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1 Uvod

Lidsky kapital hraje velmi diilezitou roli v konkuren¢nim boji firem. Jeho
hodnota se umérné¢ zvySuje stim, jak je pouzivan. Stale dulezit&j$i soucasti
strategii firem se tedy stava rozvoj lidskych zdrojii. Inovujici se pracovni postupy,
zmény v legislativé, rychly rozvoj informacénich technologii — to vse nuti firmy
usilovat o to, aby jejich zaméstnanci byli schopni na tyto zmény flexibilné

reagovat.

Stézejni je zformovat lidské zdroje do podoby, ktera dokaze vyuzit
intelektualniho potencialu lidi ve prospéch splnéni cili firmy. Vedle rozvijeni
schopnosti a dovednosti persondlu zahrnuje tento proces také pouZziti ndstroju
fizeni, diky nimz je mozné dosahnout vysoké urovn¢ a kvality pracovnich vykont
zamg&stnancl. Spolecné s efektivnim fizenim téchto procesti je vyznamna také

motivace lidi.

V soucasné dobé se stile vice ukazuje, ze firmdm nestac¢i pracovniky
pouze nalezité¢ odborné€ piipravit a zajistit jim osvojeni novych odbornych znalosti
a dovednosti. Zaméstnanci by rovnéz méli mit zadouci rysy osobnosti. Z tohoto
diivodu jsou tradi¢ni zpisoby vzdélavani nahrazovany aktivitami, jejichz cilem je
ziskani $ir§iho rejstiiku znalosti a dovednosti nez dand pracovni pozice vyzaduje
ataké formovani osobnosti zaméstnanci. Tyto snahy maji vést k docileni

maximalni flexibility pracovniki a jejich schopnosti reagovat na zmény.

Personalni fizeni bylo jiz od svych pocatki povazovano za vyznamnou
soucdst procesu fizeni. Zacatek nového milenia (tisicileti) pfinesl mimo jiné také
posileni jeho vyznamu. Oproti dobé, kdy ekonomicky vyvoj byl relativné
kontinudlni a na probihajici zmény bylo moZno reagovat aniz by se radikalné

menila strategie fungovani a rozvoje firmy, se dnes zvySuje vyznam schopnosti



vysoké flexibility a stanoveni spravnych strategii chovani firmy v ménicim se

prostiedi.

K tomu, aby vzd€lavani plnilo funkci strategicky vyznamného néstroje,
je zapotiebi, aby na zakladé analyzy potieb dané firmy a v souladu s jeji strategii
fungovala jeho soucinnost s ostatnimi nastroji (zpisob vybéru personalu, jeho
fizeni, organiza¢nim zédzemim, atd.) Bez této souCinnosti a neni mozné dosahnut

pozadované efektivity.

Cilem bakalarské prace s nazvem ,,Analyza systému vzdélavani a rozvoje
pracovniki® je analyza soucasného stavu systému vzdelavani vybrané organizace
a zéroven navrh feSeni vedoucich ke zvySeni efektivity tohoto systému.

Bakalafska prace je zaméfena na vzdélavani pracovniki statniho sektoru.



2 Literarni prehled

Vodék a Kuchar¢ikova (2007) uvadi, ze pfi uvahach o lidském kapitalu
a vyznamné uloze jeho plsobeni v podniku se stale vice v posledni dobé hovofi
0 fizeni lidskych zdroji nez o personalnim fizeni. Je to ptistup, ktery je orientovan
na personalni fizeni projevujici se v dirazu na vzajemnost a chapani lidi ve vétsi
mife jako zdroje, do n€hoZz se investuje, nez jako nakladové polozky. Mezi
zékladni pojmy vtomto tématu patii lidsky kapital, lidské zdroje a lidsky
potencial.

Pokud je lidsky kapitél charakterizovan jako souhrn vrozenych a ziskanych
védomosti, dovednosti, zkuSenosti a navykl, jimiz lidé disponuji, pak lidské
zdroje predstavuji lidi v pracovnim procesu, nositele lidského kapitalu
a potencidlu. Lidsky kapital 1idé vlastni bez ohledu na to, jaké je jejich pracovni
zatazeni v organizaci. Pokud lidé cilevédomé aktivizuji své schopnosti
v ¢innostech vedoucich k rozvoji podniku, k jeho pohybu vpied, potom hovoiime

o lidském potencialu.

O pojiméni a vyznamu fizeni lidskych zdroji tikd Koubek J. (2002),
ze podnik ¢i jakakoli jind organizace mohou existovat jen tehdy, kdyZ se podafi
nashromdzdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

a) materialni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie)
b) finan¢ni zdroje
c¢) informacni zdroje

d) lidskeé zdroje

Stalé shromazd’'ovani, propojovani a vyuzivani téchto Cctyf zdroji
je hlavnim ukolem podnikového fizeni. Rizeni lidskych zdrojii tvofi tu &ast
podnikového fizeni, kterd se zabyva vSim, co se tykd clovéka v pracovnim
procesu, tedy na jeho ziskani, fungovani, formovéni, vyuziti, organizaci

a propojeni jeho ¢innosti, pracovnich schopnosti a pracovniho chovéani. Tyka se



nejen vztahu K vykonavané praci, k podniku a spolupracovnikim, ale také
osobniho uspokojeni z vykonavané prace, z vlastniho osobniho rozvoje
a v neposledni fad¢ z vysledka vlastni prace.

Lidské zdroje uvadi do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuziti,
pfedstavuji ten nejcennéj$i a v rozvinutych trznich podminkach vétSinou
I nejdrazsi zdroj, rozhodujici o prosperit¢ a konkurenceschopnosti podniku.

Je proto dulezité, aby se staly jadrem veskerého fizeni podniku.

2.1 Strategie

,Cilem funkce fizeni lidskych zdroji je ptildkat, motivovat, rozvijet
audrzet si zaméstnance v bezpecném a spravedlnost respektujicim prostiedi.
Oddéleni fizeni lidskych zdrojii tohoto cile dosahuje konzultacemi a sluzbami
V oblasti planovani, organizace prace a analyzy pracovnich mist, plati a odmén,
naboru pracovniki a jejich vybéru, hodnoceni vykonu, vztahti s odbory,
zaméstnanci a  zamcstnavatelem, dale v oblasti  bezpecnosti  prace,
Vv pracovnépravnich zaleZitostech a informacnich systémech pro fizeni lidskych
zdroji. Kazda jednotlivd funkce by méla poskytovat informace do piislusného
subsystému, jako je napfiklad vycvik nebo nabor zaméstnanci.“ (Belcourt

a Wright, 1998)

Podle Armstronga (2002) je strategicky rozvoj lidskych zdroji vytvatfeni
ptileZitosti k u€eni, rozvoji a odbornému vzdélavani za ucelem zlepseni vykonu
jedince, tymu 1 organizaci. Ukazuje Siroky a dlouhodoby pohled na to, jak politika
a praxe rozvoje lidskych zdroji mtze pfispét k uskute¢néni podnikovych strategii.
Strategicky rozvoj lidskych zdroji je zaméfen na zvySovani schopnosti zdroji
vsouladu stim pifesvédcenim, Ze lidské zdroje firmy jsou hlavnim zdrojem
konkuren¢ni vyhody. Tyka se tedy rozvoje intelektudlniho kapitalu pozadovaného
organizaci 1 zabezpecovani toho, Ze bude mit organizace tu spravnou kvalitu lidi

k uspokojovani svych soucasnych a budoucich potieb. Harrisonova (1997) tika,



Ze je to rozvoj vyplyvajici z jasné vize o schopnostech a potencialu lidi, ktery

probiha v souladu s celkovym strategickym ramcem daného podniku.

Hronik (2007) déli strategicky rozvoj na organizacni rozvoj a rozvoj
jednotlived.

Pro organiza¢ni rozvoj je charakteristickym prvkem soustiedéni se na
zménu ve fungovani celé organizace a jejich Casti. Spolecna prace na konkrétnich
problémech za chodu organizace. Vzdélavaci aktivity maji podpirnou roli.
Strategie organizacniho rozvoje se také zabyva paradoxem, jak v prostiedi
pravidel, feSeni problému organizace a definovanych z4jml organizace vyvolat
individualni iniciativu a tvofivost. Dosazeni spoluprace je hlavnim procesnim
ukolem.

Pii strategii rozvoje jednotlivell vychazime ztoho, ze organizace je
na dobré rovni, jestlize ma odborné a persondlné piipravené jedince. Uplatituje
se zde kompeten¢ni model. Pii jeho navrhovani je uplatnéno socialné
psychologické vychodisko, ve kterém jsou tii velké skupiny kompetenci —
kompetence feSeni problému, interpersonalni kompetence a kompetence

sebefizeni.

2.2 Podnikové vzdélavani

Podle Koubka (2002) se zaméiuje podnikové vzdélavani zaméstnanct
na formovani pracovnich schopnosti v Sir§im smyslu slova. Tedy vcetné
formovani socidlnich vlastnosti potiebnych pii vytvafeni zdravych mezilidskych
vztahli osob, které jsou v podniku Vv pracovnim pomeéru. Podnikové vzdélavani
je soucasti personalni ¢innosti, protoze oOrganizovanim a podporou vzd€lavani
svych pracovnikil dava najevo, ze si jich vysoce vazi. Na svoje ndklady umoznuje
jejich konkurenceschopnost na trhu prace a dava jim tim perspektivu. Podporou
rozvoje svych zaméstnancl prispiva ke zvySovani a zkvalitnovani efektivity

vnitinich procest a k rozvoji podniku jako celku.



Vzdélavani, které realizuji podniky, tvofi vyznamnou soucdst
celozivotniho vzdélavani, pficemz za celozivotni vzdélavani poklddame spojeni
vzdélavani formalniho, neformalniho, realizovaného v pribéhu zaméstnani,
a neinstitucionalniho, které tvoii soucast kazdodenniho Zivota a nemusi byt
chéapano jako vzdélavani.

Aby nebylo vzdélavani ndhodné a nepravidelné, aby bylo efektivni
a podniku zarucilo navratnost vloZenych prostfedk, musi vychazet z celkové
podnikov¢ strategie a musi byt systematické. Toto vyzaduje nezbytnou spolupraci
vice odbori ¢i oddéleni v podniku a také spolupraci s internimi a externimi

odborniky a vzdélavacimi institucemi.

Systém podnikového vzdélavani

,»Systém podnikového vzdélavani je opakujici se cyklus, ktery vychazi ze
zasad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie vzdélavani
aopira se o organizani a institucionalni ptedpoklady vzdélavani. Do celého
systétmu podnikového vzdé€lavani patii orientace na pracovnika, doskolovani,
pfeskolovani a rozvoj, iniciované a financované podnikem.“ (Vodak
a Kucharc¢ikova, 2007)

Zmény v podnikatelském prostiedi pozaduji pruznou reakci podnikl
a vyvolavaji pozadavky na zménu a nové formovani pracovnich schopnosti

personalu.

Proces podnikového vzdélavani

Belcourt a Wright (1998) ve své praci popisuji proces podnikového
vzdélavani takto: Prvnim krokem ve vycvikovém procesu je identifikace problému
— néco v organizaci neni zcela v potadku, existuje n¢jaky nedostatek. Naptiklad
se objevuje prilis velky pocet stiznosti od zakaznikli, snizuje se podil na trhu,
je nizka kvalita nebo dochazi k tomu, Ze zaméstnanci jsou vedenim nebo
technikou frustrovani. Pokud se vyskytuji nedostatky v n€které ¢asti organizace,
provede se analyza potieb s cilem zjiSténi diference nebo mezery mezi tim, jak

situace vypada, a tim, jak by sprdvné¢ meéla vypadat. Vysledkem analyzy potieb



je stanoveni cili — nebo méfitelnych vysledkt — které vedou ke zlepSeni situace
a zmirnéni diference. Dfive, nez se rozhodne, Zze nejlepSim feSenim tohoto
problému je vycvik, je nutné zvazit alternativni feSeni této velice nakladné
moznosti. Analyza potfeb, stanoveni cilii a zvazeni alternativ nuti skolitele, aby

se zam¢tili na zlepSeni vykonnosti, a ne na zabezpeceni vycvikového programu.

Schéma ¢. 1: Cyklus systematického podnikového vzdelavani zaméstnancii

Identifikace potieb,
definice cilu vzdélavani

Vyhodnocovani Planovani vzdélavani
vysledkl vzdélavani

Realizace vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Vodak, J., Kucharc¢ikova, A.; Efektivni vzdélavani zaméstnancti, 2007

2.3 Identifikace potieb a definice cili vzdélavani

Identifikace a analyza potreb vzdélavani

»Analyza potfeb vzdélavani v podstaté spocivd ve shromaZzdovani
informaci o soucasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnik,
0 vykonnosti jednotliveli, tymii a podniku, a v porovnavani zjisténych udaja
S pozadovanou urovni. Identifikace dava odpovéd’ na takové otazky, jako:
- je vykonnost v pfedmétnych dovednostech skuteéné nezbytna?
- je zaméstnanec skutecné odménovan za ovladani téchto dovednosti?
- podporuje ve skute¢nosti management pozadované chovani?

- jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?



Vysledkem analyzy je zjisténi mezer ve vykonnosti, které je tieba
eliminovat, se zaméfenim na takové, které je mozné odstranit vzdélavanim.
Dalsim vysledkem je pak navrh vhodného vzdélavaciho programu.

Pti identifikaci potfeb vzdélavani je tfeba porovnavat dvé urovné
vykonnosti, a to standardni (pozadovanou, optimdalni, pladnovanou) vykonnost
a soucasnou (existujici, redlnou) vykonnost. Rozdil mezi témito dvéma trovnémi

predstavuje vykonnostni mezeru.* (Vodék a Kucharc¢ikova, 2007)

Schéma ¢. 2: Analyza problémii vykonnosti

POPIS NEDOSTATKU — MEZERY VYKONNOSTI

v

Jsou diivodem
nedostate¢né
dovednosti?
+ ano ne -
ne - v
Zajisténi Byl uz Je vykonnost
vzdélavaciho [T zaméstnanec Vv téchto +
programu vzdélavan dovednostech
ne - v
Zajisténi Pouzivaji se Je nizka
procviéeni [ tyto dovednosti vykonnost .
casto? odménovana?
ano +
Zajisténi Byla i dosud
zpétné vazby vykonnost
podstatna?
Existuji
prekazky
L. +
Vv dosahovani
Néprava P

Zdroj: Vodak, J., Kucharc¢ikova, A.; Efektivni vzdélavani zaméstnanct, 2007



Stanoveni cili vzdélavani

Vodak a Kuchatikova (2007) uvadi, ze cile vzd€lavani ur¢ime na zaklad¢
stanovenych potifeb vzd€lavani. Pro jednoznacnost jejich vyznami je dobré
rozdélit cile do dvou kategorii, na cile programové a cile jednotlivé vzdélavaci

akce.

a) programové cile zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu jako
vystupu procesu stanoveni potieb vzdélavani.
b) cile kurzu (vzdélavaci akce) obsahuji cile jednotlivych vzdé€lavacich

aktivit a ty mohou obsahovat jesté dalsi dil¢i cile.

V praxi musime rozliSovat mezi cilem a zdmérem. Zamér vyjadiuje,
co chce lektor v priubéhu lekce délat, pro¢ bude urcité téma probirano. Cile nam
tikaji, co budou tcastnici kurzu po jeho uspé$ném absolvovani schopni délat. Cile
by mély vyjadiovat poZzadované chovani, konkretizovat podminky vykonu
poZadovaného chovani, piipadné ur€ovat normy pro posouzeni, zda bylo dosaZzeno
pozadovaného chovani. Pii stanoveni cill je tieba brat v potaz jejich redlny pocet.
Piecenéni schopnosti Uc¢astnikd a jejich zahlceni velkym poctem cili a z toho
vyplyvajicim neimérné velkym mnoZstvim materidlu mize v kratkém casovém

useku pfi uceni zpisobit vice Skody nez uZzitku.

2.4 Planovani vzdélavani

Podle Armstronga (2002) je dobré kazdy vzdélavaci program vytvaret
individualné a jeho podobu je nutné neustale rozvijet v tom piipad¢€, ze se objevi
nové potteby vzdélavani, nebo kdyZz odezva na program signalizuje nezbytnost

zmeén.



Cile — je nutné peclive zvazit cile vzdélavaciho programu. Lze je definovat
V podobé¢ , kritérii chovani®, tj. norem nebo zmén pracovniho chovani, kterych
musi byt dosazeno, aby bylo vzdélavani povazovano za uspésné. Je dobré urcit,
co by mél absolvent byt schopen dé¢lat az se vrati po ukonCeni kurzu na

pracoviste.

Obsah — do zna¢né miry by ho mély urCovat analyza potieby uceni
a vzdélavani a vyhodnoceni toho, co je tieba udélat pro dosazeni dohodnutych cila

vzdélavani.

Délka — zavisi na obsahu. Ale je dobré zamyslet se nad tim, jak by se dala
délka vzdélavani urychlit pomoci takovych metod, jako je naptiklad vzdélavani
pomoci pocitaci. Také zvazme, ve kterych piipadech je tieba vice Casu na to,
aby se lidé sami ucili ,,objevovanim* ¢i nalezitému zapojeni lidi, které zajisti,

aby tcastnici méli ptilezitost pIné pochopit nové myslenky a postupy.

Misto - jsou tfi mista, kde je mozné realizovat vzdélavani: v podniku,

pfi vykonu prace, v podniku, mimo pracovisté a externé, mimo podnik.

Cas — vzd&lavani v pravy ¢as (just-in-time) je tizce propojené s naléhavymi
a dulezitymi potfebami lidi v souvislosti s jejich bezprostfednimi ¢i nastavajicimi
aktivitami v podniku. Je uskutec¢hovano co nejblize okamziku, v némz k této
aktivit¢ dojde. Absolventi ziskaji rychlou zpétnou vazbu tykajici se efektivnosti

vzdélavani a na zaklad¢ toho se okamzité toto vzdélavani upravuje.

Vytvafeni programti — vytvafeni vzdélavacich programl je uménim.
Neexistuji zadna pravidla. Kazdy program je potieba zvazovat individualné. Ale

musime klast diiraz na uplatnéni ziskaného vzdélavani v praxi.

Moznosti vybéru vzdélavani — moznosti vzdélavani a jejich mozny dopad

na vysledky podniku uvadi schéma €. 3



Tabulka ¢. 1: Moznosti vybéru vzdelavani

- kratka, ale Casta setkani

Pravdépodobny
dopad na
Piistup Hlavni rysy o
podnikové
vysledky
. externi vzdélavaci - ptedméty pro dany druh pracovnikli K
. . ] maly
kurzy - nejsou $ity na ,,miru”
. interni kurzy / - urcité ,,Siti na miru®
) ) maly +
seminaie - velké skupiny
. samostatné uceni
pomoci - je ,,8ito na miru“ )
o . stfedni
multimedialnich - praktické postupy a premysleni
nastroju
- pIn¢ ,,8ito na miru“
. kouc¢ovani malych - zalozené na ptipadovych studiich "
. . VeIKy
skupin - skupiny o0 4-8 osobéach
- kratka, ale Casta setkani
- pIné ,.8ito na miru*
. uceni se akci - zamé&feno na skutecné situace velky

. individualni

koucovani

- zaméFeno na skute¢né situace

- Casove€ narocné , ale cenné pro obé¢ strany

velmi velky

. vzdélavani v pravy

- pIné ,,8ito na miru“ bezprostrednich
potteb

- malé skupiny nebo jednotlivci

- pouZzivani uceni se akci nebo kouc¢ovani

- kratka, ale Casta setkani

velmi velky

Zdroj: Armstrong, M.; Rizeni lidskych zdrojt, 2002




2.5 Realizace vzdélavaciho procesu

Po ukonceni pfedchozich fazi vzdélavaciho procesu dochazi k samotné

realizaci a to v souladu s planem podnikového vzdélavani.

Metody vzdélavani

Vhodna volba metody vzdélavani zavisi na okolnostech vztahujicich se
k podniku, Kk jednotliveim a kucebnim cilim. ,,Vybér vhodnych metod je
determinovan riznymi faktory. Jsou to naptiklad pocet a veék ucastnikd, jejich
souasna a pozadovana uroven veédomosti, dovednosti, motivace k uceni,
zastdvana pozice. Vyznamnym faktorem jsou programové cile, priority a druh
podnikéni, jimz se podnik zabyva. Dilezit4 je odborna uroven a zkuSenosti lektorii
1 prostorové moznosti realizace vzdélavacich programi.* (Vodék a Kucharcikova,

2007)

Metody vzdélavani délime do dvou zakladnich skupin:

1. »Metody vzdelavani na pracovisti (on the job), na konkrétnim
pracovnim misté, pfi vykonavani béznych povinnosti, které jsou vhodné&jsi
u vzdélavani délnikti. Patii sem naptiklad: instruktdz pii vykonu, rotace prace
(cross training), koucovani (coaching) nebo mentorovéani (mentoring)

2. Metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job) jsou vhodné;jsi
u vzdélavani manazerd a specialisti. K takovym metodam patii: prednaska,
demonstrace, koucovani, samostudium, workshop, brainstormingu. Diskuse,
seminaf, ptipadova studie, hrani roli, ucen akci, manazerské hry, bzucici skupiny,

diagnosticko-vycvikovy program (assesment centre).* (Koubek, 2002)



Koubek (2002) dale déli metody vzdélavani:

a) Prednaska
Prednaska je obvykle zaméfena na zprostiedkovani faktickych informaci
¢i teoretickych znalosti.
Vyhody: rychlost ptenosu informaci a nenaro¢nost na podminky

Nevyhody: jednostranny tok informaci pasivné pfijimany ucastniky vzdélavani

b) Prednaska spojena s diskusi
Prednaska spojend s diskusi (skupinovou diskusi) nebo také seminaf uvedené
nevyhody predndsky piekonavad. Je to metoda, kterd zprostiedkovava spiSe
znalosti.
Vyhody: béhem diskuse se objevuji napady a feSeni problému, ucastnici jsou
stimulovani k vétsi aktivité
Nevyhody: organizacné naro¢néjsi, je tfeba akci také vhodnym zpiisobem

moderovat

¢) Demonstrovani

Demonstrovani  (praktické, nazorné vyucovani) zprostiedkovava znalosti
trenazért, predvadéni pracovnich postupti nebo funkénich vlastnosti a obsluhy
jednotlivych zatizeni ve vyukovych dilnach, na vyvojovych pracovistich ¢i
Vv podnicich vyrabéjicich tato zatfizeni apod. I kdyz je tato metoda orientovana na
zprostiedkovani znalosti, vnasi do vzdélavani diraz na praktické vyuzivani téchto
znalosti a oproti pfedchozim metodam se 1 vice orientuje na dovednosti.

Vyhody: zkouSeni dovednosti v bezpecném prostiedi, metoda zprostiedkovava
i dovednosti

Nevyhody: rozdilnost podminek ve vzd€lavacim zafizeni a na skutecném

pracovisti, na zédvadu je 1 urc¢ita schemati¢nost vyuky ¢i zjednoduseni problémut

d) Pfipadové studie
Ptipadové studie jsou velmi oblibenou a rozsifenou metodou vzdélavani. Casto

se pouzivaji pii vzdélavani manazert a tvircich pracovniki. Jsou to skute¢na nebo



smyslena vyli¢eni n&jakého organizaéniho problému. Udastnici vzdélavani nebo
jejich malé skupinky je studuji, snazi se diagnostikovat situaci a poté navrhnout
feSeni problému.

Vyhody: pomahaji rozvijet analytické mysleni 1 schopnost nalézt feSeni problému

Nevyhody: kladou vysoké pozadavky na pfipravu i na vzdélavatele (moderatora)

e) Workshop
Workshop je variantou ptipadovych studii. V tomto ptipadé¢ se praktické problémy
fesi tymove a z komplexnéjsiho hlediska.
Vyhody: poskytuje pfilezitost podélit se o napady a myslenky pii feSeni
kazdodennich redlnych probléml a posoudit problémy =z riznych aspekti,
je vhodnym nastrojem vychovy k tymové praci.

Nevyhody: stejné jako u ptipadovych studii

f) Brainstorming
Brainstorming je také variantou ptipadovych studii. Skupina tcastnikd vzdélavani
je pozadana, aby kazdy z nich navrhl (Gstné nebo pisemn¢) zpiisob feseni daného
problému. Po piedlozeni ndvrhii se kona diskuse o navrhovanych fesenich a hleda
se optimalni navrh ¢i optimalni kombinace navrhu.
Vyhody: G¢inna metoda, kterd pfinaSi nové napady a alternativni pfistupy k feSeni
problémii, podporuje kreativni mysleni

Nevyhody: stejné jako u ptipadovych studii

g) Simulace
Simulace je metoda mnohem vice zamétend na praxi a aktivni ucast Skolenych.
Ugastnici vzdélavani dostanou velmi podrobny scénaf a jsou vyzvani, aby béhem
ur¢ité doby ucinili fadu rozhodnuti. VétSinou jde o feSeni béZzné Zivotni situace
vyskytujici se v praci vedoucich pracovnikd. V pribéhu vzdélavani se obvykle

vvvvvv

Vyhody: G¢inna metoda pro formovani schopnosti vyjednavat a rozhodovat se



Nevyhody: obtizné nalezeni vhodné formy pulsobeni a usmériiovani ucastnikii

vzdélavatelem, velmi naro¢nd na piipravu

h) Hrani roli

Hrani roli (manazerské hry) je metodou vylozené orientovanou na rozvoj
praktickych schopnosti ucastniki, od kterych se vyzaduje znacna aktivita
a samostatnost. Uastnici na sebe vezmou uréitou roli a v ni poznavaji povahu
mezilidskych vztaht, stfetii a vyjedndvani. Scénafr role jim pfitom ponechava
vetsi ¢i mensi prostor pro dotvareni role, ale vzdy je nutné feSit konkrétni situaci.
Vzdy je tfeba zachovat zadouci miru autenticity. Metoda je zamétena na osvojeni
si urCité socidlni role a zadoucich socialnich vlastnosti spiSe u vedoucich
pracovnikd.

Vyhody: u¢i ucastniky samostatné myslet, reagovat a ovladat své emoce
Nevyhody: vyzaduje peclivou organiza¢ni pfipravu, na vzdélavatele klade stejné

narocné pozadavky jako pfipadova studie ¢i simulace

ch) Assessment centre

Assessment centre (nebo také development centre), Cesky pak diagnosticko-
vycvikovy program. Je to moderni a velmi vysoce hodnocend metoda nejen
vybéru, ale i vzdélavani manazert. Uastnik vzdélavani plni uréené tikoly a fesi
problémy tvofici kazdodenni napli price manazera. Ukoly a problémy jsou
vétSinou nahodné generovany pocitacem, 1ze ménit jejich frekvenci a vytvaret tak
riznou uroven stresu. Pocita¢ posléze vyhodnocuje i feSeni problémut a ucinéna
rozhodnuti, popf. jiz existuji optimalni, pfedem vypracovana feSeni a rozhodnuti.
Utastnik si tak snadno miize konfrontovat sva feseni a rozhodnuti s optimalnimi,
¢imz se uci.

Vyhody: castnik si v tomto pifipadé komplexnim zplisobem osvojuje znalosti,
manazerské dovednosti, u¢i se pfekonavat stres, fesit zaroven ukoly rizné povahy,
jednat s lidmi, hospodafit s Casem a mnohé jiné

Nevyhody: velmi naro¢na metoda na ptipravu a technické vybaveni



1) Outdoor training

Outdoor training nebo také adventure education, kterou by bylo mozné oznacit
jako ,,uCeni se hrou“ je metoda, kterd se v posledni dobé casto pouziva ve
vzdélavani manazert. Jde skutecné o hry ¢i akce spojené se sportovnimi vykony.
Ale v tomto piipadé je hraji manazefi a u¢i se pfitom manazerskym dovednostem,
napt. hledani optiméalniho feSeni né&jakého tkolu, uméni koordinovat néjakou
¢innost, uméni komunikovat se spolupracovniky a povétovat je tkoly a mnohé
dalsi. Vzdélavani se miize odehravat jak ve volné piirodé, v télocvicné, tak
I v ponékud upravené ucebné.

Vyhody: Ttcastnici se zabavnou formou uc¢i manaZerskym dovednostem
a zdokonaluji je, je to ideélni propojeni hry a sportu

Nevyhody: naro¢na na ptipravu, je tieba prekonat urcité predsudky a neochotu

O

manazeru si hrat, obavu ze zesmésnéni ¢i jejich nechut’ k pohybovym aktivitam.

J) Vzdélavani pomoci pocitact

Vzdélavani pomoci pocitacii patii taktéZ mezi metody, jejichZ pouZivani soustavné
vzrista. Pocitae umoznuji simulovat pracovni situaci, usnadiiuji uceni pomoci
schémat, grafli a obrazkl, poskytuji vzdélavajicim se osobam Siroké mnozstvi
informaci, poskytuje jim riizné testy a cviCeni a umoziuji pribézn¢ hodnotit
proces osvojovani si znalosti a dovednosti. V posledni dobé je k dispozici stale
vice vzdélavacich pocitacovych programi ze vSech obori lidské ¢innosti. Vyhodu
maji ty organizace, které disponuji internimi poc¢itacovymi sit€émi.

Vyhody: 1ze pouzit jak ke kolektivnimu, tak k individudlnimu vzdélavani, je to
interaktivni metoda umoznujici okamzitou zpétnou vazbu, tempo vzdélavani lze
pfizplsobit individualnim potfebam a schopnostem ucastnika, je to dosti atraktivni
metoda vzdélavani a umoziiuje vzdelavat se zdbavnou a velmi nazornou formou,
Z hlediska organizace je to metoda Casové efektivni, metoda umoziuje pienést
vzdélavani mimo pracovni dobu do soukromi pracovnika

Nevyhody:. néarond na vybaveni, vzdélavaci programy jsou pomérné drahé

(Koubek, 2002)



2.6 Vyhodnocovani vzdélavani

,Je dilezité vyhodnocovat vzdélavani, aby se posoudila jeho ucinnost pti
dosahovani téch vysledkt uceni, které byly stanoveny v souvislosti s planovanim
vzdélavaci akce, a aby se ukazalo, kde je zapotiebi zlepSeni nebo zmén, aby bylo

vzdélavani jesté ucinnéjsi.“ (Armstrong, 2002)

Podle Belcourt a Wright (1998) hodnoceni uzavird cely proces rozvoje

lidskych zdrojl, ktery zacind identifikaci potieb.

Urovné vyhodnocovani

Armstrong (2002) uvadi 4 tirovné vyhodnocovani vzdélavani:

Uroveii 1 — Reakce - zkouma se zde, jak Gcastnici na toto vzd&lavani

reaguji. ZjiStuje se tedy bezprostredni spokojenost zékaznika.

Uroven 2 — Hodnoceni poznatkil — na této urovni ziskavame informace
otom, jak dalece byly splnény cile uceni. Je zapotiebi zjistit, kolik znalosti
si Gicastnici osvojili, jaké dovednosti si osvojili ¢i zlepsili a do jaké miry se u nich
zménily jejich postoje v zddoucim sméru. Mély by byt pouzity testy, které
se konaji pied uskute¢nénim programu a po ném.

Urovenn 3 — Hodnoceni chovani — zde se hodnoti, do jaké miry se po
navratu UCastniki na pracovi§t€¢ zmeénilo jejich chovani. Musime odpoveédét
na otazku, do jaké miry absolventi vzdélavani uplatiuji ziskané znalosti pfi
vykonu prace. Ucastnikim by mé&l byt dan urdity ¢as, aby méli moznost své

chovani pfi praci zmenit.

Uroveti 4 — Hodnoceni vysledki — tato posledni iroveti poskytuje zakladnu
pro posouzeni prospéSnosti vzdélavani z hlediska jeho ndkladti. Hodnoceni je

zalozeno na zkoumdni pied vzdélavanim i po ném a urcuje miru, v jaké byly



dosazeny zékladni cile vzdélavani v oblastech, jako je pfirtstek prodeje, zvySeni

produktivity, snizeni urazli nebo zvySeni spokojenosti zakaznika.

Piinosy vyhodnocovani

Vodak a Kuchar¢ikova (2007) uvadi, ze u kazdého jevu, aktivity ¢i
procesu, i pii vyhodnocovani se daji pouzit argumenty, které tento proces
podporuji, stejné¢ jako takové, které hledaji jeho negativa. Pti rozhodovani, zda

vyhodnocovani realizovat nebo ne, je tfeba zvazit vSechny argumenty pro a proti.

K pfinostim vyhodnocovani patii tyto skutecnosti:

- Umoziluje manazerim soustiedit pozornost na lidské zdroje tak, jako se
zamétuji na jiné ,,véci®, za néZ maji zodpoveédnost. Také zlepSuje vztahy
mezi Gcastniky a manazery

- prispiva k efektivité podnikani a neni druhotnou ¢innosti ¢i nevitanym
nakladem.

- podporuje t&€snéjsi vazbu mezi podnikatelskymi cili podniku a mezi cili
vzdélavani.

- ZlepSuje zaméfeni na pozadované cile vzdélavani a na dosaZeni cili tymu
a jednotlivce.

- ukazuje UCastnikiim vzd€lavani, Ze maji zodpovédnost za dosazené
vysledky a Ze vzdé€lavaci aktivity neslouZi jen k uvolnéni z préce.

- zamgéfuje se na osobni a rozvojové funkce. Stava se prvkem zlepSovani
vykonnosti.

- pomaha rozhodovat o prioritach, tedy o tom, které vzdélavaci aktivity
nejvice dopomahaji ke zvySovani vykonnosti a dosahovéni nasich cilt.

- Umoziuje odpovédet na otdzku, zda je vzdélavani pro dany piipad tim
nejvhodnéj§im fesenim.

- Stanovi, ve kterych oblastech se da dosdhnout lepsi navratnosti investic.

- ukazuje, jak dosdhnout stejného vysledku jinym, lepsim zpiisobem.

- Urcuje, jak mizZeme ziskat lepsi vysledek tim, Ze penize pouZijeme jinym

zpusobem.



- podporuje integraci vzdélavani a jinych pracovnich ¢innosti.

- Vytvaii spolupraci mezi personalnim oddélenim a managementem.

- Vytvaii u manaZera pocit vlastnictvi ve vztahu ke vzdélavani, protoze jsou
tazani, jak jim vzde€lavaci aktivity pomahaji v dosahovani jejich cilt.

- zajistuje, ze vzdélavani je vyhodnocovano ve srovnani s vhodnymi kritérii

a nezlstava pouze na urovni emotivnich reakei.

Vodék a Kucharcikova (2007) zahrnuji do ptinosii vzdélavani:

- lepsi vyuziti potencidlu zaméstnanci — vzd€lavani pomaha pracovnim
tymim a jednotlivem stat se pfizplsobivéj$imi, flexibilnéjSimi
a schopné¢jsSimi plnit pozadavky tykajici se zvySovani vykonu.

- lepsi vyuziti zafizeni a systémli — neni pravdépodobné, ze pracovnici
dokazi vytézit maximum z pouzivanych technologii, pokud s nimi nejsou
obezndmeni a v dané problematice vzd&lavani. Casto se stava, Ze
organizace investuji podstatnou ¢ast prostfedkti do technologickych vstupii
a neberou v tvahu problémy, které maji lidé s nimi pracujici a udrzujici
dané zdroje.

- zvySeni vykonu — vzd€lavani mize pfinést podstatné zvyseni navratnosti
spotiebovanych zdrojii. MiiZzeme ocekavat zlepSeni v oblasti vyrobnich
procestl, administrativni procedury, kvality, bezpecnosti ¢i spokojenosti
zéakaznika.

- snizeni fluktuace — pracovnici vétSinou pozitivné reaguji na moznosti
vzdélavani a rozvoje. Takovy ptistup podniku zlepSuje jeho image, laka
zameéstnance s vyssi trovni kvalifikace a také zvySuje pravdépodobnost, ze
zlstanou ve firmé.

- zvySeni spokojenosti zdkaznikli — velmi €asto si zdkaznik uvé€domi potiebu
vzdélavani zaméstnancii svého partnera jako prvni a odchdzi ke

konkurenci, kterd dokdze 1€pe a ochotnéji splnit jeho pozadavky a potieby.

Vzdélavani je vSak také ndro¢né na ziskavani potfebnych informaci,

vysledky jsou Casto posuzovany subjektivné, vyzaduje mnoho ¢asu a vynalozeni



dodate¢nych financ¢nich prostiedkd, usili, uzkou spoluucast lektorti a ucastnika
vzdélavani i managementu. Soucasné neni lehké odd¢lit dopady vzdélavani od
vlivli vzniklych pisobenim jinych podnikovych procesi a nékteré piinosy

vzdélavani je obtizné kvantifikovat.



3 Cil prace a metodika zpracovani

Cilem bakalaiské prace s nazvem ,,Analyza systému vzdélavani a rozvoje
pracovniki® je na zaklad¢ zjisténych skuteCnosti analyzovat systém vzdélavani
arozvoje pracovnikli, hodnoceni piinosu vzdélavani vcetné¢ ndvrhll zmén

Vv jeho systému. Bakalarska prace byla zpracovana na Méstském tradé v Tachove.

Prvnim krokem bylo prostudovani dostupnych literarnich zdroja
potiebnych pro ucely této prace. Posléze byl prostfednictvim publikaci ¢eskych
a zahrani¢nich autorti vytvoren literarni ptehled, ktery je pouzit v ivodni Casti

prace.

Praktickd ¢ast obsahuje stru¢nou charakteristiku vybrané organizace.
Nasleduje analyza vzdélavani a uvedeni problémi objevujicich se ve vzdelavani
zaméstnancl zkoumané organizace, kter¢ byly formulovany na zdkladég zjisténych
informaci. V zavéru byly navrZzeny zmény vedouci ke zvySeni efektivity procesu

vzdélavani.

Pii vypracovani bakalafské prace byly vyuzity nejen teoretické poznatky,
ale také wvnitropodnikové materidly, ziskané pifi konzultacich s odpovédnym
pracovnikem a zaméstnanci Méstskeého ufadu v Tachové. DalSim zdrojem
informaci byly internetové stranky Méstského ufadu v Tachové a nékolika

vzdélavacich instituci.

Pro technické zpracovani byly pouZzity programy Microsoft Office Word
2003. Text je zpracovan v aplikaci Word a tabulky v aplikaci Excel.



4 Charakteristika organizace

4.1 Zakladni udaje

Méstsky uiad je dle Zakona €. 128/2002 Sb. O obcich organem mésta.
V cCele organizacéni struktury méstského Gradu stoji tajemnik, do jehoz gesce spada
kontrola nad veskerou ¢innosti spojenou s chodem tradu. Sidlem organizace, ktera
je predmétem této prace, je mésto Tachov. Zameéstnanci této organizace sidli
Ve ¢tyfech budovach, a to v ulici Rokycanova 1, Hornicka 1695, T. G. Masaryka
1326 a Skolni 1094. V soudasné dobé& se jiz pracuje na projektu redislokace
Megstského uradu Tachov, jehoz vysledkem by mélo byt slouceni nékolika sidel

ufadu v jedno hlavni v ulici Hornicka 1695.

Rada mésta Tachova ziidila pro jednotlivé tseky cinnosti tyto odbory,
které jsou soucasti Méstského ufadu: Odbor vnitinich véci, Majetkovy odbor,
Odbor vystavby a tzemniho planovani, Odbor socidlnich véci a zdravotnictvi,
Odbor Zivotniho prostfedi, Investicni odbor, Odbor rozvoje a evropské integrace,
Finan¢ni odbor, odbor Obecni zivnostensky ufad, Odbor Skolstvi a kultury, Odbor

dopravy a silni¢niho hospodarstvi.

Cinnost Méstského tufadu se fidi Zakonem ¢&. 313/2002 Sb. o obcich
(obecni zfizeni), dalSimi obecné zavaznymi pravnimi piedpisy a Organizacnim

fadem Méstského uradu v Tachoveé.



4.2 Odbor vnitinich véci

Pro potieby analyzy systému vzdélavani jsem si zvolila Odbor vnitinich
véci, a to z divodu nejvyssiho poctu jeho zaméstnanci.

Odbor vnitinich véci se skladd ze tii oddéleni. Jednd se o oddéleni
vnitinich véci (10 zaméstnanci), oddéleni spravnich Cinnosti (11 zaméstnanci),
a oddé€leni hospodaiské spravy (9 zaméstnancti). Soucasti odboru je také jeho

odpovédny vedouci.

Néplni ¢innosti oddé€leni vnitinich véci jsou predevsim prestupky na useku
vefejného poradku, prestupky na useku pojisténi odpovédnosti za Skodu
zpusobenou provozem vozidla, pfestupky na useku zbrani a stieliva, prestupky
ze zdkona o azylu, volby, referenda, s¢itani lidu, domt a byti, projednavani
prestupki na Useku evidence obyvatel, cestovnich dokladl a ob¢anskych prikazi,
¢innost podatelny, aktualizace ufednich desek mésta, sprava pocitacové sité,
¢innost pokladny, vybirdni poplatki za svoz odpadd, mzdové tucetnictvi

a personalistika.

V oddéleni spravnich ¢innosti jsou jeho hlavnimi naplnémi: zabezpecovani
voleb do zastupitelstev obci, kraje a Parlamentu CR, zabezpedovani referenda,
s¢itani lidu, domi a bytd, fizeni dle § 5 obCanského zakoniku, matrika, umrti,
spravni fizeni na iseku zmén jmen a piijmeni, statni obCanstvi, zadosti o uzavieni
manzelstvi, ovéfovani listin a podpist, ohlaSovani trvalého pobytu, cestovni

doklady, ob¢anské pritkazy a evidence obyvatel.

Néplni ¢innosti v odd€leni hospodarské sféry je sprava budov, autoprovoz,
bezpecnost prace, administrativni, materialni a  organizacné-technické

zabezpecovani a evidence majetku.



5 Vzdélavani v organizaci

Vzdélavani v Méstském uradé v Tachové je provadéno v souladu se Zakonem
¢. 312/2002 Sh. o ufednicich izemnich samospravnich celkli a 0 zméné nékterych

zékont, ve znéni pozdéjsich predpist.

Dle tohoto zadkona mtize prohlubovani kvalifikace zaméstnanct
Vv Méstském urade v Tachové poskytovat pouze:
a) pravnicka nebo fyzicka osoba opravnéna ke vzdélavaci ¢innosti podle
zvlastniho predpisu, jiz byla udélena akreditace podle § 30,
b) ptispévkova organizace ziizena Ministerstvem vnitra,

C) uzemni samospravny celek, jemuz byla udélena akreditace podle § 30.

Z tohoto ditvodu Meéstsky ufad v Tachové vyuziva ke Skoleni svych
zaméstnancll pouze organizace, které tyto podminky spliiuji. Méla by tak byt

zarucena kvalita vzdélavacich kurza.

5.1 Vstupni vzdélavani

Vstupni vzdélavani zaméstnanci v Méstském turadé v Tachové dle vyse
uvedeného zdkona zahrnuje:

- znalosti zakladii vefejné spravy, zvlaSt€¢ obecnych zasad organizace
a ¢innosti vetfejné¢ spravy a uUzemniho samospravniho celku, zéklady
vefejného prava, vetejnych financi, evropského spravniho prava, prav
a povinnosti a pravidel etiky ufednika,

- zékladni dovednosti a navyky potiebné pro vykon spravnich ¢innosti,

- znalosti zakladii uzivani informacnich technologii,

- zékladni komunikacni, organizacni a dal$i dovednosti vztahujici se

k pracovnimu zatazeni zaméstnance.



Vstupni vzdelavani je zavrSeno osvédéenim vydanym vzdé€lavaci instituci,
jez jej na zakladé smluvniho poméru se zameéstnavatelem zajistuje. Toto
osvédCeni je archivovano a zdpis o UcCasti na vstupnim vzd€lavani je zanesen

do osobnich spist Giednika.

Pracovnik je povinen ukoncit vstupni vzdélavani nejdéle do tii mésicii ode

dne vzniku pracovniho poméru, coz je kontrolovano odpovédnym pracovnikem.

V soucasné dobé Méstsky urad Tachov vyuziva sluzeb firmy Rentel, a. s.,

ktera pro né&j zprostiedkovava vstupni vzdélavani prostiednictvim e-learningu.

E-learning je distan¢ni forma studia s vyuzitim vypocetni techniky. Kurz
svym obsahem zajistuje proskoleni tiedniki dle Zakona ¢. 312/2002 Sb., § 19.
Cilem kurzu je poskytnout ufednikiim obecny piehled o vetejné sprave. Sklada se
z modult Vetejna sprava v CR, Pravo, Vertejnd ekonomika a finance, Informatika

a Management a komunikace.

Kurz trvad Sest tydnl, béhem nichz vzdélavany zameéstnanec obdrzi
prostiednictvim e-mailu témata a potiebné materidly na jejich vypracovani.
Zaméstnanec tedy studuje sam a svym vlastnim tempem. Kurz se ukoncuje

zaveérecnym testem. Pokud jej ucastnik slozi uspésné, je mu vystaven certifikat.

Meéstsky tfad v Tachové upfednostituje pravé tuto moderni formu studia.
Neni tedy jiz nutné, aby zaméstnanci absolvovali ¢tyfdenni externi Skoleni
konajici se mimo ufad. Tato forma studia je pro zaméstnavatele vyhodna jak
Z hlediska finan¢ni stranky (niz$i néklady), tak z hlediska efektivity prace (odpada

absence zaméstnance na pracovisti).



5.2 Zvlastni odborna zpisobilost

Zvlastni odborna zpusobilost se v Méstském twfadé v Tachové  fidi
Vyhlaskou ¢. 512/2002 Sb., o zvlastni odborné zpisobilosti ufednikii tzemnich
samospravnych celkli. Spravni Cinnosti se zde zajistuji prostiednictvim ufednika
majicich zvlastni odbornou zptisobilost. Utednik, ktery nema zvlastni odbornou
zpusobilost, mlize tyto ¢innosti vykonavat
a) nejdéle vsak po dobu 18 mésicti od vzniku pracovniho poméru tfednika
b) splituje-li podminky stanovené v § 34 odst. 1 nebo v § 43 odst. 10 Zakona
¢.312/2002 Sb., o ufednicich Uzemnich samospravnych celki a o zméné

nékterych zakont.

Zvlastni odbornd zpusobilost, kterou musi mit zaméstnanci Méstského
ufadu v Tachové zahrnuje souhrn znalosti a dovednosti nezbytnych pro vykon
spravni ¢innosti. Sklada se z ¢asti obecné a zvlastni. Obecna ¢ast zahrnuje znalost
zékladl vetejné spravy, zvlasté obecnych principi organizace a ¢innosti vetejné
spravy, znalost zékona o obcich, zakona o krajich, zdkona o hlavnim mésté Praze,
zakona o spravnim fizeni, jejiz soucasti je rovnéZ osvojeni schopnosti aplikace
téchto znalosti. Zvlastni Cast zahrnuje znalosti nezbytné k vykonu spravnich
¢innosti stanovenych provadécim pravnim piedpisem, zvlasteé znalost plisobnosti
organi uzemni samospravy a uzemnich spravnich Gfadl vztahujici se k t€émto

¢innostem a také osvojeni schopnosti jejich aplikace.

Na Odboru vnitinich véci pracuje v soucasné dobé celkem dvanact
pracovnikt (39 % z celkového poctu zaméstnanci odboru), ktefi maji zvlastni
odbornou zptsobilost. Jedna se konkrétné o tyto typy zplisobilosti:

a) Zvlastni odborné zpisobilosti pro vykon spravni ¢innosti pii vedeni evidence
obyvatel a vydavani obcanskych pritkkazi a cestovnich doklada (absolvovalo
sedm zaméstnancil)

b) Zvlastni odborné zpisobilosti pfi piestupkovém fizeni ve véci vefejného

potadku, obCanského souziti a majetku (absolvovali tii zaméstnanci)



C) Zvlastni odborné zpisobilosti pfi spraveé matrik a statniho ob&anstvi

(absolvovali dva zamé&stnanci)

Zvlastni odbornou zptisobilost zajistuje pro Mestsky urad v Tachové
Institut pro mistni sprdvu Praha. Vzdélavani probihd ve vyukovém stiedisku
vV Benesové, kde jsou zaméstnanci ubytovani a intenzivné vzdélavani.

V piipadé zptisobilosti typu a) a b) se jedna o dvoumésicni kurz, béhem
n¢jz se vzdélavani Ufednici dvakrat zacastni tydenniho kurzu. V zavéru druhého
kurzu se kona zkouska.

V piipad€ zpusobilosti typu c) jde o tiimési¢ni kurz obsahujici tii tydny
Skoleni. Vzd¢elavani je opét zakonceno zkouskou.

Ptiloha ¢. 1 obsahuje Ptihlasku k ovéteni zvlastni odborné zplisobilosti

zkouskou a k pfiprave u Institutu pro mistni spravu Praha.

Zavérecna zkouska je ¢lenéna na dvé samostatné vykondvané a hodnocené
Casti, pisemnou a Ustni. ZkuSebni komise je sestavena Ministerstvem vnitra.

Sklada se ze tfi ¢lent - odborniku na ¢ast obecnou a zvlastni.

Pokud ufednik vyhovi v obou ¢astech této zkousky, obdrzi od Ministerstva

vnitra do patndacti dnli ode dne jejiho kondni osvédceni.

V ptipadé, ze néktery Ufednik nevyhovi pii pisemné nebo Ustni zkousce,
ma moznost ji dvakrat opakovat. Opakovand zkouska se vykondva nejdiive
po tiiceti a nejpozdéji do devadesati dnli ode dne zkouSky, pifi niz uchazec

nevyhovél.

OsvédcCeni je archivovéano, avSak vedouci pracovnik neprovadi zadné

hodnocenti, ¢i kontrolu nabytych védomosti.



5.3 Prubézné vzdélavani

Zameéstnanci Méstského tfadu v Tachove absolvuji kromé vySe uvedenych
také prubézné vzdélavani, pii némz maji moznost aktualizovat a prohlubovat jiz
osvojené védomosti, ¢i se vzdelavat pro nékterou ze specializaci zaméfenou na
vykon spravnich c¢innosti v uzemnim samospravnim celku. K pribéznému
vzdélavani patii také ziskavani a prohlubovani jazykovych znalosti. VétSinou se

jedné o jednodenni, ¢i pildenni externi Skoleni.

Ucast ufednikii na jednotlivych kurzech schvaluje vedouci odboru
na zékladé potfeb uzemniho samostatného celku a s pfihlédnutim k planu
vzdelavani.

Absolvovany kurz se zakoncuje osvédcenim vydanym vzdélavaci instituci,

ktera jej zprostfedkovala. Osvéd¢eni je posléze zaloZeno a archivovéno.

Nabidky dalsiho vzdélavani jsou Méstskému uradu v Tachové pribézné
zasilany fadou firem. Po zpracovani nabidek a vyhodnoceni jejich kvality
aVneposledni fadé¢ také ceny jsou vybrand Skoleni dale prezentovana
zaméstnancim. VéEtSinou zaleZi pouze na zaméstnancich samotnych, zda budou
mit z4jem tato Skoleni vyuZzit. Pfiloha ¢. 2 obsahuje zdvaznou piihlasku na

seminare.

Méstsky afad v Tachové vramci pribézného vzdélavani svych
zaméstnancl vyuziva sluzby pfevazné téchto spolecnosti:
Vzdélavaci centrum pro vefejnou spravu CR, o. p. s., Praha
Institut pro mistni spravu, Praha
Noveko 96, Brno
TSM, spol. s. r. 0., vzdélavaci agentura, Vyskov
Revis, Tachov
Falko universum s. r. 0., Brno

Bova Polygon, Praha



Zakonem ¢. 312/2002 Sb., § 17, odst. 5, je také stanovena podminka, podle
které ma kazdy zaméstnanec povinnost prohlubovat svou kvalifikaci v rozsahu

nejméné¢ osmnacti pracovnich dnil po dobu tii let.

Megstsky ufad v Tachové je ze Zéakona ¢. 312/2002 Sb. O ufednicich
uzemnich samospravnich celki a o0 zméné nékterych zakona povinen vypracovat
pléan vzdélavani do jednoho roku od vzniku pracovniho poméru ufednika, nejméné
jednou za tii roky vyhodnotit plnéni tohoto planu a podle vysledkti hodnoceni

provést jeho aktualizaci.

Z bakalatské prace vyplyva, ze Méstsky Gfad v Tachové vSak tento plan
vzdelavani pro zaméstnance zpracovan nemd. Vedouci pracovnik neprovadi ani
zadnou kontrolu ¢i vyhodnoceni vzdélavani. Nezjisti tak, zda pracovnici toto

prohloubeni kvalifikace pouzivaji ke své dalsi praci.

5.4 ZvysSovani kvalifikace

V ptipadé, Ze si néktery zaméstnanec Mé&stského ufadu v Tachové chce
zvysit svou kvalifikaci studiem vysoké Skoly, musi pozadat o schvaleni vedouciho
pracovnika. Pokud pfislusny vedouci pracovnik vyhodnoti, Ze studium
zaméstnance odpovidad potiebdm uzemniho samostatného celku a rovnéz je
v souladu s planem vzdé€lavani, umozni mu to a sepiSe se zaméstnancem Dohodu

o zvyseni kvalifikace, kterd je soucasti prace, jako ptiloha ¢. 3.

Zamgéstnavatel se touto dohodou zavazuje poskytovat pracovni ulevy
a hmotné zabezpeceni v souladu s platnou kolektivni smlouvou a Vyhlaskou

Ministerstva prace a socidlnich véci ¢. 197/1994 Sb., kterou se méni vyhlaska



W

Ministerstva Skolstvi ¢. 140/1968 Sb., o pracovnich ulevach a hospodatrském
zabezpeceni studujicich pfi zaméstnani, ve znéni pozd¢jSich predpist a dle

platného Zakoniku prace.

Dle zékoniku préace ¢. 765 poskytuje Méstsky urad v Tachové zaméstnanci
pracovni volno s nahradou mzdy nebo platu

a) V nezbytné nutném rozsahu k Gc¢asti na vyucovani, vyuce nebo skoleni,

b) Vv rozsahu dvou pracovnich dnti na pfipravu a vykonani kazdé zkousky v ramci
studia v programu uskuteciovaném vysokou Skolou nebo vy$$i odbornou
skolou,

C) Vrozsahu péti pracovnich dnli na pifipravu a vykonani zavéreéné zkousky,
maturitni zkousky, absolutoria nebo statni zkousky v ramci studia v programu
uskute¢iiovaném vysokou skolou,

d) vrozsahu deseti pracovnich dni na vypracovani a obhajobu zavérecné
pisemné prace, absolventské prace, bakalaiské prace, diplomové prace,
rigordzni prace nebo disertacni prace,

e) Vrozsahu Ctyficeti pracovnich dnd na pfipravu a vykonani statni zavérecné

zkousSky, statni rigor6zni zkouSky a statni doktorské zkousky.

Jestlize byla se zaméstnancem uzaviena Dohoda o zvySeni kvalifikace,
je zaméstnanec povinen dodrzet podminku zvysit si kvalifikaci a setrvat
U zaméstnavatele v pracovnim poméru po dobu péti let poté, co uspéSn¢ ukonci
studium. V pfipadé, Ze =zaméstnanec nesplni tento svij zavazek, musi
zamé&stnavateli uhradit néklady spojené se zvySovanim kvalifikace, a to

I v ptipade, jestlize rozvaze svij pracovni pomér pied zvySenim kvalifikace.



6 Diskuse a navrhy

Podle Zékona ¢. 312/2002 Sb. O tufednicich tzemnich samospravnich
celkll a 0 zméné€ nékterych zédkoni je samospravny uzemni celek povinen zajistit
uiednikovi prohlubovani kvalifikace podle tohoto zdkona a postupovat pfitom
podle planu vzdélavani. Jak jiz bylo v kapitole 5. 3 uvedeno, Méstsky urad

v Tachové plan vzdélavani vypracovan nema.

V otazce vzdélavani svych zaméstnancii by se i1 organizace vetejné spravy,
jako méstsky utad, méla problematice dal$iho vzdélavani vénovat v takové mife,
jako napt. soukroma firma snazici se prostiednictvim neustalého zvySovani
odbornych znalosti svych zaméstnancti zvySovat efektivitu prace. I kdyz se zda, ze
ufednik mize dobte vykonavat své zaméstnani a svédomité plnit ukoly na zdkladé
zakladnich znalosti nutnych pro vykon své prace, efektivita jeho Cinnosti by se

mohla zvysit.

Navrhuji tedy, aby povéfeny pracovnik v Méstském ufadé v Tachoveé
vytvofil pro kazdého zaméstnance tifadu osobni vzdélavaci plan.

Déle navrhuji, aby tento osobni vzd€ldvaci plan byl priibézné nebo
napiiklad jedenkrat vroce aktualizovan. Pokud bude mit kazdy pracovnik
vytvofen plan vzdélavéani, ktery zohledni jeho pracovni potfeby, mezery ve
znalostech, dovednostech a pracovni specializaci a zaroven naplni pozadavky
organizace, bude tedy mozné hodnotit, zda vzdélavaci plan a tkoly ve vzdélavani

byly splnény.

Z analyzy systému vzdélavani dale vyplynulo, Ze v organizaci neni
zaveden systém pisemného vyjadieni pracovnikii ke svému dalSimu rozvoji (mimo

povinné pracovni vzdélavani).



Navrhuji proto, aby organizace umoznila a ulozila povinnost pracovnikiim
se pisemné¢ vyjadrit ke svému dalSimu vyvoji a zavedeni osobnich pohovora
vedoucich a pracovniky. Pfi zavedeni pohovoru zaméstnancii s vedoucim
pracovnikem o jejich dal$im rozvoji by mélo byt dohodnuto, zda je soulad mezi
pozadavky organizace a pozadavky zaméstnance a zda organizace toto dalsi

vzdélavani pracovnikovi umozni.

Nezbytnou soucasti vzdélavani je také zpétna vazba a evaluace.
Z provedené analyzy a informaci od odpovédnych vedoucich pracovniki lze
U zkoumané organizace hovofit pouze o prvni ze Ctyf Grovni hodnoceni, které
uvadi Armstrong (2002). Jedna se o zpétnou vazbu, kdy povéfeny vedouci
prostfednictvim rozhovoru zjistuje bezprostiedni spokojenost se vzdélavacim
procesem a piedkladanym obsahem vzdélavani. Neni zde tedy zkoumano, kolik

znalosti ufednik pii vzdélavani ziskal.

Navrhuji proto, aby Méstsky tfad v Tachové zavedl systém povinného
pisemného hodnoceni, ve kterém budou vedouci pracovnici hodnotit, zda
absolvované Skoleni a vzdé€lavani pracovnik vyuziva ve své dalsi praci a zda bylo

pro organizaci piinosem.

V ramci praktické cCasti této bakalaiské prace bylo také zjiStovano, jak
hodnoti systém vzdélavani zkoumané organizace jeji zaméstnanci. Pfevazna Cast
pracovnik Odboru vnitinich véci je s jeho zplisobem i formou spokojena. VétSina

Z nich preferuje jiz osvédcené vzdélavaci instituce a metody vzdélavani.

Vzdélavani formou e-learningu je sice v soucasné dob¢ M¢éstskym tfadem
vyuzivéano, ale vzhledem k tomu, Ze se jedna o dostupnou vzdélavaci metodu pro
pracovniky a zaroven je i financné dostupna pro Méstsky tfad v Tachové, by bylo

mozné tuto formu vzdélavani vice vyuzivat.



Proto navrhuji tuto formu rozsifit. Vyhody z hlediska ¢asové naro¢nosti
studia pro zaméstnance, moznosti volby individualniho tempa, libovolné
zvoleného opakovani uciva, atd. by mohly byt pro Méstsky ufad v Tachové i jeho

zaméstnance dostatecnou motivaci pro jeho $irsi vyuzivani.

Z analyzy systému vzdélavani a rozvoje pracovnikd, ktera byla provedena
V Méstském turadé v Tachové, bylo zjisténo, ze zdkonem dané ptedpisy jsou
dodrZzovany a ze organizace dba na vzdelavani svych pracovnikli. Soucasné bylo
zjisténo, ze 1 v této organizaci je co zlepSovat, proto byly v nékterych oblastech
navrzeny zmény. Statni Gfednik musi byt vzdélany jak odborné, tak i v dalSich
oborech, které se tykaji jak profesni kvality, tak i znalosti a dovednosti z oblasti
komunikace, feSeni konflikth a dalSich. O to ma vzdélavani pracovnikil

na Méstském urad¢ v Tachove veEtsi vyznam.



7 Z.aveér

VétSina organizaci si uvédomuje nutnost systematického vzdélavani
pracovnikii jako zékladniho nastroje pro zvySovani efektivnosti pracovniho
procesu. Investice do intelektualniho kapitalu pracovnikl se stava pro fadu firem

soucasti zékladniho strategického planu spolecnosti.

Znalosti, dovednosti a schopnosti je tfeba rozvijet u zaméstnancii na vSech
pracovnich pozicich. Vzdélani odbornici se stavaji pfinosem nejen pro organizaci

samotnou, ale i pro celou spolecnost.

V zaméstnancich je tfeba vzbudit zdjem o sebevzdélavani. Je vhodné
ponechat jim prostor pro vyjadieni vlastniho nazoru pti pldnovani vzdélavacich
aktivit, nebot’ z aktivniho zapojeni pii téchto c¢innostech lze vyvodit fakt,

ze zamestnanci v prubéhu Skoleni nebudou pouze pasivnimi ucastniky.

Prace ufednikd obsahuje pfedev§im komunikaci s lidmi, coz vyZaduje
nejen profesni znalosti, ale také schopnosti a dovednosti z oblasti komunikace
ateSeni konflikti. Proto je vzdélavani ufednikd nezbytnou soucasti jejich

pracovni ¢innosti.

Podniky vynakladaji do vzd€lavani svych zaméstnanc nejen financni
prostiedky, ale také Cas. Proto by mély zvazit fadu faktorti, které maji na ¢innosti
tykajici se firemniho vzdélavani vliv. Velice dilezity je samoziejmé i individualni
pfistup k jednotlivym zaméstnanctim, jelikoz kazdy clovék disponuje urcitym
komplexem informaci a védomosti a dokdze vyuzit svou schopnost kreativity jen
V ramci moznosti. Zaméstnanci vkladaji do vzdélavani nejen Cas, ale také energii

a usili a osvojuji si védecké a technické védomosti a zaroven praktické znalosti.



Organizace by se mély orientovat na vyuzivani novych metod vzdélavani,
které se stavaji ¢im dal vice dostupnymi diky rozvoji informacnich technologii.
Tyto metody s sebou piinaseji fadu vyhod. Podniky jist¢ oceni niz$i naklady,

nebot’ napf. pii vyuziti e-learningu odpadaji naklady na cestovné, popft. ubytovani.

Budoucnost tuspéchu organizace tedy =zavisi na funkéni koncepci
vzdélavani a také na zaméstnancich samotnych. Pokud budou mit moZnost

ziskavat a rozvijet odborné znalosti, bude celd organizace 1épe fungovat.



8 Summary

The current world economy is characterized by the process of
globalization, intergration and the development of information and
communication technologies. The significance on increasing or developing an
employee's skills and knowledge is important, as it's correlated towards the growth
in the production and longevity of any given company. Only organisation with
highly qualified and well trained staff are able to compete in the market.
Therefore, to measure a company's success or failure can be seen through the
education and training of the workforce.

The aim of my thesis on the "Analysis of training and development staff"
is to examine various training procedures and development protocols based on
Town Hall in Tachov, how it has affected the staff's professional education and if

deemed necessary, provide proposals for changes in the system.

The introduction was created through extensive research within the field,
using professional and commercial publications, both domestic and international.
After careful delibration between of the various literatures provided a selection
process was used to pick out the most relevant information. The second part
contains a brief description of the selected organizations, followed by data
collection and the analysis of the learning and development procedures and

discovered problems from employees.

In conclusion, the thesis will suggest changes to improve the quality of the

educational process.
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