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1 Uvod

Cyklus smysluplného vzdélavani je zaklad pro spravné fungujici podnik
1 prevence proti nezaméstnanosti. Pro pracovniky znamend moZznost zlepSeni pozice
na trhu prace, zdravy dusevni vyvoj a sdileni informaci a dovednosti se spolupracovniky.
Samotny proces vzdélavani souvisi s pfijimanim a naslednym pohlcovanim toho
co zaméstnanec povazuje za vyznamné nebo nezbytné. Zékladni stavebni kameny jsou
vlastni motivace jedince, jeho zdjem a dovednost instruktora ¢i lektora, ktery vede

vzdélavaci aktivitu.

Hlavnim cilem bakalafské prace s nazvem Analyza systému vzdélavani
zaméstnancll ve vybrané organizaci, je analyza systému vzd€lavani zaméstnancl
ve vybrané organizaci s nadvrhy piipadnych zmeén na zlepSeni tohoto systému. V teoretické
Casti je predstaven vzdélavaci systém Kontaktniho pracovisté Uradu prace Ceské
republiky v Jindfichové Hradci. Zaméstnanci tohoto pracovisté sice jsou systematicky
vzdélavani, aby dochdzelo k profesnimu rustu a prohlubovani dovednosti, pfesto lze
nalézt kroky pro nova zlepSeni. VétSina pracovnikli na ufadu je casto stavéna do prostiedi,
kdy ptichézi do kontaktu s lidmi v neptiznivé zivotni situaci. Proto i z diivodii popsanych
vyse je velice potfebné klast diiraz na vzdélavani pracovniki praveé ve vybrané organizaci.
Utednik, jenZ se rozviji a vzdélava v kariérnim i osobnim Zivotd, je schopen 1épe
vykonavat pozadavky, které jsou kladeny na jeho pracovni pozici. Na zakladné
kvantitativni vyzkumné metody, konkrétné dotaznikového Setfeni, je zjistén postoj
zameéstnancl kontaktniho pracovisté k vzdélavacim aktivitdm, motivaci a k moznému
finanénimu spolupodileni na jejich vzdélavani. ZkuSenosti respondenti se staly zakladem
pro posouzeni a navrzeni moznych krokl ke zlepSeni. Pti zpracovani prace je Cerpano
hlavné z odborné literatury, internetovych stranek, rozhovor s pracovniky a hlavné
teditelem organizace. Pro zavérecné vyhodnoceni zjisténych dat se pouzily grafy s popisy

a zhodnoceni soucasného stavu vzdélavani a nasledné navrZzeni eventualniho zlepSeni.



2 Literarni prehled
2.1 Proces vzdélavani

Hronik (2007) definuje proces vzdélavani a rozvoj pracovnikii predevsim jejich
organizovanym ucenim. Pfi¢emz jsou vzd¢lavaci aktivity a rozvojové plany v organizaci

ohraniceny zacatkem a koncem a postupuje se systematicky.

Vycvik a odborné vzdélavani zaméstnanct piedstavuje trvaly proces rozvoje
pracovnikil a ptilezitost k uskutecnovani identifikace potteb vzdélani, jako je planovani,
realizace a nasledné vyhodnoceni uc¢innosti vzdélavacich programi. Zakladnim cilem
vzdélavani v podniku je dosazeni uzitecné vyhody v napliiovani jejich cilt. Provadi
se nejprve zhodnocenim lidi, které organizace zaméstnava a nasledné investovanim
do jejich vzdélani za podpory nejlepSiho vyuziti schopnosti pracovnikl dle Armstronga

(2002).

Za uc¢inny prubéh zvySovani ristu organizace se povazuje vzdelavani, protoze
spravné uplatnéni klicovych znalosti a dovednosti vede k prosperit¢ firmy. Je tedy
nezbytné vénovat se navySeni kvalifikace pomoci vzdélavani. Nasledné¢ modelovat dalsi
vzdélavaci metody a postupy spole¢né s pravidelnym hodnocenim. Rozvoj zaméstnancii
pfedstavuje pro podnik investice do budoucnosti a nikoli naklady, jak uvadi Vodak

& Kuchatikova (2011).

Procesu vzdélavani vénoval mnoho usili 1 Toma$ Bata. V jeho organizacich
vytvofil filozofii, Ze prace je prilezitost k u€eni a pomoci ostatnim lidem. Tim se jeho
zavody proménily v misto, kde se kazdy mohl vzdélavat, jak uznal za vhodné. Nasledné
se toto védéni proménilo v penize, jelikoZ za ného byli zdkaznici ochotni platit. Tim
se podpofil smysl, Ze vzdélavani ptinasi zisk a je prosp€Sné pro organizaci 1 klienty, jak
popisuje Bat'a (1990).

Podle Koubka (2004) je formovéani pracovnich schopnosti a vzdélavani

vvvvv

a pohotova piiprava na zmény. A uvadi: ,, Vzdelavani predstavuje formu dotvareni

6«

a rozvoje osobnosti.

Vzdélavani je proces a skupina aktivit, které cili na pomoc zaméstnanctim

absorbovat dovednosti a znalosti podle Buckery & Caple (2004).



2.2 Systém podnikového vzdélavani

Koubek (2004) tvrdi, ze vzdélavani zaméstnanct je personalni a socidlni ¢innosti,
kterd ma vyznamné vazby na ostatni persondlni ¢innosti a obsahujici pfevazné tyto

zékladni aktivity:

a ) orientuje se, podle pracovnich schopnosti zaméstnance a ménicim

se pozadavkiim jeho mista,

b) rozvojem pracovnikil se zvysuje jejich pouzitelnost i v jinych pracich,
c) ulehcuje rekvalifikacni procesy a doskolovani,

d) utvaii osobnost lidi a jejich odbornou kvalifikaci.

Muzik (1999) popisuje kvalifikaci jako rozvoj zaméstnancli podle doby trvéani
odborné ptipravy. Dale uvadi: ,, Profesni vzdeélavani dospélych je v celosvetovéem méritku
vyznamnym prostiedkem k dosahovani hospodarskych vysledkii. A dale popisuje,
ze podnikové vzdélavani ma pozitivni dopad na rozkvet vztahli na pracovisti, jejich

ztotoznéni se s podnikem, zvySovani kvalifikace 1 pracovni vykonnosti.

S timto tvrzenim souhlasi i Bata (1990), ktery vytvofil systém podnikového
vzdélavani zalozeny na uceni od nejlehc¢iho, vétSinou pomoci nazornych ptikladi, idealné
z praxe. Dale nésledovaly studie v knih4dch nebo priizkum konkurence a prevedeni
ziskanych poznatkil do praxe. Cely systém byl zaloZen na potfebach firmy a motivaci
pracovnikt. Vzdélavaci aktivity mély vychovnou funkci a zaméfeny byly na mladé

zaméstnance 1 profesné star$i pracovniky.

Koubek (2004) uvadi systém utvareni pracovnich schopnosti jedinct, ktery rozliSuje

tf1 oblasti:

* Oblast vSeobecného vzdélani — patii sem zakladni znalosti pomahajici clovéku
existovat ve spole€nosti, tedy socialni rozvoj, na ktery navazuji profesni pracovni
schopnosti, tato Cast je fizena statem.

* Oblast odborného vzdélavani — tato ¢ast zahrnuje ucast firem na procesu piipravy

na povolani vyjma prvniho bodu, pomoci nasledujicich forem:

1) zakladni pfiprava na povoldni — tuto Cast organizace neovlivni,
je postavena na odbornosti studia jedincli dosazeného pied nastoupenim

na pracovni misto,



2) orientace — jde o snizeni nezadoucich prostoji v adaptacnich cyklech

novych zaméstnanct a zprostfedkovani potfebnych informaci,

3) doskolovani — jedna se o zvysSeni kvalifikace pomoci zdokonaleni
odborného vzdélavani ve sféfe plsobeni zaméstnance a prispiva

ke konkurenceschopnosti pracovnik,

4) preskolovani — je naopak od doSkolovani cileno k ziskani novych
pracovnich schopnosti od dosavadniho povolani, ve formé plného
preskoleni na budouci zaméstnadni nebo casteCného, kde se vyuzivaji
znalosti z puvodni profese; zvlastni forma je profesni rehabilitace, jenz
slouzi k znovuzatazeni do ptivodni funkce, vétSinou za pomoci statni nebo

regiondlni instituce trhu prace.

* Oblast rozvoje — zde je zahrnuto ziskéni SirSich dovednosti, nez jaké jsou
vyzadovany ve vykonu souc¢asného zaméstnani, patii sem i formovani osobnosti

pro budouci kariéru.

Belz & Siegrist (2001) v zasadach souhlasi s Koubkem, ale rozdé€luji vzdélavani

jednoduseji do tii kategorii:

» Skolni — probihd pomoci stanovenych hodnot a norem a je spojeno s vychovou,
diraz je kladen na osobni a socialni rozvoj jedince a upeviiovani kompaktniho
vzdélavani,

* podnikové — zaloZeno na vzdélavani v konkrétni organizaci, jedna se o vyjadieni
problému a jeho feseni, vedeni k samostatnosti a vlastnimu iniciativnimu mysleni,
neseni odpovédnosti za ucelem dosazeni lepSich pracovnich vysledka
a spoluprace firmy a jedince,

» dal$i vzdélavani — tedy podnikové nebo mimopodnikové aktivity zaloZené

predevs§im na komunikaci a také spolupraci.
Muzik (1999) popisuje tfi moznosti ptistupu k systému vzdélavani v podniku:

1) Podnik se zamétuje na odborné kvalifikované zaméstnance a dale je vzdélava jen

v nutném minimu.

2) Organizace uskute¢tiuje vzdélavani, pokud ji hrozi finan¢ni postih, tedy pouze tam

kde je vzdelavani natizeno.



3) Podnik se k vzdélavani stavi pozitivné, zaobird se jim a je soucasti jeho

podnikovych ¢innosti.

Styblo (2003) se od ostatnich autort lisi tim, ze do firemniho vzdé€lavaciho systému,
zahrnuje 1 adaptacni proces. Vhodn¢ ukazuje na podnikové vzdélavani, které je zde
patrné, jelikoz se vyuzivaji staze, specializované kurzy a Skoleni a vzdélavani piimo
v praxi. Jiz v této fazi by se mély probrat prvni kroky a dalsi perspektiva zaméstnance.
A proto do systému fadi i1 kariérové planovani, kdy se hodnoti kariérovy cil pro

pracovnika s jeho aktuélnim profilem.

2.3 Systematicky pristup ke vzdélavani
Podle Hronika (2007) systematicky pfistup pomulze organizaci hlavné

zptehlednénim mnoha systémil, ale pro zavedeni systemati¢nosti je dulezité mit

prehlednou spravné vypracovanou organizacni strukturu.

Armstrong (2002) vidi systematické vzdélavani priméarné€ z pohledu, kde je hlavni
cil uspokojeni vymezenych potieb, je doptedu planované a provadeéné lidmi, kteti tomu
rozumi. Vzdélavani systematickou formou je podle autora zalozeno na Ctyifazovém

modelu:

= Definovani potieb vzdélavani.
= Rozhodnuti o druhu vzdélavani, jenz uspokoji tyto potieby.
= Vyuziti vhodnych a Skolenych lektorti a nasledna realizace.

= Sledovani, vyhodnoceni a zjisténi efektivnosti vzdélavani.

Oproti tomu Koubek (2004) vice zdlraznuje, Ze se pii systematickém vzdélavani
neustale opakuje cyklus vzdélavani. Ten je v principech shodny s Armstrongovym, ale
zaméfuje se spiSe na zlepSeni reakce zaméstnancli v budoucnu a na uceni se z pfedchozich
cykli. S Koubkem souhlasi i Bartoiiova (2010), ktera tvrdi o systematickém pftistupu,
Ze je zaméfen na vyuzivani vysledkl z predchozich cykll, ¢imZz dochazi k neustdlému

zdokonalovani.

Vodak & Kuchatickova (2011) uvadéji jako cil systematického vzdélavani
piipravu ucastniki na seberealizaci a zdsadnim zvySeni jejich efektivity. Timto nartistem

efektivity zaméstnancli se dosdhne definovanych cili podniku.



Muzik (1999) souhlasi a doplnuje dalsi diivody zavedeni systematického ptistupu.
Kam patii podpora podnikové kultury, pribézny dohled nad schopnostmi zaméstnanci.
Jako nevyhody uvadi zneuziti, kdy je o promyslenou a cilenou manipulaci zaméstnancti,
pro ilustraci uvadi autor ditvody ndbozenské. Ale i financ¢ni, kdy je persondlni pracovnik
zmanipulovan pro vybér drazsi varianty vzdélavani na tkor vlastniho obohaceni. Dale
vzdélani zamétené pouze na odborny profil zaméstnance, kdy se nebere v potaz rozvoj

osobnosti.

2.3.1 Identifikace potreby vzdélavani

Tato faze identifikace potieby podniku v oblasti kvalifikace a vzdélani pracovnikil
je podle Koubka (2004) stanovena rozdilem udajii. PfiCemz se analyzuji znalosti,
dovednosti, samotny pfistup cloveka a porozuméni pracovni funkci zaméstnance, které
se porovnaji s nezbytnostmi pracovniho mista a organizace. Timto rozdilem se urci

aktualni pozadavky na vzdé€lavani v organizaci.

Milkovich & Boudreau (2000) popisuji, Ze na zakladné strategie a filozofie firmy

je objevena potieba rozvoje zaméstnanc.

Podle Vodéka a Kuchatikové (2011) je postup stejny a popisuji vzdélavaci
standard jako schopnost, kterou si pracovnik osvoji v prabehu vzd€lavani. Piicemz
se identifikace potreb rozdéluje na dvé tirovné vykonnosti, prvni je standardni (optimalni)
a druhd je soucasnd (redlnd) a rozdil mezi nimi je vykonnostni mezera. Pro sniZeni
vykonnostni mezery slouzi proces identifikace vzdélavacich potieb, ktery probiha

ve tfech etapach.

1) Obsahuje sledovani podnikovych cild, strategie a kultury, tyto atributy odrazeji
podnikovou kulturu a systém hodnot, podle kterych se vyjadfuje rozdil mezi

poZadovanym a skute¢nym stavem.

2) Nasleduje analyza ukola, ktera obsahuje popis dovednosti a znalosti
zaméstnancl na daném pracovnim misté. Vysledek je informace o potenciondlni potfebé

zmény.

3) Tieti etapa je popis a porovnani analyzy osob a jejich individualnich

charakteristik s poZzadavky podniku.



Hronik (2007) popisuje identifikaci mezery v urovnich potieb organizace a zajmt
zameéstnance. Prvni vstup se soustiedi na strategie a cile a jejich realizace. Pro druhy jsou

uvedeny metody zaméiené na hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci:

1) Retrospektivni autofeedback, jenz by se mél opakovat v urcitém intervalu,
se provadi s ¢asovym odstupem, tato metoda je zalozena na vybrani rozhodnuti,
podle néhoz se ucini akce a nasledné€ se zhodnoti dopady a skutecné vysledky. Jde
piedevsim o budouci skok k rozvoji v hleddni zdrojii, ve znalostech

a dovednostech.

2) Rozvojovy plan, ktery je zaloZen na vlastni piedstavé zaméstnance, na pojeti
jeho nadfizeného a shod¢ ¢i neshod€ ocekavani s redlnymi vysledky a také odrazi

hledéni budoucich nezbytnosti v pozadavcich dovednosti a schopnosti.

Muzik (2010) uvadi mozné cile, na které se lze zaméfit pfi analyze. Patii sem
rozeznani rozdild mezi tim, ¢eho ma byt dosazeno a jaky je aktudlni stav kompetenci
pracovnikl, navrzeni konkrétnich ucastniki a urceni vzdélavacich okruht a forem.

A v knize z roku 1998 uvadi, ze vyznamnym zdrojem je popis pracovniho mista.

Na identifikaci jde pouzit i jednoduché a ptesto u¢inné vyhodnoceni situace
v podniku. Pouzitim metody Roberta Mangerema, ktera nabizi pouziti nasledujicich péti

otazek s odpovédi ano nebo ne.

Sada péti otazek na vyzkum, ¢emu se lidé maji udit:

1. Ma zaméstnanec piedstavu, co se od n¢j ocekava a jaké je jeho poslani?
2. Vi doty¢ny piesny postup svoji prace a chape praci samotnou, a ¢im
splni napln prace?

3. Je jedinec zru¢ny natolik, aby praci mohl vykonat?

4. Je poskytnuta dostate¢na technickd podpora a vybaveni pro praci
jedince?

5. Bude tento ¢loveék vykondvat praci 1 v situaci, kdy by na ni zavisel jeho

Zivot?

Hodnoceni je nasledujici, jestlize jsou odpovédi na otdzky 1 nebo 2 nebo 3 ,ne“,
je problém se vzdélavanim a vycvikem. Pokud na Ctvrtou otdzku je opét ,,ne” nyni
je Spatné technické vybaveni. Kdyz se na patou otdzku odpovi ,,ne jedna se o problém
s motivaci zaméstnance. K prvnim tfem bodim je tedy feSeni navrhnout vhodny

vzdéelavaci program a postup jak uvadi Whiteley (1991).



Belcourt & Wright (1998) uvadi diivody k analyze vzdélavacich potieb. Kam patii
samotnd podstata, tedy Ze tento krok tvoii zaklad pro vzdélavani a rozvoj zaméstnancti.
Z hlediska pravniho tadu jsou zdkonem nafizeny normy, povinnosti a smérnice ve forme
piezkouSeni u urcitych tipti profesi, jako naptiklad BOZP, nebo Skoleni fidic¢h. Nasledné
je dulezitd z lediska neustalého zdokonalovani a rozvijeni dovednosti a v komunikaci.
Autofi maji nazor, ze vzhledem k casu, nakladim a pfesnosti, jez jsou nutné pro

uskutecnéni identifikace, vétsina firem tento krok neprovede.

2.3.2 Metody a sbér relevantnich informaci
Podle Vodéka a Kuchatikové (2011) zacina identifikace vzde€lavacich potieb sbérem

informaci ze zdroju o stavu vykonu, ve kterém se zaméstnanec nachazi a hlavnimu tcelu

pracovniho mista. Pomoci metod:

* Strukturovany rozhovor, jenz se sklada z predem promysSlenych otazek
zaméfenych na problém. Zamér je zjiSténi, pro¢ je vykon zaméstnancu
neuspokojivy a zjisténi nazord a postiehi.

» Pozorovani, které obsahuje sledovani stylii a dovednosti ve vykonu a srovnani
s popisem prace a postupy.

* Dotaznik je zdmérné postaveny typ otdzek na informace o tkolech, postojich
zaméstnancu.

= Postup price vytvofeny zaméstnancem, stanovuje postup prace s Urovnémi
naroc¢nosti a diileZitosti podle prace, kterou déla.

» Skupinova diskuze je pohovofeni o téZzkostech prace jak jednotlivcd, tak 1 tymi,
ve kterych se hromadi udaje o specifikach dané prace.

Buckery & Caple (2004) dopliuji o film nebo video jenz piedstavuji zdznam,

z kterého lze opakované studovat prozkoumavané aktivity. Belcourt & Wright (1998)

pridavaji legislativu a nové stroje, vyrobky a technologie.

Koubek (2004) rozsifuje identifikaci o prvni bod a ve dvou poslednich souhlasi
s predchozimi autory. Udaje se podle ného ziskavaji z informaéniho systému organizace

a jedna se o tii skupiny udaju.
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Tti skupiny udaju:

1. Informace o celé organizaci — napf. vyrobni programy, uspofadani organizace
a zdroje.

2. Data o pracovnich mistech a ¢innostech — napft. popisy pracovnich mist, zptisob
vedeni.

3. Udaje o jednotlivych zamé&stnancich — napf. dokumenty o vzdé&lani

a kvalifikaci, testy.

Po vyhodnoceni téchto kroka dojde také podle Koubka (2004) k pouziti metod,
jako jsou analyzy dotaznikil, rozhovort s vedoucimi pracovniky a monitorovani jednéni.
A rozSifuje tyto postupy o analyzy pracovnich denikd, dal$i pribézné¢ zaznamenavané
udaje v organizaci a hlavné vyvojové tendence na Uizemi v daném odvétvi spolu

s pracovné kvalifikacni strukturou lidskych zdrojt.

Oproti tomu Walters in Amstrong (2002) jesté podrobnéji rozd¢lil zdroje do deviti
kategorii. Pfi¢emz jsou hlavni tfi skupiny udaji od Koubka, rozdéleny tak, ze ma kazdy
bod svoji kategorii. Ve vysledku zvySuje zdroje informaci o znalost finan¢niho planu

a konzultace s odchézejicimi pracovniky.

Armstrong (2002) se piiklani k vice podrobné&j§im metodam, jako napiiklad
metoda Setfeni o vzdélavani. U této metody se zacind rozhovory se zaméstnanci, kdy
se na zéklad¢ jejich nazoru porozumi jejich potfeb&. Pokracuje se hodnocenim

pracovnikd, které mize byt postaveno na metodach dotaznikd.

Z vysledkt Setfeni o vzdélavacich pottebach jsou na zéklad€ zjisténych informaci
vytvofeny podle Vodaka & Kuchatickové (2011) ptehledy o potiebach kvalifikace,
rozvoje a vzdélavani. Dale je zde vytvofen stru¢ny navrh vzdélavaciho programu, ktery

bude rozebran v ¢asti realizace vzdélavani.

2.3.3 Planovani vzdélavani pracovnikii a plan vzdélavani
Pokud jsou identifikovany potteby vzdélavani, dle ptechozich navrhii nastava faze

planovani vzdélavani, neboli konkretizace strategie vzdélavani pro néasledné realizovani,

jak uvadi Bartoniova (2010)

Podle Vodéka & Kuchatickové (2011) se jedna se o postup vypracovani

vzdélavaciho planu a materidl{, jenZ splni pozadavky rozvoje a vzdélani.
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Tvorba vzdélavaciho planu se sklada z téchto fazi:

1. Piipravna: obsahuje upfesnéni potfeb ucastniki a urceni cile
vzdélavaciho projektu.

2. Realizacni: zaméfuje se na vyvoj useku, tvorbu projektu a samotnou
realizaci, s dlirazem na pocatecni faze formy programu a uceni se prubéhu.
3. Zdokonalovani: ptedstavuje hodnoceni usekii s ohledem na cile,

navrhuje zlepSeni procest, technik a dalSich moznosti.

S témito tfemi fazemi souhlasi Prokopenko, Kubr & kolektiv (1996) a popisuji,
ze ve fazi planovani by se nemélo zapominat na dvé véci. Za prvé na ucinnost, ktera
vychazi z predpokladl, zda se napliuji vymezené cile, uplatiuji se nabyté dovednosti
v praxi a stanoveni s jakymi metodami se dosahuje uceni nejlépe. Za druhé na efektivnost

samotného vzdélavani, kterd se zamétuje na naklady, Cas a pfeddni znalosti.

Obsah zminéné ucinnosti i efektivnosti ptiblizuje formou vhodné zvolenych
otazek Koubek (2001). Ten uvadi, ze samotny plan vzdélavani pracovniki by mél
obsahovat data na tyto otazky: ,,Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? - Komu? - Jakym
zpiisobem? - Kym ? - Kdy? - Kde? - Za jakou cenu? - Jak se budou hodnotit vysledky

vzdelavani a ucinnost jednotlivych vzdelavacich programii?

Na predchozi otdzky odpovida struktura dobrého planu i1 podle Vodaka
& Kuchatickové (2011). Nasleduji body, na které by mél plan vzdélavani reagovat

a obsahovat odpovédi.

= Téma - programy by mély zaméstnance posunout, kvituje se vzdélani, které presné
pasuje konkrétni organizaci.

= (Cilova skupina - vhodna je homogenni skupina, na stejné tirovni ve schopnostech
1 védomostech a funkénim zafazeni.

= Metody a techniky - piijatelné realizovani vzdélavani.

=  Vybér vzdélavaci instituce - existuje mnoho moznosti, realizace miize byt pomoci
instituci internich 1 externich, naptiklad Skolicimi centry.

= Casové obdobi - vybér vyhovujiciho data konani akce a pfipadného opakovani.

=  Misto - zhodnoceni, zda ptimo v podniku nebo mimo organizaci.

= Zpusob hodnoceni aktivit a pldnu - posouzeni pfinosu, orientace na strategie

podniku a rozvoje lidi v podniku.
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= Néklady - jenz se tykaji celého procesu vzdélavani, nejcastéjsi piiklady jsou

doprava, ubytovani, stravné a vyplata lektort.

Belcourt & Wrigh (1998) dopliuji, Ze obsah vzdélavaciho planu vidi z pohledu
sekvenénich fazi. Coz znamena, Ze vystup v prvni fazi je vstupem do druhé

a to se neustale opakuje.

Muzik (1999) uvadi, ze planovéani lze z finan¢niho pohledu provadét za prvé podle
potteb podniku, kdy se najdou odpovidajici prostiedky. Za druhé vychazet z finan¢nich
prostiedkli a naplanovat vzdélavani podle priorit. Pii prvni varianté je jedna z moznosti
vytvoreni vzdélavaciho fondu, ktery zaplati ndklady na cestovani, pobyt, nakup pomucek
a materidll a program vzde¢lavaci aktivity. Zdroj financovani miize byt i z granti

udélovanych vladou, sponzofii a kampang.

2.3.4 Realizace vzdélavani zaméstnanci
Armstrong (2015) napsal k fazi realizace vzdé€lavani: ,, Realizace programu

vzdelavani v souladu s vytvorenym planem.

Realizace se sklada z prvku cile, program, motivace, metody, ucastnici a lektofi.
PficemZ cile 1ze rozdélit na programové, které obsahuji celek vzdé&lavani a cile kurzu
- zaméry jednotlivych aktivit, které se rozd€luji na dil¢i podle Vodaka & Kuchatickové
(2011). Prokopenko, Kubr & kolektiv (1996) uvadi, Ze dil¢i cile zahrnuji spisSe
dlouhodobé vzdélavaci programy. Cile vzdélavani jsou rtznorodé a naro¢né, proto

je nutné jim vénovat dostatek Casu, dle Koubka (2004)

Prokopenko, Kubr & kolektiv (1996) vysvétluji, ze cile slouzi predevsim jako
milniky a méfitko pro vysledky ucastniki a dale napomahaji uréit metody a hodnoceni

vzdélavaci aktivity.

Cile podle autortu musi byt:

= Konkrétni - coz vyjadiuje vazani se k urcité ¢innosti.

= M¢fitelné - pomoci uréeni vyzadované kvality a mnozstvi.

= Dosazitelné - fakticky splnitelné a nesmi byt neredlné.

= Relevantni - v souladu s nalezitym chovanim.

= Casové vymezené - provedeny do stanovené doby nebo za uréeny

W

cas.
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Pokud pracovnici absolvuji bezcilné skoleni a posilaji se na kurzy bez rozmysleni,
lze fici, Ze jde o vyhazovani finan¢nich prostfedkll i marnou ztratu ¢asu zaméstnanct
a jejich schopnosti uvadi Jirdsek (2004). Podle né¢ho 1ze dolozit, Ze na n¢kterych Skolenich

neni umérny nartist vykonnosti acastnikii vzhledem k stravenému ¢asu na ném.

Milkovich & Boudreau (1993) souhlasi s predchozimi autory, Ze se pti realizaci
podrobné stanovi cile vzdélavani a nasledné kritéria jejich hodnoceni. Tato kritéria ma;ji
byt métitelna a dikladné rozpracovana pro pouziti jako méfitko uspéchu. Vhodné musi

byt zvolen obsah Skoleni a motiva¢ni podminky.

., Nedostatecnd motivace k ucasti na vzdélani nebo jeho uspésnému absolvovani
je castym duvodem nizké efektivity vzdelavacich programii, které organizace pro sve

zameéstnance organizuji* vysvétluje Urban (2017).

Podle Vodéka & Kuchatickové (2011) je zddouci zaméfit se na platné pozadavky,

jako jsou:

= osobni pfiklad vedouciho pracovnika jako podoba velmi vysoké motivace,
» yjiSténi zamé&stnancii o smysluplnosti prace,

» zaclenéni zaméstnance do podniku a jeho ztotoznéni s organizaci,

= pridéleni spoluticasti na rozhodovani,

= Uspéch podniku se odviji od vysledkl podniku,

= pochvaly, ocenéni za préci a poskytovani zpétné vazby namisto kritiky.

Urban (2017) popisuje motivaci, ktera bude podporovat vzdélani, pomoci ¢tyt fazi.
Sklada se z motivace pied zacatkem vzdélavani, dale v jejim procesu a tieti je testovani
ziskanych dovednosti. Posledni motivace vytvari zakladni néastroje pracovni motivace,

je zalozend na odménach nebo sankcich, dle ptijeti a pouzivani novych schopnosti v praxi.

Vzdélavaci program ma byt zaloZen na propracovaném nabyti odpovidajicich
znalosti, schopnosti a dovednosti, jak popisuje Koubek (2004)
Prokopenko, Kubr & kolektiv (1996) se shoduji s Koubkem a urc€uji priority obsahu
podle tii kritérii:
1) Pracovnik musi znat, kam patti vSe dalezité pro dosazeni programovych cilt.
2) Ucastnik by mél védét, kdy se jedna o doplnéni okruhti v piipadé piebytku

¢asu.

3) Udaje o tom, emu by pracovnik mohl rozumét, ale neni to nutné.
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Styblo (2003) dopliuje o tidaje o tom, kdo bude vzdelavani zajistovat a kolik

bude vzd¢lavaci program stat a co se predpoklada za vysledky.

Schéma 1 Etapy realizace programu

Sekre- Lektorti Propa- Udast- Zabez- Ubyto- Dopra- Sluzby
tariat gace nici pecent vani a va
vyuky stravo-
vani
¢ * ¢ ¥ Realizace * M * ¥

Absolventi \ \ Ucebni materialy | | Hléseni, zpravy
Zdroj: Prokopenko, Kubr & kolektiv (1996)

Ve schématu realizace programu jsou jako dva prvky realizace uvedeni lektofi
a ucastnici. PfiCemz lektoii jsou selektovani podle technologickych znalosti
a pedagogickych predpokladi popisuje Vodaka a Kuchatickova (2011). Avsak Keibl,
Dvoidkova & Subrt (2001) uvadi, Ze jsou v realizaci zahrnuty hned &tyfi skupiny, kam

patii: vrcholovy management, bezprostiedni nadfizeny, personalni Gtvar a pracovnici.

Holatova, Dolezalova & kol (2014) tvrdi, ze pokud chce organizace poskytnout
zaméstnancim uspokojivé zkuSenosti se vzdelavacimi programy, musi vyuZzit odborné

zpusobilé skolitele, jenz disponuji schopnosti probudit a zajistit pozornost ucastniki.

Prokopenko, Kubr & kolektiv (1996) popisuji prozkoumdani ucastnikli jako
pfinosné informace o jejich schopnostech ucit se, ale i rozsahu a délce vzdélavaci aktivity.
Rozdily by se meély analyzovat v oblastech intelektudlni, ptfedchozi odbornosti

a védomosti ve vyucujici se oblasti spolu s motivaci.

2.3.5 Metody vzdélavani

v

K vybéru nejptiznivéjsi metody neni jednoznacény navod a u vétSiny autort
se jednd o vycet nejCastéji pouzivanych metod. Belcourt & Wright (1998) uvadi,

ze je tendence metody vzajemné stiidat.

Faktory plsobici na volbu metod v realizaci vzdélavani jsou Podle Vodédka

& Kuchatickové (2011) tyto:

= cile uCeni - znalosti, dovednosti a schopnosti tedy rozvoj celého lidského
potencidlu,

» predmét a obsah - specialni pfredmét a pozadavky,
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» uceni - kam patii motivace, druh zapojeni t€astnikli a pfistup hodnoceni jejich
znalosti a dovednosti,

= lidské faktory - hlavné znalosti lektorii, dovednosti ti€astnikl, misto a materialni
potieby,

= Cas a finance na vzdélavaci aktivitu.

S timto rozdélenim souhlasi Werther & Davis (1992) a dopliuji jen o posouzeni
vhodnosti poskytnutého vzdélavani. Bartoniova (2010) fadi mezi jiz zminéna kritéria
1 fazi u¢ebniho procesu, kam patii zohlednéni, zda se jednd o prvotni setkani ¢i naptiklad

zavereCné. A dale rytmus pro udrzeni pozornosti €astnikli pti vzdélavaci akci.

2.3.5.1 Rozdéleni metod podle pouzivani:
Moznosti vzdélavani na odbornych $kolach a univerzitach

Metoda je pouzivdna od organizaci pro realizaci jejich vzdélavacich potieb. Pro
zameéstnance, jenz maji malo ¢asu dojizdet, se vyuzivaji online programy vedené dalkove

na zaklad¢ diskuze, tedy audio-video fizeni jak popisuje Milkovich & Boudreau (1993).

Metody vyuzivajici audiovizualni techniky

Zahrnuji filmy, nahravky, videa, diapozitivy a to samostatné nebo v kombinaci
téchto a dalSich technik. Milkovich & Boudreau (1993) tvrdi, Ze pokud jsou pouzivany
profesiondlné, mohou dosahovat vétSiho U€inku zapojeni ucCastnikli nez jiné vyukové

metody.

Patii sem metody jako:

»  Védomostni balicky — jedna se o sbirku materidli, kde jsou
uloZeny poznamky, nej€astéji rozbory, videozdznamy, zvukové
zaznamy poznamky, jak uvadi Bucklery & Caple (2004).

* Programovd vyuka — obsahuje program, ktery ma ucastnik
k dispozici a u¢i se sam a reguluje si vlastni tempo podle
Milkovich & Boudreau (1993).

= Vzdélavani pomoci pocitact — uceni pomoci schémat a grafii, kdy
pocitace simuluji pracovni situaci, poskytuji testovani a cviceni
s hodnocenim, metodu vyuzivaji organizace, které maji

k dispozici interni pocitacové sité, jak uvadi Koubek (2004).
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Armstrong (2015) zdaraziuje, ze se lidé nejlépe uci na zékladé zkusenosti, proto
se zaméstnanci nejlépe vzdelavaji na pracovisti. Zaméstnanci vyuzivaji samostatné fizené
vzdélavani a uci se sami pro sebe. Do tohoto vzdélavani spada koucovani, mentorovani,

e-learning.

Werther & Davis (1992) souhlasi, ze vyuka zalozena na zkuSenostech pracovniki,
které vychazeji z jejich zaméstnani, je lep$i nez diskuze zaloZzena na abstraktnich

myslenkach. Jelikoz se pti ni dosahuje vétsiho poctu ptiznivych zmén v chovani.

Koubek (2004) také popisuje metody podle mista vzdélavani, ale rovnou je déli
do dvou skupin, prvni je vzdélavani na pracovisti. ,, on the job* a druhé je mimo pracovisteé
., off the job*. A z jeho popisu vyplyva, Zze druha metoda je lepsi pro vedouci pracovniky
a prvni je spravngjsi pro délnické profese. Werther & Davis (1992) dopliuji, ze praveé pro
femeslné pracujici délniky je velice vhodné zapojeni metod mimo pracovisté, kam spadaji
hlavn¢ asistence a staze. Jedna se o uCeni Ucastnikii pomoci vedeni na ptikladech. Pii

kterém je ziejmy vysoky ptenos zkuSenosti, zpétné vazby, Gcasti a odpozorovanim.
Rozdéleni metod podle Koubka (2004):

Vzdélavani na pracovisti:

* Asistovani — pracovnik se u¢i pomoci pfifazeni ke zkusenému zamé&stnanci, ktery
mu pomaha s jeho tkoly s cilem osamostatnéni asistenta.

* Coaching — dlouhodobé instruovani a interpretovani pfipominek k Zadoucimu
vykonu prace s kontrolou zaméstnance od nadtizeného.

= Counselling — jde o vzajemné konzultovani a ovlivitiovani, vzdélanec predklada
navrhy feSeni problémi a vzdélavatel mu podava zpétnou vazbu.

* Instruktdz pfi vykonu prace — zkuSeny pracovnik preda a vysvétli pracovni postup,
vzdélavany pracovnik si ho osvoji pfi realizovani svych tukoli.

* Mentoring — obdoba coachingu, s rozdilem, ze vzdélavany pracovnik vyviji
iniciativu a vybira si svého mentora, jenZ mu radi v jeho kariéfe.

* Pracovni porady — jde o sezndmeni uc€astnikil s problémy celé organizace a dalsi
oblasti z4jmu s tvofenim pracovnich schopnosti.

= Povéfeni ukolem — pracovnik je povéfen k vyplnéni urcitého ukolu, pficemz
je sledovan a ma potfebné podminky pro jeho splnéni.

= Rotace prace — pracovnik je na urcitou dobu pfesunut do vice Casti organizace

(usecich, pracovist’), kde plni pracovni ukoly.
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Mimo pracovi§té ..off the job*

» Brainstorming — kazdy predklada zptsob feSeni problému, pak nasleduje diskuze
a hleda se optimalni feseni, je variantou ptipadovych studii.

* Demonstrovani — ptfedava znalosti a dovednosti pomoci nazorné¢ho piikladu,
napiiklad pfevedenim pracovniho postupu ve vyukové dilné.

= Diagnosticky vycvikovy program — ucastnik plni generované ukoly pocitacem,
feSeni hodnoti s vysledky pocitace, Cim se ucastnik uci.

» Hrani roli — Gcastnici se fidi podle role, kterou na sebe berou a scénéte, dotvareni
situaci a tim fesi konkrétni situaci, ¢imz rozviji svoji osobnost.

* OQutdoor trainig — metoda uceni, pomoci hledani optimalniho feSeni Ukolu
s pomoci tymového a pohybového vykonu kolektivu.

» Prednaska — predava praktické i teoretické informace posluchaciim, lze sem
zatadit 1 pfednasku spojenou s diskuzi, kdy po seminafi pokracuje diskuze.

» Pfipadové studie — zahrnuje skutecny nebo vymysSleny popis organiza¢niho
problému, ucastnici ho diagnostikuji a navrhuji mozna feseni.

* Workshop — praktické problémy se feSi komplexnéji tymoveé, kdy

se prodiskutovavaji konkrétni situace, je variantou i ptipadovych studii.

U brainstormingu a workshopu je uvedeno, ze je variantou piipadovych studii.
Coz vysvétluje pojeti od autord Werther & Davis (1992), kteti uvadi, ze studium
ptipadi je nejvhodnéjsi metodu pro oblast feSeni problémd, ale zaroven uvadi, ze zde

Casto chybi zpétna vazba a opakovani.

V dal§im thlu pohledu se mohou metody vzdélavani a rozvoje délit na dva useky.
Za prvé podle svobody ucastnikl v procesu uceni a za druhé podle nezavislosti metod

co se ty¢e obsahu udeni podle Keibl, Dvotdkova & Subrt (2001).

Ze schéma na dalsi strané je patrné, Ze Keibl, Dvotadkova & Subrt (2001) zatazuji
mezi jiz zminéné metody 1 obohacovani a rozSifovani prace, hodnoceni pracovnika
a jeho samotny rozvoj. Vysvétluji toto rozSifeni na zaklad¢ pfilezitosti, které

si pracovnik objevuje sam a vSude.
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Schéma 2 Metody vzdélavani a rozvoje z pohledu autonomie uéiciho se.

Hodné

Zamgéstnanec
rozhoduje o
procesu uceni

Malo

2.3.6 Vyhodnoceni vysledkiu vzdélavani a

Samostatny rozvoj

vzdélavaciho programu
Ctyti divody pro¢ hodnotit vzdélavani:

Vyuka pomoci
pocitace Externi
vzdélavani se
Setkani tymu
Mentoring
Obohacovani
« 1 prace
Ucebni obor
Hrani roli Hodnoceni
pracovnika
Pripadové studie .
P Rotace prace
Simulace
Prednaska
Malo Zameéstnanec rozhoduje o obsahu uc¢en Hodné

Zdroj: Keibl, Dvotakova & Subrt (2001)

ucéinnosti

= QOvéfovani — kdy hodnotici studie potvrzuje nebo vyvraci piinos pro ucastniky

z hlediska finan¢niho a ¢asového.

= Kontrolovani — pozorovani, zda se vzdélavani realizuje podle pokynt a postupt

stanovenych standardem, pro provadéni je vyhodna kvantitativni stupnice.

»  Zdokonalovani — celého procesu pomoci naplné vzdélavani a prvka struktury,

na misté je hodnoceni a podani navrhli od samotnych tc¢astniku.

»= Uceni — k tomu poméha vymezeni termint a stanoveni ukold, jde o vyrozuméni

a upfesnéni pro absolventy vzdélavani co se pfesné naucili, Ize sem zaradit

piezkoumani pomoci diskuzi a testi, jak popisuje Prokopenko, Kubr & kolektiv

(1996).
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Milkovich & Boudreau (1993) vidi prospéch hodnoceni v tom, ze hodnocenim
zamé&stnancli se naleznou vysledky mezi skute¢nymi a z&doucimi schopnostmi
1 dovednosti. Timto rozdilem se vytvoii zéklad pro nové hodnoceni potteb Skoleni

a tvorbu dalsiho programu, ¢imz cely proces vzdélavani pokracuje.

S timto souhlasi Whiteley(1991), podle ného jde o dvé zékladni pravidla, ktera
musi byt jasné definovana. Prvni krok je prozkoumani chovani pracovnikt pied vycvikem

a druhé je jasné specifikované chovani po uplynuti vycviku.

Pokud organizace oznacuje vzdélavani jako investici, je dulezité vyhodnotit jeji
navratnost v podniku ve financni podobnég. Jestlize existuji podklady pro podnik

[ 24

je na misté vyhodnotit pfinosy i pro zaméstnance, coz muze byt narocnéjsi, protoze jsou
spiSe kvalitativniho charakteru (jako vyss$i prizplisobivost nebo vétsi empatie) podle
Vodaka & Kuchatickové (2011), kteti dale definuji: ,, Vyhodnoceni rozvojového
vzdelavaciho programu je komplexni proces pokousSejici se mérit prinosy a naklady

3

programu.

Dle Milkovich & Boudreau (1993) i nedokonalé hodnoceni je dostacujici pro
dokézani navratnosti investic vlozenych do vzdélavani a dodéavaji, ze je vhodnéjsi nez
pfesné méteni na koruny. Jelikoz jde o prokdzani, jakych minimdlnich finan¢énich

prostiedkil je nutno vynaloZit pro dosaZeni nakladi.

Keibl, Dvotdkova & Subrt (2001) uvadi, ,Zddny zaméstnavatel nemiize
zabezpecit rozvoj vesSkerych kompetenci u kazdého zaméstnance. “ A dodavaji, Ze 1 kdyby
to mozné¢ bylo, jednalo by se o plytvani zdroji. Mnohem efektivné;si je, pokud si pracovik

1 zaméstnavatel uvédomuyji a ptijimaji odpovédnost za rozvijeni svych kompetenci.

Muzik (2010) popisuje hodnoceni vzdélavaciho programu ze dvou €asti, prvni
je zvySeni schopnosti, védomosti a postoji a druhd je zaméfena na efektivngjsi
vykonavani zaméstnaneckych cinnosti uc€astnikd. Doporucuje postup hodnoceni
vzdélavacich akci pomoci Kirkpatrickova modelu. Jenz rozeznava vliv uceni na ti¢astnika

ve Ctyfech oblastech:

= reakce - zaméfena na spokojenost a odezvu ucastnika,
» uceni - mefi se zde zvySeni védomosti, dovednosti a zména nazor1,
* chovani - méfeni zmén, které nastaly po absolvovani vzdélavanti,

= vysledky - sem spadaji vysledky patrné z vyuky v praxi.

20



S pouzitim tohoto modelu v praxi souhlasi autofi Belcourt & Wright (1998), ktefti
popisuji vyhodnoceni polozenim otazek zalozeném na Kirkaptricové modelu. Armstrong
(2002) tento model popisuje také a priddva Hambliniv pfistup. Ten je podle autora
zaméeien na vyhodnoceni ucinkii vzdélavaciho programu z hlediska poméra financi
na vzdélavani a jeho pfinosti a moznych zmén a zdokonaleni. Muzik (2010) dodava,
ze Hamblinlv pfistup je rozsifenéjsi, ale stale je zalozen na porovnani kone¢ného stavu

vyuky s ptivodnim.

Vodék & Kuchatickova (2011) se také zamétuji na reakce prostfednictvim
vnitinich kritérii hodnoceni vzdé¢lavani, podle metod prehodnoceni aktivit vzdélavani,
kdy lektofi sméfuji otazky a zjiStuji ndzory a pocity Ucastnikli naptiklad pomocni
dotazniki, videoreflexe nebo akcnich planil. Zde si UcCastnici sepisuji a utvari predstavy
o tom, co budou v praxi d¢lat jinak. Vyhodnoceni uc¢eni pomoci rekapitulace, které 1ze
provést pisemné, (ustné¢ formou diskuze, workshopu) nebo graficky. Vyhodnoceni

nariistu védomi, kde se daji pouzit hlavnég testy a strukturované rozhovory i dotazniky.

Milkovich & Boudreau (1993) souhlasi s vnitfnimi kritérii hodnoceni, jenz
se zaméfuji na obsah programu vzdélavani, kdy jsou kritéria urena podle obsahu
programu, reakce Ucastniki a hodnoceni. Vnéjsi se podle autor vztahuji ke klicovym

cilim Skoleni, kam spadaji ndklady a hodnoty vykonu zmény.

2.3.6.1 Hodnoceni efektivity vzdélavani
Muzik (2010) popisuje hodnoceni efektivity vzdélavani jako probadani, zda

se aplikovaly adekvatni nastroje, dale zkouma reakce ucastnikii a miru védomosti
a dovednosti s jejich pouzitim v praxi. Ve vétSin€ situaci je mozné efektivitu vzdélavacich

programt jen odhadnout.

Belcourt & Wright (1998) uvadi, Ze hodnoceni stanovuje efektivitu procesu fizeni
lidskych zdroji. Jedna se o zavérecny proces, ktery slouzi k urceni, jestli byl problém
definovany v identifikaci potieb vyfeSen ¢i nikoliv. Pro procesy identifikace potieb

a hodnocenti jsou ¢asto pouzity stejné metody méfeni.

Armstrong (2015) uvadi, ze efektivniho vzdélavani Ize docilit spravnym zvolenim

metody vzdélavani, ale také za pomoci kombinace riznych metod vzdélavani.
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Belcourt & Wright (1998) podle autort patii mezi velice ¢asté metody méteni
zalozené na hodnoceni az po ucasti na vzdélavacim programu. Tato metoda nepodava

zadné informace o efektivité kurzu.

Podle Vodaka & Kuchatickové (2011) je mozné méfit zda se jedna o efektivni
aktivitu, pomoci metod jako jsou naptiklad pfedem piipraveny rozhovor, analyza trenda
a vyhodnoceni pfinosti dopadi vzdélavaci aktivity. Piicemz by méla byt v ramci
efektivity prosazena jakakoli metoda podporujici audiovizualni pomucky, jako naptiklad

flipchart, dataprojektor, nebo PowerPoint.

Efektivnost a u€innost lze zvysit i za pouziti informacnich technologii, e-learningu

a dal$ich elektronickych podob, jak uvadi Styblo (2003).

Pti zjiSténi, co patii do vstupli Prokopenko & Kubr a kolektiv (1996) uvadéji,
ze se daji odposlouchat podle néazori zainteresovanych stran. Tam patii hlavné
zameéstnanci, vedouci, feditelé, lektofi a Skolitelé a ucastnici. Pokud se s nimi diskutuje
o tom, co si mysli o vzdélavani a jeho hodnoceni, timto popisem uptesni vstupy. Belcourt
& Wright (1998) hlavné doporucuji nevynechat zasadni polozku, kterd je nezbytna pro

investiéni rozhodovani.

Muzik (1999) popisuje, ze zméfeni jak moc bylo vzdélavani zameéstnancii efektivni,
je problém. JelikoZ vstupy lze kvantifikovat, naopak vystupy jdou spiSe odhadnout nebo

prozkoumat nepiimo. Faktory ptisobici na efektivitu jsou:

= projekt,

= vytyCeni hlavnich cild,

= zvoleni vhodnych Gc¢astniki a jejich analyza,
* metody a pomicky a zpisob jejich pouziti,

» vyhodnoceni akce a ovéfeni jejich vysledk.

Styblo (2003) uvadi, Ze k efektivité uplatnéni mize piispét i1 kariérové planovanti,
jenz je zalozeno na nartstu odpoveédnosti 1 naro¢nosti prace. Proto jsou kladeny vyssi
naroky na koncep¢ni mysleni, ureni priorit, vyjednavani, odpovédnosti a mnoho dalSich
oblasti. Usp&iné planovani kariéry poodhali aktivity k feSeni problémi, ve kterych
se zaméstnanec musi orientovat, tim se zrychli a zkvalitni cely proces vzdélavani
a k hodnoceni profesniho a osobniho rozvoje 1ze pouzit zpétnou vazbu, jenz mize byt

zjiSténa pomoci metod, jak uvadi Vodak & Kuchatikova (2011).
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2.4 Ramec Ceskée legislativy
Dne 26. i{jna 2015 byla vladou Ceské republiky stanovena a schvélena pravidla

vzdélavani lidi ve spravnich ufadech, kterd jsou uvedena v usneseni ¢. 865 o Ramcovych
pravidlech vzdélavani zaméstnancti ve spravnich ufadech. Tento dokument slouzi

k urceni profesniho vzdélavani zaméstnanct podle mvcr.cz.

Na tzemi Ceské republiky dosud plati, e Ministerstvo prace a socidlnich véci
je nadiizenym spravnim ufadem pro Utad prace Ceské republiky. Ufad prace CR
je organizacni slozkou statu, kterd je zaroven spravnim ufadem s celostatni pisobnosti
a 1. 4. 2011 byl zfizen zakonem ¢&. 73/2011 Sb. Utad prace CR se sklada z generalniho
feditelstvi, krajskych pobocek a pobocky pro Prahu. Slozky krajskych pobocek jsou

tvoreny konkrétnimi pracovisti, jak uvadi prvni zdroj portal.mpsv.

Kontaktni pracovisté je urad prace, ktery se nachazi v Jindfichové Hradci. Dale
je organizaéni slozkou Krajské pobocky v Ceskych Budé&jovicich, ktera je organizaénim

ttvarem Utadu prace Ceské republiky dle druhého zdroje portal.mpsv.

2.4.1 Uprava vzdélavani ve verejné spravé
Rémcova pravidla vzdélavani zaméstnancli ve spravnich ufadech (2015), uvadi

pravidla vzdélavani ve spravnich Ufadech. Zde jsou zakotveny cile, které jsou zalozeny
na osvojeni a rozvijeni pfislusnych védomosti a dovednosti pro vykon prace zaméstnance.
Spravnimu tfadu byla pfidélena povinnost obstarat vzdélavani pracovniki s ptihlédnutim
na pozadavky a mozZnosti sprdvniho uUfadu. PfiemZ proces vzdélavani je popsan

ve Ctyfech po sobé jdoucich fazi.

Ctyti faze procesu vzdélavani:

a) identifikace vzdélavacich potieb,
b) planovani vzdelavani,

¢) realizace vzdélavaciho procesu,

d) vyhodnocovani vysledkl vzdelavani.
Identifikaci potfeby vzd€lani spolu s vzd€lavacimi plany tvoii vedouci

zameéstnanec. Na zdklad¢ vzdélavacich plant jsou vypracovany nejméné jednou

za dvanacti mésic komplexni plany vzdé€lavacich akei piislusného spravniho uradu
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s rozifazenim podle druhd, které jsou popsany nize. Spravni ufad zarucuje realizaci
vzdélavani a vede k tomu pfislusSnou dokumentaci kazdé vzdélavaci akce, kterad
je uskuteciiovana pro spravni ufad. Dokumentace je vedena podle stanovenych
nalezitosti. Vyhodnoceni je uskuteciovano personalnim utvarem ptisluSného spravniho
ufadu. Podle hodnoceni ucastnikll vzdélavani bud’ ihned po ukonceni akce nebo po delsi
dobé, je provadéno obvykle vedoucim zaméstnancem s personalnim utvarem spravniho
ufadu. Vzdélani mize zabezpeCovat a provadét samotny spravni uiad i tieti osoba. Pokud
dojde k negativnimu vyhodnoceni, spravni ufad ucini patficnd opatieni
ke zlepSeni, jak je uvadi Radmcova pravidla vzdélavani zaméstnanci ve spravnich

ufadech, stanovena v roce 2015.

A druhy vzdélavani vymezuje do nasledujicich skupin:
a) vstupni vzdeélavani avodni,

b) vstupni vzdélavani nasledné,

¢) prubézné vzdélavani,

d) vzdélavani vedoucich zaméstnanct,

e) jazykové vzdélavani.

Vstupni vzdélavani uvodni je urCeno vSem zaméstnancim. Zacatek je urcen
bezprostiedné po vzniku zaméstnaneckého vztahu, prokazatelné se musi pracovnik
sezndmit s pravy a povinnostmi o bezpecnosti a ochrané zdravi pii vykonu prace a pozarni
ochrané v den nastupu. Zamér je podat informace a znalosti o chodu ufadu. Ukoncuje
se do tfi mésicl po vzniku zaméstnaneckého poméru a zajistuje ho spravni trad. Nasledné
vstupni vzdélani je opét povinné, ale je zde vyjimka pro pracovniky provozujici d€lnické
profese, jak je uvedeno ve zdroji, ukoncuje se do 12 mésicti od uzavieni zaméstnaneckého
vztahu. Utel je zdokonalit zaméstnance ve svych pravech, pravnich piedpisech
souvisejicich s plisobenim statni spravy, ale 1 pravech Evropské unie. Dale zaméstnance
poucit o povinnostech a etiketé, o samotné organizaci a ¢innosti vetfejné spravy. Toto
vzdélavani je zakonceno pisemnym testem, ti ktefi projdou, dostanou osvédceni.
Pribézné vzdélavani je na rozdil od ptedchozich vzdélani neptetrzité, jelikoz se provadi
bez pieruseni po celou dobu platnosti pracovniho poméru podle pozadavkl na pracovni
misto. Hlavni zdmér je zabezpeCit zdokonalovani znalosti bud® v pokracovani
na predchozi dvé formy vzdélavani nebo s cilem odborného a osobniho rozvoje

zaméstnancl. Vzdélavani vedoucich zaméstnanct probihd vétsSinou po skonceni prvniho
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vstupniho vzdélavani ivodniho. Zamér je ziskani primarnich kompetenci pro vykonavani
vedoucich pozic, podle nadefinovanych kompetenci a tematickych okruhti vzdélavani.
Posledni uvedené je jazykové vzdélavani, pokud je na pracovnim mist¢ definovan
pozadavek na troven znalosti z ciziho jazyka. Cil je ziskéani a prokazani znalosti z ciziho
jazyka podle Seznamu standardizovanych jazykovych zkousek, dle Ramcovych pravidel

vzdélavani zaméstnanct ve spravnich ufadech, kterd jsou z roku 2015.
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3 Vyzkum
3.1 Cil a metodika

Cilem bakaléiské prace je analyza systému vzdélavani zaméstnancii ve vybrané
organizaci s navrhy pfipadnych zmén na zlepSeni tohoto systému. Zvolend organizace

je Kontaktni pracovi§té Utadu prace Ceské republiky v Jindfichové Hradci.

Pro seznameni se s problematikou vzdélavani zaméstnancli byla prostudovana

zahrani¢ni a Ceska odborna literatura. V zavéru teoretické Casti jsou zahrnuty poznatky

ohledn¢ ramce Ceské legislativy a Gpravy vzdélavani ve verejné sprave.

o~

V tvodu praktické ¢asti je poskytnuta organizacni struktura kontaktniho pracovisté
v Jindfichové Hradci a rozdéleni péti pracovné zamétenych tsekl, které odpovidaji
¢lenéni v dotaznikovém Setfeni. Nésleduje analyza systému vzd€lavani organizace,
rozdélen na identifikaci potieb, planovani, realizaci a hodnoceni vzdélavaci akce.
Praktickd cast je zaméfena na interpretaci spolu s vyhodnocenim rozhovoru feditele
a dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢ ziskanych poznatki, jsou v zavéru prace navrzena

doporuceni na zlepsSeni.

V této praci se spolupracovalo se zaméstnanci z oddéleni Poradenstvi a dalSiho
vzdélavani, ziskané informace se pouZily pfi zpracovani této prace. Dale byli
kontaktovani pracovnici v oddé€leni rozpoctl, vzdélavani a pracovnici ve vzdélavacim
stiedisku v Pisku, ktefi poslali mnoho dat v podobé odpovédi. Nespornou vyhodou pfi
zpracovani prace byl pozitivni piistup a otevienost feditele Kontaktniho pracovisté Uiadu
prace Ceské republiky v Jindfichové Hradci, ktery rovnéz poskytl mnoho cennych
informaci. Zkoumanym souborem kvantitativniho vyzkumu se stali zaméstnanci

kontaktnich pracovist’ v Jindfichové Hradci, Dacicich a Tteboni.
3.2 Kvalitativni vyzkum

V prvni fazi vyzkumného Setfeni byla pro navazani kontaktu zvolena on-line
forma prostfednictvim e-mailu. Zde byly vypsany tazatelské otazky panu fediteli
Kontaktniho pracovi§té Utadu prace Ceské republiky v Jindfichové Hradce. Pan feditel
je dlouholety pracovnik ufadu prace, je seznamen s praci svych podfizenych a sam

se ucastnil fady vzdélavacich aktivit. Z téchto divodl byl zvolen jako kompetentni osoba
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pro spravné zhodnoceni situace vzdélavani na ufadu prace. Nésledovalo domluveni
schizky pro polostrukturovany rozhovor. Z divodii rozvijeni nefekanych témat
a rozSiteni povédomi o vzdélavani na prisluSeném ufadu prace, byl zvolen
polostrukturovany rozhovor jako vhodnéjsi nez strukturovany rozhovor. Pouzita
vyzkumna metoda byla dotazovani s otevienymi otdzkami. Formulace vhodnych otdzek
v rozhovoru v piiloze ¢islo 1 vychédzela ze struktury otazek podle teoretické Casti
bakalarskeé prace, ale né¢které dotazy byly vytvofeny dodatecné na misté, principialné vSak

vychézely opét z teoretické Casti.

3.2.1 Sbér dat a respondent

Prvni faze vyzkumné Casti prace se uskuteCnila zacatkem ledna 2018 on-line
formou dotazovani a nasledovalo domluveni schiizky pro polostrukturovany rozhovor.
Jak bylo popsano, respondent byl feditel organizace, sbér dat probihal formou
polostrukturovaného rozhovoru a zpracovana data byla sepsana a vyhodnocena v kapitole

4.5.1.

3.3 Kvantitativni vyzkum

Na zakladné ziskanych informaci z rozhovoru a po zvazeni okolnosti byla
ve druhé fazi zvolena metoda dotaznikového Setfeni na zakladé kladnych zkuSenosti
zamé&stnancl kontaktniho pracovisté v Jindfichové Hradci s touto vyzkumnou metodou.
Hlavni divod pouziti je lepsi vyjadieni rtiznorodosti postoji na vzdélavani dle
prislusného oddé€leni ufadu prace. Na pozadavky teditele byl poslan email s dotaznikem
nejdiive jemu a po schvaleni dotazniku, byl email s dotaznikem rozesldn se seznamem
oblasti vzdélavani v pfiloze ¢. 2. Respondentim byla zaru¢ena anonymita, jelikoZ
neuvadeli zddné osobni udaje, dale jim byl v ptiloze zaslan jiz zmiflovany seznam kurzii
nabizenych v roce 2018, aby byl ziskan aktudlni soubor ziskanych dat a postoju

zaméstnancu k oblastem vzdélavani.

Smyslem dotaznikového Setfeni je zjiSténi skutec¢nosti, tykajicich se samotného
vzdélavani respondentil, s diirazem na vstupni provéieni a ndsledné zakonceni vzdélavaci
aktivity. Na zdkladé zkuSenosti pracovnikli se vzdélavanim je zaloZen jejich postoj
k hodnoceni dle pracovniho zafazeni a to zejména hodnoceni dillezitosti vzdélavani

z pohledu profesniho rozvoje a postupu. Dvé otdzky se zaméfuji na odhaleni nazoru
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a miry ochoty na podileni financovani na profesnim vzd¢lavani a zvySovani kvalifikace.
Dalsi casti se skladaji z kvalifikace pfinost a nedostatkli zalozeném na momentalnim
nazoru pracovnikll spolu s posouzenim motivace a zaméifenim na nejcastéj$i misto
realizace vzdélavacich aktivit. Dotaznik zafind zakladnimi okruhy tykajicich
se nejvyssiho dosazeného vzdélani pracovnikii, spolu s délkou zaméstnani urednika
a profesnim zafazenim. Pro zobecnéni a vét§i pouzitelnost pro vSechna oddé€leni uradu
prace méli respondenti moznost zvolit a nasledn¢ napsat jinou odpovéd’. Konkrétné méli
moznost vybéru jiné odpovédi u Sesti otazek z celkovych patnacti. Jako nevyhodu Ize

zminit, Ze dotaznik je dobrovolny a nebyly obdrzeny odpovédi od vSech zaméstnancti.

3.3.1 Sbér dat a respondenti

V obdobi od 10. 1. do 1. bfezna 2018 byl rozeslan dotaznik pomoci emailu
od teditele kontaktniho pracovis$té¢ vedoucim pracovniklim, ktefi jej nasledné rozeslali
svym podfizenym. Dotaznik byl distribuovan mezi zaméstnance ufadu prace, kdy
se jednalo o pracovniky v ramci okresu Jindfichtiv Hradec konkrétné¢ v Jindfichové
Hradci, Tteboni a Dacicich. Celkovy pocet zaméstnanci byl 70, zpét se ziskalo
64 odpovédi. Pricemz rozdéleni dotazovanych je dle pracovniho zaméfeni. Pracovni
zaméteni byla vybrdna na zaklad¢é informaci, Ze se vyskytuji na vSech zkoumanych

kontaktnich pracovistich.

Tabulka 1 Navratnost dotaznik® podle oddéleni

Useky Pocet zaméstnancti | Pocet respondentii
Zprostiedkovani zaméstnani 26 26
Statni socialni podpora 14 12
Hmotna nouze 10 9
Socialni sluzby, ptispévek na péci 10 9
Dévliy pro osoby se zdravotnim 10 8
postizenim

Zdroj: Vlastni Setfeni

Na pracovistich v J. Hradci, Dacicich a Tieboni se v Giseku zprosttedkovani zaméstnani
vratilo 100 % dotaznikl. V sekci statni socidlni podpora se vratilo 85,7 %, v tsecich
hmotné nouze a soc. sluzby, piisp. na péci se vybralo shodné 90 % dotaznikl. V oddéleni

davky pro os. se zdrav. post. bylo ziskdno nejméné tedy 80 % dotaznik.
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4 Useky kontaktnich pracovi§t’ a organiza¢ni struktura
pracovisté v Jindrichové Hradci

Zatazeni pracovisté¢ v ramci statnich instituci je popsano v kapitole 2.4, na izemi
okresu Jindfichtiv Hradec se nachazi tii kontaktni pracovisté¢ v Jindfichové Hradci,
Dacicich a Tieboni. Dotaznikové Setfeni se konalo i na pfidruzenych pracovistich
v Dacicich a Tteboni, z divodi nizkého poctu zaméstnancti kontaktniho pracovisté
v Jindfichové¢ Hradci. Také z hlediska financovani vzdélavacich aktivit, jelikoz pracovisté
v Dacicich a Tteboni ekonomicky spadaji pod kontaktni pracovisté v Jindfichové Hradci
a organizacné maji zminéné instituce jednoho feditele. Ve vSech tiech vyjmenovanych

pracovistich se vyskytuje pét pracovné zamétenych tusekt. Tyto Gseky zajistuji sluzby:

» Zprostiedkovani zaméstnani, které se nasledné déli na oddéleni zprostiedkovani,
evidence a podpor v nezaméstnanosti, oddéleni poradenstvi a dalsiho vzdélavani
a oddéleni trhu prace, celkem je ve zprostiedkovani zaméstnani 26 zaméstnancu.

» Statni socialni podpora, celkem je zde 14 zaméstnanct.

* Hmotna nouze, kde je 10 zamé&stnanc.

» Socialni sluzby, prispévek na péci, celkem je zde 10 zaméstnancu.

» Davky pro osoby se zdravotnim postizenim, s poctem 10 zamé&stnancii.

Obrazek 1 Organizacni struktura pracovisté v J. Hradci

Kontaktni pracoviste
Jindfichtiv Hradec
Reditel
(odbor)

Facility management

Technicky pracovnik

Hmotna
nouze

Zprostredkovani Poradenstvi Statni socialni

evidence a a dalsi podpora a

podpor v vzdelavani davky

nezameéstnanosti péstounske
péce

Prisp. na
péci a

davky pro
0s. se
zdrav. post.

Zdroj: Vlasti zpracovani graficky upraveno dle internich dokumentt
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Na obrazku €. 1 na pfedchozi strané je jednoduse znazornéna organizacni struktura
kontaktniho pracovisté v Jindfichové Hradci, kterd je rozc€lenéna na Sest oddéleni

s usekem zabyvajicim se podpirnymi ¢innostmi ufadu.

4.1 Identifikace vzdélavacich potieb

V této prvni fazi vzdélavani se v organizaci rozpoznava potieba vzdélavani
na zaklad¢ identifikace vzdé€lavacich potieb. Podle této identifikace je kazdorocné
na kontaktnim pracovisti v Jindfichové Hradci stanoven plan vzdélavacich akei.
Kontaktni pracovi§té maji totiz povinnost minimalné¢ jednou za rok tento plén

vzdélavacich potieb vypracovavat, jak je popsano v kapitole 2.4.1.

Samotna identifikace vzdé&lavacich potieb je zhotovena na ziklad€é naroki
pozadovanych na pracovnika dle jeho sluzebniho zafazeni. Coz znamena,
ze se identifikace potieb pracovnika provadi formou porovnani dovednosti, zkusenosti,
odborného vzdélani a znalosti s néroky, které jsou kladeny dle popisu naro¢nosti
a odbornosti jeho pracovniho mista. Jako dalSi nastroj identifikace slouzi sluZebni
hodnoceni zaméstnanct, kdy se pfisluSnymi utvary personalistiky pfipravi hodnoceni
ufednikt. Spolu s hodnocenim se vytvoii i doporuceni novych vzdélavacich akci pro
zakladni pracovni mista. Dalsi identifikace je dle zhodnoceni dopadi legislativnich zmén
na praci zameéstnance. Napiiklad socidlni pracovnici ifadu musi v pfipadé€ akreditovanych
kurza splnit povinnost ucasti v rozsahu 16 hodin téchto kurzti plus 8 hodin na jinych

vzdélavacich akcich.

Vedouci pracovnici odpovidaji za vhodny vybér svych podfizenych pracovniki
do jednotlivych vzdé€lavacich akci. Vedouci odd¢leni také sleduji vzdélavaci aktivity
svych podiizenych a nasledné kontroluji plnéni téchto aktivit na zaklad¢ identifikace
vzdelavacich potfeb. Rozpoznavani potfeby vzdélavani je z Casti zaloZeno na osobni
odpovédnosti zaméstnance. Pracovnikovi je ddna moznost urceni potieby svého rozvoje
na zéklad€ jeho z4jmu o vzdélavani. Podle této identifikace prodiskutuje moznosti

s vedoucim svého odd€leni, ktery rozhodne o dalSim postupu ve vzdélavani.

Plan vzdélavacich akci vychazi z uvedenych identifikaci potteb. V obsahu planu
je popsan cil, téma, poptipadé ndzev kurzu a datum. Pficemz terminy konéni jednotlivych

vzdélavacich aktivit jsou zvetejnény na portalu VSUPO, kde probiha i zapis ti¢astnikd.
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4.2 Planovani vzdélavacich akci

Samotné planovani vzdélavani na kontaktnim pracovisti vychdzi z pléanu
vzdelavacich akei, podle terminti ve kterych jsou tyto akce realizovany dle portalu
VSUPO vzdélavacim stiediskem utadu prace. Plan vzdélavacich akci je zasilan pololetné
na kontaktni pracovisté¢ v J. Hradci. Tento plan vychazi z analyzy vzdélavacich potieb
a celkového rozpoétu na vzdélavani zaméstnancti Ufadu prace Ceské republiky spolu
s krajskymi pobotkami Utadu prace Ceské republiky a pracovniky v personalnim
oddé€leni 1 vedoucimi zaméstnanci ufadu prace. V ndvaznosti na potieby v kontaktnim

pracovisti v J. Hradci se urci cilova skupina, pro kterou bude vzdelavani urceno.

Planovani probihd i v prubchu pilro¢niho obdobi, kdy je mozné zatazovat
vzdélavaci akce, které jsou naléhavé a ptijatelné pro pracovniky. V piipadé mimoradné
potfeby lze vyslat zaméstnance na vzdélavaci akce realizované externimi dodavateli,
ve vétsing pripadi se snazi pracovisté tomuto kroku z finan¢nich diivodd vyhnout. Proto

se planuji prevazné vzdélavani od vzdélavacich stiedisek nebo prave interni.

Cas vzdélavani je vymezen dle terminti na portalu VSUPO, kdy se vétSinou jedna
o vzdélavani v pracovni dob¢ a v zavislosti na naro¢nosti kurzu bud’ v rdmci n¢kolika
hodin, nebo dni. Pokud se jednd o vicedenni kurzy, vétSinou se odehravaji v ramei tii

pracovnich dntl.

4.2.1 Financovani vzdélavani

Pro kazdy kalendaini rok je piidélen rozpoCet na vzdélavani pracovnikl
kontaktnich pracovist ufadu prace z rozpo&tové polozky Generalniho feditelstvi Utadu
prace Ceské republiky. Cést z tohoto rozpoétu je na vzdélavaci akce zabezpefované
Vzdélavacim stfediskem ufadu prace v Pisku. Hlavnim poskytovatelem vzdélavani
pracovnikl v J. Hradci je pravé toto stiedisko. Neda se vyjadrit pauSalni cena za kurz
vzdélavaci akce, ani vSeobecné stanovit ndklady na vzdélavaci akce spojené s lektory
nebo Skoliteli. Kazda vzdélavaci akce je jinak finanén€ narocna a odviji se od slozek
nakladii na vzdélavaci aktivitu popsanych niZe. Potfizeni samotného kurzu je stanoveno

na zaklad¢ ceny dodavatele a vzdélavaci stredisko neplati za prondjem prostor, pokud
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akci realizuje v mistnostech vzdélavaciho stfediska v Pisku. Dal$i poskytovatelé jsou

externi dodavatelé a vzdélavaci agentury, nebo soukromé organizace.

Externi vzdélavaci akce jsou hrazeny z rozpoétu Krajské pobocky v Ceskych
Bud¢jovicich. Tyto externi kurzy jsou schvalovany feditelem zminéné pobocky
v Ceskych Budgovicich. Zaméstnanci jsou na externi vzdélavaci akce posilani
mimotfadné na zdklad¢ analyzy vzdélavacich potieb a zabezpeCuji hlavné povinné
vzdélavani. Externi vzdélavani jsou vyuzivany predevsim k zabezpeceni mimoiadnych
akci a zabezpeceni prevazné povinného vzdélavani, kam patii BOZP, pozarni ochrana
a pravni predpisy. Tyto povinné vzdélavaci akce typu BOZP, Skoleni idic¢l a pozarni
ochrany jsou zajistovany Generalnim feditelstvim Utadu Prace Ceské republiky v Praze,
pfi¢emz touto instituci dochézi k vybéru dodavatele a nasledné uhrady. V letech 2016
a 2017 nebyl placen zadny individuélni kurz pro kontaktni pracovisté v okrese J. Hradec,

ktery byl realizovan na kontaktnim pracovisti v Ceskych Budgjovicich.

Vzhledem k nulovym informacim o financni strance vzdé&lavani, respektive
finan¢nich Castkach rozpoctu a kalkulace ceny vzdélavani pro pracovisté, byly pouze

sepsany slozky nakladl spojené se vzdélavaci akci.

Slozky naklada na vzdélavaci aktivitu:

1) mzdy, cestovné, stravné a ubytovani pro lektory,
2) najemné za prostory pro vzdelavaci akci u externich dodavatelt,

3) rezijni néklady za prostory vzdélavaciho stiediska nebo pracovisté, poStovné,

telefony, internet, propagace, energie a uklidové prace,

4) poptipad¢ piislusné zatizeni a pottebné materidly k vyuce,
5) poplatky zaplacené externim institucim za vzdélavani,
6) naklady na ucastniky: stravné, cestovné a ubytovani,

7) usla mzda zaméstnancti za dobu realizace vzdélavaci akce.

Slozky nékladl na vzdélavaci akci byly stanoveny na zakladé poskytnutych informaci

od zaméstnanct ve vzdélavacim stredisku v Pisku.

32



4.3 Realizace vzdélavani

Ve fazi realizace jsou Ucastnici vzdélavacich akci povinni absolvovat vzdélavaci
akce dle stanoveného rozsahu a rozvrhu vyuky, slozit zavérecné ovéieni znalosti, pokud

je soucasti vzdelavaciho kurzu.

V kontaktnim pracovisti se vyuziva forma vzdélavani e-learning, ktery je soucasti
interni sité¢ a jednd se zejména o samostudium piidélenych materidlti. Z informaci
obdrzenych k IT systému vyplyva, Ze jde o systém, jenz plni funkci vzdélavaciho portalu
a eviduje realizaci vzdélavacich kurzl spolu s uc¢ebnimi materialy. Nahled do evidence
s podrobnéjsimi daty, napiiklad o ucastnicich a realizaci, je zpfistupnén pouze

personalnimu oddéleni.

Dale se na pracovisti pouzivaji metody vzdélavani formou pracovnich porad
vedeni, které jsou provadény minimalné jednou za Ctrnact dni. Nasledné na poradach
vedoucich oddéleni a jejich pracovnikil jsou porady uskute¢iiovany minimalné jednou
za mé&sic. Coaching je vyuZivan pro vedeni pracovnikll od nadfizenych v této organizaci
velice ziidka. Instruktdz pfi vykonu prace vychdzi ptfevazné z pravidla, ze zkuSeny
pracovnik vysvétli pracovni postup nebo poradi méné zkusenému zameéstnanci. Povétreni
ukolem se realizuje hlavné vedoucimi oddéleni, ktefi ptedavaji nové Ukoly svym
podfizenym a nékdy i feditelem organizace pravé pro vedouci. Realizace rotace prace
je vyuzivana pouze pii nastupu novych pracovniki, kdy jsou ptesunuti do vice odd€leni
ufadu pro lepSi orientaci a pochopeni fungovani organizace. V kazdém oddéleni
zamé&stnanec vykonava po urcitou dobu pracovni ukoly, které mu jsou od vedouciho

ptidéleny.

Externi vzdélavaci kurzy jsou realizovany prevazné k zabezpeceni povinného
vzdélavani, v oblastech BOZP, pozarni ochrany, pravnich ptedpist a Skoleni fidici.
Skoleni fidi¢t absolvuji pouze zaméstnanci vyuZivajici sluzebni automobil. Skoleni
probiha formou samostudia a pracovnici musi splnit referen¢ni zkousky, po dokonceni
Skoleni fidici, které se sklada online formou pomoci e-learningu. Déle k zabezpeceni

mimotéadnych akci, které fesi akutni potiebu uradu.

Dalsi vzdélavani zaméstnancli je prezenéni a toto vzdélavani pracovniki

se provadi prostiednictvim vzd€lavacich stredisek, ktera maji sidla v Olomouci,
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Pardubicich, Pisku a Praze. Krajskd pobotka v Ceskych Budg&jovicich kam spada

1 kontaktni pracovisté v Jindfichové Hradci ma spadové vzdélavaci stredisko v Pisku.

4.3.1 Vzdélavaci stiredisko Uradu prace Ceské republiky
v Pisku

Vzdélavaci stiedisko Utadu prace Ceské republiky v Pisku zajistuje akreditované,
neakreditované, interni a externi kurzy. Na prezencnich kurzech se vyuzivaji metody
prednaska, vyklad, skupinova prace, brainstorming a PowerPointové prezentace. Dale
obstarava stfedisko zaznamy tykajici se absolvovani vzdélavaci akce a poskytuje
k ni materialy v eviden¢ni ¢asti portalu VSUPO a nésledn€ vydava uspéSnym ucastnikiim
vzdélavaci aktivity osvéd€eni o jejim absolvovani. Vzdé¢lavaci stiedisko
je akreditovanym vzdélavacim institutem Ministerstva prace a socidlnich véci
a na zaklad¢ toho ma pravo tato osvédceni o absolvovani vzdélavacich kurzii vydat. Déle
vzdélavaci stredisko zajiStuje dokumentaci tykajici se vzdélavacich aktivit spolu s jejim
vyhodnocenim, kde se vyuziva zavérecné hodnoceni ucastnikil akce. Nasledné ptipravuje
prehled o realizovanych vzdé¢lavacich akcich. Pro ucely této prace byli kontaktovani
pracovnici vzdélavaciho stfediska v Pisku. Na zaklad¢ poskytnutych materialt byla pro
ilustraci uvedena tabulka s poctem kurzl realizovanych uvedenym stfediskem od roku

2015 az 2017.

Tabulka 2 Pocet kurzli vzdélavaciho stfediska v Pisku za roky 2015, 2016 a 2017

Rok Pocet kurzii | Celkovy pocet Pocet ucastnikl z okresu J.
ucastnikil Hradec
2015 112 2593 93
2016 75 1232 58
2017 68 1146 71

Zdroj: Zpracovano autorkou dle internich materiali

Z tabulky je patrné, Ze pocet realizovanych kurzli v roce 2015 byl nejvétsi
a to konkrétné 112, v nasledujicim roce klesl pocet kurzti o 34 %. V roce 2017 byl pocet
akci nejmensi a oproti roku 2015 klesl 0 40 %. Pocet ucastnikii vzdélavacich akci z okresu
J. Hradec k celkovému poctu ucastniki naopak roste v roce 2015 z 3,6 %,

v nasledujicim roce na 4,7 % a v roce 2017 na 6,1 %.
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4.3.2 Druhy vzdélavani zaméstnanci na pracovisti v
JindFrichové Hradci

Druhy vzd€lavani jsou rozdéleny podle Ramcového pravidla vzdélavani
zaméstnancl ve spravnich ufadech, jenz byly vydany v roce 2015, viz kapitola 4.2.1

na pracovisté, podle internich, material byl rozsiten jejich popis.

Vstupni vzdélavani ivodni je povinné pro vSechny statni pracovniky, za¢ind ihned
po nastupu do statni sluzby a ukoncuje se do tfi mésicti od jmenovani nebo nastupu
na pracovni misto. Prvni den nastupu musi byt pracovnik seznadmen s pozarni ochranou
a povinnostmi vyplyvajicich z pravnich ptfedpisi k BOZP. Hlavni zamér tvodniho
vzdélavani je poskytnout informace k chodu instituce, pro fadny vykon sluzby. Obsah
kurzu je zamé&fen na zakladni znalosti o vykonu sluzby, data o UP CR a informacnich
technologiich pouzivanych v organizaci, informace k etickému kodexu a v oblasti
enviromentalni vychovy, seznameni se s pravy a piedpisy spolu s ochranou lidskych prav.
Realizace probiha distancni formou prostfednictvim studijnich texti na VSUPO
a pomoci e-learningovych kurzii. Pracovnik mize vyuzit pomoci od konzultanta, coz

je vétSinou nadfizeny nebo jiny zaméstnanec.

Vstupni nésledné vzdélavani slouzi k ptipravé pro obecné casti Ufednické
zkousky. Realizuje se vétSinou samostudiem uc¢ebnich materiali a dalSich poskytnutych

dokumenti od Ministerstva vnitra

Pribézné vzdelavani se provadi v navaznosti na realizované vzdélani nebo jako
odborné vzdélani a osobni rozvoj pracovnikli. Probiha se zdmérem prohloubeni znalosti

po vstupnim vzdélavani tvodnim a to celou dobu, kdy je pracovnik ve sluZzebnim poméru.

Vzdélavani vedoucich zaméstnancii ma za ukol osvojeni kompetenci pro vykon
prace. Patfi sem socialni schopnosti, komunikace, prezentace, motivace, nastroje fizeni a
vedeni pracovniktli, dovednost fesit problémy, osvojit si rozhodovani a rozvoj osobnich
pfedpokladi. Vzdélavani zacind vétSinou po ukonceni vstupniho uvodniho vzdélavani.

Vedouci pracovnici maji narok i na vzdélavani pritbézné.

Jazykové vzdelavani je stanoveno pro pracovniky na systematickych mistech, kde
tato mista maji dany jazykovy kvalifikacni pozadavek. Cilem tohoto vzd€lavani
je zakotveni a rozSifovani jazykovych znalosti a dovednosti a ziskani certifikdtu

pozadované trovné.
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4.4 Hodnoceni vzdélavaci aktivity

Vyhodnoceni vzdélavaci akce je pfevazné realizovano vzdélavacim stiediskem
v Pisku, vétSinou ihned na misté po uskuteénéné akci, kdy pracovnici vyplni dotaznik
se zpétnou vazbou a hodnocenim dopadu. Cimz se zjistuje, zda vzdélavaci program
piinesl uzitek pro organizaci a samotné ucastniky. V nékterych kurzech je vyuzivan
k zakonceni vzdélavani test, obsahujici otazky k probiranym okruhiim kurzu. Vzdélavaci
stiedisko pouziva pro hodnoceni i diskuzi na konci aktivity, pro shrnuti problematiky
tykajici se akce, upevnéni poskytnutych informaci, ale 1 Ustni rekapitulaci klada

a zaporu vzdelavaci aktivity.

V oddélenich kontaktniho pracovisté je zohlednéno zejména vedenim, zda doSlo
po absolvovani ke zlepseni dovednosti a védomosti zaméstnance. Primarni metodou
hodnoceni mimo vzdélavaci stfedisko je nej€astéji pohovor ti€astnikli Skoleni a vedoucich
odd¢leni, pticemz vedouci kontroluje, zda se podiizeny v dané problematice zlepsil
a osvojil si potfebné dovednosti. Jedna se o casové narocnou metodu a nejspise proto
se neprovadi bézné, ale spiSe narazové a podle uvazeni vedouciho. Pokud dojde
k negativnimu vyhodnoceni, kontaktni pracovisté ucini patficné opatieni k zlepSeni, ktera

nebyla podrobnéji popsana.

4.5 Kvalitativni a kvantitativni vyzkumy

Prvni faze vyzkumné casti bakalaiské prace byla zahajena zacatkem ledna 2018
on-line formou dotazovani. Nasledné technikou kvalitativniho vyzkumu, konkrétné
rozhovorem s feditelem organizace. Druh4 ¢ast se konala v obdobi od 10. 1. do 1. bfezna

2018, kvantitativni technikou vyzkumu, za pomoci dotazniku.

4.5.1 Rozhovor s reditelem kontaktniho pracovisté

Vysledky z rozhovoru s feditelem a jeho odpovedi na piipraveny seznam otdzek.

Uvodni tii otazky se tykali odpovédi, pro porozuméni k diive poslanym informacim.

1) Pozvéanku dostanou pied piihlaSenim nebo po piihlaseni na vzdélavaci akci?
Dotazovany uvedl: ,, Obé varianty se vyuzivaji, prvni je predbézné prihlaseni béhem
14 dni dopredu a druhé prihlaseni je zpétné nabizeni, napriklad pokud nékdo onemocni,

¢imz se uvolni jeho misto. “ Z odpovedi vyplyva, ze jsou zamestnanci dobfe sezndmeni
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s obsahem kurzu, zamétfenim i lektorem ve vétSiné piipadi pred zahajenim kurzu,
v ojedin€lych piipadech se zpozdénim. Dotazujici doplnil, Ze se v pozvance uvadi

informace, na které zaméstnance je cileno.

2) Jak casto jsou realizovany pracovni porady? Vyjadteni je: , Jednou za ctrnact
dni je porada vedeni, nasledné si vedouci oddéleni resi svoje zdlezZitosti na poradach
interne, vetsinou nejméné jednou do mésice.” Nasledné se respondent podival
do statistiky na Oddéleni poradenstvi a dalSiho vzdélavani, kde se v prubéhu roku
2017 uskute¢nilo 14 porad a vzdy minimaln¢ jedna v kalenddinim meésici. Lze
konstatovat, ze pracovni porady jsou realizovany v dostatecné miie a jako forma

vzdélavani a poskytovani informaci jsou pro vSechny zaméstnance pfinosem.

3) Jaké udaje pro planovani vzdelavacich akei l1ze z IT systému zjistit a jak dlouho
systém funguje? Respondent popsal: ,, V systému jsou vidét veskeré udaje, jako je kariérni
karta zaméstnance a jeho kvalifikace, kterou mohou zatim vidét pouze persondlni
pracovnici“. Jak dlouho systém funguje, si dotazovany netroufal odhadnout a IT systém
je zatim ve zkuSebni verzi, ale urCité¢ by bylo vhodné par krokl pro lepsi propojeni.
Napriklad aby si zaméstnanec mohl najit informace ve své kariérni kart¢ a prohlédl
si sva absolvovana Skoleni 1 s nasledujicimi planovanymi Skolenimi nebo moZnosti
dal§ich vzdélavacich aktivit. Popfipadé hodnoceni, poznamky, materidly a rady
od ostatnich ucastniki, nejlépe poskytnuté anonymné, pro zaruceni pravdivych informaci

a bez strachu o ptipadny postih.

Struktura nasledujicich otazek se obsahové fidila podle teoretické casti a opét se

zamg¢fila na zjiSténi fundovaného nazoru feditele na systém vzdélavani v organizaci.

4) Mate dojem, ze prostfednictvim stavajiciho systému vzdélavani dochézi
k VaSemu odbornému profesnimu ristu? Odpoveéd’ znéla: ,, Ano, myslim, Ze absolvovana
Skoleni pomdahaji mému profesnimu rustu.“ Vzhledem k informaci, ze tfeditel plisobi
v organizaci jiz fadu let a byl vybrdn na zdkladé¢ vybérového fizeni z nizsi pozice,
1ze tvrdit, Ze proSel mnoha Skolenimi a jeho opovéd’ by se méla povazovat za dostate¢né

presveédCivé k tvrzeni, Ze systém vzdélavani na ufadu prace poméha k profesnimu rastu.

5) Jevi se Vam dosavadni systém vzdélavani zaméstnancti jako systematicky?

Pfi¢emz respondent odsouhlasil, kroky uvedené v kapitole 2.3. Kdy je definovana potieba
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vzdélavani a oblast vzdélavani a nasledné se realizuje s vhodnymi lektory

a hodnoti. Coz se mlize povazovat za pozitivni zjisténi.

6) Jaké jsou podle Vs cile kontaktnich pracovist Utadu prace Ceské republiky
v Jindfichové Hradci, Dacicich a Ttreboni? Pan fteditel uvedl: ,, Snizit dlouhodobou
nezaméstnanost, zvysit zameéstnanost, vypldacet davky a vést administraci® PtiCemz
specifikoval tyto cile jako hlavni a ndsledné vyjmenoval dil¢i, které nebyly zaznamenany.
Jelikoz Ize fici, Ze pro ilustraci hlavnich znalosti feditele o cilech stac¢i. Kam organizace
smétfuje je z podstaty fungovani uradu prace patrné, ale doslo ke kladnému zjisténi,

ze si je feditel téchto cilt védom.

7) Domnivate se, ze je technicka podpora pro vzdélavani pracovnikl
na zminénych uradech dostacujici? Dotazovany uvedl: ,, Ano, kazdy zaméstnanec ma sviij
pocitac. Dostane prideélend hesla, kterymi se prihlasuje do intranetu, nékteri pracovnici
maji v kancelarich pridélen spolecny telefon.” Mimo seznam byla poloZena otazka,
jak respondent hodnoti irovefi gramotnosti zaméstnancii s poéitadi. Reditel klasifikoval,
ze si v této oblasti vedou dobfe. Technickd podpora zaméstnanct je v dobrém stavu
a v dnesni dob¢ nejspise kazdy zameéstnanec ufadu prace (kromé zaméstnancl
vykonavajici délnické profese) by mél mit pocitac pridélen pro fadny vykon své préce.
Mozn4d by pracovnici mohli dostat mobilni telefon, nebo tablet pro rychlejsi

a lepsi vykonavani préce, ale jisté to neni zcela nutné.

8) Jak charakterizujete motivaci pracovniki k vzdelavani? V odpovédi bylo
uvedeno: ,, Vnimam, Ze zaméstnanci jsou motivovani i od vedoucich oddéleni, kteri
poskytuji oporu pro rozsireni obzoru.“ Motivace je idealnim hnacim motorem pro
spravné vzdélavani, proto je mozné kladné¢ hodnotit tvrzeni, Ze jsou pracovnici
motivovani od svych vedoucich. Dle vyjadieni pracovnikid z oddéleni Poradenstvi
a dal§iho vzdélavani, maji zaméstnanci dobry vztah k nadiizenému, coZ miize motivacni
ucinek. Ale pfi vzdélavani se Casto dostavaji do stavu, kdy ziskaji presvédceni, ze nejsou
schopni naucit se nové véci. Lze fici, ze problém neni ve schopnostech zaméstnanct
zapamatovat si poskytnuté informace, ale v zablokovani jejich jednani a pfistupu k uceni.
Tento psychologicky problém by se mohl zménit za pomoci nalezeni sebediivéry a zmény

chovani praveé formou motivace podporujici vzdélavani popsané v kapitole 2.3.4.
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9) Provadi se rozhovory nebo se jinak monitoruje nazor, o¢ekavani poptipadé
pfani zaméstnanci na vzdélavani? Dotazujici popsal: ,, Ano, na konci skoleni
je monitorovaci dotaznik co by zaméstnanci chteli a ziidka kdy, ale pres to se vedouci
obcas poptavaji. “ Je bran v potaz nazor podiizenych pracovniki, coz je jisté pozitivni
nalez. Z hlediska motivace lze ptedpokladat ptiznivy postoj podiizenych ke vzdélavaci
akci. Rozhovory o pfanich pracovnikl by se mohly uskutecnovat pravidelné€ ve stanoveny

¢as, pro moznou lepsi ptipravu uredniki.

10) Pokud vznikne poptavka, jak rychle je ufad prace schopen reagovat a vytvofit
vzdélavaci kurz? Dotazovany se vyjadiil: ,, Pokud je problém interni na krajské urovni,
domluvi se mistnost a reagovat jde ihned v ramci par dni. Jestlize by mélo reagovat skolici
stredisko, kurz se realizuje do pul roku, ale moc takovych pripadii neni.” Na tomto
prikladu je vidét, ze reakéni doba Skoliciho stfediska na aktualni potiebu neni
zanedbatelnd. Pul rocni doba se odviji hlavné od proskoleni lektord, kteti dostanou
osvédceni a az poté mohou Skolit pfihlaSené ucastniky, tento postup je podle zékona.
Jako jedno z moznych doporuceni by mohl byt pritbézny monitoring hlavnich oblasti, kde
takto vznika poptavka a poptipadé rychlejsi komunikaci mezi zaméstnanci a Skolicimi
stiedisky. Jelikoz jsou tyto narazové potieby ojediné€lé, lze i zvazit zapojeni externich
dodavatelii podle finan¢nich moZnosti Gitadu prace. Byla vznesena otdzka, jak vzdélavani
reaguje na zmény a novely zdkona. Pan feditel se vyjadfil, Ze novely zdkona jsou

realizovany ptred platnosti norem lehce v pfedstihu.

11) Jsou zde pouZivany metody vzdé&lavani, jako je e-learning, vzdélavani mimo
pracoviSté i na pracovisti? Odpovéd’ byla: ,, Ano, vSechny metody jsou pouzivany.*
Na zakladn¢ odpovédi, vzesla dalsi otazka a to zda maji Gfednici k e-larningu pfistup
i zdomova. Reditel uvedl, Ze to z technickych diéivodi nelze u viech soubort, ale ¢asteény
pfistup k informacim zaméstnanci z domova maji. Jako vyhodu lze shledat zapojeni vSech
metod vzdélavani 1 Casteny pfistup zaméstnanci z domova. Pro Uplny pfistup
k e-learningu, by musel pracovnik disponovat specidlni cteCkou karet, kterou vyuzivaji
v praci a to se da povazovat za zbyteCny finan¢ni nédklad. Mozné feSeni by spocivalo
v neplacenych internetovych ulozistich nebo pfevedeni dat do portalu VSUPO, odkud

by mél pracovnik moznost pfihlaSeni z domova.

12) Pouzivaji se jako metody vzdélavani video nebo film? Respondent uvedl:

., Video se provadelo napriklad ve skoleni na klienta nebo pri syndromu vyhoreni, ale
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zaméstnanci tuto metodu moc radi nemaji, mozna se metoda opét zavede.” Lze
konstatovat, ze video je velice vhodny prostiedek pro vzdélavani napiiklad v kurzech
zaméefenych na jednani s klientem v problémovych situacich, pro praci s klientem,
prezentacni a komunikacni dovednosti, zvladani stresu, nebo efektivni vedeni porad.
Jelikoz je mozné natacet na mobilni telefon, pofizovaci ndklady jsou takika minimalni
a v porovnani s tim, co miiZze zdznam poskytnout, jde o nizkonakladovy zdroj informaci.
Jak je popsano v kapitole 2.3.5.1 metody vyuzivajici audiovizudlni techniky. Jedna
se o uziteCny nastroj pro zlepSovaci navrhy, jelikoz zaméstnanec vidi sebe sama a svoje
reakce. Na zdkladé¢ toho Ize pii vzdélavaci akci ukdzat nazorny piiklad, jak
se ma (popfipadé nemd) v danych situacich pracovnik zachovat. Se souhlasem aktéra
by naslednd archivace zaznami mohla slouzit jako zpétnd vazba pro hodnoceni

konkrétniho Gcastnika nebo pro nasledujici uc€astniky jako ukazkovy ptiklad.

13) Jsou materialy a pomucky dostacujici pro vzdélavaci akce? Dotazovany uvedl:
., Studijni materidly pro skoleni jsou uvedeny v portalu VSUPO vzdélavacich akci nebo
v e-learningu. Je Zadouci, pokud jsou poskytnuté matridly v podobé souborl pro
vSechny pracovniky zpfistupnény a zaméstnanci za n¢ nemusi platit. Portal VSUPO
obsahuje informace o terminech a kurzech, proto by mohlo byt ucelné propojeni vsech

téchto oblasti na jednom portalu lepsi pro piehled pracovnik.

14) Jak se provadi hodnoceni a efektivnost vzdélavaci akce? Respondent
se k tomu tématu vyjadiil: ,, Ucastnici $koleni vypliji dotaznik se zpétnou vazbou
k probehnuvsimu skoleni, je zohledneno a sledovano vedoucim prislusného oddeleni
a realizovano vzdéldvacim stiediskem. “ Bezprostfedné po vzdélavaci akcei se klasifikuje
dopad a m¢l by se provadét jesté jeden monitorovaci dotaznik, naptiklad po 3 nebo
5 mésicich na zaklad¢ slozitosti vzdélavaci akce. Jak je psano v kapitole 2.3.6.1, lze pfi

hodnoceni vyuzit pfipravenych rozhovort s vedoucimi pracovniky nebo e-learningu.

15) Jsou finan¢ni bonusy za absolvované vzdélani, které je ze zdkona nepovinné?
Respondent uvedl: ,, Financni bonus neni, ale neni mu ve vzdelavani branéno, zalezi spise
na motivaci zameéstnance se ucit. *“ Vzhledem k rozdéleni ufednikti podle platovych ttid,
kde je na vybrané pracovni pozice vyzadovdno vysokoskolské vzdélani je ptijatelné
pracovnikiim ve vzdélani nebranit, coz v této organizaci plati. Pfipadné finan¢ni bonusy
za absolvovani vzdélavani jakéhokoliv kurzu, by mohly vést k nadmérnému vzdélavani

za ucelem finan¢niho obohaceni.
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4.5.2 Shrnuti rozhovoru

Klady vzdélavani se daji spatfit v dobrém sezndmeni s obsahem kurzu pted jeho
samotnym zahajenim a stanoveni cilové skupiny, pro které je kurz primarné urcen.
Pracovni porady jsou realizovany dle dlouholeté zkuSenosti organizace a na zaklade
potfeb pracovnikli uspokojivé. Systém na zakladé odpovédi fteditele pomaha
k profesnimu ristu jeho kariéry a je systematicky, ddle mé respondent sefazeny cile
pracoviste velice peclivé, coz podporuje jeho orientaci ve vedeni i zaméieni vzdélavacich
aktivit. Technicka podpora pro vykon prace zaméstnanct je na dobré trovni. Zaméstnanci
jsou motivovani od vedoucich, ale sestaveni motiva¢niho programu by mohlo byt
napomocno pii pristupu k jejich uceni. Finan¢ni bonusy za vzdélavani nad ramec
nepovinného vzdélavani by mohly vést k zneuziti Cerpani financnich prostiedkii
a absolvovani nepotiebnych vzdélavacich kurzii s cilem se obohatit. Pozitivni zjiSténi

je, Ze neni branéno zamé&stnanciim ucit se a vzdélavat.

Do zaport vzdélavani lze zaradit nekompletni IT systém, bylo by vhodné
v systému vytvofit piehled pro zaméstnance, kde by pracovnik vid€l své vzdélavaci
aktivity absolvované i planové, mohl by se vyjadiit ke konkrétni akci a vidét hodnoceni
od ostatnich ucastniktl. Zjisténi prani pracovnikl by se mohla provadét ¢astéji v predem
stanoveném terminu, pro lepsi pfipravu zaméstnanci a vétsi prehled vedoucich
o potfebach svych podfizenych. Reakéni doba vzdélavaciho stfediska na nahlou potiebu
je velice dlouha, po ptlro¢ni prodlevé nemusi byt uz ani zcela patfi€na. Zapojeni
externich dodavatelti pro tyto ucely by mohlo byt pfinosné feSeni i za cenu vétsiho
finanéniho vytizeni organizace. Propojeni e-learningu s neplacenym uloZiStém dat
na internetu ¢i pfevedeni dat do portdlu VSUPO, kam maji zaméstnanci pftistup
1 z domova, by mohlo byt Zadouci pro podporu doméciho uceni. Lze uvést,
ze znovuzavedeni videa jako metody vyuky je vyhovujici prostfedek uceni pracovnika
formou nazornych ptikladf. V hodnoceni vzdélavacich akcich 1ze vidét zlepsSeni ve formé
zavedeni jesté jednoho monitorovaciho dotazniku v delSim ¢asovém odstupu od uplynulé

akce nebo pfipravenym rozhovorem od vedouciho, ¢i pomoci e-learningu.
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4.5.3 Dotaznik

Zpracovani vysledki dotazniki a vyjadieni kladi ¢i zapora vzdélavaciho systému
uradu prace je popsano na zaklad¢ ziskani informaci z dotaznikového Setieni. V némz
doslo k relevantnimu posouzeni vzdélavani zaméstnanct Gradu prace a jejich postoje
k profesnimu vzdélavani, které absolvovali s rozfazenim podle jednotlivych oddéleni.
Ziskana data byla kvantifikovana a upravena do vizudlni podoby za pomoci grafi,
s jejich néaslednym klasifikovanim vysledkii pomoci procentualniho vyjadieni i slovniho

hodnoceni.

Pro usnadnéni pochopeni a ptehlednost, jsou pouzity stale stejné barvy pro useky
kontaktnich pracovist’ v Jindfichové Hradci, Dacicich a Tteboni. Barvy usekl byly
zvoleny na zaklad¢ tabulky €. 1 u vSech nasledujicich grafii. Pti popisu doslo k pouzivéani
zkratek nékterych pracovist na zprostfedkovani, socialni podpora, hmotna nouze, soc.

sluzby a davky.
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Graf 1 Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Respondenti byli rozdéleni do Etyf skupin, na zdkladé nejvysSiho dosazeného
vzdélani. StredoSkolské vzdélani ma nejvice zaméstnancl konkrétné 53 %, naopak
nejméne je zastoupeno vyssi odborné vzdélavani pouze 8 %. Vysokoskolsky bakalarsky
studijni program absolvovalo 22 % respondentl a vysokoskolsky magistersky studijni

program ma 17 % pracovnik.

Ve zprostiedkovani se nachazi 73 % zaméstnanci v sekci stfedni vzdélani
s maturitni zkouSkou, coZ je zplisobeno pfevazné tim, Ze pracovnici ve zprostfedkovani
zastupuji oddéleni s nejvyS$im poctem pracovné nejstarSich zaméstnanct. Vyssi odborné
vzdélani je zastoupeno nejméné hlavné z divodu, Ze nyni je vyzadovano spiSe
vysokoSkolské vzdélani. Vedouci oddéleni jsou ufednici, ktefi vétSinou patii

do kategorie s vysokoskolskym magisterskym studijni program.
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Graf 2 Jak dlouho jste zaméstnani na Gfadu prace?
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Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni bylo odhaleno, Ze 30 % Ufedniki je zaméstnano
na pracovistich do 4 let. Délku zaméstnani od 4 do 10 let uvadéli respondenti v poctu
20 %. Z odpovédi vyplyva, ze 20 % pracovniki je i v sekci od 10 do 15 let. Nad 15 let

je zaméstnano 30 % pracovnikd.

Lze konstatovat, Ze zamé&stnanci maji tendenci setrvavat na pracovistich a Casta
zména zaméstnani na kontaktnich pracoviitich neni rozsahla. Ufednikil setrvavajicich
delsi dobu nez je 10 let je polovina a to svéd¢i o loajalité trednikd k jejich praci. Mohl
by k setrvani na pracovnim misté pfispivat i fakt, ze se nyni pocita s ristem platd tfedniki
ve vefejné sprave, coz by mohlo byt pro nékteré motivujici. Dle informaci zaméstnancti
doslo k platovému zvySeni 1. listopadu 2017. Dale se mliZze vychazet z hlediska stability
statnich instituci, ¢ili nepfedpokladd se bankrot ¢i zruSeni téchto organizaci. Z tohoto
pohledu se jedna o takika stabilni zaméstnani a toto kritérium muize byt pro nékteré

pracovniky dilezité.
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Graf 3 Ve kterém useku pracujete?

Ve kterém tseku pracujete?
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Na otazku ve kterém tseku zaméstnanci pracuji, nejvétsiho zastoupeni doséhlo
zprostfedkovani s 26 pracovniky, nasleduje sociadlni podpora se zastoupenim
12 pracovniki. PficemZ hmotnd nouze a soc. sluzby maji shodné¢ 9 respondentii, nejmensi

zastoupeni je v davkach, kde odpovédélo 8 zaméstnanci.

Dutivod nejvétsiho zastoupeni pracovnikll ve zprosttedkovani vychazi z faktu,
Ze v tomto useku jsou zahrnuty oddéleni zprostfedkovani, oddéleni poradenstvi a dal§iho
vzdélavani, oddéleni trhu, a evidence podpor v nezaméstnanosti. CoZ ma za nasledek

navyseni a pfevahu poctu zaméstnancti oproti jinym usekm.
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Graf 4 Jakého vzdélavani z uvedeného seznamu jste ze zucéastnili?
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Na otazku o Ucasti na vzdélavani z uvedeného seznamu bylo ziskano celkem
216 odpovédi od 64 respondentd. Vstupni tivodni vzdélavani mélo 19 % odpovédi, kdy
se jednalo o pocet 40 ucastnikll, z nichz je ve zprostiedkovani 50 % absolventl. Vstupni
nasledné vzdélavani ma 6 % odpovédi. Vstupni pribézné vzdélavani ma 16 % reakei.
Na jazykové vzdelani reagovalo pouze oddéleni zprostiedkovani se ttemi pracovniky, coz
¢ini 1 % odpovéedi. Socialni vzdelavani reflektuje 5 % reakci. Motivaéniho vzdélavani
ziskalo 4 % odpovédi. BOZP skoleni absolvovalo nejvice zaméstnanct konkrétné 48,
pfi¢emz se jednd o 22 % z celkového poctu 216 odpovédi. Spravni fad byl realizovan pro
44 utednikl, coz je druhé nejcastéji absolvované vzdelavani na pracovistich s poctem
20 % reakci. Jina odpovéd byla zvolila u 6 % odpovédi, z toho ufednici
ze zprostiedkovani uvadeli pétkrat Skoleni fidi€i, zdkonik prace, syndrom vyhoteni,
manazerské dovednosti a vetejnospravni kontrola. Zaméstnanci ze socialni podpory
uvedli jako jinou odpovéd’ dvakrat nafizeni EU a péstounska péce, pracovnik z hmotné

nouze zde vypsal akreditované Skoleni pro socialni praci.
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Z grafu &islo 4 vyplyva, Ze jazykové vzdélavani je nejméné zastoupeno, coz
pravdépodobné vyplyva z predpokladu, ze je urCeno ptevazné pro pracovniky
na systematickych mistech. Mohlo by byt povinné i pro dalsi pracovni mista, hlavné
z diivodt jeho vyuziti naptiklad béhem kontaktu s cizinci nebo pfi studovani zahrani¢nich

materiald v cizim jazyce.

Prvni den nastupu musi byt zaméstnanci proskoleni k pravnim predpistim o BOZP
a 16 respondenttl jesté neabsolvovalo toto dalsi vzdélavani. Coz miize byt zplisobeno tim,
ze vykonavaji své pracovni pozice krat§i dobu, nez je nezbytné pro BOZP vzdélavani.
Lze konstatovat, ze BOZP vzdélavani je dilezité, jelikoz by pracovnici méli védét o svych
pravech v jiz zmifované oblasti, kam patii naptiklad prevence rizik, bezpecné a zdravi
neohrozujici pracovni prostiedi, vhodné podminky a povinnosti zaméstnavatele.
Vzdélavani ve spravnim fadu jsou jisté pfinosna, protoze jsou zaméstnanci pouceni

o postupech v oblasti vetejné spravy, tudiz Ize shledat vysoky pocet ucastnikti za zadouci.

Graf 5 Absolvovali jste vstupni test ¢i provéreni znalosti, schopnosti a dovednosti

pred Vami uvedenym vzdélavanim?
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Z grafu cislo 5 na pfedchozi stran¢ o absolvovani vstupniho testu pted
vzdélavanim odpovédélo ano 13 % respondentti, u odpoveédi pouze u nékterych bylo

zaznamenano 34 % a nejvice zamé&stnancii odpovédelo 53 % v sekei ne nikde.

Vice nez polovina respondent uvedla, Ze se nezi€astnila zddného vstupniho testu
¢i jiného provéfeni a to by mohlo vést k zavedeni vstupnich testi. Zavedeni téchto testli
by mélo vyrazné piispet k lepsi orientaci lektora 1 ucastnikli o znalostech v probirané
oblasti 1 nasledného hodnoceni zapamatovanych informaci. Uvedeni vstupnich testa

v praxi bude blize popsano v doporuceni.

Graf 6 Jakou formou bylo zakon¢eno Vase vzdélavani?
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Zakonceni vzdélavani formou pisemného testu reflektovalo 40 % odpovédi, ustni
zkousku absolvoval jeden Clovek, tudiz se jedna o 1 %, kombinace testu a ustni zkousky
ziskala 19 % odpovédi. Zakonceni formou diskuze bylo u 26 % odpovédi a zadné

zakoncCeni bylo zastoupeno 14 % reakci z celkového poctu 94 odpovédi od 64 respondetd.

Lze doporucit, ze zakonceni minimalné formou diskuze by bylo ucelné u vsech
vzdélavacich oblasti. Pracovnici by méli moznost se Iépe zorientovat v nejvice

problematickych ¢astech probirané latky a upevnit ziskané znalosti. Lze konstatovat,
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ze zakonceni formou pisemného testu je voleno hlavé u vzdélavacich aktivit koncicich

certifikaci ufednika ¢i jiném osvédceni.
Graf 7 Které vzdélavani hodnotite jako nejvice prinosné pro Vase profesni
vzdélavani?

Které vzdélavani hodnotite jako nejvice piinosné pro Vase
profesni vzdélavani?

N

12
11

[\

J—
S
O

Pocet respondent

[oe]
3
3

22 2m2 2

2 1 11 1
00 00000 0 00 000 0000

vstupni  vstupni  vstupni jazykové socialni motivaéni BOZP  spravni  jina
uvodni nasledné pribézné rad  odpoved

Zprostiedkovani zaméstnani = Statni socidlni podpora
Hmotna nouze Soc. sluzby, piisp. na péci

Davky pro os. se zdrav. post.

Zdroj: Vlastni Setfeni

Ptinos pro profesni vzdélavani ziskalo u vstupniho wvodniho vzdé€lani
14 % odpovédi, vstupni nésledné vzdélavani méa 7 % a vstupni pribézné vzdélavani
ziskalo nejvice konkrétne¢ 28 % odpovédi. Jazykové vzdélavani nikdo neohodnotil
v zadném z usekl a ma tedy 0 % z celkového poctu 122 odpovédi. Socialni vzdélavani
dostalo 12 % reakci. Motivacni vzdélavani ziskalo 5 % odpovédi. BOZP reflektovalo
3 % odpoveédi. Spravni fad ohodnotilo 31 zaméstnancii spoctem 25 % odpovédi. Jina
odpovéd’ zastupuje 6 % reakci, pracovnici zde uvedli tfikrat Skoleni fidicl, vefejnospravni

kontrola, manaZerské dovednosti, syndrom vyhoteni a zadkonik prace.
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V grafu ¢islo 7 na predchozi strané je vidét osobni nadzor zaméstnanct, jako
nejvice ptinosné bylo klasifikovat priabézné vzdélavani a spravni fad, kde zaméstnanci
ziskéavaji nejvice poznatkt tykajici se jejich praxe a nejspise proto je kladn¢ hodnoceno.
Jako jina odpovéd’ byly uvedeny vzdé€lavaci aktivity, které maji téZ znac¢ny dopad

na pracovni Zivot zaméstnanci.

Graf 8 Kde se nejcastéji ucastnite Skoleni?
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Na otdazku kde se nejcastéji ucastnite Skoleni, respondenti nejméné odpovédi
uvedli v misté pracoviste, zde se vyjadtilo 8 % pracovnikl. Naopak nejvétsi odezvu méla
odpovéd’ mimo pracovisté s 61 %. Formou e-learingovych kurzii se nejcastéji ucastni

31 % pracovnik.

U vzdélavani mimo pracoviste si ufednici nejvice stéZovali na dopravni spojeni
do vzdélavaciho stfediska v Pisku, pfestoZze v posledni dobé& spoje piibyly, stidle nemaji
pocit komfortniho dojizdéni. Lepsi dopravni spojeni je naptiklad do Ceskych Budgjovic,
coz by mohlo napomoci pfi vybéru lokality vzd&lavaci akce. Jelikoz jsou v Ceskych
Bud¢jovicich pftijateln€ vybavené prostory k prondjmu s dataprojektory, nebo pocitaci.
Vzdélavani na pracovisti by se mélo vyuzivat vice, jelikoz akce mensiho rozsahu
by se mohly konat i na pracovisti v Jindfichové Hradci. Je zde k pouZiti pfenosny
dataprojektor a nejvétsi mistnost vhodnd pro Skoleni pro zhruba 40 pracovniki.

Vyuzivani e-learningu lze hodnotit za pfinosné z finanéniho hlediska, kdy se neplati
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pracovnikim lektofi ani cestovné. Klady je mozno vidét i v tom, Ze si mohou zaméstnanci

spustit e-learning v dobé&, kterou uznaji za vhodnou.

Graf 9 Myslite si, Ze Vami absolvované kurzy ¢i Skoleni byly potiebné pro spravné

fungovani na Vasem pracovnim misté?
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O potiebé kurzli pro spravné fungovani na pracovnim misté¢ uvedlo ano
48 % respondentli. SpiSe ano uvedlo 39 % pracovnikid. V odpovédi spiSe ne bylo
zaznamenano 11 % odpovédi a ne uvedl pouze 1 pracovnik ze zprostfedkovani, coZ €ini

2 %.

Z vétsiny reakci ufednikll znazornénych v grafu ¢islo 9 lze vyvodit, Ze jsou
zameéstnanci presvédCeni o potiebé vzdélavani a Skoleni pro jejich profesni Zivot.
Negativni nazor na Skoleni a vzdélavani by mohl pramenit z osobni zkuSenosti
zaméstnanct na vzdélavacich akcich, které nevychazeji z jejich pozadavki a ocekavani.
Tudiz na nich nejsou ucastnici motivovani a nevénuji jim pfili§ velkou pozornost.
Na konci kazdé vzdélavaci akce by mélo byt zdiraznéno, pro¢ se uskutecnila a jaky

ma dopad.
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Graf 10 Jaka oblast, téma ¢i problematika je nedostacujici nebo v nabidce

vzdélavani zcela chybi?
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Na otazku k nedostacujici ¢i chybé&jici problematice se ziskalo 10 % odpovédi
v oblasti pracovniho prava z celkového poctu 92 reakci. Psychologie byla zhodnocena
jako nejvice problematicka podle 37 % reakci. Oblast ekonomie zaznamenala nejveétsi
propad v odpovédich s 5 %. Oblast rozsifeni cizich jazykli ma 14 % odpovédi.
Management reflektoval 7 % odpoveédi. Znalosti a dovednosti na PC ohodnotilo
18 pracovnikt s poctem 20 % odpovédi jako nedostacujici ¢i problematickou oblast. Jina
odpovéd’ byla uvedena reakcemi 8 %. Jeden zéstupce socidlni podpory napsal kurz
k pfisluSenému zatfazeni a 6 respondentli ze hmotné nouze uvedlo kurz asertivity, kurz
tykajici se vykonu prace, zdkon o pomoci ve hmotné nouzi a tfikrat bylo uvedeno, nic

nechybi.

Z grafu ¢. 10 je patrné, Ze oblast psychologie je hodnocena jako nejvice
problematicka ¢i nedostacujici. Vzhledem k tomu, ze pojem psychologie je rozsahly,

m¢éla by se blize prozkoumat jaka konkrétni oblast se zd4 pracovnikiim zanedbavana, aby
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se mohlo vhodné reagovat. Bud’ formou vzd¢lavani ze seznamu oblasti nebo vytvorenim
specidlni Skolici akce. Znalosti a dovednosti na PC jsou dle reakci druha oblast s nejvyssi
zaporn¢ hodnocenou odezvou, proto i zde by mél byt vytvoten specidlni kurz, pokud neni
vyhovujici obsazen v oblasti ICT v pfiloze €. 2. Sami respondenti by uvitali rozsifeni
cizich jazykt, coz bylo popsano u grafu ¢islo 4. OvSem z grafu ¢islo 7 vyslo, Ze jazykové
vzdélavani nikdo nehodnoti jako ptinosné z profesniho hlediska. Na zaklad¢ toho lze
konstatovat, zZe pracovnici maji zdjem se jazykove vzdélavat hlavné z osobniho hlediska.
Zamg¢stnanci v oddéleni hmotné nouze Sestkrat uvedli kurz asertivity, coz nejspiSe reaguje
na situaci v praxi, kdy prave na toto oddéleni dochazi nejvice problémovi a nespokojeni
obcané. Zajimava odpoveéd’ ve formé kurzu k ptislusSnému zafazeni by mohla byt brana
v potaz hlavn¢ u vedoucich oddéleni, kteti by po dohodé s novym pracovnikem mohli

vytvoftit individudlni kurzy pro konkrétni potfeby zaméstnance.

Graf 11 Byli byste ochotni se finan¢né podilet na zvySovani své kvalifikace?
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Na odpovéd’, za by se pracovnici chtéli financné podilet na svém vzdelavani, bylo
pro 70 %. Naopak by se finan¢né€ neucastnilo 30 % respondent.

Z grafu je patrné, Ze nejveétsi zastoupeni na finan¢nim podileni schvaluji
zaméstnanci ve zprostfedkovani zaméstnani a statni socidlni podpote. Finan¢ni podil

na vzdélavani nepodporuje 19 zaméstnancti, pokud by se vytvofil smysluplny plan

s pfispévkem na vzdélavani, moZna by se né€ktefi zaméstnanci piipojili k financovani
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svych vzdé¢lavacich aktivit. Jisté vSak neni Zadouci, aby byli zamé&stnanci do podobnych

aktivit nuceni proti své vili.

7

Graf 12 Pripadné jakou mési¢ni ¢astkou jste ochotni pFrispét?
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Nejvice odpovédi na mésicni ptispévek na vzdélavani je vidét u prvni polozky
do 500 K¢, kde je pro toto opatieni 44 % pracovniki. V druhé sekci 500 K¢ — 1 500 K¢
za mésic by se podilelo 20 % respondenti. Od 1 500 K¢ — 2 500 K¢ by se podilelo
6 % zaméstnanct. Zadna odpovéd nebyla zaznamenana v mési¢nich &astkach nad
2 500 K¢. Pocet lidi, kteti by se nepodileli, se shoduje s pfedchozim grafem. Tedy

nepodilet se na vzdélavani vyjadiuje 30 % pracovniki.

Z odpovédi zameéstnanct lze zjisti, ze 28 respondentt by se podilelo na vzdélavani
Castkou do 6 000 K¢ za rok, coz by konkrétné mohlo znamenat celkovu c¢astku
do 108 000 K¢ za rok. A 13 pracovnikl by se podilelo maximalni ¢astkou do 1 500 K¢,
kdy se jednd o maximdlni celkovou castku do 234 000 K¢. Dale se jedna o castku
do 30 000 K¢ za rok na jednoho pracovnika, kde by se takto podileli 4 zamé&stnanci. Pokud
bychom uvedené ¢astky brali jako Gsporu, znamenaji mozny dosud nevyuzity finan¢ni
zdroj od samotnych ufednikl, formou spolupodileni se na vzdélavani. Napiiklad

navrhovany kurz aseritivity uveden v odpovédi grafu ¢. 7 znamenal lep$i profesni
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fungovanani pracovnikli, d4 se vyuZzit ochoty zaméstnanci podilet se na tomto
financovani a pomérnou ¢ast by kontaktni pracovisté doplatilo. U tohoto kurzu, z kterého
lze vyvodit velkou prospéSnost pro pracovni misto, by mohlo byt vyuzito 60 %
z finan¢nich zdroji ufadu prace. U jinych kurzli by se mohlo jednat o 40 % podil
na financovani, dle rozhodnuti vedoucicho oddéleni o prospé$nosti a dulezitosti

a ekonomickych moznostech samotného pracoviste.

Graf 13 Co Vas nejvice vede k dalSimu vzdélavani na Vasem pracovnim misté?
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Odpovéd’ rad/a se vzdélavam, u otdzky co nejvice vede pracovniky k vzdélavani,
uvedlo 16% pracovniki. Nejvice respondenti konkrétné 58 % se shodovalo v odpoveédi
poskytnuté informace. Udrzeni pracovniho mista uvedlo 22 % ufednikli. Zména
zamé&stnani byla uvedena jako diivod u 3 % pracovniki. Pouze jeden ¢lovek tvofici

2 %, uvedl jako odpovéd’ nebavi m& — musim

Dle zaméfeni otazky bylo objeveno, Ze se zaméstnanci vzdélavaji pfevazné radi
a poskytnuté informace zhodnotili za diivod, pro¢ se déle vzdélavat. Coz sveédci o jejich
motivaci k dalSimu vzdélavani a toto lze hodnotit jako pozitivni. Z odpovédi tii
pracovnikit ve form¢ nebavi mé — musim a zména zaméstnani, se da predpokladat
zvySeny zajem o mozny odchod z organizace. Bylo by Zadouci tyto pracovniky

identifikovat a nalézt diivod jejich nespokojenosti.
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Graf 14 Co byste zménili na VaSem profesnim vzdélavani?

Co byste zménili na Vasem profesnim vzdélavani?
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Zména vzdélavani pomoci prubéhu a formy dosavadniho vzdélavani
ziskala 5 % odpovédi z celkového poctu 97 reakci od 64 respondetli. Roz$ifeni nabidky
vybéru kurzl a Skoleni bylo kvitovano 29 % odpovédi. Povinné cizi jazyky ziskaly 8 %
odpovédi. U vétsi motivace od nadfizenych byl zaznamenan zna¢ny nartist u socialni
podpory tedy 5 respondentti a celkovy pocet odpovédi je 7 %. Nejvétsi pocet reakci
konkrétn€ 37 % zaznamenala odpovéd’ rychlejsi reakce na aktualni zmény a poZadavky.

Jsem zcela spokojen/a ziskalo13 % reakci. Jind odpovéd’ nebyla zanamenana.

Rychlejsi reakce na aktualni zmény, nejspise vychazi z neustalého vydavani novel
zakond, ve kterych se musi ufednici za co nejkrat$i dobu pomérné rychle orientovat.
Pficemz problematika miize byt mnohdy slozitd, mohlo by pomoci co nejrychlejsi
reagovani formou diskuze na vydavani pravnich predpist. UCast na diskuzi
by byla dobrovolna, jelikoz by ji nevedli akreditovani lektofi, ale samotni pracovnici.

Ugastnici by si rozdélili problematiku a formou samostudia by se naudili ¢ast, kterou
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by nasledné interpretovali mezi ostatni zaméstnance. Mezi zapory této metody by patfilo,
mozné nepochopeni nastudované latky. Na diskuzi by navazovala samotnd vzdélavaci
akce vzdélavaciho stiediska. Na rozsifeni nabidky kurzii by mélo reagovat vzdélavaci

sttedisko v Pisku nebo vedouci pracovnici, ktefi by dostali konkrétnéjsi informace

k pozadavkiim od zaméstnancti.

Graf 15 Citite motivaci ke vzdélavani od VaSeho nadrizeného?
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Na otazku zda pocituji pracovnici organizace motivaci od nadfizenych,
odpovédélo ano 36 % pracovnikil. SpiSe ano uvedlo 34 % tufednikt. Spise ne uvedlo

20 % zaméstnancu. Rezolutni ne odpoveédélo 9 % pracovnikii.

Z grafu je patrné, Ze 5 pracovnikll v socidlni podpofe neciti motivaci
od nadfizeného. Coz muize byt zplisobeno tim, ze vedouci v tomto oddéleni je ve své
funkci pomérné kratkou dobu, a tudiz nevénoval velkou pozornost pravé motivaci
podfizenych ke vzdélavani. Pfevdzna vétSina respondetl uvedla ano €1 spiSe ano, coz lze
hodnotit kladn&. Motivaci podfizenych by v tomto sméru neméla byt podceiiovana, jedna

se o vyznamny faktor pii vzdélavani.
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4.5.4 Shrnuti dotazniku

Mezi klady dotaznikového Setfeni patii, ze pracovnici maji tendenci setrvavat
na ufadu, jelikoz polovina je zde nad 10 let, coz svéd¢i o loajalité zaméstnanct k jejich
praci. Vysoky pocet ucCastniki ve vzdélani spravniho tadu, lze povazovat
za zadouci, jelikoz jsou pracovnici pouceni o postupech v oblasti vefejné spravy. Jako
nejvice piinosné vzdélavani pro profesni stranku zameéstnance, bylo pracovniky
zhodnoceno pribézné vzdélavani a spravni fad. Z vétSiny reakci tfednikl se da vyvodit,
ze jsou presvédceni o potiebe vzdelavani a skoleni pro jejich profesni zivot. Prevazna
vetsina respondentli citi motivaci ke vzdélavani od svych nadfizenych. Bylo zjisténo,

ze 70 % respondentil by se finan¢né podileno na svych vzdélavacich aktivitach.

Zapory vyplyvajici z dotazniku jsou napiiklad, ze vice nez polovina respondentt
odpovédéla, Ze se nezucastnila Zadného vstupniho testu ¢i jiného provetfeni znalosti nebo
dovednosti. Zavedeni téchto testli by mohlo vyrazné pomoci k zlepSeni orientace lektora
1 Gcastnikli a pro nasledné hodnoceni. Bylo by zddouci zakonceni vzdélavacich aktivit
minimaln¢ formou diskuze u vSech vzdé€lavacich oblasti, pro lepsi orientaci pracovnikti
v problematice a upevnéni znalosti. Na konci kazdé vzdé€lavaci akce by mohlo byt
zdiiraznéno, pro¢ se uskutecnila a jaky ma dopad. Oblast psychologie byla zhodnocena
jako nejvice problematicka ¢i nedostacujici, proto by se mélo blize specifikovat, jaka
konkrétni oblast se zdd byt pracovnikiim zanedbavédna a stanovit napravna opatieni.
Znalosti a dovednosti na PC jsou dle reakci druhou oblasti s nejvétsi zaporné hodnocenou
odezvou. Sest zaméstnancii v oddéleni hmotné nouze by si pialo kurz asertivity, na coz
by mohli vedouci patficné zareagovat a zminény kurz navrhnout jako vzdélavaci aktivitu.

Dalsi fakt je, Ze by si zamé&stnanci ptali vice rozsitit vybér kurzl a vzdélavacich akei.

Interpretace jinych zjiSténych vysledkii dotazniku jsou nasledujici, v oddéleni
zprostiedkovani se nachazi pfevazna ¢ast ufedniki se sttednim vzdélanim, coZ je nejspise
zaptiCinéno nejveétSim poctem zastoupeni sluzebné nejstarSich pracovnikii. Sami
respondenti by uvitali rozSifeni cizich jazykl, ale z grafu ¢. 7 vySlo, ze jazykové
vzdélavani nikdo nehodnoti jako pifinosné z profesniho hlediska. Na zaklad¢ toho lze
konstatovat, Ze maji pracovnici zajem se jazykove vzdelavat hlavné z osobnich divodu.
Ptevazna cast pracovnikil v socidlni podpofe neciti motivaci od nadiizeného, coz mize
byt zplisobeno tim, Ze jejich vedouci vykonava svoji funkci pomérné kratkou dobu,

a tudiz nevénoval velkou pozornost pravé motivaci k vzdélavani u svych podtizenych.
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5 Doporuceni

Pouze u malého mnozstvi vzdélavacich aktivit se pouziva forma provéfeni znalosti
a dovednosti pied vzdé€lavaci akci. Lze konstatovat, Zze pokud je jiz vzd€lavaci kurz
naplnén, je to zndmka zajisténi potieby dané problematiky, at’ uz se jedna o kteroukoliv
oblast. Pausalni zavedeni vstupnich testli u vSech vzdélavacich akeci by mohlo pomoci
ucastnikim. Hlavné pro zjisténi v jakych sekcich vzdé€lavani se jiz orientuji a kde maji
nedostatky. Vstupni testy by slouzily i pro lektora vzdélavaci akce jako piehled
se lektor nasledné¢ zaméfil na problémovou oblast skupiny nebo reagoval zménou
programu, ¢i zvolenim jinych metod vzdélavaci aktivity pro lepsi orientaci ucastniki.
Z téchto testil 1ze urcit prehled zlepSeni ucastnika a jeho postupu ve vzdélavani. Pokud
by se Uc€astnici skupiny citili nepfijemné pfi pouziti testli jako formy hodnoceni,

je mozné vstupni testy podat anonymné, pouze pro potieby lektora.

Zjisténi prani pracovnikd by se mohla provadét pravidelné v pfedem stanoveny cas
pro lepsi piipravu zaméstnanci a vétsi pehled o jejich pottebach. Pracovnik tudiz dostane
moznost dopfedu promyslet, v ¢em se chce sdm vzdélavat, kde vidi mezery a mozné
problematické oblasti ve vykonu své prace. Lze konstatovat, Ze pravidelné urceny den,
pomize k uceleni informaci ze strany podifizené¢ho. Pokud by se pozadavky probiraly
na pravidelnych poradach, zaméstnanci ziskaji moZznost vyjadiit se k hodnoceni
jednotlivych akci pfed svymi kolegy, ¢imz se zaru¢i aktudlni ndhled na uplynulé

vzdélavaci aktivity.

Rotace prace je v organizaci vyuZzivana primarné na zac¢atku pracovniho pomeéru pro
ziskéani prvotnich zkusenosti. Lze doporucit, pouzivat metodu opakované i pro zab¢hlejsi
pracovniky napftiklad proti prevenci syndromu vyhoteni a pokud se zamé&stnanci zd4 jeho
prace jednotvarna. Utednik by si vyzkousel jinou pracovni pozici, aby rozsifil nebo
osvezil nové postupy a moznosti nového pracovniho mista v ramci par tydnt. Rotace
prace by slouzila jako ozivujici prvek pro pracovnika, jako podpora firemni kultury a pro
navazovani pozitivnich vztahi v organizaci. Jelikoz by se rotace prace pouzivala
u zkuSenych pracovnikl, nezahrnovala by zna¢né ndklady na zaSkoleni o fungovani
organizace, jak je tomu nyni u nové¢ pfijatych pracovnika. Pii pouziti této metody
si ufednik vyzkousi jinou formu vykonu ¢innosti. Klady pouzivani metody pro sluzebné

star§Stho zaméstnance je mozné vidét 1 v dalSich zkuSenostech pracovnika, jeho
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prohloubeni piehledu fungovani organizace a eventualni zméné pracovni pozice v jiném

oddéleni a jeho osobnimu rozvoji.

Zavést znovu metodu vyuky se zapojenim videozaznamu by mohlo byt zadouci.
Jelikoz se jedna o vhodny prostfedek uceni pracovnika formou nazornych prtikladu.
Pokud se ufednik uvidi na videozdznamu s bezprostiednimi reakcemi, jisté¢ ho to upouta
a odhali jednani, kterych si nemusel byt védom. Dale se situace analyzuje a odvodi
se prislusna opatreni, video poskytuje zpétnou vazbu a hodnoceni posunu schopnosti
a dovednosti pracovnika smérem dopiedu. Zaznam z videa by se s dovolenim ucastnika

mohl nésledné pouzivat jako ucebni ptiklad.

Pro podporu moznosti domaciho uceni pro ptipadné zdjemce je zadouci zavést
propojeni e-learningu s neplacenym ulozistém na internetu i pfevedeni dat a materialt

do portalu VSUPO, odkud je mozné ptihlaSeni ufednikii z pohodli domova.

Jako nejvice nedostacujici oblast pracovnici zvolili psychologii a znalosti
a dovednosti s PC. Na zaklad¢ tohoto zjisténi lze navrhnout absolvovani nekterych
z kurzli zamétenych na mékké dovednosti a oblasti ICT. Pojem psychologie je rozsahly,
proto by se mélo blize specifikovat, jaka konkrétni ¢ast této oblasti je dle zaméstnancii
nejvice zanedbéavana. Jako vhodnou reakci 1ze vybrat kurz ze seznamu oblasti vzdélavani.
Pokud tyto kurzy nepokryvaji pozadavky zaméstnancli, mohlo by se navrhnout zvoleni

externiho dodavatele, ktery vytvoii vzdélavaci akci pfimo na miru v téchto oblastech.

Zapory IT systému, ktery zatim neni zcela kompletni, vyplyvaji z jeho pouzivani.
Zamgéstnanec nevidi své vzdélavaci aktivity, a proto by bylo ucelné jeho vylepSeni
ve formé zpfistupnéni nékterych dat pracovnikiim. Patfil by sem uceleny ptehled
o uplynulém vzdélavani, které zaméstnanec absolvoval a vzdelavaci akce, které se teprve
uskutecni. V systému by ucastnici hodnotili vzdélavaci akci, jeji piinosy, metody
a lektory. Jist¢ by bylo vhodné, aby se zde vyskytovali uebni materidly k vyuce

a pro piipadné z4jemce nadstavby kurzi.

Pfi rozhovoru se zaméstnanci v oddéleni Poradenstvi a dalSiho vzdé&lavani
a na zékladé rozhovoru s feditelem bylo zjisténo, Ze zaméstnanclim nevyhovuje dopravni
spojeni do vzdé&ladvaciho stfediska v Pisku. Pfestoze se situace Udajné zlepsila

a s ptihlédnutim k faktu, ze si zaméstnanci mohou pijcit sluzebni auto, mohou se najit
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1 dal$i moZnosti mist vzdélavani. Pokud vzdé€lavaci stiedisko v Pisku vyuzije vhodnych
prostor v kontaktnim pracovisti v Ceskych Budgjovicich, kde se daji vzdélavaci akce
uskutecnit, meli by pracovnici z okresu J. Hradec lepsi dopravni spojeni. Navic dlouho
dopiedu planovanych aktivit by se mohli Ggastnit i Gfednici z Ceskych Budgjovic, ¢im
se snizi ndklady na jednotlivce pfi vétsim poctu ucastniki. Lze navrhnout vyuziti i jinych
vhodnych prostor pro vzdélavani v Ceskych Budgjovicich s dataprojektory a poé&itaéi.
Dalsim feSenim je konani akci pfimo v kontaktnim pracovisti v J. Hradci, kam by se lektor
z Pisku dopravil a proskolil zaméstnance pfimo na pracovisti. Coz by znacné snizilo
uhradu nékladl na dopravu zaméstnanct. Pro vzdélavaci akce pro zhruba 40 ufednikd,

se na pracovisti nachazi vhodna mistnost s pouzitim pienosného dataprojektoru.

Podle zjisténi se bezprostfedné po absolvovéani vzdélavaci akce vyplni dotaznik
od ucastnikli pro zpétnou vazbu k probéhnutému Skoleni. Jedno z doporuceni je, aby
vedouci prisluSeného oddéleni provadéli jesté jedno dotaznikové Setfeni. V tomto
hodnoceni by se Uc€astnici vyjadrili k ptinosu jednotlivych kurzi, az po 3 nebo 5 mésicich
v zavislosti na délce a intenzit¢ Skoleni. Vedouci oddé€leni by dostavali ptfesngjsi
informace o pfinosu vzdélavaci aktivity v praxi, naptiklad zda si zaméstnanec osvojil
postup nebo zlepsil védomosti v dané problematice. Na zaklad¢ poznatkd ziskanych
s odstupem casu lze 1épe vidét Gcinnost vzdélavacich akci na jednotlivé zaméstnance.
Hodnoceni by mohlo probihat pfi velké vytiZzenosti vedoucich pracovnikii 1 formou

e-learingovych kurzi.

Dalsi moznost hodnoceni je od samotného lektora, ktery vede vzdélavani a pouziva
pfislusné vzdélavaci metody, coZ sice znané navysi jeho administrativni vytiZeni, ale
u dlouhodobéjsich kurzl je potieba sledovat efektivitu vzdélavani peclivéji. Jako jesté
jeden prostiedek klasifikace se jevi i zpétna vazba spokojenosti ob¢ant s poskytovanou
kvalitou sluzeb a podanych informaci. Takto poskytnuté udaje by slouzily jako podklad
pro mapovani moznych problémovych oblasti a pro pfipravu kurzi na obcany aktualné
vnimané nedostatky. Cimz by se mohl zrychlit cely proces identifikace potieby

vzdélavani uiednika.

Nasledujici doporuceni je spiSe pro zamysleni nad souasnym stavem financovani
vzdélavacich akci tfadu prace, jelikoZ nebyly obdrZeny odpovédi tykajici se konkrétnich
finan¢nich castek na vzdé€lavaci akce. Bylo by vhodné, zamyslet se nad hrazenim

vzdélavani ufednikll a jeho efektivnim vyuzitim. Lze konstatovat, Ze by se pted
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samotnym investovanim do vzdélavani aifednikit mélo ujasnit, jaké jsou potieby jejich
vzdélavani co nejptresnéji. Na zaklade toho navrhnout nejlepsi mozné fesSeni situace, coz
zaru¢i hospodarnéjsi vyuziti piidélenych zdroji. Pficemz spravné zvoleni metody
¢1 kombinace vice metod vzdé€lavani znaéné pomize praveé efektivnimu vzdélavani.
Podcenovat by se nemélo vytyCeni hlavnich priorit Skoleni, které pomohou pfii
vyhodnoceni vzdéladvaci aktivity. Zda se jednalo o efektivni vzd€lavani, by méli
klasifikovat vedouci oddéleni, kteii pfi poslani podiizeného na vzdé€lavaci akci Cekaji

nebo odhaduji mozné vystupy a zlepSeni trednikii.

Vzdélavani pracovnikil se odviji i od sebevzdélavani samotnych pracovniki, zavisi
na mife angazovanosti kazdého jednotlivce, zda se sebevzdélava, ¢i nikoliv.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 70 % ufednikdi by se finan¢né spolupodilelo
na vzdélavani, coz je mozné brat jako moznou tsporu. Pficemz 62 % pracovnikl vyjadtilo
souhlas na podilu, ktery konkrétn¢ na jednoho ufednika ¢ini ¢astku do 6 000 K¢ za rok.
Na zaklad¢ tohoto zjisténi, lze rozdélit pracovniky do skupin, pficemz ti, kteti se cht&ji
spolupodilet na vzdelavani, by dostali Sanci na pfispévek od zaméstnavatele pro kurz dle
svého zajmu. Pracovnik by si vybral kurz, ktery ho zajima a je vhodny i pro lepsi vykon
jeho prace. Zaméstnavatel by mohl pfijatelnou ¢ast kurzu doplatit, podle moznosti
finan¢nich zdrojl organizace. Pti kurzu probihajicim mimo pracovni dobu, by se vzbudil
zajem o vzdélavani a motivaci ve volném case pracovnikill. Pti schvaleni poZadovaného
kurzu a uznanim za vhodny i z profesni stranky zaméstnance, je mozné vyuzit podil tieba
60 % na finan¢ni strance tohoto kurzu. Na ptedpokladu prospeSnosti pro profesni vykon
zamé&stnance by se mél podilet vedouci zaméstnance. Doporuceni 60 % z finan¢nich
zdroji Ufadii je pouze orientacni, a mélo by =zdlraznovat zijem pracovisté

na spolufinancovani vzdélavani svych pracovnikd.

Z analyzy systému vzdélavani zaméstnanci vyplynulo, Ze na Kontaktnim pracovisti
Utadu prace Ceské republiky v Jindfichové Hradci probiha systematické vzdélavani, ale
stale existuji moznosti k zdokonalovani tohoto systému. NavrZzena doporuceni by méla

byt zdrojem inspirace k zlepSeni vzdélavani ve zminéné organizaci.
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6 Zavér

Zameéstnanec kontaktniho pracovist¢ musi zvladat podavat kvalitni sluzby,
ve form¢ empatie a komunikace s veiejnosti na zakladé odbornych zkusenosti a znalosti.
Pravé cyklus systematického pristup ke vzdélavani zajiStuje profesionalitu vSech
pracovnikil a pfispiva k prohlubovani jejich védomosti a dovednosti. Zadouci efekt

se dostavi 1 ve form¢ piipravenosti na problémy a lepsi odolnosti vii¢ci manipulaci

ze strany klientu.

V teoretické Casti bakalarské prace byl popsan systém podnikového vzdélavani.
Nésledoval systematicky ptistup ke vzdélavani a jeho hlavni ¢asti, kam patii identifikace
vzdélavacich potieb, planovani a realizace a néasledné hodnoceni. Doslo k vysvétleni
téchto zakladnich pojmu a rozsifeni zejména o vysvétleni metod vzdélavani a rozliSeni
efektivniho hodnoceni. Dilezitou soucasti prace byl také struény popis ¢eské legislativy

a prehled Gpravy vzdélavani ve verfejné sprave.

Hlavnim cilem prace byla analyza systému vzdélavani zaméstnancti ve vybrané
organizaci s navrhy piipadnych zmén na zlepSeni tohoto systému Na zaklad¢ odpovedi
feditele na pfipraveny seznam otazek, byly zjistény klady i1 zadpory vzdélavéani
na kontaktnim pracovisti. Nasledné byl analyzovan systém na kontaktnich pracovistich
v okrese Jindfichtiv Hradec, z pohledu zjistovani nedostatkll, ptinosti a spokojenosti
se vzdélavanim, motivaci, metodami, realizaci a miry ochoty na jeho financovani. Kdy
byly ufednikiim ptedloZeny otazky prostiednictvim dotaznikového Setfeni. Zvolenou
metodou byly odhaleny subjektivni pocity a zkuSenosti zaméstnancii s dosavadnim
vzdélavanim. Zvolenim kombinace dvou metod rozhovoru a dotaznikového Setfeni, 1ze
povazovat stanoven¢ cile bakalaiské prace za naplnény. Prace obsahuje fadu praktickych

poznatkil pro zamysleni se nad sou¢asnym systémem vzdélavani.

Nabizend doporuceni se daji povazovat za zdroj inspirace pro zvolenou organizaci
pii odstraniovani nedostatkli ve vzdélavani. Zavedeni vstupnich testi by mélo pomoci
pfi analyzovani problémovych oblasti pfed samotnym vzdélavdnim a pro naslednou
patfi¢nou reakci od lektorti vzdélavaci akce. Zavedeni vstupnich testll lze povazovat
za ucelné pro hodnoceni zlepSeni pracovnika a zjiSténi problémovych oblasti skupiny.
Odhaleni pfani zaméstnanci by se meéla provadét pravidelné v urCeny termin, pro

pribéznou piipravu vzdélavacich pozadavki zaméstnanci a vétsi piehled vedoucich.
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Rotace prace se d4 vyuzivat nejen pro novée prichozi zaméstnance, ale i pro zab¢&hlejsi
pracovniky. Tim by si ufednik osvezil nebo rozsitil obzory v jiné pracovni pozici
aupevinoval lepsi vztahy v organizaci. Znovuzavedeni metody videozaznamu je piijatelné
z hlediska vyuky formou piikladii a reakci i pro poskytnuti zpétné vazby. Propojeni
e-learningu s neplacenym tulozistém dat na internetu nebo ptevedeni dat a materialt
do portalu VSUPO pro domadci uceni pracovniki je jedno z dalSich doporuceni. Nejvice
nedostacujici oblast podle zaméstnanct byla psychologie, zjisténi jakych konkrétnich
okruhii se tyka, by mohlo vést k sestaveni patficného kurzu. Zptistupnéni ucelené¢ho
ptehledu dat v IT systému by mohlo byt Zadouci pro Gcastniky vzdélavacich akci. Lze
konstatovat, ze by pracovisté mohlo vice vyuzivat prostor pro vzdélavaci aktivity pfimo
v J. Hradci, jelikoz si Ufednici stéZovali na dopravni spojeni do Pisku a organizace
by usetfila na cestovém pro zaméstnance. Pro efektivni vzdélavani ufednikti by se mély
co nejpiesnéji specifikovat jejich potieby a vytycit priority vzdélavani. Nasledné zvolit
vhodnou kombinaci metod vzdélavani a spravné vyhodnotit vystupy aktivity. Klasifikace
od lektora vzdélavaci aktivity, alesponi u dlouhodobéjsich kurzii by mohla pomoci pii
sledovani efektivity vzdelavani. Dalsi doporuceni ohledné hodnoceni je, aby
se pracovnici vyjadfili k pfinosu vzdélavani po del$im casovém odstupu ne ihned
po absolvované akci. Naptiklad po 3 nebo 5 mésicich od uplynulého kurzu, podle délky
a intenzity Skoleni. Toto hodnoceni by slouzilo pro lepsi orientaci ucinnosti akce
na jednotlivé zamé&stnance. Jako dalsi prostfedek klasifikace lze vyuzit zpétnou vazbu
spokojenosti obcantl s poskytovanou kvalitou sluzeb ufednikt. Ziskané tidaje by slouzily
jako podklad pro mapovani moznych vnimanych nedostatkii pracovnikli pfimo obcany.
Dosud nevyuzity zdroj financovani vzdélavacich aktivit je od samotnych zaméstnancti
formou spolupodileni se na vzdélavacich aktivitach. Jak vyplynulo z dotaznikového

Setfeni 70 % zamé&stnanctl by se takto angaZovalo na svém profesnim vzdélavani.

Lze konstatovat, Ze na kontaktnim pracovisti v Jindfichové Hradci se uskuteciiuje
vzdélavani systematicky. Vzdélavani zaméstnancii probihd pfevazné vzdélavacim
sttediskem v Pisku, navzdory tomu nejsou zanedbany metody vzdélavani na pracovisti
formou porad, instruktazi a podobné. Coz napomaha vétSimu rozhledu, rozvoji a motivaci
pracovnikd, ktefi na zdkladé smysluplného vzdélavani podavaji lepsi pracovni vykony.
Utelné vzdélavani ufednik®l ma vyznam i pro ob&any, jelikoz se zlepSuji poskytované

sluzby.
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7 Summary

Education is a continuous process of employee development The main purpose
of educating employees is to gain a competitive advantage and to achieve the goals of the
organization more easily. It's an investment in the future, not just a load for organizations.
This topic is a very important one because the education of employees is a lifelong process

and it concerns us all.

The thesis contains two parts. The information needed for the theoretical part was
retrieved from professional literature with help Czech and foreign literature. The main
purpose of the this part was to described the concept of the employee educational system.
The first step is to identify the needs in the area in which employees are to be educated.
The second step includes the planning of the education itself and collection of data. The
next step is the initiation of the education program, which is the actual process
of education. And the last step is to evaluate the education schedule in all stages and
to evaluate success of the education program. The thesis also contains parts concerning
of education metods, the framework of Czech legislation and the regulation of education

in the public report.

The main objective of this thesis is to analyse the current system of education
of employees in a selected organization and give several suggestions on changes that can
be made. The chosen organization is Labour Office located in Jindfichiv Hradec and

parts of the educational program are described.

The analysis is based on a personal interview with director of this organisation and
on employee questionnaire results. The last part presents the results of an employee
survey. Based on the results, I created a charts. The thesis suggests possible changes and
improvements to the system of education and offers new solutions for an better system

of education.

Key words: employees, system of education, educational program, developmet, Labour

Office
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Ptiloha 1 Seznam pfipravenych otazek pro rozhovor s feditelem
1) Pozvéanku dostanou pied pfihlaSenim nebo po piihlaseni na vzdélavaci akci?
2) Jak Casto jsou realizovany pracovni porady?

3)Jaké udaje pro planovani vzdélavacich akei Ize z IT systému zjistit a jak dlouho systém

funguje?
Seznam pftipravenych otdzek na rozhovor:
Oblast — Systém podnikového vzdélavani

4) Mate dojem, Ze prostfednictvim stavajiciho systému vzdélavani dochézi k Vasemu

odbornému profesnimu ristu?

Oblast — Systematicky ptistup ke vzdélavani

5) Jevi se Vam dosavadni systém vzdélavani zaméstnancii jako systematicky?
Oblast — Identifikace vzdélavacich potieb

6) Jaké jsou podle Vas cile kontaktnich pracovist Ufadu prace Ceské republiky

v Jindfichové Hradci, Dacicich a Treboni?

7) Domnivate se, Ze je technicka podpora pro vzdélavani pracovnikli na zminénych

ufadech dostacujici?
8) Jak charakterizujete motivaci pracovnikii k vzdélavani?
Oblast — Sbér informaci pro vzdélavani

9) Provadi se rozhovory nebo se jinak monitoruje ndzor, ocekavani popiipad€ prani

zameéstnancu na vzdélavani?
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Oblast — Planovani

10) Pokud vznikne poptavka jak rychle je urad prace schopen reagovat a vytvofit

vzdélavaci kurz?
Oblast — Metody uceni

11) Jsou zde pouzivany metody vzd€lavani, jako je e-learning, vzdélavani mimo

pracovisté 1 na pracovisti?

12) Pouzivaji se jako metody vzdélavani video nebo film?
Oblast — Realizace

13) Jsou materidly a pomucky dostacujici pro vzdélavaci akce?
Oblast — Hodnoceni

14)Jak se provadi hodnoceni a efektivnost vzdélavaci akce?

15) Jsou finan¢ni bonusy za absolvované vzdélani, které je ze zdkona nepovinné?
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Ptiloha 2 Seznam oblasti vzdélavani pro rok 2018

E)

Ofad prace €R

DOPORUCENE OBLASTI VZDELAVANiI PRO STANOVENI
INDIVIDUALNICH CiLU PRO DALSi OSOBNi ROZVOJ STATNIHO
ZAMESTNANCE V RAMCI SLUZEBNIHO HODNOCENI (2018)

Davky pro osoby se zdravotnim postizenim prezenéni
GDPR (ochrana osobnich tdaji) prezen&ni
(Novy) ob&ansky zakonik a zaméstnanost prezenéni
(Novy) obc.‘iansky zakonik v praxi ve vztahu k NSD —bytové prazengni
problematiky
(Novy) ob&ansky zakonik v praxi ve vztahu k NSD — tvod do .
. prezencni
rodinného prava
Pfispévek na péci prezenéni
Spravni fad e-learning
Zadavani vefejnych zakazek prezenéni
Zaklady zakona o statni socialni podpore e-learning
Zakon o pomoci v hmotné nouzi prezencni
Zakon o zaméstnanosti prezenéni
Zakonik prace pro zaméstnanost prezenéni

113
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e

Urad prace CR
oblast ICT
Agendové aplikace (ZAM) e-learning/prezenéni
Agendové aplikace (NSD) e-learning/prezenéni
Agendové aplikace (EKIS) e-learning/prezen&ni
MS Excel e-learning/prezencni
MS Word e-learning/prezencni
Spisova sluzba ARSYS_. ; : . prezenéni
-+ 'mékké dovednosti
Jednani s klientem (i v pr;blémovych situacich) prezencni
Komunikaéni dovednosti pro praci s klientem UP prezenéni
hTéc\; vybranych relaxaénich technik prezenéni
Prezentaéni dovednosti prezenéni
Specifika a zasady komunikace s osobami se zdravotnim
postiZzenim (i specifické s postizenim: sluchovym, zrakovym, prezenéni
télesnym)
Specifika komunikace (prace) s Romy prezencni
Syndrom vyhofeni prezendéni
Zakladni socialné psychologicky vycvik pro NSD prezenéni
Zakladni socialné psychologicky vycvik pro zaméstnanost prezenéni
Zvladani stresu prezen&ni
2/3
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U

Urad prace CR

manazerské vzdélavani
Efektivni vedeni porad prezenéni
Hodnoceni zaméstnanci (hodnotici rozhovory) prezenéni
Korupce a boj proti ni e-learning
Prezentaéni dovednosti prezenéni
Zakladni manazerské dovednosti prezencni
‘ostatni
Finanéni gramotnost prezenéni
Kazuistické seminare pro oblast zaméstnanosti pre;enéni
Kazuistické seminaFe pro oblast NSD a prezenéni
Skoleni internich lektortl ve vefejné spravé e-learning
Uprava pisemnosti (dle CSN 016910) e-learning
313

Zdroj: interni dokumenty
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Piiloha 3 Dotaznik

Analyza systému vzd&lavani zamé&stancd - Kontatkni pracovisté UP CR v J. Hradci,
Dacicich a Treboni

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

1. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

O stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
(O wysi odborné vzdélani
(O vysokokolské - bakalaFsky studijni program

O vysokoskolské - magistersky studijni program

2.Jak dlouho jste zaméstnani na uradu prace?

O do 4 let

O od 4 do 10 let
(O o0d10do 15 let

O 15 let a vice

3. Ve kterém Useku pracujete?

O Zprostredkovani zaméstnani
O Hmotna nouze

O Statni socialni podpora
O Davky pro os. se zdrav. post.

O Soc. sluzby, piisp. na péci
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4. Jakého vzdélavani z uvedeného seznamu jste ze z(castnili?

Napovéda k otazce: Lze whrat vice odpovédi.

D vstupni Gvodni
vstupni nasledné
vzdélavani pribézné
jazykoveé vzdélavani
socialni

motivacni

BOZP

spravni fad

L OO o O o o el

Jina..

5. Absolvovali jste vstupni test Ci provereni znalosti, schopnosti a dovednosti pred Vami uvedenym
vzdélavanim?

O ano viude

O pouze u nékterych

O ne nikde

6. Jakou formou bylo zakonCeno Vase vzdélavani?
Napovéda k otazce: Lze whrat vice odpovédi.

|:| pisemny test

|:| Gstni zkouska

|:| pisemny test i dstni zkoudka

(] diskuze

|:| Zadné zakonceni
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7. Které vzdélavani hodnotite jako nejvice pfinosné pro Vase profesni vzdélavani?

Napovéda k otazce: Lze wbrat vice odpovédi.

D vstupni Uvodni
vstupni nasledné
vzdélavani pribézné
jazykové vzdélavani
socialni

motivatni

BOZP

spravni fad

NN NN EEE

Jin.. ‘ |

8. Kde se nejcastéji ucastnite Skoleni?

Napovéda k otazce: E-learningovy kuiz je systém zahrufici praci s daty v elektronické podobé (napr: pies intemet nebo intranet)

D na pracovisti

D mimo pracovisté

D E-learningoveé kurzy

9. Myslite si, ze Vami absolvované kurzy Ci $koleni byly potfebné pro spravné fungovani na Vasem
pracovnim misté?

O ano
O spise ano
O spide ne
O vilbec
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10. Jaka oblast, téma Ci problematika je nedostaCujici nebo v nabidce vzdélavani zcela chybi?

Napovéda k otazce: Lze wbrat vice odpovéd.

pracovni prava
psychologie
ekonomie

rozsifeni cizich jazyku
management

znalosti a dovednosti s PC

HEERNE N EENEN

Jina.. ‘ ‘

11. Byli byste ochotni se financné podilet na zvySovani své kvalifikace?

Napovéda k otazce: Pokud odpovite ne, piejdété na otdzku ci'slo 13,

O ano
O ne

12. Pripadné jakou mésicni astkou jste ochotni prispét?
(O do500kKe

(O od 500 do 1500 K¢

(O od 1500 do 2500 K¢

(O o0d 2500 K¢ a vyée

O nepodilet se = prejit na otazku Cislo 13

13. Co Vas nejvice vede k dalSimu vzdélavani na Vasem pracovnim misté?

O rad/a se vzdélavam
O poskytnuté informace
O udrzeni mista

O zména zaméstnani

O nebavi mé - musim

O Jins..|
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14. Co byste zménili na VaSem profesnim vzdélavani?

Napovéda k otazce: Lze wirat vice odpovéd,

O priibéh a formu dosavadniho vzdélavani

O rozsifeni nabidky vybéru kurzd a Skoleni

O povinné cizi jazyky

O vétsi mativaci od nadfizenych

O rychlejsf reakce na aktualni zmény a pofadavky

O jsem zcela spokojen/a

O Jina.

15. Citite motivaci ke vzdélavani od Vaseho nadrizeného?

O ano
O spiteano
O spitene
O ne

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku a pfeji pfijemné vzdélavani.
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