovani vzdéla-
vania vyhodnocovani vysledk( a Gcinnosti vzdélavani.

3.1IDENTIFIKACE POTREB VZDELAVANI

,Potreba vzdélavani znamena nesoulad mezi schopnostmi (znalostmi, dovednostmi a
chovdnim) zamé&stnancl a poZadavky pracovnich mist.” (Sikyt, 2014, s. 126)

Pri provadéniidentifikace potfeb vzdélavanije dllezité nezapomenout na cile, kulturu,
filozofii, strategii a vize podniku. Jde v podstaté o shromazdovani informaci, které se
tykaji jednotlivych zaméstnancl (znalosti, schopnosti a dovednosti), ale i tymu a ce-
lého podniku. Tyto informace pak v porovnani s oekdvanou Urovni ndm daji identifi-
kaci potfeb vzdélavani. Vysledkem této analyzy je zjisténi mezer ve vykonnosti jednot-
livych zaméstnancy, které je potfeba odstranit. Pokud je to mozné dojde k odstranénf
pomoci podnikového vzdélavani. Dalsi vysledkem této analyzy je navrh vzdélavaciho
programu, ktery bude nejvhodnéjsi pro dany vykonnostni nedostatek. (Vodéak, Kuchar-
¢ikova. 2011, s. 85)
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Kazdé analyze predchdazi sbér dat, ke kterému se da pouzit velké mnoZzstvi metod. Pro
identifikaci vzdélavacich potfeb jsou nejvhodnéjsi napfiklad strukturovany rozhovor,
dotaznik, popis prace vytvoreny zaméstnancem nebo tfeba skupinové diskuze. (Vo-
dék, Kucharcikova, 2011, s.91-92)

Podle Koubka (2015, s. 262) se postupuje tak, Zze se analyzuji tfi skupiny Gdajd. Jedna
se o Udaje, které se tykaji celé organizace. Informace o pracovnich mistech a ¢innosti.
Na zavér se analyzuji idaje o jednotlivych pracovnicich.

Pfi vySe popsané analyze musime porovnavat dvé Urovné vykonnosti. A to vykonnost
standardni, kterd je planovana, optimalni a dale vykonnost souc¢asnou. Soucasna vy-
konnost je ta, kterd je redlnd a aktudini. Rozdil mezi standardnia sou¢asnou vykonnosti
nam da vykonnostni mezeru. (Vodak, Kucharéikovd, 2011, s. 86)

Podle Voddka a Kuchar&ikové (2011, s. 90) proces identifikace ma tfi faze, stejné jako
uvadi Koubek (2015, s. 262). V prvni fazi jde o analyzovani podnikovych cilii. V druhé
fazi se analyzuji schopnosti, dovednosti, znalosti a iikoly zamé&stnancii. Tieti faze
FeSi analyzu osob.

V prvni fazi je dlleZité si ujasnit a celou organizaci také seznamit s firemni kulturou a
s firemnimi cili. Je nezbytné, aby jednotlivi zaméstnanci znali strategii, kulturu, podni-
kové cile a s témito vécmi se ztotoZfAovali. DalSim Ukolem v prvni fazi je vymezit jasnou
vykonnostni mezeru a zjistit, jak Ize pomoci vzdélavani zmensit.

vvvvvv

vzdélavani. Tyto informace zjistime tak, Ze porovndme jednotlivé schopnosti, doved-
nosti a znalosti zaméstnance a porovname je s pozadavky pracovniho mista, které
mame uvedeny v popisu a specifikaci pracovniho misto. VSechny potfeby na vzdélani
musime zkouSet individualné, kazdy zamé&stnanec ma jiné schopnosti a potreby a
pouze pokud budeme nahliZet na identifikaci potfeb individualné, jsme schopni vytvo-
fit vzdélavani pfimo na miru urcitého ¢lovéka. Dale musime zkoumat i styl vedeni ma-
nazer(, protoze predevsim manazer ovliviiuje vykonnost zaméstnanc(, a to tim, jak je
dokaZe motivovat a vést v pracovnim vykonu. Ne ale v kazdé situaci je dobré nahliZet
na potfeby pouze individualné. Nékteri zaméstnanci, zejména manazefi, jsou zvykli
pracovat v tymu. Timto zplsobem zjistime tak dalsi potfeby na vzdélani, které bychom
pfi pouze individudIni analyze nezjistili.

Ve tieti fazi analyzujeme jednotlivé zaméstnance a porovnavdme je s pozadavky
podniky. Tyto Udaje najdeme v hodnoceni zaméstnancl a v jejich osobnich spisech,
kde jsou uvedeny vsechny informace, které se tykaji jejich dosavadniho vzdélani, kurzd
apod. (Vodék, Kuchar&ikova, 2011, s. 90-91)
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3.2PLANOVANI VZDELAVANI

Planovani vzdélavani je vystupni fazi pfi identifikaci potfeb vzdélavania ma podle Vo-
déka a Kucharcikové (2011, s. 97) tfi faze, a to fazi pFripravnou, realizaéni a fazi zdoko-
nalovani.

V pFipravné fazi si musime jasné urcit Ucastniky, specifikaci potfeb a vymezit si cile
vzdélavaciho planu. Je dllezité rozlisit zameéry a cile. Pokud bude mit vzdélavaci plan
dlouhodobéjsi charakter, je mozné si urcit i specifické cile jednotlivych vzdélavacich
aktivit.

Druhd faze, a to faze realizaéni dava jasnéjsi pfedstavu o planu vzdélavani. Uréime si
etapy a formy vzdélavani, pofadi témat, vybereme ty nejvhodnéjsi techniky a ujasnime
si cely zpUsob, jakym bude vzdélavani probihat.

Ve fazi zdokonalovani je nejdilezitéjsi si urdit jasna kritéria a metody, podle kterych
budeme hodnotit vzdélavaci plan. V této fazi si vlastné jednd o pribézné hodnoceni
jednotlivych etap, které jsme si v pfedchozi fazi urcili. Této faze by se méli icastnit
vSechny osoby, kterych se vzdélavani tyka (lektofi, Gcastnici, organizatori a manazefi
zaméstnanc().

Kazdy vzdéldvaci plan by mél mit v sobé& zahrnuté odpovédi na nasledujici otdzky. Nej-
ddlezitéjsi je vibec téma a obsah vzdélavani. Dale cilovad skupina, na kterou bude
vzdélavani zameéreno. Metody a techniky, které budou pouZity, a hlavné ktera instituce
bude vzdeélavani zprostfedkovavat nebo zda bude vyuzito vnitinich zdrojd. Kazdy
vzdélavaci plan musi také obsahovat kdy, kde a v jakém ¢asovém ramci se bude vzdé-
lani konat. Jak bude hodnoceno a v posledni fadé jaké budou naklady. (Vodak, Kuchar-
¢ikova, 2011, s. 98) Koubek (2015, s. 265) popisuje Uplné stejné otdzky, na které by mél
kazdy vzdélavaci plan umét odpoveédét.
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3.3REALIZACE VZDELAVANI

Po identifikaci potfeb a napldnovani celého vzdéldvaciho planu mlzeme prejit k sa-
motné realizaci. Realizace vzdélavani se sklada z nékolika prvkd, které jsou nezbytné
k tomu, aby tato faze byla Uspésnéa. Témito prvky jsou cile, program, motivace, metody,
Ucastnici a lektofi (Vodék, Kucharcikova, 2011, s. 99).

REALIZACE

=

™

Obrézek 4 Prvky procesu realizace vzdélavani Zdroj: (Vodak, Kucharcikovd, 2011, s. 99)

Cile — Cile rozdélujeme na dva typy. Cile programové, to jsou cile celého programu a
dale na cile kurzu, které obsahuji cile jednotlivych etap vzdélavani.

Program — KaZdy program musi obsahovat ¢asovy rémec (den a ¢as), misto, lektora a
také pomucky a metody, které byly pouzity. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 100)

Motivace — Motivace je jednim z nejddlezitéjSich prvk( v realizaci vzdélavani, musi do-
jit ke shodnym ndzordm mezi manazerem a zameéstnance, poté je motivace vétsi a
Uspésnd. Kazdy podnik by mél mit sv(j systém a program na motivovani zaméstnanc(.
(Vodék, Kucharcikovd, 2011, s. 101-105)

U&astnici — Jsou kli¢ovou soucasti celého vzdélavani, ale kazdému &lovéku vyhovuje
jiny styl uceni. Buckler — Caple (2004) citovany Vodak a Kucharcikova (2011, s. 106) roz-
délili ¢tyfi styly uenfi a to aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik. Aktivista rad resi
Ukoly kratkodobéjsiho charakteru a nejradsi hned, ma rdd drama a rychly spad véci.
Nemaji v oblibé dlouhodobé feseni Gkold, jejich FeSeni je nudi. Reflektor je spise pozo-
rujici ¢lovék, ktery stoji opodal. Ukol nejd¥ive pozoruje, rozebere, rozmysli, analyzuje,
nez dojde k zavéru. Teoretici maji na vSechno radi néjakou metodu, princip, teorii nebo
systém. Jednaji objektivné, raciondlné a hlavné logicky. Pragmatici berou Ukol jako vy-
zvu. Nabité informace na skoleni chté&ji co nejdfiv pouzit v praxi, hledaji nové moznosti

a experimenty.
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Lekto¥i — Dobry lektor musi mit jak technické predpoklady, tak i osobnostnia pedago-
gické. Lektor si musi umeét vytvofit respekt, ziskat dGvéru a zaroven si udrZzet odstup
v krizovych situacich. M&l by mit dobré komunikacni schopnosti a aspofl malou davku
empatie. Mél by umét Ucastniky nadchnout, vtahnout do tématu a udrzet jejich pozor-
nost. Lektor musi byt také dobry posluchagc, trpélivy, vnimavy, pfatelsky a organizacni
typ. (Vodak, Kucharcikova, 2011, 5. 99-119)

Metody — Pii vybéru metod je dllezité myslet na cile vzdélavani, icastniky a jejich
individudlni potreby, lektory, prostredi, obsah vzdélavani, Casové, materidini a financni
moznosti, principy uéeni (zpétné vazba, motivace, individudIni pfistup apod.) a i na
podnik. (Vodék, Kucharcikova, 2011, s.99-119)

Hronik (2007, s. 161) uvadi, ze realizace ma tfi faze. Témito fazemi je priprava, vliastni
realizace a transfer.

PFiprava je fize realizace, ve které je potfeba pripravit lektora, studijni materidly a po-
mucky, které budou potreba, Gcastniky i cely program zorganizovat. Pfiprava lektora
musi probé&hnout z dvou hledisek. Musi se pfipravit jak po profesni strance, tak na kon-
krétni akci. Lektor by mél byt dGvéryhodny, sympaticky, pratelsky ale i vedouci typ. DG-
leZitou pomuUckou privzdélavanijsou studijni materidly. MOze se jednat o knihu, skripta
nebo pracovni sesit. Je dllezité myslet na to, Ze Ucastnici by urcité méli mit néjaké
studijni materialy, ale zase nesmé&ji byt jimi pfehlceni. Komunikace s Ucastniky by méla
zacit uz pfed samotnym zahdajenim vzdéldvani a Ucastnik by mél mit zakladni infor-
mace o kurzu (kdy, kde, co, pro¢ apod.) U dlouhodobé&jsich programd je vhodné, aby se
Ucastnici sesli s lektory jiz pfed zac¢atkem kurzu. (Hronik, 2007, s. 161-171)

Vlastni realizace zacina pfijezdem lektora na misto konani vzdélavaci akce. Tato faze
obsahuje nékolik dil¢ich krokd, kterymi je zahajeni, monitorovani dénf a pribéhu, vy-
tvorenia udrzenivysoké Urovné a feseni nenadalych situaci, které se mizou v pribéhu
akce objevit. (Hronik, 2007, 5. 172)

Transfer fidze se odehravd az po skonceni celé vzdélavaci akce. Je potfeba zapsat
rlizné ndpady, myslenky a poznatky, které se béhem akce vytvofrily. Tyto informace jsou
oznacované jako databanka know-how a informace se mohou objevit vzavérecné
zprave. Dobrym doplnénim databanky je fotodokumentace nebo video, které dokresli
vSechny poznatky a vysledky prace. Dalsim dllezitym bodem transferu je, aby si Ucast-
nici ovéfili v nejblizsim tydnu (poté 80 % z Gcastnikl se o to uz nepokusi) a vyzkouseli
své znalosti. Napfiklad pomoci workshopu, doméaciho Ukolu nebo vycvikového bloku.
(Hronik, 2007, s. 174)
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3.4VYHODNOCENIi VYSLEDKU VZDELAVANIi

Aby byl dokoncen plan systematického vzdéladvani, musi probéhnout i vyhodnoceni.
Vyhodnoceni vzdélavani neni jednoduchym Ukol, vysledky jsou Spatné mériteiné a
v&t&inou je mdZeme posoudit aZ po n&jaké dobé. Sikyt (2014, s. 130) fika, Ze pfi vyhod-
nocenivysledku se hodnoti, jestli byly pouzity sprdvné metody, zpétnd vazba od Gcast-
nikd Skolenf a také vyuziti poznatk( ze Skolenf pfi praci. Déle se porovnavéa predchozi
a soucasny stav vzdélani zaméstnancl, napfiklad vstupnimi a vystupnimi testy.

| Vodék a Kucharcikova (2011, s. 125) popisuji, Ze vyhodnocovani je velmi slozity a kom-
plikovany proces, ale je nezbytné ktomu, aby byl proces vzdélavani dokoncen. Vétsi-
nou se hodnoceni provadi az na konci celého proces. Vodék a Kucharc¢ikova (2011, s.
129) se domnivaji, Ze toto hodnoceni ma nevyhodu v tom, Ze dodavatel si klade otazky
na mozna rizika az po skonceni vzdélavani. A proto mohou dojit finanéni, materialni,
lidské a dalsi zdroje. Nebo se cely proces vyhodnoceni vynecha, proto je vhodnéjsi, aby
se s hodnocenim vzdéldvani poditalo uz od samého zacatku pladnovani vzdélavani.

.Nejcastéji je proces hodnocenirozc¢lenén na radu dilcich hodnoceni, pficemz v nékte-
rych pfipadech se rozlisuji jednak bezprostfedni a zfetelné ucinky vzdélavani a jednak
potencidlni nebo perspektivni uinky.” (Koubek, 2015, s. 276)

Hodnoceni probihd uz na zacatku vzdélavani, kdy G&astnici vyjadfuji své nazory a prvni
pocity. Neformalni hodnoceni probiha i béhem akce, a to napfiklad o pfestavce, kdy
Ucastnici zacinaji sdilet prvni dojmy. Hodnoceni by mélo byt urcité provedeno po skon-
¢enivzdélavaci akce, a to bud pisemné, Gstné nebo pomoci obojiho. (Dvordkova, 2012,
s.294)

Hodnoceni se vétsinou zabyva otazkami:

e Jestli byly pouzity spravné metody, nastroje, materidlni a technické vybaveni a
spravny obsah vzdélavani.

e Zkoumaji se ndzory Ucastnikd vzdélavacich akci.

e Zkouma se, jak si zaméstnanci osvojili nové znalosti a dovednosti, které se béhem
vzdélavani rozvijeli. V&tSinou testy.

e Zkouma se, jak moc zaméstnanci uplatni ziskané informace a schopnosti pfi sa-
motné praci. Zména se nemusi projevit hned. (Koubek, 2015, s. 276)
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Proto, abychom spravné posoudili efektivitu vzdélavani, je vhodné si zvolit kritéria,
podle kterych budeme toto hodnocenf provadét. Cim vic kritérif budeme mit, tim bude
nase hodnoceni objektivnéjsi a presnéjsi. Kritéria si mlzeme rozdélit do dvou skupin:

e Vnitini kritéria — souviseji s obsahem vzdélavaciho programu. Mlze se jednat
tfeba o hodnoceni Gcastnikd. Toto kritérium ale nezahrnuje tfeba kvalitu doved-
nosti a zmény na pracovisti. (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 135)

e Vnéjsi kritéria — souviseji s cilem celého vzdéladvaciho programu. Méfi nékteré
aspekty vykonu, jako napfiklad zmény v ndkladech nebo hodnotu vykonu. U tohoto
kritéria se ale tézko urcuje, zda ke zméndm doslo dlsledkem vzdéladvani a Spatné
se mérive stejnych jednotkach. (Milkovich, Boudreau, 1993 citovany Vodak, Kuchar-
¢ikova, 2011, s. 135)
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4 METODY VZDELAVANI

,Metoda je zjednoduseno feceno postup k uritému cili, je spojena s naplriovanim sta-
novenych vzdéldvacich cild, s optimalnim zvladnutim obsahu vzdélavani a realizuje se
vramci dané vzdélavaci formy za urcitych vyukovych situaci a podminek.” (Muzik, 1998
citovand Bartorkova, 2010, s. 150)

Pokud chce organizace dosahnout cil(, které si zvolila, Ze pomoci systému vzdélavani
dosahne, je zapotrebi si zvolit sprdvnou metodu. Navod, jak zvolit sprdvnou metodu,
ale neexistuje. Tato volba zavisi na hodné faktorech. Zdlezi na finan¢nich mozZnostech
podniku, na Ucastnicich, na jejich soucasnych a pozadovanych znalostech. Dale také
na motivaci a zastdvané pozici zaméstnanctl, v neposledni fadé také na podniku a jeho
cilech, kultufe a mnoho dal$ich faktorech. (Vodak, Kucharcikovd, 2011,s.112)

S tvrzenim Kucharé&ikové a Vodaka (2011, s. 112) se shoduje i Sikyt (2014, s. 127), ktery
také uvadi, ze pri vybéru té nejvhodnéjsi metody je potfeba brat ohled na individualini
potreby Ucastnik(, na celkovou potrebu vzdeélavani, na cil a na mnoho dalsich faktorg.

Kucharéikova a Vodak (2011, s. 119) fikaji, Ze je vhodné stiidat vzdélavaci metody. Bar-
tak (2015, s. 45) také uvadi, Ze je vhodné riizné kombinovat vzdélavaci metody, a to
s ohledem na jejich vyuziti v urcité vzdélavaci chvili.

Stejné tak jak existuje velké mnozstvi vzdélavacich metod, tak existuje i velké mnoz-
stvi kritériich podle kterych mizeme vzdélavaci metody tfidit. Metody mizeme rozdé-
lovat podle pfristupu, typy vyuky, mista vzdélavani, cinnosti, Gcastnikl apod.
(Bartornikovd, 2010, s. 152)

Koubek (2015, s. 265) toto velké mnozstvi vzdéladvacich metod, které slouzi ke vzdéla-
vani, rozdéluje do dvou skupin:

e Metody pouzivané na pracovisti (,on the job") — tato skupina zahrnuje metody,
které se pouzivaji pfi bézné praci na pracovnim misté, pfi vykonu prace, spise pro
vzdeélavani déinikd

o Instruktdz pfi vykonu prace, asistovani, povéreni Ukolem, rotace prace, pra-
covni porady, coaching, mentoring, counselling

e Metody pouzivané mimo pracovisté (,off the job") — tyto skupina se povaZuje
vhodné&jsi pro vzdélavani pracovnikd na vedoucich pozicich a specialistl (v praxi se
véak pouzivaji ob& metody)

o Prfedndaska, demonstrovani, pfipadové studie, workshop, brainstorming, si-
mulace, hrani roli, assessment centrum, outdoor training/learning, e-lear-
ning a blended learning
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4.1 METODY NA PRACOVISTI

Instruktaz pF¥i vykonu prace je metoda, kterd je nejvice vyuZivana, protoZze umoznuje
rychly zacvik. Zkuseng&jsi pracovnik &i nadfizeny vétsinou pfi jednorazové akci zacvici
podfizeného nebo méné zkuseného zaméstnance. Ukdze mu pracovni postup, ktery si
podfizeny naslouchdnim, pozorovdnim a opakovanim osvoji, aby mohl vykonavat svoji
praci samostatné. Tato metoda jde pouZit spiSe u jednodussich pracovnich Ukol0.
(Koubek, 2015, s. 267)

Asistovani je metoda, pfi které vzdélavany pracovnik je pfifazeny ke svému Skoliteli,
ktery je zkuSenéjsi a pfedava mu své znalosti. Vzdélavany pracovnik asistuje a pomaha
svému skoliteli, pficemz se uci jednotlivé pracovni postupy. Po Uplném zvladnuti viech
postupl je pracovnik schopen vykonavat svoji préaci samostatné. Pri této metodé se
mUze stat, Zze si zaméstnanec osvoji i nékteré nechténé navyky a zlozvyky, které po-
chyti od svého &kolitele. (Sikyt, 2014, s. 127)

v v

Povéreni tkolem je rozsitenim predchozi metody. V posledni fazi asistovani mQze
Skolitel povérit pracovnika Ukolem. Pracovnik tak ukdze osvojené znalosti a schopnosti,
ale pfitom je jeho prace monitorovana. Tato metoda vede k provéreni a rozsifeni
schopnosti pracovnika a k velké motivaci ke zvlddnuti Ukolu. Pokud ale pracovnik udéla
néjaké chyby, nebo se mu nepovede Ukol splnit, mGze tim ztratit ddvéru nadfizenych
a prestat si véfit. (Koubek, 2015, s. 268)

Rotace prace je metoda, pfi které si zaméstnanec vyzkousi rlizné pracovni pozice, na
které je postupné premistovan. Pfi rotaci prace si zaméstnanec osvoji rizné pracovni
postupy, které vyzaduji rizna pracovni mista. Zvysuje tak svoji kvalifikaci, stdva se vice
pFizplsobivym a préce mu nezeviedni. (SikyF, 2014, s. 128)

Pracovni porady slouzi k tomu, aby se zaméstnanci dozvédéli informace a problémy,
které se tykaji jak uz celé organizace, tak také jejich pracovniho mista ¢i oddéleni. Pra-
covni porady zkracuji dobu k plnéni pracovnich Gkold, ale za to zvysSuje pocit sounale-
Zitosti, ddlezitosti a motivuji k individuaini aktivité. (Koubek, 2015, s. 269)

Kouéink (coaching) je vzdélavani zaméstnancl pod vedenim kou&e (Sikyt, 2014, s.
128). Koucovani je podobné instruktazi pfi vykonu prace, akorat se jedna o dlouhodo-
bé&jsi proces. Kouc vysvétluje, ukazuje, sdéluje pfipominky a poskytuje zpétnou vazbu
zameéstnanci, kterého ma pridéleného. Kouc se vlastné snazi smérovat zameéstnance
k o¢ekdvanému vykonu a samostatnosti, ale bere ohled i na jeho individualni potfeby.
(Koubek, 2015, s. 267)

Mentoring je vzdélavaci metoda, pfi které zaméstnance vzdélava vyskoleny cloveék,
ktery se nazyva mentor. Mentor by mél vést zaméstnance, radit mu, byt mu oporou.
Mentoring pomaha lidem pfi uceni za to koucing spise pomaha zlepsovat a zvySovat
schopnosti zaméstnance. (Armstrong, 2015, s. 361) Zaméstnanec si svého mentora
vétSinou vybird sdm ajejich vztahy jsou neformalni. Mentor se stava jakymsi patronem,
pomaha zaméstnanci s kariérnim rlstem a je jeho ochrance. (Koubek, 2015, s. 267)
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Konzultovani (Counselling) je novéjsi vzdéldvaci metoda. Zaméstnanec predklada
svému kouci moznosti feSeni problémd, své ndvrhy, postfehy a ten mu na né poskytuje
zpétnou vazbu. Jednd se o oboustranné ovliviiovani a konzultovani. Tato metoda je
celkem casové narocnd, proto neni moc oblibend u vedoucich pracovnikl, protoze
muUze prekrodit ¢asovou kapacitu béZznych pracovnich Ukond. (Koubek, 2015, s. 268)

4.2METODY MIMO PRACOVISTE

v v

PFednaska slouzi k pfedani informaci vétsimu mnozstvi lidi. Chybf blizsi kontakt mezi
predndsejicim a posluchadi. S pouzitim modernich technologii mizZe byt prednaska
velmi zajimava, ale na uchovani informaci neni moc efektivni. (Vodak, Kucharcikova,
2011,s.113)

SemindF je vzdélavaci metoda, kde se pomoci vykladu Skolitele a nasledné diskuze
zameéstnanci uci osvojit nové znalosti a dovednosti. Pfi seminafi ma zaméstnanec vetsi
motivaci na zlepseni nez pfi prednasce, je jednodussi udrzet pozornost a ucenije efek-
tivné&jsi. (Siky¥, 2014, s. 128) Vyhodou seminéfe je okamzité zp&tna vazba a vzajemné
sdileni poznatk( a znalosti. (Vodak, Kucharéikova, 2011, s.113)

Pri demonstrovani skolitel ndzorné ukazuje urcité pracovni postupy v realném nebo
v modelovém prostredi. Zaméstnanec vidi na vlastni oci jak se, co déld a m(zZe si tak
lépe osvojit cely postup. (SikyF, 2014, s. 128) Demonstrovani mdZe probihat pomoci
audiovizudIni techniky, trenazérQ, poditacl nebo si zaméstnanci mohou vyzkouset za-
fizeni ve vyukovych dilndch. Zaroven se zaméstnanci nemuseji bat, Zze zpUsobi néjaké
$kody. (Koubek, 2015, s. 270)

PFipadova studie je casto pouZivanou a oblibenou metodou vzdélavani. U¢astnici do-
stanou modelové nebo realné zadani pfikladu a snazi se najit spravné feseni. Pfipa-
dové studie podporuji spolupréci tym{ a analytické myslenf. (SikyF, 2014, s. 128)

Workshop je nékdy oznacovan za skupinové cvi¢eni. Jedna se o feSeni praktickych
problém0 a velmi se podobd pripadové studii. Pfipady se fesi tymové a workshopy
pomahaji najit reseni redlnych problém{ pomoci analyzovani, sdileni a feSeni pro-
bléma z riznych pohledd. (Koubek, 2015, s. 271)

Brainstorming je také urcitym typem pfipadové studie. Kazdy z Ucastnikl navrhne
svlj zpUsob rfeSeni daného problému (pisemné nebo slovné) a poté se hleda nejopti-
malnéjsi fesSeni. Tato metoda pfindsi hodné novych ndpadd a pfistupd. (Koubek, 2015,
s.271)

Pri simulaci (castnici dostanou podrobny scénar a v prdb&hu museji udélat nékolik

rozhodnuti. VétSinou se postupuje od jednodussich rozhodnuti ke sloZitéjSim. Tato
metoda pfipravuje na svoji praci hlavné fidici zaméstnance. (Koubek, 2015, s. 271)

Hrani roli neboli manazerské hry. U&astnici vzdélavaci aktivity zastupuji urcité role,
které jim pomahaji pochopit mezilidské vztahy, vyjednavat, rychle reagovat a rozho-
dovat. Tato metoda slouzi krozvoji lidskych schopnosti a dovednosti, a to také

zejména u pracovnikl na vedoucich pozicich. (Koubek, 2015, s. 271)
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Assessment centre oznacované také jako development centre nebo diagnosticko-vy-
cvikovy program. U&astnik v assessment centre pini rlizné Gkoly a Fe&i problémy, které
mu vétsinou vygeneruje poditac¢ (mizeme timto ovliviiovat frekvenci GkolG a tim i Gro-
ven stresu). Pocitac také vyhodnocuje i fegeni Ukold. U&astnik se u&f pracovat pod stre-
sem, osvojuje si znalosti, manazerské dovednosti, u¢i se hospodafit s Casem a plnit
daldi aktivity. Tato metoda je velmindro¢né na pfipravu a technické vybaveni. (Koubek,
2015,s.272)

Outdoor training (learning) neboli adventure education. Jednéa se o u¢eni hrou nebo
pohybovymi aktivitami. Tato aktivita také vede k osvojeni hlavné manazerskych do-
vednosti. Na zaatku je U¢astnikim zadan néjaky Ukol, ktery je v podobé& hry. Ukol fesi
Gcastnici kolektivné, vétsinou se jeden z nich ujme vedeni nebo je povéfen. Na konci
hry si prostfednictvim diskuze vSichni sdéli, jaké manazerské dovednosti byly pouzity
pfi feSeni Ukolu, jak Fegeni probihalo a co by bylo tfeba pfisté zlepsit. (Koubek, 2015, s.
272)

E-lerning Sikyi (2014, s. 129) povaZuje za metodu, kterd se d& pouZit na pracovisti i
mimo néj. Jedna se o elektronické vzdélavani. Vyhoda tohoto vzdélavani je, Ze je &a-
soveé nezavislé a ani nezdleZi, kde se zaméstnanec pravé nachdazi. Dalsi vyhoda je, Ze
vzdélavani je zaméstnanci podavané velmi zajimavou formou. Stfidaji se obrazky,
texty, grafy, audio nebo video. Po skonceni si mdze zaméstnanec hned ovéfit své zna-
losti pomoci testl nebo modelovych prikladl. Lze ho aplikovat jak skupinové, tak indi-
vidudlné.

U blended learningu se jedna o kombinaci vzdélavacich metod, které se navzdjem
doplniuji a podporuji. Vzdélavani se tim stava efektivnéjsi. (Armstrong, 2015, s. 366)

Bartdk (2015, s. 74) fadi mezi metody vzdélavani mimo pracovisté jesté teambuilding
a samostatné development centre.
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PRAKTICKA CAST
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5 CiL A METODIKA PRACE

5.1 CiL AVYZKUMNE OTAZKY

Cilem bakalarské prace je zjistit spokojenost zaméstnancl s obsahem a formou vzdeé-
ldvaniv organizaci ZZS HMP a identifikovat pfipadné oblasti ke zlepSeni. Dil¢imi cili této
prace je zjistit, zda povazuji zaméstnanci vzdélavani v jejich oboru za dllezité. Zda
vzdeélavani v organizaci probiha efektivné a odpovida potfebdm zaméstnancd. Dalsim
dil&im cilem je zjistit, zda se nazory a postoje ke vzdélavani lisi na zakladé véku, pra-
covni pozice nebo také podle toho, jak dlouho pracuji jednotlivi zaméstnanci na ZZS
HMP. V bakalarské pracijsou také porovnana teoretickd vychodiska s praxi.

Na zakladé cill bylo stanoveno téchto pét vyzkumnych otazek:

1) Povazuji zamé&stnanci vzdélavani za ddlezité a smysluplné?

2) Probiha vzdélavani v organizaci efektivné?

3) Vyhovuje zaméstnancim zpUsob vzdélavani, povazuji jej za efektivni?

4) Jsou zaméstnanci spokojeni s obsahem vzdélavani, povazuji jej za uzitecné a odpo-
vidajici jejich praxi, jejich Grovni a potfebdm?

5) Lisi se spokojenost zaméstnancl se vzdélavanim dle pohlavi, véku, délky praxe na
ZZS HI. m. Prahy, nejvyssiho dosazeného vzdélani i pracovni pozice?

5.2 METODIKA SBERU DAT

V praktické ¢asti bakaldrské prace bylo pouZito dotaznikové Setfeni a analyza doku-
mentld. Analyza dokument( slouZila k popsani jednotlivych fazi vzdélavaciho cyklu a
také vzdélavaciho planu v organizaci. Vzdélavaci plan je popsan podle sekci, ve kterych
zameéstnanci pracuji.

Dotaznikové Setrfeni, které bylo poskytnuto véem zaméstnanclim ZZS HMP mé 26 ota-
zek. Z toho poslednich pét otdzek je identifikacni (vék, pohlavi, pracovni pozice, praxe
ve firmé a vzdélani). 21. otdzka ma otevienou odpovéd. Otdzka &islo 13. m& moznost
vybéru ze Ctyf variant nebo respondent mize uvést svoji jinou odpovéd. VSechny
ostatni otdzky maji moznost vybéru. Dotaznik byl rozeslan pomoci sluzebnich emaild
a néktefi respondenti byli osloveniiosobné.

| 27



5.3RESPONDENTI

ZZS HMP k 1. 3. 2018 ma 486 eviden&nich pracovnich mist. V organizaci je celkové 33
lékarl, 351 nelékarskych zdravotnickych pracovnikl a 102 technickohospodéarskych
pracovnik(. Dotaznik byl poskytnut vSéem zaméstnancim a vratilo se 141 odpovédi.
Tudiz ndvratnost je 29 %. Dotaznikového Setfeni se dohromady zUcastnilo 108 NLZP, ze
sekce THP 20 respondentl a ze sekce [ékarl 13. Ze sekce I1ékard je ndvratnost 39 %, ze
sekce NLZP 31 % a ze sekce THP 20 %.

Dotaznik vyplnilo 35 % Zzen a 65 % muz(. Vékové slozenirespondentl je rozdéleno do
5 kategorii. Ve véku do 25 let je 11 % (16) respondentd, vék 26 do 35 let uvedlo 41 %
(57) zaméstnancl a ve véku od 36 do 45 let vyplnilo dotaznik 28 % (40) zaméstnancd.
Své odpovédizaznamenalo 14 % (19) pracovnik( ve véku od 46 do 55 let a 6 % (9) osob
nad 55 let. Nejvice respondentl, presné 38 % (53), mé bakalarské vzdélani. 16 % (22)
zameéstnancd uvedlo stfedoskolské s maturitou a celkem 25 % (36) ma vysokoskolské
(Mgr., Ing.). Zbylych 21 % (30) respondentl uvedlo jako své nejvy$si dosazené vzdeélani
vysSSi odborné. Délka praxe v organizaci se u jednotlivych respondentd hodné lisi. Nej-
vic zaméstnancy, kteff vyplnili dotaznik pracuji v organizaci od 1 roku do 5 let, presné
30 % (42). 18 %(25) zaméstnancd je v organizaci mifi nez 1 rok. 6 az 10 let je v ZZS HMP
27 % (38) pracovnikd a 10 % (15) respondentl uvedlo, Zze v organizaci pracuji 11 az 15
let. Vic jak 15 let je v organizaci 15 % (21) zaméstnancl.
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6 POPIS ORGANIZACE

Zdravotnicka zachranna sluzba hl. m. Prahy je pfispévkova organizace, kterou zfizuje
hlavni mésto Praha. Patfi mezi nejstarsi zachranné sluzby na svété, vznikla v roce 1857.
Od zacatku své plsobnosti je inspiraci pro dalsi zdchranné sluzby. Patfi mezi nejvétsi
organizace svého druhu v CR vzhledem k objemu vykonané prace. Hlavni &innosti ZZS
HMP je zajistovani odborné prednemocni¢ni neodkladné péce na Uzemi hlavniho
mésta Prahy. Denné zasahuje zdchranna sluzba prdmérné u 350 pfipadl. Sluzba je za-
jistovana bud posadkou Rychlé zdravotnické pomoci (RZP — velké sanitni vozy ve kte-
rych je fidi¢ a zdravotnicky zédchranar) nebo posddkou Rychlé Iékarské pomoci (RLP —
osobnivozy s Iékafem). Posadky RZP tvoii cca 80 % z celkového poctu vyjezdd. RLP tvorf
12 %, pfitomnost [ékafe je nutnd pouze u zdvaznych pfipadd, kdy je ohroZzeno zdravi a
Zivot pacienta. Doplnkovou sluzbou RZP a RLP je leteckd vyjezdovéd skupina (LVS).
(Soucasnost ZZS HMP, b.r.)

Obrézek 5 Logo ZZS HMP Zdroj: (www.zzshmp.cz)

6.10RGANIZACNI STRUKTURA

SEKCE cxeonx
SEKCE SEKCE SEKCE NELEKARSKYCH SEKCE LECEBNE

EKONOMICKA PERSONALNI{ TECHNICKO- ZDRAVOT. PREVENTIVNI

PROVOZNI PRACOVNIKU PECE

Obrézek 6 Organizadni struktura Zdroj: (interni dokument ZZS HMP)

Vyse uvedend struktura je zjednoduSenou organizacni strukturou ZZS HMP a uvadi nej-

vvvvvv
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6.2JEDNOTLIVE SKUPINY ZAMESTNANCU

Pro bakaldrskou préaci je ddlezité rozdéleni zaméstnancl na nelékarské zdravotnické
pracovniky, |ékarské zdravotnické pracovniky a technickohospodarské pracovniky. To-
hoto rozdéleni bylo vyuzito z ddvodu, Ze vzdélavaci pldn organizace pro rok 2017 je
sestaven dle jednotlivych skupin. Proto bylo pouzito toto rozdéleni i v dotaznikovém
Setfeni. Nize je uvedeno, které pracovni pozice patfi, do jaké skupiny (NLZP, LZP a THP).

Nelékafsky zdravotnicky pracovnik (NLZP)

Mezi nelékarské zdravotnické pracovniky patfi dle organizac¢ni struktury podniku na-
meéstek Feditele, odborny asistent, vedouci provozu vyjezdovych skupin, vedouci za-
chranaf oblasti, vedouci vyjezdové zakladny, zdravotnicky zachrandf, fidi¢/ka vozidla
Z7S, fidi¢/ka modulu, dispelerka PVS, vedouci Z0OS, vedouci smény Z0OS, operator/ka
Z0S a inspekce. Dohromady 351 zaméstnanc(.

Lékaisky zdravotnicky pracovnik (LZP)

Do skupiny Iékarsky zdravotnicky pracovnik patfi naméstek rfeditele, odborny/a asis-
tent/ka, primat/ka, vedouci |ékaf/ka oblasti, 1ékaf/ka, koroner. Celkem 33 zamést-
nancg.

Technickohospodaisky pracovnik (THP)

Skupina technickohospodafskych pracovnikd pokryva celou sekci personaini (ndmés-
tek/kyné, odborny asistent, personalni oddéleni, vzdélavaci a vycvikové stfedisko),
sekci ekonomickou (ndméstek/kyné, odborny/a asistent/ka, ekonomické oddéleni, od-
déleni zdravotnich pojistoven, oddéleni vefejnych zakazek), sekci technickoprovozni
(ndméstek/kyné, odborny/a asistent/ka, dopravni oddéleni, autoprovoz, technolo-
gickd doprava a myci, oddéleni informacnich technologii, oddéleni spravy ICT ZOS,
Technicko-provozni oddéleni (sekretariat reditele, technik BOZP + PO, pravni oddéleni,
krizovy/d manazer/ka). Dohromady 102 zaméstnancd. (Organizadéni struktura ZZS HMP)
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6.3CYKLUS PODNIKOVEHO VZDELAVANI

Vzdélavaniv organizaci zajistuje Vzdélavaci a vycvikové stfedisko ZZS HMP (VVS) spolu
s personalnim oddélenim. VVS se stard o véechny zaméstnance, a to od samého vy-
béru a ndstupu do zameéstnani az po celozivotni vzdéladvani. V ZZS HMP si uvédomuyji,
jak je dUlezité celozivotni vzdélavani, a proto maji na vzdéldvani vyhrazenou financni
podporu a Casové dotace. VVS buduje vzdélavani na zakladé metody blended lear-
ning. Jak je uvedeno v teoretické ¢asti, jde o kombinovanou vzdéldvaci metodu. V or-
ganizaci dochazi ke kombinaci prezendni a distanéni formy vyuky.

V organizaci probihd identifikace vzdélavacich potieb trojim zplsobem. V pilotnim
projektu, ktery probihal v ZZS HMP zavedli Osobnirozvojové plany. Tyto plany jim slouzi
jako jeden ze zdrojl vzdélavacich potfeb a zabyvaji se hlavné aktudinimi potrebami
zaméstnancl. Dalsim zdrojem jsou stiZznosti a pochybeni, které vznikaji pfi vykonu
prace. Vedouci pracovnici se snazi se stiznostmi a pochybenimi, které dostavaji praco-
vat a predejit tomu, aby se opakovaly. Organizace se snazi neustale vzdélavat své za-
meéstnance, aby k pochybenim a stiznostem viibec nedochézelo. Pochybeni u vyjez-
dové skupiny mdze znamenat ohroZeni pacienta na Zivoté. Jako posledni néstroj
kidentifikaci pouZivd organizace statistiky organizace. Ze statistickych dat ziskaji dG-
lezité informace o tom, s &¢im vsim se zaméstnanci setkdvaji pfi svych vyjezdech. Na-
pfiklad ziskaji informace o nejcastéjsich pficinach vyjezdl a poté se mohou vzdélavat
v urcitém odvetvi.

Druhou fazi vzdéladvaciho cyklu je planovani. Planovani vzdélavacich potfeb v organi-
zaci probiha na strategické poradé VVS, kterd se uskutecnuje kazdy rok. Na této poradé
se proberou vSechny dilezité néleZitosti a resi se vzdélavaci plan na pristi rok. Jsou
zde probirany napfiklad zdroje financovani anebo terminy jednotlivych vzdélavacich
aktivit. Terminy jsou voleny tak, aby se mohlo ztU¢astnit co nejvice zaméstnancd.

Samotnd realizace vzdélavani je zajiStovdna hlavné Vzdéladvacim a vycvikovym stre-
diskem ZZS HMP ve spolupraci s dalsimi oddélenimi v organizaci. Témito oddélenimi
jsou hlavné oddéleni persondlni, ekonomické a visechny zdravotnické sekce. Aby celd
realizace vzdélavacich aktivit byla jednodussi, a hlavné efektivnéjsi ma kazda sekce
svého zastupce u VVS. Tento zastupce je prostfednikem mezi Vzdélavacim a vycviko-
vym strfediskem a jednotlivymi zameéstnanci dané sekce.

Posledni ¢asto opomijenou fazi je hodnoceni vzdélavani. V organizaci probihd hodno-
ceni v nékolika smérech. Prvni metoda, kterd se v organizaci vyuziva je hodnotici do-
taznik. Pomoci dotazniku organizace zhodnoti vzdélavaci aktivitu, kterou zaméstnanci
absolvovali. Dotazniky jsou pravidelné vyhodnocovany a vysledky jsou branné v potaz
u planovani dalsiho vzdélavani. Dalsi formou hodnoceni je globalni dopad vzdélavaci
aktivity na organizaci a jeji vysledky. K tomuto hodnoceni slouzi hlavné statisticka do-
kumentace jednotlivych sekci (stiznosti, pochybeni, kontrola zdravotnické dokumen-
tace apod.). (Vzdéldvaci plan ZZS HMP)
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6.4VZDELAVACI PLAN

Vzdélavaci plan organizace pro rok 2017 je rozdélen na nékolik ¢asti. V prvni &asti
planu je vzdélavani rozdéleno podle jednotlivych sekci (LZP, NLZP a THP), do kterych
zaméstnanci spadaji. Vzdélavani jednotlivych sekci je dale rozdéleno na vzdélavani
povinné, kompetendcni a volitelné.

Povinné vzdéladvani je uréeno vsem zdravotnickym pracovniklm a je hrazeno ze za-
kladniho fondu hodin. Kompetenéni kurzy v roce 2017, byly hrazeny jako vykon prace
z dohod z krizové pfipravenosti. U volitelného vzdélavani byli hrazeni pouze lektofi a
pripadné registraéni poplatky. Volitelné vzdélavani neni povazovano za vykon prace a
ani nebylo tak hrazeno. Zaméstnanci organizace jsou povinni se zuc¢astnit povinného
vzdélavani. Omluvit se ztohoto vzdélavani lze stejné jako, kdyz se zameéstnanec
omlouva ze sluzby. Kompetenéni a volitelné vzdélavani si zaméstnanci voli podle
svého uvazeni.

Druhd ¢ast vzdélavaciho planu ZZS HMP pro rok 2017 je rozdélend podle jednotlivych
¢innosti. Plan obsahuje napfiklad inovacni kurzy, seminarfe, staZe, externi kurzy nebo
vyuku Fidi¢skych dovednosti. Zaméstnanci ZZS HMP maji také mozZnost se zUcastnit
soutézi a konferenci, které jsou také uvedeny ve vzdélavacim planu organizace. Kazda
skupina zameéstnancy, kterd se zUc¢astni konference nebo soutéze, poté sepise zpravu
a preda dllezité informace ostatnim zaméstnancldm. Prihlasovani na jednotlivé vzdé-
lavaci aktivity probiha pfes online vzdélavaci modul (intranet) organizace. Po¢et mist
je vétsSinou omezen.

Vzdélani NLZP je rozdéleno na povinné, kompetenéni a volitelné. NLZP maji velky vy-
bér z kompetencniho i volitelného vzdélavani a maji také velké mnozstvi vzdélani po-
vinného. U kazdé vzdélavaci aktivity je uvedeno, pro koho presné je uréeno (fidic, za-
chranar, operator atd.), anotace (o ¢em vzdélavaci aktivita je), plan kurzu (kdy), charak-
teristika kurzu (kolik Gcastnikd, v kolik hodin, materidly apod.) a personalni obsazeni.

Povinné vzdélavani NLZP pro rok 2017 obsahovalo napfiklad inovacni kurz, ovéfovani
kompetenci nebo kondi¢ni provéfeni pro leteckou vyjezdovou skupinu. Kompetenéni
vzdélavani se sklddalo z oSetfeni polytraumatizovaného pacienta, simulaéni
workshop, krizovd komunikace, profesni sebeobrana, defenzivnijizda a mnoho dalsich.
Volitelné vzdélavani pro NLZP nabizi kazuistické seminare, prevenci dopravnich nehod,
kurz anglického jazyka a velké mnoZzstvi dalSich kurz(, z kterych si mohou zaméstnanci
vybrat.
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Vzdélani LZP je ve vzdélavacim planu dosti podobné vzdélavani NLZP. Na rozdil od
NLZP maji LZP v povinném vzdélavani pouze tfi kurzy (ddno i tim, Ze mezi LZP je mno-
hem méné zaméstnancd). A to inovadni kurz, advanced life support (kurz zaméreny na
péci o kriticky nemocné pacienty a resuscitaci) a také kondi¢ni provéreni pro LVS.

V kompetenénim vzdélani maji podobny vybér jako NLZP. Vzdélavani obsahuje napfi-
klad také oSetfeni polytraumatizovaného pacienta, kurz krizové intervence, kurz peer
nebo profesni sebeobranu. Ve volitelném vzdélani maji zaméstnanci na vybér ze se-
minard na rdzna témata, e-learning, kurz anglického jazyka a mnoho dalsich.

Vzdélavaciplan pro THP se od predeslych vzdéldvacich pldnl trochu odliSuje. Povinné
vzdélavani je rozdélené podle jednotlivych sekci (ekonomickd, personalni, pravni atd.)
v kterych zaméstnanci pracuji. Ve vzdélavacim planu je uvedeno, jaké sekce se vzdé-
ldvani tyka, jaké pozice v dané sekci, pocet mist v kurzu a ¢etnost daného vzdélavani.
Chybi anotace, charakteristika kurzu a persondlni zajisténost kurzu jako tomu bylo u
povinného vzdéladvani predeslych dvou vzdélavacich pland. Pouze pro predstavu je
uveden jeden priklad ze vzdélavaciho planu. Ze sekce pravni od., vedouci prdvniho od-
déleni a pravnik maji jednou za rok kurz (dvé mista v kurzu) zaméreny na aktuality pra-
covniho prava. Dale kompetencni a volitelné vzdélavani je sepsané ve stejném for-
matu jako vzdélavaci plan LZP a NLZP. Kompetendcni vzdélavani pro THP obsahuje
pouze jeden kurz, a to anglicky jazyk (aZ od Urovné B1). Volitelné vzdélavani uz ma
vétsi vybér (5 moznosti). Zaméstnanci si mohou zvolit napfiklad prevenci dopravnich
nehod (uréeno pro zaméstnance, ktefi fidi vozidlo s pradvem prednosti v jizdé nebo re-
ferentskd vozidla), profesni sebeobranu, prvni pomoc, e-learning nebo kurz zaméreny
na zakladni neodkladnou resuscitaci. (Vzdélavaci plan ZZS HMP)

Po prostudovani materiald tykajici se vzdélavani v organizaci a vzdélavaciho planu
bylo shledano, Ze vzdéldvani v organizaci probihd efektivné az na nékteré detaily.

Tabulka 1 Klady a zdpory vzdélavani v organizaci Zdroj: (vlastni zpracovani interniho zdroje)

KLADY ZAPORY
Snaha o dodrzeni vzdélavaciho cyklu Vzdé&lavaci plan THP
Vzdélavaci plan LZP a NLZP Nedostatednd identifikace vzdé&l. potfeb
MoZnost kompetené&niho vzdélavani Nedostatecné hodnoceni vzdél. aktivit

PrihlaSovani pfes intranet

Vlastni vycvikové a vzdélavaci stfedisko

Strategicka porada VVS

Zastupce jednotlivych sekci u VVS
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Organizace se snazi dodrzovat viechny faze cyklu podnikového vzdélavani. V kazdé
fazi podnikaji urcité kroky, aby vzdélavani bylo efektivni. Na zakladé& porovnani s teorii
bylo zjisténo, ze faze identifikace vzdéldvacich potfeba a hodnoceni by potifebovala
zdokonalit. Cely proces vzdélavani by se tim jesté zefektivnil. Pro organizaci by bylo
prospésné, kdyby se na tyto faze vice zaméfila a provedla identifikaci vzdélavacich po-
tfeb u vSech zaméstnanc(, a hlavné ddkladnéjsi hodnoceni po kazdé vzdélavaci akci,
kterd v organizaci probéhne. Pfi zkoumani vzdéldvaciho planu bylo zjisténo, Ze vzdé-
lavani pro |ékarské a nelékarské pracovniky je velmi dobfe pfipraveno, rozvrzeno a na-
planovano. Vzdélavaci plan pro THP neni tak kvalitni, zejména co se tyce volitelného a
kompetenéniho vzdélavani.
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7 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

7.1IDENTIFIKACNI OTAZKY

Identifikacni otdzky byly uvedeny na konci dotazniku (viz Pfiloha 1). Otézky ¢. 22 aZz 26
se tykaly pohlavi, vékové struktury, nejvyssiho dosazeného vzdélani, v jakém Useku a
jak dlouho pracuji respondenti v organizaci.

1) Pohlavi
Tohoto dotaznikové Setfeni se zUc¢astnilo 91 mAzu (65 %) a 50 Zen (35 %).

2) Vékové slozeni respondentii

Druhou identifikaéni otdzkou bylo vékové slozeni respondent(. Tohoto Setfeni se zU-
¢astnilo 16 zaméstnancl do 25 let (11 %). Nejvice zaméstnancd je ve véku od 26 do 35
let a to pfesné 57 (41 %). Druhd nejvice zastoupenéd vékova skupina je od 36 do 45 let.
V této vékové skupiné vyplnilo dotaznik 40 zaméstnanct (28 %). Ve véku od 46 do 55
let je 19 pracovnikd (14 %). Zaméstnanci nad 55 let maji v dotazniku nejmensi zastou-
peni a to pfesné 9 osob (6 %).

3) Vjakém useku organizace pracujete?

USEKY ORGANIZACE
120 108
100
80
60
40
13 20
20
— [ |
0
Lékar/ka Nelékarsky zdravotnicky Technicko-hospodarsky
personal (Fidic, pracovnik (THP)

zachranaf/ka a
operator/ka ZOS)

Graf 1 Useky organizace (Zdroj: vlastni zpracovani)

Organizace je rozdélend na tfi Useky, v kterych jednotlivi zaméstnanci pracuji. V orga-
nizaci jsou Iékafi, nelékarsky zdravotnicky persondl a technickohospodarsti pracovnici.
Dotaznikového Setfeni se zUcastnilo 13 I1ékard z celkového evidenénino podtu 33 1é-
kard. Dotaznik vyplInilo 39 % zaméstnancl ze sekce |ékarl. Z nelékarského zdravotnic-
kého personalu vyplnilo dotaznik 108 zaméstnancd. V organizaci je celkem 351 NLZP.
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Navratnost NLZP je 31 %. Technickohospodéarskych pracovnikl je v organizaci 102 a
z toho 20 se zUcastnilo dotaznikového Setfeni. THP maji nejmensi ndvratnost (20 %) ze
vSech Usekd organizace. Je usuzovano, ze je to kvlli nedostate¢né nabidce vzdélava-
cich aktivit a malého zaujeti pro toto téma, jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni.

4) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

V poradi ¢tvrtd identifikadni otdzka se tykala nejvyssiho dosazeného vzdélani jednotli-
vych zameéstnancl. Stfedoskolské s maturitou ma 22 zaméstnanct (16 %), ktefi se zd-
¢astnili dotaznikového Setfeni. Nejvice respondentd (38 %) ma vysokoskolské bakalar-
ské vzdélani (53 odpovédi). Vysokoskolské (Mgr., Ing.) mé 36 zaméstnanct (25 %), ktefi
vyplnili dotaznik. Zbylych 30 respondentl (21 %) uvedlo jako nejvyssi dosazené vzdeé-
lani vyssi odborné.

5) Jak dlouho pracujete vZZS HMP?

Patd a zaroven posledniidentifikacni otdzka se zabyva délkou pracovniho poméru v or-
ganizaci u jednotlivych zaméstnancl. Celkem 18 % (25) respondentl pracuje kratsi
dobu, nez je jeden rok. Nejvice zaméstnanct 30 % (42) uvedlo, Ze v organizaci pracuji
od 1 roku do 5 let. Druhé nejvétsi zastoupeni 27 % (38) maji zaméstnanci, ktefi pracuji
v organizaci 6 az 10 let. Naopak nejméné 10 % (15) respondentl pracuje v ZZS HMP od
11 do 15 let. Vice jak 15 let je v organizaci 15 % (21) respondentd.
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7.2INTERPRETACE DAT

1) Povazujete celoZivotni vzdélavani ve Vasem oboru za dilezité?

Celozivotni vzdélavani

Spise ne Ne
Spise ano 4% 1%
8%
' H Ne
® Ano
B SpiSe ano
H Spise ne

Ano
87%

Graf 2 CeloZivotni vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Na prvni otdzku v dotazniku, zda povazuji zameéstnanci ZZS HMP celozivotni vzdélavani
za dUlezité, odpovédélo 87 % (123 odpovédi) zaméstnancd, ze celozivotni vzdélavani
v jejich oboru vnimaji jako dilezité. 8 % (12) respondentl odpovédélo na tuto otazku
spise ano. 4 % (5) spise nepovazuji vzdélavani v oboru za dllezité. Pouze 1 % coz je 1
odpovéd celozivotni vzdélavani nepovazuji za dilezité. Takto dobry vysledek této
otazky byl shledan jako velmi ddlezity. Organizace i zaméstnanci si uvédomuji, jak je
vzdélavani dllezité.

2) Pokud mate moznost, zicastnite se vzdélavaci aktivity nad ramec povinnosti?

Na druhou otdzku, zda se zaméstnanci zUcastni vzdélavaci aktivity nad rdmec povin-
nosti, odpovédélo 45 % (64) zaméstnancd, ze ano. S nepatrnym rozdilem bylo druhou
nejcastéjsi odpoveédi spise ano, dohromady 42 % (59). 10 % (14) respondentd se spise
nezucastni vzdélavaci aktivity nad rdmec povinnosti. 3 % (4) respondentl uvedlo, ze
se nezUcastni.

3) Motivuje Vas zaméstnavatel k acasti na vzdélavacich akcich?

DalSi otazka v dotazniku se tykala motivace. Zda zaméstnavatel motivuje své zamést-
nance k Ucasti na vzdélavacich akcich. V této otdzce odpovédélo 33 % (47) respon-
dent(, Ze ano. Opét s nepatrnym rozdilem, bylo druhou nejcastéjsi odpoveédispise ano.
Takto odpové&dé&lo 31 % (44) zaméstnancl. Ze je zaméstnavatel spise nemotivuje
k Ucasti uvedlo v dotazniku 26 % (36) zaméstnancl. 10 % (14) odpovédélo, Ze je za-
meéstnavatel nemotivuje vibec.
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4) Mate dostatek informaci o nabizeném vzdélavacim programu?

Informovanost
Spise ne Ne
15% 4%
H Ne
® Ano
M Spise ano
H Spise ne

Spise ano
38%

Ano
43%

Graf 3 Informovanost Zdroj: (vlastni zpracovani)

Na tuto otdzku odpovédélo 43 % (60) zaméstnancl organizace, Zze maji dostatek infor-
maci. Dalsich 38 % (54) v dotazniku uvedlo spise ano. 15 % (21) respondentd se do-
mniva, ze spise nemaji dostatek informaci o nabizeném vzdéldvani. A pouze 4 % (6) si
mysli, Ze informovanost je nedostatecna.

5) VytvaFi zaméstnavatel dobré podminky pro vzdélavani?

Vytvoreni vhodnych podminek je pro vzdélavani velmi ddllezité pro cely vzdélavaci
proces, a i proto je souc¢asti dotazniku tato otdzka. 36 % (50) odpovédi na tuto otdzku
bylo, ze zaméstnavatel vytvaii vhodné podminky. 41 % (58) zaméstnanct uvedlo jako
svoji odpoveéd spiSe ano. Pfesné 19 % (27) se domniva, ze zaméstnavatel spiSe nevy-

tvari dobré podminky a pouze 4 % (6) respondentl vyplnilo, Ze zaméstnavatel v orga-
nizaci ZZS HMP nevytvafi dobré podminky pro vzdélavani.
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6) Probiha v organizaci identifikace vzdélavacich potieb?

Identifikace vzdélavacich
potieb

3%

Spise ne
32% Ano

27%

H Ne
m Ano
B SpiSe ano

M Spise ne

Spise ano
38%

Graf 4 Identifikace vzdélavacich potreb (Zdroj: viastni zpracovani)

Identifikace vzdélavacich potfeb stoji na samém zacatku vzdélavaciho cyklu, a proto
je velmi dileZité, aby tato faze v organizaci probihala. 27 % (38) zaméstnancd se do-
mniva, ze v organizaci probihd identifikace vzdélavacich potreb. 38 % (53) uvedlo jako
svou odpovéd spiSe ano. Druhou nejc¢astéjsi odpovédi u této otdzky, bylo spise ne. To
Ze v organizaci spiSe neprobihd identifikace si mysli 32 % (45) respondentd. 3 % (5)
pracovnikd v dotazniku vyplnilo jako svou odpovéd, Ze identifikace vzdélavacich po-
tfeb v organizaci vlibec neprobiha.

7) Zajima se nadFizeny o priibéh a vysledky vzdélavacich aktivit?

Sedmé otdzka v dotazniku se tykala nadfizeného a jeho zdjmu o pribéh a vysledky
vzdélavacich aktivit. 29 % (41) respondentl odpovédélo, Ze se nadfizeny zajiméa o
vzdélavaci aktivity. O nepatrny rozdil bylo vice odpoveédi spiSe ano a to pfesné 32 %
(45). 22 % (31) zaméstnancd uvedlo, Ze se nadfizeny spise nezajima a 17 % (24) pra-
covnikd si mysli, Ze se nadfizeny vibec nezajima o vysledky vzdélavacich aktivit.
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8) Probiha v organizaci hodnoceni vzdélavacich aktivit?

Hodnoceni vzdélavacich

aktiVit Ne
13%

Spise ne
19%

H Ne
® Ano
B SpiSe ano

M SpiSe ne

Spise ano Ano
30% 38%

Graf 5 Hodnoceni vzdélavacich aktivit Zdroj: (vlastni zpracovani)

Dalsi velmi ddleZitou fazi ve vzdélavacim cyklu je fdze hodnoceni vzdélavacich aktivit.
Na tuto fazi se ¢asto zapomind anebo se ji nevénuje takovd pozornost. V organizaci
Z7ZS HMP si 38 % (53) zaméstnancd mysli, Ze v organizaci probinad hodnoceni vzdélava-
cich aktivit. 30 % (42) respondentl uvedlo, jako svou odpovéd spiSe ano. 19 % (27)
pracovnikld v dotazniku uvedlo, Ze v organizaci spise neprobihd hodnocenia 13 % (19)
zaméstnancl se domnivd, Zze hodnoceni neprobiha vibec.

9) Mate moznost vybéru vzdélavacich aktivit podle Vasich potieb?

Na tuto otdzku na moznost vybéru podle vlastnich potfeb odpovédélo 36 % (50) pra-
covnik{, Ze ano, maji moznost vybéru. 33 % (47) zaméstnancd uvedlo jako svou odpo-
véd spise ano. 18 % (26) respondentl se domniva, Ze spise nemaji moznost vybéru a
13 % (18) zaméstnancd uvedlo, Ze vibec nemaji moznost vybéru vzdéldvaci aktivity
podle vlastni potfeby.

10) Ziskate po vzdélavaci aktivité vétsi jistotu p¥i vykonavani Vasi prace?

V pofadi desatd otazka se zabyva tim, jestli zaméstnanci ziskaji vétsi jistotu pfi vykonu
své prace po absolvovani vzdélavaci aktivity. Vysledek této otazky je velmi kladny. 47
% (67) pracovnikd uvedlo, ze ziskaji v&t&i jistotu a 43 % (61) zamé&stnancl odpovédélo,
Ze spise ano. Pouze 4 % (5) respondentd odpovédélo spide ne a 6 % (8) uvedlo, Ze po
absolvovani vzdélavaci aktivity neziskaji vétsi jistotu pfi vykonu své prace.
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11) Povazujete vzdélavaci aktivity za profesionalné provedené?

| u této otdzky byly zaznamendany velmi dobré vysledky. Celkem 39 % (55) respondentd
uvedlo, Ze vzdélavaci aktivity jsou profesiondlné provedené a 48 % (68) odpovédélo
v dotaznikovém Setfeni na tuto otdzku spiSe ano. 7 % (10) zaméstnancl si mysli, Ze
vzdélavaci aktivity spiSe nejsou profesionalné provedené a pouze 6 % (8) se domniva,
Ze urcité nejsou.

12) Jaky je Vas postoj ke vzdélavani ve Vasi organizaci?

V poradidvandctd otédzka v dotazniku se zabyva postojem zaméstnancl ke vzdélavani
v jejich organizaci. Celkem 92 % respondentl ma pozitivni pfistup ke vzdélavani.
Ztoho 53 % (74) zaméstnancl uvedlo, Zze maji kladny pfistup a 39 % (55) respondentd,
Ze jejich pfistup je spise kladny. Pouze 8 % pracovnikl méa negativni postoj ke vzdéla-
vani. Z toho 6 % (9) respondentl ma spise zdporny postoj a pouze 2 % (3) respondentd
maji zaporny postoj ke vzdélavani v jejich organizaci.

13) Jaka vzdélavaci metoda Vam nejvice vyhovuje?

U této otdzky, jakd vzdélavaci metoda zaméstnanclm nejvice vyhovuje, si respondenti
mohli vybrat, zda oznadi jednu ze ¢tyf odpovédi (seminar, kurz, cvi¢eni, stdz) nebo uve-
dou jinou, vlastni odpovéd. 31 % respondentl uvedlo, Ze jim nejvice vyhovuje jako
vzdélavaci metoda kurz. Druhou nejcastéjsi odpoveédi bylo cvi¢eni s 27 %. 27 (19 %)
respondent( v dotazniku uvedlo, Ze nejvhodnéjsi metoda je seminar a pouze o jeden
hlas méné (26) ziskala stdZ s 18 %. Jako dal3i odpovéd respondenti uvedli kongresy
s workshopy (vicedenni shroméazdéni), kurz i stdz, jak vem, vSechny odpovédi a
7adna. Tyto odpoveédi mély jeden hlas.

14) Povazujete vzdélavani nabizené Vasi organizaci jako dostateéné, dokaze Vas
pripravit na vSechny situace které mohou v praxi vzniknout?

Dalsi otazka v dotazniku je zaméfena na vzdélavaci aktivity a jejich vyuziti v praxi.
Pouze 16 % (23) respondentl odpovédélo, Ze povazuji vzdélavani v organizaci jako do-
state¢né a dokéze je pfipravit na situace, které vznikaji pfi vykonu své prace. 50 % (71)
zaméstnancl uvedlo, Ze je vzdélavani spiSe dostatecné. Jako spiSe nedostatecné
uvedlo ve svych odpovédich 29 % (40). 5 % (7) respondentd se domniva, ze vzdélavani
nabizené organizaci je nedostatecné a urcité je nepfipravi na vsechny situace.
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15) Myslite si, Ze vzdélavani nabizené organizaci odpovida Vasi praxi a zkusenos-
tem?

Prostrednictvim této otdzky bylo zaméreno na to, jestli vzdélavani, které nabizi orga-
nizace je pro zameéstnance pfinosné a pomaha jim v dalsSim rozvoji svych znalosti a
dovednosti. Celkem 80 % odpovédi bylo kladnych. 30 % (42) respondentl uvedlo jako
svoji odpovéd ano a 50 % (71) spiSe ano. 16 % (22) zaméstnancl odpovédélo, ze vzdé-
lavani nabizené organizaci spise neodpovida jejich zkusenostem. Pouze 4 % (6) pra-
covnikd se domniva, Ze jsou vzdélavaci aktivity neodpovidajici.

16) Uvital/a byste vice vzdélavacich aktivit na VaSem pracovisti?

Mnozstvi vzdélavacich

aktivit
Spide ne N;
15% 6% - Ne
B Ano
M Spise ano
H SpiSe ne

Spise ano
30%

Ano
49%

Graf 6 MnoZstvi vzdéldvacich aktivit Zdroj: (vlastni zpracovani)

Tato v pofadi Sestnacta otazka v dotazniku byla zamérené na to, jestli by zaméstnanci
organizace chtéli vice vzdélavacich aktivit, nez doposud organizace nabizi. Celkem 79
% zaméstnancl by mélo zdjem o vice vzdélavacich aktivit v organizaci. 49 % (70) re-
spondentd uvedlo jako svou odpovéd, Ze by uvitali vice aktivit a 30 % (42) v dotazniku
oznacilo jako svou odpoveéd spiSe ano. 15 % (21) respondentd spiSe nemé zdjem o
dalsi vzdélavaci aktivity a 6 % (8) pracovnikl nema zadny zajem.

17) P¥ispiva vzdé&lavaci aktivita k VaSemu osobnimu rozvoji?

Na otazku, jestli vzdélavaci aktivity prispivaji osobnimu rozvoji pracovnika 61 % (86)
respondentd odpov&délo, ze ano. Dalsich 35 % (50) zaméstnancl se domniva, ze spise
ano. Pouze 3 % (4) respondentl uvedlo, Ze vzdélavaci aktivity spiSe nepfispivaji jejich
osobnimu rozvoji a jenom 1 % (1) odpovédélo, Ze vibec nepfispivaji.
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18) Je pro Vas napli vzdélavacich aktivit srozumitelna?

Srozumitelnost aktivit je velmi dUlezita pro efektivitu celého vzdélavaciho procesu. Na
tuto otdzku odpovédélo 92 % respondentl kladné. 54 % (76) uvedlo, Ze jsou pro né
vzdélavaci aktivity srozumitelné a 38 % (54) spise ano. Pouze pro 4 % (6) zamé&stnancu
je napln spise nesrozumitelnd a dalsi 4 % (5) nepovazuji ndpli za srozumitelnou.

19) Jste spokojen s frekvenci vzdélavacich aktivit?

Frekvence vzdélavacich
aktivit
Ne

Spise ne 12%
31%

Ano
24%
H Ne

H Ano
B SpiSe ano

M SpiSe ne

SpiSe ano
33%

Graf 7 Frekvence vzdélavacich aktivit (Zdroj: viastni zpracovani)

Dalsi otdzka v dotazniku se tykala frekvence vzdélavacich aktivit. 24 % (17) respon-
dentl povazuje frekvenci vzdélavacich aktivit jako dostatec¢nou a jsou s ni spokojeni.
33 % (46) zaméstnancl je spise spokojeno. Skoro 1/3 (31 %) respondentd uvedla, Ze
jsou spiSe nespokojeni s frekvenci nabizenych aktivita 17 (12 %) osob odpovédélo, ze
jsou pfimo nespokojeni.
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20) Jste spokojen s nabidkou vzdé&lavacich aktivit v organizaci?

Spokojenost s nabidkou
Ne
Spide ne 11% Ano
23% 26%

H Ne

B Ano

H SpiSe ano
M Spise ne

Spise ano
40%

Graf 8 Spokojenost s nabidkou (Zdroj: vlastni zpracovani)

Pfedposledni otdzka v dotazniku se tykala nabidky vzdéldvacich aktivit. 26 % (37) re-
spondentd je spokojeno s nabidkou a 40 % (56) je spiSe spokojeno. 33 (23 %) zamést-
nanct odpovédélo, Ze jsou spise nespokojenia 11 % (15) nenf vibec spokojend s na-
bidkou vzdélavacich aktivit nabizenou organizaci.

21) Jaka vzdélavaci aktivita pro Vas byla nejpfinosnéjsi?

V jednadvacaté a zaroven v posledni otdzce dotazniku méli respondenti vyplnit svoji
odpovéd podle toho, jaka vzdélavaci aktivita pro né byla nejpfinosnéjsi. Odpovédi na
tuto otdzku jsou rozdéleny podle Usekl organizace, protoZze zaméreni jednotlivych
Skoleni se lisi. Lékati uvedli, Zze jim nejprinosnéjsi pfisel napfiklad pediatricky seminar,
stdz, seminar gynekologie, kongres v Kodani a ALS kurz. Respondenti z Useku NLZP
uvedli napfiklad modelové situace, defenzivni jizdu, EKG kurz, ALS kurz, cviceniv metru,
trauma kurzy, akutni stavy u déti, Skoleni krizové komunikace a farmakologie. Také se
hodné objevovali odpovédi typu zatim nic, nevim, na skoro zadné jsem se nedostal
apod. Respondenti ze sekce THP nejcastéji odpovidali, Ze nejpfinosnéjsi vzdélavaci ak-
tivita pro né byla prvni pomoc a interni Skoleni. Ale vétSina odpovédi na tuto otazku
(90 %) byla typu Zadné, chybi vzdélavani pro THP, zatim jsem nemél mozZnost vyzkou-
Set, chybi Skoleni a organizaci nabizené vzdélani neni pro THP.
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7.3SHRNUTI

Dotaznikové Setfeni bylo zaméreno na spokojenost a ndzory zaméstnancCl ZZS HMP
ohledné urcitych aspektl podnikového vzdélavani. Cilem dotaznikového Setfeni bylo
odpovédét na nize uvedené vyzkumné otdzky. Vyzkumné otdzky se tykaly celozivot-
niho vzdélavani, efektivnosti vzdéldvaciho procesu, zpldsobu vzdélavani, obsahu vzdeé-
ldvani, a zdali se lisi spokojenost podle pohlavi, véku, délky praxe na ZZS HI. m. Prahy,
nejvyssiho dosazeného vzdélani &i pracovni pozice.

1) Povazuji zaméstnanci vzdélavani za diilezité a smyslupiné?

Prvni vyzkumna otdzka se zabyvala celozivotnim vzdélavanim a pristupem zamést-
nancl ZZS HMP ke vzdéladvani. Do dotazniku bylo zafazeno nékolik dil¢ich otazek, které
poskytovaly odpovéd na tuto vyzkumnou otdzku. Prvni otdzka v dotazniku podala
jasny obraz o tom, jaky maji zaméstnanci postoj ke vzdélavani. Celkem 87 % zamést-
nancl uvedlo, Ze je pro né celozivotni vzdélavani v jejich oboru dilezité a dalsich 8 %
povazuje vzdéladvani za spise dllezité. Z vysledkl na prvni otdzku v dotazniku vyplyva,
Zze celkem 135 (95 %) respondentld ma pozitivni postoj k celoZivotnimu vzdélavani.
Toto tvrzeni potvrzuji vysledky i u dalsi otazky, ktera se tykala vzdélavacich aktivit nad
rdmec povinnosti. Zde byly také zaznamendany vétsSinou kladné odpovédi (ano — 45 %,
spide ano — 42 %). Z vysledkld na tuto otdzku je usuzovano, ze zaméstnanci povazuji
vzdélavani za smysluplné, a proto se v hojné mifre zucastiuji vzdélavacich aktivit nad
rdmec svych povinnosti. Témeér 92 % respondentl ma pozitivni postoj ke vzdélavani
v jejich organizaci, ale skoro polovina respondent( by uvitala vice vzdélavacich aktivit
v organizaci. Na zdkladé vysledk{ ziskanych z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze drtivé
vétdina zaméstnancl v organizaci povazuje celoZivotni vzdélavani za dllezZité a pri-
pada jim smysluplné.

2) Probiha vzdélavani v organizaci efektivné?

V pofadi druha vyzkumna otazka se zabyvala podnikovym vzdélavanim, zda probiha
v organizaci efektivné. Na tuto vyzkumnou otazku bylo v dotazniku také nékolik dilcich
otdzek a dalsiinformace lze vyclist ze vzdéldvaciho planu a podnikového vzdéldvaciho
cyklu. Aby vzdélavani v organizaci bylo efektivni mél by zaméstnavatel vytvaret dobré
podminky, mél by své zameéstnance motivovat a dostateéné informovat. Také musi byt
dodrzenvzdélavaci cyklus. Na zakladé otdzek v dotazniku bylo zjisténo, Ze 2/3 zamést-
nancl se domnivaji, Ze je zaméstnavatel motivuje nebo spise motivuje. Pfes 75 % re-
spondent( uvedlo pozitivni ndzor na podminky, které zaméstnavatel vytvari. Ale skoro
1/5 zaméstnancl povazuji informovanost za nedostatecnou. Z dalsich otazek vyply-
nulo, Zze 35 % respondentl negativné vnima identifikaci vzdélavacich potreb v organi-
zaci. Témér stejné procento respondentd ma podobny ndzor na hodnoceni vzdélava-
cich aktivit. Necelych 40 % respondent( by uvitalo, kdyby se nadfizeny vice zajimal o
pribéh a vysledky vzdélavacich aktivit. Na zdkladé vysledkl bylo zjisténo, ze vzdéla-
vani v organizaci probiha spiSe efektivné.
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Zameéstnavatel se snazi vytvaret vhodné podminky a snazi se motivovat své zamést-
nance. Drobné nedostatky byly shledany u informovanosti, zajmu nadfizeného, identi-
fikaci vzdélavacich potfeb a u hodnoceni vzdélavacich aktivit. Pokud by organizace na
tomto zapracovala, efektivnost celého vzdélavani by se zvysila.

3) Vyhovuje zamé&stnanciim zpiisob vzdélavani, povazuji jej za efektivni?

Dalsi vyzkumna otadzka byla zamérena na zpdsob vzdélavani. V dotazniku byly na tuto
vyzkumnou otdzku zaméreny celkem cCtyfi dil¢i otazky. Pri zkoumani zplsobu vzdéla-
vani bylo zacileno na to, jestli si mohou zaméstnanci vybrat vzdéldvaci aktivitu. Zda
ziskaji vétsi jistotu po absolvovani aktivity a pfipadaji jim profesionalné provedené.
Skoro 70 % zaméstnancl hodnotilo moZnost vybrat si vzdélavaci aktivitu podle vlast-
nich potreb pozitivné. 90 % uvedlo, Ze absolvovani vzdélavaci aktivity ma pozitivni vliv
na jejich jistotu pfi vykonu prace. Pres 85 % respondent( se shodlo na tom, ze vzdéla-
vaci aktivity jsou na velmi dobré Grovni a jsou pro né srozumitelné. Nejoblibengjsi
vzdéladvaci metodou je kurz a cviceni. Tento vysledek nejoblibenéjsich vzdélavacich
metod je dan povahou organizace a pro vétsinu zameéstnancd je cviceni, kde se naudi
vyuzivat své znalosti rovnou v praxi, efektivn&jsi nez se ucit teorii v uc¢ebné. Po vyhod-
nocenf vysledkd z dotazniku byl shledan zpClsob vzdélavani v organizaci jako velmi
efektivni a drtiva vétsina zaméstnancl je s nim spokojena.

4) Jsouzaméstnanci spokojenis obsahem vzdélavani, povazuji jej za uzite¢né a od-
?

povidajici jejich praxi, jejich arovni a potirebam

Pfedposledni vyzkumna otdzka se tykd obsahu vzdélavani. V této vyzkumné otazce
bylo zamé&feno na to, jestli jsou vzdélavaci aktivity pro zaméstnance uzitené a zda
odpovidaji jejich praxi. V dotazniku bylo opét na toto téma vyclenéno nékolik dil&ich
otdzek, které poskytly odpovéd na vyzkumnou otdzku. Pfes 30 % respondentd se
shodlo, Ze obsah vzdélavani nepovaZuji za dostatecny a nepfipravi je na vSechny situ-
ace, které mohou v praxi vzniknout. Tento vysledek neni zapfri¢inén tim, ze by vzdélani
neodpovidalo zkusenostem zameéstnancd. Protoze 80 % respondentd odpovédélo, ze
vzdélavani odpovida jejich praxi a témér vsichni respondenti uvedli, Ze vzdélavani pfi-
spiva jejich osobnimu rozvoji. Pfes 40 % zaméstnancl uvedlo spiSe nespokojenost
s frekvenci vzdéldvacich aktivit a dokonce 79 % respondentd by mélo zdjem o vic vzdé-
ldvacich aktivit v organizaci. Pfesto je 66 % spokojeno s nabidkou vzdéldvacich aktivit.
Nejpiinosnéjsi vzdélavaci aktivita se lisi dle skupiny zaméstnancl. Na zakladé vysledkd
bylo shledano, Ze zaméstnanci ZZS HMP jsou spiSe nespokojeni s obsahem vzdélava-
cich aktivit a s jeho uzite¢nosti. Oproti tomu se, ale vétSina shodla Ze odpovida drovni
a praxi jednotlivych zaméstnancd. Nespokojenost je zapfic¢inéna tim, Ze velké mnoz-
stvi zaméstnancl by uvitalo vice vzdélavacich aktivit s vétsi frekvenci.
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5) Lisise spokojenost zaméstnancii se vzdélavanim dle pohlavi, véku, délky praxe

” wwm

na ZZS HI. m. Prahy, nejvys$sSiho dosazeného vzdélani ¢i pracovni pozice?

Posledni vyzkumna otdzka se zabyva spokojenosti zaméstnancl z pohledu identifi-
kacnich otazek. Prvni kritérium, které bylo uréeno je pohlavi. Pfi zkoumani téchto vy-
sledkd si musime uvédomit, Ze v organizaci prevliadad muzské pohlavi a zeny jsou vét-
Sinou pracovnice THP anebo NLZP (dispecderky). Vétsi zastoupeni muzl vyslo i u prvni
identifikacni otdzky, kterd se tykala pohlavi. Vétsina odpovédi u muz( a Zen byla ve
stejném zastoupeni. Zeny jsou, ale vice nespokojeni napfiklad s frekvenci a s nabidkou
vzdélavacich aktivit. Rozdil mezi pohlavim je vidét napfiklad i u otazky, kterd je zamé-
fend na moznost vybéru podle vliastnich potfeb. 27 % z muz{ ma negativni postoj k vy-
béru (oznacilo ne nebo spise ne). U Zen je procento negativnich odpovédi o vice jak 10
% vetsi.

Jako druhé kritérium byl zvoleny vék. Na zdkladé dat ziskanych z dotaznikového Setreni
bylo zjisténo, Zze spokojenost se vzdélavanim neni pfilis ovlivnéna vékem. Pfi porovnani
dat z jednotlivych vékovych skupin je zastoupeni ndzord velmi podobné a zddna vé-
kova skupina se nevyznacuje velkou spokojenosti nebo naopak velkou nespokoje-
nosti. Trochu prekvapivé vysledky byly zaznamenany u otdzky, kterd se tykala srozu-
mitelnosti vzdélavacich aktivit. U vékovych skupin do 45 let, odpovédélo 96 % respon-
dentd, Ze jsou pro né vzdélavaci aktivity srozumitelné nebo spise srozumitelné. Ale u
vékovych skupin nad 45 let uvedlo 25 % zaméstnancl negativni ndzor na tuto otdzku,
tudiz je jim vzdélavaci aktivity nepfijdou srozumitelné.

Daldim kritériem byla délka praxe jednotlivych zaméstnancd v organizaci, tedy jak
dlouho pracuji v organizaci. Nejvice zaméstnancl pracuje v organizaci od 1 roku do 5
let a druhé nejvyssi zastoupeni maji zameéstnanci, ktefi jsou v organizaci 6 az 10 let.
Z porovnanych dat u otdzky, ktera se tykala vybéru aktivity podle vlastnich potfeb vy-
plynulo, Ze vétsi spokojenost prevldda u zaméstnancy, ktefi jsou v organizaci do 10 let
nez u zaméstnanct, ktefi pracuji v organizaci delsi dobu. Z ostatnich otdzek v dotaz-
niku uz nevyplynuly velké rozdily mezi zamé&stnanci s rozdilnou délkou praxe v orga-
nizaci.

Predposlednim kritérium bylo nejvyssi dosazené vzdélani. Na zacatku dotaznikového
Setfeni bylo predpokladdno, ze se spokojenost s nabidkou vzdélavani nebo tfeba pfi-
nosnosti vzdélavacich aktivit v redlnych situacich bude lisit podle dosazeného vzdéla-
vani respondentd. Dotaznikové Setfeni, ale tuto domnénku vyloucilo a nazory, které
z dotazniku vyplynuly, jsou témeéf rovnomeérné rozdéleny mezi jednotlivé skupiny za-
meéstnancl s rlznym vzdélanim. Respondenti se i skoro totoZné shoduji v odpovédich,
zda jim vzdélavaci aktivity pfindseni osobnirozvoj. Z Setfeni tedy vyplynulo, Ze vzdéla-
vaci aktivity jsou dobfe pfipraveny pro zameéstnance s jakymkoliv vzdélanim.
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Poslednim a nejspis i nejzajimavéjsim kritérium je pracovni pozice v organizaci. UZ pfi
zpracovani dilcich otdzek z dotazniku bylo zfejmé, jakd skupina zameéstnancd je nej-
méné spokojend s nabizenym vzdéldvanim. Skupina zaméstnancl THP uz v posledni
dotaznikové otdzce uvadéla, ze pro né vzdélavani, které nabizi organizace neni vhodné
a nemaji moc moznosti. Toto tvrzeni vyplynulo také z celkovych vysledkl dotazniko-
vého Setreni. U otazky spokojenosti s nabidkou vzdéldvacich aktivit, 50 % respondent(
z THP uvedlo, Ze nejsou vibec spokojeni. U NLZP to byly pouze 4 % a u |ékard 22 %. 85
% z THP by uvitali vice vzdéldvacich aktivit. Pokud uz se, ale néjaka vzdélavaci aktivita
pro THP najde, tak také pfispiva jejich osobnimu rozvoji stejné jako ostatnim skupinam
zaméstnanc(. Dalsi otazka, kterd potvrzuje nespokojenost THP je otdzka zamérend na
to, jestli je vzdélavani dostatecné a pripravi zaméstnance na vsechny realné situace.
30 % zaméstnancl THP uvedlo ze ne, NLZP pouze 1 % uvedlo stejny ndzor a u 1ékarl 14
%. Na zakladé vysledkl ziskanych z dotaznikové Setfeni vyplyva, Ze pozice v organizaci
hodné ovliviiuje spokojenost se vzdélavanim. Nejspokojenéjsi je skupina NLZP, poté
Iékali a jako nespokojeni se jevi zameéstnanci ze sekce THP.

Z posledni vyzkumné otazky vyplynulo, Ze Zeny v organizaci jsou vice nespokojeni se
vzdélavanim nez muzi. Nazory u vékovych skupin, u skupin zaméstnancl podle délky
praxe v organizaci a nejvyssiho dosazeného vzdélani jsou si velmi podobné. Nejvétsi
rozdily spokojenosti byly zaznamenany u skupin zaméstnancl dle pozic a jako nejmin
spokojenou skupinou se jevi zameéstnanci THP.
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8 NEDOSTATKY A NAVRHY NA ZLEPSENI

8.1DOPORUCENI KE VZDELAVACIMU CYKLU

Identifikace vzdélavacich potieb: |dentifikace vzdéldvacich potfeb je prvni fazi ve
vzdélavacim cyklu. Tato faze urluje, jak bude cely vzdélavaci proces probihat. U iden-
tifikace by nemélo byt zapomenuto na firemni kulturu, hodnoty a cile organizace, které
by mély byt propojené se vzdélavanim. Dalsi dlleZitou véci, kterd nesmi byt opomijena
je, Ze nesmi byt zamérovano pouze na vzdélavaci potrfeby jednotlivcl, ale i na potreby
celych tym0 a celé organizace. Dle informaci a podkladd ziskanych od organizace se
jevi, ze urcitad identifikace vzdélavacich potfeb v organizaci probiha. Zavedli osobni
rozvojové plany a dale se zabyvaji stiznostmi a statistikami. Identifikace probihd pouze
na Urodni jednotlivych zaméstnancl a lehce se dotykd tymU (prevézné vyjezdovych
skupin). Ovsem 35 % zaméstnancd v dotaznikovém Setfeni uvedlo negativni ndzor na
otazku, zda v organizaci probiha identifikace vzdélavacich potreb. Proto z analyzy do-
kumentd, vysledkd z dotazniku a porovnani s teorif je usuzovano, Ze identifikace vzdé-
ldvacich potfeb ma své nedostatky.

Organizacije doporuceno, aby na Urovni jednotlivych zaméstnancd provedla napfiklad
dotaznikové Setfeni, strukturované rozhovory s vedoucim nebo popis a specifikaci pra-
covniho mista vytvorenou zaméstnancem. A pokusila se tak urcit vykonnostni mezeru
zaméstnancl. Ktomu mdze pouzit osobni spisy zaméstnancl a popisy a specifikace
pracovnich mist. Popisy a specifikace jednotlivych pracovnich mist v organizaci jsou
dobte zpracované a pomohou identifikovat potfeby pro vSechny pozice v organizaci.
Na Urovni tymu by organizace mohla pouzit napfiklad workshopy nebo jiné skupinové
aktivity, v kterych by se ukdzalo jak jednotlivé tymy spolupraci a co je tfeba zlepSit. Na
drovni organizace by se méli vSichni zaméstnanci dlkladnéji seznamit s cili organi-
zace. Pokud bude identifikace spravné probihat, zvysi se celkova spokojenost zamést-
nancd s nabizenym vzdéldvanim. Také by se snizila celkové nespokojenost THP, zmen-
Silo by se i procento (nyni 79 %) zaméstnancy, ktefi by uvitali vice vzdélavacich aktivit,
a hlavné by bylo vice zaméstnancl spokojeno s obsahem vzdélavani, které by je pfi-
pravilo na situace v praxi.

Planovani: Druhou fazi je pldnovani vzdélavacich potreb. Celé pldnovani probihd na
velké strategické poradé VVS, kde se fesi vSechny nalezitosti vzdélavaciho planu. V po-
rovnani s teorii bylo zjisténo, Ze planovani je v organizaci na velmi dobré Urovni. Vzdé-
ldvacim pldn je kvalitné zpracovany. Jsou v ném uvedeny vsechny nélezitosti, které by
meél vzdéldvacim plan mit a odpovida na vsechny podstatné otazky, jako je kdy, kde,
pro jakou skupinu je vzdélavani uréeno, téma apod. Drobné doporuceni by se tykalo
vzdélavaci plan povinného vzdélavani pro THP. Tento vzdéldvaci plan neni tak precizné
zpracovan jako pro LZP a NLZP.
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Do vzdélavaciho planu pro THP bylo doporuceno dopsat anotaci, charakteristiku a per-
sonalni zajisténost kurzu. Dale by se organizace, méla vice zaméfila na prani a potfeby
jednotlivych zaméstnancd. Informace mohou ziskat z identifikace vzdélavacich po-
treb.

Realizace: \V poradi treti fazi ve vzdélavacim cyklu je realizace. U realizace je dllezZité
se zameérit na nékolik prvkd. Témi jsou cile, program, motivace, metody, Ucastnici a lek-
tofi. Jednim z nejdlezitéjsich prvk{ pfi realizaci vzdélavaciho planu je motivace. Z od-
poveédi dotazniku vyslo, Zze 64 % zaméstnancl je spokojeno s tim, jak je zaméstnavatel
motivuje ke vzdéladvacim aktivitdm. Na zadkladé vysledk( z dotazniku, analyzy doku-
mentd a porovnani s teorii jsem bylo usouzeno, Ze samotna realizace vzdélavani je
také na vysoké Urovni. Z dotazniku vyplynulo, Ze aktivity jsou profesionalné provedené,
srozumitelné, a hlavné dodavaji icastniklm veétsi jistotu pfi vykonu préace, odpovidaji
jejich zkusenostem a pfrispivaji osobnimu rozvoji. Mensi doporuceni je navrzeno k frek-
venci vzdélavacich aktivit, s kterou nejsou zaméstnanci pfilis spokojeni. Tento problém
je mozné zaradit i do faze planovani.

Hodnoceni: Posledni fazi je hodnoceni. Aby byl spravné dokoncen cely cyklus a mél
pozadovany Uclinek je potfeba provésti hodnoceni vzdélavani. Hodnoceni v organizaci
probihd pomoci dotazniku, dale globalnim dopadem na organizaci a vyhodnocovanim
statistickych dat. Na zdkladé poskytnutych informaci a dat je patrné, Ze urcité hodno-
ceni probiha. V dotazniku odpovédélo 68 % respondentl pozitivné na to, jestli v orga-
nizaci probiha hodnoceni vzdélavacich aktivit. Pfesto je navrzeno organizaci, aby zlep-
Sila svdj systém hodnoceni. VSichni zaméstnanci by méli zaznamenat, Ze v organizaci
hodnoceni probihd a vedeni tim zjisti, jak efektivni vzdélavani bylo. V prvni fadé by or-
ganizace mohla zavést hodnoceni po skonceni vzdélavacich aktivity. Vedeni organi-
zace tim dostane zpétnou vazbu k metodéam, lektorovi, obsahu apod. K tomuto hod-
noceni by byl nejvhodnéjsi dotaznik nebo rozhovor s vedoucim. Dale je organizaci do-
poruceno, aby byli zaméstnanci testovani po uplynuti uréité doby, co se vzdélavani
konalo. Testovani ovéri, jak pfinosna vzdélavaci aktivita byla. M0zZe jit o test, pozorovanfi
¢irozhovor. Poté by méli vysledky vyhodnotit a poskytnout zpétnou vazbu zaméstnan-
clm. Pokud organizace provede hodnoceni, zjisti, s ¢im jsou jejich zaméstnanci ne-
spokojeni, a hlavné jaky je divod nespokojenost. S témito informace mohou pak dale
pracovat a vyuzit je pfi pldnovani dalsich vzdélavacich aktivit.
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8.20STATNIi DOPORUCENI

Po analyzovani dokument(, vysledkd z dotaznikového Setfeni a porovnani s teorif je
zapotrebi zdlraznit jesté par bod(, na které by se méla organizace zaméfit, aby se
zvysila celkova spokojenost zaméstnancl s nabizenym vzdéladvanim. Kromé doporu-
¢eni ke vzdéldvacimu cyklu je organizaci doporuceno, aby zapracovala jesté na néko-
lika aspektech.

Informovanost: \/ prvni fadé by se organizace méla zaméfit na informovanost o nabi-
zeném vzdélavani. Celkem 1/5 zaméstnancl se domniva, ze informovanost je spise
nedostatecna. Organizaci je doporuceno, aby vice vyuZit sluzebni emaily, pomoci kte-
rych by pfipominala svym zaméstnancOm vzdéldvaci pldn na nasledujici obdobi.
V emailu by mohly byt upozornéni na vzdélavaci aktivity pro konkrétni skupinu za-
méstnancy.

Zajem nadfizeného: Dalsi doporuceni se tykd vedoucich zaméstnanci organizace. 40
% zameéstnancl by uvitalo, aby se nadfizeny vice zajimal o pribéh a vysledky vzdéla-
vacich aktivit. Vedouci jednotlivych oddéleni by mohli napfiklad provadét hodnotici
rozhovor po skonceni vzdélavaci akce a vzbudit tak u zaméstnancl pocit, Ze se o vy-
sledky vzdélavani nékdo zajima. Zvysila by se tim i motivace zaméstnancl ke vzdéla-
vani.

Vice vzdélavacich aktivit: \V dotazniku vyslo, Ze 79 % zaméstnancd by uvitalo vice
vzdélavacich aktivit Cili odpovédéli na tuto otazku ano nebo spisSe ano. 79 % je velkym
upozornénim pro organizaci a méli by se timto problémem zabyvat. S timto problé-
mem souvisi i dalsi vysledek. A to, ze témér 30 % respondentl uvedlo, Ze spiSe nepo-
vazuji vzdélavaci aktivity za dostatecné a nepfipravi je na vsechny situace, které mo-
hou vzniknout pfi vykonu jejich prace. Pokud bude kvalitné provedena identifikace
vzdélavacich potreb, tyto procenta se velmi snizi a spokojenost zaméstnanci se zvysi.

THP: Posledni doporuceni se tykd Useku pracovnik( THP. Kromé prepracovani vzdéla-
vaciho planu je organizaci také doporuceno, aby rozsifila nabidku kompetencniho a
volitelného vzdélavani pro tyto zaméstnance. Zastoupeni téchto zaméstnancd je v or-
ganizaci mensia vétSinou nepracuji v terénu, ale pfesto by jim také méla byt vénovana
pozornost. Navratnost z této sekce je pouze 20 %, ale i pfesto by organizace méla zjistit
priciny nespokojenosti pracovnikl ze sekce THP. Takto nizkd ndvratnost je nejspis di-
sledkem nezdjmu z fad zaméstnanci ze sekce THP a nejspis i pocitem, Ze se jich vzdé-
lavani v organizaci pfilis netyka.

Pro blizsi a pfesnéjsi doporuceni by byla vhodna vétsi ndvratnost dotaznik{. Pfi nynéj-
sich navratnosti Ize vyvozovat zaveéry, ale musi se brat v potaz, Ze celkova ndvratnost
je 29 %.
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ZAVER

Jak uz bylo zminéno, vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je velmi dlleZitd personalni
¢innost, ale také velmi obtiZznda. Neexistuje univerzalni vzdélavaci plan pro vsechny or-
ganizace. Kazda organizace je jedinecnd a ma své zaméstnance, ktefi maji rozdilné
potreby.

V teoretické ¢asti byly popsany zakladni teoretickd vychodiska, ktera souviseji s pod-
nikovym vzdélavanim. Tato ¢ast obsahuje také elementdrni pojmy, které se tykaji da-
ného tématu. Dale byl v této ¢asti pfiblizen vzdélavaci cyklus a metody vzdélavani.

V praktické &asti byla uvedena charakteristika organizace Zdravotnické zachranné
sluzby hlavniho mésta Prahy. Byl popsan vzdélavaci cyklus organizace véetné vzdéla-
vaciho planu. Dalsi ¢ast praktické Casti se zabyvala vysledky dotaznikového setreni
v organizaci. Na zakladé analyzy dokument( a vysledk( z dotazniku byly zodpovézeny
vyzkumné otdzky. V zavéru byly sepsany zjisténé nedostatky vzdélavani v organizaci a
navrzena doporuceni pro ziskani vétsi spokojenosti zaméstnancl. Timto byl splnén cil
prace. Pfesnym cilem prace bylo zjistit spokojenost zaméstnancl s obsahem a formou
vzdélavani v organizaci ZZS HMP a identifikovat pfipadné oblasti ke zlepseni.

Na zdkladé zodpovézeni vyzkumnych otazek bylo zjisténo, Ze vétsSina zaméstnancl or-
ganizace povazuje celozivotni vzdélavani za dllezité a smysluplné. Az na par nedo-
statkd probihd vzdélavani v organizaci efektivné a drtivd vétsina zaméstnancl je se
zplsobem vzdélavani v organizaci spokojena. Nespokojenost byla shleddna s obsa-
hem vzdélavacich aktivit, velkd ¢ast zaméstnancl by uvitala vice téchto aktivit s vétsi
frekvenci. Spokojenost se vzdélavanim se pfilis nelisi dle vékovych skupin, dle délky
praxe u organizace ani nejvyssiho dosazeného vzdélani. Bylo zjisténo, Ze Zeny v orga-
nizaci jsou vice nespokojeni nez muzi. Jediny velky rozdil spokojenosti byl shleddn u
jednotlivych skupin zaméstnancl. Zaméstnanci ze skupiny THP se jevi jako nejmin
spokojend skupina. Nejspokojengjsi s nabizenym vzdélanim je skupina nelékafskych
zdravotnickych pracovnikd.

V zavéru praktické ¢asti byly sepsany zjisténé nedostatky a bylo navrzené doporuceni
pro organizaci. Toto doporuceni shleddvam jako hlavni pfinos mé prace. Organizaci
bylo navrzeno, aby ve vzdélavacim cyklu se vice zaméfila na identifikaci vzdélavacich
potfeb a na hodnoceni vzdélavacich aktivit. Dalsi doporuceni se tykala zlepseni infor-
movanosti o nabizeném vzdélani a také aby se nadfizeny vice zajimal o prlibéh a vy-
sledky vzdélavani. Také bylo doporuceno, aby organizace zavedla vice vzdéldvacich
aktivit a aby se zaméfila a vice prozkoumala nespokojenost zaméstnancid ze skupiny
THP.

Vedeniorganizace projevilo zdjem o vysledky této prace. Ndvratnost 29 % hodnoti jako
Uspéch, na zdkladé jejich zkuSenosti s Setfenim v organizaci.
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PRILOHY

Pfiloha 1: Dotaznik
Dotaznik spokojenosti zaméstnancii ZZS HMP
Vazeni zaméstnanci organizace ZZS HMP,

jmenuji se Tereza Hrudkova a jsem studentkou 3. ro¢niku CVUT oboru Management a
Ekonomika se zaméfenim na Persondlni management. Rada bych se na Vas obratila s
prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je ddlezitou soucasti mé bakalarské prace.
Cilem bakalérské prace je zjistit spokojenost zaméstnancd ZZS HMP s obsahem a for-
mou vzdeélavani, které jim organizace nabizi a pfipadné identifikovat oblasti ke zlep-
seni. Vyplnéni dotazniku Vam zabere jen par minut a je zcela anonymni. Prosim o vy-
plnéni dotazniku v co nejkratsim terminu. Pfedem dékuji Tereza Hruskova

1. Povazujete celozivotni vzdélavani ve Vasem oboru za dilezité? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano
") Spise ano
) Spise ne

) Ne

2. Pokud mate moznost, zacastnite se vzdélavaci aktivity nad ramec povinnosti? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano
) Spide ano
: ) Spise ne
) Ne

3. Motivuje Vas zaméstnavatel k ucasti na vzdélavacich akcich? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano

) Spise ano
Spise ne
Ne

4. Mate dostatek informaci o nabizeném vzdélavacim programu? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano
) SpiSe ano
Spise ne
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5. Vytvari zaméstnavatel dobré podminky pro vzdélavani? *

Oznadte jen jednu elipsu.
) Ano
Y Spise ano
Y Spise ne

Y Ne

6. Probiha v organizaci identifikace vzdélavacich potieb? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano
) Spide ano
" Spise ne

Y Ne

7. Zajima se nadfizeny o pribéh a vysledky vzdélavacich aktivit? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano

) Spise ano

) Spige ne

) Ne

8. Probiha v organizaci hodnoceni vzdé&lavacich aktivit? *
Oznacdte fen jednu elipsu.

3 Ano

| Spise ano

) Spise ne
() Ne

9. Mate moznost vybéru vzdélavacich aktivit podle Vasich potieb? *
Oznacte jen jednu elipsu.

1 Ano

) Spige ano

) Spige ne

) Ne
10. Ziskate po vzdélavaci aktivité vétsi jistotu pfi vykonavani Vasi prace? *

Oznacte jen jednu elipsu.
7 ) Ano

) Spise ano
) Spise ne

) Ne 58



11. Povazujete vzdélavaci aktivity za profesionalné provedené? *

Oznadte jen jednu elipsu.

) Ano

) Spige ano
Spise ne

) Ne

12. Jaky je Vas postoj ke vzdélavani ve Vasi organizaci? *

Qznacte jen jednu elipsu.
) Kladny
) Spise kladny
) Spige zaporny

) Zaporny

13, Jaka vzdélavaci metoda Vam nejvice vyhovuje? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Kurz

) Staz

) Soutéz
Seminaf

) Cviceni

) Jiné:

14. Povazujete vzdélavani nabizené Vasi organizaci jako dostatecné, dokaze Vas pripravit na
véechny situace které mohou v praxi vzniknout? *

Oznacte jen jednu elipsu.
) Ano
) Spise ano
) Spise ne
) Ne

15. Myslite si, Ze vzdélavani nabizené organizaci odpovida Vasi praxi a zkusenostem? *

Oznacdte jen jednu elipsu.
) Ano
) SpiSe ano
) Spise ne

) Ne

16. Uvital/a byste vice vzdélavacich aktivit na VaSem pracovisti? *

Oznacte jen jednu elipsu.
) Ano
) Spise ano
) Spise ne

) Ne
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17. Prispiva vzdélavaci aktivita k VaSemu osobnimu rozvoji? *

Oznacte jen jednu elipsu.
~ ) Ano
Spige ano
Spige ne

. ) Ne

18. Je pro Vas napln vzdélavacich aktivit srozumitelna? *
Oznacte jen jednu elipsu.

-

) Ano
Spige ano

Spige ne
Ne

19. Jste spokojen s frekvenci vzdélavacich aktivit? *
Oznacte jen jednu elipsu.
) Ano
Spise ano
Spise ne

) Ne

20, Jste spokojen s nabidkou vzdélavacich aktivit v organizaci? *
Oznacte jen jednu elipsu.

-

) Ano
~ ) Spide ano
Spise ne

Ne

21. Jaka vzdélavaci aktivita pro Vas byla
nejpfinosnéjsi? *

22. Jste: *
Oznacdte jen jednu elipsu.

Zena

Muz

23. Kolik je Vam let? *
Oznacte jen jednu elipsu.

do 25 let
) 26-35 let
36-45 |et
46-55 |et
vice jak 55 |et

| 60



24,V jakém useku organizace pracujete? *

Oznadte jen jednu elipsu.
) Lékaf/ka
) Nelékarsky zdravotnicky personal (fidi€, zachranaffka a operator/ka ZOS)

Technicko-hospodarsky pracovnik (THP)

25, Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? *
Oznadte jen jednu elipsu.
Stfedoskolske s maturitou
) Vy§§i odborné vzdélani
Vysokoskolské (Bc.)
Vysokoskolské (Mgr., Ing.)

26. Jak dlouho pracujete v ZZS HMP? *
Oznadcte jen jednu elipsu.

do 1 roku
1-5 |et

) 6-10 let

) 11-15 let

vice jak 15 let

Podékovani

Dekuji za Vas &as a vyplnéni dotazniku, Pokud byste méli dotazy, mizete se na mé obratit na email:

Terka.Hruskova@seznam.cz
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ZKRATKY

ALS

Bc.

BOZP a PO
CR

EKG

Hl. m.

ICT ZOS

Ing.
LVS
LZP
Mgr.
NLZP
PVS
RLP
RZP
THP
VVS
Z20S
ZZS
Z2ZS HMP

Advanced Life Support (kurz zaméreny na péci o kriticky

nemocné pacienty a resuscitaci)
Bakalar

Bezpelnost a ochrana zdravi pfi praci a pozarni ochrana

Ceské republika
Elektrokardiogram
Hlavni mésto

Informadéni a komunikaéni technologie zdravotnického

operacniho strediska

InZenyr

Leteckd vyjezdova skupina
LékaFsky zdravotnicky pracovnik
Magistr

Nelékarsky zdravotnicky pracovnik
Provoz vyjezdovych skupin
Rychla lIékarska pomoc

Rychla zdravotnicka pomoc
Technickohospodartsky pracovnik
Vzdélavaci a vycvikové stfedisko
Zdravotnické operacni stfedisko
Zdravotnicka zachranna sluzba

Zdravotnicka zdchrannd sluzba Hlavniho mésta Prahy
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EVIDENCE VYPUJCEK

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UzZivatel potvrzuje svym podpisem,
Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Tereza Hruskova

V Praze dne: 15.04. 2018 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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