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P
UVOD

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli je jednou z podstatnych ¢innosti vedoucich k tispéSnému
chodu kazdé organizace ¢i podniku. Tato bakalafska prace se bude zabyvat pravé zmiiiovanou
problematikou vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Pro analyzu vzd€lavani arozvoje
zaméstnanci bude slouzit blize nespecifikovany krajsky svaz ledniho hokeje jako dil¢i

organizace Ceského svazu ledniho hokeje.

Bakalatska prace bude rozdélena do tii casti — teoretické, praktické a navrhové ¢asti. V prvni
kapitole teoretické casti se bude autor prace zabyvat fizenim lidskych zdrojt, jeho ukoly
a aktudlnimi trendy v této oblasti. Ve druhé kapitole se autor prace zaméii na proces
podnikového vzdélavani. V této kapitole budou nejdiive charakterizovany zékladni pojmy
této problematiky, posléze se autor piesune k podminkdm, které je tieba splnit, aby bylo
vzdélavani efektivni a na zavér kapitoly se autor presune k systému formovani pracovnich

schopnosti pracovnika a systematickému vzdélavani v organizaci.

Tteti kapitola je zaméfena na metody vzdélavani, a to jak na klasické metody vzdélavani
na pracovisti, tak 1 mimo néj. Na zavér této kapitoly autor charakterizuje moderni metody
vzdélavani, casto tzce spjaté s oblasti IT. Posledni kapitola teoretické Casti se bude zabyvat
méfenim U€innosti vzdélavani. Autor v této kapitole popiSe systém metod méfeni ucinnosti

a pristupy k posuzovani efektivniho vzdélavani.

Uvodem praktické ¢asti bude charakterizovana analyzovana organizace, na které bude
zkouman soucasny zplisob, jakym jsou zaméstnanci organizace vzdélavani. Déle bude popsan
aktualni zpisob provadénych vzdélavani mimo pracovisté a také na pracovisti. Na téchto

zpusobech vzdélavani budou pospany vzdélavané metody.

V praktické ¢asti bude autor pokraCovat strukturovanym rozhovorem s vedoucim
pracovnikem organizace, ktery ma provadéna vzdélavaci Skoleni na starost. Vedoucim
pracovnikem, se kterym bude rozhovor provadén bude predseda krajské komise rozhod¢ich
a¢len Ceského svazu ledniho hokeje. Dalsim zdrojem informaci o vzdélavacim procesu
poslouzi dotaznikové Setfeni Clent svazu. Praktickou c¢ast bude zakonena rozborem

provedeného rozhovoru a dotaznikové Setfent.

Na zakladé ziskanich informaci z praktické Casti bakalaiské prace autor nabidne mozna
doporuceni a navrhy pro zlepSeni soucasné situace. Formulované navrhy budou poskytnuty
analyzované organizaci jako podnét pro moZzny zplisob zmény vzdélavani a rozvoje Clenil

organizace.
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Cilem této prace je provést analyzu vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve vybrané
organizaci, stanovit problematické oblasti a navrhnout opatfeni ke zlepSeni stavajiciho

stavu.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Prvni kapitola se zabyva vyznamem fizeni lidskych zdrojii a persondlni praci. Déle autor

préace informuje o aktudlnich trendech v 21. stoleti v oblasti fizeni lidskych zdroja.

Rizeni lidskych zdroji symbolizuje jednu ze stézejnich oblasti fizeni organizace, ktera
se zam¢fuje na Ucinné a ucelné vyuzivani lidi v pracovnim procesu za ucelem dosazeni

stanovenych cili organizace. (Armstrong, 2007, s. 31)

Kazda organizace, ktera chce byti uspésné fungujicim celkem, mize fungovat pouze tehdy,
pokud se ji podafi zajistit, shromazdit, uvést do pohybu a vyuzivat nasledujici zdroje
(Koubek, 2009, s. 13):

e materialni zdroje (stroje, zafizeni, material, energie);

e finan¢ni zdroje (penéZni prostredky);

e lidské zdroje a

¢ informacni zdroje.

Zdarné propojeni a efektivni vyuziti téchto zdrojt je hlavnim ukolem fizeni organizace. Prvni
dva zminéné zdroje, tedy zdroje materiadlni a financni, jsou povazovany za zdroje nezivé.
Je tedy tieba, aby je nékdo uvedl do pohybu. OZivovaci silou, kterd uvede do pohybu
material, zafizeni, energii a finan¢ni prostfedky je lidsky faktor. Jako hnaci sila slouzi
lidskému faktoru informacni zdroj, ktery spo¢iva ve znalostech a dovednostech, respektive
ve schopnostech lidi. Tento proces ziskdni, zajiSténi, zformovani, propojeni a fungovani

se nazyva personalni prace. (Koubek, 2009, s. 13)

1.1 Personalni prace a tikoly Fizeni lidskych zdroji

Personalni prace, respektive personalni politika prace prosla za poslednich n€kolik desetileti
vyvojem, ktery pribézné zdokonaloval ziskané zkuSenosti s diive uplatiovanymi zpisoby
prace s personalem a také v prizplsobovani se ke stale se ménicim a vyvijejicim
se podminkam v legislativé a v ekonomickém prostiedi. (Dvotédkova, Kleibl a Subrt, 2001,
s. 16)

Slovy Armstronga (2007, s, 30) ,,Obecnym cilem 7izeni lidskych zdrojii je zajistit, aby byla
organizace schopna prostrednictvim lidi uspésnée plnit své cile”. Koubek (2009, s, 16) tika,
ze ,,ukolem Fizeni lidskych zdroju v nejobecnéjsim pojeti je slouzit tomu, aby byla organizace

vwkonnd a aby se jeji vykon neustdle zlepSoval “.
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Podle Koubka spocivaji hlavni tkoly moderniho pojeti fizeni lidskych zdrojii ve zlepSovani
pracovniho zivota, rozvoje zaméstnanct, a to jak prace jednotlivee, tak i kolektivu. DalSimi
ukoly fizeni lidskych zdroji jsou zvySovani produktivity prace, udrzovani a ptipadné
zvySovani spokojenosti zaméstnanci a zvySovani piipravenosti na piipadné zmény
a otevienosti k inovacim. (Koubek, 2009, s. 19) V ramci uspé$ného plnéni vyse stanovenych
ukolu se fizeni lidskych zdroji zamétuje na nésledujici aktivity:

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanct;

e organizacni rozvoj;

e vytvafeni pracovnich mist a tikold;

e formovani personélu organizace;

e zabezpeceni personalni prace;

e planovani lidskych zdrojt;

e odménovani a poskytovani zaméstnaneckych vyhod;

e pracovni vztahy mezi zaméstnanci;

e aposkytovani pomoci zaméstnancim. (Koubek, 2009, s. 19)

1.2 Rizeni lidskych zdroji v 21. stoleti

Svét prace s dneSni dobé rychle vyviji a méni. Jako soucéast organizace musi byt fizeni
lidskych zdroji pfipraveno vypofadat se s nastavajicimi zménami. Pro lidsky faktor toto
znamend pochopeni disledkt globalizace, rozmanitosti pracovniho prostiedi, ménicich
se pozadavkil na schopnosti a dovednosti, iniciativy ke zlepSovani atd. Chod organizace
aftizeni lidskych zdroji musi fungovat ve vzdjemné kooperaci s novymi trendy, aby bylo
mozné dosahovat rozvoje spole¢nosti. Rutaihwa Aristides Andrew ve svém clanku popisuje
aktualni trendy v oblasti fizeni lidskych zdroji. (Rutaihwa Aristides Andrew, 2016) Autor
prace nyni seznami cCtendfe s vybranymi trendy v oblasti fizeni lidskych zdroji podle

Rutaihwy Aristidese, obchodnika s lidskymi zdroji.

Globalizace a jeji diisledky

Prvnim trendem v oblasti fizeni lidskych zdroji je proces globalizace a jeji disledky.
Podnikdni v dneSni dobé nema narodni hranice — dosahuje po celém svété. Vzestup
nadnérodnich korporaci vytvari nové pozadavky na manazery lidskych zdroji. Personalni
oddéleni musi zajistit vhodnou kombinaci zaméstnancii pro splnéni globalnich ukold.

Aby bylo dosaZzeno stanovenych cili, musi organizace vycvicit jednotlivce, ktery bude

schopny celit vyzvam globalizace. Jedna se predevSim o pracovni znalost jazyka a kultury.
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Rizeni lidskych zdrojii mé na starost vytvofeni takovych mechanismi, které zapti¢ini moznost
spoluprace multikulturnim osobam. Je tfeba aby manazer byl schopny rozpoznat a ocenit

rozdily mezi t€émito lidmi.

RozloZeni pracovni sily

V minulosti bylo fizeni lidskych zdroji podstatné jednodussi, protoze pracovni sila byla vice
homogenni. Dnesni pracovni sila je v mnoha ohledech vice rozmanitéjsi, co se tyce napiiklad
osobnich hodnot cloveka, vzdélani, etnického plivodu, naboZenstvi, fyzického vzhledu,
zivotniho stylu atd. Tato rozmanitost s sebou nese potencidlni piinosy, jako jsou zlepSeni
tvofivosti a mozné zpusoby inovaci, vedouci ke zlepSeni konkurenceschopnosti organizace.
Rizeni lidskych zdrojt musi $kolit lidi riznych vékovych skupin, efektivnim zptisobem s nimi

pracovat, fidit je a také vyporadat se s rozmarnosti jejich nazori a respektovat je.

Zména pozadavki na dovednosti

Dal$im trendem je zména pozadavkid na dovednosti, kterd spoiva v naboru a rozvoji
kvalifikované pracovni sily. Kvalifikovana pracovni sila je zakladnim pilifem pro organizaci,
kterd se zajimd o konkurenceschopnost, produktivitu a kvalitu. Mozné nedostatky
v dovednostech ~ zaméstnancii  znamenaji pro organizaci znacné  ztrity, nizsi
konkurenceschopnost nebo stiznost zdkaznikli. Odd€leni majici na starosti fizeni lidskych
zdroji bude vtomto pfipadé muset navrhnout vhodné skoleni a kratkodobé programy,

aby bylo nedostatklim v dovednostech zabranéno.

SniZovani poctu zaméstnancu
Rizeni lidskych zdrojt hraje diilezitou roli pfi zvySovani a snizovani zaméstnancti. Oddéleni
musi zajistit, aby zaméstnanci byli informovani o danych rozhodnutich a také musi

minimalizovat pfipadné negativni disledky, tykajici se povésti organizace.

Programy neustalého zlepSovani

Trendem dne$ni doby jsou programy, které slouzi k dlouhodobému zajisténi blaha organizace.
V téchto programech se organizace zamétuje na zlepSovani kvality a vytvareni vyssi pridané
hodnoty. Proces zlepSovani se tyka vSech vykonavanych Cinnosti, od zaméstnavani lidi, ptes
administrativni prace az k uspokojeni potieb zdkaznikli. Tyto iniciativy neni ale vZdy snadné
implementovat. Dillezity bodem je, aby organizace pifi jakémkoliv zlepSovani informovala,

pro¢ k dané zméné dochazi, co lze od dané zmény ocekavat a jaky bude mit dopad

na zameéstnance.
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Podminéna pracovni sila

Podminénou pracovni silou je osoba, ktera je obvykle najatad na kratSi dobu. Tato osoba
vykonava specifické tkoly, Casto vyzadujici zvlastni pracovni dovednosti. Tyto osoby jsou
zamestnavany v piipadé, kdyz organizace dosahuje vyraznych odchylek od svych standartnich
pracovnich vykonti. Rizeni lidskych zdroji spo&iva vrychlém zaskoleni adaptaci

do organizace.

Decentralizované pracovisté

Trendem dnesni doby je stale vétsi decentralizovani pracovist. Decentralizovana pracovisté
nabizeji moznost uspokojit potfeby diverzifikované pracovni sily. Jedna se naptiklad o ty,
ktefi maji rodinné povinnosti, jako je péce o déti nebo o osoby trpici zdravotnim postizenim.
Nejen témto, ale 1 dal$im osobdm je ¢asto umoznéno provozovat zaméstnani v domacnostech
spiSe nez cestovat do pracovisté organizace. Jedna se o trend, ktery je pro oddéleni fizeni
lidskych zdroji do zna¢né miry vyzvou, a to zejména z diivodu, zdali je prace kvalitni

a dokoncena vcas.

Zapojeni zaméstnanci

Pro usp&s$nou organizaci je dileZité zapojeni zaméstnancti do podnikovych ¢innosti. Rizeni
lidskych zdroja zde hraje vyznamnou roli pfi Skoleni v interpersondlnich dovednostech. Tato
Skoleni vedou k tomu, aby zaméstnanci byli obeznameni, co maji délat, pochopili svoji roli

a byli schopni prace v tymech.

Na uvod této kapitoly autor struén€ charakterizoval jednu ze stéZejnich oblasti fizeni
organizace a posléze se zaméfil na inovace v oblasti fizeni lidskych zdroji podle Aristidese,
s jehoz vymezenymi trendy autor prace sympatizuje a je si védom, Ze tyto moderni techniky
jsou vdneS$ni dobé casto aplikovany a mnohé znich tuzce souvisi s informacnimi

technologiemi.
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2 PROCES PODNIKOVEHO VZDELAVANI ZAMESTNANCU

V této kapitole autor bakalarské prace sezndmi se zékladnimi pojmy, tykajicimi se dané
problematiky a s podminkami, potfebnymi pro efektivni vzdélavani a jejich bariérami.
Posléze se bude zabyvat charakteristikou systematického vzdélavani. Tento druh vzdélavani

bude detailnéji popsan a doplnén o grafické schéma.

2.1 Zakladni pojmy z oblasti vzdélavani

Zéakladnim pojmem problematiky, tykajici se oblasti vzdélavani je slovo management.
Management sam o sobé ma vice vyznamil. Management, jehoz zakladni vyznam je snadno
odvoditelny z anglického vyrazu ,to manage®, coz v Ceském piekladu znamend fizeni,
ovladani ¢i spravovani. V tomto slova smyslu Ize management oznacit jako funkci podniku,
kterd mé na starost vykondvani ¢innosti jako je fizeni organizacni jednotky nebo fizeni urcité
podnikové Cinnosti. Managementem mohou byt ale také oznacovani lidé, jakoZzto ftidici
pracovnici, respektive manazeti. Tyto osoby jsou povéfeny fizenim jednotlivych podnikovych
tisekil. Cilem tohoto fizeni je snaha dosahnout podnikovych cilt. (Sakslova a Simkova, 2006,

s.9)

Dalsim pilitem, ktery je uzce spjaty se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanctll je pojem fizeni
lidskych zdrojii. Rizeni lidskych zdroji (angl. human resources) je chapano jako jakakoliv
¢innost, souvisejici se zaméstnavanim lidi napfi¢ vSemi organizacemi a jejich zptsobem
fizeni. Tento pojem zahrnuje nejen fizeni lidského kapitalu a jeho znalosti ¢i dovednosti,
nybrz i1 jeho vzdélavani a rozvoj, ktery vede k uspéSnému plnéni strategickych plant

organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 45).

Slovy Armstronga (2007, s, 27) je tizeni lidskych zdroji chapano jako ,, strategicky a logicky
promysleny pristup k Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako
Jjednotlivci i jako kolektiv prispivaji k dosazeni jejich cilii“.

Je zadouci také charakterizovat proces uceni (se), ktery je dileZity pro samotné vzdélavani
a rozvoj. Proces uceni (se) v sobé zahrnuje pojem vzdélavani a rozvoj. ,, Uceni (se) je proces
zmeény, Ktery zahrnuje nové veédéni i nové kondani. Ucime se nejen organizovane,
ale i spontanné — aniz o tom tieba vime *“ (Hronik, 2007, s. 31). Rozvoj je chapan jako proces,
snazici se dosdhnout zmény za pomoci zmiiovaného uceni se. Vzdélavani je rozuméno jako
jedno z moznych systematickych zptsobti uceni se. Tyto pojmy se mezi sebou Casto prolinaji
1navzajem zaménuji. Vztah mezi nimi vyjadiuje nasledujici obrazek, ktery poukazuje,
ze se lidsky kapital uci nejen za pomoci vzdélavani, ale ze vzdélavani zaroven slouzi jako
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podklad pro rozvoj lidského kapitdlu (Hronik, 2007, s. 31). Nasledujici Obr. 1 graficky

znazoriuje vztah mezi vyse popsanymi pojmy.

~

(Ufem' (se)

Rozvoj

Vzdélavani

\_ Y,

Obrazek 1: Vzajemny vztah mezi uéenim (se), rozvojem a vzdélanim

Zdroj: (Hronik, 2007, s. 31)

2.2 Podminky a bariéry efektivniho vzdélavani

Armstrong (2002, s. 494) tvrdi, Zze pro dosazeni efektivniho vzd€lavani je tfeba, aby bylo
splnéno deset nasledujicich podminek:

1. Prvni podminkou je, Ze jedinec musi byt motivovan ucdit se. Je potieba, aby si jedinec
uvédomil, Zze jeho dosavadni znalosti, schopnosti a dovednosti je nadéle tfeba zlepSovat,
aby jim vykondvana prace vedla k uspokojeni sebe samého i ke spokojenosti jinych.

2. Druhou pfedpokladem je stanoveni normy vykonu pro vzdélavanou osobu. Od skolitele
musi byt jasné stanovené cile, poptipadé normy, podle kterych bude mozno posoudit, zdali
diky vzdélavani bylo dosazeno pokroku.

3. Vzdélavané osoby potiebuji byt peclivé vedeny. Tato podminka se zamétfuje na presnou
praci se Skolici se osobou. Zejména je potieba, aby pfi procesu vzdelavani byla vzdy po ruce
osoba provad¢jici vzdélavani, kterd by v ptipad¢ potieby povzbudila nebo 1 pomohla.

4. Dulezitym bodem pro Uspésné zvladnuti vzdelavani je pro jedince pocit uspokojeni. Pokud
dané uceni uspokojuje potieby jedince, je jedinec schopen ucit se i v obtiznych podminkach.
Naopak, i ten nejlepsi vzdélavaci systém miize byti neefektivnim, pokud nebude vzdélavanou
osobu uspokojovat.

5. Je tfeba se na uceni podilet aktivnim zpisobem. Ucici se osoby by mély byti aktivné
zapojeny do prace se vzdélavatelem i s ostatnimi spoluticastniky vzdélavani.

6. Dalsi podminkou pro efektivni vzdé€lavani je pouzivani vhodnych metod. Osoby

provadéjici vzdelavani mivaji vice ndstroji 1 materiald pro vzdélavani. Tyto nastroje
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a materidly musi byt pouzivany diferencované na zakladé¢ rozumného tusudku, v souladu
s potiebami prace jedince i skupiny.

7. Metody vzdélavani a uceni se by méli byt rozmanité. Pestrost a obménovani metod, které
mayji stejnou ¢i podobnou tc¢innost napomaha k udrzovani zdjmu vzdélavanych osob.

8. Castym problémem byva poskytnuti nedostateéného prostoru pro obeznameni se s novou
latkou. Podstatnou podminkou je tedy poskytnuti pfiméten¢ dlouhé doby na absorbovani
ziskanych znalosti a dovednosti. Proces uceni se vyzaduje ¢as na ptizpusobeni se, procviceni
si novych postupii a na schopnost absorpce ziskanych znalosti.

9. Pfedposlednim bodem Armstrongova desatera podminek je proces upevnéni védomi
spravného chovani. Je dulezité, aby ucici se osoby védeli, ze ziskavani znalosti a dovednosti
aplikuji spravné a Ze pracuji dobfe.

10. ZavéreCnym bodem je uznani faktu, Ze existuje vice urovni uceni, pficemz kazda uroven

vyzaduje razné metody a rizné dlouhou dobu. (Armstrong, 2002, s. 494)

Efektivni vzdélavani ma ale také urcité bariéry. Bartak (2015, s. 13) se zabyva hlavnimi
bariérami vzdélavani zaméstnancli. Tyto bariéry jsou rozdéleny do ctyfech ndsledujicich
skupin:

e percepcni bariéry (vzdélavany neni schopen vnimat podstatu problému);

e bariéry kultury a prosttedi (schopnost ptfizptisobeni se);

¢ intelektudlni a vyrazové bariéry (nedostatecnd intelektualni vyzbroj);

e aemocni bariéry (neschopnost ovladat své emoce).

2.3 Formovani pracovnich schopnosti pracovnika organizace

Formovéanim pracovnich schopnosti pracovnika organizace 1ze rozumét Cinnost, jez souvisi
vykonavanou praci pracovnika nebo s organizaci, ve které pracuje. Tato CcCinnost
je organizovanou a podporovanou aktivitou v rdmci persondlni prace organizace. V systému
formovani pracovnich schopnosti se rozliSuji oblasti vSeobecného vzdélavani, odborného
vzdélavani a oblasti rozvoje. (Koubek, 2009, s. 254) Nasledujici Obr. 2 graficky znazornuje

systém formovani pracovnich schopnosti ¢loveka.
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Vieobecné vzdélavani

Zakladni pfiprava na povolani

Orientace

Odborné vzdélavani

Doékolovani

Pietkolovani (rekvalifikace)
|

Profesni rehabilitace

Oblast rozvoje

Obrazek 2: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Zdroj: Upraveno podle (Koubek, 2009 s. 255)

Oblast vSeobecného vzdélavani neni Cinnost, kterou vykonavd zameéstnavajici organizace.
Tato sféra je pod zastitou statu. V této dil¢i oblasti vzdélavani se u jednice formuji zdkladni
vSeobecné znalosti a dovednosti, které umoziuji jedinci zaclenit se do spolec¢nosti a byt jeji
soucasti. Oblast odborného vzdélavani neboli oblast profesni pfipravy spociva ve formovani
specifickych, na zaméstnani orientovanych znalosti a jejich postupné aktualizace

¢i ptizplsobeni vyvijejicim se pozadavkiim na pracovni mista. (Koubek, 2009, s. 256)

Podle Némce, Bucmana a Sikyie (2014, s. 83) odborné vzdélavani zaméstnance v organizaci

obvykle zahrnuje:

e zaSkoleni neboli adaptaci €1 orientaci. Jedinec, nastoupivsi do organizace na pracovni
misto, si musi osvojit znalosti, dovednosti a chovani k vykonavani sjednané prace.

e Doskolovani neboli prohlubovani vlastni kvalifikace spoCiva v naufeni se novych
schopnosti, znalosti a dovednosti v kombinaci s ménicimi se poZadavky na dané pracovni
misto.

e Preskolovani, respektive rekvalifikace je dalSi Cinnosti, spocivajici v osvojeni novych
schopnosti. Koubek (2009, s. 253) tika, ze: ,,Rekvalifikacni procesy v organizaci,
tj. procesy, kdy pracovnici, kteri maji povolani, jez organizace nepotrebuje, jsou
preskolovani na povolani, které naopak organizace potrebuje. “

e Po splnéni pozadavkl soucasné pracovni funkce pfichdzi v fad rozSifovani kvalifikace

neboli rozvoj. Rozvoj spociva v ziskdni novych schopnosti nad rdmec pozadavki, které
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jsou tfeba pro vykonavani pracovni funkce. Tento rozvoj zapficini vEtsi uplatnéni jedince

v organizaci i mimo ni. (Némec, Bucman a gik}'ff, 2014, s. 83)

2.4 Systematické vzdélavani pracovnikii v organizaci

., Hlavni charakteristikou systematického vzdélavani je to, Ze probiha nepretrzité v ramci
opakujicitho se cyklu identifikace potieby, planovani, realizace a vyhodnocovani, kdy
se zkusSenosti z predchozich cyklit vyuzivaji v cyklech dalsSich a vzdélavani se tak soustavné
zlepsuje (Bartonkova, 2010, s. 109). Armstrong (2002, s. 492) dodava, ze: ,, Pojeti
systematického vzdelavani vzniklo koncem 60. let na pude Industrial Training Boards. " Autor
prace dohledal, Ze Industrial training boards byla Primyslova rada pro pracovni vzdélavani

v minulém stoleti ve Velké Britanii.

Systematické vzdélavani je nejefektivnéjsi, dobfe organizovany proces vzdélavani pracovnikl
v organizaci. Toto vzdélavani je opakujici se cyklus, ktery vychazi z hlavnich piliit
vzdelavani, jdouci ruku v ruce s organiza¢nimi a instituciondlnimi piedpoklady vzdélavani.
Tento cyklus zapocne v okamziku, kdy organizace zjisti potfebu vzdéldvani pracovniki.
Po zjisténi potieby nastane faze planovani vzd€lavani. Tato faze zahrnuje sestaveni
finan¢niho rozpocetnictvi, ¢asového harmonogramu, poctu pracovnikl, kterych se Skoleni
bude tykat, volbu nastrojii a metod, které budou pii vzdélavani pouzity apod. Tieti fazi
je samotna realizace vzdélavaciho procesu. Po provedeni této faze nastane vyhodnoceni
vysledki vzdelavani a vyhodnoceni Uc¢innosti vzdélavacich metod a programu. (Koubek,
2009, s. 259) Nasledujici Obr. 3 graficky znazorfiuje zakladni cyklus systematického

vzdélavani pracovni organizace.

Identifikace potfebv vzdélavani
k pracovniki organizace

Vvhodnocovdni visledlki

wvzdélavani a iéinnosti Planovani vzdélavani
k vzdélavacich programmi /] k /]
9

Realizace vzdélavaciho procesu '«

\ J

Obrazek 3: Zakladni cyklus systematického vzdélavani pracovnikti organizace

Zdroj: Upraveno podle Koubka (2009 s. 260)
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Tento systematicky vzdélavaci cyklus pracovnikli v organizaci méd spoustu prednosti.
Jsou jimi naptiklad umoznéni pribézného formovani pracovnich dovednosti a znalosti podle
specifickych potteb organizace, nizsi naklady na Skoliciho se pracovnika v porovnani s jinymi
zpusoby vzdélavani. Déle to je soustavné zlepSovani kvalifikace, schopnosti i osobnosti
pracovnikd. Tento cyklus zlepSuje vztah pracovnikii vici zaméstnavateli, zvySuje jejich
motivaci a socilni jistoty. Uhrnem se da konstatovat, Ze tento vzd&lavaci nastroj plni viechny
potfebné ukoly persondlni prace, jakoz jsou uspokojovani pozadavkli pracovnich mist
na pracovni znalosti a dovednosti pracovnika, piirazeni spravného pracovniho mista
spravnému pracovnikovi, optimalni vyuzivani pracovni sily a persondlni a socialni rozvoj

pracovniki. (Koubek, 2009, s. 259)

V této kapitole autor bakalaiské prace seznamil ctendie se zdkladnimi pojmy, tykajicich
se dané problematiky. Témito pojmy byly management, fizeni lidskych zdrojl a proces uceni
(se), zahrnujici pojmy vzdélavani a rozvoj. Posléze autor stanovil podminky efektivniho
vzdélavani, popsal proces formovani pracovnich schopnosti pracovnika v organizaci

anazavér se zaméfil na nejefektivnéjsi zpiisob vzdélavani pracovnikii v organizaci,

oznacovano jako vzdélavani systematické.
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3 METODY VZDELAVANI ZAMESTNANCU

V této kapitole se autor bakalarské prace zabyvd metodami vzdélavani pracovniki
v organizacich. Nejdiive autor popisuje zdkladni metody podle Koubka a posléze se autor

zam¢fiil na vybrané vzdélavaci trendy.

Koubek (2009, s. 265) ve své knize d€li metody vzdélavani do dvou zakladnich skupin, které
se zformovaly postupem c¢asu. Rozhodujicim faktorem, rozliSujicim metody vzdélavani
je prostiedi. KyZzenymi dvéma skupinami jsou metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti,
tzv. metody ,,on the job“, a metody, které se pouzivaji pro vzdélavani mimo pracoviste,
tzv. metody ,,out of the job*“. Skupina metod pouZzivanych ke vzd€lavani na pracovisti byva
¢asto vhodnéjsi pro vzdélavani podfizenych pracovnikli, na rozdil od vzd€lavani mimo
pracovisté, které je obecné uzndvano pro vzdélavani specialisti a vedoucich pracovnikd.
V praxi se vSak ob& metody pomérné Casto prolinaji a dochazi k urcitym modifikacim

s ohledem na oc¢ekdvanou napln vykondvané prace. (Koubek, 2009, s. 266).

Autor prace se shoduje s Michaelem Armstrongem (2002, s. 507), Ze zodpovédnymi osobami,
které zabezpecuji provadéna vzdélavani by méli byt nejen manazeti a vedouci pracovnici,
ale 1 dal$i spolupracovnici, véetné moznych externich vzdélavacich a vycvikovych zatizeni
a dale také za pomoci hostujicich lektorii ¢i konzultantl pro vzdélavani. I tito externi Skolitelé
vSak museji byti v rdmci zabezpecCeni spravnosti provadéného vzdélavani peclivé vybrani

a kontrolovani.

3.1 Metody pouZivané ke vzdélavani na pracovisti

Némec, Bucman a Sikyt (2014, s. 85) se shoduji s Koubkem (2009, s. 267) ze metody, které
jsou znamy pod anglickym vyrazem ,,on the job*, jsou zpravidla aplikovany individudlné
na pracovisti zaméstnance béhem jeho vykonéavané prace. Témito metodami jsou instruktaz
pfi vykonu prace, coaching, mentoring, counselling, asistovani, povéteni tikolem, rotace prace
a pracovni porady. Autor prace tyto metody podle Koubka (2009, s.267) podrobnéji popisuje
a poukazuje na jejich vyhody a nevyhody.

e Instruktaz pri vykonu prace

Tato metoda je nejvice pouZivanou metodou vramci vzdélavani na pracovisti. Jedna
se o nejjednodussi zplsob vzdélavani, ktery spociva vramci jednordzového zéacviku
pracovnika, pfi némz pracovnik jiz zkuSeny, pfevede potiebny pracovni postup,

aby si vzdélavany pracovnik pozorovanim a naslednym napodobovanim piedvadéného
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pracovniho postupu osvojil ¢innost pro vykonavani svych vlastnich pracovnich tkoli. Hlavni
vyhodou je, ze tato metoda umoziiuje velmi rychly zacvik, neni ¢asové narocnd a vytvari
kladné vzajemné vztahy mezi pracovniky, respektive mezi vzdélavanym pracovnikem a jeho
vzdélavatelem. Castou nevyhodou této metody je fakt, Ze byva uplatiiovana zejména
pro jednodussi pracovni postupy a také, ze byva provadéna v hluéném pracovnim prostiedi,

¢asto pod tlakem pracovnich ukolt.

e Coaching

Metoda zvana ,.coaching®, v piekladu z anglického jazyka jako ,trénovani“, ktera oproti
piredchozi metod¢ predstavuje na rozdil od spiSe jednorazové instruktaze instruktdz spiSe
dlouhodobéjsiho rdzu za pomoci vysvétlovani a sdélovani ptfipominek. Tato metoda byva
vykonavana s urcitou periodicitou a jednd se tedy o soustavné smérovani vzdélavaného
pracovnika k o¢ekdvanym a pottebnym vykontim jeho prace. Vyhodou je tizka oboustranna
spolupréce a priibézné informovani a hodnoceni prace vykonané. Tato metoda ale byva také
vykonavéna casto v rus$néjSim prostiedi a zplisob formovani pracovnich schopnosti je casto

dosahovan pod tlakem.

e Mentoring

Tato metoda je velmi podobna coachingu, s tim rozdilem, ze zde si sdm vzd€lavany vybira
svého radce neboli mentora, ktery slouzi jako patron, jenz vzdélavaného stimuluje, usmérnuje
a napomahd mu k jeho kariérnimu ristu. Vyhodou je neformélni vztah mezi vzdélavanym
a jeho radcem. Nevyhodou muiZe byt Spatnd volba mentora, a to zejména kvuli upfednostnéni
vlivngji postaveného pracovnika, na rozdil od odbornéji vzdélaného pracovnika, ktery by byl

efektivnéjSim mentorem.

e Counselling

Counselling patfi mezi novéjsi metody zajistujici formovani pracovnich schopnosti
pracovnikl v organizaci. Tato metoda spoc¢iva ve vzijemném konzultovani a ovliviiovani,
mantinely mezi nadfizenym a podfizenym ¢i mezi vzdélavatelem a vzdélavanym jsou zde
piekonany. Vyhodou je moznost vzdélavaného vyjadfit své ndzory a pfipominky ke vSem
problémlim v pracovnim procesu. Vzdélavatel si zde mlze provefit své pracovni schopnosti,
pfedevSim v oblasti fizeni lidskych zdroji. Nevyhoda vznik4 Casto na stran¢ vzdé¢lavatele,
a to zejména kvili ohroZeni autoritativniho postaveni v organizaci.

e Asistovani

Asistovani je velmi pouZivanou metodou vzdélavani pracovnikii na pracovisti. Tato metoda
spociva v pfidéleni vzdélavaného pracovnika k pracovnikovi jiz zkuSenému. Vzd€lavany
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pracovnik je posléze napomocny pfi plnéni stanovenych ukold. Postupnym zapracovanim
se vzdelavany podili na vykondvané praci vési mérou, stoupa jeho mira samostatnosti, az jeho
znalosti a dovednosti dosahnou takové miry, kdy je sdm schopen vykonavat danou préci zcela
samostatné. Vyhodou této metody je pouzitelnost jak pro manuélné vzdélavaného pracovnika,
tak 1 pro vychovu specialistli a fidicich pracovnik. Nevyhodou miize byt nauceni $patnych

navykt, nedodrzovani stanovenych postupii a zamezeni kreativnimu rozvoji.

e Povéreni ikolem

Povéteni ukolem rozviji predchozi metody a spociva v plnéni urcitého ukolu. Vzd¢lavatel
nafidi pracovnikovi ukol, vybavi ho pfisluSnymi pravomocemi, vytvoreni mu potiebné
podminky pro plnéni Ukolu a monitoruje vykondvanou praci. Vyhodou je, ze tato metoda
podporuje samostatnost, tvir¢i mysSleni a rozviji kreativitu pracovnika. Nevyhodou
je moznost neuspésného splnéni ukolu, vedouci k nedivéfe nadfizenych v pracovnikovi

dovednosti a schopnosti.

e Rotace prace

Rotace prace neboli cross training, je metoda, pfi které vzdélavany pracovnik plni v ur¢itém
casovém horizonty pracovni ukoly v riznych oddé¢lenich organizace. Tato metoda
je nejéastéji vyuzivana pro absolventy skol, ale také pro fidici pracovniky, jelikoz rotace prace
Jim zajistuje dostatecné obeznameni se s vykonavanymi ¢innostmi v organizaci. Tato metoda
roz§ifuje pracovnikovi zkuSenosti a schopnosti, ale nelspéSich v nékterém z pracovnich
ukolt, mlzZe také zapficinit podryv sebevédomi a Spatné hodnoceni jeho nadfizenymi

pracovniky.

e Pracovni porady

Pracovni porady byvaji oznaCovany jako metoda vzdélavani, vhodna pro formovani
pracovnich schopnosti pracovnikid organizace. V pribéhu této metody se pracovnici
seznamuji s informacemi, tykajicimi se nejen pracoviSté vlastniho, ale celé organizace.
Pracovni porady slouzi k vyméné nazor, piedani zkuSenosti, zaujimani postojli k pracovnim
ukolim a rozviji pracovni kolektiv organizace. Problémem pracovnim porad casto byva
casové umisténi porady a jejich délka, kterd zkracuje dobu slouzici pro plnéni pracovnich

ukoli. (Koubek, 2009, s.269)
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3.2 Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Vzdélavaci metody mimo pracovisté jsou na rozdil od vzd€lavacich metod na pracovisti vice
kolektivnimi metodami. Mezi metody pouzivané ke vzde€lavani mimo organizaci podle
Koubka (2009, s. 270) patii prednaska, prednaska spojena s diskuzi, demonstrovani,
ptipadova studie, workshop, brainstorming, simulace, hrani roli, assessment centre a dalsi.

Tyto metody jsou nasledné autorem prace vice popsany.

e Prednaska

Prednaska je klasickou metodou, slouzici ke vzdéldvani mimo organizaci, ktera
zprostiedkovava prenos faktickych informaci nebo teoretickych znalosti. Prednaska
je nenaro¢nou metodou, rychle ptedavajici informace. Nevyhodou mutize byt jednostranny tok
informaci od ptednasejiciho vzdélavanym osobam, coz muze zapficinit nedostatecnou

pozornost posluchacti.

e PrednaSka spojena s diskuzi

PrednaSka spojend s diskuzi, ¢asto oznaCovéana jako seminaf, slouzi spiSe nez k predavani
faktl, k zprostfedkovani potfebnych znalosti. Diskuze zapoji ucastniky vzdélavani do d¢je,
nuti je k pottebné aktivité a ke sdélovani napadii a nazord. Nevyhodou je mirn¢ slozitéjsi

organizace, dulezité je také, aby byla tato metoda vhodné moderovana.

e Demonstrovani
Demonstrovani ve smyslu ndzorného a praktického vyucovani slouZi ke zprosttedkovani
znalosti a dovednosti, potfebnych k vykonavani danych pracovnich ukolli, za pomoci

audiovizudlni techniky, pocitacli, notebookt a dalSich IT zatizenich.

e Piipadova studie

Tato metoda, podporujici analytické mysleni, je velmi oblibenou metodou vzdélavani mimo
organizaci. Nej€astéji je vyuzivana pro vzdélavani tviiréich pracovniki a manazerti. Spociva
ve skutecném nebo smySleném vyli¢eni né&jakého problému nebo vice problémt, které
se vzdélavani snazi nastudovat, diagnostikovat problémy a navrhnout jejich feSeni. Pokud
je ptipadova studie zaloZena na skutecném problému v organizaci, je mozné navrzené feSeni
problému od vzdélavanych aplikovat v praxi. Metoda je naro¢néjsi na Casovou piipravu

a dilezité také je funkce moderatora.

e  Workshop
Workshop, oznaovany také jako ,.group exercise®, je skupinové cviceni, které je variantou

ptipadové studie. Problémy jsou komplexnim zplsobem feSeny tymove, za nutné podpory
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zainteresovaného moderatora. Pfinosem je nejen mozné stanoveni feSeni problém,

ale 1 vychova k praci v tymu.

e Brainstorming

Brainstorming je dal$i variantou ptipadovych studii, kde skupina vzdélavanych pracovniki
ma za kol navrhnout zplisoby feSeni dané¢ho organiza¢niho problému. Piedlozené navrhy
jsou diskutovany a jsou vybirany optimalni kombinace navrhii pro feSeni problému. Pisemna
varianta této Cinnosti byvd oznacovéna jako brainwriting. Tato metoda pfindSi moZznost

rozvijeni kreativity, nové napady a rizné piistupy k feSeni problémd.

e Simulace

Simulace je metodou, vyhradn€ zaméfenou na praxi a aktivni Gcast vzdélavanych pracovniki.
Vzdélavanym je poskytnul tkol, pfi kterém musi za urcitou dobu ucinit fadu rozhodnuti,
jak se v danou situaci pti daném problému zachovat. Tato metoda je ucinnd zejména svou

prakti¢nosti, podporuje schopnost vyjednavat a rozhodovat se.

e Hrani roli

Tato prakticka metoda je piimo orientovana na rozvoj schopnosti vzdélavanych pracovniki.
Vzdélavani zastavaji urcitou roli, ve které poznavaji povahu vztahi, stfetl a vyjednavani.
Podstatou je osvojeni si riznych socidlnich roli a socidlnich vlastnosti. Metoda podporuje

mysleni, schopnost reagovat a ovladat své emoce.

e Assessment centre

Assessment centre, v prekladu diagnosticko-vycvikovy program je jedna z moderné€jSich
metod vzdélavani mimo pracovisté. Vzdelavany plni Ukoly a fesi problémy, které jsou
klasickou naplni manazera. Na vzdélavaném jsou vysledky ukoli konfrontovany
s optimalnimi vysledky. Vzdélavany si komplexn€ rozviji své znalosti a dovednosti,
prekonava praci ve stresovych situacich, uci se jednat s lidmi a hospodafit s Casem. (Koubek,

2009, s. 271)

3.3 Metody vzdélavani na pracovisti i mimo néj

Armstrong ve své knize Rizeni lidskych zdroji (2002, s. 795) rozlisuje na rozdil od Koubka
jeste treti skupinu vzdélavacich metod. Touto skupinou metod je vzd€lavani, pouzivané
jak pfi vykonu na pracovisti, tak i mimo n¢j. Mezi tyto metody patii uceni se akci, spocivajici
ve vystavovani skuteCnym problémiim, déle také povéefeni ukolem, studium doporucené

literatury nebo naptiklad e-learningové vzdélavani, které vyuzivd mnoho instituci.
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Tuto kapitolu zakoncuje autor citaci Michaela Armstronga (2002, s. 507), ktery tvrdi,
ze: ,,Kazde vzdeélavani by se mélo po ukonceni vyhodnocovat, aby se proverilo, do jaké miry

prineslo pozadované vysledky.

3.4 Moderni metody ve vzdélavani

Dnesni svét se méni a vyviji rychleji nez kdy predtim. Velmi rychld zména v oblasti IT,
exponencialni nartist poctu uzivatelii inteligentnich telefonti a stale se vyvijejici se socialni
média zménili zptsob, jakym se lidé uci novym vécem. Strategie uceni se a rozvoje se musi
s prichdzejicim rozvojem meénit a celit novym vyzvam. Organizace musi pfijimat nové,
moderni nastroje a techniky, které lidem umozni co nejucinngjsi vyuku. Soukroma pedagozka
spisovatelka, Adele Belin (www. yourtrainingedge.com, 2017), seznamuje s péti nejlepSimi
trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikll.. Jsou nimi mobilni vzdélavani, virtualné-
socialni uceni, gamifikace, cloudova technologie a virtudlni realita. Témito trendy se zabyva
i pan Dobes (ec.europa.eu, 2017) na svém blogu a jednotlivé trendy charakterizuje. Autor

prace vybral nékteré trendy a nasledujici ¢asti bakalarské prace je vice ptiblizi.

e Mobilni vzdélavani

Prvnim vybranym trendem v oblasti vzdélavéani a rozvoje pracovnikl v organizaci je mobilni
vzdélavani. Rlst vyuzivani mobilnich zafizeni v zivoté lidi pfimou imérou zpusobuje také
narist vyuZzivani v oblasti vzdélavani. Jednim z hlavni bodi vzdélavani pomoci mobilnich
zatizeni je sdileni vzdé€lavaciho obsahu pro zaméstnance, vznik programi pro mobilni

zafizeni, majici formu kratkych kurzi. (ec.europa.eu, 2017)

e Virtualné-socialni uceni

Tento trend spo€ivd ve snaze firem investovat do socidlniho rozvoje svych zaméstnanci.
Pfi¢innou je fakt, Ze pracovni tymy plni své tkoly velmi Casto oddé¢lené, kazdy pracovnik
muze byt z jiného koutu svéta, presto ale spolecné potiebuji sdilet nékteré informace a ucit
se jeden od druhého. Jako moznost podpory rozvoje vzdélavanych pracovnikll vznikaji

tzv. socialng¢ ucici se sité. (ec.europa.eu, 2017)

e Gamifikace

Gamifikace spociva v zapojovani hernich prvki do provadénych zplisobt vzdélavani. Tento
prvek v poslednich letech zavadi do vzdélavani mnoho firem. Urcité herni prvky jsou
v dneSni dob& obsaZeny ve vice neZz poloviné organizacnich procesi. NejvétSim piinosem
gamifikace je posilovani motivace vzdélavanych pracovniki, a to z toho divodu, Ze zapojeni

hernich prvki pfineslo metriky, jako je napiiklad umisténi v Zebficku v porovnani s ostatnimi.
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Tato metoda podporuje soutézivost a vede k dosahovani lepSich organizacnich vysledkd.

(apollopd.com, 2017)

e Virtualni realita

Poslednim trendem ve vzdélavani, které autor zmini, je virtudlni realita. Virtualni realita sama
0 sobé umoziuje dosahnout ponoiujiciho zazitku. Tento fenomén dokaze pracovnikovi
vytvofit skutecné prostiedi pro vyuku slozitych koncepti. Vzd€lavané osoby nemusi
za pomoci této metody byt fyzicky pfitomni, potiebuji pouze rychlé pfipojeni k internetu

a pocita¢ nebo mobilni telefon vhodny pro virtudlni realitu. (yourtrainingedge.com, 2017)

Vyse popsané trendy jsou neustalymi inovacemi, které pfinasi nové metody, fungujici 1épe
neZ ostatni. Je dilezité, aby vedouci pracovnik vhodnym zpisobem vybiral metody
pro vzdélani arozvoj pracovnikl. (yourtrainingedge.com, 2017) Autor prace souhlasi
s dulezitosti vybéru vhodné vzdélavaci metody a zastava nazor, ze zapojeni IT technologii

do oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki je téméf nevyhnutelnou slozkou.

V této kapitole, vénujici se metoddm vzdélavani se autor detailné zamétil na metody
vzdélavani pracovniki na pracovisti i mimo n&j. Vzdélavaci metody byly blize
charakterizovany véetné sezndmeni s jejich vyhodami a nevyhodami. V posledni podkapitole
autor popsal Ctyfi vybrané trendy ve vzdélavani pracovnikd. Nutno podotknout, Ze vSechny
tyto moderni metody jsou uzce spjaty nebo alesponl inspirovany oblasti informacnich

technologii, ktera dominuje nejen aktualnim vzdélavacim trendim ve svété.
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4 MERENI UCINNOSTI VZDELAVANI
V této kapitole se autor zabyva systémem méfeni GCinnosti vzdélavani a poté pristupy

k posuzovani provadéného vzdélavani.

Hlavnim cilem kazdé vzdé€lavaci aktivity je zvySeni pracovniho vykonu. Z toho vyplyva,
ze je nezbytné nutné védét, do jaké miry dana vzdélavaci aktivita naplnila sviyj cil. DalSim
dalezitym kritériem, je znalost koho a jak budeme s vysledky seznamovat. (Hronik, 2007,

s. 176) Misto zpétné vazby ve vzdelavacim cyklu je zndzornén v nasledujicim Obr. 4.

Hodnoceni pracovniho

vykonu a kompetenci

Identifikace mezery, potich a moznosti

Cyklus
vzdélavani v
organizaci

Zpétna vazba (méfeni efektivity vzdélavaci aktivity) ‘ |Design vzdélavaci akti\'ity|

| ‘ Realizace vzdélavaci aktivity |<

Obrazek 4: Misto zpétné vazby ve vzdélavacim cyklu
Zdroj: (Hronik, 2007, s. 176)

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 194) ve své knize poukazuji, Ze pravou hodnotu vzdé€lani lze
ocenit az tehdy, kdyZz je zajiSténo i vyhodnoceni jeho pifinosti. Pravé vyhodnocovani
efektivnosti mize byt rozhodujici pfi odstranovani pochybnosti u vedoucich pracovniki

odpovédnych za dalsi rozvoj a vzdélani svych zaméstnancu.

wHodnoceni efektivnosti vychazi z poznani problémit spojenych s vyhodnocovanim
a predstavuje uZitecnou pomicku kurceni financni hodnoty, kterou podnik naplnénim
ucebnich cilii ziskd. Tohoto procesu je mozno uzit i k urceni ocekdavané a skutecné navratnosti

investice tohoto druhu. “ (Vodéak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 164)

4.1 Systém metod méfieni

Metody méteni lze rozdélit do nékolik skupin podle riiznych hledisek. Nejcastéji metody
rozdélujeme podle toho, zda doSlo k méfeni thned po vzdélavaci aktivité ¢i po delsi Casové
prodlevé. DalSim zplGsobem je rozdéleni podle autora, kterym muze byt piimo ucastnik
vzdélavani ¢i osoba “zvenku®, ktera se vzd€lavani neucastnila. DalSim hlediskem muze byt

i forma zdznamu, kdy hodnoceni mize byt provedeno v elektronické podobé ¢i v podobné
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tuzka-papir. Metody meéfeni efektivity vzdélavani se z veétSi casti shoduji s metodami

identifikace. (Hronik, 2007, s. 178)

Pomérné znamym rozdélenim metod méfeni je model, Cerpajici z Kirkpatrickova piispévku,
se kterym vas autor bakalatské prace seznami blize.
e Uroveii 1 — Reakce
V této fazi se zkouma bezprostiedni reakce ucastnikli na vzdé€lavani, tedy jejich spokojenost
s danym vzdélavanim. Kirkpatrick zde navrhuje nasledujici postup pro hodnoceni reakci
ucastnik:

= urcete, co chcete zjistit;

= vytvoite formulaf, ktery bude kvantifikovat reakce;

* podnécujte ucastniky, aby napsali své pfipominky a navrhy;

= zajistéte si, abyste ziskali odpoveéd’ od vSech ucastnik;

= zajistéte si, abyste ziskali poctivé a uptimné odpovédi;

= vytvoite pfijatelné standardy;

* posuzujte reakce tcastnikl podle téchto standardii a podniknéte vhodné kroky;

* pokud je to vhodné, informujte o reakcich ucastnikd.
e Uroveii 2 — Hodnoceni poznatki
V této fazi se zkoumaji nabyté znalosti ucastniki vzdélavani. Zkoumaji se zmény
ve znalostech, dovednostech a postojich. Pokud je to moZzné, i€astnici vyplni pfed a ihned

po vzdélavani test vykonu.

e Uroveii 3 — Hodnoceni chovani
Ve tfeti trovni se hodnoti mira uplatnéni ziskanych znalosti, dovednosti a postojii v bézném
pracovnim vykonu. V idealnim piipad€ ucastnici vyplni test pred vzdélanim a po ndvratu

do préce, ale az po urcitém casovém Useku.

o Uroveii 4 — Hodnoceni vysledkii
V posledni urovni se hodnoti pfinos vzdélani z hlediska ndkladd, tedy priristek prodeje,
zvySeni produktivity, zvySeni spokojenosti zakaznikl a dalsi hlediska. Hodnoceni se provadi

pred vzdélanim a po ném. (Armstrong 2002, s. 514)

4.2 Pristupy k posuzovani efektivnosti vzdélavani

V dne$ni dobé se naroky na zaméstnance stale posunuji a zvySuji, do popiedi se zacali

dostavat hlavné védomosti, znalosti, schopnosti a informace. V rozporu s timto rozvojem jsou
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nékteré dnes$ni nastroje méfeni vykonnosti zaméstnancli uz pon€kud zastaralé. Znacnd Cast

z nich tedy neumi zachytit tyto zmény a nejsou dostacujici podporou ani do budoucna.

Cilem kazdé¢ firmy je obstat ve znacném konkurencnim boji, musi se tedy rozvijet. Pokud
se chce rozvinout a zlepsit, je nutné umét zminéné pozadavky spravné méfit. Métfeni ovlivni,
jak motivaci zaméstnanci, tak celkovou uspéSnost investic. (Vodak, Kucharéikova, 2011,
s.171)

,,Stejné jako pri investovani do fyzického kapitdlu, obétuje podnik i pri investicich do lidského
kapitalu, konkrétné do vzdelavani, sviij soucasny prijem ve prospéch budoucich vynosil.
V pripade vzdelani jde o srovnani nakladii vynalozenych na vzdélavaci program a prinosu,
které podniku 1z této investice plynou. “ (Vodak, Kucharéikova, 2011, s.171 ,172)
Ke zhodnoceni ucinnosti vzdélani z hlediska investic 1ze aplikovat fadu metod, nejcastéji
se daji pouzit metody rentability a ndvratnosti investic, metody c¢isté soucasné hodnoty

¢i vnitini vynosové procento. (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 172)

Autor povazuje métfeni uCinnosti vzdélavani jako velmi dulezité, nebot’ pravé diky této

¢innosti se zjisti, zdali je provadéné vzdélavani ispésné a efektivni ¢i nikoliv.
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5 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Organizace, na které autor bakalafské prace analyzuje zplisob vzdelavani je dil¢im organem
krajského vykonného vyboru, ktery je organem Ceského svazu ledniho hokeje. Zakladnimi
ustanovenimi, organy Ceského svazu ledniho hokeje a jeho hospodafenim se autor prace

zabyva v nasledujicich podkapitolach.

5.1 ZAakladni informace o CSLH

Cesky svaz rozhod¢ich ledniho hokeje z.s., pravnickd osoba, je spolkem vytvofenym
na principu dobrovolnosti a zdsadach demokracie. Tato organizace, vystupujici pod zkratkou
CSLH, je predstavitelem ledniho hokeje v Ceské republice. Jednia se samostatnou
a nepolitickou organizaci, majici sidlo v Praze, kterd dodrzuje pfisnou politickou, rasovou

a ndbozenskou neutralitu. (Stanovy, 2016)

Utelem Ceského svazu ledniho hokeje je organizace, fizeni a propagace ledniho hokeje, jejiz
cilem je soustavny rozvoj, propagace a piiprava kvalitnich reprezenta¢nich vybérti. Mezi
hlavni ukoly tohoto spolku patfi organizace, fizeni, koordinace a metodické usméeriiovani
sportovni ¢innosti v lednim hokeji, zastupovani zajmi Ceského ledniho hokeje, organizace
aftizeni soutézi v lednim hokeji, ale také ziskdvani materidlnich a finan¢nich prostredkt

k zajisténi svého fungovani. (Stanovy, 2016)

5.2 Organy CSLH

Nejvyssim organem CSLH je konference CSLH, kterd je svolavana vykonnym vyborem

CSLH jedenkrat za dva roky. Cleny konference CSLH jsou:

e prezident CSLH,

e viceprezidenti CSLH,

e piedseda dozoréi rady CSLH

e (Ctrnact delegatlh povolanych ¢lenskymi kluby nejvySsi soutéZe, extraligy ledniho hokeje
muzu,

e (Ctrnact delegati povolanych clenskymi kluby druhé nejvyssi soutéze, 1. ligy ledniho
hokeje muza,

e (Ctrnact delegatl povolanych ¢lenskymi kluby tieti nejvyssi soutéze, II. ligy ledniho hokeje
muzi,

e jeden delegét povolany ¢lenskymi kluby ligy ledniho hokeje zen,
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e a jeden delegit zvoleny zkazdého krajského vyboru, zvoleny na krajské konferenci

CSLH.

Konference je usnaseni schopnd, je-li pfitomna dvoutietinovd vétSina delegat. (Stanovy,
2016) Nasledujici Obr. 5 graficky znazoriiuje organizaéni strukturu organti Ceského svazu

ledniho hokeje.

‘ Konference ‘

v
‘ Vykonny vybor ‘4—‘ Dozoréi rada

v v v

Odborné komise Krajskée vykonné vybory Sekretariat
arbitrazni jihoéesky gportovni tsek
brankaiska jihomoravsky trenérsky a metodicky
disciplinarni karlovarsky ekonomicky
ekonomicka kralovéhradecksy rozhodéi
mladeze liberecky
Nadaéni fond 1. h. moravskoslezsky
rozhodéich olomoucky
sledge hokeje pardubicky
zenského hokeje plzenisky
lékaiska stiedocesky
Sin slavy ustecky
reprezentace vysocinsky
smiréi zlinsky
sportovné-technicka
trenérsko-metodicka
veteranska

Obrazek 5: Organizaéni struktura CSLH

Zdroj: Upraveno podle (Stanovy, 2016)

Vykonny vybor je orgdnem, ktery je sloZen zprezidenta a deseti c¢lent. Kazdy c¢len
vykonného vyboru je zodpovédny za fizeni odbornych usekt &innosti CSLH. Vykonny vybor
vykonava funkci valné v obchodnich spole¢nostech, v nichz je CSLH jedinym spole¢nikem.
Jednani  vykonného  vyboru probihd nejméné desetkrdt v kalenddinim  roce
a k usnasenischopnosti je tfeba pfitomnost nadpoloviéni vétSiny clend. Dozor¢i rada
je sedmiclenny orgéan, provadéjici dozor nad majetkovym a finanénim hospodafenim.
Na uzemi ziizenych kraji pisobi krajské vykonné vybory CSLH. Krajsky vykonny vybor
je slozen z ptedsedy a Sesti ¢lentl, pticemz vybor je usnaSenischopny pii nadpolovicni vétsSing
jeho ¢lent. Kazdy ¢len KVV je povéten fizenim odborné komise, jeho pravomoci je navrh

dalsich €lend, kteti musi byt KVV schvéleni. (Stanovy, 2016)
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V kraji, ve kterém autor prace analyzuje vzdélavani se odborna komise z péti pét ¢asti. Témito

komisemi jsou:

e sportovné-technicka komise,

e disciplinarni komise,

e komise rozhod¢ich,

e trenérsko-metodicka komise a komise mladeze,

e adozorci rada jako organ odborné komise. (Stanovy, 2016)

Komise rozhod¢ich zastituje vzdélavani rozhodcich na krajské urovni. Komise rozhodc¢ich
se sklada ze ctyt Clentl, predsedy a dalSich tiech. V letosnim ro¢niku ma KR na starost fizeni
Sedesati dvou rozhod¢ich. Komise rozhodc¢ich také zajistuje delegdty pro kontrolovani

pribéhu utkani, aktualni pocet delegatl jsou Ctyti. (Rozpis soutézi, 2017)

5.3 Hospodaieni CSLH

Majetek CSLH je tvofen hmotnym majetkem, pohledavkami, majetkovymi pravy a smluvné
vazanym duSevnim a fyzickym potencidlem. CSLH hospodaii na zakladé schvaleného
ro¢niho rozpoctu a pracuje podle zasady vyrovnaného rozpoctu. Zdroje piijmu, se kterymi
CSLH hospodaii jsou:

e piijmy z &innosti reprezenta¢nich druzstev CR doma a v zahraniéi,

e piijmy ze ziskanych statnich dotaci, ptipadné¢ z dotaci od jinych ustfednich zdrojd,

e piijmy z hospodatskych aktivit CSLH,

e pfijmy z poplatkii, postihli a odvoda,

e pfijmy z reklamnich a sponzorskych smluv,

* dary,

e Uvéry poskytnuté bankou,

e Uroky z ulozeného kapitalu a terminovanych vkladi,

e vynosy z podilnictvi v jinych organizacich,

e jiné pfijmy (napf. z pofadani mistrovstvi svéta). (Stanovy, 2016)

Jelikoz je CSLH spolkem, tak podle zakoniti o ucetnictvi nebyl do roku 2016 povinny
zvefejiiovat ucetni zavérku. Autor prace na zakladé internetovych &lanki zjistil, ze CSLH
dosahoval za poslednich patnact let mirnych ziskd. Vyjimky tvoii rok 2008 a 2015. Podle
internetového c¢lanku z hospodaiskych novin (ihned.cz, 2008) tizilo hokejovy svaz v roce

2008 nedostatecné zprostiedkovani finan¢nich zdroji pro zajisténi rovnovazné bilance.
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V tomto roce CSLH vykazoval deseti milidnové ztraty. Tato situace byla ovlivnéna svétovou
hospodaiskou krizi. Podle internetového &lanku, zvefejnéném na webu CSLH (cslh.cz, 2015)
bylo vykyvem opa¢ného razu pofadatelstvi Mistrovstvi svéta v Ceské republice v roce 2015.
Diky rekordnim pfijmim z prodeje vstupenek, velmi kvalitniho marketingu a podpory
z vefejnych zdrojti dosahl CSLH na zisk blizici se téméf k ptl miliardé korun. Na zakladé
téchto informaci si autor prace mysli, ze hospodafeni CSLH je na dobré tirovni, jelikoZ ztraty

z roku 2008 byly n¢kolikanasobné nahrazeny zisky z roku 2015.
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6 ANALYZA FUNGOVANI ZPUSOBU VZDELAVANI

Tato kapitola popisuje zpusob vzdélavani, diky kterému pracovnik ziska rozhodcovskou
licenci, aby mohl aplikovat nabyté znalosti a ziskané informace v rdmci fizeni utkénich
ledniho hokeje. Vzdélavani novych pracovnikli v organizaci je vykonavano prostfednictvim
metody vzdélavani mimo pracovisté, metody zvané ,,out of job“. V tomto piipadé¢ komise
rozhod¢ich potada Skolici akce pro jednotlivé licence predsezonni seminafe a soustiedéni
rozhod¢ich. Organizace téchto Skoleni, jejich napli a samotny vybér uchazeci
je v kompetenci poradatele akce, tedy predsedy komise rozhod¢ich krajské organizace.
Pro pfijeti musi byt splnény podminky, které stanovuje Vnitini smémice CSLH ¢&. 89,
upravujici licence rozhod¢ich. Tyto podminky jsou v nasledujici podkapitole blize
specifikovany, vcetné naplné provadénych skoleni a jeji organiza¢niho zajisténi. (Smérnice

& 89,2017)

6.1 Fungovani zpiisobu vzdélavani mimo pracovisté

Rozhodcovska licence je podminkou pro rozhodovani utkanich ¥izenych CSLH, potazmo
KSLH. Tyto licence jsou ziskavany na zéklad¢ ptredsezonnich Skoleni a seminafi, které musi
pracovnik absolvovat a splnit pozadované podminky. Vzdé€lavani je tedy aplikovdno pomoci
metod vzdeélavani mimo pracoviSté. Licence, jejichz vzdélavani ma na starost komise

rozhod¢ich KVV CSLH jsou blize charakterizovany v néasledujicich podkapitolach.
Licence rozhodcich pro minihokej

Tento druh licence je nejzakladng&j§im druhem licence, které miize osoba dosahnout. Skoleni

pro ziskani této licence zajist'uje komise rozhodéich KVV CSLH jako jednodenni $koleni.

Podminkou pro pfijeti je zaplaceni ucCastnického poplatku a absolvovani minimalni naplné

Skoleni, ktera je nésledujici:

e prednaSka na soutézni fad a zékladni ustanoveni,

e prednaska s vykladem pravidel minihokeje a zdkladl pravidel ledniho hokeje,

e pomoci prednasSky s diskuzi ziskani znalosti, jakym zpiisobem zpracovat zapis z turnaje
minihokeje a zapis o utkani,

e a pohyb rozhod¢iho a signalizace pfi minihokeje, za pomoci demonstrovani vedoucim
pracovnikem v ramci praktické ¢asti Skoleni.

Tato licence oznacovana jako licence typu ,,M* se pfiznava na dobu péti let. (Smérnice €. 89,

2017)
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Licence rozhodc¢iho II1. tridy

Tato licence je zékladni kvalifikaci, kterd je potiebna pro fizeni krajskych mladeznickych
utkani a krajskych soutézi. Tento druh Skoleni probiha pomoci vzdélavani mimo pracoviste,
které organizuje KVV CSLH nejméné jednou roéné jako vicedenni seminaf. O udéleni
licence rozhoduje komise rozhod¢ich KVV CSLH. Napli provadéného skoleni je nasledujici:
e prednasky pravidel ledniho hokeje (12 hodin),

e prednasky fadd a predpistt CSLH, povinnosti rozhodéiho (3 hodiny),

e pohyb rozhod¢ich, signalizuje, vzajemna spoluprace — teoreticka ¢ast (3 hodiny),

e demonstrovani pfedchozi ¢asti na ledové ploSe — prakticka ¢ast (2 hodiny),

e sledovani nebo fizeni utkani — prakticka ¢ast (2 hodiny),

e a pfednaska o prvni pomoci pii urazech v lednim hokeji (1 hodina). (Smérnice ¢. 89,

2017)

Pro pfidéleni licence je tfeba v rdmci absolvovani Skoleni splnit bruslaiské cviky a test
z pravidel ledniho hokeje a fadi CSLH. Bruslaiské testy ovéfuji rychlost, obratnost
a vytrvalost Skolenych osob, kdy je tieba, pro pridéleni licence splnit Casové limity, stanovené
KVV CSLH. Stejné je tomu i pii testu z pravidel LH, kde jsou ovéfovany nabyté znalosti. Zde

je tieba dosdhnout minimalni hranice pro Gspésné absolvovani. (Smérnice €. 89, 2017)

Toto Skoleni vyuzivd mnoho metod vzdélavani pracovnikih mimo organizaci. V ramci
sdélovani fakth a teoretického vykladu se jedna o prednasky a o pfednaSky spojené s diskuzi.

V ramci praktické ¢asti Skoleni je to metoda demonstrovani, simulace a hrani roli. (autor)
Licence rozhodciho II. tridy

Licence rozhod¢iho II. tfidy je oznafovano jako stfedni kvalifikace. Ziskanim této licence
je rozhod¢imu, oproti pfedchozim licencim, umoznéno rozhodovat utkani krajské ligy muzi
a regionalnich dorosteneckych lig a ligy juniorii. Skoleni této licence probiha zpravidla jako
jednodenni seminéf, pod dohledem komise rozhod¢ich CSLH. Pofadatelem je ale krajsky
vykonny vybor CSLH. Metodika vzd&lavani pro ziskani licence rozhodgiho II. tfidy je stejna
jako pfi Skoleni rozhod¢iho III. tfidy. Rozdilné jsou zde podminky, kdy Skolena osoba ziska
danou licenci. Naplii provadéného Skoleni je stejna s tim rozdilem, ze bruslafské testy a test
pravidel ledniho hokeje a tadtt CSLH musi splitovat limity stanovené piedsedou komise
rozhod¢ich. Obecné jsou naroky na ziskani licence o deset az dvacet procent vyssi, oproti

cvwr

limity. (Smérnice ¢. 89, 2017)
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Licence rozhod¢iho typu ,, T*

Tato licence je trvale platnou licenci, kdy komise rozhod¢ich KVV CSLH muze udélit tuto
licenci rozhod¢imu, ktery spliuje jednu z nasledujicich podminek:

e fizeni alesponl jedné sezOny nejvyssi celostatni soutéze,

e fizeni alesponl dvou sezon druhé nejvyssi soutéze,

e fizeni alesponl tii sezon tfeti nejvyssi soutéze,

e nebo fizeni alespon péti sezon krajské ligy.

V ptipadé udé€leni této licence rozhod¢i musi jen absolvovat provadénd Skoleni. (Smérnice

¢. 89,2017)
Ostatni licence

Dal$imi licencemi rozhod¢ich jsou licence rozhodciho I. tfidy, druhd nejvyssi kvalifikace
pro rozhodovani utkénich ledniho hokeje, a dale je to studium diplomovaného rozhod¢iho,
kde se jednd o kombinaci studia oboru hokejového rozhodc¢i na vysoké Skole se Skolenimi
Ceského svazu ledniho hokeje. Rozhod¢i licence 1. tiidy absolvuji $koleni za pouziti stejnych
metodik jako pfi Skoleni nizsich rozhodcovskych licenci. Navic tato Skoleni obnaSeji atletické
provérky, naroky na podané vykony jsou opét vyssi. Licence 1. tfidy zahrnuje i pribézné
doskolovaci seminafe v pribéhu sezony jako reakci na ptipadné problémy ¢i aktualni zmény.
Co se tyce studia diplomovaného rozhod¢iho, jedna se o ttileté studium na vysoké skole, které
vyzaduje splnéni studovanych piredméti jako jsou naptiklad anatomie, pedagogika,

psychologie sportu, strategie a technika fizeni sportu a dalsi. (Smérnice €. 89, 2017)

6.2 Fungovani vzdélavani zaméstnanci na pracovisti

Jak autor na zacatku kapitoly zminil, provadéna Skoleni pro ziskani rozhodcovské licence
probihd za vyuziti metod vzdélavani mimo pracovisté. Vzdélavani mimo pracovisté
je vyhradné piedsezonni zéalezitosti. Vzdélavani na pracovisti je provadéno v pribéhu sezony,
a to nejcastéji v podobé delegatské Cinnosti. Zde je nejCastéji vyuzivana metoda coaching.
Z metody zvané coaching je zde vyuzita instruktdZ na zdkladé¢ pozorovani pracovnika
a nasledné sd€lovani piipominek. Snahou delegata, ktery hodnoti ziskané informace a zpiisob
vedeni utkani, je surcitou periodicitou soustavné smeéfovat pracovnika k potfebnym
vykoniim. Druhou neméné ¢astou metodou je asistovani, které spociva v ptidéleni zkuseného
pracovnika, v této situaci zkuSeného rozhodciho, k méné zkuSenému. Cilem je piedani

ziskanych znalosti a dovednosti.
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7 STRUKTUROVANY ROZHOVOR A DOTAZNIKOVE
SETRENI

V této kapitole se autor prace nejdiive zabyva strukturovanym rozhovorem s osobou
provad¢jici vzdelavani v organizaci a posléze autor popisuje dotaznikové Setieni Clend

organizace a zpracovava jeho vysledky.

7.1 Strukturovany rozhovor s osobou provadéjici vzdélavani v organizaci

Strukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem organizace probihal v pisemné formé
pred uskutecnénim dotaznikového Setfeni, mésici bfeznu 2018. Autor bakalaiské prace
si pro vedouciho pracovnika pfipravil devét otdzek, tykajicich se vzdélavani hokejovych
rozhod¢ich.

Vedouci pracovnik organizace je predsedou KR a ma na starost vzdélavani hokejovych
rozhod¢ich, obsazovani rozhod¢ich k fizeni utkdni v ramci vSech krajskych hokejovych
soutézi a také ma na starosti hodnoceni vykoni rozhod¢ich, a to jako delegat. Vedouci
pracovnik uvedl, ze jeho osobni pozadavky, vhodné pro vykonavani profese hokejového
rozhod¢iho jsou komunikativnost, ochota na sob¢ pracovat a ucit se novym vécem a také cit

pro hru.

Podle vedouciho pracovnika méa kazdy pravo podat ptihlaSku pro rozhodcovskou licenci
na sekretariat krajského svazu ledniho hokeje, na jejimz zéklad¢ bude pozvan Skolici seminaf,
ktery je nutno pro pozici hokejového rozhod¢iho absolvovat a splnit jeho podminky. Toto
vzdélavani novych rozhodcich probiha stejné jako vzdélavani téch stavajicich jedenkrat rocné,

pred zahdjenim hokejové sezony.

Novi rozhod¢i jsou vzdélavani pomoci tfidenniho skoleni, které probiha v aredlu predem
vybran¢ho zimniho stadionu. Tento zpiisob vzd€lavani je urcen vedoucim organem Ceského
svazu ledniho hokeje. Vzdélavani hokejovych rozhodCich upravuje smérnice, tykajici

se rozhodcovskych licenci, schvalena Konferenci CSLH.

Vzdélavani pomoci pfedsezonniho Skoleni obsahuje prednaSky, tykajici se pravidel LH,
soutézniho fadu a zdkladnich ustanoveni, nasleduji fyzické testy, kde je zkoumana rychlost,
obratnost a vytrvalost, protoze profese rozhod¢iho je také fyzicky naro¢nou profesi. Posléze
jsou testovany i znalosti, ziskané z provedenych pfednasSek a predchozich znalosti pracovnik.
Obé¢ tyto casti jsou bodoveé hodnoceny a zdklad¢ podanych vysledkli je rozhod¢imu licence

ptidélena €1 nikoliv.
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Pii otdzce na poskytovani zpétné vazby vedouci pracovnik uvedl, Ze je jeho snahou
poskytovat zpétnou vazbu vSem rozhodCich krajského svazu ledniho hokeje. Vedouci
pracovnik uvadi, ze frekventovanost hodnoceni je ptimo zavisla na obtiznosti fizenych utkani
a také na zkuSenostech jednotlivych pracovnikl. Vedouci pracovnik si mysli, ze vzdélavani
rozhod¢ich je na velmi dobré urovni. Usuzuje tak na zaklade toho, ze obecné panuje v daném
kraji spokojenost srozhodovanim utkdnich a Ze stiznosti na vykony rozhodc¢ich jsou
minimalni. Vedouci pracovnik zminuje, ze kvalitni stav vzdélavani potvrzuje také velmi

dobré jméno v ramci mezinarodniho srovnani, kde jsou ¢esti rozhod¢i na prednich prickach.

7.2 Dotaznikové Setieni ¢lent organizace

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni pro hokejové rozhod¢i bylo zjistit, jakym zplsobem
funguje vzdélavani v organizaci a jakd panuje spokojenost se vzdélavanim vedoucim

pracovnikem organizace.

Dotaznikové Setfeni bylo anonymni a skladalo se celkem z 18 otazek. V uvodu dotaznikového
Setfeni autor seznamil dotazované, z jakého divodu je Setfeni provadéno. Prvni polovina
otazek byla uzavienych a slouzila ke zjisténi faktickych skutecnosti tykajicich povinnosti
ucastnit se Skoleni, zplUsobl vzdelavani, poskytovani Skolici materidlu, kontrolovani
ziskaného vzdélavani a dalsi. V nésledné casti dotaznikového Setieni autor prace stanovil
tvrzeni, u kterych se dotazovany rozhodoval, do jaké miry jsou tvrzeni v souladu s jeho
nazorem. Poté se autor pfesunul ke zjiStovani spokojenosti s vedoucim pracovnikem
na zdklad¢é stanovenych charakteristik. Tato otazka, kde respondenti hodnotili vedouciho
pracovnika, byla provadéna za pomoci Lickerovy Skaly. Posléze se autor piesunul
ke zjiStovani spojenosti s provadénym Skolenim a za pomoci oteviené otazky dal autor
moznost dotazovanym vyjadfit své pfipadné ke zkvalitnéni provadénych Skoleni. Posledni
¢ast dotazniku zjiStovala demografické informace o dotazovanych, a to konkrétné jejich

pohlavi, vék, a informace, tykajici se jejich rozhodcovské kariéry.

Dotaznik byl vytvofen na webovém portalu survio.com, kde byl vyvéSen po dobu dvou tydn,
a to v datu od 2. 4. do 15. 4., a z plnych 62 oslovenych respondentli se dotaznikového Setfeni
zucastnilo 49 z nich. Procentni névratnost tedy ¢ini 79 %. VSichni dotazovani byli ze stejné
krajské organizace, vSechny vysledky se tedy vztahuji ke vzdélavani v jednom krajském
svazu rozhodcich ledniho hokeje. Dvé tfetiny respondentti byly osloveny za pomoci socialni

sit¢ Facebook a zbyla tfetina byla oslovena e-mailem.
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7.3 Vysledky dotaznikového Setfeni

Uvodni otizka sméfovala, zdali jsou rozhodéi ledniho hokeje povinni zhlastiiovat
se Skolenich, aby mohli vykondvat profesi hokejového rozhod¢iho. Zde témét vSichni
dotazovani ze 49, vyjma jedné osoby, potvrdili, ze je nutnosti se pro vykonavani ¢innosti
rozhod¢iho pravidelné Skolenich zucastnovat. Z téchto respondenti je 90 % dostate¢nym
zpusobem obezndmeno s ucelem vzdélani. Dal§i otdzka smétfovala, zdali maji rozhodci
piistup k potfebnému Skolicimu materidlu. Kazdy respondent uvedl, Ze ma bud pfistup
ke vSemu potfebnému materidlu nebo alesponn k nékterym z potiebnych materialii. Devét
desetin respondentll je povinno v ramci svého Skoleni absolvovat test z pravidel ledniho

hokeje, totéz plati i o bruslatskych testech, které jsou také soucasti provadénych vzdélani.

Dalsi otazka jiz smétfovala na zplsob provadéného vzdélavani. Zde se pohledy na metody
vzdélavani rizni, ze 49 respondentii upfednostiiuje 22 z nich vzdélavani na pracovisti,
17 mimo pracovisté a zbylych 10 neupiednostiiuje ani jednu variantu. Procentudlni vyjadieni

je zndzornéno v nasledujicim Obr. 6.

Uprednostiiujete vzdélavani na pracovisti (delegat na
utkani) nebo mimo pracovisté (predsezonni seminar)?

20,4%

& Na pracovisti

& Mimo pracoviste

Neupiednostiiuji ani jednu
variantu

Obrazek 6: Zpusoby vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani
Dale se autor prace tdzal vzdélavanych pracovniki, do jaké miry, vyjadiené v procentech,
vyuziji ziskané informace z provadénych Skoleni v praxi. Zde se nazory rizni, ovSem nikdo

z dotazovanych si nemysli, Ze by nevyuzil zadné informace a obecné se da fici, ze drtiva
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vétSina vyuzije ziskané informace v praxi alespon na 50 %. Pfesné procentualni vyjadreni

znazoriiuje nasledujici Obr. 7.

Na kolik procent vyuzijete ziskané informace z
provadénych Skoleni v praxi?

6,1%

i 25 procent

50 procent

40,8% 75 procent
100 procent

Obrazek 7: Procentualni vyuziti ziskanych informaci
Zdroj: Vlastni zpracovani

V nasledujicich dvou otazkach se autor prace zaméfil na to, zdali je ziskané vzd€lavani
pfi rozhodovani hokejovych utkani prabéZzné kontrolovano a popiipadé jak casto
je kontrolovani provadéno. Z otazky, zdali je vzdélavani prabézné kontrolovano odpovedélo
90 % respondentli, Ze kontrolovano prubézné¢ je. Na otazku frekvence kontrolovani
se odpovédi rizni, primérem se da usoudit, ze je pracovnik kontrolovan pétkrat az Sestkrat

za sezonu. Konkrétni vysledky této otazky jsou graficky zobrazeny v nésledujicim Obr. 8.

Jak Casto jste kontrolovan?

10,2%

16,3%

& Nejsem kontrolovan

& 1-2krat za sezénu
3-5krat za sezénu

& 6-10krat za sezoénu

& Vicekrat

Obrazek 8: Frekvence kontrolovani pracovniku

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsi ¢ast dotaznikového Setfeni obsahovala vyroky, u kterych m¢l dotazovany vyjadfit, zdali
s vyrokem souhlasi, ¢i nikoliv. Prvni vyrok se tykal dostate¢ného obeznameni s podminkami
pro plnéni ¢innosti rozhod¢iho. Témeétr vSichni se shoduji, Ze s podminkami dostate¢né
obeznameni jsou. Druhy a tieti vyrok se tykalo pfedsezonniho seminafe, a to jeho kvality
a fyzické narocnosti. Odpovédi obou otdzek spolu koresponduji, ptevazuji zde souhlasné
nazory. Dotazovani v pfevazné vétSiné souhlasi s vyrokem, ze provadéna skoleni jsou jasna
a dobfe strukturovand a ze jim profese rozhod¢iho umoznuje osobni rozvoj. U vétSiny
pievazuje i souhlas s vyrokem, ze vzdélavani hokejovych rozhod¢ich je na dobré urovni.

Vsechny tyto vyroky s danou mirou souhlasnosti ilustruje nasledujici Obr. 9.

V nasledujici tabulce oznacte, do jaké miry souhlasite
s danym vyrokem.

& Ano, souhlasim & Spise souhlasim Spise nesouhlasim & Ne, nesouhlasim  « Nevim

27 27 2%

24

19 19 19
16

11 11 11 11

Jsem dostazecné  Pfedsezonni Predsezonni  Provadeéna skoleni ~ Myslim, Ze Profese
srozumnén s seminaf mi piijde seminaf je pro mé jsou jasna a dobte zpusob hokejového
podminkami pro kvalitni- narocny. strukturovana. vzdelavani rozhodéiho mi
plnéni ¢innosto rozhodéich jena  umoznuje se

rozhod¢iho. dobré Grovni.  osobné rozvijet.

Obrazek 9: Mira souhlasu s vyroky

Zdroj: Vlastni zpracovani
V dotaznikovém Setfeni nasledovala otazka, tykajici se vlastnosti vedouciho pracovnika.
Respondenti zde hodnotili pomovi Lickerovy Skaly nasledujici charakteristiky: autoritativni
pristup, schopnost vést lidi, zodpovédné plnéni role Skolitele, napomocnost a ohleduplnost
ke Skolenym osobam, schopnost komunikace a poskytovani zpétné vazby. Mezi nejsilné;si
stranky vedouciho pracovnika patfi podle odpovédi autoritativni ptistup a zodpovédné plnéni

role Skolitele. U hodnoceni schopnosti vést lidi se ndzory velmi rizni a ostatni charakteristiky
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jsou hodnoceny spise neutraln€. Pro ptiblizeni jsou vysledky téchto charakteristik zobrazeny

v nésledujicim Obr. 10.

Oznacte na stupnici od 1 do 5 (hodnoceni jako ve
Skole), do jaké miry splituje Vas vedouci pracovnik
nasledujici charakteristiky.

30

25 —

15

10

Autoritativni  Schopnost ~ Zodpovédné Napomocnost Ohleduplnost Schopnost  Poskytovani
pristup vést lidi plnéni role Skolicim ke skolenym komunikace zpétné vazby
Skolitele osobam osobam

W]l m2 o3 wg w5

Obrazek 10: Hodnoceni vedouciho pracovnika

Zdroj: Viastni zpracovani
Obr. 11 znazornuje, jestli by vzdélavani chtéli na provadénych zplsobech vzdélavani néco
zlepsit. Ti, ktefi odpovédéli, ze ano, méli moznost sdélit jejich navrhy na zlepSeni
provadénych zpusobli vzdélavani. Mezi nejcastéjS$i mozné navrhy patfilo pouZivani vice
videoukdzek, ndzorné demonstrovani piikladii z praxe, hlubsi vyklad vybranych pravidel

a dale. Témito navrhy se autor zabyva v nasledujici kapitole.

Chtél byste na provadéném zpusobu vzdélavani néco zlepSit?

u Ano

46,9% = Ne

Nevim

Obrazek 11: Vyjadfeni k provadénému vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Posledni ¢ést otdzek se tykala osobnich udaji dotazovanych rozhodc¢ich. Ze 49 respondentii
bylo pravé 48 muzi, nejcastéji ve veékové hranici 18-25 let a 26-45 let. Z dotazovanych bylo
devadesat procent souCasnych rozhodCich a zbylych deset procent byli rozhod¢i byvali.
V otdzce zaméfujici se na nejvysSi ziskanou licenci se odpoveédi riznily, nejvice
dotazovanych je, respektive bylo, drziteli licence II. tfidy. Obr. 12 zndzornuje nejvyssi

ziskané licence respondentli dotaznikového Setieni.

Jaké rozhodcovské licence jste (byl) drzitelem?
Oznacte nejvyssi ziskanou licenci.

10,2%

i Licence III. Tridy

& Licence II. Tridy
Licence I. Ttidy

& Licence typu "T"

Obrazek 12: Nejvyssi ziskané licence
Zdroj: Vlastni zpracovani

ZavéreCna otazka sméfovala na délku pisobeni ve svazové organizaci rozhodc¢ich ledniho
hokeje. Primérna délka puasobeni v organizaci se pohybuje okolo 10 let. Na zakladé
strukturovaného rozhovoru a dotaznikové Setfeni autor prace prohloubil své znalosti
o vzdélavani pracovnikd v organizaci a ziskal nazory jak vedouciho pracovnika,
tak 1 vzdélavanych rozhodc¢ich. Odpovédi v dotaznikovém Setfeni byly pfevdzné kladné
a autor se utvrdil v ndzoru, ze provadéna skoleni jsou vykonavana kvalitné, ackoliv i presto

zde je prostor ke zlepSeni. Vice o této problematice v nasledujici kapitole.
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8 DOPORUCENI A NAVRHY PRO ZLEPSENI SOUCASNE
SITUACE

Autor bakaldiské prace se vtéto kapitole zabyva doporu¢enimi a moznymi navrhy
pro zlepSeni soucasnych vzdélavacich procesii. Autor na zakladé¢ podnétli respondentl
z dotaznikové Setfeni, strukturovaného rozhovoru a na zdklad¢ podnéth vlastnich stanovi
problémové oblasti, které by bylo vhodné zlepsit, popiipad¢ alesponi zvazit moznost zmény

a poskytne tato doporuceni vedoucimu pracovnikovi organizace.

Ze strukturovaného rozhovoru a pokynii pro ziskéani licence vyplyva, ze nejcastéjsi formou
vzdélavani hokejovych rozhodéich je metoda vzdéldvani mimo pracovisté, a to nejcastéji
za pomoci Skolenich a vyuziti pfednasek, prednasek spojenych s diskuzi, demonstrovani
a pripadovych studii. Na zakladé nazort respondentii vyplyva, Ze tato metoda je do jisté miry
problematickou, jelikoz jsou Skolené osoby nazoru, ze nékterym oblastem pravidel LH
by mélo byt kladeno vice dlrazu na ukor méné dilezitych. Toto potvrzuje ndvrh od jednoho
z respondentil na zlepSeni soucasné situace vzdélavani, aby se vice fesili situace, které jsou
pti rozhodovani ledniho hokeje béznymi, nikoliv situace, které se stavaji s velmi nizkou
frekvenci. S timto ndzorem se do jisté miry ztotoziuji i dal§i dotazovani, ktefi by uvitali vétsi

rozbor a vyklad pravidel, jelikoz n€které z nich jsou pro né€ lehce zavadégjicich.

Metoda demonstrovani za vyuZiti videonahravek je pro hokejové rozhod¢i velmi piinosnou,
avSak 1 zde se najdou odpirci. Promitané videonahravky jsou totiZ potizeny z fizeni utkanich
mistrovstvi svéta a dalSich vrcholovych akci, se kterymi krajsti rozhod¢i nepiijdou béhem
jejich kariéry do kontaktu. A proto by néktefi z nich uvitali, aby se pofidili nahravky
z utkanich, které rozhoduji oni zmifovani a na zéklad¢ jejich rozhodovani bylo
demonstrovano, jaké situace byly posouzeny spravnym zpusobem na zakladé tadného
vykladu pravidel a ve kterych oblastech je tteba, aby doSlo ke zlepSeni. Téchto videoukazek
by podle respondentii mélo byt vice a mélo by jim byt vénovano vice casu. S metodou
demonstrovani souvisi i ptipadové studie, pfi kterych jsou Skolitelem uvedeny rizné herni
situace a je jen na Skolenych osobach, aby se vyjadfili, jakym zplisobem mé byt dand situace
vyfeSena a jaké ma byt jeji feSeni. Zde autor prace doporucuje zkvalitnit roli moderatora,
respektive vedouciho pracovnika, protoze tyto studie jsou mirné narocné a je tieba aby byly
fadné¢ vedeny. Doposud béhem této metody obcas vznikaly rizné nédzory, které je tfeba

sjednocovat a vedoucim pracovnikem objasnit.
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Nékteti hokejovi rozhod¢i, zfejmé zéstupci stars$i generace navrhuji, aby provadéna Skoleni
byla vice zaméfena a vénovana mén¢ zkusenym zacinajicim rozhod¢im. Tomu by podle
autora prace zajisté prispélo 1 vyuziti nékterych modernich metod vzdélavani, zde naptiklad
metoda gamifikace, diky které by do vzdelavaciho procesu byly zaneseny urcité herni prvky,
které by podpofili soutézivost mezi zacinajicimi rozhod¢imi. V dnes$ni dobé¢, kdy dochazi
k ¢astému porovndni mezi vykony pracovnikii by podle autora stacilo ve vzd¢lavacich
procesech zavést takzvany ranking, ktery spociva v hodnoceni vykont a sestavovani zebricku
podle dosazenych vysledkl. Tento herni prvek by mohl motivovat nové rozhodc¢i a probudit

v nich vétsi zaujeti participaci v rozhodcovské kariéte.

Vzdélavani na pracovisti, ve kterém se zde jedna o delegatskou c¢innost je pro hokejové
rozhod¢i velmi piinosnou metodou. Tato cinnosti slouZzici jako trénovani rozhodc¢ich
za ucelem soustavného smérovani vzdélavaného pracovnika k potiebnym vysledkiim. Metoda
je hokejovymi rozhod¢imi kladné hodnocena, ¢ast z nich ale navrhuje zvySeni poctu utkani,

kontrolovanych delegatem, aby bylo rozhod¢im dostavano ¢astéjsi zpétné vazby.

Autor v této kapitole shrnul, na zakladé navrhi od respondentli dotaznikového Setieni
a vlastnich namétd, urcité metody, které by ve vzdélavacim procesu mohli byt zlepSeny
a pfeda tyto informace vedoucimu pracovnikovi organizace pro mozné zlepSeni soucasného

procesu vzdélavani v organizaci.
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ZAVER
Cilem této bakalafské prace bylo provést analyzu vzd€lavani a rozvoje zaméstnancl
ve vybrané organizaci, stanovit problematické oblasti a navrhnout opatfeni ke zlepSeni

stavajiciho stavu.

Prvni cast prace byla teoretickou Casti a autor tento usek rozdé€lil do Ctyi kapitol. Prvni
kapitola se zabyvala fizenim lidskych zdroji, autor v ni vytyCil jeho ukoly a posléze
se vénoval aktudlnim trendim v popisované oblasti fizeni lidskych zdroji. Ve druhé kapitole
teoretické ¢asti se autor zaméfil na proces podnikového vzdélavani. Nejdiive v této pasazi
charakterizoval zékladni pojmy dané problematiky a posléze se vénoval podminkam, které
jsou pro efektivni vzdélavani pottebné. Tuto kapitolu autor zakoncil popisem systému
formovani pracovnich schopnosti c¢lenti organizace a charakteristikou systematického
vzdélavani v organizaci. Ddéle se autor pfesunul na metody, které se v ramci vzdélavani
aplikuji, rozc€lenil tyto druhy metod podle mista vzdélavani, a nasledné jednotlivé metody
charakterizoval a upozornil na jejich vyhody a nevyhody. Soucasti této kapitoly bylo
i vyty¢eni modernich metod vzdélavani, které se ukazaly jako uzce spjaté s oblasti
informacnich technologii. Zavérem teoretické Casti autor popsal systém metod méteni

ucinnosti vzdelavani a popsal ptistupy posuzovani jeho efektivnosti.

Druhd ¢ast bakalatfské prace byla ¢asti praktickou a autor ji rozd¢lil také do Ctyf kapitol.
Nejdiive se autor zaméfil na charakteristiku analyzované organizace, kterou byl CSLH a Jeho
dil¢i organ, KR, ktery provadi vzdélavani hokejovych rozhod¢ich v rdamci KSLH. Proces
zpiisobu vzdelavani v této organizaci byl nasledné rozebran a detailnéji popsan. Dalsi kapitolu
praktické Casti tvofil strukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem organizace a také
dotaznikové Setfeni se Cleny organizace. Ve strukturovaném rozhovoru vedouci pracovnik
ptiblizil proces pfijimani novych pracovnikii na profesi rozhod¢iho, poté popsal proces
vzdélavani v jejich organizaci a sdélil jeho postoj ke vzdélavani hokejovych rozhodc¢ich. Déle
autor prace provedl dotaznikové Setfeni, které bylo dalSim zdrojem informaci pro vzdélavani

v analyzované organizaci.

Na zaklad¢ ziskanich informaci z praktické Casti bakalaiské prace, a to zejména na zakladé
podnétii od respondentli dotaznikové Setfeni, autor stanovil né€kolik navrhii a doporuceni,

které by mohli byt pfinosem pro zkvalitnéni vzdélavani v organizaci.
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Autor prace pévné vefi, Ze na tyto ndvrhy, které budou poskytnuty vedoucimu pracovniku,
bude brano zfetel a ze pomohou k zefektivnéni a zkvalitnéni soucasného zptsobu vzdélavani

v organizaci.
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Ptiloha A — Strukturovany rozhovor s vedoucim pracovnikem organizace
Strukturovany rozhovor

1. Jaké je Vase pozice v organizaci a co tato pozice obnasi?

2. Jaké jsou Vase osobni pozadavky na vykonévani profese rozhod¢iho?

3. Jakym zptisobem probiha proces pfijimani novych hokejovych rozhod¢ich?

4. Jak Casto probihd vzdélavani rozhod¢ich ve vasi organizaci?

5. Jakym zplisobem vzdé¢lavate nové a jakym zplisobem ty stavajici rozhodc¢i?

6. Z jakého diivodu provadite vzdélavani timto zptisobem?

7.Popiste ndm, prosim, zptisob vzdélavani rozhod¢ich mimo pracoviste.

8. Poskytujete Vasim podiizenym pracovniklim zpétnou vazbu a myslite si, ze ji poskytujete
dostate¢n¢?

9. Jste spokojen se soucasnym stavem vzdélavani rozhod¢éich?



Ptiloha B — Dotaznik pro hokejové rozhodci
Dotaznik pro hokejové rozhod¢i

Vazeni rozhod¢i ledniho hokeje,
jsem studentem tfetiho ro¢niku Univerzity Pardubice, fakulty ekonomicko-spravni, studijniho
programu ekonomika a management podniku. Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni
dotazniku, ktery je zcela anonymni a slouzi jako podklad ke zpracovani praktické casti
bakalarské prace na téma ,,Analyza vzd€lavani a rozvoje zaméstnanci ve vybrané
organizaci®.
Toto dotaznikové Setfeni je zaméfeno na vzdélavani ve Vasi organizaci. Zadam Vas o
pravdivé a svédomité vypliiovani tohoto dotazniku. Pfedem d€kuji za Vasi ochotu a cCas
straveny vypliiovanim tohoto dotazniku.

Michael Horak

Michael . horas@seznam.cz

Univerzita Pardubice

Analyza vzdélavani ve vybrané organizaci
1. Jste povinen pravidelné¢ se zlcastiiovat Skolenich, abyste mohl vykonédvat profesi
hokejového rozhodc¢iho?

e Ano

e Ne
2. Jste dostatecné obeznamen s Ui¢elem provadénych skoleni?

e Ano

e Ne
3. Mate piistup k potfebnému 3kolicimu materidlu (pravidla LH, Stanovy a fady CSLH
apod.)?

e Ano

e Ne

e Jen k né€kterému materidlu
4. Musite po Skolicim seminafi absolvovat kontrolni test z pravidel LH?

e Ano

e Ne
5. Jsou fyzické testy soucasti vaseho Skoleni?

e Ano


mailto:Michael.horas@seznam.cz

e Ne
6. Upiednostiiujete vzdélavani na pracovisti (napi. delegat na utkdni) nebo mimo pracovisté
(napft. pfedsezonni seminar)?

e Na pracovisti

e Mimo pracovisté

e Neuptednostiuju ani jednu variantu
7. Na kolik % vyuZzijete ziskané informace z provadénych Skoleni v praxi?

e 0%

e 25%
e 50%
e 75%
e 100%

8. Jste priabézné kontrolovan (napf. delegatem na utkani), zdali vykonavate svoji profesi
spravn¢ a zodpoveédné?

e Ano

e Ne
9. Jak casto jste kontrolovan?

e | —2krat za sezonu

e 3 — 5krat za sez6nu

e 5 —10krat za sezonu

e Vicekrat

10. V nasledujici tabulce oznacte, do jaké miry souhlasite s danym vyrokem.

Vyrok

>N
=

souhlasim
souhlasim

Spise
nesouhlasim

nesouhlasim
Nevim

Ano,
Ne,

Jsem dostate¢né
srozumén

s podminkami pro
plnéni ¢innosti

rozhodc¢iho.




Pfedsezonni seminaf

mi pfijde kvalitni.

Ptedsezonni seminaf je

pro mé narocny.

Provadéna Skoleni jsou
jasna a dobie

strukturovana.

Myslim, ze zpiisob
vzdélavani rozhod¢ich

je na dobré urovni.

Profese hokejového
rozhod¢iho mi
umoznuje se osobné

rozvijet.

11. Oznacte, na stupnici od 1 do 5 (hodnoceni jako ve Skole), do jaké miry splituje vedouci

pracovnik nasledujici charakteristiky.

Charakteristika 1 2 3 4 5

Autoritativni pfistup

Schopnost vést lidi

Zodpovédné plnéni pozice

Skolitele

Népomocnost Skolicim

osobam

Ohleduplnost ke Skolicim

osobam

Schopnost komunikace

Poskytovani zpétné vazby




12.

13.
14.

15.

16.

17.

18.

Chtél byste na provadéném zpiisobu vzdelavani néco zlepsit?

(Pokud dotazovany odpovédél ano) Co byste chtél zlepsit?

Ano
Ne

Jaké je Vase pohlavi?

Muz

Zena

Kolik je Vam let?

Méné nez 18 let
18 — 25 let
25 —45 let

45 let a vice

Jste:

Jaké rozhodcovské licence jste (byl) drzitelem? Oznacte nejvyssi ziskanou licenci.

Jak dlouho jste (byl) soucasti svazové organizace rozhod¢ich ledniho hokeje?

Soucasny rozhod¢i

Byvaly rozhod¢i

Licence III. tfidy
Licence II. tfidy
Licence I. tfidy
Licence typu ,, T

Jiné (uved’te)

Méné nez 2 roky
2-5let

510 let

10 —20 let

20 let a vice




Ptiloha C — Graficka znazornéni vysledkii dotazniku

Jste povinen pravidelné se zucastnovat
Skolenich, abyste mohl vykonavat profesi
hokejového rozhodc¢iho?

2%

& Ano i Ne

Obrazek 13: Povinnost Gi¢astnit se Skolenich
Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Jste dostateCné obeznamen s ucelem
provadénych skoleni?

WAno W Ne

Obrazek 14: Obeznamenost s t¢elem Skolenich
Zdroj: (Vlastni zpracovani)



Mate pristup Kk potrebnému skolicimu
materialu (pravidla LH, Stanovy a rady CSLH
apod.)?

0% & Ano
u Ne

~ Jen k nékterému materialu

Obrazek 15: Ptistup ke Skolicimu materialu
Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Musite po Skolicim seminari absolvovat
kontrolni test z pravidel LH?

& Ano i Ne

Obrazek 16: Absolvovani testu z pravidel LH
Zdroj: (Vlastni zpracovani)



Jsou fyzické testy soucasti vaseho skoleni?

2%

i Ano E Ne

Obrazek 17: Fyzické testy
Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Jste priibéZné kontrolovan (napr. delegatem na
utkani), zdali vykonavate svoji profesi spravné a
zodpovédné?

WAno mNe

Obrazek 18: Kontrola rozhod¢ich
Zdroj: (Vlastni zpracovani)



Jaké je VaSe pohlavi?

2%

WMuz ®Zena

Obrazek 19: Pohlavi respondent
Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Kolik je Vam let?

W Méné nez 18
w18-25let
. 26-45 let

W46 letavice

Obrazek 20: Vék respondentt
Zdroj: (Vlastni zpracovani)



Jste:

i Soucasny rozhod¢i

i Byvaly rozhod¢i

Obrazek 21: Aktualni pozice rozhodc¢iho
Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Jak dlouho jste (byl) soucasti svazové organizace
rozhodcich ledniho hokeje?

i Méné nez 2 roky
i 2-5let

£ 6-10 let
E11-20let

w21 letavice

Obrazek 22: Délka Clenstvi v organizaci
Zdroj: (Vlastni zpracovdini)



