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Uvod
,, Cilem vzdélani a moudrosti je, aby clovek videl pred sebou jasnou cestu Zivota,
po ni opatrné vykracoval, pamatoval na minulost, znal pritomnost a predvidal

budoucnost (Jan Amos Komensky).

Vzdélavani je v dneSnim svété velmi dilezité. Davad ndm moznost stat se ¢lenem
vyspélé komunity lidi. Vzdélavani nas nauci, jak byt lepSim Clov€ékem, jak Celit ndstrahdm
v profesnim i soukromém zivoté. Pomiize nam k ziskdni vysnéné prace,
ke kariérnimu ristu a tim padem k GspéSnému Zivotu. Vzdélavanim si zdokonalujeme
naSe schopnosti a dovednosti anebo si osvojujeme dovednosti nové. Vzdélavani je

stavebni kamen k tspéSnému Zivotu.

Cilem a smyslem kazdé organizace je udrzet si dobré jméno a image organizace.
Hlavnim ¢lankem, ktery tvofi organizaci jsou praveé jeji zaméstnanci. Je proto dilezité,
aby organizace dbala na vzdélavani svych pracovnikli. ZvySuje to hodnotu jak
zaméstnanct, tak hodnotu organizace. Kazda firma by méla dbat na vzdélanost svych
zaméstnanci a umoZznit jim dal$i rozvoj. Pokud bude mit organizace vzd¢lané

zameéstnance, povede to k jejimu rozvoji.

Bakalatska prace na téma Vzdélavani pracovnikili v organizaci byla zpracovana v
Zdravotnickém operacnim stiedisku Stfedoceského kraje v Kladné. Cilem bakalaiské
prace je analyza systému vzdélavani v dané organizaci a vytvoieni navrhu opatieni, které

by ptispélo ke zlepseni soucasného vzdélavaciho systému v organizaci.

Prace je ¢lenéna na teoretickou &ast a praktickou &ast. Cast teoreticka se sklada ze
tfi kapitol. Prvni kapitola definuje vzdélavani v organizaci obecné, definuje, jakych cili
lze vzdélavanim dosdhnout a jak se formuji pracovni schopnosti. Druhd kapitola je
zaméfend na cyklus systematického vzdélavani. Jednotlivé cykly systematického
vzdélavani jsou vysvétleny v podkapitolach. Teoreticka ¢ast byla napsdna s vyuZitim

odbornych zdroji.

Po shrnuti teoretické casti nasleduje ¢ast prakticka, kterd obsahuje kapitoly
Predstaveni organizace, Vzdé€lavaci systém v organizaci, Dotaznikové Setieni,
Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a Navrhy na zlepSeni soucasného vzdélavaciho

systému.



V kapitole predstaveni organizace jsou uvedeny informace o historii organizace,
jeji zaméfeni a organizaéni struktura. Dal$i cast prace Vzd€lavaci systém
v organizaci popisuje jednotlivé cykly vzdélavani v dané organizaci. Dalsi kapitola
pojednava o dotaznikovém Setieni, které bylo provedeno mezi zaméstnanci organizace,
ktefi vykonavaji funkci operatora. Zavérecna kapitola se vénuje navrhiim na zlepSeni
vzdelavaciho systému a poskytuje doporuceni, které by mohlo pomoci zlepsit soucasny
vzdélavaci systém v organizaci. Praktickd €ast byla vypracovana za pouziti internich

zdrojii a rozhovort s vedoucim ZOS Kladno.
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1.  Vzdélavani v organizaci

1.1. Definice vzdélani

Vzdélani mize predstavovat ,, formu dotvareni a rozvoje osobnosti. V nejsirsim
slova smyslu je treba ho chadpat jako prvotni, rozsirujici, dopliujici a inovacni vzdeélani:
jde o proces ziskavani a osvojovani védomosti z riiznych oblasti lidského poznani*

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 76).

Podle Bartonikové, je vzdélavani v organizaci hleddni rozdili a nasledné

odstranéni mezi tim ,,co je*, a tim ,,co je Zddouci* (Bartoiikova, 2010).

Vzdélavani je podle Sakslové a Simkové ,persondlni Cinnost, kterd zahrnuje
prohlubovani a rozSifovani pracovnich schopnosti, rekvalifikaci, vzdélavani novych

zaméstnanct a formovani osobnosti zaméstnance.* (Sakslova, Simkova, 2013, s.118).

Koubek definuje vzdélani pracovnikli jako persondlni ¢innost, ktera zahrnuje

nasledujici aktivity:

a) Doskolovani — je ptizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikti ménicim
se pozadavkiim pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti
(flexibilita v ramci pracovniho mista). Doskolovani je tradi¢nim, nejCastéjSim

a Casto 1 hlavnim tkolem vzdé¢lavani pracovnikil v organizaci.

b) Rozsifovani pracovnich schopnosti — jde o zvySovani pouzitelnosti
pracovnikii tak, aby alesponn z¢asti zvladali znalosti a dovednosti potfebné

k vykondvani dal§ich, jinych pracovnich mist.

¢) Rekvalifika¢ni procesy v organizaci — jednd se o procesy, kdy pracovnici,
ktefi maji povolani, které organizace nepotiebuje, jsou pieSkolovani na povolani,
které organizace potiebuje. I péfe o rekvalifikaci pracovnikli je v zdjmu

organizace a je soucdsti ji organizovaného vzdélavani pracovniki.

d) Orientace na pracovnika — nové pracovniky musi organizace doSkolovat,
preskolovat nebo je alesponl adaptovat na zvlaStnosti, mechanismus a kulturu
organizace v procesu. Je nutné piizptisobovat pracovni schopnosti novych
pracovnikl specifickym pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané

technice, technologii, stylu prace v organizaci apod.
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¢) Formovani osobnosti pracovnika — formovani pracovnich schopnosti v
rdmci moderni personalni prace piekracuje hranice pouhé odborné

zpusobilosti (kvalifikace) (Koubek, 2015).

Podle Armstronga je vzdélavani a rozvoj definovano jako ,, proces, zabezpecujici
to, Ze organizace ma vzdelané, kvalifikované a angazované lidi, které potrebuje. Tento
proces usnadnuje jednotlivcum a tymiim osvojovat si pozadované znalosti, dovednosti
a schopnosti prostrednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdeldvacich aktivit zajistovanych
organizaci, vedeni a koucovani zajistovaného liniovymi manazery a dalSimi subjekty
nebo samostatné rizeného vzdelavani zajistovaného jednotlivci.*“ (Armstrong, Taylor,

2015, s.335-336).

Vzdélavani pracovnikil v organizaci je zpravidla zaméfeno na:

. ZlepSovani pracovniho vykonu,

. Uplatiiovani pravidel, postupti a zékont.

. Iniciovani a zvladani zmén.

. Odborné dovednosti, které sméiuji k ziskani ¢i prohlubovani ptislusné
kvalifikace.

. Rizeni vztaht (vztahy se zdkazniky a vztahy uvnitf organizace).

. Rozvoj potencialu (kariérni rozvoj, piiprava na vypofadani se

s budoucimi problémy a ukoly) (Bartak, 2007).

Egerova vymezuje vzdélavani pracovniki jako systematicky proces, diky kterému
dochazi nejen k ziskavani novych znalosti a dovednosti, které pracovnik potiebuje na

stavajici pracovni pozici, ale 1 k rozvijeni dovednosti, znalosti a postojii pracovnika, které

N 24

1.1. Cile vzdélani
Hlavnim cilem vzdé&lavani pracovnikil je pfipravit pracovniky podniku tak, aby
vzrostla jejich schopnost efektivné dosahovat stanovenych cili organizace, ¢imz se také

zvysi konkurenceschopnost, prosperita a mira napliiovani strategickych cili (Egerova,

2012).
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Podle Armstronga ucelem neboli cilem, je rozvijeni lidského kapitalu organizace,
stejn¢ jako zabezpeCovani toho, aby organizace disponovala kvalitnimi lidmi, které

potiebuje pro uspokojovani souc¢asnych i budoucich potteb (Armstrong, Taylor, 2015).

Vyznam konkrétnich cili vzdélavani spociva i v tom, ze umoziuji spravné
stanovit okruh osob, které by se jej meli ucastnit. Jasné cile vzdélani zvysuji
1 odpovédnost Ucastnikil Skoleni. Umoziuji totiz, aby ziskané poznatky byly po jeho
skonceni hodnoceny. Cile skoleni by mély byt formulovany v podob¢ schopnosti, které

ma trénink vytvofit, tj. pfedpokladt k samostatnému vykonavani urcité ¢innosti.

v v

vykonovych ukazatelii zaméstnanct nebo jejich skupin (Urban, 2013).

Cile ve vzdélavani predstavuji urcité vymezené proménné, takové, které vyjadiuji,
co je potfeba Ucastniky vzdélavani naucit (dovednosti, védomosti, navyky). Urcuji, k
cemu ma ur€itd vzdelavaci aktivita sméfovat. Hlavni cil vzdélavani je plnén
prostiednictvim dil¢ich vzd€lavacich cili. Cile by méli byt SMART (specifické,
meétitelné, dosazitelné, realistické a Casove ohrani¢ené). M¢ély by byt tedy: specifikované
vzhledem k vymezenym potiebam, vychazet z pozadovanych standardii na daném
pracovisti, vyjadiovat pfi jakych podminkach a v jakém cCase je lze vyhodnotit, umoznit
individualni hodnoceni vzdé€lavacich vysledkii a zhodnotit vzdélavaci aktivity a
poskytovat manazerum, organizatorim vzdélani, ucastnikim

a lektortim voditko, v jakém sméru by se vzdélavani mélo smétovat (Bartak, 2007).

Cile vzdélavani uréime na zdkladé stanovenych potieb vzdélani. Pro

jednoznacnost jejich vyznamu je tteba rozdélit cile do dvou kategorii:

a) Programové cile, které zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu jako

vystupu procesu stanoveni potieb vzdélani;

b) Cile kurzu obsahuji cile jednotlivych vzdé€lavacich aktivit a ty mohou

obsahovat jesté dil¢i cile (Vodak, Kucharcikova, 2011).
Barték cleni cile vzdélavani na:

a) Cile hlavni — vymezuji zékladni zaméfeni vzdélavaciho procesu;
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b) Cile dil¢i — ty plynou z hlavnich cili a jsou jejich konkretizaci a specifikaci z
hlediska pozadavkil na obsah, kvantitu a kvalitu, ¢asovou a finan¢ni naro¢nost

vzdélavaci akce (Bartak, 2015).

1.2. Formovani pracovnich schopnosti

Musime rozliS§it pojmy ,formovani pracovnich schopnosti clovéka®
a ,,formovani pracovnich schopnosti pracovnika®. Prvni pojem znamena formovani
pracovnich schopnosti ¢lovéka v obecném slova smyslu, tedy v pribéhu celého jeho
zivota. V piipad¢ druhého pojmu jde o formovani pracovnich schopnosti pracovnika
konkrétni organizace. Jednad se o aktivitu, ktera souvisi s praci, kterou pracovnik
vykonava, nebo s organizaci, ve které pracuje. Jde o aktivitu organizovanou,

podporovanou organizaci v ramci jeji persondlni a socidlni prace (Koubek, 2015).

Vzdélavani v organizaci zahrnuje rozsdhlou oblast vzdélavani. K zakladnim

oblastem vzdélavani podle Sakslové a Simkové pati:

* Priprava na povolani — je to vyuc¢eni budoucich zaméstnancti mimo organizaci,

Ptiprava na povolani probiha mimo systém vzdélavani organizace;

* orientace a adaptacni proces — je proces, kdy se zaméstnanec seznamuje s

pracovnim mistem;

* doSkolovani — jedna se o proces pfizpusobovani znalosti a dovednosti novym

pozadavkim pracovniho mista zaméstnance, ktery je vyvolany rlznymi

zménami;

e zvySovani kvalifikace — znamena rozSifovani znalosti a dovednosti
zameéstnance;

e preSkolovani — jinym slovem také rekvalifikace. Zaméstnanec diky

rekvalifikaci ziskd moZnost nového uplatnéni;

+ specifické formy vzdélavani — zaméfuji se bud na nékteré skupiny
zaméstnancl, nebo na ziskani urcitych znalosti a dovednosti (Sakslova,

Simkova, 2013).
V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka Koubek definoval tfi oblasti:

e oblast vSeobecného vzdélavani;
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e oblast odborného rozvoje;

e oblast rozvoje.
Oblast v§eobecného vzdélavani

Zde se formuluji zékladni a vSeobecné znalosti a dovednosti, které umoziuji
clovéku zit ve spolecnosti, ziskavat a rozvijet specializované pracovni schopnosti i dalsi
vlastnosti. Tato oblast je orientovana v pfevazné mife na socialni rozvoj jedince

a na jeho osobnost.
Oblast odborného vzdélani

Pro tuto oblast se také pouzivd vyraz oblast formovani kvalifikace nebo oblast
odborné/profesni ptipravy, ve svété se ale uchytilo oznaceni ,training“. V této oblasti
se uskuteCiiuje proces piipravy na povolani, formovani specifickych znalosti
a dovednosti. Oblast odborného vzdélavani je tedy orientovana na zaméstnani

a zahrnuje:
e Zakladni ptipravu na povolani, ktera se vétSinou uskuteciuje mimo organizaci,
tim padem stoji mimo systém vzdélavani organizace.

e Orientaci, pti které se jedna o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika
na organizaci, pracovni kolektiv i praci na daném pracovnim misté pomoci
zprostiedkovani vSech potiebnych informaci, vcetné specifickych znalosti a
dovednosti potiebnych pro fadny vykon prace.

e Doskolovani, je pokratovanim odborného vzdélavani v oboru. Jedna se
o pfizptisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym pozadavkiim jeho
pracovniho mista, které je vyvoldno zménami techniky ¢i technologie, pozadavky
trhu, novymi objekty v oboru, rozvojem metod fizeni apod. Doskolovani je
poZadovano za vyznamny nastroj zvySovani pracovniho vykonu a prosperity
organizace a také za ndstroj zvySujici Sance (konkurenceschopnost) pracovnikl
na trhu prace uvnitf organizace i mimo ni.

e Preskolovani (rekvalifikace), je c¢innost, pfi které si ¢lovék osvojuje nové
povolani, které obndSi nové pracovni schopnosti. Profesni rehabilitace
je zvlastnim ptipadem rekvalifikace, ktera sméfuje k opétovnému pracovnimu

zatazeni osob, kterym jejich sou€asny zdravotni stav brani v tom, aby trvale nebo
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dlouhodobé vykonavaly dosavadni zaméstnani a jemu odpovidajici povolani.
Mnoho rekvalifikacnich procesii ve spolecnosti se iniciuji statni nebo lokalni

instituci trhu prace.
Oblast rozvoje

Oblast rozvoje se soustfedi na ziskavani SirSi palety znalosti a dovednosti,
nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani sou¢asného zaméstnani. Je to oblast dalSiho
vzdélavani, rozSifovani kvalifikace. Formuji se zde ryze pracovni schopnosti

ale 1 osobnost jedince (Koubek, 2015).

Pracovni schopnosti ¢lovéka se formuji jiz pfi Skolnim vzdélavani, kde Clovek
ziské zakladni a vS§eobecné znalosti a dovednosti. Navazujici oblasti na Skolni vzdélavani
je oblast odborné ptipravy na povolani. V této oblasti se ziskavaji nové urcité dovednosti
a rozvijefi se 1 dovednosti ziskané  diive, které uzce  souviseji

se zameéstnanim (Dvotéakova, 2007).
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2.  CyKklus systematického vzdélavani

Koubek uvadi, ze nejefektivnéj$§im vzdélanim pracovnikli v organizaci je dobie
organizované systematické vzdélani. Systematické vzdélavani pracovnikd je neustéle
se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zésad politiky vzdélavani, sleduje cile strategie
vzdelavani a opird se o peclivé vytvoiené organizaCni a institucionarni predpoklady
vzdelavani. Vlastni cyklus za¢ina identifikaci potfeby vzdélavani pracovniki organizace.
Dale nasleduje fadze planovani vzdélavani. Na fazi planovani navazuje tieti faze, a to
realizace vzdé&lavaciho procesu neboli vlastni proces vzdélavani. Ctvrtou
a posledni fazi je vyhodnocovani vysledkd. V této fazi nachazime skutecnosti,
ke kterym se ptihlizi v dal§im cyklu, pfedevS§im ve fazich identifikace potieby vzdélavani
a planovani vzdélavani (Koubek, 2015). V nasledujicich podkapitolach budou jednotlivé

faze systematického vzdélavani rozebrany podrobné;i.

2.1. Identifikace potieby vzdélavani

Cyklus systematického vzdélavani zac¢ind identifikaci potieby vzdélani. Potieba
vzdélavani znamend nesoulad mezi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi zaméstnanct
a pozadavky pracovnich mist. Identifikace potfeby vzdélani se provadi s vyuzitim
dostupnych udaji o pracovnich mistech (tkoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti,
podminky a pozadavky na vykonavanou praci) a o zaméstnancich (dosazené vzdélani,

odborna zpusobilost a praxe) (Sikyt, 2016).

Podle Armstronga a Taylora (2015) by mély vSechny vzdélavaci aktivity vychazet
z poznani a pochopeni toho, co se ma udélat a pro¢ se to ma ud¢lat. Proto
je dulezité nejprve identifikovat a analyzovat potiteby vzdélavani, a to jak na Grovni
organizace, tak na urovni skupin i jednotlivci, a ndsledné definovat ucel vzdélavacich

aktivit.

Analyza potfeb umoZziuje zjistit, co chybi jednotlivcim a tymim v organizaci
z hlediska poZadovanych znalosti. Porovnava se, jakymi zpisobilostmi jednotlivci
a tymy v soucasné dobé& nakladaji a jakymi by nakladat méli. Vysledkem porovnani byva

rozdil mezi ocekavanim a realitou a navrhne se zplsob, jak rozdil zmenSit (Bartak, 2007).

Proces vzdelavani a rozvoje pracovnikli vychazi z vize, poslani, cilii, filozofie
a kultury podniku, u jeho strategie a politiky fizeni a rozvoje lidského kapitalu. VSechny

tyto aspekty je tfeba vzit v tvahu pii provadéni identifikace vzdélavacich potieb
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organizace. Analyza potieb vzdélani spoc¢iva ve shromazd’ovani informaci o sou¢asném
stavu znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancii, o vykonnosti jednotlived, tymu
a podniku, a v porovnavani zjisténych udaji s pozadovanou urovni. Vysledkem analyzy
je zjisténi mezer ve vykonnosti, které je tfeba eliminovat, se zaméfenim na takové, které
je mozné odstranit pravé diky vzdélavani. Vysledkem je pak také navrh vhodného

vzdelavaciho programu (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Koubek uvadi, ze moznych zdroji informaci, které jsou pouzitelné pro ucely
identifikace potfeby vzdélani je znacné mnoZstvi a jen zfidka lze bezpecné stanovit néjakeé

v e

potadi dilezitosti jednotlivych faktort, které urcuji aktualni pottebu vzdélavani. V praxi
se ale postupuje tak, ze se analyzuje uzS§i nebo Sir$i Skdla udaji, ziskanych jak
z b&zného informacniho systéml organizace, tak ze zvlastnich Setfeni. BéZné se jedna

o tfi skupiny udajt.

« Udaje, které se tykaji celé organizace, to znamena udaje o struktuie organizace,
jejim vyrobnim programu ¢i programu ¢innosti, trhu, na kterém organizace
pusobi, a zdrojich vybaveni, finan¢nich a lidskych. Vyznamnou roli tu maji
udaje o poctu, struktuie a pohybu pracovnikli, o vyuzivani kvalifikace

a pracovni doby.

« Udaje, které se tykaji jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti, popisy pracovnich
mist a jejich specifikace (pozadavky na pracovniky), dale jsou

to informace o stylu vedeni, kultufe pracovnich vztaht apod.

» Udaje, které se tykaji jednotlivych pracovniki, které ziskdme napiiklad
z personalni evidence, ze zdznami o vzdélani a o hodnoceni pracovnika,

kvalifikaci a absolvovani vzdélavacich programd.

Na zaklad¢ téchto udajii se analyzuje potieba vzdélavani pracovnikl organizace

(Koubek, 2015).

Vzdélani by mélo pfinaSet vic. Mélo by byt zaméfeno na rozpoznavani
a uspokojovani potfeb rozvoje — lidé by meéli byt soustavné pfipravovani na dalsi
povinnosti a vétSi odpoveédnost, na ziskdvani si novych znalosti a dovednosti
v souvislosti s ménicimi se poZadavky na vykondvanou praci nebo na osvojovani
si rozmanitéjSich znalosti a dovednosti, aby zvladali vykondvani riiznych druhd ¢innosti

a plnéni raznych typt tkoli (multitasking) (Armstrong, Taylor, 2015).
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Pti identifikaci potieb vzdélavan pracovnikl se podle Koubka nemiizeme opirat
pouze o udaje, které se tykaji organizace, ale je velmi diilezité a prospé$né znat profesné
kvalifika¢ni strukturu pracovnich zdroji a jeji vyvojové tendence v Gzemi, z n¢hoz
organizace Cerpd mnozstvi svych pracovnich sil, i preference, které ma mladez
v souvislosti s volbou pfipravy na povolani. Musi se brat v uvahu i dosavadni zkusenosti

a dovednosti s obtiznosti ziskavani pracovniki (Koubek, 2015).

Potieby mtizeme identifikovat ze tii riznych hlt pohledu:

. Ucastnika vzdélani — zaméstnance (individualni potieby a piani)
. Pozadavk, které plynou z funkce
. Budoucnosti (profesni a kariérni rist)

Tyto uhly pohledu se spojuji v rozvojovém planu (Hronik, 2007).

2.2. Planovani vzdélavani
Podle Dvotékové (2012), planovani vzdélani znamena cilené opatieni a ¢innosti,
které zabezpecuji potfebnou kvalifikacni strukturu zaméstnanct a zvysuji flexibilitu

jejich pracovnich schopnosti.

Vystupem faze identifikace potieb vzd€lani je vypracovany ndvrh nebo plan
vzdélavaciho programu, ktery predstavuje proces piipravy ucebnich osnov a materiald,

které splnuji pozadavky vzdélani a rozvoje (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Jiz ve fazi identifikace potteb vzdélavani se objevuji navrhy plani, formuluji
se prvni ukoly, priorit vzdélani a z nich plynouci ndvrhy programi a rozpoc¢t. VSechny
tyto plany nebo navrhy se postupné upfesiiuji, az vznikne kone¢na podoba rozpoctu
a programu. Program je pak déle specifikovan, takze v konecné podobé vymezuje oblasti,
na které se vzdélavani zaméfi, stanovuje, kolik a jakych pracovnikli se bude vzdélavani
tykat, jaké metody a prosttedky budou pouzity a v neposledni fadé asovy plan vzdélavani

(Koubek, 2015).
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Sikyt uvadi, co vymezuje zpracovani planu vzdélani:
* cil vzdélani;
* cilovou skupinu zaméstnanct, kterou chceme vzdélavat;
» metody vzdélavani;
* instituci, kterd zabezpecuje vzdélani (zaméstnavatel nebo externi firma);
* lektora;
» misto, kde se bude odehravat vzdélani;
* ¢as, kdy bude vzdélani probihat;
* pozadavky na materialni a technické vybaveni a sluzby;
» metody vyhodnocovani;
« naklady na vzdélavani (Sikyt, 2016).
Modelovy postup planovani a provadéni vzdélavacich programi ma pét fazi.

* Faze analyzy — v této fazi se stanovy cile vzdélani, vymezi se podminky
vzdélavani a urci se stavajici znalosti a dovednosti jedinci, kteii se budou

vzdélavat.

* Faze navrhu — analyzuje se pfedmét vzdélavani, koncept programu vzdélavani,
urci se studijni a vyukové materidly a urci se metody vyhodnocovani
vzdélavani.

» Faze vyvoje — vypracuje se podrobny program vzdélavani na zakladé konceptu

vytvofen¢ho v druhé fazi. To zahrnuje sestaveni planu, vymezeni obsahu

a stanoveni vystupll jednotlivych lekci, stejné tak se urci jednotlivé metody

vzdélavani, studijni a vyukové materialy, technické vybaveni a zpracovani finalni

tiSténé verze programu, ktera je ur¢end pro distribuci zainteresovanym stranam.

Néklady na realizaci programu se musi drZet v ramci rozpoctu.
* Faze realizace — realizace programu vzdélavani podle vytvoteného planu.

* Faze vyhodnoceni — v této fazi se vyhodnocuje kazda lekce z pohledu osoby
odpovédné za realizaci celého programu, ale i z pohledu ucastnikli. Zkouma
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se dopad programu na vykon a posuzuje se, do jaké miry program splnil ocekavani

(Armstrong, Taylor, 2015).
Vodak uvadi tyto fdze procesu tvorby planu.

* Piipravnd faze, ktera zahrnuje specifikaci potfeb, analyzu Ucastnikli, stanoveni cilti

vzdelavaciho projektu.

* Realizani faze predstavuje zpracovani a vyvoj jednotlivych etap vzdélavaciho projektu

a realizaci ve form¢ ukold a stanoveni poradi témat. Jedna se o urceni zptisobu, diky
kterému bude vzdélavani probihat. Nejprve se stanovy techniky vzdélavani. Pti volbe
téchto  technik je tieba brat v Gvahu  lLidsky  faktor, vzdélani
a zatazeni u€astnikii na riznych Grovnich fizeni v podniku, dale je tfeba zohlednit pocet

ucastnik?, priority podniku a podminky podniku pii uvoliovani zaméstnanct.

» Faze zdokonalovani je ¢ast procesu tvorby vzdélavaciho planu, v které jde o pribézné

hodnoceni jednotlivych etap vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim.
Hledaji se moznosti zlepSeni celého procesu vzdélavani za pomoci vhodnych technik
a hodnoticich modeli. Zakladnim problémem je vybér vhodnych metod hodnoceni

a stanoventi kritérii (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

2.3. Realizace vzdélavani

Na fazi planovani vzdélavani navazuje faze realizace vzdélavani. Nejprve se
s ohledem na planovany cil a cilovou skupinu zaméstnancti vybere vhodna metoda
(metody), instituce, lektor a misto a Cas vzdélavani. Nésledné se zajisti materialni
a technické vybaveni, dohodnou se podminky realizace s ur¢enou instituci a informuje se
cilovd skupina tcastnikli. Nakonec se vybere vhodnd metoda hodnoceni vzd€lavani

a stanovi se naklady na vzdé&lavani (Sikyt, 2016).
Hronik uvadi, Ze realizace vzdélavani ma tii faze:

a) Priprava — v této fazi je potfeba pfipravit vSe tak, aby mohl scénar vzdélavani byt
realizovan. Je tfeba pfipravit lektora, materidly a pomticky k u€eni, Gi€astniky a celou

vzdélavaci akci zajistit.

b) Vlastni realizace — ta za¢ina piijezdem lektora na misto vzdélavaci akce. Faze vlastni
realizace se sklada z dil¢ich fazi jako je zahdjeni, pfi kterém se zaméstnanci, ktefi se

budou vzdélavat seznami s programem a jeho cili, dile se monitoruje prabéh a déni
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kdy lektor postupuje podle programu, ale nemize postupovat mechanicky. Dale je
vytvofeni a udrzovani vysoké urovné pracovniho spolecenstvi, kdy kromé naplnéni
obsahu vzdélavani je lektor zodpovédny také za vytvoreni aktivniho prostfedi a za
efektivni praci na samostatném kurzu. Jako posledni dil¢i fazi je feSeni nenadalych
situaci, které se vymykaji zadani a pfedpokladanym reakcim, mtize to byt nevyvazena
skladba ucastnikil, kdy se mohou ve vzdélavaci aktivité objevit zaméstnanci, ktefi jiz
néco podobného absolvovali nebo se zde mize objevit rusi¢, pasivni tcastnik a také

poznamky na nepfitomné.

¢) Transfer — jiz v predchozi fazi pldnovani jsou navrzeny aktivity, které nasleduji po
skonceni vzdélavani. Kurz nemlzZe skoncit odjezdem nebo vyplnénim dotazniku
spokojenosti, je na manazerovi, aby se podilel na transferu, protoze se zaméstnanci,

ktefi se ticastnili kurzu, ma tésnéjsi kontakt nez lektor (Hronik, 2007).

Dle Vodéka se faze realizace vzdélavani sklada z n€kolika prvki, a to cile, programu
motivace, metody, ucastnika a lektorti. V nasledujicich bodech si stru¢né vysvétlime, co

jednotlivé prvky znamenaji:

» Cile se urcuji na zakladé stanovenych potteb vzdélavani. Cile délime do dvou kategorii,
a to cile programov¢ a cile jednotlivé vzdélavaci akce. Cile programové obsahuji cile celé
vzdélavaci akce, cile jednotlivé vzdélavaci akce obsahuji cile jednotlivych aktivit, které

realizujeme pii vzdélavani.

* Program musi byt pfizpisoben konkrétni vzdélavaci akci a musi obsahovat: ¢asovy

harmonogram, témata (obsah), metody a pomiicky, které budou pouZzity.

* Motivace je velmi vyznamnym prvkem vzdélavaciho procesu. Jsou-li ucastnikiim
vzdelavaci akce ujasnény cile a je dohodnuty kontrakt pro danou vzdélavaci akci, je

potieba prihlédnout k motivaci Gcastnikii k uceni a sebevzdélavani.

» Ucastnici jsou klicovym prvkem podnikového vzdélavani. Jejich motivacni
pfipravenost zavisi také na emociondlnim rozpoloZeni, kulturnim a vzdé&lanostnim
zazemi, citovy vztah a dispozice maji vliv na to, jaky bude pfistup UcCastnika
k vzdélavani.

+_Lektofi musi mit urcit€ osobnostni pfedpoklady a znalosti. Lektoti jsou k realizaci

vzdélavacich aktivit v rdmei podnikovych vzdélavacich aktivit vybirani na zaklad€ svych
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technologickych znalosti ale na jejich znalosti osobnostni a pedagogické uz se tolik
neptihlizi. Védomosti a technické znalosti lektorti byvaji na dostatecné tirovni. Primarni

pozadavek na lektory je ten, aby véd¢li, jak pristupovat k vyuce skupiny.

» Metody vzdélavani musi byt zvoleny az po tom, kdy si podnik stanovi cile, kterych chce
podnik diky vzdélavani dosahnout. K vybéru vhodné metody neexistuje jednoznacny
navod. Vhodnd volba metody =zavisi na okolnostech kolem podniku,

k jednotlivciim a k u¢ebnim cilim (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

2.3.1. Metody vzdélavani

Pti podnikovém vzdélavani se pouziva nékolik metod, které se voli az kdyz jsou
stanoveny cile. Vybér vhodné metody zavisi predev§im na okolnostech, které
se vztahuji zejména k podniku, jednotlivecim a vzdélavacim cilim. Volba a pouziti
vhodné metody by mély odrazet individudlni pozadavky a potieby v oblasti vzdélavani,
ale mély by také nasledovat soucasné celosvétové trendy jak technického, tak
ekonomického vyvoje. Vybér vhodnych metod je urCovan riiznymi faktory, jako je
napiiklad vék a pocet tcastniki vzdélavaci akce, jejich soucasna uroven védomosti
a dovednosti a jaka uroven se od nich pozaduje. Dilezitym faktorem je odborna uroven

a zkuSenost lektort (Vodak, Kucharcikova, 2011).”

Obrazek ¢. 1 Faktory ovliviiujici volbu vzdélavacich metod

[ FAKTORY OVLIVNUJICI VOLBU METOD ]

Cile uceni Lidske faktory
Lektofi

- Dovednosti I T - Utastnici
Schopnosti
Postoje, hodnoty

- Védomosti

Prostiedi

Casové a materialni
faktory

Predmét a obsah

Specificky predmét
a pozadavky
podniku
Interdisciplinami
tézkosti

- Cas
Finance
Vzdélavaci zafizeni

Principy ucem

Motivace

Aktivni zapojeni
Individualni pfistup
Zpétnd vazba
Prenos poznatki

Prevzato: Vodak a Kuchar¢ikova, 2011
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Metody vzdélavani délime do dvou skupin:

e metody vzdélavani na pracovisti — probihaji na konkrétni pracovni pozici,
pti konani béznych pracovnich ¢innosti. Tyto druhy metod jsou urcené
spiSe pro vzdélavani délnik;

¢ metody vzdélavani mimo pracovisté — které probihaji bud’ ve firmé ¢i
organizaci nebo mimo ni. Pouzivaji se spiSe pro vedouci pracovniky

a specialisty.

V praxi se pouzivaji ob¢ dvé skupiny pro vzdélavani vsech pracovnikil, ale
dochazi k ur¢itému pozménéni, vzhledem na napli prace konkrétni skupiny pracovniki

(Koubek, 2015).

2.3.1.1. Metody vzdélavani na pracovisti
Vzdélavani na pracovisti se aplikuje zejména individudln€é na bézném
pracovnikovi béhem jeho pracovniho vykonu, jedna se tudiZ o individualni metody, které

pozaduji individualni pfistup a vztah mezi vzdélavanym a Skolitelem (Koubek, 2015).

V literatufe se setkavame s nékolika druhy metod vzdélavani na pracovisti. Pro praci

si autorka vybrala tyto metody:

* Coaching (koucovani) predstavuje vzdélavani pracovnika pod vedenim nadiizeného
nebo Skolitele (kouce). Kou¢ je osoba, kterd je schopna komunikovat, usmériovat

a podcenovat zaméstnance k samostatnosti pii uceni se novych znalosti a dovednosti

(Sikyt, 2016).

* Mentoring je oboustranné, vzajemné piinosné vzdélavani. Mentor (Skolitel) sdili své
zkuSenosti a znalosti. Mentoring se zaklddd na neformdlnim vztahu mentora
a zaméstnance. Zaméstnanec si vybird svého mentora, ktery musi byt zkuSeny

a vzdélany (Copikové, Blaha, Horvatova, 2015).

* InstruktaZ pii vykonu prace je nejjednodussi a nejcastéjSi zpiisob zaskoleni
zaméstnance. Vzdélavany zaméstnanec se uci pozorovanim a napodobovanim

zkuSengj$iho zaméstnance (Dvoiakova, 2007).

* Asistovani znamend, ze mén¢ vzdélany zaméstnanec je pridélen k odbornikovi nebo
vice zkuSenému zaméstnanci jako vypomoc a pomaha spliiovat jeho tkoly a tim se od
ného uéi (Sakslova, Simkova, 2013).
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* Rotace prace (crosstraining) pracovnik se vzdélava postupné. Na urcité ¢asové obdobi
je presunut na jinou pracovni pozici, kde je poveétovan ukoly. Metoda se Casto pouziva
pfi seznamovani absolventti Skol s danou organizaci, své uplatnéni ma i u fidich
pracovnikd. Pracovnik si rozSifuje své znalosti, pozndva organizaci a jeji ukoly, je
schopen vidét vzajemnou provazanost v organizaci. Nicmén¢ pracovnik nemusi byt tak
kompetentni, aby zvladal kazdou pracovni pozici, coz mize mit dopad na jeho

sebevédomi a hodnoceni pracovniho vykonu (Koubek, 2015).

* Pracovni porada slouzi ke sdileni informaci, které jsou nezbytné pro chod podniku
a k feSeni problémi. Je to metoda, kterd nepouzivd vztah mezi vzdélavatelem

a vzdélavanym (Zufan, 2012).

Podle Dvotakové coaching a mentoring maji velmi dilezité postaveni mezi vySe
uvedenymi metodami. Jsou totiZ snadno proveditelné a zaméstnanci maji pfimou cestu k

tomu, aby dosahovali vysSich pracovnich vykont. Jako ptinosy uvadi hlavné vynosnost,

spolehlivost, u¢innost a vykonnost (Dvotakova, 2012).

2.3.1.2. Metody vzdélavani mimo pracovisté
Jedna se o metody, které se aplikuji na hromadné vzdélavani skupiny zaméstnanca
mimo bézné pracovisté (vyukové dilny, vyvojové pracovisté, vzdélavaci instituce...)

(Sikyt, 2016).
. Prednaska, ktera probiha pomoci vykladu Skolitele. Znalosti a dovednosti jsou

na prednasSce rychle a bez vétsi prace predany zaméstnancim, ale vyklad Skolitele snizuje
motivovanost zaméstnancti k aktivnimu rozvoji predanych znalosti a dovednosti (Sikyf,

2016).

. Demonstrovani také oznacovano jako praktické vyuCovani, vyuzivd znalosti

a dovednosti pro pfedvedeni pracovnich postupt ve vyukovych dilndch nebo
na vyvojovych pracovistich (Dvotakova, 2007).

. Pripadové studie jedna se o skute¢né nebo smyslené li¢eni néjakého problému v
organizaci nebo o komplex organizacnich problému. Ucastnici vzd&lavani studuji situaci
a snazi se navrhnout feSeni problému. Piipadové studie pomahaji rozvijet mysleni a

schopnosti pro nalezeni problému a jeho nasledné feseni (Koubek, 2015).
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. Brainstorming je forma feSeni problému, ktery obvykle jesté nebyl v organizaci
feSen. Ucastnici brainstormingu maji za tkol, navrhnout feSeni daného problému,

s pouzitim jejich znalosti a dovednosti (Zufan, 2012).

. Seminaf je podobny piednasce, ale k vykladu Skolitele se pfidava i diskuze
Skolitele se vzdélavanymi pracovniky. ZvySuje to motivaci zaméstnancl k aktivnimu
osvojovani znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou jim predavany a sdileny (Sikyf,

2016).
2.3.1.3. Trendy ve vzdélavani

V dusledku novych technologii se za¢inaji objevovat nové metody ve vzdélavani.
Jako ptiklad metod si mizeme podle Langera (2018) uvést: Gamifikaci,E-learning, Peer

leasing a Micro-learning.
a) Gamifikace

Gamifikaci Frk definuje jako ,,pouzivani hernich prvka v nehernim prostiedi.*
Gamifikace se pouziva spiSe v online vzdélavani a dilezité je jeji vhodné pouziti.
V soucasnosti se pouziva termin ,,seriousgames‘ pro oznaceni her, jejichz hlavnim cilem
neni zabava, ale vzdélavani a zlepSeni fyzického zdravi. Jako spravnym ptikladem
gamifikované vzdélavaci aplikace je aplikace Duolingo, ktera je bezplatnd a umoznuje
studovat jazyky. Cela aplikace je vlastné hra, ve které jde o to sbirat body XP (ukazuji
naSi zkuSenost) a porovnavat se s ostatnimi kolegy (Frk, 2016). Uceni hrou je velmi
efektivni, hra nam umoznuje ucit se novym strategiim, v bezpeci zkoumat svét kolem

sebe a délat rozhodnuti, které nas nemohou poskodit (Bréda, 2017).
b) Peer learning

Oznacuje se jako peer-to-peer learning, vrstevnické u€eni nebo také jako
vzajemné uceni. Jedna se o uceni, kdy se navzdjem uci vrstevnici, nikdo z nich nema
autoritu vedouciho. Sdili pouze mezi sebou svoje znalosti, dovednosti, napady
a zkuSenosti. Mtze se jednat o jednosmérny pienos od jednoho k druhému/druhym nebo
o vzajemné sdileni znalosti mezi U€astniky. Pozice ucitele nejenom uci ostatni, ale uci
1 sam sebe. Mezi vyhody peer learningu patii, ze Setfi ¢as a zdroje organizace, umoziuje
uceni, feSeni problémul v konkrétnich podminkach. Nevyhodou je, Ze ucici mize délat

chyby, mize se pfiznat, Ze néco neznd nebo nevi. Peer learning je obtizné
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kontrolovatelny, nelze kontrolovat, zda dochdzi k Sifeni nespravnych nebo chybnych

informaci (Dvotéakova, 2018).
c) Microlearning

»Microlearning je koncept vzdélavani, pracujici s malymi, komprimovanymi
“balicky* vzdélavaciho obsahu, které jsou dodavany ucicim se jedincim pravé v tom
Case, kdy to potiebuji.“ VéEtSinou se pouzivaji kratkd videa nebo textové ¢i grafické
podoby. Microlearning je opakem rozsahlych a ¢asové dlouhych kurzi. Jeho trend
spoc¢iva v rostouci popularité pouzivani chytrych telefonli a dostupnosti internetu. Pro
firmy microlearning nabizi rychly, a hlavné efektivni zptisob dodani konkrétnich znalosti
v Case, ve kterém to zaméstnanec potiebuje (napiiklad k fteSeni problému). Aby
zameéstnanci firmy mohli microlearning pouzivat, firma musi zajistit vhodnou technologii

a pristup k internetu (Frk, 2017).
d) E-learning

Je to metoda ve vzdélavani s podporou informacnich a komunikacnich technologii
(multimedidlni  vzdélavaci  programy  dostupné na  osobnich  pocitacich

a jejich sitich (Siky#, 2016).

Egerova ¢leni definice e-learningu z hlediska:

. Sirsiho versus uziho pojeti e-learningu,
. Pedagogického versus technologického ptistupu.

V SirSim pojeti je e-learning bran jako Sirokd Skala aplikaci a procesil
(ComputerBasedTraining, Web BasedTraining, virtudlni tfidy, video nebo audio
konference nebo digitalni spolupréci). Zahrnuje nejenom pocitacové technologie jako je
internet ale 1 mobilni technologie, satelitni vysilani aj. které jsou pouzivany ve
vzdélavani.

UZ31 pojeti spojuje e-learning s pocitatem a jeho technologiemi. VyuZzivany jsou

CD-ROM a internet.

Jako vzdélavaci proces chape e-learning pedagogicky ptistup. Je kladen diraz na

studijni a vzdé€lavaci obsah, cile, strategie a potteby vzdélavani. Technologicky ptistup
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bere e-learning jako soubor technologickych nastroji. Tyto nastroje podporuji

samostudium a jsou vyuzivany ve vzdélavacim procesu (Egerova, 2012).

E-learning lze pouzit ke kolektivnimu i samostatnému vzdélavani, umoziuje
okamzitou zpétnou vazbu, tempo vzdélavani Ize ptizptisobit potfebam ucastnika.
Z pohledu organizace je tato metoda velmi efektivni, hlavné ¢asové. Zaméstnanec se
muze vzdélavat ve dnech kdy nema pracovni dobu nebo maji prdce méné. Metoda se

pouziva jak ke vzdélavani na pracovisti, tak mimo n&j (Koubek, 2015).

2.4. Vyhodnocovani vzdélani
Vyhodnoceni efektivity vzdélavani je posledni fazi cyklu vzdélavani. Poskytuje

informace o tom, jaka byla efektivita vzdélavaci akce (Sakslova, Simkova, 2013).

Vyhodnocovani vzdélavani a zpétnd vazba na vzdélavaci akce jsou dulezité k
tomu, aby bylo moZné zhodnotit u¢innost vzdélavani pti dosahovani cilii stanovenych ve
fazi planovani vzdélavani, a aby bylo mozné ucit, v jaké oblasti je tieba dosahnout
zlepSeni a zmén. Vyhodnocovani je ¢asti vzdélavacich aktivit, porovnavaji se stanovené
cile a cile dosazené. Urcuje se, zda a do jaké miry splnilo vzdélavani sviij ucel. Metody a
cile hodnoceni se urcuji uz ve fazi planovani vzdélavaciho programu (Armstrong, Taylor,

2015).

Ve fazi identifikace potfeb bylo poznamenano, ze kvalifikace a vzdélani se berou
jako kvalitativni charakteristiky, které jsou obtizn¢ méfitelné. Zalezi na dané organizaci,
jaké kritéria a postupy hodnoceni si urci. NejcastéjSim postupem vyuzivanym v praxi je
porovnani vysledkd vstupnich testll ucastnikli s testy, které byly napsany po ukonceni
vzdelavaci akce. Predpokladem téchto testll je objektivita, kterd bohuzel v praxi je
nerealizovatelnd. Dale se napiiklad pouzivda monitorovani vzdélavaciho procesu a
programu, nebo se sleduji ekonomické ukazatele (zvySeni produktivity, vyssi prodeje).
Dle Koubka, existuje jedna otazka: Kdy je nejlepsi zkoumat efektivnost vzdélavani, hned

po vzdélavaci akci nebo po uréitém ¢asovém odstupu? (Koubek, 2015)

Pokud se budeme rozhodovat, zda budeme vyhodnocovani vzdélavani realizovat
nebo ne, musime zvazit viechna pro a proti. Jako negativa vyhodnocovani vidi Vodak, Ze
vyhodnocovani zabere mnoho casu a usili, ziskat potiebné informace je obtizné
a vyhodnocovat pouze ve financnim vyjadfeni je tézké nékdy azZ nemozné. Stejny autor
uvadi 1 pozitiva vyhodnocovani. Vyhodnocovani vzdéldvani napiiklad pomaha
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k efektivité podnikani, podporuje vazbu mezi cili podnikatelskymi a cili vzdélavani,
ukazuje tucastnikim vzdélavacich aktivit, ze vzdélavaci aktivity nejsou pouze

o uvolnéni z prace, ale Ze jsou zodpovédni za dosazené vysledky (Vodak, 2011).

Urban uvadi, ze vysledky nebo efektivitu vzdélavani lze hodnotit podle Ctyt

hlavnich kritérii:

. Ziskavani novych schopnosti — ihned po skoceni vzdélavaci akce je tieba provést
kontrolu, zda ucastnici ziskali nové schopnosti ¢i nikoliv. Hodnoceni provadi lektor nebo

nadfizeny.

. Zména pracovniho chovani u¢astniki — posuzuje se, jak pracovnici pouzivaji

nove ziskané a vytvofené schopnosti pii provadéni pracovniho tikolu. Toto hodnoceni

se provadi po urcitém ¢asovém odstupu od skonceni vzdélavaci akce. Posouzeni provadi

nadfizeny, personalista, kolega nebo zdkaznik.

. Pracovni vysledky — jsou méfené vykonovymi ukazateli. Jednd se o tymovou
nebo individudlni produktivitu prace, kvalitu produkce, snizeni nakladf, objem prodeje
nebo spokojenost pracovnikl. Nadtizeny hodnoti pracovni vysledky po urcité dobé od

ukonceni Skoleni.

. Financ¢ni rentabilita — charakterizuje ji pomér mezi zlepSenim vykonovych

ukazateli a ndklady na vzd€lavani (Urban, 2013).

2.4.1. Metody hodnoceni vzdélavani

Metody hodnoceni se mohou tfidit podle rGznych hledisek. Nejb&znéjSim
zpusobem se metody fadi na metody podle toho, zda se uskuteciiuji hned po vzdélavaci
akei nebo az po urcitém €asovém odstupu, a podle toho, kdo je autorem hodnoceni, jestli
samotny Ucastnik nebo externi osoba. Z jiného pohledu se metody tfidi podle jejich

zaznamu, zda je hodnoceni na papite nebo v elektronické podobé¢ (Hronik, 2007).
Pro ucely hodnoceni vzdélavani Ize pouzit celou fadu metod naptiklad:

. 360° zpétna vazba je objektivni metoda. V roli hodnotitele je nejcastéji
nadtizeny, kolega, zdkaznik nebo podfizeny. Tato metoda je pouZivana ve zkracené

formé, aby co nejméné zatéZovala organizaci (Hronik, 2007).
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. Assessment/Development centre pii této metod¢ musi byt pocet pozorovatelii-
hodnotitelli vy$si nez dva. Metoda je vhodna pro testovani ,,mékkych* manazerskych

dovednosti (Hronik, 2007).

. Strukturovany rozhovor je metoda ziskavani detailnich kvalitativnich informaci
pomoci pfedem piipravenych otazek. Vyhodou je, ze poskytuje ptimou zpétnou vazbu.
Nicméné strukturovany rozhovor vyzaduje hodné ¢asu, a to vétSina ucastnikii mize brat

jako jeho nevyhodu (Vodak, 2011).

. Dotaznik spokojenosti se pouziva nejCastéji po skonceni vzdélavani. Jedna se
subjektivni zhodnoceni spokojenosti s kurzem vzd€lavani. Je dobré ho realizovat

s casovym odstupem, nikoliv po skonceni vzdélavaciho kurzu (Hronik, 2007).

. Kirkpatrickiiv model se sklada z ctyi urovni vyhodnocovani vzdélavani. Prvni
urovni je vyhodnocovani reakci, druhou je vyhodnocovani poznatkd, tfeti iroven se
oznaCuje jako vyhodnocovéani chovani a posledni Ctvrtd troven je vyhodnocovani
vysledki. Je béznou praxi, ze organizaci stézi dosahnou prvni rovné, proto se prosazuje

vyuzivani celkovych ukazateli (Armstrong, Taylor, 2015).

. Navratnost investic (ROI) je to ukazatel, ktery vyhodnocuje celkovy dopad
vzdélavani na vykon organizace. Problém je v tom, Ze je snadné vyjadiit penézni naklady
na vzdélavani ovSem penézni piinosy ze vzdélavani uz tak patrné nejsou (Armstrong,

Taylor, 2015).

. Navratnost ocCekavani umoznuje vyhodnotit, do jaké miry se dosahlo

ocekavanych pirinosii investic do vzdélavani (Armstrong, Taylor, 2015).

2.5. Kdo je zodpovédny za vzdélavani zaméstnanci

Odpovédnost za uskuteénéni vzdélavani se piesouva z personalistli na manazery
a zam&stnance. Personalisté, ktefi maji na starost vzdélavani a rozvoj, by méli vzdélavani
usnadiovat nez poskytovat. Zaméstnanci potiebuji urcitou pomoc a podporu pfi
vzdélavani, hlavné ze strany liniovych manazeri a organizace (personalistll) (Armstrong,
Taylor, 2015). Podle Bartaka, je vzdélavatel dosp€lych (zaméstnancti) takova osoba, od
které se ocekava, Ze realizuje  strategii  vzdélavani v organizaci

a uplatni dil¢i role ve vzédjemné provazanosti. Za vzdélavatele oznacuje:
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. Lektora — ten Skoli, trénuje, poskytuje rady, instrukce. Sdm nebo s pomoci
n¢koho provadi analyzu vychozich a dosazenych znalosti a dovednosti a navrhuje

nebo ovliviiuje zmény.

. ManazZera vzdélavani — tidi uskutecnéni strategie vzdélavani, vyhodnocuje
a pouziva podnéty, podporuje kreativitu a rozvoj, musi byt schopen poskytnout zpétnou
vazbu. M4 dulezitou roli z hlediska tvorby vzdélavani a jeho strategie v organizaci. M¢l
by vyuzivat vhodné nastroje (tlakové a tahové) k realizaci firemni vzdélavaci strategie,
monitorovat a hodnotit vysledky vzdélavani, rozdélovat a zajiStovat zdroje a uplatiovat

pozadavky organizace ve vzdélavaci oblasti.

. Projektovy manaZer — je to tvirce programu vzdélavani, studijnich material

a jednotlivych vzdélavacich akci.
. Koordinator — koordinuje zdroje lidské, finanéni a materialni.

. Osobni poradce, konzultant — posuzuje moznosti a kompetence ucastnikl
vzdélavaci akce, hodnoti je, radi jim, pomahd s procesem vybéru nejlepsiho planu

osobniho rozvoje a s jeho realizaci (Bartak, 2007).

Rozhodujicim faktorem v procesu identifikace potfeb vzdélavani jsou vedouci
pracovnici. Oni rozhoduji o tom, kdo a kde ma byt vzdélavan, rozhoduji o terminu
vzdélavani a konzultuji nejvhodnéjsi metody vzdelavani. Maji na starost pritb¢h a obsah
vzdélavani, hlavné pii vzdélavani na pracovisti, kde funguji jako lektoii (vzdélavatelé).
Vedouci pracovnici znaji hodné informaci, které jsou potfeba pro vyhodnoceni
vzdelavaci akce a ucinnosti vzdélavaciho programu. V organizacich, které pouZzivaji
koncepci pracovniho vykonu se role vedoucich pracovnikll zvySuje v oblasti vzdélavani.
Personélni utvar formuluje a navrhuje strategii vzdélavani v organizaci, zabezpecuje
vSechny stranky fazi cyklu vzdélavani, zahajuje identifikaci potieb vzdélavani, navrhuje

vhodny program vzdélavani a stanovuje vhodnou metodu vyhodnocovani vzdélavani.

Dale také jednd se vzdélavacimi institucemi, kontroluje prib&h vzdélavani
a podporuje vzdjemnou provazanost vzdélavani pracovnikll s ostatnimi persondlnimi

¢innostmi (Koubek, 2015).

Existuji také specialisté na vzdélavani, kteti by méli spiSe vzdélavani podporovat

nez ho realizovat. Maji na starost zdroje uréené pro vzdélavani, organizuji rtzné
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vzdélavaci aktivity, ovSem nejvyznamngj$i aktivitou je usmérniovat, podcenovat
a podporovat liniové manazery pii plnéni jejich povinnosti v oblasti vzdélavani

(Armstrong, Taylor, 2015).

Vodak a Kuchar¢ikova uvadi, ze pripravu, realizaci a vyhodnoceni vzdélavani
realizuje lektor. Lektor musi mit specifické vlastnosti a osobni ptfedpoklady pro
vzdélavaci aktivity a jejich ptipravu. Kvalitni a dobry lektor by mél mit vlastnosti jako
jsou dobry vzhled, umét dobie naslouchat a klast otazky, mit zajem o lidi, trpélivost,
vnimavost, ptratelskou povahu, otevienost. Lektor by mél umét planovat, kontrolovat
a organizovat vzdélavani, pomahat dosdhnout zmén stanovenych podnikem, navrhovat
a aktualizovat vzdé€lavaci programy, pouzivat rtizné metody vzdélavani a jejich
kombinaci. V neposledni fadé by mél umét byt pozitivni k acastnikim Skoleni (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2011).
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3. Shrnuti

Vzdélavani v organizaci Ize definovat jako proces, pti kterém si zaméstnanci
roz§ifuji a prohlubuji pracovni schopnosti, ziskavaji nové dovednosti a schopnosti.
Vzdélavanim se zvysuje pouzitelnost zaméstnanct, tak aby mohli pracovat na odlisnych
pracovnich mistech. Zaméstnanci se vzdélavaji z urcitych divodi a cilt, které stanovi

organizace.
Systematické vzdélavani je neustale se opakujici cyklus, ktery se sklada ze Ctyt fazi:

. Identifikace poti‘eb vzdélavani — prvotni faze cyklu, ve které se zjistuji soucasné
znalosti a dovednosti zaméstnanci a ty se porovnavaji se znalostmi pozadovanymi. V této

fazi se také stanovi, kdo ma byt vzdélavan.
. Planovani vzdélavani — v této fazi se urci ucastnici vzdélavani, jakych cili
ma vzdélavaci aktivita dosdhnout, urci se také pfedmét vzdélavani, materialy potiebné ke

studiu, kdo povede vzdélavani, jak se bude vzd€lavaci aktivita realizovat a jakym

zpusobem bude vzdélavani vyhodnoceno.

. Realizace vzdélavani — zaCina zajiSténim veskerych nalezitosti, aby Skoleni
mohlo probéhnout. Je tieba zajistit lektora, pomuicky pro studium a ucastniky. Dale
probiha realizace vzdélavaci akce, ktera zaCina zahdjenim a koncCi aktivitami, které
nasleduji po ukonceni kurzu. Do této faze spadaji také jednotlivé metody vzdélavani,
které d€lime na vzdélavani na pracovisti a mimo né¢j. Do metod vzdélavani spadaji

1 soucasné trendy ve vzdélavani.

. Vyhodnocovani vzdélavani — je posledni a nejdalezitéjsi fazi systematického
cyklu vzdélavani. V této fazi se zjistuje, zda bylo dosazeno stanovenych cilti vzdélavani
a zda vzdélavaci aktivity splnily ocekdvani. Vzdélavani miZzeme vyhodnotit pomoci

nékolika metod.

Na zavér je potieba sitici, kdo je za vzdélavani zodpovédny. Je to napiiklad lektor,
manazer vzdélavani nebo koordinator. Vzdélavatel byl mél byt schopen realizovat

strategii vzd€lavani a uplatnit dil¢i role v jejich vzéjemné provazanosti.
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4. Predstaveni organizace

4.1. Zdravotnicka zachranna sluzba Stiredoceského kraje

Zdravotnicka zachranna sluzba Stfedoceského kraje vznikla 1. fijna 2002 poté, co
doslo ke slouceni dvanacti okresnich zachrannych sluzeb na celkem Sest oblastnich
stiedisek. Do té doby fungovaly jako samostatné okresni organizace nebo jako soucasti
nemocni¢nich zatizenich. Po slouceni okresnich zachrannych sluzeb, byl na kazdém
z nov¢ vzniklych oblastnich stfedisek jmenovan tzv. vedouci oblasti a primafi na
jednotlivych okresech. Byla vybudovana novéd vyjezdova stanoviSté pro osamocené
zachranné sluzby (vzdy dle pravidel a zdkonem dané dojezdové doby k pacientovi — 15
minut) a stavajici stanovisté byla rekonstruovana. V nasledujicich letech byl obnoven
i vozovy park, za moderngj§i a prostorngj§i vozy (Zelenak, Seblovd, Janetkova,

Hylebrant & Seblova, 2007).

Pii vzniku nesla organizace nizev Uzemni stiedisko zachranné sluzby
Stiedoceského kraje (dale jako USZS SKC). Od roku 2012 je oficialni ndzev organizace
Zdravotnicka zachranna sluzba Stiedodeského kraje (déle jako ZZS SKC) a funguje jako

prispévkova organizace (Organizacéni fad, 2020).

4.2. Zdravotnické operacni stiedisko v Kladné

Pro zpracovani této prace, si autorka vybrala Zdravotnické operacni sttedisko v Kladné

(dale jako ZOS).

Zdravotnické operaéni sttedisko v Kladng je centralni pracovisté celé ZZS SKC.
Pfijima a vyhodnocuje tisnové volani a ma na starost koordinaci vSech vyjezdovych
skupin. ZOS v Kladn¢ je umisténo v arealu Oblastni nemocnice Kladno. Zdravotnické
operaéni stiedisko v Kladné spada pod Zdravotnickou zachrannou shuzbu SKC
Reditelstvi Kladno. ZOS Kladno koordinuje viech 37 vyjezdovych skupin, véetné letecké
zachranné sluzby a v letnich mésicich 1 vodni zachranné sluzby (Interni materialy

organizace, 2020).

4.2.1. Napli prace Zdravotnického operac¢niho strediska
Népli prace ZOS je dana Zakonem €. 374/2011 Sb., o zdravotnické zachranné

sluzbé:
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. Nepretrzity kvalifikovany bezodkladny prijem volani na narodni cislo tisnového
volani 155 a vyzev predanych operacnim stiediskem jiné zakladni slozky integrovaného
zdachranného systému (ddle jen ,, tisniové volani ) operatorem zdravotnického operacniho

strediska nebo pomocného operacniho strediska;

. vyhodnocovani  stupné  naléhavosti  tisnového  volani,  rozhodovani
o nejvhodnéjsim okamzitéem reSeni tisnové vyzvy podle zdravotniho stavu pacienta,
rozhodovani o vyslani vyjezdové skupiny, rozhodovani o presmeérovani vyjezdové skupiny

a operacni rizeni vyjezdovych skupin,

. Fizeni a organizaci prednemocnicni neodkladné péce na misté udadlosti

a spolupraci s velitelem zdasahu slozek integrovaného zachranného systému;
. spolupraci s cilovym poskytovatelem akutni luzkové péce;

. poskytovani instrukci k zajisteni prvni pomoci prostrednictvim sité elektronickych
komunikaci v  pripade, Ze je  nezbytné  poskytnout  prvni  pomoc

do prijezdu vyjezdové skupiny na misto udalosti;

. vySetreni pacienta a poskytnuti zdravotni péce, véetné pripadnych neodkladnych
vkonii k zachrané Zivota, provedené na misté uddalosti, které sméruji k obnoveni nebo

stabilizaci zdkladnich Zivotnich funkci pacienta;

. soustavnou zdravotni péci a nepretrzité sledovani ukazatelii zakladnich Zivotnich
funkci pacienta béehem jeho prepravy k cilovéemu poskytovateli akutni luzkové péce,
a to az do okamziku osobniho predani pacienta zdravotnickému pracovnikovi cilového

poskytovatele akutni liizkové péce;

. prepravu pacienta letadlem mezi poskytovateli akutni liizkové péce za podminek
soustavného poskytovani neodkladné péce behem prepravy, hrozi-li nebezpeci

z prodleni a nelze-li prepravu zajistit jinak;

. prepravu tkani a orgadnii k transplantaci letadlem, hrozi-li nebezpeci z prodleni

a nelze-li prepravu zajistit jinak;

. trideni osob postizenych na zdravi podle odbornych hledisek urgentni mediciny
pri hromadném postizeni osob v diisledku mimoradnych udalosti nebo krizovych situaci

(Zakon ¢. 374/2001 Sb. § 4, 2011).
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4.2.2. Lidské zdroje
Lidské zdroje tidi vedouci ZOS. Vedouci zajistuje organizaci naboru novych
pracovniki, pohovory s potencionalnimi zaméstnanci, planovani a realizaci vzdélavani

pro své podfizené vcetné hodnoceni vzdélavani a zaméstnanct.

V soucasné dob¢ pracuje v ZOS Kladno celkem 52 operatori, z toho 6 muzi
a 46 zen. VSichni zaméstnanci maji stfedoskolské vzdélani s maturitou, néktefi mayji
specializani zdravotnické kurzy nebo vysokoSkolské vzdélani (Interni materialy

organizace, 2020).

Na operatory ZOS je kladen velky dlraz na vzdélani. Jsou totiz prvni, kdo ptijde
do kontaktu s pacientem a musi mu poskytnou neodkladnou zdravotnickou péci
prostiednictvim telefonu. V nasledujici kapitole bude popsan systém vzdélavani

v Zdravotnickém operacnim stiedisku v Kladné.

4.2.3. Kompetencni profil operatora ZOS
Kazdy operator ZOS by mél mit urcité vlastnosti a dovednosti k plnéni naplné jeho prace.

Jsou jimi naptiklad:

. Komunikace — komunikace jako takova, je zdkladnim prvkem vykonu préce
operatora ZOS. Spravnd komunikace je dilezitd pro kvalitni naslednou péci ze stran
posadek ZZS SKC. Operator by mél mit dobré vyjadiovaci schopnosti, jeho fe¢ by méla

byt srozumitelna, vstiicna a piikazova.

. Organiza¢ni dovednosti — je dilezité, aby se operator ZOS umél orientovat
v chodu zachranné sluzby, ale i v organizaci spadovych zdravotnickych zatizenich. Totiz

organizace celé ZZS SKC je pedevsim na operatorovi ZOS.

. Technické znalosti — operator ZOS pouziva k vykonu své prace velké mnozstvi
technickych zatfizeni, jako napfiklad pocitace, digitdlni mapy, telefony, vysilacky
a rizné pocitatové programy. Technologie se stale vyvijeji, a proto je dilezité, aby

operator ZOS vSechny pfistroje a programy umél ovladat.

. Empatie — tato vlastnost je velmi dilezita. Jde o vciténi se do situace osoby, ktera
vold na tisnovou linku. Toto wvciténi poméhd ke spradvnému feSeni situace
a poskytnuti spravnych rad. Ovsem operator ZOS vzdy musi zlstat na profesionalni
urovni.
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. Védomosti — je kladen dlraz na to, aby operator ZOS mél jak vSeobecné, tak
zdravotnické znalosti. Existuji riizné situace, pii kterych se pouzivaji urcité standardy.
Vysetiovaci a terapeutické metody se neustale vyvijeji, a to vede k sebevzdélavani
operatora ZOS (USZS SCK.: Ukoly a &innosti operatort ZOS. Vnitini smérnice USZS
SCK Kladno, 2006).
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5. Vzdélavaci systém v ZOS Kladno
Vzdélavaci systém v ZOS Kladno se fidi Zakonem 96/2004 Sb. Zakon

o podminkach ziskavani a uznavani zptisobilosti k vykonu nelékaiskych zdravotnickych
povolani a vyhlaskou ¢. 424/2004 Sb. kterou se stanovi Cinnosti zdravotnickych

pracovniki a jinych oborovych pracovnik.

Vzdélavani v ZOS Kladno probiha v riznych dovednostech (napt. komunikace,
zvladani stresovych situaci), odbornych tématech, prace s vypocetni technikou, préace s
mapovymi podklady a hromadné postizeni osob. Zdravotnickd zachranna sluzba
Stiedoceského kraje dba na vzdélavani svych zaméstnancill, operatofi ZOS jako prvni
piichazeji do kontaktu s pacientem, musi zhodnotit jeho zdravotni stav 1 kdyz nemaji
vizualni kontakt, situaci ve které se pacient a svédci udalosti nachazeji, musi byt schopni
urcit  pfisluSnou  vyjezdovou skupinu, kterd by transportovala  pacienta
do nejbliz§i nemocnice. A to vSe v kratkém Casovém intervalu a ve vétsing pripadu pod

tthou stresu.

Autorka bakalaiské prace se v nasledujicich kapitolach zaméfi na jednotlivé cykly
vzdélavani v ZOS Kladno. Jednotlivé Casti vzdélavaciho systému v ZOS Kladno byly
vypracovany na zakladé¢ internich materiald spoleCnosti a pomoci rozhovoru

s vedoucim pracovnikem.

5.1. Identifikace potieby vzdélavani

Identifikace potieby vzdélavani v ZOS Kladno neprobiha podle pfedem urcenych
postupli a neni vizand néjakym cCasovym limitem. VSe se fe$i operativné
a musi se pfizpusobit dané situaci. Vedouci pracovnici musi mit neustaly piehled
o novinkach, musi umét reagovat na uréitou situaci. V tomto sméru jim pomaha Ceska
spolecnost urgentni mediciny a mediciny katastrof, kterd na své webové stranky

zvefejiiuje aktudlni doporucené postupy k feSeni riiznych situaci.

V ZOS Kladno pravideln¢ probihd vyhodnocovani hovord operator
a kontinudIné se sleduji komunikace jednotlivych operatord, diky tomuto postupu vznika
identifikace potieby vzdéldvani témét okamzité po vyhodnoceni hovord. Vystupy
vyhodnoceni hovort, pozitivni i negativni, se shromazd’uji a nasledné se tyto informace

pfedavaji zaméstnanciim na kurzech nebo semindfich. Préace operatori je také neustale
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sledovana, tudiz vedouci pracovnici maji neustaly piehled o praci operatorti. Vedouci

pracovnici komunikuji s operatory po pifedchozi domluvé.

Pokud si operator ZOS mysli, ze je potieba, aby se vzdélaval v néjaké urcité oblasti,
domluvi se s vedoucim pracovnikem na dal$im postupu. Ale i vedouci pracovnici mohou
kdykoliv kontaktovat operatora ZOS, na zaklad¢ vyhodnoceni jeho hovord,

a naplanovat tak vzdélavaci aktivity.

5.2. Planovani vzdélavani

Na zikladé¢ vyhodnoceni hovorti operatort nebo komunikace operatora
a vedouciho pracovnika je sestaven plan vzdélavacich aktivit. Béhem roku, musi
operatoii splnit povinné okruhy vzdélavani, naptiklad technika a prace se softwarem,
prace s mapami, indikacni kritéria (stavové a déjové klasifikace), hromadné postizeni
osob (seznameni s postupy), telefonicky asistovana neodkladna resuscitace, telefonicky
asistovana prvni pomoc a krizovd komunikace. Vzdélavani je pldnovano na ptl roku

dopiedu, ale nékteré vzdélavaci aktivity jsou doplnéné mésic pied uskutecnénim.

Vse se tidi podle momentalnich potieb organizace nebo operatorii. Jak uz bylo

feceno, je potfeba reagovat na nove vzniklé situace, napiiklad pandemie.

Vzdélavani operator ZOS je hrazeno z krizovych financi ZSS SKC. Krizové
finance se ziskavaji podle poctu trvale zijicich obyvatel ve Stfedoceském kraji. Kazda
vzdélavaci aktivita nebo kurz ma své &islo a naklady s tim spojené. Ucastnici
vzdélavacich aktivit podepisuji prezencni listinu, na které je uvedené piislusné Cislo
vzdélavaci aktivity. Na konci kalendarniho mésice musi ucastnici Skoleni odevzdavat
vyplnény vykaz préace, podle kterého je zkontrolovana prezencni listina vzdélavacich
aktivit. Pokud je vSe v potfadku, je ucastnikovi Skoleni vyplacena pii pfiSti vyplaté

odmeéna za Skoleni.

5.3. Realizace vzdélavani

Operatoti ZOS museji rocné absolvovat nékolik typi Skoleni. Vzdélavaci aktivity
v ZOS Kladno jsou velmi rGznorodé. Kazdy operator ZOS musi absolvovat urcité
vzdelavaci aktivity jako je naptiklad hromadné postizeni osob, komunikaéni dovednosti,

diferencidlni diagnostika, prace s vypocetni technikou a mapovymi podklady.
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Ke vzdélavani zaméstnancl je pouzito externich i internich lektort. Externimi
lektory jsou naptiklad doktofi, primafi, psychologové ale i zaméstnanec ZOS z jiného

kraje.

Hromadné postizeni osob probihd jako demonstrace, kdy operator ZOS obdrzi
urcitou tisnovou vyzvu, pii které se operator dozvida, kolik postizenych osob se nachazi
na mist¢ uddlosti Ukolem ZOS pii hromadném postizeni osob je aktivace
traumatologického planu, vyslani ur¢itého poctu vyjezdovych skupin na misto udalosti.
Operator ZOS musi okamzZité kontaktovat spadové nemocnice a zdravotnické zatizeni
a zajistit dostatek sil a prosttedkt k feSeni této udalosti. Toto Skoleni ma operatora ZOS
naucit, jak postupovat v jednotlivych bodech planu. Tato vzdélavaci aktivita se opakuje

jednou roc¢né.

Vzdélavani komunikaénich dovednosti operatora ZOS je Skolenim nepovinnym.
KaZzdy operator disponuje ur€itymi vlastnostmi a dovednostmi, a kazdy se chce zlepSit
v jiné oblasti. Tento typ vzdelavacich aktivit nabizi Siroké spektrum Skoleni. Operator se
nauci, jak postupovat a fesit rizné situace, kdy naptiklad volajici je agresivni, vulgérni,

emocné rozruSeny, nespolupracujici nebo dokonce ma volajici sebevrazedné sklony.
Tato Skoleni probihaji s externim Skolitelem a bud’ jsou pomoci videokonference

nebo piednasky, ktera probihd na daném pracovisti ZOS. Dalsi druhy vzdélavacich aktivit

probihaji ve vétsiné piipadl jako seminaf nebo piednaska.

Nove¢ prichozi pracovnici museji podstoupit tzv. adaptacni proces, pii kterém jsou
pomalu zaclenovani do kolektivu a fungovani ZOS. Museji podstoupit vySe zminéna
Skoleni a museji se zcastnit vSech vzdélavacich aktivit. K zaskoleni nového operatora
Z0OS se pouziva i instruktdz pii vykonu préace, kdy nové ptrichozi operdtor sedi na
pracovisti u kolegy a pozoruje ho pii vykonu prace. Jeho kolega mu popisuje jednotlivé
kroky a tika, jak se v dané situaci zachovat. Instruktdz u jednoho zaméstnance probiha
vétSinou jeden den (jednu celou pracovni sménu) a dal$i sménu jde novy zaméstnanec k

dal§imu kolegovi.

5.4. Vyhodnocovani vzdélavani
Vyhodnocovani vzdélavani probihd nékolika zplsoby. Prvnim z nich je

vyhodnocovani hovorti externimi hodnotiteli. Hodnoti se komunikacni, technicka
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a odborna rovina. Tym hodnotiteli, ktery se skladd z psychologli, hovory monitoruje
nepfretrzité.

DalSim zptisobem hodnoceni vzdélavani je forma testi. Na konci kazdého Skoleni
musi operator ZOS vyplnit kratky test na pocitac¢i. Podle jeho vysledné znamky se
rozhodne, zda operator musi dané skoleni opakovat nebo miize postoupit na dalsi. Tento
zpusob hodnoceni vzdélavani je pfinosny v tom, Ze je témét hned vidét, jakou uspeéSnost

mélo dané Skoleni.

Poslednim zptisobem vyhodnocovani vzdélavacich aktivit v ZOS Kladno
je sledovani urcitych parametri. Tyto parametry pomahaji orientovat se v tom, na jakou
dovednost ¢i vlastnost je tieba se v dalSich vzdélavacich aktivitich zaméfit. Parametry

byly zvoleny, aby vychazely z béznych, mezinarodné zjistitelnych udaja.

Parametry pro vvhodnoceni vzdélavani jsou napiiklad:

a) Dostupnost systému tisiového volani — u ptichozi hovoru operator pfedem nezna
jeho naléhavost, proto je nutné, aby operator vénoval stejnou pozornost vSem ptichozim
hovoriim. Tento parametr je urcen tak, aby piichozi hovory byly ptijaty do 10 sekund.

Pokud je tato doba kratsi, znamena to kvalitné;jsi sluzbu.

b) Interval zpracovani vyzvy u kritickych stavli — tento interval zacind ptijetim
piichoziho volani operatorem a konci predanim vyzvy prvni vyjezdové skupin€. Tento

parametr je ovlivnén po¢tem volnych vyjezdovych skupin, avSak vypovida

1 schopnosti operatori zachovat dostatecnou rezervu prednemocni¢ni neodkladné péce.

Tento interval by nemél presdhnout délku 120 sekund.

c) Rozpoznani mimonemocni¢ni ndhl¢ zastavy obéhu — timto parametrem
se sleduje podil operatora na telefonicky asistované neodkladné resuscitaci u pacient
s nahlou zastavou obé&hu, kteti jsou v dobé prvniho volani v bezvédomi. Za zahéjeni
tohoto sledovaného parametru se povazuje okamzik, kdy operator ZOS fekne jakoukoliv
instrukci, pfimo smétujici k zahdjeni resuscitace svédky udalosti. Pokud resuscitace byla

zahdjena samostatné svédky, je operator povinen oveéfit spravny postup resuscitace.

d) Efektivita vyuziti letecké zachranné sluzby — jde o podil zasahti letecké zachranné

sluzby oznamenych pifimo operitorem ZOS ze vSech realizovanych vzleth letecké
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zachranné sluzby na misto udalosti, pti nichz byl pacient transportovan do centra vysoce

specializované traumatologické péce.

Obrazek ¢ 2 Organiza¢ni diagram zdravotnické ¢asti ZZS SKC

Organizaéni diagram zdravotnické Easti ZZ$ SKC
Zdravotnicka zachranna
sluzba SKC
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Ptevzato: Organiza¢ni tad, 2020

778 SKC zabezpeluje piednemocniéni pééi pro témét cely Stiedodesky kraj.
V nepfetrzitém provozu je celkem 37 vyjezdovych stanovist’ s riznymi typy sanitnich
vozil. V letni sezoné je v provozu vodni zachranna sluzba na Slapské prehrad¢é a vodni
nadrzi Orlik. O zahdjeni vyjezdu u vSech vySe zminénych stanoviSt, rozhoduje

zdravotnické operacni stiedisko v Kladné (Zelendk a kol., 2007).

4.1.1. Stupné Fizeni

V ramci celé ZZS SKC se uplatiuje &tyistupiiové Fizeni, které mé nasledujici rozdélen:

. Prvni stupei ¥izeni — ZZS SKC fidi feditel, ktery je jmenovan Radou
Stfedoceského kraje na zéklad¢ vysledku vybérového fizeni. Rada Stfedoceského kraje
miize feditele i odvolat. Reditel je statutarnim orgdnem, miize jednat jménem organizace
ve vSech zalezitostech, vyjma zaleZitosti, kde je nutné projedndni nebo souhlas
ziizovatele. Reditel odpovida za veskerou &innost organizace a za realizaci zdravotni
politiky Rad¢ Stfedoceského kraje. V dobé neptitomnosti feditele ho zastupuje v plném

rozsahu zastupce feditele. Zastupce jmenuje sam feditel. Zastupce feditele mize
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delegovat podiizené tediteli a rozhodovat o vécech, ve kterych rozhodnuti ptislusi
rediteli.
. Druhy stupeii ¥izeni — jsou zde vsichni vedouci pracovnici ZZS SKC, fizeni

primo feditelem. Mezi vedouci pracovniky se fadi:

e Naméstek pro lécebné preventivni péci
e Naméstek pro nelékatska zdravotnicka povolani
e Personalni naméstek

e Ekonomicky ndméstek

. Treti stupeni Fizeni — na tomto stupni fizeni se nachazeji primati okresnich
sttedisek zdravotnické zachranné sluzby, vrchni sestry okresnich stfedisek zdravotnické

zachranné sluzby, vrchni sestra operacniho stiediska a vedouci odbori.

. Ctvrty stupenn Fizeni — tvoii ho vedouci referati nebo pracovist piimo
podtizenych vedoucimu odboru ¢i jinému vedoucimu ze tteti tirovné (Organizacni fad,

2020).

4.1.2. Organizacni jednotky
77S SKC ma celkem 5 organiza¢nich jednotek. Organizaéni jednotky jsou
zpravidla i nakladovym st¥ediskem. Reditel rozhoduje o tom, kterd organizaéni jednotka

bude zaroven nakladovym stiediskem.

. Usek — je fizen odbornym naméstkem nebo vedoucim odboru. V této organizacni

jednotce je seskupena ucelena oblast vykonnych a fidich ¢innosti vedeni organizace.

. Odbor — zabezpec€uje vykon urcité komplexni oblasti ¢innosti. Odbor lze ¢lenit na
referaty, oddéleni a pracovisté. Mize byt podiizen vedoucimu odboru, odbornému

naméstkovi nebo fediteli. Odbor je nositelem ukoldl, které vyplyvaji z d€lby prace,
tj. prace, ktera tvoii celek s navazujicimi postupy a jasnou linii pravomoci
a odpovédnosti.

. Oddéleni — je takova organiza¢ni jednotka, ktera zabezpecuje vykon jedné nebo
vice specializovanych ¢innosti, které spolu navzajem souviseji. Lze ho ¢lenit na referaty
nebo pracovisté. V celé organizacni struktufe lze vytvaret samostatnd odd¢leni, ktera jsou
podfizena ptimo fediteli nebo ndmestkovi.
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. Referat, pracovisté — zabezpecuji ¢innosti v jedné konkrétni oblasti.

. Okresni stiedisko zdravotnické zachranné sluzby — je to takova organizaéni
jednotka, ktera nema vlastni pravni subjektivitu. Zajist'uje pfednemocni¢ni neodkladnou
pé&i v piislusném okrese. Cleni se na vedeni okresniho stiediska, vyjezdové zakladny
s vyjezdovymi skupinami a na lékafskou pohotovostni sluzbu, pokud je v ramci

Okresniho sttediska zdravotnické zachranné sluzby zfizena (Organizacni fad, 2020).

44



6. Dotaznikové Setieni

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit ndzory na vzdélavani v organizaci ZOS
Kladno. Dotaznik (viz priloha A) byl vytvofen pomoci Google formulafe a byl
distribuovan operatorim ZOS pomoci interni emailové adresy. Dotaznik tvofilo celkem
20 otazek. Prvni Ctyii otdzky byly identifikacni, zamétené na vek, pohlavi, dosazené
vzdélani a délku pracovniho poméru u organizace. Zbylé otazky byly zamétené na nazor
a spokojenost se vzdélavacim systém v organizaci. Dotaznik obsahoval jak otazky
oteviené, tak otdzky uzaviené. U dvou uzavienych otazek méli respondenti moZnost
vybrat vice odpovédi. Uzaviené otazky jsou vyhodnocené pomoci tabulek, oteviené
otazky okomentované slovné, u jedné z otevienych otazek je tabulka. Dotaznik vyplnilo

celkem 38 z 52 operatort ZOS Kladno, celkova navratnost dotazniku byla 73,07 %.

6.1. Interpretace vysledkii — vlastni zpracovani 2021

Otazka ¢.1: Jaké je VaSe pohlavi?

Dotaznikového Setfeni se zucCastnilo 34 zen a pouze 4 muzi.

Tabulka ¢ 1: Pohlavi respondenti

Pohlavi Pocet respondentii Podil (v %)
Zena 34 89,5 %
Muz 4 10,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka €. 2: Jaky je Vas vék?

Nejvice zastoupené jsou kategorie 31-40 let a 51-60 let s poctem 10 respondentt. Dalsi
kategorii s nejvice respondenty je kategorie 41-50 let s 9 respondenty. Kategorie 61 a vice
ma 5 respondentll. Nejméné zastoupenou kategorii je kategorie 18-30 let s poctem 4

respondentd.

Tabulka ¢. 2: VEkova kategorie respondentii

Vékova kategorie

Pocet respondentii

Podil (v %)

18-30

4

10,5 %

31-40

10

26,3 %

45



41-50 9 23,7 %
51-60 10 26,3 %
61 a vice 5 13,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

w7

Otazka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Tabulka €. 3 zobrazuje strukturu respondentli, podle nejvyssiho dosazen¢ho vzdélani.

Celkem 14 respondentti ma vysokoskolské vzdélani. Vyssi odborné vzdélani ma 12

respondentll a stfedoskolské vzdélani s maturitou ma také 12 respondentfl.

Tabulka €. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvyssi dosaZené Pocet respondenti Podil (v %)
vzdélani

SS s maturitou 12 31,6 %
Vyssi odborné 12 31,6 %
Vysokoskolské 14 36,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete u organizace?

Nejvice respondentii, celkem 21, pracuje u organizace 10 let a vice. 9 respondentti pracuje
u organizace 1-5 let. 6-10 let u organizace pracuje 7 respondentl a 1 respondent pracuje

u organizace mén¢ nez 1 rok.

Tabulka ¢. 4: Délka pracovniho poméru u organizace

Délka pracovniho poméru Pocet respondentii Podil (v %)
Méné nez 1 rok 1 2,6 %
1-5 let 9 23,7 %
6-10 let 7 18,4 %
10 let a vice 21 55.3 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 5: Je pro Vas dilezité vzdélavani a zdokonalovani se pro vykon Vasi

profese?
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Z nasledujici tabulky vyplyva, ze pro vSechny respondenty je dilezité¢ vzdélavani pro
vykon jejich profese. 28 respondentti odpovédélo na otdzku ,,Ano*“. 10 respondentti

zvolilo odpoveéd’ ,,Spise ano®. Zadny z respondentli nezvolil odpovédi ,,SpisSe ne“ a ,,Ne*.

Tabulka ¢. 5: Dulezitost vzdélavani a zdokonalovani se pro vykon profese

Diilezitost vzdélavani pro

vykon profese

Pocet respondentii

Podil (v %)

Ano 28 73,7 %
SpiSe ano 10 26,3 %
SpiSe ne 0 0%
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka ¢. 6: Jak hodnotite informovanost 0 moZnostech vzdélavani v organizaci?

Otéazka ¢. 6 byla zaméfend na informovanost o moznostech vzdélavani v organizaci. 19
respondentit odpovédélo, ze informovanost o moznostech vzdélavani je ,,.Dobra“. 8
respondentl si mysli, ze je informovanost ,,Vyborna®“. 8 respondentt odpovédelo, ze je

informovanost ,,Dostatecna®. 3 respondenti zvolili odpoveéd’ ,,Nedostatecna®.

Tabulka ¢. 6: Informovanost o moZnostech vzdélavani

Informovanost 0 Pocet respondenti Podil (v %)
moZnostech vzdélavani

Vyborna 8 21,1 %
Dobra 19 50 %
Dostateéna 8 21,1 %
Nedostateéna 3 7,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka ¢. 7: Jste spokojen/a s kvalitou vzdélavani ve spole¢nosti?

Dalsi otdzka byla zaméfena na spokojenost respondentl s kvalitou vzdélavani

v organizaci. Vyhodnoceni této otazky je zobrazeno v tabulce €. 7.
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Tabulka ¢. 7: Spokojenost s kvalitou vzdélavani

Spokojenost s kvalitou Pocet respondentii Podil (v %)
vzdélavani

Ano 7 18,4 %
SpiSe ano 20 52,6 %
SpiSe ne 11 28,9 %
Ne 0 0 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka ¢. 8: Kolik $koleni béhem roku absolvujete (kromé ze zakona povinnych)?

Celkem 32 respondentti odpovédélo, ze absolvuje 1-5 Skoleni béhem roku. 6 respondentti

uvedlo, Ze se netcastni zadného Skoleni.

Tabulka ¢. 8: Pocet Skoleni béhem roku

Pocet Skoleni béhem roku Pocet respondenti Podil (v %)
Zadné 30 84,2 %
1-5 6 15,8 %
6-10 0 0 %

10 a vice 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 9: Pokud jste se ucastnil/a aspon jednoho Skoleni, o jaké Skoleni se

jednalo?

Otazka €. 9 byla oteviena a zacastnilo se ji celkem 24 respondentti, kde kazdy respondent
mohl uvést svoji odpovéd’. Respondenti uvadéli i vice kategorii v jedné odpovédi. Mezi
nejcastejsi Skoleni, které respondenti uvedli, je Skoleni krizové komunikace. Tento druh
Skoleni uvedlo celkem 11 respondentti. 9 respondent
se zucastnilo Skoleni prace s technikou. V odpovédich 7 respondentii uvedlo Skoleni
resuscitace, a 6 respondentti uvedlo Skoleni psychologie. Mén¢ Castéji respondenti uvedli
naptiklad Skoleni psychohygieny, komunikace v cizich jazyce, syndrom vyhoteni a nové

zdravotni postupy.

Tabulka €. 9: Jakych Skolenich jste se uc€astnil/a béhem jednoho roku?

Typ Skoleni Pocet respondenti
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Krizova komunikace 11
Technika 9
Resuscitace 7
Psychologie 6
Psychohygiena 1
Komunikace v cizim jazyce 1
Syndrom vyhoteni 1
Nové zdravotni postupy 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 10: Jste spokojen/a s nabidkou kurza a $koleni, které organizace nabizi?

Tabulka ¢. 10 zobrazuje spokojenost respondentii s nabidkou kurzi a Skoleni
v organizaci. 18 respondentl je s nabidkou spiSe spokojenych. SpiSe nespokojenych je
celkem 11 respondentii. 8 respondent je s nabidkou kurzii a Skoleni spokojenych

a 1 respondent je nespokojeny.

Tabulka €. 10: Spokojenost s nabidkou kurzii a Skoleni

Spokojenost s nabidkou Pocet respondentii Podil (v %)
Ano 8 21.1 %
SpiSe ano 18 47,4 %
SpiSe ne 11 28,9 %
Ne 1 2,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 11: Jaké druhy Skoleni/kurzii byste uvital/a?

U této otazky byla oteviena odpovéd’ a odpovédélo celkem 21 respondentd. Zbytek
respondentt uvedlo jako odpovéd’ zddné nebo nevim. Odpovédi na otazku byly naptiklad
prace s mapovymi podklady, TANR, hromadné postizeni osob, gynekologické a

porodnické kurzy a stdze u vyjezdovych skupin.

Tabulka €. 11: Jaké druhy Skoleni/kurzii byste uvital/a?

Druhy Skoleni/kurzi Pocet respondenti
Mapové podklady 9
TANR 3
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Hromadné postiZeni osob 4
Gynekologické a porodnické kurzy 8
Staze u vyjezdovych skupin 2
Zadné 17

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka ¢. 12: Jaké typy Skoleni/kurzii Vam vyhovuji nejvice?

U otazky ¢. 12 byla moznost zvolit jednu ¢i vice odpovédi. Nejvice respondentti, celkem
21, uvedlo, Ze jim vyhovuje ,Pfednaska®. ,,Demonstrace” vyhovuje celkem 16
respondentiim. ,,Seminai* a ,,Simulaci® zvolilo v obou ptipadech 14 respondentti. Dalsi

odpovédi jsou uvedené v tabulce €. 12.

Tabulka ¢. 12: Typy Skoleni a kurzl

Typy Skoleni a kurzi Pocet respondentii
Asistovani 5
Instruktaz pri vykonu prace 5
Prednaska 21
Seminar 14
Demonstrace 16
Simulace 14
E-Learning 7
Prakticka ukazka 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka ¢. 13: Mate moZnost volby, kterého Skoleni se chcete ziicastnit?

10 respondentli odpovédélo, Ze maji moznost volby, kterého Skoleni se chtéji ticastnit. 13
respondentl spiSe souhlasi s moZnosti volby Skoleni. S moznosti volby, kterého Skoleni
se chtéji  respondenti  zOcCastnit  spiSe  nesouhlasi 11  respondentd

a 4 respondenti uvedli, Ze nemaji moZnost volby Skoleni.

Tabulka €. 13: MozZnost volby Skoleni

Moznost volby Skoleni Pocet respondentii Podil (v %)

Ano 10 26,3 %
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SpiSe ano 13 34,2 %
SpiSe ne 11 28,9 %
Ne 4 10,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢. 14: Jsou pro Vas Skoleni prinosna?

Skoleni jako ptinosné zvolilo celkem 13 respondentil. 18 respondentii zvolilo odpovéd’

,»Spise ano“. Celkem 7 respondentii zvolilo odpovéd’ ,,Spise ne®.

Tabulka ¢. 14: Pfinosnost $koleni

Prinosnost §koleni Pocet respondentii Podil (v %)
Ano 13 34,2 %
Spise ano 18 47,4 %
SpiSe ne 7 18,4 %
Ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 15: Co Vas motivuje zucastnit se Skoleni?

U otézky €. 15 byla moznost zvolit jednu a vice odpoveédi. Velkd vétSina respondentd,
celkem 29, uvedlo, Ze je pro né¢ vzdélavani néco, diky ¢emu si zlepsi stavajici dovednosti
a znalosti. 25 respondentti se shodlo na tom, Ze vzdélavani jim umoziuje naucit se néco
nového. 2 respondenti si mysli, Ze jim vzdélavani umozni lepsi finan¢ni ohodnoceni. 1
respondent oznacil, Ze ve vzdélavani vidi uznani od vedoucich pracovniki. 1 respondent
zvolil moznost ,Jiné“, kde uvedl, ze ho motivuji novinky v profesi a opakovani
medicinskych témat pottebnych k vykonu profese. MoZznost kariérniho ristu nezvolil

7adny respondent.

Tabulka ¢. 15: Motivace k zacastnéni se na vzdélavani

Motivace ke vzdélavani Pocet respondentii Podil (v%)
Naucdit se néco nového 25 65,8 %
LepSsi finan¢ni ohodnoceni 2 5,3 %
Zlepsit stavajici dovednosti a 29 76,3 %
znalosti

Kariérni rist 0 0 %
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Uznani vedoucich pracovniki 1 2,6 %

Jiné 1 2,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka ¢. 16: Vyuzil/a jste nové dovednosti ziskané z kurzi ¢i Skoleni v praxi?

Z tabulky ¢. 16 vyplyva, ze 18 respondentil nékdy vyuzilo nové ziskanou dovednost
v praxi. 15 respondentll spiSe vyuzivaji nové dovednosti. 4 respondenti ziskané

dovednosti spiSe neuplatiiuji a 1 respondent nové dovednosti nevyuziva vibec.

Tabulka €. 16: Vyuziti nové ziskanych dovednosti v praxi

Vyuziti nové ziskanych | Pocet respondenti Podil (v %)

dovednosti v praxi

Ano 18 47.4 %
SpiSe ano 15 39.5 %
SpiSe ne 4 10,5 %
Ne 1 2,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka €. 17: Zajima se organizace o Vasi spokojenost se Skolenim ¢i kurzem?

Velka vétSina respondentll odpovédéla, Zze se organizace zajima o jejich spokojenost se
Skolenim ¢i kurzem. 10 respondenti uvedlo, Ze se organizace o jejich spokojenost

nezajima.

Tabulka ¢. 17: Z4jem organizace o spokojenosti se Skolenim ¢i kurzem

Zajem organizace o spokojenost Pocet Podil (v %)
se Skolenim ¢i kurzem respondentii

Ano 28 73,7 %
Ne 10 26,3 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka ¢. 18: Byl/a byste ochotny/a hradit si vzdélavani sam/sama?

Celkem 23 respondentit odpovédelo, Ze by byli ochotni si vzdélavani hradit sami. Ostatni

respondenti by si vzdélavani hradit nechtéli.
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Tabulka ¢. 18: Ochota hradit si vzdélavani

Ochota hradit si vzdélavani Pocet respondentii Podil (v %)
Ano 23 60,5 %
Ne 15 39,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka ¢. 19: Co povaZujete za nedostatek organizace v oblasti vzdélavani?

Otazka byla formulovana tak, aby se zjistily nedostatky organizace ve vzdélavani
z pohledu zaméstnancii na pozici operator ZOS. Na otdzku odpovédélo celkem

27 respondentli. V dotazniku se opakovaly tyto navrhy:

e 9 respondenti uvedlo, ze za nedostatek povazuji malo odbornych témat
ke vzd€lavani, naptiklad by uvitali diferencidlni diagnostiku, interni, chirurgické,
neurologické, psychiatrické a gynekologické téma.

e Nedostatek terminii, a hlavné pocet vzdélavacich kurzl, uvedlo jako nedostatek

celkem 6 respondentd.

Déle respondenti uvedli nedostatek odborné praktického vycviku, kde by uvitali
Skoleni pfimo od specialisty v oboru. Dalsi z respondentti by uvitali nové postupy
v prednemocni¢ni péci, vzdélavani v oblasti urgentni mediciny. Respondentim
ale 1 nevyhovuji zvoleni lektofi (tento nedostatek uvedli celkem 2 respondenti) a dalsi
2 respondenti by za nedostatek oznacili vzdélavani na jednom misté. Mysli si,
ze by mohlo byt zajimavé vzdélavat se mimo ZOS (naptiklad na stanovistich vyjezdovych

skupin).
Otazka €. 20: Jak by organizace mohla zlepSit soucasny systém vzdélavani?

Nejvice respondent (10) by wuvitalo, aby se vzdélavaci aktivity zaméfily
na odborna témata. 4 respondenti si mysli, Zze by organizace mohla nabizet vice kurzi

a vzdélavacich aktivit. Dale respondenti uvedli naptiklad:

e Prednasky odbornikii v oboru, sebepéce a prevence syndromu vyhoteni.
e Rozsifeni typll vzdélavani.

e Online vzdélavani, manualy k programu dispecer ZZS.

e Vybrat vhodné lektory, kteti umi pfednédset a zaujmout.

e Zaméfteni na techniku pro star$i rocniky, lepsi systém upozornéni na nova Skoleni.
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6.2. Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Z dotaznikového Setfeni vyplyva nasledujici:

e Dotaznikového Setfeni se zucastnila vétSina Zen a jen 4 muzi

e Nejvice respondentli se nachazi ve vékovych kategoriich 31-40 let a 51-60 let.
Nejméne respondenttl, celkem 4, se nachazi ve vékové kategorii 18-30 let.

e Nejvyssi dosazené vzdélani s nejveétSim poctem dotazovanych je vysokoSkolskeé
vzdelani, které ma celkem 14 respondentli. Vyssi odborné vzdélani a stiedoskolské
s maturitou ma v obou piipadech 12 respondentd.

e Vice jak polovina zaméstnanct pracuje u spolecnosti 10let a vice. Jedna se celkem
o 21 respondentti. Jeden respondent pracuje u organizace mén¢ jak jeden rok.

e Vzdélavani a zdokonalovani se je dualezité pro 28 respondentd. Pro zbytek
dotazovanych je vzdélavani méné diilezité pro vykon jejich profese.

e S kvalitou vzdélavani je spiSe spokojeno celkem 20 respondenti. Celkem 11
respondentt je s kvalitou vzdélavani spise nespokojeno.

e Béhem roku absolvuje celkem 32 respondentt 1-5 skoleni.

e Respondenti uvedli, ze se béhem roku ucastnili naptiklad Skoleni resuscitace, prace
s technikou, krizova komunikace a psychologie.

e Snabidkou vzdélavacich aktivit je spiSe spokojeno 18 respondentti. SpiSe
nespokojenych je 11 respondentt a 1 respondent je s nabidkou nespokojeny.

e VEtsi Cast respondentli by uvitala Skoleni mapovych podkladt (celkem 9). Ostatni
respondenti by uvitali napiiklad gynekologické a porodnické kurzy (8 respondenttt) a
kurz hromadného postizeni osob (4).

e Dotazovanym nejvice vyhovuje pfednaska (21 respondentli), demonstrace (16
respondent1) a dale pak seminaf a pfednaska (v obou piipadech 14 respondenti).

e 10 respondentli uvedlo, ze maji moznost volby Skoleni. 4 respondenti moznost volby
Skoleni nemaji.

e Pro téméf polovinu dotazovanych (18 respondentt) jsou Skoleni spiSe pfinosna. Pro
7 dotazovanych Skoleni spiSe pfinosna nejsou.

e Hlavni motivaci respondentd ke vzdélavani je zlepSeni stavanich dovednosti a
znalosti (29 respondenttl) a nauceni se nééeho nového (25 respondentit). Kariérni riist

neni motivaci pro Zadného z dotazovanych.
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18 dotazovanych jiz nékdy vyuzilo nové ziskanou dovednost pfi vykonu své prace. 1
respondent nové ziskané znalosti nevyuzil.

Naprosta vétsina respondentti uvedla, Ze se organizace zajima o jejich spokojenost
s kurzem ¢i skolenim.

Celkem 23 respondentl by bylo ochotno si hradit vzdélavani.

Nejcastéji respondenti povazuji za nedostatek ve vzdélavani malo odbornych témat
ke vzdélavani, nedostatek terminti vzdélavacich aktivit a pocet kurzi.

Respondenti by wuvitali vzdélavaci aktivity odbornych témat, zvySeni poctu

vzdelavacich aktivit a zvoleni vhodnych lektor.
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7.  Navrhy na zlepSeni soucasného vzdélavaciho systému

Na zéklad¢ vysledk dotaznikového Setteni bylo zjisténo nékolik nedostatki
vzdélavaciho systému ZOS Kladno. V této ¢asti prace budou uvedeny navrhy na zlepseni

vzdélavaciho systému.

7.1. Informovanost o nabizenych Skolenich

V réamci dotaznikového Setfeni u otdzky ¢. 6 (Jak hodnotite informovanost o
moznostech vzdélavani v organizaci?) odpovédélo 8 respondent ,,Vyborna®“, 19
respondentil ,,.Dobra“, 8 respondentd ,Dostate¢cna“ a 3 respondenti odpoveédéli
»Nedostatecna®. Vzhledem k odpoveédim na otdzku, povazuji za dilezité, aby operatofi
byli dostatecné informovani o moZnostech vzdélavacich aktivit. Organizace by méla
vytvofit prehled planovanych Skoleni na ptl roku doptedu a tento ptehled umistit do ZOS
Kladno. Zde by operatoti vidéli, kdy a jaké Skoleni se bude konat a mohli by se v¢as
piihlasit na Skoleni. Pokud by ale nastala situace, kdy by bylo nutné zorganizovat
mimotadné Skoleni (naptiklad okamzité reagovat na noveé vzniklou situaci), mél by byt
vytvofen informac¢ni email, kde by se operatofi dozveédéli vSechny potfebné informace o
Skoleni a mohli by se na Skoleni rovnou piihlasit. Tyto informacni emaily by byly

rozeslany pomoci internich emailovych adres.

7.2. VEtsi zaméreni na odborna témata

U otéazky ¢. 11 odpovédélo 8 respondentti, ze by uvitali vice vzdélavacich aktivit
z odbornych témat. Jako odborna témata se nejvice opakovala interni, chirurgicka,
neurologicka, gynekologickd a porodnicka. Vzhledem k tomu, Ze operatoii ZOS
komunikuji jako prvni s pacientem, je potieba aby byli pfipraveni na jakoukoliv situaci.
V odpovédich se objevovala i diferencidlni diagnostika, kdy se stanovi pravdépodobna
diagnoza pacienta. Operator ZOS pacienta nevidi, avS§ak musi urcit jeho zdravotni stav a
nasledné urcit postup péce, nez piijede vyjezdova skupina. Pokud by se konalo vice

vzdelavacich aktivit na odborna témata, urcité by se zlepsil pracovni vykon operatora.

7.3. Zavedeni novych typi vzdélavacich aktivit

Organizace ke vzdélavani vyuziva pfedevsim pirednasSek, seminait a demonstrace.
Podle vysledkii dotaznikového Setfeni, jsou operatoii spiSe spokojeni s nabidkou
vzdelavacich aktivit a u otazky ¢. 20 (Jak by organizace mohla zlepsit soucasny systém

vzdelavani?) odpoveédéli, ze by uvitali nové typy vzdélavani. Navrhovala bych, aby
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organizace zaCala vice pouZzivat e-learning. E-learning nabizi spoustu moZznosti, jak
vzdelavat. Muze se vzdelavat napiiklad pomoci videa nebo obrazki, ucastnik kurzu by si
mohl kurz kdykoliv zopakovat. E-learningového kurzu by se mohlo ucastnit i vice
zaméstnanci, nez tfeba seminaie nebo prednasky, a mohlo by se usetfit na nakladech za
Skoleni. Moznost e-learningového vzdélavani jsem prokonzultovala s vedouci ZOS, ktera
mi sdélila, ze o ¢astéj$im pouzivani e-learningu uvazuji a do budoucna planuji zavést vice

e-learningovych vzdélavacich aktivit.

7.4. Vhodny vybér lektori

U otazek ¢. 19 (Co povazujete za nedostatek organizace v oblasti vzdélavani?) a
¢. 20 (Jak by organizace mohla zlepsit souc¢asny systém vzdélavani?) bylo uvedeno, ze
jako nedostatek vidi operatofi nevhodné zvolené lektory. Vybér kvalitniho lektora je
jednim z nejdalezitéjsich kritérii isp&§ného skoleni. Skolitel by mél mit odborné znalosti,
profesni ptistup a autoritu. Pokud jedna z téchto vlastnosti chybi, je pravdépodobnost, ze
vzdélavaci aktivita nebude uspéSnd. U operatora ZOS je dalezité, aby lektofi, ktefi je
vzdélavaji, méli odborné znalosti a uméli zaujmout. Pokud organizace zvoli Spatné
lektora a Skoleni nebude uspésSné, operatofi si ze Skoleni neodnesou zadnou novou
dovednost nebo znalost. V tomto piipad¢ bych navrhovala, aby vedouci ZOS po kazdé
vzdélavaci aktivité rozeslal dotaznik, ve kterém se bude ptat na spokojenost se Skolenim

a s lektorem.

V navaznosti na vysledky dotazniku by se mohli eliminovat neefektivni
vzdélavaci aktivity a najit jiného lektora, ktery by mél potfebné vlastnosti a dovednosti.
Pokud by se takto vytadili Spatni lektofi, organizace by uSetfila naklady spojené se
vzdelavaci aktivitou a operatofi by uSetfili Cas, strdveny na vzdélavaci aktivité. Vedouci

o tomto problému vi, a do budoucna planuji podobny systém zavést.
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Zavér

Tématem bakalafské prace bylo ,,Vzdélavani pracovnikli v organizaci®. Cilem
bakalafské prace byla analyza vzdélavaciho systému v Zdravotnickém operaénim
stiedisku Stfedoceského kraje v Kladné a nésledné vytvoreni navrhii a opatfeni ke

zlepSeni soucasného vzdélavaciho systému.

Bakalafska prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou Cast. Teoretickd ¢ast

byla napséna s vyuzitim odbornych zdroji. Ke zpracovani praktické ¢asti bylo pouzito

internich zdroji a rozhovort s vedoucim ZOS Kladno.

Teoreticka cast definuje vzdélavani v organizaci obecné, jakych cili lze
vzdélavanim dosidhnout a jak se utvareji pracovni schopnosti. Dale je popsan cyklus

systematického vzdélavani a jeho jednotlivé cykly.

rowr

V praktické Casti byla nejprve predstavend organizace Zdravotnickd zachranna
sluzba Stfedoceského kraje a nasledné Zdravotnické operacni stiedisko v Kladné. Dale
byla popsana napln prace, lidské zdroje organizace, a nakonec cely cyklus vzdélavani v
Z0S Kladno a jeho jednotlivé Casti. Popis vzdélavani v organizaci byl stézejni Casti
praktické Casti.

Velmi podstatnou kapitolou praktické casti je dotaznikové Setfeni, které bylo
uskute¢néno mezi operatory ZOS Kladno a jeho cilem bylo zjistit jejich ndzory a
spokojenost se soucasnym vzdélavacim systémem. Vysledky dotaznikového Setieni jsou

zanesené v tabulkach nebo jsou slovné okomentované.
Po analyze dotaznikového Setfeni, pfiSla autorka k nasledujicim zavérim:

e Vzdélavani je dulezité pro vétSinu respondenti.

e Skvalitou vzdélavani je spokojeno 20 respondentl, 11 respondentii je
s kvalitou vzdelavani spiSe nespokojenych.

e Respondenti povazuji za nedostatek vzdélavani mdalo odbornych témat,

nevhodny vybér lektorti a nedostatek termint na vzdélavani

Na vysledky dotaznikového Setfeni navazuji ndvrhy na zlepSeni soucasného
systému vzdélavani. Navrhy na zlepSeni mohou vést ke zkvalitnéni systému vzdélavani
v organizaci. Navrhy byly prokonzultovany s vedoucim ZOS a ptedpoklada se, Ze
povedou ke zlepSeni systému vzdélavani.
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Priloha A: Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Dominika Zemanova a jsem studentkou Zapadoceské univerzity v
Plzni. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery se zaméfeny na vzdélavaci
syst¢tm v ZOS Kladno. Cilem dotazniku je zjistit Vasi spokojenost se soucasnym

vzdélavacim systémem.

Prosim své odpovédi sméfujte na dobu pred pandemii. Otazky v dotazniku jsou

anonymni a odpovédi budou pouzity pouze v ramci bakalarské prace.

Pfedem dékuji za V4as Cas.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
Muz

Zena

2. Jaky je Vas vék?
18-30
31-40
41-50
51-60

61 a vice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
SS s maturitou
Vyssi odborné

Vysokoskolské



Jak dlouho pracujete u organizace?
Méné¢ nez 1 rok

1-5 let

6-10 let

10 let a vice

Je pro Vas dilezité vzdélavani a zdokonalovani se pro vykon Vasi profese?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Jak hodnotite informovanost 0 moznostech vzdélavani v organizaci?
Vyborna

Dobra

Dostatecna

Nedostate¢na

Jste spokojen/a s kvalitou vzdélavani ve spole¢nosti?
Ano

Spise ano

SpiSe ne

Ne

Kolik $koleni béhem roku absolvujete (kromé ze zakona povinnych)?
Zadné

1-5

6-10

10 a vice



10.

11.

12.

13.

14.

Pokud jste se ucastnil/a aspoii jednoho Skoleni, o jaké Skoleni se jednalo?

Jste spokojen/a s nabidkou kurzii a §koleni, které organizace nabizi?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Jaké druhy Skoleni/kurzii byste uvital/a?

Jaké typy Skoleni/kurzii Vam vyhovuji nejvice?
Asistovani

Instruktaz pti vykonu prace

Prednaska

Seminat

Demonstrace

Simulace

Brainstorming

E-learning

Jiné (uvedtejaké) . ......... ... ... ... ...

Mite mozZnost volby, kterého Skoleni se chcete ucastnit?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Jsou pro Vis Skoleni prinosna?

Ano

SpiSe ano

SpiSe ne



15.

16.

17.

18.

19.

20.

Ne

Co Vis motivuje zicastnit se Skoleni?
Naucit se néco nového.

Lepsi finan¢ni ohodnoceni.

Zlepsit stavajici dovednosti a znalosti.
Karierni rist.

Uznani vedoucich pracovniki.

Jiné (uvedte) ........... ... ...,

VyuZil/a jste nové dovednosti ziskané z kurzi ¢i Skoleni v praxi?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

Zajima se organizace o Vasi spokojenost se Skolenim ¢i kurzem?

Ano Ne

Byl/a byste ochotny/a hradit si vzdélavani sam/sama?

Ano Ne

Co povazujete za nedostatek organizace v oblasti vzdélavani?

Jak by organizace mohla zlepSit soucasny systém vzdélavani?



Abstrakt

Zemanova, D. (2021). Vzdé¢lavani pracovnikli v organizaci (Bakalaiska prace).

Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka.

Kli¢ova slova: vzdélavani, vzdélavani pracovnikd, vzd€lavaci systém, metody

vzdélavani, kompetencni profil

Tématem této bakalaiské prace je vzd€lavani pracovnikid v Zdravotnickém operacnim
sttedisku Kladno. Prace je rozd€lena na Cast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti
jsou popsany a vysvétleny pojmy souvisejici se vzdélavanim zaméstnanct. V praktické
¢asti je popsan vzdelavaci systém v Zdravotnickém operacnim stfedisku Kladno. Soucasti
je dotaznikové Setfeni, jehoz hlavnim cilem je zjistit nazory operatorii na vzdelavaci
systétm. V zavéru prace jsou uvedeny navrhy na zlepSeni soucasné¢ho vzdélavaciho

systému.



Abstract

Zemanova, D. (2021). Training of employees in the organization (Bachelor Thesis).

University of West Bohemia, Faculty of Economics.

Keywords: education, education of employees, system of education, methods of

education, competence profile

The topic of this Bachelor Thesis is an education of employees in Medical operating
centre in Kladno. The Thesis is divided into theoretical and practical parts. The theoretical
part defines key terms connected with education of employees. In the practical part is
described education system in Medical operating centre in Kladno. In the practical part is
included questionnaire survey, the main goal of questionnaire survey is to find out options
of operators to company education system. In conclusion are suggestions for improving

the current education system.



