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1. Uvod

Tématem naSeho vyzkumného projektu je analyza vzdélavacich potfeb v podnikovém
vzdélavani.

Tato problematika predstavuje specifickou Cast rozvoje lidskych zdroji v podnicich. V
souvislosti s rozvojem celozivotniho uceni nabyva na dilezitosti také vzdelavani podnikové.
Analyza vzdélavacich (tréninkovych) potieb tvoii jeho vyznamnou slozku. Zaméfily jsme se
konkrétn€ na vyuzivani analyzy vzdélavacich potfeb v podnicich a z toho plynouci rozdily ve

vzdelavani mezi malymi, sttednimi a velkymi podniky.

V uvodu objasnime pojmy, se kterymi na§ vyzkum operuje. V nasledujici praktické
kapitole pfiblizime vyzkumnou metodu - dotaznik, hypotézy a zpracovavani dat. Dalsi ¢asti
tvofi vysledky vyzkumu a celkové shrnuti personalni problematiky. Potvrzeni ¢i vyvraceni

hypotézy predstavuje zaver prace.

2. Teoreticka ¢ast - vymezeni pojmu
2.1. Personalistika

Na§ zvoleny problém spadd vramci podniku do oblasti personalistiky. V praxi i
odborné literatufe nalezneme terminy jako personalni prace, personalistika, personalni fizeni,
nejnoveji také fizeni lidskych zdroji. Terminy personalni prace, personalistika se pouzivaji
spiSe pro nejobecnéjsi oznaceni této Cinnosti, zatimco tizeni lidskych zdroji, personalni fizeni
se vice pouzivaji k charakterizovani vyvojové urovné a koncepce personalni prace (Koubek,
1996). Personalistika klade duraz na strategicky aspekt personalni prace, zajima se o vnéjsi
podminky formovani a fungovani podnikové pracovni sily. Tyto prace v podniku se stavaji

pateti celého fizeni podniku.

Mezi ustifedni problémy této oblasti v moderné fizenych podnicich patfi vzdelavani.
Podnikové vzdelavani zahrnuje Cinnosti a opatfeni, kterd jsou orientovana na ziskavani
znalosti, dovednosti, zpusobilosti a osvojeni si zadouciho pracovniho chovani pracovniki
(Krninska, 2002). Zaméfuje se na zvySovani a prohlubovani kvalifikace pracovnikid, ¢imz
vzrusta pracovni vykon nejen jednotlivce, ale i celé organizace. Systematické vzdé€lavani a

rozvoj pracovniki je cyklus, ktery ma 4 faze:



» analyza (identifikace) vzdélavacich (tréninkovych, vycvikovych) potteb,
* planovani a rozpoctovani kurzi,
» realizace kurzi,

* vyhodnoceni, posouzeni procesu.

Analyza vzdélavacich potfeb je tedy prvnim krokem systematického podnikového
vzdélavani a predstavuje nezbytny pfedpoklad pro vytvofeni efektivniho vzdélavaciho

programu pro pracovniky. Prave na tuto fazi vzdélavaciho procesu se zaméfime.

Nez pristoupime k samotné analyze vzdélavacich potteb, zminime definici vzdélavaci
potfeby. Krninska (2002) chape vzdelavaci potiebu jako , kazdy zjistény nedostatek, mezeru,
problém, ktery brani zameéstnanci nebo organizaci v dosazeni individualnich, respektive
strategickych cila a ktery mize byt prekonan nékterou z metod vzdélavani a rozvoje (s. 96).
Jak zuvedeného vyplyva, proces identifikace vzd€lavacich potfeb musi byt provazany
s celopodnikovou strategii, plany osobniho rozvoje jednotlivych zaméstnancli, s procesem

hodnoceni zaméstnanct i s poZzadavky zaméstnance a nadfizenych.

Belcourt - Wright (1998) definuji analyzu potieb jako ,analyticky postup urCeny k
identifikaci mezer nebo diferenci ve vykonu zaméstnance nebo organizace” (s. 35). Jde
vlastné o identifikaci rozdilu mezi tim, co je a tim, co je zadouci. Tento proces zaina
zjisténim nedostatku, dale je nutné posoudit, jaky vyznam pro efektivitu organizace tento

nedostatek ma. Nasleduje samotna analyza potieb, ktera zahrnuje
* analyzu organizace,
* analyzu pracovniho mista,

* personalni analyzu.

Analyza organizace zahrnuje posouzeni strategii podniku, jeho prostfedi jako je
legislativa a konkurence a kultury organizace, tj. postoje zaméstnanci k praci, nadfizenym,

cilim apod.

Analyza pracovniho mista predstavuje seznam operaci na ur€itém pracovnim misté a

popis podminek, za jakych je dana prace na tomto misté vykonavana.

Personalni analyza spociva v posuzovani kompetenci pracovnikli. Definuje se



pozadovany vykon na zakladé standardd vykonu, identifikuje se rozdil mezi vykonem
pozadovanym a skuteCnym na zakladé zaznamu o vysledcich prace, stiznostech apod., dale se
stanovuji piekazky efektivniho vykonu a navrhuje feseni. Resenim neni vzdy vycvik nebo
vzdélavaci kurz, protoze ne kazdy nedostatek vykonu je zpisoben nedostatkem znalosti a

dovednosti.

Analyza vzdé€lavacich potieb je tedy pomérné slozitd a vyzaduje mnoho informaci.

Proto také existuji rozdily mezi podniky, do jaké miry se ji vénuji.

2.2. Druhy podniki

V literatufe nelze nalézt jednotné, univerzalni pojeti, univerzalni definici toho, co to
vlastné maly, stfedni a velky podnik je, jaké ma parametry, kdy pfestava byt malym
podnikem a stava se stfednim atd. Nazory autora se rizni a pti definovani velikosti podniku

hraji zna¢nou roli 1 narodni zvyklosti a tradice.

Muizeme se tedy setkat sdefinicemi zalozenymi na pocCtu pracovnikii, na
hospodatskych vysledcich, definicemi zalozenymi na tom, zda je podnik orientovan na mistni,
regionalni, celostatni Ci zahranic¢ni trh apod. Maly podnik v primyslu tak muize mit jiné

parametry nez maly podnik v zeméd¢lstvi nebo sluzbach.

Ve svém vyzkumu jsme vychazely z definice zalozené na poctu pracovnikd (Foot,

Hook, 2002):
* maly podnik (do 50 zaméstnanctl),
» stfedni podnik ( 50 - 250 zamé&stnancu),

»  velky podnik ( nad 250 zaméstnanct).

2.3. Zabezpeceni personalni prace v podniku

Kompetence a pocty specializovanych personalisti se odviji od velikosti firmy

(zejména od poctu zaméstnancit).

V malych firmach je to majitel nebo vrcholovy manazer, kdo provadi personalni
¢innosti zasadniho vyznamu jako je odhad potfeby zaméstnanct, vybér, rozmisténi

zaméstnanct, stanoveni mzdy a poskytovani zameéstnaneckych vyhod. Personalni



administrativu, predstavujici operativni spravu personalnich véci, vétS§inou vykonava

zaméstnanec, jehoz obsahem prace je U€etnictvi a sprava organizacnich zalezitosti.

Ve stiednich firmach byva zfizen personalni Gtvar s personalnim manazerem v Cele
a 2 — 3 personalisty — specialisty. V nékterych typech podniki, pf. v zemédé€lskych podnicich,
neni vybudované personalni oddéleni, ale jen referent, pfipadné personalni ¢innosti jsou ¢asti

naplni n€kterého pracovnika ekonomického oddéleni.

Velké firmy mohou mit rozsahly a vnitiné strukturovany personalni utvar, kde jsou
uzce specializovani odbornici na jednotlivé aspekty fizeni lidskych zdroja. Je-li vedouci
personalniho utvaru Clenem uzs§iho vedeni firmy, existuji predpoklady, ze pifi tvorbé a
realizaci podnikové strategie jsou predmétem zajmu managementu aktivity zaméfené na
formovani a rozvoj kvalitnich lidskych zdroji. Zpravidla se také provadi analyza prace, ktera

byva povazovana za vychozi zakladnu pro vét§inu personalnich Cinnosti. (Krninska, 2002)

3. Prakticka ¢ast - vyzkum
3.1. Hypotéza

Vyzkum byl zaméfen na vyuziti analyzy vzdélavacich potieb a snazily jsme se zjistit

rozdily mezi malymi, stfednimi a velkymi podniky.

Vychazely jsme z predpokladu, ze velké podniky se analyze vénuji podrobnéji,
protoze maji vice zaméstnancu, a je tedy nutné zajistit ucelné vzdélavani pro ty, ktefi je
potiebuji. Na rozdil od velkych podnikd s fadou specialistd, vytvarejicich velké personalni
strategie, ve kterych se obcas ,,ztraceji konkrétni osoby* a zminéné ,supersystémy az tak
neohrozi“, ma v malych podnicich personalni prace kliCovy vyznam. Jedna se predevSim o
optimalni pracovni vztahy pifi formovani sehraného podnikového tymu. Chybné kroky
v personalnich otazkdch mohou maly podnik zna¢né poskodit, nebot’ je z hlediska malého

pocCtu pracovnikli zraniteln&jsi.

NasSe hypotéza znéla: Vztah mezi velikosti podniku a mirou vyuZiti analyzy

vzdéldvacich potreb existuje.



3.2. Metoda vyzkumu, vzorek, zpracovani
Jako vyzkumnou metodu jsme si zvolily dotaznik.

Zformulovaly jsme devét zakladnich otdzek suzavienymi a s polouzavienymi
odpovéd'mi. U dotazi tykajicich se analyzy organizace je mozno vybirat jen z nabizenych
variant, taktéz u nasledujicich tfi otazek o analyze pracovniho mista a rovnéz u poslednich tti
dotazli z oblasti personalni analyzy. Na zavér dotazniku jsme poskytly moznost, aby se nam
respondenti sami dodate¢né vyjadfili k tomuto problému, se kterym se osobné v praxi
setkavaji. Moznost sdélit jesté néjaké podstatné informace k naSemu tématu nevyuzil nikdo, a
to ziejmé kvili omezenému Casovému prostoru. VétSina dotaznikli byla rozdana na Skoleni

Novy zakon o DPH. Diky osobnimu kontaktu byla navratnost témét stoprocentni.

Vybraly jsme si zejména otazky s uzavienymi odpovéd'mi, abychom ziskaly presné,
jasné a snadno vyhodnotitelné informace vyjadiené shodnou terminologii. Samoziejmeé nam

usnadnily i snazsi porovnavani mezi jednotlivymi druhy podniki.

Dotaznik vypliiovali prevazné personalisté, tedy zejména u velkych a stfednich
podnikd, kde tento post oficialné existuje. Zatimco za malé podniky odpovidal majitel nebo
nejvyssi vedouci pracovnik, nebot’ tyto podniky nemaji personalni utvar ani specializovaného

personalistu. O tom vice v hodnoceni dotazniki.

Pii zavérecném vyhodnocovani dotaznikli jsme vychazely ze 17 fadné vyplnénych
dotaznikti (7 dotaznikd z malych podniki, 5 ze stfednich a 5 z velkych). Jsme si védomy, Ze
vzorek neni reprezentativni a vysledky neni mozné zobecniovat. Nasim zameérem ale bylo
problematiku zmapovat v zakladnich bodech, coz nam vyzkum umoznil. Nas§ vyzkum mél

charakter pilotaze a necCini si naroky na dokonalé obsahnuti problematiky.

Vzhledem k nizkému poctu respondentli jsme nepouzily zadné statistické postupy pri
zpracovani dat. Dotazniky jsme zhodnotily, navzajem porovnaly podle velikosti podnikll a

snazily se ziskat udaje relevantni pro nas vyzkum.



4. Vysledky vyzkumu

4.1. Malé podniky
Malé podniky mivaji do 50 zaméstnancti a u nas figuruji prevazné jako ryze Ceske.

Po vyhodnoceni dotaznikd jsme zjistily a tim si potvrdily i nasi dil¢i domnénku, ze
vzdélavaci potfeby svych zaméstnanct zajistuji nejvyssi vedouci pracovnici (manager) nebo
vlastnici podniku. OvSem ve dvou pfipadech se vyskytla i varianta personalisty. Tato
odpoveéd’ byla piekvapujici, protoze v literatufe byva uvadéno, ze malé podniky obvykle
pozici personalisty nemaji. Obvykle toto misto zastava pracovnik vénujici se i jinym oborim

nez personalnim.

Informace o vzdé€lavacich potifebach zaméstnanci zjistuji opravnéné osoby od
spolupracovnikdi, pfimo od zaméstnance nebo o nich informuje vedeni sam zaméstnanec.

K ziskévani informaci o vzdélavacich potiebach se vyuziva zejména rozhovoru.

Je pochopitelné, ze malé podniky nebudou provadét soustavné, systematické
vzdélavani pracovnika v podobé, v jaké se to provadi ve velkych podnicich. Tyto podniky pak
tedy vyuzivaji na nekterd Skoleni, seminafe a kurzy sluzeb vzdélavacich agentur. Toto
dopliujici vzdélani zajistuji pro stfedni odborné pracovniky, pro stfedni management a v
jedné odpovédi dokonce 1 pro vrcholovy management. V tomto piipadé se pravdépodobné

jedna o samotného vlastnika podniku. V dalSim ptipadé€ i pro délniky.

Pti planovani vzdélavacich kurzii berou malé podniky v tvahu cile a plany podniku,
dale legislativu i konkurenci. V podstaté se nezajimaji o alokaci zdroja, tzn. neberou v uvahu
zménu pracovniho mista zaméstnance v ramci podniku. Opravnéné osoby sleduji postoje

zamestnancu k praci, k nadfizenym a k podnikovym cilam.

Béhem planovani vzdé€lavacich kurzi sleduji malé podniky ukoly provadéné
zaméstnanci na dané pracovni pozici, dale kontroluji pozadovanou kvalifikaci na dané
pracovni pozici a ve dvou pfipadech 1 podminky, za kterych jsou ukoly plnény. Ve vSech
pripadech se zajimaji o dulezitost a Cetnost konani urCitych ukold. V jednom piipadé

nesleduje maly Cesky podnik Cetnost konani urcitych ukoli.

Malé podniky stanovuji vykonové normy pro né€které pracovni pozice. Ve dvou
pfipadech se o n¢ viibec nezajimaji. Témet vzdy je sledovana mira plnéni pracovnich kol
zaméstnancem, vyskytovaly se 1 odpovedi ,,¢asto”. V kazdém piipad€ je pro malé podniky

dilezité veédet, pro€ jejich zaméstnanec nedosahuje nejlepsiho pracovniho vykonu.



4.2. Stiedni podniky

Stfedni podniky, které charakterizuje 50 az 250 zaméstnanci, figuruji na ceském trhu
také prevazné jako Ceské.

Vzdélavaci potfeby zaméstnanci sleduje obvykle vlastnik podniku. Mezi Ccasté
odpovédi na otazku, kdo zjistuje vzdélavaci potieby zaméstnanct, respondenti oznacili také
personalistu. Vlastnici podniku nebo personalisté se dozvidaji o potfebach vzdélavat se ve

svém oboru pfimo od samotného zaméstnance.

Vzhledem k tomu, Ze stfedni podnik zaméstnava primérné okolo sta zaméstnanca, 1ze
ziskavat informace o nutnosti vzdélavani jednotlivych zaméstnanci metodou vyzadujici

pfimy kontakt osob, tedy metodou rozhovoru. Méné se vyskytuje vyuzivani dotazniku.

Asi jako v kazdém spravné fungujicim podniku, tak také ve stfednich podnicich se
adekvatni zaméstnanci zajimaji o vzdélavaci potfeby zaméstnanct pii planovani vzdélavacich

kurzii. Ve ¢tyfech pripadech z péti je uvedeno, ze navstévuji jen nékteré vybrané kurzy.

Vzdélavani se ve stfednich podnicich zajiStuje zejména pro stiedni odborné

pracovniky, stfedni management a také pro délniky.

V dotazech tykajicich se analyzy organizace se stfedni podniky shodly na tomto: pfi
planovani vzdélavacich kurzl berou v uvahu plany podniku, méné Castéji cile podniku. Tyto
podniky kladou diraz na prostiedi legislativni pfed konkurencnim. Mensi pocet podniki
uvedl, ze pfi planovani vzdélavacich akci uvazuje o zméné pracovniho mista vzdélavajiciho

pracovnika v ramci podniku.

Stiedné velké podniky sleduji zejména postoje zaméstnanci k praci a postoje k

podnikovym cilim.

Personalisté ¢i majitelé podnikti pii Gvaze nad vzdé€lavanim zaméstnanci sleduji
pozadovanou kvalifikaci na urcitou pracovni pozici a poté také ukoly provadéné na dané

pracovni pozici.

Jako ve vSech typech podnikli se adekvatni zaméstnanci zajimaji o dulezitost
vykonavanych ukold. Témér zadny ze sledovanych podnikti nebere zietel na Cetnost konani
urcitych ukold.

V oblasti personalni analyzy se respondenti vyjadfili nasledovné. Vykonové normy se

stanovuji ve stfedné velkych podnicich jen pro nékteré pracovni pozice. Vzhledem k tomu, ze

sttedni podniky maji jesté sledovatelné mnozstvi zaméstnancl, které je mozno mit pod



kontrolou, pozoruje se témét vzdy plnéni danych ukoli u zaméstnanca.

Podle dulezitosti pracovniho ukolu se mnohdy respondenti dozaduji znat, proc

zaméstnanec nedosahuje nejlepsiho pracovniho vykonu.

4.3. Velké podniky

Velké podniky zaméstnavaji 250 a vice pracovnikti. Na rozdil od predchozich typu si

stoji na Ceském trhu jako zahrani¢ni nebo jako Ceské podniky se zahrani¢ni ucasti.

Ve vsech typech velkych podniki zjistuji vzdélavaci potieby personalisté. Informace
o vzdélavacich potfebach ziskavaji od svych nadfizenych a zjistuji je pomoci rozhovoru,
dotazniku a pozorovani. Vsichni dotazovani dali jasné najevo, ze se zajimaji o vzdélavaci

potieby svych zaméstnancu.

Velké podniky vzdé€lavaji jak vrcholovy, tak 1 stfedni management. Stejné€ tak je to s
vysokymi a stfednimi odbornymi pracovniky. Setkavame se i se vzdélavanim délnikt (firma

zaméstnavajici délniky).

Pti planovani vzdélavacich kurzi berou v Gvahu vzdy podnikové cile a méné cCasto
plany podniku. Déle berou v tvahu hlavné prostfedi konkurencni 1 legislativni. Preferuji
postoje zaméstnanct k praci i1 postoje k podnikovym cilim a ojedin€le postoje k nadfizenym.
Pouze jedna odpovéd’ pripoustéla zménu pracovniho mista zaméestnance v ramci podniku pfi

planovani vzdélavacich kurzi.

Ve velkych podnicich sleduji béhem planovani vzdélavacich kurzi ukoly provadéné
na dané pracovni pozici, také pozadovanou kvalifikaci na urcité pracovni pozici. Vzhledem k
tomu, ze ani v jednom podniku nesleduji podminky, za kterych jsou ukoly plnény, zajimaji se
alespori o dulezitost a Cetnost vykonavani urcitych ukola.

Zahrani¢ni podnik stanovuje vykonové normy pro vSechny pracovni pozice, Ceské jen
pro n&které z nich. Zahraniéni podniky vzdy sleduji plnéni pracovnich ukolt. Cesky podnik a
podniky se zahrani¢ni ucasti uvadeji, ze je sleduji Casto (ne vzdy). Vsichni bez vyjimky pak

vzdy chtéji védét, proc jejich zaméstnanec nedosahuje nejlepsiho pracovniho vykonu.
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4.4. Porovnani podniki

Ve vétsiné pripadi se nam potvrdily skuteCnosti, které jsme predpokladaly. V

nékterych momentech se pfece jenom setkame s novymi fakty.

Velké podniky byly ve vSech ptipadech zahrani¢ni podniky nebo Ceské podniky se
zahrani¢ni ucasti. Stfedni a malé podniky byly vzdy Ceské. Tato skuteCnost mohla také
zpusobit rozdily mezi skupinou velkych podnikd a skupinou stfednich a malych podnikd,
protoze je pravdépodobné, ze v zahranici je oblast vzdélavani v podnicich rozvinuté&si nez u

nas a proto 1 analyza vzdélavacich poteb je vyuzivana Castéji a detailnéji.

Zaroven se ukézalo, ze vSechny podniky bez ohledu na velikost vyuzivaji sluzeb
vzdélavacich agentur. K tomuto problému souvisejici otazka: , Zajistujete si sami vzdélavaci

kurzy pro své zaméstnance?*, mohla svadét k dvéma odpovédim. Ne&ktefi mohli pochopit

tento dotaz ve smyslu, zda si vyhledavaji, vyfizuji a poté vySlou zaméstnance na néjaky kurz.
K odpovédim na takto mySlenou otazku vSichni odpovédeli kladne. Zaporné odpovédi ziejme
odpovidaly na ptivodné zamysleny vyznam, ktery zjistoval, zda si podniky zajist'uji Skoleni

samy, tj. samy si zorganizuji seminaf nebo kurz a pozvou lektory nebo odborniky.

V piipadé velkych ryze Ceskych podnikli se setkavame s jejich inklinaci chovat se
podobné jako stfedni podniky. V otazce sledovani plnéni pracovnich ukoli odpoveédély
zahrani¢ni nebo Ceské podniky se zahrani¢ni Gcasti, ze je sleduji vzdy. Naproti tomu Cesky
velky podnik je sleduje Casto. Se stejnou odpovédi se setkame i u stfednich a malych podnikd.

Stejné odpovedi vykazovaly i dotazy o planovani vzdélavacich kurzu.

Prekvapujici byly odpovédi v otazce zjistovani vzdélavacich potfeb zaméstnanci v
malych podnicich. V literatufe se uvadi, ze o tyto zalezitosti se v jejich pripadé stara vlastnik
podniku. Z dotazniku ale vyplynulo, ze 1 malé podniky maji personalistu nebo managera.
Pravdépodobné tim dotazovani mysleli osobu, které plni vice funkci najednou (napt. ekonom,

mzdova ucetni atd.).

Faktem zistava, ze vSechny podniky bez ohledu na velikost se zajimaji o vzdélavani
pro své zaméstnance. Nesmime ale zapomenout, ze se tak dé€je na zaklad€ novelizaci zakonu a
vyhlaSek (napf. vstup do EU a snizeni DPH na 19%.). Podniky vzdélavaji své zaméstnance
ale i diky konkurenci na trhu. Cim informovangj§i a schopnéjsi pracovnik, tim lepsi
konkurenceschopnost podniku. Bylo by mylné domnivat se, ze se tak déje na zaklade potieb

samotnych zaméstnancti.
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Jak jsme uvedly vySe, vyzkum byl provadén pfimo v kurzu organizovaném vzdélavaci
agenturou. Vyznamneé je ovlivnén piedevsim fakt, ze vSechny oslovené podniky uvadeji, ze se
veénuji vzdélavani pracovniki. Domnivame se ale, ze ve skute¢nosti tomu tak neni. Ovlivnény
jsou pravdépodobné také odpovédi na otazky, které se tykaji toho, zda podniky samy

organizuji kurzy €1 zda vyuzivaji sluzeb vzdélavacich agentur.

5. Zavér

Tato prace, ktera formou dotaznikli zkoumala vyuzivani analyzy vzdélavacich potreb
ve vSech typech podnikt, nakonec nasi pocatecni hypotézu potvrdila. I pfes maly vyzkumny

vzorek nam vysly jasné a presvédcivé udaje.

Vsechny typy podnikt sleduji vzdélavani svych zaméstnanct. V soucasné dob€, plné
zmén, uprav zakont, velké konkurence, je analyza vzdélavacich potieb témér nutna. Avsak
velké podniky, které na tuto oblast maji své specializované odborniky, se personalistice vénuji
disledné€ji a podrobnéji. Velké podniky (hlavné se zahrani¢ni ucasti) si poradaji kurzy,
Skoleni a odborné prednasky samy. A samoziejmé také jako podniky men$i navstévuji
seminare nabizené vzdélavacimi agenturami. Na rozdil od mensSich podnikt zajistuji vzdélani

pro vSechny pozice — od nejnizsich po nejvyssi, od d€lnikli po vrcholovy management.

Plati tedy, ze existuje vztah mezi velikosti podniku a mirou vyuziti analyzy

vzdélavacich potteb.
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Priloha: Dotaznik

Vyuziti analyzy vzdélavacich potieb v malych, stfednich a velkych podnicich

Vazena pani, vazeny pane,

jsme studentky oboru Pedagogika Filozofické fakulty Masarykovy univerzity v Bmé¢. Provadime
vyzkum zaméfeny na vyuziti analyzy vzdélavacich potfeb v podnikovém vzdélavani. Byly bychom
rady, kdybyste nam pomohli a vyplnili tento dotaznik.

Pokud nebude uvedeno jinak, krouzkujte pouze jednu z nabizenych moznosti.

1) Charakteristika podniku: a) maly podnik (do 50 zaméstnancii)
b) stfedni podnik ( 50 — 250 zaméstnanci)
¢) velky podnik ( nad 250 zaméstnanci)

2) Vas podnik figuruje na ¢eském trhu jako: a) zahrani¢ni podnik
b) cesky podnik

¢) ¢esky podnik se zahrani¢ni ucasti

3) Kdo z Vaseho podniku zjistuje vzdelavaci potieby zaméstnancti?

a) personalista / personalisté b) vlastnik podniku
¢) manageri d) n¢kdo jiny...................
¢) nikdo

4) Od koho ziskavate informace o vzdélavacich potfebach zaméstnanci?
a) primo od zameéstnance b) od jeho nadfizeného

¢) od spolupracovniku d) od n¢koho jin¢ho..................
5) Jakym zpusobem ziskavate informace o vzdélavacich potfebach zaméstnanct?
a) rozhovorem b) dotaznikem

¢) pozorovanim d) jinym zptsobem...................

6) Zajimate se o vzdélavaci potfeby zaméstnanct pri planovani vzdélavacich kurza?

a) ano b) ne

7) Zajistujete si sami vzdélavaci kurzy pro své zaméstnance?

a) ano b) ne
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8) Jak Casto vyuzivate sluzeb vzdélavacich agentur?
a) vzdy b) jen na nékteré kurzy
¢) nikdy

9) Pro jaké pracovni pozice zajiStujete Vy sami nebo pomoci vzdélavacich agentur vzdélavaci
kurzy?

(muzete zakrouzkovat vétsi pocet odpovedi)

a) vrcholovy management b) stfedni management
¢) vysoci odborni pracovnici d) stfedni odborni pracovnici
¢) d€lnici f) ostatni

Analyza organizace

1. P1i planovani vzdélavacich kurzii berete v tivahu:

(muzete zakrouzkovat vétsi pocet odpovedi)

- podnikov¢ strategie:  a) cile

b) poslani
¢) plany podniku
- prostredi, ve kterém podnik funguje: a) konkurence
b) legislativa
- alokaci zdroju: a) zména pracovniho mista zaméstnance v ramci podniku
- kulturu: a) postoje zamé&stnanci k praci b) postoje k nadfizenym
¢) postoje k podnikovym cilim d) postoje k pravidlim
e) postoje k postuptim f) postoje k nééemu jinému

Analyza pracovniho mista

1. Béhem planovani vzd€lavacich kurzii pro zaméstnance na urcit€¢ pracovni pozici sledujete:

(muzete zakrouzkovat vétsi pocet odpovedi)
a) ukoly provadéné na dané pracovni pozici
b) pozadovanou kvalifikaci na ur€ité pracovni pozici

¢) podminky, za kterych jsou tkoly plnény

2. Zajimate se o duleZitost vykonavanych ukolu?

a) ano b) ne
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3. Sledujete ¢etnost konani urcitych tukolt?

a) ano b) ne

Persondlni analyza

1) Stanovujete vykonove normy pro pracovni pozice?
a) pro vSechny pracovni pozice b) pro vétSinu pracovnich pozic

¢) jen pro n¢které pracovni pozice d) ne

2) Sledujete, do jaké miry spliiuje Vas zaméstnanec své pracovni ukoly? (rozdil mezi
pozadovanym a skute¢nym vykonem)
a) vzdy b) casto
¢) malokdy d) nikdy

3) Je pro Vas dulezité¢ védét, pro¢ zaméstnanec nedosahuje nejlepsiho pracovniho vykonu?

(lidsky, technicky, strukturalni faktor)
a) vzdy b) n¢kdy (podle dulezitosti pracovniho ukolu)

¢) neni to pro nas dilezité

Pokud jsme nékteré (podle Vas) dulezité véci ohledné vzdélavacich potieb zaméstnanci nezminily a

v praxi se s nimi setkavate, nabizime Vam nyni prostor k jejich vyjadreni.

Dé¢kujeme Vam za Cas a snahu pomoci pii realizaci vyzkumu vyuziti analyzy vzdélavacich potieb. Bez

vaseho prispéni by nemohl byt uskutecnén.

Studentky Filozofické fakulty MU v Bmé

(za skupinu Zuzana Simberova, email:z.simberova@seznam.cz)
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