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1 UVOD

Organizace potiebuji zaméstnance s vysokou a vyhovujici Urovni znalosti,
dovednosti a schopnosti. Kroky sméfujici k uspokojovani této potieby jsou vedeny
strategicky, coZ znamena, Ze vychazeji z poznani konkrétnich pozadavkt a podporuji
dosahovani strategickych cilti organizaci. Organizace musi vzit také v Gvahu osobni

potieby rozvoje a ristu jedinct, které zaméstnavaji.

Vzdélavani je definovano jako proces zabezpecujici to, ze organizace potiebuje
vzdélané, kvalifikované a angazované zaméstnance. Tento proces usnadiuje
jednotliveim a tymim osvojit si pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti
prosttednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich programi a aktivit zajiStovanych

organizaci.

Organizace, ktera vzdélava své zaméstnance prostiednictvim zvySovani jejich
kvalifikace, lépe obstoji v konkurenénim prostfedi a muZze pruznéji reagovat na
pozadavky trhu. Zaméstnanci jsou vice motivovani, méné¢ opoustéji sva zameéstnani,
podavaji lepSi pracovni vykony, maji vice odbornych znalosti a jsou spokojenéjsi.
Vyhodou systematického vzdélavani je formovani pracovnich schopnosti podle
specifickych potifeb, soustavné organizaci dodava odborné piipravené pracovniky.
Primérné naklady na jednoho pracovnika byvaji nizsi nez pfi jiném zptsobu vzdélavani.
Pro pusobeni Vsoucasné moderni spole¢nosti, ve které dochazi neustdle k mnoha
zménam, je nezbytné mit schopnost rychle a spolehlivé reagovat na tyto zmény.
Soustavné celozivotni vzdélavani je aktualnim trendem, s jehoZ pomoci je snadnéjsi si
udrzet zaméstnani, ptipadné mit vétsi uplatnéni na trhu prace.

vvvvvv

zdroji. Mnoho firem si v dneSni dobé uvédomuje, Ze investovat do vzdélavacich
programi je nutnost. Organizace, ktera chce byt uspésna a chce udrzet krok s dobou,
pottebuje vzdélané zaméstnance, ktefi se budou aktivné podilet na rozvoji podniku. Na
jedné strané predstavuje vzdélavani zaméstnancl finan¢ni vydaj pro organizaci, ale na
druhé strang se tento vydaj mnohonasobné vrati. Vzdélany lidsky kapital je pro organizaci

nespornou vyhodou. Napomaha k jeji efektivité a tvorbé zisku.
Tato diplomova prace se zabyva systémem vzdélavani v organizaci Statni
zemedélsky intervencni fond (déle jen Fond). Prace je ¢lenéna na dvé ¢asti. V prvni ¢asti

se zaméfuje na literarni reserse, které souvisi se vzdélavanim v organizaci. V druhé casti



byl proveden a zhodnocen vlastni vyzkum na zakladé dotaznikového Setieni. Jako

respondenti pisobili soucasni zaméstnanci Fondu.



2 LITERARNI RESERSE
2.1 Lidsky kapital

Lidsky kapital je tvofen zaméstnanci, jejich vrozenymi i ziskanymi znalostmi,
schopnostmi, dovednostmi a postoji. Tento kapital ptfedstavuje vyznamny faktor
prosperity organizace. Z hlediska budouciho spéchu a rozvoje organizace je dilezita
kvalita pfedevsim téch aspektl lidského kapitalu, které jsou efektivné vyuzivany,
pomahaji podniku jit dopfedu. Je to vSak zdroj nestabilni a ke zvySeni jeho stability je
tieba vhodnym zptisobem navazat na kompetence a schopnosti organizace (Vodak &

Kucharc¢ikova, 2011).

V dnesni dobé jiz nikdo nepochybuje o tom, Ze lidsky kapital je nedilnou soucasti
moderniho pojeti ekonomie. Mezi zakladni faktory ovliviiujici tento kapitdl jedince patii

vzdélani (Mazouch & Fischer, 2011).

Lidsky kapital ptredstavuje dovednosti a kompetence zaméstnance. Spole¢nosti se
snazi hledat produktivni lidsky kapital a zvySovat lidsky kapitdl svych stavajicich
zaméstnanc. Vzdélavani a odbornd piiprava jsou investice, které piispivaji
K produktivité. Vzdélavani se stava dulezitou slozkou pracovni sily. S dusevnim
a lidskym kapitalem se zachazi jako s obnovitelnymi zdroji produktivity. Organizace se

snazi tyto zdroje kultivovat a doufat v ptidanou inovaci nebo kreativitu (Ross, 2015).

Organizace predstavuje meziprostor, kde se vytvaii podminky pro to, aby
kvalifikovani pracovnici, pfesné¢ji feceno jejich znalosti, zkusenosti, dovednosti a osobni
vlastnosti, se stali zakladnim bohatstvim podniku. Cilem podnikového vzdélavani je
zvyseni a prohlubovani kvalifikace zamé&stnanci a vedeni k vy$simu pracovnimu vykonu

jak jednotlivci, tak celé organizace (Krninska, 2002).

Dtlezit¢ je vénovat pozornost lidskym zdroji tzn. nejen pfijimat vhodné
zaméstnance a udrzovat si je v organizaci, ale také ziskavat je pro spole¢nou véc, vytvaret
ptiznivé podminky pro jejich praci, odborny rist i osobni uspokojeni, vhodné pracovni
uplatnéni a budovat podnik jako lidskou pracovni komunitu, tzn. spoleCenstvi
spolupracujicich jedinct, usilujicich o G¢inné a kultivované dosazeni podnikovych cili

(Blaha, Mateiciuc, & Kanakova, 2005).



Lidsky kapital generuje hmotné bohatstvi pro ekonomiku nebo soukromou firmu. Ve
vefejné organizaci je lidsky kapitél k dispozici jako zdroj pro zajisténi vetejného blaha

(Huff, n.d.).
2.2 Vzdélavani ve spolecnosti

Znalosti a dovednosti lidi v moderni spole¢nosti se neustale méni a ¢lovek, aby mohl
plnit funkci jako pracovni sila, byl zaméstnavatelny, musi své znalosti a dovednosti
neustale prohlubovat, rozsifovat a zdokonalovat se. Vzdélavani a formovani pracovnich
schopnosti se ve spole¢nosti stava celoZivotnim procesem. V tomto procesu zastava stéle
vétsi roli organizace a jeji vzdélavaci aktivity. Uspésnosti jakékoliv organizace je
predevsim flexibilita a pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vytvareji lideé, kteti
jsou flexibilni a jsou pfipraveni na zmény, ale zmény také akceptuji a podporuji je.
pracovnich schopnosti pracovnikii. Proto jiz nestaci tradi¢ni vzdélavani pracovnikl napf.
zéacvik, preskolovani ¢i doSkolovani, ale stale vice jde o rozvojové aktivity zaméfené na
formovani SirSich znalosti a dovednosti, nez jaké vyzaduje zastdvané pracovni misto,
a Vv neposledni fad¢ i1 formovani osobnosti pracovnikii, formovani jejich hodnotovych
orientaci, pfizpusobovani se kultufe organizace. Tyto rozvojové aktivity formuji
flexibilitu pracovniku a jejich pfipravenost na zmény (Koubek, 2015).

pracovnikii, pokud chtéji byt uspésné a konkurenceschopné:

= Casté&ji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie, takze dosavadni

znalosti a dovednosti pracovniki stale zastaravaji.

= (Castéji se méni technika a technologie v organizacich.

* Organiza¢ni zmény jsou Castéjsi a lidé si je museji naucit zvladat.

= Me¢ni se organizace prace, povaha prace i zpusoby fizeni napi. prohlubovani a
roz§ifovani prace, delegovani a posilovani pravomoci.

= Rozvoj informaénich technologii a jejich pouzivani v organizacich.

= Proménlivost lidskych potifeb, a tim i proménlivost trhu vyrobkil a sluzeb je
vyraznéj$i, coZ si vynucuje pruznou reakci organizaci a pruznost jejich

zaméstnancu.



= Stadle vyrazngj$i se stava orientace na kvalitu vyrobkii a sluzeb a na sluzbu

zékaznikovi.

= Meéni se také podnikatelské prostfedi a organizace se museji na tuto zménu

reagovat.

= Globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit nuti organizace
pohybovat se, podnikat a komunikovat v mezinarodnim prostiedi.

= Ddalezit¢ je také snizovani ndkladd lepSi vyuziti technickych zafizeni
a technologii.

= Kvalita pracovniho Zivota se projevuje ve zvySené potiebé lidi se neustale

vzdélavat.

=  Vzdélavani a rozvoj pracovnikli vytvaii dobrou povést organizace a usnadiiuje

ziskavani novych a stabilizaci stavajicich pracovnik.

Formovani pracovnich schopnosti Vv organizaci piekra¢uje hranice odborné
zpusobilosti a stale vice se zahrnuje i formovani osobnosti pracovnika. Tyto vlastnosti,
které hraji dulezitou roli v mezilidskych vztazich, ovliviiuji nejen pracovni chovani
a védomi napf. potteby, hodnoty, postoje, zajmy, ale odrazeji se samoziejme i ve vztazich
na pracovistich, kde vyrazn¢ ovliviiuji formovani tymi i individualni a kolektivni

pracovni vykon (Koubek, 2015).

Lidé se u¢i samostatné, ale také se u¢i od ostatnich lidi napt. svych nadiizenych nebo
spolupracovnikti — socialni uceni. Lidé se u¢i hlavné tim, Ze néco sami aktivné provadéji
— uceni pomoci zkuSenosti, nez Ze by jen na zakladé n¢jaké vykladu nebo pouceni néco
pasivné vstiebavali. Zptisob, jak se lidé uci, se 1isi a do zna¢né miry zavisi na jejich

motivaci (Armstrong & Taylor, 2015).

,,S problematikou vzdélavaini a rozvoje lidi souvisi model 70/20/10. Tento model
vysvétluje, ze lidé se vzdélavaji a rozvijeji ze 70% na zdkladé pracovnich zkuSenosti,
Z 20% na zdkladeé socialniho uceni — uceni se od nadrizenych a spolupracovnikii a z 10%
na zaklade vzdeélavacich kurzit nebo materialu. Uceni se veétSinou odehrdva na

pracovisti“ (Armstrong & Taylor, 2015, str. 343).

Jak se organizace a jeji zaméstnanci uci a jak se uplatni pfi individualni a kolektivni
vyuce na praci, kterd pomaha dosahnout osobnich, skupinovych a firemnich cili je jednim

z nejdualezitéjsich faktorti v budoucim tispéchu kazdé spolecnosti. Samostatné uceni hraje



dilezitou roli v dnesnim i budoucim podnikatelském prostfedi. Ve skute¢nosti zaujima
jesté dulezit¢js$i ulohu, nez tradicni vycvikové a vyvojové skupiny, které hraly
v uplynulych nékolika desetiletich hlavni roli v podnikovém prostiedi. Aby se tento novy
piistup podafil, budou se muset spole¢nosti zménit. Musi zménit své smysleni o skoleni
a uceni, o tom, jak manazefi a vedouci pracovnici komunikuji se zameéstnanci
o pozadavcich na uceni a praci s aplikacemi, jak urcovat potfeby uceni a jak identifikovat
a zpristupnovat vzdélavaci zdroje v celé spole¢nosti. VSechno za¢ind budovanim

pozitivniho u¢ebniho prosttedi (Tobin, 2000).
2.3 Rozvoj a vzdélavani lidskych zdrojt

Pro uspéch a trvale udrzitelny rozvoj organizace je dilezity lidsky faktor. Rizeni
lidskych zdroji a vyuziti potencidlu pracovnikl je zdkladem vytvareni konkurencni
vyhody. Potencial ¢lovéka spociva v jeho osobnosti, odbornosti, flexibilité a schopnosti
manaZerd tyto atributy vhodné vyuZit. Investice do vzdélavani, byt spojena s ur¢itymi
potizemi a nejistotou, je jednou z nejlepSich investic, jakou muze jakakoliv spole¢nost
ud¢lat. Prace manazera by méla usilovat o nejefektivnéj§i alokaci pracovnika
k pracovnim ukolim, jeho optimalni vyuziti, formovani pracovnich tymu a také rozvoj
jednotliveil. Vzdélavanim a rozvojem pracovnici zvysuji 1 svou zaméstnatelnost na trhu

prace, zvySuji svou hodnotu a kvalifikaci (Holatova, Dolezalova, & kol., 2014).

Vztah organiza¢niho rozvoje fizeni lidskych zdroji je zivy vztah mezi fizenim
lidskych zdroji a organiza¢nim rozvojem. K zlep$eni lidského faktoru v organizaci je
nezbytné pro zesileni vykonu a dosaZeni efektivity. Jakdkoliv zména v technologii nebo
zpusobu prace organizaéni produktivity by méla zaviset na zlepSeni vykonnosti lidského
zdroje. Rozvoj organizace je dosazen prostfednictvim kvalitativniho zvySeni vstupt
a jejich vyuziti. Lidsky kapitadl, ktery je zakomponovan do dovednosti, postoji
a ptizplsobivosti pracovni sily, je faktorem, ktery umoziuje rozsiteni Cinnosti organizace
a revizi provoznich metod, protoze jsou uzivateli technologii. Jakakoli zména metod
a stroju, ktera neni doprovazena zménou lidského kapitalu, nema pro organizaci zadnou
ekonomickou vyznamnost. Organizaéni rozvoj je zaméfen na sledovani cili. Rizeni
lidskych zdroji musi v kazdém ptipadé vychazet z organiza¢niho vyvoje, protoze aktivni

Cinitel pfi dosahovani cilt jsou lidé (Aranza, 2000).

KdyzZ organizace investuje do zlepSovani znalosti svych zaméstnancii je investice

vracena ve formé produktivnéjSich a efektivnéjSich zaméstnanci. Skoleni a vyvojové



programy mohou byt zaméfeny na individualni vykonost nebo vykonost tymu. Programy
vzdélavani by mély byt zaloZeny na potiebach vycviku a rozvoje fizeni, identifikovanych
analyzou vzdélavacich potieb tak, aby byly programy vzdélavani efektivni. Pokud vSak
organizace investuje do zdokonalovéni znalosti a dovednosti svych zaméstnanct, méla

by mit pro organizaci uzitek (York, 2010).

V soucasné spolecnosti je stale zesilujici tlak na to, aby rozvoj a vzdélavani
prokazateln¢ vedlo ke zvySeni vykonnosti. V moderni organizaci pouhé udrZeni Grovné
pracovniho vykonu a produktivity, zdaleka nestac¢i na ziskani konkurencni vyhody,
vyzaduje se neustale rozSifovani a prohlubovani kvalifikace pracovnikii. Odpovédnost
manazerd za vzdélavani a rozvoj pracovnikli vyznamné vzrostla. Manazeti zpravidla
dobte znaji potieby svych podtizenych a pozadavky jejich prace. Sitoveé orientovany
systém jim poskytuje informace, které potiebuji pro to, aby svym podiizenym pomohli
tyto potieby pokryt a zaroven slouzi jako nastroj na sledovani a fizeni rozvoje pracovnikti

(Walker, 2003).
2.4 Motivace k uceni

Maji-li lidé motivaci se uéit, pak se 1épe uéi. V ptipadé motivace jsou zvlasté dulezité
dvé teorie motivace — teorie ocekdavani a teorie cile. Podle teorie o¢ekavani je chovani
jedince pohanéno ocekavanim dosazeni néceho, co povazuje za zddouci. Kdyz lidé citi,
ze jim vysledky uceni néco pfinese, jejich motivace je vyssi. Podle teorie cile je motivace
vyssi, kdyz se lidé zamétuji na dosazeni konkrétnich cilii, kdyz jsou tyto cile akceptovany
a kdyz jsou dosazitelné a maji-li zpétnou vazbu tykajici se jejich vysledka. (Armstrong
& Taylor, 2015)

V rychle se ménicim svété zaméstnanci se neustale u¢i nové véci, coz znamena
rozvoj jejich dovednosti a vyhod. Musi byt také pfipraveni na rozsifeni svych pracovnich
prileZitosti a byt pfipraveni na nové prilezitosti. Vyznam ma take, jak organizace realizuji
vzdélavaci kurzy a povzbuzuji své zaméstnance k realizaci zkuSenosti, které mohou mit
mnoho podob. Vzhledem k tomu, Ze zaméstnanci ptebiraji kontrolu nad vlastnim u¢enim,
jejich uroven zavazku vuci organizaci stoupa. Dulezité je celozivotni u¢eni v rAmci uceni
organizace (Stredwick, 2005).

Jedinci se uci neustale a diky uceni ziskavaji urCité znalosti, dovednosti a pfedstavu

tykajici se podstaty véci. Lidé se budou ucit efektivnéji, kdyz si osvoji schopnost ucit se.

Cilem tohoto snazeni by mélo byt:



= planovat a organizovat si ucent,

= rozpoznavat, co jsme se naucili a co v dusledku toho délat Iépe nebo jinak,

= posuzovat kvalitu toho, co jsme se naucili,

= zlepSovat proces uceni s diirazem na to, jak se u¢ime, stejné¢ jako na to, co se

ucime,

» vyyuzivat to, co jsme se naudili, v jinych podminkach (Dvotakova, 2012).

Uceni v organizaci se zabyva tim, jak se lidé v organizaci uéi. Tyka se to metod, které
organizace uplatiuje, aby podporovala ufeni svych zaméstnancli. Samostatné fizené
vzdélavani se tykd podnécovani jednotliveti k tomu, aby pievzali odpovédnost za
uspokojovani svych vlastnich potieb vzdélavani s cilem zlepSovat sviij pracovni vykon

nebo rozvijet sviij potencial, ktery mize uplatnit ve své kariéte. (Armstrong, 2007).

Motivace zaméstnancii k ueni a zvySovani vlastniho potencialu je vyznamnym
prvkem vzdélavaciho procesu. Ochota zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti, ve

velké miie ovlivituje efektivitu vzdélavani. Tato motivace se pak projevi:

= Vv pozitivnim vztahu pracovnikl ke vzdélavani a jejich ochoté se ucit a rozvijet,

= Ve vysokém stupni flexibility zaméstnanct a jejich ochoté reagovat na zmény,

= ve schopnosti zaméstnancti strukturovat a vyuzivat ziskané veédomosti
a dovednosti podle oblasti a moznosti jejich praktického vyuziti,

= Vv pozitivni zmeéné postoji pracovnikii k organizaci, jejim zakazniklim a ostatnim
zajmovym skupinam.

V dnesni dobé, ktera se globalizuje a probihd mnoho dynamickych zmén se vzdélani

stava rozhodujici silou uspéSnych organizaci. Je dulezit¢é udrzovat védomosti

a dovednosti zaméstnanct na potiebné trovni (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011).

Pro organizaci je dalezité mit vhodny systém motivace zaméstnanct ke vzdélavani.
Pii vypracovani efektivniho motivaéniho programu v oblasti podnikového vzdélavani je

spravné zvoleni stimula¢nich faktord, které museji pfedevsim:

= vychazet ze strategie organizace,

= vychazet z cili organiza¢niho systému vzdélavani,

= respektovat potfeby moZnosti zaméstnancli organizace,
= zohlednovat specifika organizace a regionu,

= reagovat na celospolecenskou situaci v zemi.
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Jednou

z dulezitych kompetenci

spolupracovniky (Vodak & Kucharéikova, 2011).

manazerd je

schopnost motivovat své

Tabulka 1: Vztah motivace k uéeni a preferovanych zptisobti uc¢eni

Druh motivace k uéeni

Motivace kognitivni

Obsah

Dozvédét se néco nového.

Preferovany zpisob uceni

Zaméieni na nové a nové
informace, zamétfenost na
novinky.

Motivace adaptacni

Patfit, ptisluset do n¢jaké
skupiny a zvladat svou roli,
tj. ocekavani druhych.

Vyhovuje skupinové
organizované vzdelavani,
tymova spoluprace s piijetim
a potvrzovanim ucastnik.

Motivace uplatnit se

Doséahnout vykonu hodného
obdivu, respektu, odlisit se,
postoupit.

Zaméfeni na vse, co zvysuje
efektivitu, nejlépe nacvikové
kurzy. Vhodné mohou byt
soutéZe a soutézni hry.

Motivace sebepotvrzenim a
seberealizaci

Objeveni, upiesnéni toho,
jak se vidim a pfijmout se,
uskutecnit své moznosti.

Propojovani profesniho a
osobnostniho rozvoje.
Vzdélavani zaméfeno na
,,obohacovani se*.
Preferované jsou kurzy
,,Zazitkové* a sebepoznavaci.

Motivace existencialni

Vnimat pfesah, transcedenci.

Védét proé, mit nadosobni
motivaci.

Uceni v souvislostech,
potiebuje propojovat osobni
a firemni vizi. Pfi uceni je
tieba vychazet z postoji a
hodnot.

Zdroj: Vlastni zpracovani — Rozvoj a vzdélavani pracovnikt, (Hronik, 2007, str. 138)

2.5 Formovani pracovnich schopnosti pracovnika

V systému formovani pracovnich schopnosti pracovnika se obvykle rozlisuji tii

oblasti:

1. oblast vS§eobecného vzdeélavani — formuji se zde vS§eobecné znalosti a dovednosti,

které umoziuji ¢loveku zit ve spolec¢nosti. Tato oblast je orientovana pfevazné na

socialni rozvoj jedince a jeho osobnost (Bélohlavek, 2008)

2. oblast odborného vzdeélavani — zde se uskuteéiuje proces piipravy na povolani,

formovani specifickych znalosti a dovednosti 1 jejich aktualizace ¢i ptizplisobeni

se ménicim poZadavklim pracovniho mista. Patfi sem také doSkolovani neboli

prohlubovani kvalifikace, pfeSkolovani neboli rekvalifikace (Deiblova, 2005)

3. oblast rozvoje — je orientovana na ziskani §ir$i palety znalosti a dovednosti, nez

jaké jsou nutné k vykonavani soucasného zaméstnani. Kromé formovani ryze
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pracovnich schopnosti nalezi v této oblasti i formovani osobnosti jedince. Rozvoj
je orientovan vice na kariéru pracovnika nez na jim momentalné¢ vykonavanou
praci. Formuje pracovni potencial ¢lovéka nez jeho kvalifikaci, a vytvaiiz jedince
adaptabilni pracovni zdroj. Vyznamné formuje osobnost jedince tak, aby 1épe
ptispival k plnéni cild organizace a ke zlepSovani mezilidskych vztahi

v organizaci (Koubek, 2015).
2.6 Koncepce vzdélavani v organizaci

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl zaujima v personalnim managementu vyznamné
misto. Cilem je dosdhnout, aby na vSech trovnich v organizaci ptisobili odborné zdatni
a iniciativni pracovnici, ktefi jsou schopni zvladat ménici se naroky prace ¢i naroky
zménéného pracovniho zafazeni. Ptiprava zahrnuje vychovu, zvySovani kvalifikace,
rekvalifikaci, vycvik a dalsi vzdélavani pracovnikli. Vyznamnou oblasti je i1 pfiprava na
vykon manazerské funkce. Vychova pracovniki se prolind s ostatnimi c¢innosti
a prostupuje vSechny aktivity manazeru pii vedeni lidi v organizaci. Je orientovana na
rozvoj osobnosti pracovnika, na jeho formovani vztahu k vykonavané préaci, profesi
i K organizaci. Piiprava pracovnikil je zaméfena nejenom na nové zaméstnance, ale i na
dosavadni pracovniky. Organizovani této ¢innosti byva zpravidla poveéieno vzdélavaci
oddéleni personalniho utvaru, které tzce spolupracuje s jednotlivymi manazery, ktefi

maji pii pfipravé pracovniki své nezastupitelné misto (Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

Vzdélavani zajistuje, aby pracovnici organizace méli znalosti a dovednosti potiebné
k uspokojivemu vykonavani prace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuji se
jejich technické a technologické znalosti v souladu s modernim rozvojem a zvysuje se tak

jejich spokojenost a vazba na organizaci (Koubek, 2011).

Koncepce vzdélavani je v podstaté uréeni zékladniho smyslu vzdélavani, jeho pojeti

a postaveni ve spoleénosti v rAmci organizaéni struktury, stanoveni cili a funkei (Sikyf,

2012).

= Zékladem koncepce vzdélavani je detailni zpracovani popisi vSech pracovnich
¢innosti. Tyto popisy obsahuje tdaje o kazdém pracovnim mistu z hlediska
kompetenci, vztaht nadfizenosti a podtizenosti i konkrétni odpovédnosti.

= Kazda pracovni ¢innost m4 zpracovany kvalifikaéni poZadavky — napt. podle
platovych tiid.

= Ovéfeni zplsobilosti — testovani odborné zptsobilosti a hodnoceni pracovnikd.
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»  Vnitini pravidla — upravuji organizaci, koordinaci a financovani vzdélavani tak,
aby vse zapadlo do koncepce personalniho managementu.
= Patfi sem také soucinnost, spoluprace s dalSimi institucemi napt. dodani lektort,

analyza vzdé&lavacich potteb atd. (Foot & Hook, 2002).

Koncepce a systém vzdélavani nam umoznuje sestavit plan vzdélavani v organizaci

(Bartonkova, 2010).

Podnikové vzdélavani dopliuje znalosti pracovnikti v ptipadech, kdy nejsou
poskytnuty ve specializovanych institucich, kdy je vyhodné realizovat $koleni vlastnimi
silami. Podnik se takto sméfuje k uspokojeni soucasné 1 budouci potieby, tykajici se
kultivace pracovni sily. V nékterych organizacich se proces uéeni zahrnuje do celého
systému tzv. ucici se organizace. Hlavnim cilem je rozvinou schopnosti pracovnikl
a zlepsit jejich vykon a vztah k podniku, aby potiebny lidsky potencial mohl byt
uspokojovan hlavné z vnitinich zdroji. Napt. zabezpeceni toho, aby pracovnici, ktefi
budou pifevedeni na jiné pracovni misto, byli schopni vykovavat tuto préci rychle
a s nizkymi naklady, jindy se mtize zlepsit provozni flexibilita rozsifenim okruhu znalosti
a dovednosti vlastnich pracovnikli. U vysoce kvalitnich pracovnikli miizeme vzbudit
zajem, tim Ze se jim nabidne moZnost vzdélavani a rozvoj, ke zvySeni Girovné jejich

kvalifikace (Malach & kol., 2005).

Koncepce ucici se organizace je komplexni modelem rozvoje lidi v ramci organizaci
nejrazngjsiho typu, nékdy se uvadi posloupnost ucici se podnik — ucici se organizace —
ucici se spolecnost. V takové organizaci se pracovnici uci pribézné z kazdodennich
zkuSenosti. Je to proces, ktery umoznuje, aby uceni probihalo rychleji nez zmény
vynucené okolim, podnik se prostfednictvim uceni svych pracovnikil stava zpusobili
vytvaret, upravovat a aplikovat znalosti v rdmei vnitiniho 1 vnéjSiho prostiedi a podle

potieby ménit své chovani (Tureckiova, 2004).
Charakteristické rysy ucici se organizace jsou:

= strategie vzdélavani a podnikova strategie jsou uzce propojeny,

= organizace se védom¢ uci na zakladé¢ ptileZitosti a rizik podnikani,

= jednotlivci, skupiny a cela organizace se jenom neuci, ale také se uci jak se ucit,
= existuji dobfe definované procesy vytvateni, pfedavani a uzivani znalosti,

* informacni systémy a technika, technologie slouzi k podpofe uceni nez k jeho

kontrole,
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= tyto rizné systémy jsou dobie vyvazené a tizené jako celek (Trunecek, 2004).

Ucici se organizace se hlavné orientuji na vytvareni a pfedavani zkusenosti a znalosti,

které jsou rozhodujici pro jejich strategickou tspé$nost (Armstrong, 2007).

V téchto organizacich se snazi rozSifovat styl uceni tak, aby co nejvice vyhovoval
jednotlivému pracovnikovi. Vyuziva se pifi tom moderni technologie, vytvari se Sirsi
a rozmanit¢j$i prilezitosti k u¢eni. Lidé si neustdle rozvijeji své schopnosti vytvaret
vysledky, které si pteji a rozvijeji nové zpisoby mysleni a uc¢i se vidét vSechno v SirSich

souvislostech (Vodak & Kucharéikova, 2011).

Ucicimi organizacemi jsou vétSinou velké podniky. V malych a stfedné velkych
podnicich nejsou vhodné podminky pro ucici se organizaci, vyjimku tvoii vrcholovy
management.. V téchto podnicich vétSinou nevlastni dostatek financnich prostfedkil na

tento typ vzd&lavani (Vojtovié, 2011).

Organizaéni struktura musi mit u€eni ve svém jadru. Musi existovat vyvojovy proces
tak, aby kazdy ¢len organizace pochopil a pfijal sva prava a povinnosti. Je dulezité si
uvédomit, Ze uceni je dobré jak pro podnik, tak i pro jednotlivce. Neni snadné rozvijet
podnik k tomu, aby se stal vzd¢lavaci organizaci. U¢ici se organizace je organizace, ktera
ma schopnost vytvaret, ziskavat a prenaSet znalosti a modifikovat jejich chovani tak, aby
odrazely nové znalosti a poznatky. Learning Company je organizace, ktera usnadiiuje

uceni vech svych ¢lent a neustale se méni (Cook, Staniforth, & Stewart, 1997).
2.7 Systém vzdélavani v organizaci

Vzdélavani pracovnikli v organizaci se zaméiuje na formovani pracovnich
schopnosti véetné formovani charakteristik osobnosti a hodnot potiebnych pro vytvareni
zdravych mezilidskych vztahli na pracovisti a formovani tyma aj. u osob, které
v organizaci pracuji. Do systému vzdélavani pracovnikii organizace patii vzdéldvaci
aktivity jako napr. orientace, doskolovani, preskolovani iniciované organizaci a rozvoj
iniciovany organizaci. Do systému vzdélavani se angazuje nejen personalni utvar —
oddéleni vzdélavani pracovniki, ale také vSichni vedouci pracovnici, odbory nebo jina

sdruzeni pracovnikt (Koubek, 2015).
V rdmci podnikového vzdélavani se uskuteénuji dva tyty aktivit:
= tréninkové — vycviky a Skoleni,

= rozvojové — kurzy nebo programy.
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Za rozvoj pracovnikil v organizaci lze povazovat vzd€lavaci aktivity, které jsou
zaméfené na budouci potfeby — planovani, fizeni kariéry a které prispivaji k seberealizaci
pracovnikl. Soucasti podnikového vzdélavani je rozvoj pracovniki, ktery se obvykle tyka
jen vybranych skupin zaméstnanc napf. manazeri, specialisté s vySOKym rozvojovym
potencidlem, specificka skupina talentii — budouci manazeri a specialisté, klicovi
pracovnici — vysoce vykonni pracovnici, kteii jsou pro podnik strategicky vyznamni
(Tureckiové, 2004).

Systém vzdélavani v organizaci miizeme povazovat za jeden z nastroji zvySovani
vykonnosti organizace prostiednictvim rozvoje a uplatiovani lidského kapitalu

(Tureckiové, 2004).

Nezbytnym ptedpokladem pro vytvoreni efektivniho vzdélavaciho ¢i rozvojového

programu je dobte provedend analyza vzdélavacich potieb.
Postup analyzy:

= Integrovat identifikaci potieb do planovani.

= Pfedvidat problémy a nedostatky.

= Vyvinout techniky sledovani.

= Myslet v SirSich souvislostech a o¢ekavat i neocekavané problémy.
= Identifikovat rovné potfeby vzdélavani.

= Vytvofit si realizacni plan.
Kone¢nym vysledkem by mély byt odpovédi na dvé zakladni otazky:

1. Kdo by mél byt vzdélavan?

2. V cem by mel byt vzdelavan?

Znamena to, urcit jmenovité jednotlivee nebo skupiny zaméstnanct, kteti se ziiCastni

vzdelavaciho programu a zaroven urcit zaméteni obsahu (Dvotakova, 2007).
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Obrézek 1: Schéma komponentd systému podnikového vzdélavani a vazeb mezi nimi

Firemni sirategie a kultura
podporujici vzdélavani

i

JLidska" 2 strategie
a sirategie podnikového
vzdélavani

L

Vzdélavaci politika

L

Organizace vzdélavani

0 ¢

\dentifikace vzdélavacich vzdélavaci cyklus

potieb
o N

Plan vzdélavani I

2

Hodnoceni efektivity
(ucinnosti) vzdélavani

Realizace vzdélavacich
akel

Zdroj: Rizeni a rozvoj lidi ve firmach, (Tureckiova, 2004, str. 90)

2.8 Systematické vzdélavani zaméstnancu

Vzdé¢lavani v organizaci ma dva cile:

1. Rozvoj zpusobilosti v§eho druhu (competence i competency).

2. Zvyseni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti.
K témto cilim mliZeme rozpracovat dalsi cile podle jejich obsahového charakteru
napf-.:
= orienta¢ni a adaptacni,
* integracni,

= kvalifikacni,
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= gpecializacni,
= jnovaéni a zménova,

=  motivacni.
Vzdélavani se miize systematizovat také podle vlastniho obsahu napt.:

» funkcni vzdélavani — ma charakter odborné ptipravy a uceni do zasoby (navazuje
na popis prace a zabezpecuje, aby mohl pracovnik zdarn¢ vykonavat svou praci),

= doplikové funkcni vzdélavani — je rozSitujici (to, co je pro jednoho pracovnika
funkénim vzdélavanim, pro jin¢ho je doplikovym),

®  manazerské vzdelavani — nabyva vSech moznych podob vzdélavani (od MBA az
po dil¢i aktivity, jako je napf. tymové feSeni problémi, rozvoj manazerskych
zpusobilosti),

= jazykové vzdelavani,

» T Skoleni,

= ucelové vzdélavani — stress management, efektivni telefonovani apod. (uplatiuje
se vV podobé just-in-time, ¢asto ma podobu standardizovanych feseni),

= Skoleni ze zakona — tada vzdélavacich aktivit jsou dana, protoze vyplyvaji ze

zakona (ma nevybérovy charakter — je pro vSechny (Hronik, 2007).

NejefektivnéjSim vzdeélavanim pracovniki v organizaci je dobfe organizované
systematické vzd¢lavani, které probiha nepfetrzité, v ramci opakujiciho se cyklu
identifikace potieby vzdélavani pracovnikt, nasleduje faze planovani, realizace,
vyhodnocovani vysledkii a vyhodnocovani a¢innosti vzdélavaciho programu a pouzitych

metod (Koubek, 2015).
Ptednostmi systematického vzdélavani pracovniki jsou:

= Soustavné organizaci dodava nalezit¢ odborné pfipravené pracovniky.

=  Umoziuje pribézné formovani pracovnich schopnosti pracovnikli podle potieb
organizace.

= Soustavné zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost pracovnik.

= Pfispivé ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace vyraznéji nez jiné
zpusoby vzdélavani.

= Je jednim z nejefektivnéjSich zpisobti nalézani vnitinich zdroji pokryti dodate¢né
potieby pracovnikd.

=  Primérné ndklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji nizsi.
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= Lépe umoznuje predvidat dopady ztrat pracovni doby souvisejici se vzdélavanim
a umoziuje i lépe eliminovat dopad téchto ztrat pomoci organizacnich opatieni.

= Umoziuje neustdle zdokonalovani vzdé€lavacich procest tim, ze zkuSenosti
z ptedchoziho cyklu se berou v Uvahu v cyklu nasledujicim.

= Usnadiiuje hledani cest vedoucich ke zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivych
pracovnikda.

= Umoznuje realizovat moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu.

= ZlepSuje vztah pracovnikd v organizaci a zvySuje jejich motivaci.

= Zvysuje socialni jistoty pracovniki organizace.

= ZvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a usnadiluje ziskavani a stabilizaci
pracovnikd.

= Pfispiva k urychleni persondlniho a socidlniho rozvoje pracovniki, zvysuje jejich
Sanci na funk¢ni a platovy postup.

= Ptispiva ke zlepSovani pracovnich 1 mezilidskych vztahi.

= ZvySuje kvalitu a tim 1 trZni cenu individualniho pracovnika i jeho potencialni

Sance na trhu prace v organizaci i mimo ni (Srpova, Rehof, & kol., 2010).

Obrazek 2: Cyklus vzdélavani
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N
lk@ { Realizace vzdélavacihe E{_«j

procesu

Zdroj: (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011, str. 82)

2.9 ldentifikace potreb vzdélavani

Veskeré vzdélavaci aktivity museji vychazet z pozndni toho, co se mé udé€lat a proc¢

se to ma délat. Proto se musi nejprve identifikovat a analyzovat potfeby vzdélavani
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Vv organizaci, jak na trovni skupin, tak i jednotlivci, a poté uréit smér vzdélavacich aktivit
(Armstrong & Taylor, 2015).

Potfeba vzdélavani miize vzniknout i ze soustavného sledovani pracovniho vykonu
pracovniki, kvality vyrobka ¢i sluzeb, vyuzivani zdroji, vyuzivani pracovni doby,
stability pracovnikii na jednotlivych pracovistich i v celé organizaci. V praxi se analyzuje

ir§Si nebo uzsi Skala udaji, ziskanych jednak z bézného informac¢niho systému

organizace, jednak ze zvlastnich Setfeni. Obvykle se jednd o tyto udaje:

Udaje tykajici se celé organizace — udaje o struktufe organizace, jejim vyrobnim
programu ¢i programu ¢innosti, zdrojich (finan¢ni zdroje, lidské zdroje a jejich potieba)
apod. Dtlezité jsou také udaje o poctu, struktufe a pohybu pracovnikli, o vyuZzivani

kvalifikace a pracovni doby, o pracovni neschopnosti, 0 absenci.

Udaje tykajici se jednotlivich pracovnich mist a cinnosti — popisy pracovnich mist

a jejich specifikace, ale také informace o stylu vedeni, kultufe pracovnich vztah.

Udaje o jednotlivych pracovnicich — tyto udaje je mozné ziskat z personalni
evidence, ze zaznamii o hodnoceni pracovnika, zaznami o vzdé€lani, kvalifikaci,
absolvovani vzdélavacich programili, ze zdznamii o rozhovorech s pracovnikem c¢i

ruznych prauzkumd.

Na zéklad¢ takto ziskanych udaji se pak analyzuje potfeba vzdélavani pracovnika
organizace. Obvykle se pouziva jedna nebo vice analyz napt. analyza statisticky udaja
organizace, analyza dotaznikli, analyza informaci ziskanych od vedoucich pracovnik,
monitorovani vysledkti porad a diskusi, zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu
jednotlivych pracovnikili a analyzy pracovnich zdznamti vedenych vedoucimi pracovniky,
specialisty. Dilezitym podkladem pro identifikaci potteby vzdélavani byvaji materialy
pravidelného hodnoceni pracovnikit a hodnoceni jejich pracovniho vykonu (Koubek,

2015).
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Obrézek 3: Analyza potieb vzdélavani — oblasti a metody
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Zdroj: (Armstrong & Taylor, 2015, str. 354)

2.10 Planovani vzdélavani pracovniku

Jednim z nejdalezitéjSich krokt planovani vzdélavani pracovniki je dobie

vypracovany plan vzdélavani, ktery by mél odpoveédét na néasledujici otazky:

1. Jaké téma vzdélani je tieba zajistit?

2. Jaka bude cilova skupina tcastniki?

3. Jakymi metodami a technikami se ma vzdélavani realizovat?

4. Kteréd vzdélavaci instituce bude zvolena? (Interni, externi vzdélavatelé, organizace

sama.)

o

Kdy a v ramci jakého ¢asového obdobi se vzdélavani uskuteéni?

6. Kde se vzdélavani uskutecni?

7. Jakym zpusobem a kdy se bude realizovat pribézné a zavérecné hodnoceni
vzdélavaci akce a celého planu vzdélavani?

8. Jaké budou néklady na vzdélavani?

Planované vzdélavani musi byt promyslené kroky, které vedou k dosazeni vzdélani

nezbytného pro zlepSeni pracovniho vykonu (Bartonikova, 2010).
2.11Realizace vzdélavani pracovniku

Ve fazi realizace je nékolik nezbytnych faktort, které ovliviiuji podobu realizace
dané vzdelavaci akce. Jsou to predevsim tyto faktory: cile, program, motivace, metody,
ucastnici a lektofi. K témto prvkim se jeSt¢ musi pfidat organizacni a financni

zabezpeceni (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011).
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Pripravy vzdélavaci akce — musi byt piipraven projekt vzdélavaci akce, zajistén
lektor, ucebni materidly a pomtcky. Je potieba ptipravit také ucastniky a celou akci
organiza¢né zajistit.

Vlastni realizace akce — zahrnuje zahajeni, monitorovani déni a pribéhu a feSeni

nenadalych situaci.

Transferu —uz v ramci planovani vzdélavaci akce jsou navrzené aktivity, které budou
nasledovat po skonceni kurzu. Do faze transferu spadaji i prvni dny po kurzu, kdy je tfeba
zpracovat nejriznéjsi poznatky, které vznikaji béhem kurzu. Po skon€eni vzdélavaci akce
by méla vétsina absolvent byt motivovana k tomu, aby si znalosti a dovednosti, které

ziskali pti vzdélavaci akci ovérili a vyzkouseli také v praxi (Bartoiikova, 2010).
Metody vzdélavani pracovniki
Metody lze zatadit do dvou velkych skupin:

a) Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace — na
konkrétnim pracovnim misté (,,on the job*).

= [nstruktaz pri vykonu prace — je nejCastéji pouzivanou metodou, jednorazovy
zacvik nového, popf. méné zkusSeného pracovnika zauci, ptredvede pracovni
postup zkuSeny pracovnik a vzdélavany pracovnik Si pozorovanim
a napodobovanim tento pracovni postup 0svoji.

=  Koucovani - predstavuje dlouhodob¢€jsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani
piipominek i1 periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany nadfizené¢ho. Jde
o soustavné podnécovani a smérovani vzdélavaného k zadoucimu vykonu prace
a k vlastni iniciativé, pfi¢emz se bere v Uvahu jeho individualita.

= Counselling — vzajemné konzultovani a ovliviiovani, které pickonava
jednosmérnost vztahu mezi vzdéldvanym a vzdélavatelem, podiizenym
a nadfizenym. Oba se navzajem uci.

= Mentoring — je proces zalozeny na vyuzivani specialné vybranych a vyskolenych
jedinct (mentort), ktefi pomahaji ptidélenym pracovnikiim pfi jejich vzdélavani
a rozvoji tim, Ze jim poskytuji odborné vedeni, praktické rady a podporu.

= Asistovani — vzdélavany pracovnik je ptidélen jako pomocnik ke zkusenému
pracovnikovi, pomaha mu pii plnéni jeho kol a zaroven se u¢i od n&j pracovnim

postuptim.

21



= Povereni ukolem — vzdélavany pracovnik je svym vzdélavatelem povéien splnit
urcity kol. Ma vytvoteny vSechny potiebné podminky a je vybaven ptislusnymi
pravomocemi. Jeho préce je sledovéna.

= Rotace prace — metoda, kdy vzd€lavany pracovnik postupné vzdy na urcité obdobi
je povétovan pracovnimi tikoly v riznych ¢astech organizace.

= Pracovni porady — se také povazuji za vhodnou metodu formovani pracovnich
schopnosti pracovniki. Béhem nich se Gcastnici porady seznamuji s problémy

a fakty, které se tykaji nejen vlastniho pracovisté, ale 1 celé organizace.

Kromé posledni metody jde vétSinou o individudlni metody vzdélavani, kterd
vyzaduji individudlni pfistup a partnersky vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem

(Srpova, Rehot, & kol., 2010).

b) Metody pouZivané ke vzdélavani mimo pracovisté v organizaci nebo mimo ni
(,,off the job*). Tyto metody se Casto realizuji v reZimu podobném rezimu
Skolnimu napf. kurzy na skolach nebo ve vzdélavacich institucich, ve vyukovych
dilnéach, trenazérovych nebo pocitacovych u¢ebnach, na vyvojovych pracovistich,
Vv zafizenich piedvadéjicich novou techniku apod.

=  Prednaska — obvykle zaméfena na zprostiedkovani faktickych informaci
¢i teoretickych znalosti.

»  Predndska spojena s diskusi — zprostiedkovava spise znalosti, ale zapojuje
vice ucastniky.

= Demonstrovani — praktické, nazorné vyuCovani — zprostiedkovava
znalosti a dovednosti nazornym zplisobem za pouziti audiovizudlni
techniky. Vnasi do vzdélavani diraz na praktické vyuzivani znalosti a vice
se orientuje na dovednosti.

»  Pripadové studie — pouzivaji se pii vzdélavani manazerti a tvircich
pracovnikii. Jsou to skute¢nd nebo smySlend vyliceni néjakého
organiza¢niho problému. Jednotlivi Gi€astnici vzdélavani je studuji a snazi
se diagnostikovat situaci a navrhnout feseni.

= Workshop — je podobna varianta jako pfipadova studie, ale problémy se
V tomto piipadé fesi tymove a z komplexnéjsiho hlediska.

= Brainstorming — skupina ucastnikii vzdélavani je vyzvana, aby kazdy
Z nich navrhl zpisob feSeni zadané¢ho problému. Po predlozeni navrhi je

uspofadana diskuse o navrhovanych feSenich a hleda se optimalni navrh.
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Simulace — metoda, ktera je jesté vice zamétena na praxi a aktivni ptistup
vzdélavanych. Ugastnici dostanou dosti podrobny scénaf a jsou pozadani,
aby b&hem urcité doby ucinili fadu rozhodnuti. V pribéhu vzdélavani se
zpravidla pfechazi od jednodussich problému ke slozitéjSim.

Hra roli — manazérské hry — metoda urena na rozvoj praktickych
schopnosti ucastnikli, od kterych se vyzaduje =znacnd aktivita
a samostatnost. Je zaméfena na osvojeni si ur€ité socidlni role a Zadoucich
socidlnich vlastnosti spise u vedoucich pracovniki.

Assessment centre — diagnosticko-vycvikovy program - moderni metoda
vzdélavani manazert. Ugastnik plni riizné tikoly a fesi problémy, tvofici
kazdodenni napln prace manaZera.

Outdoor training/learning — uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami — tato
metoda se pouZziva ve vzdélavani manazerd. Skute¢né jde o hry ¢i akce
spojené se sportovnimi vykony. Manazefi se pfi nich u¢i manazerskym
dovednostem.

Vzdélavani pomoci pocitaci — e-learning — predstavuje vyuzivani
informacnich a komunika¢nich technologii za ucelem podporovani
jednotlivych zaméstnanci pii jejich vzdélavani, a to z hlediska
zprostiedkovani studijnich materiali (schémata, grafy, testy, cviCeni

apod.) a odborného vedeni.

Tyto metody jsou pouzivané k hromadnému vzdélavani skupin Gc¢astnikt. Orientuji

se na rozvoj znalosti, dovednosti a socialnich vlastnosti (Srpova, Rehot, & kol., 2010).

Blended learning — ptedstavuje kombinovani riznych metod vzdélavani s cilem

zlepsovat celkové efektivnosti procesu vzdélavani tim, ze se pii realizaci vzdélavani

budou jednotlivé metody navzajem dopliiovat a podporovat (Armstrong & Taylor, 2015).

2.12 Vzdeélavani statnich zaméstnancu

Statni zaméstnanec je povinen a opravnén si své vzdélavani prohlubovat, tzn.

dilezité je vstupni i pritbézné vzdelavani statniho zaméstnance, vzdélavani predstavenych

a jazykové vzdélavani. Prohlubovani vzdélani je zaméteno na dalsi odborny riist statniho

zaméstnance v jim vykondvaném oboru sluzby vcetné zdokonalovani nebo ziskavani

jazykovych znalosti. Za prohlubovani vzdélani piislusi statnimu zaméstnanci plat

a rozsah prohlubovani vzdélani uréuje sluzebni orgdn (MVCR, n.d.).
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Zé&konem je také upraveno poskytovani sluzebniho volna k individualnim studijnim
ucelim. Sluzebni volno je mozno statnimu zaméstnanci natidit sluzebnim organem

Vv rozsahu 6 dnti vykonu sluzby v kalendainim roce, za které mu piislusi plat (MVCR,

n.d.).

Statni zaméstnanec ma také moznost si své vzdélani zvysit, ptip. rozsitit. Nejcastéji
je vzdélani zvySovano studiem na vyssi odborné skole, vysoké Skole nebo vyslanim na
studijni pobyt. Pfi zvySovani vzdélani statnimu zaméstnanci ptislusi sluzebni volno

V nezbytné nutném rozsahu s nahradou platu ve vys$i praimérného vydélku (MVCR, n.d.)

Pokud statnimu zaméstnanci bylo povoleno zvySeni vzdélani na naklady sluzebniho
ufadu, je povinen po stanovenou dobu po ukonceni studia nebo skonceni studijniho
pobytu setrvat ve sluzebnim poméru, pokud tuto povinnost nesplni, je povinen
sluzebnimu ufadu tyto ndklady uhradit. Sluzebni Gfad je opravnén kontrolovat prub¢h
a vysledky zvySovani vzdélani. Pokud zjisti, ze se zaméstnance stal dlouhodobé
nezpusobilym k vykonu sluzby, pro kterou si zvySuje vzdélani nebo neplni bez vazného

divodu studijni povinnosti, miize mu zastavit poskytovani tlev ve sluzbé (MVCR, n.d.).
2.13Vyhodnoceni vysledku vzdélavani

., Vyhodnocovani je nedilnou soucasti vzdeélavacich aktivit. V podstaté jde o
porovnavani stanovenych cilii s dosazenymi vysledky, pricemz smyslem je urcit, do jaké

miry vzdéldavaci aktivita splnila svij ucel* (Armstrong & Taylor, 2015, str. 367).
Vyhodnocovani vzdélavani ma 4 urovngé.

Uroven 1. Reakce —na této irovni se sleduje, jak u€astnici reaguji na toto vzdélavani.

Zkouma se spokojenost bezprostfedniho zdkaznika. Kroky pro hodnoceni jsou:

= urcit, co chceme zjistit;

= vytvofit formulaf, ktery bude kvantifikovat reakce;

= podnécovat ucastniky, aby napsali své pfipominky nebo ndvrhy;

= zajistit si, abychom ziskali odpovéd’ od vSech ti¢astniki;

= zajistit si, abychom ziskali poctivé a uptimné odpovédi;

= vytvofit pfijatelné standardy;

= posuzovat reakce Ucastnikll podle téchto standardi a podnikat vhodné kroky;

= informovat o reakcich uc¢astnika.
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Uroveit 2. Hodnoceni poznatkii — zde se ziskavaji informace o tom, do jaké miry byly
splnény cile vzdélavani. Je dulezité zjistit, kolik znalosti si ucastnici osvojili, jaké
dovednosti si osvojili nebo zlepsili a do jaké miry se zménily jejich postoje. Pokud to jde,
mély by byt pouzity testy organizované pied uskute¢nénim programu a po ném napf. testy

papir tuzka, Gstni zkouska nebo ukazka prace.

Uroveri 3. Hodnoceni chovdni — na této trovni se hodnoti, do jaké miry se zménilo
chovani tcastnikti na pracovisti po absolvovani Skoliciho programu. Nakolik absolventi
vzdélavani uplatiuji ziskané znalosti, dovednosti a postoje pi1 vykonu prace. Hodnoceni
by mélo probehnout pred vzdélavanim 1 po ném a mélo by posoudit, do jaké miry bylo

dosazeno cili vzdélavani tykajicich se zmén chovani a aplikace znalosti a dovednosti.

Urover 4. Hodnoceni vysledkii — jde o posledni troveit hodnoceni, kterd nam
poskytuje zakladnu pro posouzeni prospéSnosti vzdélavani z hlediska jeho nakladu.
Cilem je urcit pfidanou hodnotu programli vzdélavani a rozvoje a zjistit jak vyznamné
pfispély k zvySeni vykonu organizace oproti piedchozi trovni. Hodnoceni musi byt
podlozeno na zaklad¢ zkoumani pted vzdélavanim a po ném a musi ur€it miru, v jaké
byly dosazeny zakladni cile vzdélavani v oblastech tzv. ptirastek prodej, zvySeni
produktivity, snizeni poctu trazti nebo zvyseni spokojenosti zakaznikd, ale 1 spokojenosti

zamé&stnanct (Armstrong, 2007).

K nejvyuzivanéjsim metodam a technikam sbéru dat patii. dotazniky, rozhovory,
pozorovani prubéhu vzdélavaci akce, testy, osobni zaznamy o ucastnicich, portfolio praci
ucastnika (potizenych v pribéhu vzdélavaci akce 1 v jejim zavéru), expertni hodnoceni
(supervize), statistické zaznamy vykond, zpétna vazba skupiny (tréninkové, pracovni),

a sebehodnoceni (Tureckiova, 2004).

Pti vyhodnocovani dopadu specificky zaméten¢ho vzdélavani by se méla pouzivat
i jina métitka. Jestlize je cilem vzdélavani lepsi povédomi o klientech nebo lepsi piistup
ke klientim, potom by mél byt méfen dopad vzdélavani na utratu klientl, spokojenost
klientd nebo pocet klientli. Organizace musi prokazovat finan¢ni piinosy, zvlasté
v oblastech vzdélavani a rozvoje, proto se zvysil zajem o ukazatel navratnosti investic.
Pomérné je snadné zaznamenavat v penézich ndklady na vzdélavani, mnohem obtiznéjsi

je vyjadiovat v penézich piinosy ze vzdélavani (Armstrong & Taylor, 2015).
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VyuZziti vyhodnocovani vzdélavani

Zékladem vyhodnocovani vzdélavani na jakékoliv arovni jsou peélivé vymezeny
potfeby vzdé€lavani, pfesn¢ stanoveny cile vzdélavani. Zpétna vazba vyplyvajici
z vyhodnocovani vzdélavani, na které opravdu zalezi, je zpétna vazba na tirovni vysledk,
to znamena, jestli vzdélavani pfineslo zlep$eni vysledkt organizace. Podobné je mozné
vyhodnocovat pfinos vzdélavani na urovni poznatkd, jestlize byla provedena analyza
pozadovanych znalosti, dovednosti, postoji a jejich dopadu na chovani, je mozné
predpokladat, Ze osvojeni si pozadovanych znalosti, dovednosti a postojii pfinese

pozadovanou zménu chovani (Armstrong & Taylor, 2015).

Vyznam lidského kapitalu pro dlouhodoby uspéch organizace je nesporny. K jeho
vyuziti a rozvoji je vSak nutnd orientace na dlouhodobé cile a také uméni vyuzit
odpovidajici viidcovské schopnosti manazerti. Investovani do rozvoje svych zaméstnanct
se ukazuje, ze je to krok spravnym smérem, protoze organizace se stavaji ekonomicky

uspeésné (Vodak & Kucharcikova, 2011).
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3 CiL PRACE A METODIKA

Cilem diplomové prace jsou navrhy zmén na zlepSeni systému vzdélavani
pracovnikll ve vybrané organizaci vychazejici z identifikace potfeb vzdélavani, analyz,
posouzeni a zhodnoceni tizeni této oblasti. Vybranou organizaci pro tuto diplomovou

praci je Statni zemédelsky intervenéni fond (dale jen Fond).

Zakladem diplomové prace bylo nastudovani ¢eské a zahrani¢ni odborné literatury,
ktera se tykala problematiky systematického vzdélavani zaméstnanct. Byly také vyuzity
sekundarni zdroje, které jsou uvedeny na internetovych strankach. Na zakladé takto

ziskanych informaci byla vypracovana literarni reSerse.

V praktické c¢asti je strucné charakterizovana organizace Statni zemédé€lsky
intervenéni fond, ve které byl vyzkum provadén. Analyza systému vzdélavani byla
zaméfena na samotny proces vzdélavani v organizaci, identifikaci potieb, planovani,

realizaci, vyhodnocovani a byla doplnéna dotaznikovym Setifenim.

Cilem dotaznikového Setfeni systému vzdélavani ve Fondu bylo ziskani
podkladovych informaci o fungovani tohoto systému z pohledu jednotlivych
zaméstnanct. Toto Setieni ukdzalo zékladni pohled na soucasné moznosti vzdélavani,
které jsou Vv pfedmétné organizaci zaméstnancim nabizeny, tzn. jejich spokojenost,
nabidka dal$iho vzdélavani, hodnoceni vzdélavacich akci, zpétnd vazba od nadiizenych
a jiné. Vzhledem k tomu, Ze Fond je rozsahly, bylo dotaznikové Setieni rozdano pouze
v &asti Fondu regionalnim odboru Ceské Budgjovice. Dotaznik se sklada z 18 otazek
tykajicich se spokojenosti vzdélavani zaméstnanct. Byl vytvofen tak, aby obsahoval
jasné otazky, s moznosti vybéru vzdy jedné z ptedlozenych uzavienych odpovédi

a zavérem jedna otazka oteviena, ktera umoznovala slovni odpovéd’ respondenta.

Ziskana data z dotaznikového Setfeni byla posouzena a nasledné vyhodnocena na
zakladé poznatku z teoretické ¢asti diplomové prace. Pro piehledné grafické vyobrazeni
vyslednych informaci z dotaznikl, bylo u vétSiny otazek zvoleno zpracovani v podobé

tabulek ¢i grafi.

Na zakladé¢ provedenych analyz a zhodnoceni soufasného systému vzdélavani
Vv organizaci, byly navrzeny zmény, které by mohly vést k zlepSeni vzdélavani v této

organizaci.
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4 ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI

4.1 Charakteristika organizace

Statni zemédélsky intervenéni fond (dale jen Fond) je pravnickou osobou se sidlem
Vv Praze a nalezi do piisobnosti Ministerstva zemé&d¢lstvi. Jeho ¢innost se fidi zdkonem o
Statnim zemédélském intervenénim fondu ¢. 256/2000 Sb., ve znéni zakona ¢. 128/2003
Sb., ve znéni zédkona ¢. 85/2004 Sb. a provadécimi pravnimi predpisy ve formé nafizeni
vlady. Cinnost a hospodateni kontroluje dozoréi rada, ktera prezkoumava Gidetni zavérku
Fondu, vyjadiuje se k navrhu rozpoctu a vyro¢ni zpravé. Funkéni obdobi ¢lenti dozorci

rady je Ctyfleté (SZIF, n.d.).

Fond je akreditovanou platebni agenturou, ktera zprosttedkovava finan¢ni podpory
Z Evropské unie a narodnich zdroji. V ramci Spole¢né zeméde€lské politiky jsou dotace
z EU poskytovany z Evropského zemédélského zaru¢niho fondu, Evropského
zemédeéského fondu pro rozvoj venkova a Vv rdmci Spoleéné rybaiské politiky

z Evropského namotniho a rybaiského fondu. V EU se uplatiiuji tii zasady:

= spolecny trh pro zemédéslké produkty pti spole¢nych cenach,
= zvyhodnéni produkce ze zemi Unie na tikor vnéjsi konkurence,
» finan¢ni solidarita — financovani ze spole¢ného fondu, do né¢hoz vSichni piispivaji

(SZIF, n.d.).

Zakladnim pilifem poskytovanych finanénich podpor jsou pi¥imé platby, které jsou
vyplacené zjednoduSenym systém, tj. na hektar obhospodarované plochy. Také Program
rozvoje venkova, ktery byl spustén v roce 2007 predstavuje pro zemédé€lstvi velké
moznosti. Stejné¢ nezanedbatelnou finanéni pomoci jsou pak rovnéz trzni opatieni
Spole¢né organizace trhu, které fesi vykyvy poptavky a nabidky na trhu a pomahaji
zajistit zeméd¢lskym podnikateliim lepsi stabilitu v podnikani. Dotaéni servis zajistuje
Fond pro bezméla 33 000 zemé&dglskych podnikateld v ramci celé Ceské republiky, z toho
malych farmait do 50 ha vymeéry tvoii 63%, stfedni farmy od 50 — 500 ha tvoii 31%
a velké farmy nad 500 ha tvoii 6%.

Fond administruje a kontroluje nasledujici platby:

= Pfimé platby

= Program rozvoje venkova
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= Spolecna organizace trhu rostlinné komodity, Zivo¢isné komodity, vyvozni
a dovozni licence

= Zaruky OP Rybafstvi

= Narodni dotace

» Znacky kvalitnich potravin KLASA a Regionalni potravina

V ramci Spole¢né organizace trhu Fond zajistuje intervencni a subvencni nakupy,
spravuje vyvozni a dovozni licence nékterych zemédé€lskych komodit a administruje
nékteré podpurné programy jako napi. Ovoce do $kol, Mléko — bilé plus pro Vas aj.
Rozhoduje o poskytnuti dotace, kontroluje plnéni podminek, které jsou nutné pro

poskytnuti dotace a v piipad€ neplnéni téchto podminek stanovi sankce.
Historie

V roce 1993, kdy doslo k rozdéleni Ceskoslovenska na dna samostatné staty, vznikl
Statni fond trzni regulace v zeméd¢lstvi. Poté v roce 2000 vstoupil v platnost zakon ¢.
256/2000 sb., ktery rozsifovat puasobnost Statniho fondu trzni regulace a zménil se jeho
nazev na Statni zeméd¢€lsky interven¢ni fond. Jesté t€hoz roku 2000 vznikla agentura
SAPARD pro administraci piedvstupniho programu. V roce 2003 vznika nové
organiza¢ni uspofadani Fondu — vzniklo 7 regiondlnich pracovist’ (odborti), které byly
rozdéleny podle NUTS II. Jesté v roce 2003 se rozhodlo o slou¢eni usporadani Fondu,
agentury SAPARD a Agrarni platebni agentury. Ministerstvo finan¢ni v roce 2004 udélilo
Fondu akreditaci jako platebni agentufe pro provadéni opatieni Spolecné zemédélské
politiky financované ze =zaru¢ni sekce Evropského zemédé¢lského orienta¢niho
a zarucniho fondu. V roce 2007 ministerstvo financi jesté ud¢€lilo Fondu akreditaci jako
platebni agentufe pro provadéni opatieni statni zemédé€lské politiky, kterd je financovana
z Evropského zemédé€lského fondu pro rozvoj venkova. V ramci restrukturalizace
zemédélského rezortu od 1. ledna 2013 byla do organizacni struktury Fondu zaclenéna
vétsina diivéjSich Agentur pro zemé&délstvi a venkov, které se staly Oddélenimi piijmu

zadosti a LPIS spadajici pod jednotlivé RO Fondu.
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Organizaéni struktura Statniho zemédélského intervenéniho fondu

Obrézek 4: Organizaéni struktura Statni zemédélsky intervenéni fond

Kancelal generdinino Feditele I—

Utvar generdlnihe feditele

Cdbar internihe audit

Odbaor persandini
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Schee Fizeni
regiondlnich odbord
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PRV a 50T
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Ddbor kanbrol na mistd [ACS & SOT
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Zdroj: SZIF vyro¢ni zprava 2017
http://lwww.szif.cz/cs/ICmDocument?rid=%2Fapa_anon%2Fcs%2Fdokumenty ke staze
ni%2Fsystemova_navigace%2Fo_nas%2Fvyrocni_zpravy_szif%2F1529413388049.pdf
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Centralni pracovisté Statniho zemédélského intervenéniho fondu sidli Ve Smeckach

33 v Praze a jsou tam zastoupena tyto odd¢€lent:

a) Kancelaf generalniho feditele,

b) Odbor interniho auditu,

c) Odbor personalni,

d) Odbor dokumentace,

e) Sekce fizeni regionalnich odborti,

f) Sekce ptimych plateb, environmentalnich podpor PRV a SOT,

g) Sekce projektovych opatieni PRV, OP Rybafistvi a Narodnich dotaci,
h) Sekce spravnich ¢innosti,

i) Sekce ekonomicka,

j) Sekce ICT.

Obrézek 5: Regionalni odbory Statniho zemédélského intervenéniho fondu

Usti nad Labem

Hradec Kralové

Ceské Bud&jovice

Zdroj: https://www.szif.cz/cs/szif-ro

Fond je tvofen centralnim pracovistém, které sidli v Praze a sedmi regionalnimi
odbory (RO), které odpovidaji trovni NUTS II:

= Praha— RO Stiedni Cechy,
= Usti nad Labem — RO Severozapad,
= Hradec Kréalové — RO Severovychod,

= Ceské Budgjovice — RO Jihozépad,
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Brno — RO Jihovychod,
Olomouc — RO Stfedni Morava,
Opava — RO Moravskoslezsko.

Na Regionalnich odborech se nachazeji tyto oddéleni:

a)

b)

d)

Oddéleni projektovych opatieni — toto oddéleni administruje zadosti o finan¢ni
podporu v oblasti projektovych opatieni z Programu rozvoje venkova
a Operaéniho programu Rybafstvi v souladu s legislativou EU a CR, provadi
administrativni kontroly a posuzuje ptijatelnost zadosti. Dale hodnoti projekty,
administruje zmény k zadostem, K projektiim a poskytuje zakladni informace pro
zadatele.

Oddgeleni primych plateb a ostatnich opatreni — administruje zadosti PP, HRDP
a PRV v rozsahu pasobnosti RO. Ptebira zadosti na podporu na plochu v ramci
IACS od Oddéleni ptijmu Zzadosti a LPIS, pfijima a administruje zadosti SOT
v ramei IACS, PUZC a ZSV, kontroluje podklady pro vyhotoveni Rozhodnuti na
podpory na plochu v rdamci IACS, SOT. Vyhodnocuje kontrolni nalezy z KNM.
Vyhotovuje Rozhodnuti na podpory na plochu v rameci IACS, PUZC, ZSV
a zajiStuje jejich distribuci zadatelim. Predava odvolani proti Rozhodnuti RO na
CP Fondu. Provadi posuzovaci, konzulta¢ni a poradenské ¢innosti v oboru statni
spravy ustfedniho spravniho uradu.

Oddéleni autorizace plateb — provadi autorizaci plateb pied vydanim Rozhodnuti
podpory na plochu a SOT vramci IACS, PUZC a ZSV, autorizace Zadosti
o proplaceni z PRV a OP Rybaistvi (vie v mezich legislativy EU a CR),
vyhotovuje soupisky pro platby, administruje a autorizuje vratky AEO. Vyjadiuje
se také ke stiznostem, ozndmenim a odvolanim. Pod toto oddéleni patii Pravnik
RO, ktery posuzuje z pravniho hlediska spravnosti Rozhodnuti vydanych na RO
Fondu na ptimé platba a PRV, vyhotovuje Dohody, Podminky a dodatky
k Dohoddm o poskytnuti finanéni pomoci z PRV (projektovd opatieni),
administruje vratky a pendle vcetné zapisu do VKD. Pravnik dale poskytuje
pravni konzultace v ramci své plsobnosti na regionalnim odboru, spolupracuje
a zajistuje komunikaci s pfislusnymi finanénimi ufady, soudy, notafi, Policii CR,
ptip. dal$imi spravnimi organy v souvislosti s poskytovanim dotaci.

Oddéleni kontrol projektovych opatreni I. a II. — kontroloti provadi administraci

a administrativni kontrolu Zadosti o proplaceni z PRV a OP Rybéfistvi, kontroly
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f)

9)

na misté a kontroly fyzické realizace projekti PRV a OP Rybéistvi u piijemce
véetné neplanovanych a naslednych kontrol dle aktualné platné legislativy EU
a CR, vyhodnocuje kontroly a zadava vysledky kontrol do IS.

Oddéleni inspekcni sluzby pro Jihocesky kraj a Oddéleni inspekcni sluzby pro
Plzensky kraj — terénni inspektofi provadi podle stanovenych postupti kontroly na
misté u zadatelli o dotace Evropské unie. Pfedevsim se jedna o kontrolni ¢innost
v terénu a ovéfovani, dodrzovani dota¢nich podminek u Zadateli zemédélskych
dotaci a nasledné zpracovani kontrolnich zjisténi.

Oddéleni prijmu Zadosti a LPIS — referenti tohoto oddéleni komunikuji se Zadateli
0 dotace z narodnich zdroji a vybrané podpory z fondi EU. Distribuuji pfislu$né
formulate, eviduje ptijaté zadosti v¢. provadéni formalni kontroly jejich
spravnosti a administrace v souladu s ptislusSnymi piedpisy. Zajistuji podporu
podavani elektronickych zadosti, statistické zjiStovani dat a jejich aktualizaci.
Dale aktualizuji evidenci vyuziti pudy (LPIS) véetné souvisejici kontrolni ¢innosti
na mist¢ u zadateli podle stanovenych postupt. Referenti zastupuji Fond
a ministerstvo zeméd¢€lstvi v rdmci Své uzemni puasobnosti, spolupracuji
s Podpirnym a garan¢nim, rolnickym a lesnickym fondem a plni Ukoly
vyplyvajici ze zakona €. 252/1997 Sb. o zemédé€lstvi.

Krajsky koordinator CSV — vede sekretariat celostatni sité pro venkov na
regionalnim odboru Fondu. Zpracovava, koordinuje a vyhodnocuje plan aktivit
Celostatni sité¢ pro venkov vramci kraje. Referent také jedna s institucemi
a partnery Celostatni sit€¢ pro venkov a sbira potfeby pro dalsi vzdélavani ¢i
prezentaci Programu rozvoje venkova, realizuje informacni a propagacni akce
v oblasti CSV a zabezpecuje prezentace projektti z praxe, poznatkt a osvéd¢enych

postupti.

4.2 Persondlni politika

V soucasné dob¢ pracuje ve Fondu pies 1 300 zaméstnanct, z toho 64% tvofi zeny

a 36% muzi. VysokoSkolské univerzitni vzdélani ma 80% zaméstnancd, 19%
stitedoskolské vzdélani a 1% ma jiné vysoké Skoly. Jednotlivi zaméstnanci plsobi na
centralnim pracovisti v Praze a v regionalnich odborech. Na centralnim pracovisti je
fesena predevsim metodika jednotlivych opatieni, informatici, pravnici a zaméstnanci

zajist'ujici servis celého Fondu.
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Zaméstnanci, ktefi se pfimo podili na dotacni agendé Fondu, jsou zafazeni ve
sluzebnim poméru a zaméstnanci zajist'ujici servisni prace a chod Fondu jsou zaméstnani
V pracovnim poméru. Fond v ramci celostatni piisobnosti ptisobi na sedmi regionalnich
odborech, na kterych je struktura zaméstnancii ve sluzebnim a pracovnim poméru
obdobna jako na centralnim pracovisti a zajistuje dota¢ni agendu v konkrétnich lokalnich
oblastech. Tuto agendu ptrevazné vykondvaji referenti pro piijem zadosti, kontrolofi
a terénni inspektofi. Ponévadz je Fond statni organizaci ma jasné stanovena pravidla
vzdélavani, kterd se dodrzuji na zaklad¢ internich ptedpisti a dokumentace (mezi né patii
napi. smérnice, metodické pokyny) a jednou ro¢né se tato pravidla projednavaji,

kontroluji a posuzuji na poradé vedeni.

Oddéleni rozvoje lidskych zdroji zpracovava a realizuje koncepci vzdélavani
a profesniho rozvoje zaméstnancl Fondu. Provadi individudlni vzdélavaci plany
zaméstnancu a na zdklad¢ predlozenych pozadavki zajisSt'uje realizaci vzdélavacich akci.
Organizuje a kontroluje profesni pfipravu zaméstnanct, poskytuje organizacni podporu
garantum odbornych vzdélavacich akci. Administruje a eviduje agendu zavazkt v ramci
prohloubeni ¢i zvySeni vzdélani. Provadi administraci a organizaci afednickych zkousek,
Skoleni EU a zajistuje jazykové vzdélavani zaméstnancti Fondu. Pro zaméstnance

organizuje ucast na odbornych konferencich, sympoziich a kongresech.
4.3 Systém vzdélavani v organizaci

Pravidla vzdélavani zaméstnancti Fondu jsou upravena v interni dokumentaci, ktera
byla vytvofena tak, aby bylo dosahovano maximalniho efektu vzhledem Kk cilim
stanovenym Strategii Fondu. Vzdélavani zaméstnanci organizuje personalni odbor
s oddélenim lidskych zdroji. Oddéleni lidskych zdroji je ur€eno zaméstnanciim Fondu,
ktefi jsou ve sluzebnim, popf. pracovnim poméru na plny pracovni uvazek, a nejsou jiz

Vv adaptacnim procesu.
Oddéleni rozvoje lidskych zdroji zajistuje:

a) zpracovava a realizuje koncepci vzdélavani a profesniho rozvoje zaméstnancd,

b) zpracovava individualni vzdélavaci plany zaméstnancii a na zakladé predlozenych
pozadavkl zajist'uje realizaci vzdélavacich akci,

C) organizuje a kontroluje profesni pfipravu zaméstnanci Fondu a poskytuje
organizacni podporu garanttim odbornych vzdélavacich akei,

d) administruje a eviduje agendu zavazkt v ramci prohloubeni ¢i zvyseni vzdélavani,
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9)

h)

)
K)

provadi aplikaci ustanoveni piisluSnych pravnich ptredpist, ptedevsim zakona o
statni sluzbé v oblasti vzdélavani a Gfednickych zkousek statnich zaméstnanct,
zajiStuje administraci a organizaci Gfednickych zkousek,

zajistuje Skoleni fidi¢h CP a eviduje Skoleni fidi¢l jednotlivych Regionalnich
odboru,

zajistuje Skoleni EU,

zajistuje jazykové vzdélavani zaméstnanct Fondu a ptipravu na standardizované
zkousky,

administruje a zpracovani agendu hodnoceni zaméstnanci,

zajiStuje ucCast zaméstnanci na odbornych konferencich, sympoziich ¢i
kongresech,

zajistuje vzdélavaci akce pro zaméstnance v rdmci Technické pomoci PRV a OP

Rybafstvi.

Druhy vzdélavani v organizaci

Vstupni vzdelavani uvodni — cilem je zprostiedkovat zaméstnanci informace
a zékladni znalosti tykajici se chodu Fondu (prostfednictvim piimého nadiizeného
nebo e-learningu), aby byl zaméstnanec po svém zafazeni nebo jmenovani na
sluzebni/pracovni misto zplisobily vykonavat statni sluzbu/praci. Toto vzdélavani
je povinné pro vSechny zaméstnance a zahajuje se bezprostfedné po nastupu do
sluzby/na pracovni misto a ukoncuje se do tfi mésicti od zafazeni nebo jmenovani.
Vstupni vzdelavani ndsledné je jednou z forem piipravy zaméstnance ve
sluzebnim pomeéru k vykonani obecné ¢asti ufednické zkousky. Zaméstnanec se
ve sluzebnim poméru vzdélava samostudiem odborné literatury a ptipadné dalsich
dokumenti, které jsou uvetejnény v Portélu Informacniho systému o statni sluzbé.
Pribézné vzdélavani — cilem je zajistit prohlubovani znalosti zaméstnanct
V ndvaznosti na jiz absolvované vzdélavani, nebo za ucelem odborného
a osobniho rozvoje zaméstnance. Toto vzdélani probiha zpravidla po ukonceni
vstupniho vzdélavani Uvodniho, a to prab&zn€ po celou dobu trvani
sluzebniho/pracovniho pomeéru, které je v souladu s pozadavky kladenymi na
systemizované sluzebni/pracovni misto.

Vzdeélavani vedoucich zaméstnancu — vzdélavacim cilem je osvojit si zdkladni
obecné kompetence pro vykon pozice vedouciho zaméstnance, kterymi jsou

predevsim:
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a) pravidla a nastroje fizeni a vedeni zaméstnancii, schopnost tymové prace,
schopnost rozhodovani, schopnost formulovat a fesit problémy a nést
odpovédnost,

b) socialni schopnosti, zejména pak schopnost otevieného piistupu, efektivni
komunikace, uméni prezentovat, motivovat, fesit konflikty a vyjednavat,

C) rozvoj osobnostnich piedpokladii, zejména samostatnost v rozhodovani,
diavéryhodnost, psychickd odolnost, vyrovnanost nebo schopnost

obhajovat vysledky své préace.

Soucasti vzdélavani vedoucich zaméstnancti ve Fondu je cyklus ,,Manazerska
akademie pro pfedstavené a vedouci zaméstnance®, ktera obsahuje vzdélavaci
moduly napi. role a osobnost ptfedstaveného, fizeni procesu, fidici styly,
strategické ftizeni, vedeni tymu, fizeni projektl, fizeni lidskych zdroj,
komunikace, informacni toky, fizeni znalosti, organizace prace a casu,

roxr

zvladani stresu, kontrola fizeni kvality a finan¢ni fizeni.

Tato manazérska akademie je navrzena a obsah sestaven v ramci
manazerského rozvoje predstavenych a vedoucich zaméstnancti Fondu jakou
soucast povinného vzdélavani pro vSechny manazery a vedouci zaméstnance.
Smyslem akademie je pomoci vSem manazerim ziskat piehlednou predstavu
o své roli manaZera. Cilem je sjednotit manaZerskou terminologii a roven

manazerskych dovednosti na jednotlivych stupnich fizeni.

Jazykové vzdeélavani — cilem je osvojeni a prohlubovani si znalosti ciziho jazyka
pro prokézani arovné znalosti ciziho jazyka pozadovaného pro sluzebni/pracovni
misto, na které byl zaméstnanec zafazen nebo jmenovan. Fond organizuje

jazykové vzdelavani ve dvou formach:

a) certifikacnikurz, jehoz cilem je v ¢asové Ihuté 12 mesich Gspésné slozeni
mezinarodné uznavané zkousky z ciziho jazyka,

b) pokradovaci kurz je uréen zaméstnancum, ktefi jiz certifikat ze
standardizované zkouSky ziskali. Jeho ndplni je pribézné udrzovani

ziskanych jazykovych znalosti.
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Formy vzdélavani uplatiiované v organizaci

Externi vzdélavani je zajistované externi vzdélavaci agenturou. Toto vzdélavani
je zpravidla odborné, napt. jazykova vyuka, Skoleni fidi¢ti a kurz Evropské unie.
Miize probihat také formou e-learnigu.

Interni vzdélavani je zajistované v ramci internich zdroji Fondu, napt. vstupni
Skoleni zaméstnanct, vzdélavani odborn¢ vedené garantem z fad zaméstnanct
Fondu a e-learningové vzdélavani. E-learning je formou samovzdélavani
zamestnancl prostiednictvim testtl pristupnych na internim portalu.
Samostudium znamena sebevzdélavani zaméstnanct napf. prostiednictvim studia
ptislusné odborné literatury.

Staze 10 je vyssi forma vzdélavani, ktera predpoklada jistou uroven znalosti
ucastnikd v dané oblasti, uskute¢iujici se v jinych organizacich se stejnym nebo
ptibuznym zamétenim ¢innosti v tuzemsku nebo zahranici.

Konference, sympozia, kongresy — nejvyssi formy vzdélavani zaméfené na
specializované odborné ¢innosti organizované v tuzemsku i zahranici, tykajici se
pouze téch zaméstnancu, jejichz pracovni napli koresponduje s tematickym
zaméfenim téchto akci.

Dalsi vzdelavani tj. zvySovani a prohlubovani kvalifikace, pfi nichz jsou se

zameéstnanci uzavirany Kvalifikacni dohody.

Externi vzdélavani

Fond realizuje pro své zaméstnance nasledujici formy externiho vzdélavani.

Externi odborné vzdélavani — oteviena vzdélavaci akce nebo skupinové
vzdelavani.

Skoleni #idi¢t referentskych vozidel.

Jazykové vzdélavani.

Kurz Evropské unie.

Externi odborné vzdélavani — probihd jako oteviena vzdélavaci akce, kterd je

organizovana vzdélavaci agenturou pro Sirokou vetejnost s pfedem vypsanymi terminy,

nebo jako skupinové vzdélavani zaméstnancti Fondu na zakazku v pfipadé, ze se

ptislusné vzdelavaci akce ucastni alespont 5 zaméstnancti Fondu.
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Kurz Evropské unie — je realizovan v souladu s usnesenim vlady Ceské republiky
a je pro vSechny zaméstnance Fondu povinny. Zaméstnanci tento kurz absolvuji formou

e-learningu a po jeho vykonani obdrzi certifikat.
Interni vzdélavani
Organizace pro své zamé&stnance organizuje nasledujici formy interniho vzdélavani:

= Odborn¢ garantované zaméstnanci Fondu.
= E-learningové vzdélavani.

= Vstupni Skoleni zaméstnance a periodicky opakovana Skoleni.

Interni vzdélavani odborné garantované zaméstnanci Fondu se jednd o interni
vzdélavani, kdy je Skolitelem (garantem) zaméstnanec Fondu, ktery ma s danou
problematikou velké zkuSenosti a je kompetentni k odbornému zaSkoleni ostatnich

zameéstnancu Fondu.

E-learningové vzdélavani je formou samovzdélavani zaméstnanct prostfednictvim
testti pristupnych na internim portalu Fondu, nebo IS externiho dodavatele. E-learning
jako forma interniho vzdélavani je technicky zajistovana Oddélenim projektového tizeni
Odboru informacnich technologii nebo externim dodavatelem. Kontrolu plnéni testt

provadi ptimi nadfizeni zaméstnanc.

Vstupni skoleni zaméstnance a periodicky opakovana skoleni — BOZP a PO,
bezpecnosti informaci a dat, fyzické bezpecnosti, problematiky protikorup¢nich opatieni
a pro urcené¢ zamestnance v oblasti fizeni rizik. Tato Skoleni zajiStuje Samostatné
oddéleni bezpecnostni politiky. Vstupni Skoleni BOZP a PO je provedeno v den nastupu

nového zaméstnance do zaméstnani.
4.4 ldentifikace potieb vzdélavani v organizaci

Potieby ve vzdélavani ve Fondu vychazeji ze tii hledisek.

Prvnim hlediskem je legislativa, kterd se neustale méni a vyviji, a z toho plynou
potieby pro kontinualni vzdélavani zaméstnanci v jednotlivych oblastech agendy Fondu,
které vykonava na zakladé zakonem danych povinnosti vii¢i dotaéni politice EU a CR.
Zde mizeme zafadit vzdélavani ve zméndch a pravidlech, které se méni a vyvijeji

S jednotlivymi dota¢nimi tituly.

Druhym hlediskem jsou potieby, které vyplyvaji z povinnosti zam&stnavatele, které

na n¢j kladou legislativni zmény v oblasti vykonu statni sluzby a pracovnépravnich
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vztahi. Do téchto potieb fadime vzdélavani bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci,
pozarni ochrany, prvni pomoci a systém fizeni bezpe¢nosti informaci.

vy

Ttetim hlediskem mlizeme chapat rozsiteni podptrnych znalosti, které jednotlivy
zaméstnanci ve statni sluzbé a pracovnépravnich vztazich potiebuji pro vykon své

pracovni ¢innosti napf. jazykové vzdelavani, Skoleni fidic¢t referent apod.

Pii identifikaci vzdélavacich potieb piedstaveny/vedouci zaméstnanec postupuje
podle Sborniku Kompeten¢niho modelu. Tento model propojuje pozadavky pro kvalitni
vykon jednotlivych profesi, které jsou vyuzivany od vybéru zaméstnanct, pies cileny
rozvoj kompetenci dle individudlnich potieb jednotlivych zaméstnanci, az po kvalitativni
vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani a Uprav vzdélavacich programi. Zavedeni
kompetenéniho modelovani musi byt podpofeno také kvalitnim vzdélavanim

jednotlivych zaméstnanct.

Zaméstnanci nemaji moznost v Organizaci si sami navrhnout vzdélavani, které

potiebuji ke své profesi, ani které by bylo mozné pro rozvijeni jejich osobniho rozvoje.

Obrézek 6: Kompeten¢ni model

Rozvoj

l/‘ \‘ A
Behavioraini interview
Rozvojovy plan

E-learning,
e-development J Development Centre |

360° zpétna vazba
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Kompetenéni profil model
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Behaviordin/ interviewaill | Behavioralni interview
| Assessment Centre j > —
~a Odménovani
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Zdroj: (Hronik, 2007, str. 70)
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4.5 ZvySovani a prohlubovani kvalifikace

ZvySovanim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace nebo jeji ziskani ¢i
rozsifeni. Jedna se o studium, vzdélavani, Skoleni nebo jinou formu piipravy k dosazeni
vyssiho stupné vzdélani. Toto vzdélavani nevychazi ptimo povinnych legislativnich

potteb Fondu, ale je zadouci pro vychovu lidskych zdroju, ktefi ve Fondu pracuji jiz

néjaky cas, osvédcili se a Fond jim umoziiuje procesni rast zvySeni kvalifikace.

Ptislusny zaméstnanec, ktery se zavaze zvysit si kvalifikaci, setrva po uspéSném
dokon¢eni studia u Fondu v pracovnim poméru uréenou dobu pomérnou k délce studia.
V piipadé, Ze tento zavazek nesplni, zavazuje se uhradit Fondu naklady spojené se svym
zvySovanim kvalifikace, tj. $kolné, poskytovani studijniho volna s nahradou platu, které

budou snizovany s odpracovanou dobou.

Zaméstnanec je povinen si soustavné prohlubovat kvalifikaci k vykonu prace
sjednané v pracovni smlouvé. Prohlubovanim kvalifikace se rozumi jeji prubézné
doplinovani, kterym se neméni jeji podstata, a ktera umoznuje zaméstnanci vykonavat

sjednané prace, za prohlubovani kvalifikace se povazuje téZ jeji udrzovani a obnovovani.
4.6 Planovani vzdélavani

Pro tuto diplomovou praci chapeme planovani z centralniho pohledu, tj. zajisténi
vzdélavani pro vSechny zaméstnance fondu. Centralni plan vychazi z jednotlivych
individualnich vzdélavacich plant, které sestavuje jednou ro¢né vedouci zaméstnanec se
svymi pfimymi podfizenymi. Tyto individualni plany, jak jiz bylo feeno v kapitole
identifikace potieb vychazi z pozadavki legislativnich a metodickych zmén v oblasti

dotaéni politiky, legislativy CR a pracovné pravnich vztahti v jednotlivych letech.

Na zaklad¢ jednotlivych individudlnich planid jsou sestavovany potieby vzdélavani
V jednotlivych tématech. Fond sestavi do konce biezna daného kalendédiniho roku

centralni plan vzdélavani, ve kterém jsou zastoupené jednotlivé kurzy, skoleni a seminaie.

Tento centralni plan vzdélavani sestavuje Oddéleni lidskych zdroju, ktery zohledni
finanéni prostiedky alokované Fondem pro dany rok. Finan¢ni naro¢nost vzdélavani
vV daném roce je dilezitym voditkem pro odbor ekonomiky, ktery sestavuje rozpocet

Fondu na dalsi rok.
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4.7 Realizace vzdélavani

Realizaci vzdélavani zajistuje vyhradné Oddéleni lidskych zdrojt, které informuje
o jednotlivych kurzech, seminatich, Skolenich jednotlivé vedouci zaméstnance a jejich
ptimé podiizené podle jejich individualnich vzdélavacich plani e-mailem a také
prostiednictvim informaé¢niho systému Fondu. Pfedevsim jsou jim sdéleny podrobnosti
realizace, jako je termin, misto konani a obsah vzdélavaci akce. Zaméstnanci se na tato
Skoleni hlasi vyhradné elektronicky, e-mailem nebo prostiednictvim informacniho

systému Fondu.

Oddéleni lidskych zdroji po kazdé vzdélavaci akei vede spisovou dokumentaci, ktera
obsahuje mimo jiné informaci o vzdélavaci akci, prezen¢ni listinu, hodnoceni vzdélavaci
akce a kopii osvédceni, které¢ obdrzi kazdy poslucha¢ po jejim skonceni. Ziskani
osvédceni mize byt podminéné na zavér vzdélavaci akce kvalifikani zkouskou (napf.

ustni nebo pisemny test).

Jednotlivé studijni programy jsou realizovany s ohledem na pocet posluchaci centralné
nebo v jednotlivych regionech. K tomu jsou vyuzivané bud’ prostory Fondu, nebo

pronajaté cizi prostory.

4.8 Vyhodnoceni vzdélavani

Po skonceni kazdé vzdélavaci akce probiha zpétna vazba formou hodnoceni
jednotlivymi posluchaci. Toto hodnoceni se provadi v informa¢nim systému Fondu
formou elektronického dotazniku, ve kterém jsou hodnoceny jednotlivé oblasti: splnéni
vzdélavaciho cile s ohledem na piinos pro pracovni ¢innost zaméstnance, kvality lektora
(srozumitelnost projevu, odborna zpusobilost apod.), materidlni a organiza¢ni
zabezpeceni vzdélavaci akce (sylaby, technické prosttedky, délka jednotlivych bloki

a obCerstveni).

Vysledky hodnoceni vzdélavaci akce jsou vzdy piilohou spisové dokumentace, ktera
je o nivedena a slouzi jako podklad pti zajisténi dalsiho vzdélavani a ptipadnému zlepseni

urovné organizace vzdélavacich akci.
4.9 Dotaznikové Setreni

V kapitole metodika jiz bylo uvedeno, ze vyzkum pro tuto diplomovou praci bude
veden formou dotaznikového Setfeni ve vybrané organizaci. Tato forma Setfeni byla

zvolena z divodu jednoduchosti a srozumitelnosti pro jednotlivé respondenty. Obecné
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Ize tici, Ze moznost vybéru jedné odpovédi z nékolika moznych, na otdzku uvedenou
v dotazniku je pro respondenty rychle pochopitelny. Vyhodou dotaznikového Setfeni je
moznost volby mezi elektronickou a papirovou (analogovou) formou, kterou

predkladdme respondenttim.

Nasledné zpracovani a interpretace dat je po provedeném Setfeni jednodusi a grafické
vystupy jsou vystiznéjsi. Je mozné rychle oslovit velké mnozstvi respondenti a ziskat tak

Vv kratkém ¢asovém tseku velké mnoZstvi dat k ndslednému zpracovani.

Nevyhodou dotaznikového Setieni oproti napt. fizenému strukturovanému rozhovoru
mezi tazatelem a respondentem je chybovost, kterd mize byt zapii¢inéna nepochopenim
otazky v dotazniku. Ptesto ve Fondu byla zvolena forma dotaznikového Setieni, protoze
s ohledem na provoz ufadu nebylo mozné zajistit Vv odpovidajicim casovém useku

dostatek respondentti K strukturovanym rozhovorim.

Piivodnim zadmérem bylo piedlozit dotaznik v elektronické podobé (prostiednictvim
aplikace Google formulafe) pokud mozno vsem zaméstnancim Regionalniho odboru
Ceské Budgjovice. Byl vytvofen elektronicky dotaznik, ktery, jak bylo nasledné zjisténo,
muze byt poslan e-mailem jednotlivym respondentiim, ale bohuzel softwarovd omezeni
sit¢ Fondu neumoznuji dotazniky vytvoreni v Google formulaie vypliiovat jednotlivymi
respondenty. Proto bylo zvoleno ndhradni feseni, kdy elektronicky dotaznik byl pfevod

do analogové (papirové) podoby a pfedlozen jednotlivym respondentim k vyplnéni.

Vyzkumny vzorek respondentti byl zvolen v rdmci Regionéalniho odboru Ceské
Budgjovice (dale jen RO CB). Pisobnost RO CB kopiruje oblast NUTS II Jihozapad, coz
odpovida tUzemi krajui JihoGeského a Plzefiského. Sidlo RO CB je v Ceskych
Budéjovicich v ulici Rudolfovska 80. Dale ma RO CB mimo svého sidla dalich 11
regionalnich pracovist,, kterd sidli v byvalych okresnich méstech v obou vyse uvedenych

krajich.

Naplin zaméstnanct regionalnich pracovist’ je pfevazné v terénu a z tohoto divodu
bylo dotaznikové Setieni soustiedéno pouze do sidla RO CB, protoZe se zde nachazeji

oddé¢leni, jejiz zaméstnanci pracuji prevazné v samotném sidle.

Dotaznik byl rozdan 70 respondentim na vSech oddélenich s z&dosti o jejich
vyplnéni. Vyzkum se uskuteénil od 18. 2. do 22. 2 2019, po tomto terminu bylo vraceno

68 vyplnénych dotaznikli. To odpovida 98% névratnosti.

42



Pro rychlejsi a pfesnéjsi zpracovani vysledkl z dotaznikového Setfeni byly vSechny
dotazniky z papirové (analogové) podoby pievedeny do pivodné zamyslené digitalni
podoby v aplikaci Google formulafe. Nasledné byla provedena analyza vystupnich dat

z dotaznikového Setieni.
4.10 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Vsichni respondenti odpovédeli na vSechny otazky, kde byla moznost vybéru jedné
odpovédi, na posledni otazku, kde respondenti mohli napsat sviij nazor, odpoveédéli pouze
néktefi.

Otazka ¢. 1

Jste muz nebo zZena?

Na tuto otazku odpovédélo 27 muzi a 41 zen. Tedy v dotaznikovém Setieni bylo

zastoupeno 39,7% muzl a 60,3% Zen.

Graf 1: Vyhodnoceni otazky ¢. 1
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V kapitole 4.2 v ramci charakteristiky personalni politiky Fondu bylo uvedeno, ze ve
Fondu je zaméstnano 36% muzi a 64% Zen. I v rdmci dotaznikového Settfeni se podil
muzl a Zen blizi k t€émto procentlim, tj. do prizkumu se zapojilo 39,70% muzii a 60,30%

zen.
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Otazka ¢. 2
Kolik je Vam let?

Bylo zvoleno pét vékovych kategorii. Zastoupeni respondentd podle véku zobrazuje

nasledujici tabulka a graf.

Tabulka 2: V¢k respondentit

Vek Pocet %
18 - 29 13 19,10
30 -39 35 51,50
40 - 49 10 14,70
50 - 59 6 8,80

60 a vice 4 5,90

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 2: Vyhodnoceni otazky ¢. 2
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V dotazniku byla feSena také vékova struktura jednotlivych respondenti. Z grafu
vyplyva, ze do dotaznikového Setfeni se nejvice zapojila vékova kategorie 30 — 39 let
(51,50%) tedy polovina respondentti. Tento vysledek je v celku logicky, protoze Fond
Vv této podobé plisobi od zacatku roku 2004 a v prvnich péti letech jeho ¢innosti doslo
k jeho nejvétsimu personalnimu rozsiteni, predevsim z fad absolventti vysokoskolskych

obort, ktefi nyni zastupuji vySe uvedenou vékovou kategorii.
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Otazka ¢. 3
Jake mate dosazené vzdélani?
Graf 3: Vyhodnoceni otazky ¢. 3
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Fond ve své Cinnosti vede rizné formy spravnich fizeni, z tohoto divodu jsou
legislativni pozadavky na vzd€lani zaméstnancli naro¢né. VeétSina zaméstnanci, ktefi
vedou tato spravni fizeni musi mit vysokoskolské vzdélani. I proto se v dotaznikovém
Setfeni ucastnilo 96,60% respondenttl, ktefi mdji dokoncené vysokoSkolské vzdélani
(magisterské, popt. bakalaiské). Zaméstnanci, kteti maji sttedni a GpIné stiedni vzdélani
zajistuji servisni agendu Fondu napf. hospodaiska ¢innost, referent podatelny, spisové

sluzby apod.
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Otazka ¢. 4
Jak dlouho pracujete v organizaci Statni zemédeélsky intervencni fond?

Graf 4: Vyhodnoceni otazky ¢. 4
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V komentéii k otdzce €. 2 bylo uvedeno, ze Fond v této podobé jako platebni
agentura zahdjil svou c¢innost 1. ledna 2004. Z toho vyplyva, Ze zaméstnanci mohou
pracovat Vv této organizaci maximalné v kategorii 10 — 20 let. I kdyz v dotazniku byla
uvedena kategorie 20 a vice let spravné nikdo z respondentl tuto kategorii neoznacil,

Z toho miizeme usuzovat, ze respondenti piistupovali k vyplhovani dotazniku odpovédné.
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Otazka ¢. 5
Jste spokojen/a se zaméstnanim ve Vasi organizaci?

Graf 5: Vyhodnoceni otazky ¢. 5
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Tato otazka byla zatazena do dotazniku jako podpiirnd pro zpracovani dat. Lze
konstatovat, Ze mira spokojenosti u jednotlivych zaméstnanci souvisi s moznosti dal§iho
sebevzdélani. Kazdy zaméstnanec potiebuje ke své Cinnosti nové informace, aby mohl
svoji pracovni ¢innost vykonavat kvalitné a to predev§im s ohledem na neustalé
legislativni zmény, kterym se musi ptizplsobit. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo
plnych 97,10% respondentii uvedlo, ze je se svym zaméstnavatelem spokojeno popf.

velmi spokojeno. Tato informace je pro Fond velmi povzbudiva.
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Otazka ¢. 6
Jste svym zaméstnavatelem veden/a k rozvoji potrebnych znalosti a dovednosti?

Graf 6: Vyhodnoceni otazky ¢. 6
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Spravni agenda Fondu je rozsahla, zahrnuje administraci dota¢nich tituli z Evropské
unie, narodnich zdroji, Spole¢nych opatteni trhu a intervencnich nakupti zeméd¢€lskych
komodit. Kazdym rokem dochézi k legislativnim zménam téchto ¢innosti a zamé&stnanci
Fondu musi tyto legislativni zmény dopliiovat v ramci vzdélavani Fondu. Ze ziskanych
dat je patrné, ze vice nez 3/4 respondentli uvedlo, Ze je vedeno k rozvoji potiebnych
znalosti a dovednosti. Tuto skuteCnost lze dat do kontextu z pfedchozi otazkou
spokojenosti zaméstnancli s Fondem. Vyzkum prokézal, ze vzdélavani zaméstnanci je
propojeno s jejich spokojenosti. Proto i tyto dvé otazky byly zamérné uvedeny po sobg,

aby toto propojeni bylo mozné prokazat.
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Otazka ¢. 7
Mate moznost dalsiho vzdélavani v organizaci?

Graf 7: Vyhodnoceni otazky ¢. 7
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Data ziskana z vyzkumu ukazala, Ze vétsi polovina respondenti ma moznost dal§iho
vzdélavani. Pro Fond je dtlezita informace, Ze 58,80% zaméstnancti uvadi tuto moznost
dale se vzdélavat. Z rozhovori s odpovédnymi pracovniky s oblasti vzdélavani ve Fondu
je nabidka riznych seminaiii a kurzi celkem pestrd. Zde by mél Fond vice tuto nabidku

prezentovat mezi zaméstnanci, aby vice vnimali, Ze moznost dalSiho vzdélavani maji.
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Otazka ¢. 8
Pokud ano, vyhovuje Vam tento systém vzdelavani?

Graf 8: Vyhodnoceni otazky ¢. 8
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V dotazniku bylo zamyslené, Ze na tuto otdzku budou odpovidat pouze ti, ktefi
Vv piedchozi otazce uvedli moznost ANO, protoze v pfedchozi otazce odpovédélo 41,20%
respondenti NE a presto vtéto otdzce odpoveédeli vSichni respondenti. Doslo
k nepochopeni této otdzky z duvodu, jejiho chybného vysvétleni v dotazniku. Proto

nebudou ziskana data déle zpracovavana a komentovana.
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Otazka ¢. 9
Je podle Vam nabidka vzdeélavani pro Vasi pozici dostacujici?

Graf 9: Vyhodnoceni otazky ¢. 9
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z rozhovor s kompetentnimi pracovniky s oblasti vzdélavani ve Fondu, bylo
zjisténo, ze nabidka $koleni zasahuje do rtiznych oblasti ziskavani informaci. V nabidce
jsou kurzy odborného charakteru (seminafe v oblasti stavebniho zdkona, ucetnictvi,
legislativy apod.) i humanitné zamétené (jazykové kurzy). Mnoho vzdélavacich kurzu je
nabizeno na centralnim pracovisti Fondu v Praze. Pro mnoho zaméstnanct z regionalnich
odborli miiZze byt jejich dostupnost s ohledem na vzdélenost problematicka. I to mize byt

diivodem pro¢ 39,70% zaméstnancii uvedlo, Ze nabidka neni dostacujici.

51



Otazka ¢. 10
Jak se dozvidate informace ohledné vzdélavacich akci v organizaci?

Tabulka 3: Ziskavani informaci ohledné vzdg&lavani

E-mailem od zaméstnavatele 42 61,80
Od svého nadfizeného 18 26,50
Jinak 8 11,80

Zdroj: Vlastni vyzkum
Graf 10: Vyhodnoceni otazky ¢. 10
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Fond vyuziva pro prezentaci jednotlivych vzdélavacich kurzii elektronickou cestu
a zvefejiiuje jejich nabidku v informacnim systému Fondu a v pfipad€ cileného
individualniho vzdélavani jednotlivych zaméstnancti i formu e-mailu. V ptipadé kurzd,
kterych se zucastni povinné vSichni zaméstnanci konkrétniho oddéleni, jim tuto informaci

sdeli jejich predstaveny.
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Otazka ¢. 11
Jak hodnotite vzdeélavaci program v organizaci?

Graf 11: Vyhodnoceni otazky ¢. 11
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Na zakladé¢ ziskanych dat pouhd 1/10 respondentii ohodnotila, Ze vzdélavaci program
je vyborny. Pro 36,80% respondentl je vzdélavaci program dobry. I z této otazky
vyplyva, ze vzdélavaci program Fondu kladné hodnoti polovina respondentli. Zatimco
27,90% a 23,50% hodnoti vzdélavaci program jako dostacujici nebo nedostacujici. Zde
je patrné, Ze Fond by mél této otazce vénovat zvysenou pozornost a mél by své vzdélavaci

aktivity vii¢i svym zaméstnanciim zatraktivnit.
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Otazka ¢. 12
Davate prednost vzdélavani uvniti organizace nebo mimo ni?

Tabulka 4: Misto konani vzdélavani

Uvnitt organizace 27 39,70

Mimo organizaci 41 60,30

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vétsina respondentd (60,30%) uvedla, ze se radéji vzdélavaji mimo prostory své

organizace.

Toto miize mit nasledujici davody. Nedostatek kvalitnich prostor pro vzdélavani,
piedevsim s ohledem na jejich kapacitu a technické zdzemi. Dal$im divodem miize byt
potieba setkdvani zaméstnancti v ramci celé republiky a jejich vyména zkuSenosti
S ohledem na administrativni ¢innost, kterou vykonavaji a ktera by méla byt na celém
Gzemi statu shodna. V odpovédich na tuto otazku (39,70%) je, ale mozné definovat i
konzervativni ptistup, kdy n€kteti zaméstnanci nechtéji opoustét své pracovisté, radéji se

vzdélavaji uvnitt své organizace.
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Otazka ¢. 13
Uprednostnujete radéji e-learning nebo vzdeélavani s lektorem?
Graf 12: Vyhodnoceni otazky ¢. 13
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Data z vyzkumu jednoznacné prokézala, ze zaméstnanci upiednostiiuji seminaie
vedené lektorem, oproti e-lerningovému vzdélavani. Lze konstatovat, Ze pfi¢inou mize
byt potieba zpétné vazby mezi lektorem a posluchaci a vést odbornou diskusi (face to
face). U e-lerningového vzdélavani tato moznost chybi. V dnesni dobé propagace e-
lerningového vzdélavani se vysledky vyzkumu jevi, jako ponékud konzervativni pohled

na systém vzdélavani.
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Otazka ¢. 14
Dostavate zpétnou vazbu od svého nadrizeného ohledné vzdelavani?

Graf 13: Vyhodnoceni otazky ¢. 14
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Podle ziskanych dat je patrné, ze nadtizeny (ptedstaveny, popt. vedouci) komunikuje
se svymi podiizenymi ohledné vzdélavani a poskytuje jim zpétnou vazbu o UspéSnosti
a pottebnosti vzdélavaci akce, tak jak byla vyhodnocena na zakladé zpétné vazby od
samotnych uUcastnikli konkrétni vzdélavaci akce, 60,30% ucastnikii uvedlo, Ze tuto
zpétnou vazbu dostavaji a 39,70% spiSe ne popt. vliibec Zadnou zpétnou vazbu nemaji.
Pro dalsi planovani vzdélavacich akci je nezbytné, aby ucastnici mé&li moZnost po
skonceni vzdélavaci akce se k ni vyjadfit a nasledné, aby i sami dostali informaci o tom,

jak byla vnimana celd vzdélavaci akce vSemi za¢astnénymi.
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Otazka ¢. 15
Pri vzdeélavani jste spokojen/a s vyukou?

Graf 14: Vyhodnoceni otazky ¢. 15
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Dotaznikové Setfeni prokazalo spokojenost s vyukou pii vzdélavacich akcich a tuto
spokojenost vyjadiilo ano popf. spise ano 77,90%. Caste¢nou nespokojenost vyjadiilo
19,10% respondentt a jen 2,90% bylo nespokojeno. Pro Fond je tento vysledek dobry,
protoze ukazuje, ze finan¢ni prostiedky jsou tcelné vynakladané na systém vzdélavani

V organizaci.
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Otazka ¢. 16
Uvital/a byste vice vzdélavacich akci v organizaci nez doposud?

Tabulka 5 : MnozZstvi vzdélavacich akci

Ano 36 52,90
Spise ano 26 38,20
Spise ne 6 8,80

Ne 0 0,00

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 16 prokazala, ze systém vzdélavani neni zaméstnancim lhostejny,
uvédomuji si jeho potiebnost, a proto 91,10% respondenti by spiSe uvitala vice
vzd¢lavacich prilezitosti, neZz méla doposud. Tento vysledek je pro Fond velmi

povzbudivi.
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Otazka ¢. 17
Jste spokojen/a s komunikaci uvnitr organizace ohledné vzdéldavani?

Graf 15: Vyhodnoceni otazky ¢. 17
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Zdroj: Vlastni vyzkum

V ramci celého dotaznikového Setieni bylo respondentiim predlozeno n€kolik otazek,
ve kterych byla zjiStovdna mira jejich spokojenosti se systémem vzdélavani Fondu.
Z vétSiny odpovédi na otazky je patrné, ze zaméstnanci Fondu jsou pievazné spokojeni.
Vyjimku netvoii ani odpovédi na tuto otazku, protoze s komunikaci, ktera se tyka

vzdélavani je 70,50% respondentt spokojeno.
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Otazka ¢. 18
Pokud mdte néjaké navrhy ¢i pripominky ke vzdélavani v organizaci, napiste je.
Respondenti v dotazniku uvedli nasledujici pfipominky a navrhy:

e Uyvital bych jazykové vzdélavani.

e Organizace by méla sama vice dbat o odborny riist svych zaméstnanct a rozsifit
portfolio vzdélavacich aktivit.

e Vzdélavani k tématu provadét s predstihem, a ne az poté, kdy je téma uvedeno
Vv praxi.

o Cast&j§i vzd&lavani, a ne tak nahu§téné — pro lepsi piinos informaci a jejich
zpracovani.

e Uvitala bych vzdélavani v misté zaméstnani, nejen v Praze. Konkrétné pro mou

pozici nevidim systematicky program vzdélavani.

Na posledni otdzku v dotazniku méli respondenti uvést sviij nazor nebo piipominku.
12 respondentii na tuto otazku vyjadtilo svoje ptipominky ohledné vzdélavani. Nékteré
piipominky mély shodny charakter, napt. 2 respondenti uvedli, Ze by ptivitali kurzy
vyuky cizich jazykl nebo ve ¢tyfech piipadech bylo uvedeno pfani vzdélavani k tématu
provadét s piedstihem a ne az po té, kdy je téma uvedeno v praxi. Nékteré piipominky je

mozno chapat, jako navrhy ke zlepSeni celého vzdélavaciho systému fondu.
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5 DISKUSE

Analyza systému vzdélavani pracovniku byla provedena v organizaci Statni
zeméd¢lsky intervenéni fond (d&le jen Fond). Dotaznikové Setfeni probéhlo
v Regionalnim odboru Ceské Budgjovice, kde bylo rozdano 70 dotazniki a vratilo se 68
vyplnénych dotaznikd, tzn. navratnost 98%. Fond si uvédomuje jak je dilezité vzdélavani
svych zaméstnanctl, ponévadz zaméstnanci ¢asto pracuji s legislativou, ktera se neustale
méni a na tyto zmény zaméstnanci musi umét reagovat. Vzdélavani zaméstnanci
organizuje Odbor persondlni, Oddéleni rozvoje lidskych zdroj, které se snazi pti
realizaci vzdélavani spolupracovat s jednotlivymi organiza¢nimi utvary, externimi
vzdélavacimi institucemi, externimi lektory, ale 1 vyzkumnymi Ustavy, univerzitami
a vysokymi skolami. I kdyz je vzdélavani ve Fondu efektivné propracované, piesto
probéhl vyzkum s cilem zjistit spokojenost zaméstnanct se vzdélavanim v organizaci,
popiipadé uvést namitky ¢i pifipominky. Z vyhodnoceni dotaznikd vyplynulo,
7ze zaméstnanci jsou spokojeni se vzdélavanim ve Fondu, ale nékolik piipominek se

v dotazniku objevilo.

Na zéklad¢ analyzy systému vzdélavani a dotaznikového Setieni, které jsou uvedeny

v této diplomové praci, byla navrzena tato doporuceni.
Vétsi prezentace nabidky vzdélavani mezi zaméstnanci

Z analyzy systému vzdélavani, rozboru vysledki =z dotaznikového Setfeni
a z osobniho dotazovani vyplynulo, Ze zaméstnanci maji moznost dal§iho vzdélavani, ale

nemaji dostatek informaci o nabizenych vzdélavacich programech v organizaci.

Navrhuji, aby Oddéleni rozvoje lidskych zdroji, které administruje a organizuje
vzdélavaci akce, uvadélo vice informaci o jednotlivych vzdélavacich programech do
interniho informaéniho systému do zalozky Skoleni, a pokud dojde ke zméné, zalozku
Skoleni ihned aktualizovalo. Oddéleni rozvoje lidskych zdrojii by mélo byt pFipraveno
Vv piipad¢ potieby, poskytnout konkrétni informace zaméstnanctim, tykajici se vzdélavaci

akce.

Déle navrhuji, aby u kazdého Skoleni bylo uvedeno, pro koho je skoleni urceno
a specifikovat, co bude obsahem tohoto $koleni. Zaméstnanci budou mit lepsi piedstavu

o vzdélavacim programu a budou moci zvazit, zda je toto skoleni pro né piinosné.
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UZivatelsky privétivéjsi zalozka Skoleni v ramci informaéniho systému Fondu

ey oo

Na zékladé analyzy vyplynulo, Ze respondenti o zaloZce Skoleni védi, ale necht&ji ji
pouzivat, protoze nejsou schopni se v ni dostate¢né orientovat. Aby se dostali ke zdroji,

ktery potiebuji nalézt, musi se slozité dostat pies fadu nepotifebnych informaci.

Navrhuji zjednoduseni zalozky Skoleni v internim informa&nim systému, aby byla
uzivatelsky srozumitelna pro kazdého. Pracovnici Oddéleni informacnich technologii
s pracovniky Oddéleni rozvoje lidskych zdroja vypracuji jednodussi program zalozky
Skoleni, ktery bude vizualné pfijemny, piehledny, uZivatelsky jednoduchy, ale zaroven
dostatecné obsahly. Pracovat bude na zakladé jasnych a struénych hesel, pfipadné
kli¢ovych slov. Zaméstnanci tak ziskaji jednoduchy piehled o Skolenich, kterd ve Fondu
budou probihat. Budou moci do piehledu nahlizet a v pfipadé zajmu se objednat na
Skoleni. Pokud se vyskytnou néjaké nejasnosti ohledné vzdélavani, kterym zaméstnanci
zdrojti.

Vhodné nacasovani vzdélavacich akei

V otazce ¢. 18, kam mohli respondenti uvést své pripominky a navrhy, byla jedna
z pripominek, ze vzdélavani k tématu by se m¢lo provadét s piedstihem a ne az poté, kdy
je téma uvedeno v praxi. Podle respondent je nevhodné provést Skoleni tésné pied

zavedenim dané problematiky do praxe.

Navrhuji, aby Skoleni byla provadéna s dostatecnym ¢asovym piedstihem, tzn. jak
planovani vzdélavacich akci, tak 1 jeho realizovani, podle dulezitosti a slozitosti daného
Skoleni. Zameéstnanci budou mit dostatek ¢asu nové znalosti pochopit a ujasnit si jejich
fungovani jeste diive, nez se za¢nou uplatiiovat v praxi. Toto opatieni bude eliminovat
jejich ptipadné pozd¢jsi chybovani.

Respondenti upfednostiuji $koleni, po nichZz maji dostatek ¢asu si vSechny nové
nabyté informace znovu projit a v Castech, kterym dostate¢né neporozuméli,
se zdokonalit. Zamé&stnavatel by mél byt ochotny danou prezentaci, ¢i jiné zdroje, ze
kterych Skoleni ¢erpalo, poskytnout zaméstnanciim pro jejich vlastni pottebu. Je v zajmu
manaZerii organizace, aby zaméstnanci danou problematiku pochopili do detailu. Cim
vice ¢asu budou mit na zaziti informaci, tim snadnéji a rychleji je budou uplatiovat

Vv praxi.
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Zapojeni zaméstnanci do tvorby vzdélavacich programu

Na zékladé ziskanych dat tykajicich se otazky ,,Jak hodnotite vzdélavaci program
V organizaci?* hodnotilo 36,80% respondentli, ze vzdélavaci program je dobry, ale

27,90% a 23,50% hodnotilo vzdélavaci program jako dostacujici nebo nedostacujici.

Z toho vyplyva, ze Fond by mél vénovat vétSi pozornost oblibenosti souc¢asného

systému vzdélavani mezi zaméstnanci.

Navrhuji, aby vedeni Fondu aktivné =zapojilo své zaméstnance do tvorby
vzdélavacich programi. Sami by mohli navrhnout téma, které by je zajimalo a ve kterém
by se chtéli vzdeélavat a mohli iniciativné navrhnout zpiisob vzdélavani, ktery by jim
vyhovoval. Nejjednodussi pro zaméstnavatele by v takovém ptipadé bylo napt. vytvoreni
dotazniku a na zaklad¢ jeho vysledkti potom vyhodnotit nasledujici postup. Nabizi se i
osobni pohovory pro zjisténi minéni zaméstnanc, ale tato verze je pon€kud vice Casove
naro¢na, nicméné stejn¢ efektivni. Toto opatieni by mohlo vést k zvySeni zajmu
zaméstnanct o vzdélavani, protoze budou mit moznost zjistit vice o problematice, ktera
je skute¢né zajima a je pro né dilezita.

Vice vzdélavani v oblasti vyuky cizich jazyku

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze by respondenti méli zajem o rozsifeni vyuky
cizich jazyka. Radi by také méli moznost studovat cizi jazyky na dalSich pracovnich
pozicich. Fond umoznuje studovat cizi jazyky pouze manazerskym pozicim a pracovnim
pozicim vyzadujici aktivni pouzivani ciziho jazyka z dtivodu souvislosti s ¢lenstvim CR
v Evropské unii. Tyto jazykové kurzy musi byt zakonCeny mezinarodné uznavanou
zkouskou. Fond by mél zvazit moznost nabidky cizich jazyki 1 dal$im zaméstnanciim,

vzhledem k finan¢nim moznostem organizace.

Navrhuji, aby Fond vypracoval smérnici, ktera by urovala za jakych podminek, by
mohli zaméstnanci vyuzit moznost studovat cizi jazyk, napf. formou benefitii, nebo
S podminkou spolufinancovéani kurzii. Podminkou ukonceni kurzu, by také bylo ziskani
jazykového certifikatu, jako ovéfeni ziskanych znalosti. Zajistila by se tim efektivita

vzdélavacich programi.

Na zakladé¢ provedené analyzy bylo zjiSténo, Ze organizace Statni zemédé&lsky
interven¢ni fond ma systematicky, jasn€é definovany a uceleny systém vzdélavani.
Navrhovand opatieni dopliiuji tento uceleny systém. Organizace si uvédomuje dileZitost

vzdélavani svych zaméstnancii, protoze zaméstnanci skryvaji velky a nekonecny
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potencial. Proto Fond nabizi svym zaméstnancim ptilezitost pro vzdélavani, rozvoj
a vytvari jim stabilni prostiedi, které¢ jim umoznuje snadnéji piekonavat piekazky

a dosahovat stanovené cile.
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6 ZAVER

V organizaci, protoze to nejcennéj$i, CO Organizace muze mit, jsou jeji vzdélani
a spokojeni zaméstnanci. Spole¢nost, ktera se snazi vzdélavat své zaméstnance tim,
ze zvySuje jejich kvalifikaci, méa vétsi Sanci uspét v konkuren¢nim prostiedi. Lid¢ jsou
vice motivovani, prohlubuji si své znalosti a dovednosti, jsou spokojenéj$i a méné
opoustéji sva soucCasnd zaméstnani. Vzdélavani zaméstnanci je mozné rozdélit do
nékolika skupin. Nékteré jsou stanoveny zdkonem a legislativou, jiné se tykaji oblasti
rozvoje zaméstnanct. Vyznamnou skupinu tvoii také odborné vzdélavani tykajici se
potieb organizace. Proto je dulezité¢ zachovavat a zdokonalovat systematicky ptistup.
Organizace je zivy organizmus, na kterém se musi stale pracovat, aby nedoslo k Utlumu

a prostiedky, které jsou vynaloZzené na rozvoj, byly efektivné vyuzity.

Cilem diplomové prace bylo zhodnoceni stavajiciho stavu systému vzdélavani
zaméstnancl ve Statnim zemédélském intervenénim fondu. V teoretické casti byly
zpracovany literarni reserSe a studia odborné literatury, kde jsou vymezeny zakladni

pojmy tykajici se vzdélavani zaméstnancii.

Prakticka cast je zaméfena na charakteristiku vybrané organizace, ve které se
provadél vyzkum. Na zacatku bylo nutné zanalyzovat stavajici systém v organizaci. Tato
analyza byla provedena na zakladn¢ dotaznikového Setfeni a studiem vnitinich smérnic
a dokumentt. Systém vzdélavani v organizaci vyuziva pocitatové podpory pii planovani
vzdélavacich akci prostiednictvim intranetové aplikace Skoleni, kterd pomaha

s komunikaci mezi zaméstnanci a pracovniky Odd¢leni lidskych zdroji.

Na zdklad¢ dotaznikového Setfeni byla vypracovdna hodnotici Cast a navrzena
doporuceni ke zlepSeni stavajiciho systému vzdélavani. U sou€asného stavu byly zjiStény
silné i slabsi stranky, které umoznily prostor pro navrhy ke zlepseni. Silnou stranku
Vv organizaci piedstavuje diraz, ktery se klade na rozvoj a vzdélavani. K tomu pomaha
pfedevSim kompetencni model, ktery ucinné propojuje pozadavky pro kvalitni vykon
jednotlivych profesi, pies cileny rozvoj individualnich potieb jednotlivych zaméstnanct,

az po vyhodnocovani efektivnosti vzdélavani.

Na zavér praktické ¢asti byla navrzena konkrétni doporuceni, kterd by mohla

soucasny stav zlepSit a jesté vice pfiblizit k potiebam zaméstnanci.
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Statni zemédélsky intervencni fond dle mého ndzoru ma systém vzdélavani kvalitné
propracovany, uvédomuje si dillezitost rozvoje lidského kapitalu a stale pracuje na rozvoji
a vyvoji tohoto systému. Toto zji§téni prokazal i vyzkum, ktery by proveden. Vysledkem
byla zjisténa spokojenost zaméstnancti, coZ je pro organizaci povzbuzujici. Ukézalo se,
ze SI vazi svych zaméstnancti a snazi se je motivovat, zajima se o jejich potieby

a nasloucha ptipadnym namitkam.
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.  SUMMARY A KEYWORDS

Organizations need employees with a high and appropriate level of knowledge, skills
and abilities. To satisfy this need is necessary to follow strategic steps which means that
they are based on knowledge of specific requirements and support the achievement of the
organisation's strategic goals. Organizations must also consider the personal development
and growth needs of each individual person they employ. An organization that educates
its employees by increasing their qualifications is more competitive and can respond more
flexibly to market demands. Employees are more motivated, change their jobs less, work
better, have more expertise and are happier. The advantage of systematic training is the
formation of work skills according to specific needs, systematically delivering
professionally trained staff. The average cost per worker is usually lower than in other
ways of education. It is necessary to be able to respond quickly and reliably to changes
in today's modern society, where many things are constantly changing. Continuous
lifelong learning is a current trend, with which help it is easier to keep a job or to have a

better job on the labor market.

This thesis deals with the system of education in the organization State
Agricultural Intervention Fund (hereinafter referred to as the Fund). The thesis is divided
into two parts. The first part is focused on literary research related to education in the
organization. In the second part, the research was carried out and evaluated on the basis
of a questionnaire survey. The current employees of the Fund were the respondents. The
obtained data from the gquestionnaire survey was evaluated and subsequently evaluated
on the basis of the knowledge from the theoretical part of the thesis. For a clear graphical
representation of the resulting information from the questionnaires, most questions were

processed in the form of tables or graphs.

Based on the analysis and evaluation of the current educational system in the

organization have been proposed changes that could lead to improvement.

Keywords: human resources, education system, employee training, analysis, evaluation
of education
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Piiloha 1: Dotaznik

Dotaznik

1.
Jste muz nebo Zena?

Oznacte jen jednu elipsu.

2.
Kolik je Vam let?
Oznacte jen jednu elipsu.

18 - 29 let
30 -39 let
40 - 49 let
50 -59 let

60 avice let

3
Jaké miate dosaZené vzdélani?

Oznacte jen jednu elipsu.

Zakladni vzdélani
) Stfedni vzdélani
) Uplné stfedni vzd&lani
) Vysokoskolské vzdélani

4.
Jak dlouho pracujete v organizaci Statni zemédélsky intervencni fond?

Oznacte jen jednu elipsu.
) Méné jak 5 let
5-10let

10 - 20 let

20 avice let



5.
Jste pokojen/a se zaméstnanim ve Vasi organizaci?

Oznadte jen jednu elipsu.
Velmi spokojen/a
Spokojen/a
Mespokojen/a

Velmi nespokojen/a

B.
Jste svym zaméstnavatelem veden/a k rozvoji potiebnych znalosti a
dovednosti?

Oznacte jen jednu elipsu.
Ano
Spige ano
Spige ne
Ne

Mate moiZnost dalSiho vzdélavani v organizaci?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

MNe

Pokud ano, vyhovuje Vam tento systém vzdélavani?
Oznacdte jen jednu elipsu.

Ano

Ne

Je podle Vas nabidka vzdélavani pro Vasi pozici dostacujici?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

) Spise ano

Spige ne

MNe



10.

11.

12.

13.

14.

Jak se dozvidate informace ohledné vzdélavacich akci v organizaci?
Oznadte jen jednu elipsu.

E-mailem od zaméstavatele

Od svého nadfizeného

Jinak

Jak hodnotite vzdélavaci program v organizaci?
Oznacte jen jednu elipsu.

Vyborny

Dobry

Dostacujici

MNedostacujici

Davate piednost vzd&lavani uvniti organizace nebo mimo ni?
Oznadte jen jednu elipsu.
Lvniti organizace

Mimo organizaci

Uprednostiiujete radéji e-learning nebo vzdélavani s lektorem?
Oznadte jen jednu elipsu.
E-learning

Vzdélavani s lektorem

Dostavate zpétnou vazbu od svého nadfizeného ohledné vzdélavani?
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Spise ano
Spige ne

MNe



b Pii vzdélavani jste spokojenfa s vyukou?
Oznacte jen jednu elipsu.
Ano
Spi%e ano
Spige ne

Me

16.
Uvitalla byste vice vzdélavacich akci v organizaci nez doposud?

Oznacte jen jednu elipsu.
Ano
Spise ano
Spie ne

MNe

17.
Jste spokojen/a s komunikaci uvniti organizace ohledné vzdélavani?

Oznacte jen jednu elipsu.
Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

18.
Pokud mate néjaké navrhy ¢i pfipominky ke vzdélani v organizaci, napiste je.



Ptiloha 2: Vyhodnoceni vzdélavaci akce

Vyhodnoceni vzdélavaci akce

MNazev vzdélavaci akce:

Iméno lektora:

Datum konani vzdélavaci akce: Jméno a pfijmeni, &islo organizaéniho Gtvaru:

Hodnotici dotaznik ma za cil zmapovat Vage dojmy z absolvované vzdélavaci akce. Pokuste se, prosim,
co nejpiesnéji smajliky a ve volnych plochach slovné vyjadrit sve pocity a postfehy, odraZejici vnimani
absolvované vzdélavaci akce. DEkujeme.

1. Celkovy dojem ze vzdélavaci akce @@ @ @ @ @@'
2. Organizaini zajiSténi @@ @ @ @ @@'
3. :::::'i,:é zajisténi (didaktické pomiicky, vyukové @@ @ @ @ @@
4. Studijni materialy (pokud jste je obdrieli) DL © © B® 6B
5. Obsahlost vzdélévaci akce 0 © © B 6B
6. Zvolena forma vyuky (metody) @@ @ @ @ @@'
7. Srozumitelnost vykladu lektora @@ @ @ @ @@'
8. Schopnost lektora zaujmout PO © O B 66
9. Celkova pripravenost a odborna droveri lektora OO © © B 66
10. Jaké téma Vas nejvice zaujalo

11. Prostor pro Vase dali poznamky, naméty, pfipominky, sdéleni




Ptiloha 3: Logo Statniho zemédélského intervenéniho fondu

SZIF

Statni zemeédélsky intervencni fond

Zdroj:
https://www.google.cz/search?hl=cs&tbm=isch&source=hp&biw=1920&bih=969&ei=I
wdrXOnkL8qsadTkg4gC&qg=znak+SZIF&oq=znak+SZIF&gs_l=img.3...2015.9559..10
023...5.0..0.55.453.10......0....1..gws-wiz-
img.....0..0j0i19.nm5ho7sATMg#imgrc=s_18tGp3435HQM:

Ptiloha 4: Logo Program rozvoje venkova

N\ - -

FROGRAM ROZVOJE VENKOVA

Zdroj:
https://www.google.cz/search?hl=cs&tbm=isch&source=hp&biw=1920&bih=969&ei=I
wdrXOnkL8qsadTkq4gC&qg=znak+SZIF&oq=znak+SZIF&gs_l=img.3...2015.9559..10
023...5.0..0.55.453.10......0....1..gws-wiz-

img.....0..0j0i19.nm5ho7sAT Mg#imgrc=voxZ0O5yxeaY DoM:


https://www.google.cz/search?hl=cs&tbm=isch&source=hp&biw=1920&bih=969&ei=lwdrXOnkL8qsadTkq4gC&q=znak+SZIF&oq=znak+SZIF&gs_l=img.3...2015.9559..10023...5.0..0.55.453.10......0....1..gws-wiz-img.....0..0j0i19.nm5ho7sATMg#imgrc=s_18tGp3435HQM
https://www.google.cz/search?hl=cs&tbm=isch&source=hp&biw=1920&bih=969&ei=lwdrXOnkL8qsadTkq4gC&q=znak+SZIF&oq=znak+SZIF&gs_l=img.3...2015.9559..10023...5.0..0.55.453.10......0....1..gws-wiz-img.....0..0j0i19.nm5ho7sATMg#imgrc=s_18tGp3435HQM
https://www.google.cz/search?hl=cs&tbm=isch&source=hp&biw=1920&bih=969&ei=lwdrXOnkL8qsadTkq4gC&q=znak+SZIF&oq=znak+SZIF&gs_l=img.3...2015.9559..10023...5.0..0.55.453.10......0....1..gws-wiz-img.....0..0j0i19.nm5ho7sATMg#imgrc=s_18tGp3435HQM
https://www.google.cz/search?hl=cs&tbm=isch&source=hp&biw=1920&bih=969&ei=lwdrXOnkL8qsadTkq4gC&q=znak+SZIF&oq=znak+SZIF&gs_l=img.3...2015.9559..10023...5.0..0.55.453.10......0....1..gws-wiz-img.....0..0j0i19.nm5ho7sATMg#imgrc=s_18tGp3435HQM
https://www.google.cz/search?hl=cs&tbm=isch&source=hp&biw=1920&bih=969&ei=lwdrXOnkL8qsadTkq4gC&q=znak+SZIF&oq=znak+SZIF&gs_l=img.3...2015.9559..10023...5.0..0.55.453.10......0....1..gws-wiz-img.....0..0j0i19.nm5ho7sATMg#imgrc=voxZO5yxeaYDoM
https://www.google.cz/search?hl=cs&tbm=isch&source=hp&biw=1920&bih=969&ei=lwdrXOnkL8qsadTkq4gC&q=znak+SZIF&oq=znak+SZIF&gs_l=img.3...2015.9559..10023...5.0..0.55.453.10......0....1..gws-wiz-img.....0..0j0i19.nm5ho7sATMg#imgrc=voxZO5yxeaYDoM
https://www.google.cz/search?hl=cs&tbm=isch&source=hp&biw=1920&bih=969&ei=lwdrXOnkL8qsadTkq4gC&q=znak+SZIF&oq=znak+SZIF&gs_l=img.3...2015.9559..10023...5.0..0.55.453.10......0....1..gws-wiz-img.....0..0j0i19.nm5ho7sATMg#imgrc=voxZO5yxeaYDoM
https://www.google.cz/search?hl=cs&tbm=isch&source=hp&biw=1920&bih=969&ei=lwdrXOnkL8qsadTkq4gC&q=znak+SZIF&oq=znak+SZIF&gs_l=img.3...2015.9559..10023...5.0..0.55.453.10......0....1..gws-wiz-img.....0..0j0i19.nm5ho7sATMg#imgrc=voxZO5yxeaYDoM
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