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1 UVOD

Typickym projevem dneSni doby je jistd uspéchanost. Nové vyndlezy,
technologie a trendy prichazeji ve stidle menSich intervalech. Rychlé tempo zmén a
vyvoje vyZaduje, abychom neustdle ziskdvali a upeviiovali nové poznatky a dovednosti.
Zejména v profesnim ohledu je dilezité umét se prizplisobit témto zménam.

Permanentn{ u€ent je jednim ze zdkladl celoZivotni schopnosti profesniho zatazeni

Lidé a jejich dovednosti jsou kritickym faktorem udspéchu firmy. Znalosti,
flexibilita, inovace a kvalita maji stdle vét$i vyznam. Lidsky kapitdl se stal rozhodujicim
zdrojem jejtho ekonomického rozvoje a konkurenceschopnosti. Rozvoj lidského

kapitélu je pfimo zavisli na systému vzdélavani.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki patifi dnes jiz k permanentnim ¢innostem, které
se realizuji v kazdé firmé a instituci. V soucasné dobé se kladou stdle vétSi naroky na
zvySovani vykonnosti zaméstnancti, profesionalitu a zefektivnéni jejich prace. Z toho
vyplyvd, Ze bez efektivniho systému vzdé€lavani zaméstnancii se jiZ neobejde Zadna
firma, kterd chce byt dspé$nd. Neustdly rozvoj a prohlubovani znalosti a dovednosti

zaméstnancu je klicem k udrZeni a posileni pozice na trhu.

Cilem diplomové prace s nazvem ,Systém vzdélavani zaméstnanci Utadu
Regiondlni rady soudrznosti Jihozdpad* je analyza a popis systému rozvoje a vzdélavani

pracovniki a jeho zhodnoceni.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Uceni, rozvoj a celozivotni vzdélavani

O dnesni ekonomice se ¢im dal ¢astéji hovoii jako o ekonomice znalostni. Toto
tvrzeni se opird o jednu z nepopiratelnych vyvojovych tendenci poslednich let, kterou je
vkladani ¢im dal vétstho mnozstvi rozliénych lidskych poznatkl tvoricich zaklad
pfidané hodnoty vyrobkl a sluzeb do vSech lidskych cinnosti, které ve spolecnosti
probihaji. (Dvorakova a kol., 2001)

PoZadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustéle
méni. Aby mohl ¢lovék fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi neustale
prohlubovat a rozSifovat své znalosti a dovednosti. (Koubek, 2001)

VSichni méme stalou potfebu lépe se orientovat ve svét€é a lépe se v ném
pohybovat. Uceni zabezpecuje interakci mezi Clovékem a jeho permanentné se
proménujicim prostiedim. Lze ho definovat jako rozvoj, ktery vede k pfetrvdvajici a
efektivni zméné v dusSevni ¢innosti a kondni.

Uceni je proces zmény, kterd zahrnuje nové védéni 1 nové konani. Ucime se
nejen zamérné (organizované), ale i spontanné — aniz o tom tfeba vime.

Pojem uceni obsahuje vice nez rozvoj a vzdélavani. Rozvoj je dosazeni Zadouci
zmény pomoci uceni. Vzdé€lavani je v tomto kontextu pak jeden ze zpusobd uceni.
(Hronik, 2007)

Vzdélavani je zpravidla hlavni formou, jak ziskat znalosti. Casto je chapano jako
preddvani novych znalosti tém, ktefi je maji pfijmout a pouZzivat. To pojeti ho vSak stavi
do pasivni role.

V uz§im smyslu lze vzdélavani brat jako proces aktivniho ziskdvani nového
poznéni, ziskdvani porozuméni a podpory k vyuZiti novych znalosti v praxi. V Sir§Sim
pojeti mlize zahrnovat tyto aktivity:

» ziskdvani znalosti (odbornych znalosti a zobecnénych zkuSenosti);

» ziskdvani specifickych cizich zkuSenosti;



osvojovani dovednosti;

uvédomovani si postojl, jejich zmény, vize budoucnosti, osobni cile a jejich
realizace;

akéni uceni — uceni se praci a jakoukoli jinou aktivitou, ziskdvani autentickych
zkuSenosti;

sebepoznani, sebezdokonalovéani;

mordlni kvality, osobni hodnoty, charakter ¢lovéka. (Persondl, 2/2008)

Vzdélavani a formovani schopnosti se v moderni spolecnosti stavé celoZivotnim

procesem. CeloZivotni vzdéldvani je povaZzovdno za hlavni zdroj zvySovéni

produktivity. Je kli¢em k nejnovéjSim informacim a znalostem, k pochopeni a vyuZiti

stale se zrychlujicich zmén a zptsobem, jak se naucit ucit se. (Styblo, 1998)

Celozivotni vzdélavani je souborem veskerych ucebnich Cinnosti provadénych

v pribéhu Zivota. Zahrnuje tyto kategorie:

formdlni vzdéldavdni — realizované ve vzdélavacich institucich, zpravidla ve
Skoldch. Zahrnuje ziskdvani na sebe navazujicich stupiili vzdélani (zdkladni
vzdélani, stfedni vzdélani s maturitni zkouskou, vyS$si odborné vzdélani apod.),
jejichz absolvovani je potvrzovano piisluSnym osvédéenim (vysvédcenim,
diplomem apod.).

neformdlni vzdéldavdani — zaméfené na ziskdni védomosti, dovednosti a
kompetenci scilem zlepSit jeho spoleCenské 1 pracovni uplatnéni. Je
poskytovano v zafizenich zaméstnavatelil, soukromych vzdélavacich institucich,
nestitnich neziskovych organizacich, Skolskych zafizenich a dalSich
organizacich (napf. kurzy cizich jazykl, rekvalifikacni kurzy, kratkodoba
Skoleni, pfednasky). Pro realizaci tohoto druhu vzdélavani je podminiujici dcast
odborného lektora, ucitele ¢i proskoleného vedouciho. Nevede k ziskdni stupné
vzdélani.

informdlni uceni — proces ziskdvani védomosti, dovednosti a kompetenci
z kazdodennich cinnosti v praci, vrodiné 1 ve volném Ccase. Zahrnuje také

sebevzdéldvani, kdy neni mozné ovéfit si nabyté znalosti (jazykové televizni

kurzy apod.).



Celozivotni uceni predpokldadd prolindni uvedenych forem uceni v pribéhu

celého Zivota. (Strategie celoZivotniho uceni CR, 2007)

2.2 Vzdélavani dospélych

Vzdélavani se davno netykd pouze déti a dospivajicich. Expandujicim
vzdélavacim sektorem je v soucasné dobé vzdélavani dospélych, které stile vice
vstupuje do povédomi Siroké vetejnosti.

Vzdélavani dospélych se podstatné 1iSi od vzdélavani a uceni déti. Vyplyva to
z odlisnych motivi, intelektudlni, emociondlni a ak¢éni vybavenosti, zkuSenosti a miry
odpovédnosti za vlastni rozvoj. Vzdélavani dospélych se nevztahuje ne veskeré ucenti,
ale na uceni systematické, planované, cilevédomé. Je chdpano jako soucdst
celozZivotniho vzdélavani a uceni se. (Bartak, 2007)

Vychovou a vzdélavanim dospélych se zabyva andragogika. Jde o védni obor
v systému véd o vychové a vyuCovani, zaméfeny na veskeré aspekty vzdélavani a uceni
se dospélych. (Benes, 2003)

V problematice vzdélavani dospélych se setkdvame také s pojmem didaktika.
Didaktika se rozvinula jako véda zabyvajici se otdzkami vyucovani, uceni a vzdélavani.
Neni to pouze teorie vyuCovani, ale je zarovenl védou analyzujici podminky a faktory
vyucovéni, cely vyucovaci proces a zahrnuje, jak problémy obsahové, tak i otizky
procesudlni.

Andragogicka didaktika, didaktika dospélych, je vymezena jako teorie vyuky
dospélych, tj. vyuCovani na strané lektora a uceni na strané ucastnika. Orientuje se na
dospélého ucastnika vzdelavani a jeho schopnost uceni, kterd je podminkou a soucasné

limitujicim faktorem tohoto procesu. (MuZzik, 2004)



2.2.1 Specifika vzdélavani dospélych

Vyvojem do doby zralosti neni vychova a vzdélani ukonceno, protoze clovék

neni pfipraven na vSe, co jej v Zivoté potka. Vzdélavani neni tedy jen prfipravou na

dospélost, je to nepretrzity proces. Pomdha clovéku zvlddnout vSechny Zivotni situace.

Dospéli dokonce pocituji potfebu vzdé€lavani vice, protoZe si nevédi rady nebo se

neorientuji ve stale slozitéjsim svété a mezilidskych vztazich, primyslové vyrobé apod.

Dospély clovék je vzdélavatelny. Je povérou, Ze s vékem tato schopnost mizi.

Dokazuji to psychologické vyzkumy 1 pozitivni zkuSenosti z praxe. Vzdélavani

dospélych je zavislé zvlasté na individudlnich vlastnostech a schopnostech, dusevnim a

télesném zdravi, na drovni motivace ke studiu, zdjmech, potfebach a na spolecensky

pusobicich ¢initelich (pf. rodina, kolegové)

Vyhody dospélého ¢lovéka pii vzdélavani se:

vys§i schopnost soustfedit pozornost. Pokud je spravné motivovan,
sleduje i1 dlouhy vyklad nebo obsahly text.

proces vnimdni je u dospélého dokonalejsi diky srovnéni se zkuSenosti a
kritickému hodnoceni.

zptisob mysleni dospélého je na jiné drovni. Jeho presnost a funk¢énost
byvé sniZena stereotypy, avSak schopnost vyvozovani ze zkuSenosti to
kompenzuje.

pamét dospélého ¢loveka ztraci mechanickou vlastnost zapamatovani si.
Protivdhou je schopnost zapamatovat si pomoci souvislosti, logické
paméti, kterd je trvalejsi, rychlej$i a nevyzaduje Casté opakovéani, jako

mechanicka.

Na druhé strané Ize najit i prekdzky ve vzdélavani dospélych:

receptivita — Clovéku se 1ibi jen prihlizet a naslouchat, objevuje se
pasivita.

normativita — smérodatné je to, jak se chovaji vSichni. Jde o hledani
vzord, jak zit a komunikovat. Projevuje se jistd nesamostatnost vznikajici

z touhy po jistoté (funguje to ostatnim, mné bude taky).



Dospély ¢lovek potiebuje k uceni se vyraznou motivaci. Proto je nezbytné, aby
byly pfedem stanoveny cile, k nimZ jsou motivy zaméfeny. Cile musi byt jasné, zfejmé
a konkrétni. Motivy spocivaji zvlasté v potfebach, z nichZ nejvyznamnéjsi jsou potieba
odstranovat vlastni nedostatky a rozvijet se, potfeba sebeuplatnéni, potieba ocenéni, vliv
osobnich zajml (konicky, zvédavost, touha po pozndni), existujici pocit nejistoty

(specializace v oboru a zdvislost na ni), vliv existen¢nich problému v socidlni realité

Clovéka (nezaméstnanost, konkurence), potfeba smysluplné ndplné. (Prochdzka, Somr,

2008)

Proces vzdélavani dospélych, didakticky proces, lze charakterizovat jako
didakticky trojihelnik, ktery je proudem informaci od ucitele k Zdkovi (vyklad,
pfednaska), od uciva k uciteli (volba vzdélavaciho obsahu), od vyucovaci latky k zédkovi
(proces osvojovani uciva) a od Zzdki kuciteli (zpétnd vazba formou dotazii a
adekvatnich odpovédi).

Na vyucovaci proces jsou kladeny urcité pozadavky, kterymi se fidi nejen lektor,
ale 1 dospély ucastnik vyuky. Jednd se o didaktické principy, jako je nazornost

(vizualizace), uvédomélost a aktivita, pfiméfenost, trvalost a soustavnost. (Muzik, 2005)

Formy vyuky, tj. didaktické formy, predstavuji urcity organizacni rdmec. Jsou to
rizné zpasoby fizeni a organizace didaktického procesu. Ve vzdélavani dospélych
rozliSujeme cCtyfi zdkladni formy, a to formu prezenéniho, distan¢niho ¢i

kombinovaného studia a formu sebevzd€lavani. (MuZzik, 2004)

Teorie vzdélavani dospélych reaguje na vyvoj spolecnosti, hledd ta nejlepsi
feSeni, zamysli se nad dovednostmi, které jsou zapotiebi pro orientaci v Zivoté, vybér
specializace a jeji pribézné obménovani. Je vSak potfebné, aby teoretické tvahy v této
oblasti byly co nejvice porovnidvdny s praxi a ndleZitym zpiisobem aplikovany.

(Personal, 3/2008)
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2.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Lidé a jejich dovednosti jsou kritickym faktorem uspéchu. Znalosti, flexibilita,
inovace a kvalita maji stdle vétsi vyznam. Vzdélavani je nezbytné jak pro délniky, ktefi
museji vyuzivat stdle naro¢néjs$i technologie, tak pro specialisty a manaZery. Nelze
vystacit pouze se statickym pojetim kvalifikace, dovednosti je nutné rozvijet v souladu
¢i spiSe predstihu rozvoje podnikovych procest a pozadavka prostiedi.

O vzdélavani a rozvoji zaméstnanci 1ze bez nadsazky fici, Ze se jednd o jednu
z nejdilezitéjSich oblasti fizeni lidskych zdrojd, kterd ma pro organizaci mimotadny
vyznam. (Krninska, 2002)

Optimalni zvladani v podstaté jakékoli pracovni ¢innosti vyZaduje jak specifické
odborné znalosti a dovednosti, tak také specifické osobnosti predpoklady. Je proto
nezbytné, aby podnik cilevédomé podporoval celkovy osobnostni rozvoj svych
zaméstnancl rozmanitymi formami podnikového i mimopodnikového vzdélavandi,
pfipravy a tim i napliiovani optimalni podoby jejich pracovni kariéry. (Bedrnovd, Novy,
2007)

Rozvoj lidskych zdroji predstavuje novou koncepci vzdélavani a rozvoje
zaméstnancul. Jedna se o rozvoj pracovni schopnosti a flexibility organizace jako celku.
Organizace, kterd vytvaii klima povzbuzujici zaméstnance ke vzdélavani se a
individudlnimu 1 kolektivnimu rozvoje, byvd oznaCovdna jako ucici se organizace.
Koncept ucici se organizace je trendem, ktery na firemni Grovni kopiruje poZadavek
celozivotniho vzdélavani. (Krninska, 2002)

Politika, praxe a strategie rozvoje pracovniki v organizace se musi Fidit
ekonomickymi a persondlnimi potiebami podniku. Vychodiskem by mély byt pfistupy
pouzivané pii vytvareni vzdéldvacich a rozvojovych pfileZitosti, pricemZ je dobré mit
na paméti rozdil mezi vzdélavanim na jedné strané a rozvojem na strané druhé.
(Armstrong, 1999)V oblasti vzdélavani se jednd o prizpisobovani pracovniki
pozadavkliim na pracovni misto. Konkrétné jde o:

* orientaci — zapracovani nového pracovnika a usili o zkraceni a

zefektivnéni jeho adaptace na podnik, pracovni kolektiv i praci na daném
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pracovnim misté tim, Ze se mu dostanou vSechny potfebné informace,
véetné specifickych znalosti a dovednosti nutnych pro vykon préce, pro
kterou byl pfijat.

* doSkolovani — prohlubovéni kvalifikace, pokracovani odborné piipravy
v oboru, kde ¢lovék pracuje na svém pracovnim misté. Jedna se o proces
prizptisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym pozadavkim
jeho pracovniho mista, vyvolanym zménami techniky ¢i technologie,
pozadavky trhu, rozvojem metod fizeni apod.

» preSkolovani — rekvalifikace, takové formovéani pracovnich schopnosti,
které sméfuje k osvojeni si nového povoldni, novych pracovnich
schopnosti, odliSnych od dosavadnich.

Oblast rozvoje, tj. dalsiho vzdélavani a rozSifovani kvalifikace, je orientovdna na
ziskéani Sir$i palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné nutné k vykonavani
souCasné prace zaméstnance v podniku. Velice vyrazné je pfitom zaméfeni na
pochopeni a zvladnuti SirSich, komplexnich problémi. Vedle formovani pracovnich
schopnosti se vénuje znand pozornost 1 formovani socidlnich vlastnosti. Utvafi
osobnost jedince tak, aby 1épe pfispival k vytvéieni a zlepSovani zdravych mezilidskych
vztahli v podniku. Rozvoj je zaméfen vice na budouci kariéru pracovnika nez na
momentdlné vykondvanou praci. (Koubek, 2003)

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je povazovan za jednu z nosnych aktivit
persondlni prace. Vzdélavani pracovnikli je persondlni Cinnosti, v niZ se tradi¢né
nejcastéji  vyskytuje 1uzkd spoluprice organizace sexternimi odborniky i
specializovanymi vzdéldvacimi institucemi.

Uspéch podnikového vzdélavani z4visi na:

* dobfe zorganizovaném systému vzdélavani;

* kvalitné zpracovaném planu vzdélavani;

* hodnoceni vysledki vzdélavani a vzdélavaciho programu.

(Horalikova, 2004)
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Vv s

Nejefektivnéjsi vzdélavani pracovniki v organizaci je systematické vzdélavani.
Je to neustdle se opakujici cyklus, vychazejici ze zdsad politiky vzdélavani, sledujici
cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni
predpoklady vzdélavani. (Koubek, 2001)

Systemati¢nost je zdkladnim zdrojem efektivity celého procesu vzdélavani.
Znamena vytvoreni novych kvalit, a to jak ve vztahu k zdkaznikiim, tak i svym
zaméstnancim.

Systematické firemni vzdélavani tvori Ctyfi zakladni faze:

* identifikace potieb;

* plénovéani a rozpoctovani;

e realizace;

* vyhodnoceni procesu a jeho promitnuti do dalSiho kola — jedna se tedy o

uzavieny cyklus zaloZzeny na neustdlém zlepSovédni tohoto procesu.

(Krninska, 2002)

2.3.1 Identifikace potieby vzdélavani a rozvoje

Vzdélavani musi mit néjaky dcel. Tento Ucel 1ze definovat pouze tehdy, jestlize
jsou systematicky rozpoznavany a analyzovani potfeby vzdélavani u organizace, skupin
i jednotlivci.

Odborné provedend analyza vzdélavacich potieb je proto nezbytnym
pfedpokladem pro vytvoreni efektivniho vzdéldvactho a rozvojového programu.
Podkladem pro analyzu jsou pldny rozvoje firmy, hodnoceni chovédni a pracovniho
vykonu zaméstnancl, rozhovory s vedoucimi pracovniky i zaméstnanci o potfebach
zvySovani kvalifikace, vysledky z analyzy a popisti prace a také sebehodnoceni. (Bldha
a kol., 2006)

Cilem analyzy potieb je:

*  7jiSténi rozdilu mezi stdvajicim a Zddoucim vykonem:;
* formulace namétli na obsah uceni a metody a formy vzdélavani, které by

napomohly pozitivni zméné;
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* popis praci a tkoll s cilem stanovit priority poZadavkl na vzdélavani a
rozvoj;

* identifikace silnych a slabych stranek jednotlived i tyml, moznych
oCekavani a hrozeb;

* podpora osobniho i1 tymového rozvoje, véetné optimalizace forem a
metod k jejich dosaZeni.

(Bartak, 2007)

Duvody pro analyzu poti'eb vzdélavani
Pro organizaci existuji tfi divody, pro které by méla provadét analyzu potieb
vzdélavani a rozvoje.
Prvnim z nich je definovat zdklad pro vykonnost, podle néjz je mozné méfit
proces zlepSovéani. Tato zékladni informace umoziuje:
¢ urcit dosavadni védomosti Skoleného;
* odhadnout ndklady sou¢asného vykonu;
* navrhnout program oblasti, které je tieba zlepsit;
* testovat zlepSeni;
e provést analyzu poméru vynaloZenych prostfedkl a vysledného piinosu
daného programu.
Déle se jednd o prdvni zodpovédnost za posouzeni znalosti a dovednosti
pracovnika v oblastech, které jsou regulovany vladou. (Belcourt, Wright, 1998)
Podrobné se otizkou péce o kvalifikaci zaméstnanci zabyva zakonik prace.
Zaméstnavateli neuklddd povinnost peCovat o prohlubovani kvalifikace. Zaméstnanci
sami jsou si povinni prohlubovat kvalifikaci k vykonu price. Je vSak jist€ v zdjmu
kazdého uspésného podnikatele — zaméstnavatele, aby na zvySovani kvalifikace svych
zaméstnanct dbal. Zikonik ma v tomto piipadé doporucujici charakter. (Kahle, Styblo,
1996)
Tretim diivodem je mordlni zdvazek posuzovat potieby zaméstnancu, aby sniZili

vliv zapomindni a zastardvani na jejich dovednosti. (Belcourt, Wright, 1998)
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V procesu analyzy potieb je dilezité zahrnuti nadfizenych slozek, které maji na
celém procesu zdjem. Porozumét divodim pro analyzu potfeb musi minimélné
vrcholové vedeni. Podil vSech zainteresovanych je vyznamny zejména z hlediska
zabezpecCeni sbéru dat, ktery povede k pfesnym informacim. Dokumentovéani
konkrétniho nedostatku prostfednictvim informaci shromazdénych z riznych zdroji je

dalsi krok v procesu analyzy. (Belcourt, Wright, 1998)

Metody analyzy potieb vzdélavani

Pro analyzu potfeb vzdélavani a rozvoje zaméstnanci miZeme vyuZit fadu
metod, napf.:

* analyza podnikovych a persondlnich pldnii — plany by méli dostate¢né
ukazovat typy dovednosti a schopnosti, které by mohly byt v budoucnu
zapotiebi, a také pocty lidi s témito dovednostmi;

* analyza pracovnich mist — detailni zji§f ovdni obsahu préace, dovednosti a
schopnosti potfebnych k vykonu préce;

* analyza hodnoceni pracovniho vykonu — proces fizeni vykonu by mél byt
primarnim zdrojem informaci o potfebach vzdélavani;

* Setfeni o vzdéladvani — shromaZd'uje vSechny informace ziskané jinymi
metodami analyzy, poskytuje uplnou zdkladnu pro vytvéreni strategie
vzdélavani.

(Armstrong, 1999)

Volba nejlepsi metody zdvisi na ¢asu a penézich, které jsou k dispozici, a také na
zkuSenostech analytika. Neexistuje dokonaly model pro analyzu a hodnoceni potieb.
Jestlize chceme dosdhnout urcité efektivnosti, musime ve vétSiné piipadii kombinovat
nékolik technik. Je velice riskantni cinit rozhodnuti na zakladé informaci,

shromdzdénych a analyzovanych pouze jednou technikou. (Prokopenko, Kubr, 1996)
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2.3.2 Planovani a rozpoctovani programu vzdélavani

Kazdy vzdélavaci program je tieba vytvéret individudlné a jeho podobu je tieba
soustavné rozvijet v ptipadé, Ze se objevi nové potreby vzdélavani nebo pokud odezva
na program signalizuje nezbytnost zmén.

Efektivni programy rozvoje pracovniho postupu musi peclivé zvazovat rozdilné
predstavy a touhy zaméstnancl. Postup pldnovani a rozvoje zvoleny persondlnim
oddélenim by mél byt pruzny a aktivni. Pokud se ma dosdhnout cild zvySeni
produktivity, vétsitho uspokojeni zaméstnancti, rozvoje a konecné zvysené efektivity
celé organizace, je pruznost programu prvorada. (Werther, Davis, 1992)

Ve fazi pldnovéani programu je tfeba pfistoupit k porovndni zjiSt€né potieby
vzdélavani s moZnostmi organizace zabezpelit proces pfesunu od stdvajiciho stavu
k Zadoucimu stavu.

Navrhy planti a predbézné plany se objevuji uz ve fazi identifikace potieb.
Vsechny tyto ndvrhy se postupné uptesiiuji a projedndvaji, aZz vznikne definitivni
podoba programu. Ten pak déle specifikuje oblasti, na néz se vzdélavani zaméfi.

Dobfe vypracovany plan vzdélavani pracovniki by mél odpoveédét na nasledujici
otazky:

* Jaké vzdélani ma byt zabezpeceno?
* Pro koho?

* Jakym zplisobem?

* Kym?
*  Kdy?
* Kde?

* S jakymi néklady?
* Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a ucinnost programu?

(Koubek, 2001)
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Dilezitou kapitolou je financovani vzdélavacich aktivit. Sestavovani rozpoctu
nevychdzi pouze ze zvySené potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnancli, vychdzi
z priorit celopodnikové a persondlni strategie. Rozpocet vzdélavani by mél obsahovat
nasledujici tii slozky:

» fixni slozku — financovani dlouhodobych vzdélavacich programd, které
zohlednuji dlouhodobé a stirednédobé cile;

* variabilni slozku — zaji$téni operativnich vzdélavacich programii v ramci
¢asového horizontu planu, zaméfeného na kritkodobéjsi potieby
organizace a rozvojové aktivity;

* rezervni slozku — zabezpeceni uplného nebo alesponi ¢aste¢ného pokryti
nahlé ¢i neplanované potieby vzdélavani.

(Krninskd, 2002)

Do oblasti vzdélavani putuje znacnd cast financnich prostfedkli organizace.
Vydaje na vzdélavani a rozvoj pracovniki predstavuji dlouhodobou investici nutnou pro
perspektivu vykonnosti organizace. Cas od Casu jsme ale svédky toho, Ze obtiznd
méfitelnost efektivnosti vloZenych prostfedki do vzdélavani svadi k rychlému
rozhodnuti je Skrtnout, kdykoliv firma potfebuje v kratké dobé snizit pfimé nédklady.
(Kleibl a kol., 2001)

S finan¢ni strankou dzce souvisi i sestaveni casového harmonogramu realizace
vzdé€lavacich programil. Nejednd se pouze o jejich délku a reZim, ale také o koordinaci
vzdélavacich aktivit s pracovnimi procesy. V neposledni fadé musi pldn navrhnout
metodiku vyhodnocovani vzdéldvani a stanovit kritéria pro posuzovdni ucinnosti

jednotlivych programi. (Dvorakova a kol., 2001)

2.3.3 Realizace vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Féazi realizace cyklus vzdélavani vrcholi. Predstavuje organizacni zajiSténi
vzdéldvacich akci.
Na zacitku se rozhoduje o dodavateli vzdélavaciho programu, pfipadné se

vybiraji konkrétni Skolitelé.
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Pro uspésnou realizaci akce je v prvni fadé potfebnd dikladna piiprava lektora,
ucebni materidlny a pomucky, ale také informovat ucastniky a celou akci organizané
zabezpecit. Do organizace patii zejména zajiSténi stravovani, ubytovani a obcerstveni.
Je nezbytné znit pfedem podminky na misté kondni a domluvit uspofadani mistnosti a
vybaveni.

Ucastnici jsou zndmi jiZz na zdvér procesu identifikace potieb. Mnohdy jsou jiz
seznameni se svym vybérem. V této fazi je potfeba intenzivnéjSi a konkrétné;si
komunikace s ucastniky jesté predtim, nez za¢ne vlastni vzdélavaci akce.

Nésledovnd realizace zahrnuje vlastni zahdjeni vzdélavaci akce, kursu ¢i Skoleni.
Utastnici jsou opétovné seznameni s celkovym harmonogramem. Pribéh akce se
soustavné monitoruje, aby se zajistilo, Ze vSe probiha podle pfedem stanoveného pldnu.
Do této faze patii i piiprava hodnoticich dotaznikii a evidence ucasti jednotlivych

zaméstnancu. (Hronik, 2007)

2.3.3.1 Motivace zaméstnancu ke vzdélavani

Efektivita procesu vzdélavani je ve znané mife zdvisld na tom, nakolik jsou
osoby k ziskani novych schopnosti motivovdny. Motivaci ke vzdélavani je tfeba
podpofit piedem. Je v§ak nezbytné udrZovat ji v pribéhu i po ukonceni Skoleni.

Zvysit motivaci k UspéSnému absolvovdni vzdélavacich akci je zpravidla
dostate¢né a vc€as vysvétlit vyznam Skoleni pro podnik a jeho dal§i rozvoj i pro
jednotlivé zamé&stnance osobnd. Uspé&$nost zdroveii predpoklddd dat zaméstnanciim
moznost podilet se na stanoveni priorit svého rozvoje nebo konkrétntho zaméteni
rozsahlejsi vzdélavaci akce.

Motivace je potiebnd i k tomu, aby se kazdodenni Cinnost zaméstnancli po
Skoleni nevrétila zpét k predchozi rutin€. Jednoduchym nastrojem, ktery mtize aplikaci
novych poznatki podpofit, je pozadavek, aby tcastnik Skoleni jeho zavéry pisemné
zachytil a pfedal svym spolupracovnikiim nebo aby nové postupy, jenz hodla vyuZit ke
své ¢innosti, vefejné prezentoval. Pomoci mohou i odmény zaméstnanciim, ktef{ nové

postupy v praci vyuZzivaji.
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Individudlni motivace ke vzd€lavani midZe byt posilena i dal§imi nastroji.
Organizace by v jejim zdjmu méla:

» zahrnout cile vzdélavani mezi osobni vykonové cile zaméstnanc;

e prabézné overovat vysledky vzdélavani, promitat ziskané znalosti a
schopnosti do vysledki pravidelného hodnoceni zaméstnancti;

* vdazat moZnosti kariérového postupu zaméstnanct na dosazené znalosti a
schopnosti;

e promitat vysledky vzdélavani zaméstnanci do hodnoceni jejich
nadfizenych;

* zavést financni motivaci zaméstnancti k dosazeni vysledkd vzdélavani,
napf. promitnutim urcitych schopnosti do zakladniho platu zaméstnance,
dohodou se zaméstnancem o udhradé ndkladi na vzdélavani, pokud
nedosdhne stanovenych cili.

(Personal, 7-8/2008)

2.3.3.2 Metody firemniho vzdélavani

Je tfeba vidy peclivé zvazit, jaké metody ke vzdélavani svych pracovniki
pouzijeme. Nékteré metody jsou vhodnéjsi k zapracovavani novych pracovniki, nékteré
k doskolovani pracovniki, jiné k rozvoji pracovnikli. Nékteré se pouzivaji Castéji ke
vzdélavani manuélnich pracovnik, jiné ke vzdélavani dusevnich pracovnikil. (Koubek,
2003)

Lektofi doposud vyvinuli fadu technik, poc¢inaje tradicnimi pfednaSkami az po
interaktivni pocitacové systémy. PiestoZe nyni existuje trend pfechodu pasivnich metod
vyuky k aktivnim, zlstava stile uzitecnym mnoho ze starych zptisobd vyuky. Navic se
projevuje tendence vzdjemné kombinovat tyto metody (napfiklad ptfipadova studie
s pfednaSkou), takZe Skolitelé museji byt kvalifikovani v fadé vyukovych metod.

(Belcourt, Wright, 1998)
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Metody vzdélavani se nejcastéji Cleni podle mista, kde se realizuji. Na zdkladé
tohoto hlediska rozliSujeme tfi zédkladni skupiny:
* metody vzdélavani pii vykonu price (na pracovisti) — ,,on the job*;
* metody vzdélavani mimo pracovisté — ,,off the job*;
* metody vzdélavani pouzivané pii vykonu price (na pracoviSti) i mimo
pracoviste.

(Bldha a kol., 2006)

Metody vzdélavani pri vykonu prace

Instruktaz pii vykonu prace

Je to jedna z nejpouzivangjSich metod. Jde vlastné o nejjednodussi zplisob zacviku
nového pracovnika, pfi némz zkuSeny pracovnik ¢i bezprostfedni nadfizeny predvede
pracovni postup a Skoleny si pozorovanim ¢i napodobovanim postup osvoji. (Koubek,

2003)

Coaching (koucovéni)

Predstavuje dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani i periodickou kontrolu
vykonu pracovnika ze strany vzdélavatele (kouce). Kouc obvykle Skoleného vede
k predem definovanému cili a inspiruje ho k praci na sobé samotném. Pracovnik feSen{
nalezne sam, a tim je zaruceno jeho ztotoznéni s danym vychodiskem a mé vétsi Sanci
ho realizovat. Skolitel neni expertem na dany problém, musi vSak byt schopen rozumét
kontextu a vést kouCovaného k cili. Metoda je poZadovand zejména ze strany vedoucich

pracovnikl vy$$i manazerské urovné, ale i mladSimi zaméstnanci, ktefi fesi své prvni

ukoly spojené s fizenim a vedouci pozici.

Mentoring
Metoda je obdobou coachingu, urcitd iniciativa a odpovédnost v tomto ptipadé
spociva na vzdélavaném pracovnikovi, ktery si sdm vybird svého radce (mentora), svij

vzor. Mentor, na rozdil od kouce, ma vlastni zkuSenosti z ur¢itého oboru a je tudiz
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schopen poradit pracovnikovi feSeni, stimuluje ho a usmériiuje, pomdha mu i v jeho

kariére. (Necas, 2008)

Counselling

Jednd se o vzdjemné konzultovani a ovliviiovdni vzdélavaného pracovnika a
jeho Skolitele. Vzdé€lavany pracovnik vnasi do vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, Ze
se vyjadfuje ke vSem problémiim své prace i procesu vzdélavani, predkladd navrhy
feSeni a mezi nim a Skolitelem vznikd zpétna vazba poskytujici naméty pro obohacovani

stylu vedeni pracovniki. (Koubek, 2001)

Asistovani

Skoleny pracovnik je piidélen jako pomocnik, asistent, ke zkuSenému
pracovnikovi a pomdha mu pfi plnéni jeho pracovnich dkolil a uci se od néj pracovnim
postupiim. Je to metoda vyuzivany jak pii Skoleni vykonnych, tak fidicich pracovnik a
specialistii. Vyhoda metody spocdiva v soustavnosti pisobeni na vzdélavaného a

v dirazu na praktickou stranku vzdélavani.

Povéfeni ukolem

V podstaté jde o rozvinuti pfedchozi metody, respektive jeji zdvérecné faze, kdy
je Skoleny pracovnik povéfen svym nadfizenym splnénim urcitého ukolu. Pracovnik
zkousi své schopnosti, je vice motivovan k rozvoji a rozsifuje se mu pole ptisobnosti.
Metoda vychovdva k rozhodovani a feSeni ukoli samostatné a tviréim zplsobem.

(Horalikova, 2004)

Rotace price

Cilem metody je rozsifit zkuSenosti lidi pomoci toho, Ze budou postupné
pracovat na rtznych pracovnich pozicich a v riiznych ttvarech organizace. Uspé&$nost
této metody zdvisi na zpracovani programu, ktery stanovuje, co by se mél Skoleny
v kazdém ttvaru naucit. RovnéZz musi existovat osoba, kterd dohlédne na to, aby Skoleni

pracovnici méli spravné prileZitosti se ucit. (Armstrong, 1999)
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Pracovni porady

Jsou rovnéZ povazovany za vhodnou metodu formovéni pracovnich schopnosti.
Ucastnici se bshem nich seznamuji s problémy a fakty tykajici se nejen vlastniho
pracovisté, ale i celé organizaci ¢i jiné oblasti z4jmu. Vyména zkuSenosti, prezentace
nazori a zaujimani postojui k pracovnim problémiim zvysuji informovanost pracovnikil

1 jejich pocit soundlezitosti s pracovnim kolektivem. (Koubek, 2001)

Metody vzdélavani mimo pracovisté

Prednaska

Metoda je zaméfena na zprostiedkovani faktickych informaci nebo teoretickych
znalosti. Je podstatnym dopliikkem jinych metod, uzitecné se pouZzivaji v kombinaci
s diskusemi. Pfednaska md jednu dulezitou vyhodu. Mluvéi se mize divat na
posluchace, posuzovat jejich reakce a prednaSku podle toho modifikovat. Dédva

piilezitost k vyméné nazort s posluchaci. (Prokopenko, Kubr, 1996)

Debata

Podoba méné formdlni predndsky pro malou skupinu se spoustou casu
vénovaného diskusi. Vedeni lidi k aktivni Gcasti a povzbuzovani jejich zdjmu znamen4,
Ze si lidé uchovaji vice poznatkll, nez je tomu u pirednasky, ale pokud neni debata
peclivé fizena, mohou v ni dominovat vyfecnéjSi a sebevédoméjsi clenové skupiny.

(Armstrong, 1999)

Demonstrovani

Praktické vyucovani, které zprostiredkovavd znalosti a dovednosti ndzornym
zpusobem za vyuZziti audiovizudlni techniky, pocitacu, trenazért, predvadéni pracovnich
postupii nebo funkénich vlastnosti a obsluhy jednotlivych zafizeni apod. metoda je
orientovana na zprostiedkovani znalosti, ale obsahuje také dlraz na praktické vyuzivani

téchto znalosti. (Horalikova, 2004)
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Ptipadova studie

Vétsinou se pouziva prii vzdélavani manaZerd a tvarcich pracovnikd. Metoda
vyuziti ptipadovych studii se liSi od teorie vyuky. Jsou to skutecnd nebo smyslena
vyliceni néjakého organizaéniho problému. Ptipadové studie pomadhaji v rozvoji
analytickych schopnosti, podporuji kreativitu a zdokonaluji schopnost feSit problémy.
Jejich pouziti je nejucinnéj$i v oteviené a neformdlni atmosféfe. (Belcourt, Wright,

1998)

Workshop
Je vlastné variantou piipadové studie. Praktické problémy se v tomto piipadé
res$i tymové a z komplexnéjsSiho hlediska. Poskytuje pfrilezitost délit se o napady pii

feSeni kazdodennich redlnych problému. Je vhodnym ndstrojem vychovy k tymové

praci. (Koubek, 2001)

Brainstorming a brainwriting

Jedna se vlastné o dalSi variantu pfipadové studie. Pfi této metodé se schdzi
skupina odbornych pracovnikl z riiznych obord, aby samostatné nebo v tymu, Ustné
nebo pisemné, navrhli feSeni zadaného problému. Pro predloZeni ndavrhi nésleduje
diskuse a hleddni optimalni varianty feSeni. Metoda je zaméfena na rozvoj tvirciho

mysleni. (Dvotdkov4 a kol., 2001)

Simulace

Metoda jesté vice zaméfend na praxi a aktivni utcast Skolenych. Podstatou je
vytvofeni modelové situace. Utastnici vzd&lavani dostanou hodné podrobny scéndi a
jsou pozadéni, aby béhem urcité doby ucinili fadu rozhodnuti. Obvykle je o feSeni
bézné Zivotni situace vyskytujici se v praci vedoucich pracovnikd. V prabéhu
vzdélavani se zpravidla pfechdzi od jednodusSich problémil ke slozitéjsim. Pii této

metodé se rozviji schopnost vyjednavat a rozhodovat. (Koubek, 2001)
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Hrani roli

Orientuje se na rozvoj praktickych schopnosti ucastniki, od nichz se vyzaduje
znacna aktivita a samostatnost. Uastnici na sebe berou urcitou roli a v ni pozndvaji
povahu mezilidskych vztahd, stetd a postup vyjedndvani. Scénéf ji mize nechat vétsi ¢i
mensi volnost v dotvafeni role, ale vZdy je tfeba feSit konkrétni situaci. Metoda je

zaméfena predevS§im na rozvoj socidlnich vlastnosti a dovednosti. (Horalikova, 2004)

Nécvik asertivity (sebepozndni)

Tato metoda mad pomoci ucastniklim vzdéldvani, aby byli efektivnéjsi pfi
vyjadfovani svych nazord, svého presvédceni, svych pfani a pociti pfimym, poctivym a
pfiméfenym zplsobem. Tyka se hlavné interpersondlnich dovednosti a spociva do

znacné miry na hrani roli a simulacich. (Armstrong, 1999)

Outdoor training (uceni se hrou)

Probiha na zakladé riiznych typti pohybovych aktivit — plavby na plachetnicich,
horské turistiky, slézani skal, prizkumy jeskyni apod. Ucastnici pisobici v tymech
museji pod urcitym tlakem provadét pohybové aktivity, o nichZ nic nevi. Tyto testy jsou
priklady podnéti nebo vyzev, s kterymi se lidé v praci setkdavaji. Diky nim se mohou
vice poucit, jak funguji pod tlakem jako vedouci ¢i ¢lenové tymi. V poslednich letech

se stdle vice pouziva ve vzdélavani manazert. (Armstrong, 1999)

Metody vzdélavani pri vykonu prace i mimo pracovisté

Ucenti se akci

Jedna se o metodu pomahajici dcastnikiim v rozvijeni jejich schopnosti tim, Ze je
vystavuje skuteCnym problémim. Museji tyto problémy analyzovat, formulovat
doporuceni a poté navrhnout pfislusné kroky. Typicky program uceni se akci spocivd ve
vytvoreni skupiny Ctyf nebo péti osob, které maji za tkol vyfeSit néjaky problém.
Vzijemné si pomahaji a uci se jeden od druhého, ale pravidelné je pfitomen externi

konzultant. Nejcastéji se vyuzivd pifi vzdélavani manaZerii. Metoda je v souladu
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s tvrzenim, Ze manazefi se nejlépe uci tim, kdyZ néco konkrétné délaji, nez kdyz se jim

néco fikd. (Armstrong, 1999)

Studium a distan¢ni vzdélavani

Tato metoda pomdha piekondvat bariéry tradi¢niho studia, pfedev§im nutnost
osobni ucasti v ur¢itém case a ukonceni vzdéldvaciho procesu v pfedem stanoveném
terminu. UCastnik dostane soubor u¢ebnich materidld a v urditych hodinich muiZe
telefonicky konzultovat s pfisluSnym Skolitelem. Pracovnici se zpravidla vzdélavaji ve
svém volném case a mohou normdlné pracovat. Nejcastéji metodu vyuzivaji starSi a
zkuSenéjSi zaméstnanci, ktefi maji dostatek motivace k ziskavéani dalSich védomosti a

zkusenosti. (Koubek, 2003)

Pocitacové a on-line vzdélavani

Metoda vyuZivajici jiny néstroj zprostiedkovani vzdélavacich aktivit, a to nosice
digitalnich informaci, osobni multimedidlni pocitae a pocitacové sité. Vyuziva
odkudkoliv a kdykoliv pfistupného vzdélavaciho prostfedi, tzv. virtudlnich Skolicich
mistnosti, které je vSak prevdZzné individualistické, tj. separuje od sebe jednotlivé

ucastniky. Metoda je vhodnd predevsim pro rychlé osvojeni specifickych znalosti.

Podnikové poradenstvi

Poradenstvi miZe byt zabezpeCovano vnitropodnikovym utvarem, Castéji ale
externi poradenskou firmou. Metoda vyZaduje propojeni poradenstvi se vzdélavanim a
rozvojem ucastnikd tak, aby byl zajistén jejich aktivni podil na celém procesu. Metode

je zejména vhodna pro vedouci zaméstnance.

Trainee programs (programy odborné piipravy nadéjnych zaméstnancti)

Metoda, které si klade za cil pfipravit zaméstnance, zejména uchazece o vedouci
funkce, k prevzeti sloZitych pracovnich tkold. Uastnici systematicky stéfdaji funk&ng
odlisna pracovni mista na riznych stupnich fizeni, tzv. vertikdlni rotace prace. Cely

proces je navic dopliovan o vzdélavaci aktivity mimo organizaci, ¢imZz se liSi od
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klasické metody rotace prace. Programy byvaji ¢asto zaméfeny na Cerstvé absolventy

Skol. (Dvotédkova a kol., 2001)

2.3.4 Vyhodnoceni procesu vzdélavani zaméstnancu

Hodnoceni uzavira cely proces rozvoje lidskych zdrojt, ktery za¢ind momentem
identifikace samotné potfeby dal$itho rozvoje. Pro procesy identifikace a hodnoceni
slouzi spolecné metody méfeni. Analyza potfeb definuje problém, ktery ma byt feSen,
zavére¢né hodnoceni je pak proces, ktery stanovi, zda byl problém vyfeSen. Hodnoceni
je procedura, kterd urcuje efektivni ¢innosti rozvoje lidskych zdrojt. (Belcourt, Wright,
1998)

Vyhodnocovaéni je analyticky proces stanoveni hodnoty posuzovaného objektu.
V pfipadé vzdélivani a rozvoje se zaméfuje na zjiSténi, zda byly Cas a penize,
vynaloZené na vzdé€lavani, skute¢né efektivné pouzity na dosazeni pozadovanych cili.
Uspé&sné vyhodnoceni je dlouhodoby proces, ktery jde za hranici ziskdni okamzZité
zpétné vazby, jeZ vypovida pouze o kvalité specifické Skolici akce. Efektivni hodnoceni
znamena ovéfovani, jestli dlouhodoba a trvald zlepSeni ¢i zmény ve vykonu, které byly
stanoveny jako cile vzdélavaci aktivity, opravdu nastaly ¢i pravé nastavaji. (Dvordkova
a kol., 2001)

Potfeba méfit efektivitu vzdélavani vychdzi ze zékladni filozofie managementu —
potieby monitorovani, méfeni a samoziejmé zdokonalovani vSech procesi ve firmé.

Predpokladem hodnoceni efektivity vzdélavacich a rozvojovych programi je
vzdy stanoveni jejich cili. Vysledky je tfeba hodnotit tedy nejen, pokud jde o okamzité
dosazené vysledky, ale i ve vztahu k pfedem planovanym, o¢ekdvanym vysledktim. Jen
tak lze nasledné analyzovat pfiCiny piipadného nedosaZeni planovanych cili, které
mohou souviset snevhodnym provedenim tréninku, Spatnou volbou metod,
nedostateCnou predchozi pfipravou zaméstnanci, ale i s nemoZnosti zaméstnancii

uplatnit ziskané schopnosti v praxi.
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Efektivitu vzdélavani Ize posoudit tremi nasledujicimi zpisoby:

* zjisfovani, co bylo nauceno — na zdklad¢ testd nebo ukolll zpracovat na
zéavér akce préci ¢i pripadovou studii.

* posuzovani zmén v pracovnim chovani — kritériem je vznik novych
dovednosti, a predevS§im osvojeni si novych pracovnich postupi. Zmény
mohou byt hodnoceny nadfizenymi i samotnymi zaméstnanci.

* hodnoceni vysledkd prace — rlstu individudlni nebo skupinové pracovni
vykonnosti. Pomér mezi zlepSenim vykonovych ukazatelG (finan¢ni
vysledky), ke kterému pod vlivem vzdélavaci akce doslo, a vydaji na
vzdélavaci aktivity umozniuje posoudit finan¢ni rentabilitu téchto akci.
(Personal, 7-8/2008)

Existuje fada metod, jak ziskdvat informace potfebné k hodnoceni. Praktické
zkuSenosti ukazuji, Ze nejvyznamnéjsi z nich jsou:

* rozhovory s ucastniky, lektory a organizdtory profesniho a osobniho
rozvoje a nasledné i s t€mi, kdo ucastniky do programu piipravy zaradili;

» dotazniky specifikované podle typu pfipravy;

* piimé pozorovani, sledovani dcastniki, jak v pribéhu pripravy, tak po
jejim ukonceni v praxi;

s sV

* testy k ovéfovani stupné osvojeni si znalosti, dovednosti ucastniky.

(Styblo, 1998)

2.3.5 Trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Na poli firemniho vzdélavani dochdzi zajimavym posunim. Méni se pohled na
dalsi vzdélavani, posouvaji se cile a aplikuji se nové postupy a metody a pfedevsim,
vzdélavani a rozvoj se posouva do strategie spolecnosti a tvoii jeden z pilifa strategie
lidskych zdrojt.

Vzdélavani zaméstnancl se presouva na pracovisteé, ubyva mnozstvi klasickych
forem vzdélavani a roste pomér metod, které jsou tzce propojeny s vykonem a kariérou

jedince. Patii mezi né¢ koucovéni, mentorovéani a dalsi. Cely vzdélavaci proces je vice
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zaméfen na vzdélavaného oproti minulému piistupu, jehoZ zaméteni bylo na vedouciho
vzdélavaci aktivity.

Rada organizaci prosla zménou z decentralizovaného fizeni na centralizované,
coz se dotklo i fizeni vzdélavani. Zdmérem bylo efektivnéji vynaklddat finance na
vzdélavani a zaroven zajistit kontrolu a srovnatelny pfistup ke vzdéldvani napfi¢ vSemi
jednotkami spoleCnosti. To je povazovano za jednu zvyznamnych vyhod
centralizovaného pfistupu ke vzdélavani. Tento trend mé i1 sva uskali. Specialisté na
lidské zdroje se vzdaluji od svych internich zdkazniki, je mens$i prostor vénovat se
individudlnim potfebdm zaméstnance. To do urcité miry zvySuje ndroky na manazerské

dovednosti nadfizenych v oblasti fizeni lidskych zdroji a také umociiuje odpovédnost

kazdého zaméstnance za svij osobni a profesni rozvoj. (Personal, 3/2008)

E-learning

E-learning je pomérné cCasto vnimédn jako novy smér vzdélavani v duchu
pfedstavy internetu jako nového trhu. E-learning je charakterizovan jako elektronické
vzdélavani prakticky vS§ech moZnych predmétti. Hovofi se o vzdélavani off-line, tedy o
takovém, které vyuzivd prenosnd média typu CD nebo DVD, a on-line, tedy
prostfednictvim internetu.

E-learning vynikd piedevSim v oblasti zvySovani znalosti, posilovani znalosti,
vytvéreni novych dovednosti potiebnych pro vzdélavani a zvySovani motivace k uceni.
Nespornymi pozitivy této vyukové metody predstavuji vyrazné niz$i nédklady na
vzdélavani a moZnost studovat pfi praci.

Néstup e-learningu byl spojen s velkymi ocekdvanimi. Tato ocekdvani nebyla
zcela naplnéna. Ulastnici stdle jestd upfednostiiuji osobni setkdni a nechtdji travit
hodiny u obrazovky, kdyZ u ni trdvi vétSinu pracovni doby. Proto se objevily nové
trendy, zejména kombinace s prezen¢ni formou studia. (Hronik, 2007)

Stale vice se vyzaduje individualizace a bezprostfednost téchto programii. Jde o
to, jeSté vice priblizit jejich obsah skute¢nym potfebdm praxe. Novou vyzvou pro
vzdélavaci organizace je urychlené vyvijet u¢ebni obsahy, ucinit je Siroce dostupnymi a

integrovat je do pracovnich procesii. E-learning se posune na pracovisté. Klicovym
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trendem je efektivnéj$i price jiz od zacatku, nikoli nutnost vytvafeni vzdélavacich

programi pro napraveni Spatné pldnované prace. (Financni management, 2008)

Kompetencni pojeti rozvoje

Drive se ve firmach zohlednovalo, co ktery pracovnik na dané pozici mlize na
poli vzdélavani potfebovat, aby byl tspéSny. Nyni se situace podstatné zménila. Firmy
se snazi u konkrétnich pracovnikli najit a formulovat to, co jim umoZnilo dosdhnout
uspéch. Na tomto zdkladé pak efektivné vzdéldvat a rozvijet dalSi pracovniky na
stejnych pozicich.

Ma-li firma zpracované kompetence, miZe piijimat pracovniky, jejichz droven a
spektrum pracovnich schopnosti a dovednosti a dalSich charakteristik do tohoto
konceptu zapadd. Ddle md moZnost urcit pfesné, jaci pracovnici a v jakém stupni
naroc¢nosti maji konkrétné dané kompetence zvladnout.

V souCasnosti nabyva znacného vyznamu hledani kli¢ovych kompetenci.
Klicové kompetence jsou dnes chdpiny jako pienosny a multifunkéni soubor
védomosti, dovednosti, postojii a hodnot, které jedinec potfebuje pro své osobni
naplnéni a rozvoj, pro zapojeni do spolecnosti a UspésSnou zaméstnatelnost.

Velké spolecnosti se dnes neobejdou bez formulovani kompetenénich modeld,
které popisuji kombinaci védomosti, dovednosti a dalSich osobnostnich charakteristik
potiebnych pro efektivni naplnéni pracovnich ukola.

Vzhledem k tomu, Ze vysledky firmy jsou zrozhodujici ¢asti v ptimé dmére
s kvalitou managementu, soustieduje se velkd pozornost na to, jak optimalizovat
vzd€lavani a piipravu manaZert na praci v konkrétni ¢i budouci manazerské pozici. Zde
se projevuje velkd vyuzitelnost modelu kompetenci, protoZze umoZziiuje definovat

zakladni kompetence nezbytné pro adekvatni fungovani manazera. (Personél, 5/2008)

Talent management (management talenti)

Talent management je v posledni dobé jednim z hlavnich témat konferenci a

prednasek vénovanych rozvoji lidskych zdrojli. Tématem talentli a jejich nedostatku se
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uz nezabyvaji jen odbornici na problematiku lidskych zdrojt, ale i vrcholovi manazefi
spolecnosti. Poptdvka po talentovanych lidech roste, jejich pocet je vZdy omezeny a
proto aktudlni vyzvou je objevit talenty a zacit s nimi systematicky pracovat, tj.
podporovat je v jejich osobnim ristu uritym oboustranné Zadoucim smérem. (Moderni
fizeni, 2008)

Lze sledovat posun v obsahovém zaméfeni programu zacilenych na talenty.
V minulych letech mély spiSe retencni charakter. Klicovym faktorem pfiistupu je
udrZeni ve spolec¢nosti t€ch zaméstnanct, ktefi jsou pro organizaci z néjakého diivodu
nepostradatelni a jejichz pfipadny odchod by organizaci mohl ohrozit. Tyto retencni
programy byly pfevdzné naplnény moZnostmi z oblasti nadstandardnich benefiti,
jejichz Cerpani bylo rozlozeno tak, by zajistilo dlouhodobé setrvani vybranych
zaméstnancd.

Soucasnym trendem v organizacich je nastaveni takového talent managementu,
ktery ma spiSe rozvojovy charakter a nabizi vybranym zaméstnancim rizné formy a
délky vzdélavani a rozvoje zaméfenych jak na profesni, tak i na osobnostni Cést.
Retence kli¢ovych skupin zaméstnanct trvd, ale méni se piistup. Pfedpoklada se aktivni
zapojeni jedince a jeho zdjem pracovat na svém rozvoji. V procesu se ucastni obé
strany, jak organizace, kterd financuje rozvojové programy a zajiStuje jejich chod, tak
zaméstnanec, od kterého se o¢ekdva motivace, zdjem a aktivni piistup.

Cile programii se 1isi vzhledem k celkové strategii organizace v oblasti lidskych
zdrojii. Mezi nejcastéjsi cile talent management programt patii rozvoj high potentials —
skupina zaméstnancli s vysokym potencidlem, a ddle skupina ndstupci — budoucich
senior manaZerd. Talent management se také vyuZiva jako ndstroj pro podporu

dosahovani strategickych cilti. (Persondl, 3/2008)
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3 CIL PRACE A METODIKA

Diplomova prace s ndzvem ,,Systém vzdélavani zaméstnancii Ufadu Regiondlni
rady soudrznosti Jihozdpad®“ se zaméfuje na proces fizeni lidskych zdroji a predevSim

oblast vzdélavani pracovniki.

Cilem mé diplomové price je analyza a popis systému rozvoje a vzdélavani
zaméstnanct v podminkach Utadu regiondlni rady regionu soudrznosti Jihozdpad (dale

jen uradu) a jeho zhodnoceni.

Nejprve byla prostudovana odborna literatura, odborné ¢lanky v periodikach a
internetové zdroje souvisejici s tématem rozvoje lidskych zdroji a vzdélavanim
pracovniki. Ziskand data byla shrnuta v literdrnim pfehledu, kde je popsdn systém
vzd€lavani a zvySovani kvalifikace pracovnikli, véetné vysvétleni jednotlivych
vzd€lavacich metod a popisu novych trendil v této oblasti.

Na dvod praktické ¢4sti je popsdna zdkladni charakteristika ifadu. Déle se prace
vénuje analyze vzdélavani zaméstnancli v podminkdch cinnosti dfadu vcetné jeho
organizaCniho, legislativniho a persondlniho zabezpeceni. V ramci analyzy byly
zpracovany podklady, znichZz vychdzi persondlni strategie, systém fizeni lidskych

zdroji a vlastni vzdélavani zaméstnanct tradu.

Informace pro zpracovdni praktické casti  byly ziskdny zejména
z vnitropodnikovych dokumentd, internetovych strdnek uradu a dédle se jednd o

informace, které mi byly poskytnuty persondlnim oddélenim ufadu.
V zévéru priace byl stavajici systém vzdélavani zhodnocen a byly navrzeny

zmény a opatfeni, které by mohly vést ke zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje

zaméstnancl Utadu Regiondlni rady regionu soudrZnosti Jihozapad.
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4 ANALYZA VZDELAVANI ZAMESTNANCU

4.1 Vzdélavani zaméstnancu ve veiejné spravé

Verejna sprava oznacuje urcity druh Cinnosti a instituce, které vetrejnou spravu
vykondvaji. V materidlnim pojeti je definovdna jako cinnost stitnich nebo jinych
vefejnych instituci, kterd svym obsahem neni zdkonoddrnou ani soudni c¢innosti.
V pojeti formalnim piedstavuje ¢innost organt oznacenych jako spravni urady. Vefejna
sprava je spole¢nym terminem pro pojem statni sprava, samosprava a ostatni sprava.

Systém vzdélavani a zvySovani kvalifikace uredniki vychazi ze zdkona C¢.
312/2002 Sb., o tufednicich tzemnich samosprdavnych celkii a o zméné nékterych
zakont. Vzdélavani ufednikd je ve smyslu tohoto zakona povinné.

Vzdélavani drednikl pfedstavuje pro ufady vefejné spravy persondlni ¢innost
strategického vyznamu. Prohlubovani kvalifikace dané zdkonem je jednou ze
zdkladnich povinnosti tfednika a ze strany tfadi i centrdlnich orgdni je zabezpeCovani
vzdélavani tfednikll vénovana znacnd pozornost.

Aby vzdé€lavani ufednikil vefejné spravy splnilo roli, kterou ve vztahu k rozvoji
a zvySovani drovné vefejné spravy md, nestaCi v této oblasti pouhé napliovani
zminéného zdkona ze strany uradu. Dulezité je efektivni provadéni vzdélavani, tedy aby
mélo takovy obsah a bylo realizovano zptsobem, ktery povede k dosaZzeni Zadoucich
cilt.

Lze vymeszit tii hlavni cile efektivniho vzdéldvani:

» zabezpeCeni odborné kvalifikovanosti a odborného riistu ufednikd vefejné

spravy (dosdhnout profesionalizace a modernizace vefejné spravy),

» zabezpeCeni a zvySeni kvality vefejnych sluzeb (za ucelem dosazeni

spokojenosti obcantl),

» zvySeni vykonnosti a efektivnosti drada.
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Verejnd sprava predstavuje relativné slozity systém vzdjemné propojenych
komponent. DileZitou tlohu v ném sehrava legislativa, vnitfni organizace a struktura
spravnich organd, a také uroven technickych a technologickych prostiedkd. A pravé
pracovnici vefejné spravy jsou tim aktivnim integrujicim prvkem, ktery jednotlivé
komponenty spojuje a uvadi do organizované ¢innosti. Lze tedy fici, Ze kvalita vykonu
vefejné spravy je velmi vyrazné uréovdna prave ,.kvalitou spravnich pracovnikd. Proto
by prohubovani a zvySovéni jejich kvalifikace mél byt vénovana zna¢ny pozornost.

Casto se objevuji ndzory, 7e pracovnici vefejné sprivy jsou jiz ,hotovymi
lidmi“, tedy Ze jejich osobnostni vyvoj je jiZ ukonen. Zejména stiedni a starSi generace
tfedniki ma po profesni, odborné a osobnosti strince velké znalosti a zkuSenosti.
Pokud ale nebudou dostatecné motivovéni k dalSimu odbornému i osobnostnimu rozvoji
a rustu, je tato cennd Cast kapitdlou, kterou jejich profesni a zivotni zkuSenosti
prestavuji, vice méné ztracena. Nutnost jejich soustavného rozvoje souvisi také
s dynamickym vyvojem v oblasti vefejné spravy, ktery pfindSi neustdle fadu
organizacnich, technickych i technologickych zmén.

Systém vzd€lavani dfedniki nelze zdZit na pouhé osvojeni si znalosti a
védomosti nebo zvlddnuti profesnich dovednosti. Jednotlivé vzd€ldvaci aktivity by
kromé toho mély také rozvijet zplisoby mysleni, schopnosti adekvéatniho vnimani
okolnosti a prostfedi, orientaci v odborném, profesnim, obecné spolecenském,
politickém 1 kulturnim déni a v neposledni fad€ 1 schopnost optimélni reakce na vnéjsi
podnéty a impulzy. K efektivnimu vzdéldvani navic patfi 1 schopnost, tedy rozvijeni
schopnosti, ziskanych znalosti optimdlné vyuZzivat pti vykonu béZné profesni ¢innosti.

Jednou z dilezitych oblasti, které by méla byt vénovana zna¢nd pozornost, je
zcela jisté oblast komunikace, komunikacnich schopnosti a dovednosti. V rdmci tzv.
,vnitfni* komunikace se jednd nejen o komunikaci uvniti piislu$né instituce, ale i
komunikace mezi jednotlivymi orgdny a institucemi vefejné sprdavy. Z hlediska tzv.
,vnéj$i* komunikace se jednd v prvni fadé o komunikaci s obany a obcanskou
vefejnosti, a dile pak o komunikaci s podnikatelskymi subjekty a podnikatelskou
vefejnosti. Zvlastni rovinou je tzv. ,.krizovd komunikace®, jejizZ uspéSnost je podminéna
osobnostnimi predpoklady a zvlddnutim Siroké Skdly komunika¢nich dovednosti a

postupti.
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4.2 Utad Regionalni rady regionu soudrZnosti Jihozapad

Regiondlni rada regionu soudrZnosti Jihozdpad (ddle jen Regiondlni rada) byla
ziizena v roce 2006 na zdkladé novely zdkona €. 248/2000 Sb., o podpofe regiondlniho
rozvoje, ve znéni pozdé€jSich predpist,, v platném znéni. Regiondlni rada je fidicim
organem Regiondlniho opera¢niho programu regionu soudrznosti Jihozapad (déle jen
ROP NUTS 11 JZ). Sidlo Regiondlni rady je v Ceskych Bud&jovicich.

Region soudrZnosti Jihozdpad zahrnuje Plzensky a Jihocesky kraj. Hlavni ukol
Regiondlni rady spocivd v koordinace a realizaci politiky hospodafské soudrznosti
prostfednictvim ROP NUTS II JZ v obdobi 2007 — 2013, jehoz hlavnim cilem je
zvySeni konkurenceschopnosti a atraktivity regionu, trvalé zlepSovani Zivotni urovné
jeho obyvatelstva a zvySovani prosperity.

Regiondlni rada nese celkovou zodpovédnost za realizaci ROP NUTS 1II JZ,
zabezpecuje jeho implementaci, fizeni, koordinaci, evaluaci a monitoring. Zodpovida
zejména za vybér projektli, monitorovani projekti a fizeni monitorovactho vyboru,
zajisténi spolufinancovani z verejnych zdrojii, poskytovani informaci a zprav a zajisténi
publicity.

Orgény Regiondlni rady jsou Vybor Regionélni rady, Pfedseda Regiondlni rady
a Utad Regionalni rady.

Utad Regiondlni rady (ddle jen dfad) je vykonnym orgdnem Regiondlni rady.
urad zajiStuje ukoly spojené s odbornym, organizacnim a technickym zabezpecenim
pasobnosti Regiondlni rady. Jedna se predev§im o vyhlasovani vyzev k predkladani
projektl, pifjem Zadosti o podporu nebo podavani informaci o operacnim programu.
Soucésti ¢innosti ufadu je také zajisténi kvalitniho hodnoceni projekti, pfipravy smluv
o financovéni, kontroly postupu praci na jednotlivych projektech a souladu krokt

administrace se vSemi pravnimi dokumenty Evropské unie 1 Ceské republiky.
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4.3 Personalni strategie a systém Fizeni lidskych zdroji URR

Persondlni strategie a systém fizeni lidskych zdrojd v podminkich Ufadu
Regiondlni rady regionu soudrznosti Jihozdpad (dale jen ufadu) definuje cile dfadu
v oblasti persondlni péce a rozvoje vSech zaméstnancli a stanovuje hlavni cile k jejich
dosazeni. Vytvaii specificky vécné, pravni, mzdové, organizatni a metodické
zabezpeceni vSech persondlnich a socidlnich procesti véetné podminek pro jejich
zlepSovani.

Persondln{ strategie a systém fizeni lidskych zdroji dradu vychédzi z ROP NUTS
Il JZ, z pravnich a vnitfnich predpisi upravujicich fizeni a péci o lidské zdroje, a
zaroven zohlediiuje dalSi koncepcni a strategické dokumenty vztahujici se k Cerpéani

fondd EU.

V roviné lidskych zdroji se udfad postupné utvafel od roku 2006. K jeho
postupné stabilizaci zacalo dochézet az v bfeznu roku 2007, kdy byl jmenovan feditel
URR, jehoz funkce byla do té doby vykondvdna vreZimu zastoupeni. Tim byly
vytvotfeny piedpoklady pro systematické napliiovani persondlnich potieb dle stanovené
organizacni struktury a hlavnich oblasti ¢innosti dfadu, vcetné Cinnosti podptirnych a
servisnich. Pfi vybéru novych zaméstnancii byl kladen diraz na jejich odbornou
kompetenci (v€etné odborné praxe) ¢i predpoklady k jejimu nutnému rozvoji. Zv1astni
pozornost byla pfi vybéru vénovédna obsazovdni manaZerskych pozic, a to vcetné
posuzovani osobnostnich predpokladi.

V obdobi od dubna do konce roku 2007 byla vénovana pozornost v oblasti
lidskych zdroji vSem zdkladnim persondlnim Ccinnostem, tedy cilevédomému a
systematickému vybéru novych zaméstnancti, byly vytvofeny zdklady pro postupny
rozvoj systému vzdélavani zaméstnancti véetné konkrétnich osobnich plani vzdélavani
na uréené obdobi. V nastaveném systému odménovani byl poloZen duraz na jeho funkci
motivacni a stabilizacni. Zv1astni pozornost zacala byt vénovana zajiSténi podminek pro
bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancii a feSeni vSech zaméstnaneckych zéleZitosti

pfi uplatiovani platné legislativy, zejména v oblasti pracovnépravni. Pokud jde o
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socidlni péci, ufad nemd vytvoren socidlni fond s tim, Ze finan¢ni prostfedky pro tento
ucel uréené byly zahrnuty do mzdovych prostredkd.

Vyznam a tloha lidskych zdroji pfi zajisfovani plnéni hlavnich ukola dradu se
promitd do vétSiny dokumentace pro fizeni a implementaci ROP NUTS II JZ pro obdobi
2007 — 2010 a zaroven i do vnitinich predpisti zaméstnavatele, zejména smérnic a

rozhodnuti feditele.

Personalni strategie

Vychodiskem pro vlastni realizaci persondlni, mzdové a socidlni politiky je
persondlni strategie uradu, kterd koordinuje jednotlivé Cinnosti a aktivity souvisejici
s lidskym faktorem, a to vécné, z hlediska Casu i ve vSech nutnych souvislostech
jednotlivych procest, v jejichz ramci probihd a je zajisfovano efektivni cerpani
prostfedkil z EU.

Persondlni strategie je postavena na zdkladnich principech zarucujicich jeji
uspésSnost, a to zejména s ohledem na moznd rizika spocivajici v selhdni lidského
faktoru.

Tyto principy prezentuji zdkladni vychodiska ¢innosti tfadu v oblasti lidskych
zdrojii a jejich role a postaveni v procesu zajiSfovani, organizovdni a vytvéieni

Zadoucich podminek pro optimdlni Cerpani prostfedki z fondi EU.

Komplexnost  zaruCuje zahrnuti vSech zaméstnancii, piipadné skupin
zaméstnancu, ufadu do persondlni strategie a jeji zaméfeni na vSechny pracovni oblasti,

tj. ¢innosti vécné profilové, fidici, podptrné, technické a administrativni.
Persondlni strategie je soucdst vnitintho systému fidici a kontrolni ¢innosti tfadu
a odrdzi jeho celkovou strategii. V ur¢enych souvislostech respektuje i vazby mimo

ufad. Strategie se tedy fidi principem systémovosti.

Profesiondlnost garantuje dostatecné mnoZstvi a kvalitu personélnich informaci,

na kterych je strategie zaloZena. Informace jsou ziskdvany kvalifikovanymi
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personalistickymi postupy vcetné socidlné psychologickych. Strategie sméfuje
k vytvofeni a rozvoje motivujici firemni kultury a etiky, pfispivd k rozvoji téchto

fenoménti a nema tedy charakter manipulace se zamé&stnanci

Dal$im urcujicim znakem persondlni strategie je redlnost, jelikoZz vychédzi ze
znalosti konkrétnich podminek fizeni cerpani fondi EU v regionu Jihozapad.
Respektuje spoleCenskou vyznamnost ufadu a dynamicnost procesu cCerpani z
evropskych fondi. Uznavd jak profesni, osobnostni a piipadna dalSi specifika

zaméstnancu uradu, tak i specifika a zvlastnosti Zadateld.

Charakteristickym znakem strategie je dlouhodobost a stabilita. Cile personalni
strategie a ndstroje k jejich dosazeni vychdzeji z operativnich 1 dlouhodobéjSich
planovacich aktivit do roku 2013. Cile jsou vSeobecné zndmy vSem zaméstnancim,
svédomité napliiovani téchto cilii vede k zvyseni jejich Gcinnosti, a zdrovei tak prispiva

k vét$i motivaci a stabilizaci zamé&stnancu.

Posledni princip persondlni strategie tradu je efektivnost. V oblasti vlastniho
vedeni a fizeni zaméstnancli prispivd ke snaze bezprostiedné ovliviiovat védomi
(hodnotové orientace, postoje, socidlni normy, vzorce pracovniho chovédni atd.) a
jednani (iniciativa, vykonnost, apod.) vSech zaméstnancl, pficemZ rozhodujicimi

subjekty jsou vedouci zaméstnanci na vSech urovnich fizeni vCetné feditele uradu.

Jednotlivé Cinnosti, aktivity a procesy persondlniho managementu jsou
sjednocovany, konkretizovany a koordinovany prostfednictvim obecnych cild
persondlni strategie. Obecné cile predstavuji prevenci Zivelnosti, vzniku stresujiciho
pracovniho prostiedi, nedostate¢né komunikace a dal§ich negativnich jeva v disledku
nizké drovné fizeni lidskych zdrojt.

Mezi tyto zadkladni cile patfi zejména vytvareni pozitivntho pracovniho a
socidlniho prostfedi a silné firemni kultury scilem ovliviiovat a spoluvytvéret
hodnotové preference, postoje a normy jednani vSech zaméstnancli vznikajici v procesu

vzdjemné komunikace v uradé a posilovat tak i vysokou miru loajality. Déle se jednd o
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ziskavani profesné a osobnostné kompetentnich zaméstnancti a vytvafeni podminek pro
cilevédomy a systematicky dalsi profesni rozvoj zaméstnancu.

Personalni strategie se prostfednictvim stanovenych cilti zaméfuje na tvorbu a
prosazovani optimalni motivaéni politiky odménovani zaméstnanci i zpusobu
nehmotné motivace. V této souvislosti se zaroven snazi eliminovat mozné demotivujici
skutecnosti a procesy.

Cilem je pfispivat ke zlepSovani vnitini a vnéjSi komunikace. V oblasti
persondlni péce by méla prispivat k urcité mife jistot pro zaméstnance.

Dal$im stanovenym cilem je pfispivat k vytvafeni optimdlnich podminek pro
fungovani vnitfniho fidictho a kontrolniho systému zohlediujictho vZdy a ve vSech
souvislostech poZadavky persondlniho managementu. A s vyuZitim persondlnich
nastroju prispivat k posileni koordina¢ni role systému vnitiniho fizeni dfadu a vedeni
zaméstnancu.

Predmétem zaméfeni strategie je i zabezpeleni pruzné reakce na zmény
v procesu Cerpani prostiedkti z fondd EU, zejména zajisténim odpovidajiciho
kompetentniho persondlniho obsazeni pracovnich pozic. Ddle podpora procest za
ucelem prevence rizik spojenych s erpanim z evropskych fondl a realizace opatfent,
které zajisti zamezeni rizik mozného korup¢niho jednidni zaméstnanct ufadu, zneuZiti
dat a uniku informaci, a to v kontextu vztaht, procesti a ¢innosti jak v ramci, tak vné

ufadu.
Systém Fizeni lidskych zdroju

Systém fizeni lidskych zdroji je zdkladem persondlni strategie. V podminkach
ufadu se konkrétné jednd o souhrn dil¢ich persondlnich procesti a jim odpovidajicich
profesiondlnich nastrojii. Na jejich bazi je realizovéan persondlni management.

Proces persondlniho pldnovdni je uskuteciovan na zakladé pribéznych analyz

persondlnich potfeb, ro¢nich persondlnich planii a persondlniho pldnu na obdobi 2009 —

2015, a dale dle planu persondlnich rezerv a organiza¢niho fadu.
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K realizaci vyhleddvdni zaméstnancu a posuzovdni jejich zpiisobilosti se vyuZiva
zdkladnich nastrojii jako systematizace pracovnich mist a popisy pracovnich funkci. Pro

proces je podstatny kvalifikovany vybér zaméstnancd.

Pro prijimdni novych zaméstnancu jsou jako hlavni ndstroje pouzivany
predev§im postup zaméstnavatele pfi vzniku pracovniho poméru, dédle Skoleni
zaméstnanci (dle zdkoniku prace) a osnova pro Skoleni, a osnovy pro Skoleni
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (dale jen BOZP) pro zaméstnance a vedouci

zameéstnance.

Nastrojem procesu pracovni a socidlni adaptace je plan adaptace zaméstnance.

Vzdéldvdani zaméstnancii je zabezpeCovano prostfednictvim  vstupniho
vzdélavani (ddno zdkonem), vzdélavani v oblasti BOZP, na zdklad€ vnitinich predpist
tifadu, tj. Rozhodnuti feditele Uradu Regiondlni rady regionu soudrznosti Jihozdpad &. 5
,Zasady vzdélavani zaméstnanci Regiondlni rady regionu soudrZnosti Jihozapad“ a
Rozhodnuti feditele Ufadu Regiondlni rady regionu soudrznosti Jihozdpad ¢&. 6
,Ramcovy plan vzdélavani zaméstnancli na obdobi 2007 — 2010. Individudlni ro¢ni
plany vzdélavani zaméstnanctli spolu se systémem jazykového vzdélavani zaméstnancti

ufadu predstavuji dalsi nastroje realizace procesu.

V oblasti vedeni zaméstnanci je podstatnd zejména péce o rozvoj socidlnich a
manazerskych kompetenci vedoucich zaméstnanctli, Skoleni vedoucich zaméstnanct
k jejich zdkonnym povinnostem v oblasti persondlniho managementu a znalost

organiza¢niho fadu a etického kodexu.
Proces motivace zaméstnancii je realizovdn na zdkladé systému odménovani

zaméstnancl (dle vnitintho mzdového predpisu), programu rozvoje zaméstnanct (dle

plant osobniho rozvoje) a programu péce o vedouci zaméstnance.
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V rdmci socidlni péce o zaméstnance dostdvaji zaméstnanci stravenky v poctu

podle odpracovanych smén.

Hodnoceni zaméstnancu utadu se zajistuje formou pribézného hodnoceni, kdy
zaméstnance na urovni odborti hodnoti jejich vedouci. Vedouci pracovnici jsou

prubézné hodnoceni feditelem tfadu.

Odmeériovdani zaméstnancii se idi mzdovym planem aktudlni pro dany rok a
vnitinim mzdovym piedpisem (pravidla pro odménovdni). Zaméstnanci dostdvaji nad
rdmec stanovené mzdy i tzv. 13. a 14. plat. Pro nékteré ur¢ené funkce jsou stanoveny

smluvni mzdy, v€etné smluvnich odmén.

Péce o pracovni podminky je didna komplexnim systémem péce o BOZP a

systémem péce o pracovni prostiedi a vybavenost pracovnimi pomickami.

Persondlni fizeni, které zahrnuje uvedené procesy a aktivity, je soucdsti
vnitfntho fidictho systému udfadu vcetné systému vnitini kontroly. VesSkeré aktivity
tykajici se lidskych zdroji jsou soucasti zdkladnich fidicich a planovacich dokumenti
URR.

V rdmci managementu rizik je pfi definovéani rizik, ohroZujicich efektivni
Cerpani prostfedkti evropskych fondil, vyznamna pozornost vénovana vzdy lidskému

Ciniteli. Systém vnitini kontroly je rovnéZ zaméfen na efektivni vyuziti lidskych zdroju.

Zajistovani persondlni, socidlni a mzdové problematiky spadd do pilisobnosti
odboru vnitinich véci, ktery v této oblasti zastavd koordinac¢ni, koncepcni, planovaci,
operativni a informacni funkci, pfipadné dal$i vykonné funkce dle zadani a rozhodnuti
feditelé dradu. Odbor vnitinich véci tzce spolupracuje s feditelem ufadu, ktery odbor
fidi, a s vedoucimi ostatnich odbort, z jejichZ navrhii a doporuceni v oblasti persondlni i
mzdové vychdzi.

Pro vSechny zaméstnance poskytuje persondlni odbor servis v oblasti

pracovnépravni (vznik, zmény a ukonceni pracovniho poméru), mzdové (dpravy mzdy a
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ostatni finan¢ni néroky) a socidlni. Odbor vnitfnich véci metodicky a organizacné
vytvaii predpoklady pro cilevédomy a systematicky rozvoj vSech skupin zaméstnanct

véetné managementu a jednotlivych zaméstnanca.

Persondlni strategie vychdzi z predpokladu, Ze vedouci zaméstnanci jednaji
v souladu se zdkladnimi programovymi dokumenty, znaji své povinnosti ze zdkona a

dalsi legislativu v oblasti fizeni a péce o lidské zdroje.

4.4 Systém vzdélavani zaméstnanca URR

Vzdélavani zaméstnancli ufadu spadd do kompetence odboru vnitinich véci,
ktery podle pokyni feditele a aktudlnich potfeb vytvaii predpoklady pro systematicky
rozvoj vSech zaméstnanctl.

Dulezitym internim dokumentem pro tuto oblast je pfedevsim Rozhodnuti
feditele Uradu Regiondln{ rady regionu soudrZnosti Jihozépad &. 5 pod nazvem ,,Zasady
vzdélavani zaméstnancli Regiondlni rady regionu soudrznosti Jihozdpad®. Dalsi
vyznamny dokument je Rozhodnuti feditele Ufadu Regionalni rady regionu soudrZnosti
Jihozédpad ¢. 6 sndzvem ,,Radmcovy plan vzdélavani zaméstnanci na obdobi 2007-
2010%

Dokumenty byly vypracovdany na tseku odboru vnitinich véci, schvaleny

feditelem ufadu s platnosti od 1. 9. 2007 a jsou zdvazné pro vSechny zaméstnance.
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4.4.1 Zasady vzdélavani zaméstnancu

Péte o odborny rozvoj zaméstnancli, ktery utvafi systém vzdélavani
zaméstnancl, se uskuteCriuje v souladu s piislusnymi ustanovenimi zdkoniku prace.
Zahrnuje péci o zaméstnance pii ndstupu do zaméstndni, prohlubovini kvalifikace a
zvySovani kvalifikace. Zdkladni formou péce o rozvoj zaméstnancii ufadu je predevsim

prohlubovani jejich kvalifikace.

Prohlubovdnim kvalifikace se rozumi jeji prabézné dopliovani, udrZovani a
obnovovani. Jak vyplyva ze zdkoniku priace, zaméstnanci si museji povinné kvalifikaci
potfebnou k vykonu priace prohlubovat.

Zaméstnavatel ma povinnost pecovat o odborny rozvoj svych zaméstnancii a
vedouci zaméstnanci jsou povinni vytvareni podminky pro zvySovani odborné urovné
zaméstnancd.

Ucast na Skolenich nebo jinych formach pifpravy anebo studiu ve smyslu
prohloubeni kvalifikace se povazuje za vykon prace, zaméstnancim tufadu tedy za ni
piislusi mzda. Neptitomnost na Skoleni, které je vykonem prace, miize byt posuzovana
jako neomluvena.

Poruseni z toho plynoucich povinnosti se povaZzuje za poruseni pracovni kdzné
s moznosti postihu.

Vzniklé ndklady v souvislosti s prohlubovanim kvalifikace hradi zaméstnavatel.

Planované vzdélavaci aktivity mohou pro dfad zajistovat nésledujici subjekty
vzdéldvdani.

Mezi zékladni subjekty patii vzdélavaci agentury a firmy, které svym zamérenim
odpovidaji pozadavkiim na rozvoj kompetenci zaméstnanctli tfadu a jsou schopny pro
ufad vytvorit vzdélavaci aktivity takzvané na miru. MlZe se jednat o agentury mistni,
sidlici v Jiho¢eském nebo Plzeriském kraji, i o agentury s celostatni ptisobnosti.

Didle se jednd o agentury a firmy poskytujici oteviené, vefejné kurzy, af uz pro

jednotlivé zaméstnance nebo skupiny zaméstnanc.
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Vzdélavani zaméstnancl poskytuji i orgdny statni a vefejné spravy, zaméstnanci
uradu (pri zaskolovani novych pracovniki, v rdmci adapta¢niho procesu, apod.), a také
uréené domdci 1 zahrani¢ni instituce umoznujici absolvovani odborné nebo jazykové
pfipravy.

V piipadé dlouhodobéjSich vzdélavacich akci se subjekty vybiraji na zdkladé
vybérového fizeni. Pokud jde o jednordzové akce, které netrvaji déle nez 3 dny, tak o

subjektu rozhoduje vétsinou feditel uradu.

Péce o odborny rozvoj zaméstnanci se realizuje na zakladé pldnu vzdéldvdini
vytvofeného na obdobi 2007 — 2010. Pro jednotlivé roky je plan vzdy aktualizovén.
Obsahuje prehled jednotlivych vzdélavacich a vycvikovych aktivit pro jednotlivé roky
daného obdobi.

Plan zahrnuje zdkladni oblasti vzdélavani, tj. jazykova pfiprava, manaZerska
pfiprava, rozvoj socidlnich kompetenci, specidlni vzdélani a vycvik, pfiprava v oblasti
informacnich technologif a piiprava v oblasti evropskych fondii.

Soucasti planu je i Skoleni zaméstnancii pii nastupu do prace a Skoleni o
pravnich a ostatnich pfedpisech k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii préci.

Schvéleny rdmcovy a ro¢ni plan vzdéldvani je zdkladem pro individudlni plany
vzdélavani vSech jednotlivych zaméstnancti tfadu. Individudlni plany vzdélavani jsou
zpracovavany ve spolupréci se zaméstnancem a jeho bezprostfednim nadiizenym, a to

vzdy k 31. 1. kazdého kalendarniho roku.

Rozpocet na vzdéldvdni navazuje na sttednédoby rozpoctovy vyhled, na rozpocet
Regiondlni rady pro dany rok a plan technické pomoci.

Do rozpoctu jsou zahrnuty odmény agenturdm za realizaci kurzd ,,na miru®
(které jsou vytvofeny specificky pro potieby ufadu), ndklady spojené s ucasti
zaméstnancl na otevienych kurzech (vefejné kurzy porddané rliznymi vzdéldvacimi
subjekty), ndklady vynaloZena na odborné a jazykové stiZe a ndklady na didaktickou

techniku a na pofizeni studijni a odborné literatury.
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Prvni ze zédkladnich oblasti vzdélavani je jazykovd priprava. Slouzi
k zdokonalovéni jazykovych znalosti piedevS§im v oblasti komunikace v cizim jazyce a
prace s cizojazy¢nymi materidly. Vztahuje se na uréené pracovni pozice, kde je znalost
ciziho jazyka nezbytnd pro vykon prace. Pfedmétem jazykové pripravy je konkrétné
vyuka anglického a francouzského jazyka a je urcena pro stupeii stfedné pokrocily, tedy
pokrocily I. (vyuka gramatiky a konverzace) a pokrocily II. (konverzace s rodilym
mluvéim).

Soucésti jazykové pripravy jsou v nékterych piipadech 1 kritkodobé jazykové
stdZe a studijni jazykové pobyty. Jazykovd piiprava zaméstnanci ufadu probihda ve
skupindch, popfipadé individudlné, zdlezi na vysledcich testu vstupnich jazykovych

dovednosti.

ManaZerskd priprava, formovéni a rozvoj manazerskych dovednosti a znalosti
potiebnych k vykonu funkce fizeni na stanovené urovni, zahrnuje pfipravu vysSiho
managementu ufadu (feditel uradu) a stfedniho a niz§tho managementu, tedy vedoucich
odbort a oddélent.

Vzdélavani probiha prostfednictvim kurzil ,,na miru“ pfipravenych pro manazery
uradu. Dal$i moznosti jsou oteviené kurzy podle vybéru zaméstnanci, podminkou je

schvdleni vedoucim odboru, popt. feditelem tfadu v ptipadé vedoucich odbord.

Rozvoj socidlnich kompetenci, je jednou ze zdkladnich oblasti prohlubovéni
kvalifikace zaméstnanci, a to u pracovnich pozic, kde predstavuji tyto kompetence
dilezity predpoklad profesni dspéSnosti.

Tento druh pfipravy se vztahuje pfedevSim k pracovnim pozicim, kde jde o
pfimy kontakt s vefejnosti a zadateli, poptipadé k pozicim obdobného charakteru.

Takto zamétfend oblast vzdélavani je realizovana v ramci kurzl ,,na miru®, které
jsou uréeny pro skupiny zaméstnanct tradu, nebo formou otevienych kurzii dle vybéru

zaméstnancu.
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Specidlni vzdéldvdani a vycvik je spojeny se specifickym vécnym zaméfenim
pracovni pozice, kvalifikaci vtomto oboru si prohlubuje kazdy zaméstnanec
prostiednictvim otevienych kurzi.

Zaméstnanec se miZe zdcastnit kurzu na zakladé vlastniho vybéru, po schvaleni
vedoucim odboru ¢&i feditele, nebo z pokynu bezprostfedniho ¢i jiného piimého

nadiizeného.

Vzdéldvani a vycviku v oblasti informacnich technologii je zajiStovano zejména
v rdmci otevienych kurzi, v pfipadé potfeby pro urcené skupiny zaméstnancii tradu i

formou kurzu ,,na miru®.

Vzdéldavdni v oblasti evropskych fondii a souvisejicich problematik predstavuje
jednu z hlavnich oblasti prohlubovani kvalifikace zaméstnanci ufadu. Jednd se o
prohlubovani a ziskdvdni znalosti o evropskych fondech v souvislosti s jejich
administrativou v procesu ¢erpani, podpory, kontroly apod.

Obsah pfipravy je urCen zejména nabidkou vzdélavacich, ptipadné vycvikovych
kapacit v ramci napiiklad metodické pomoci Ministerstva pro mistni rozvoj CR nebo
Ministerstva financi CR, specializovanych vzd&ldvacich agentur, piipadné dalSich
instituci zaméfenych k problematice evropskych fondi s tim.

Vzdélavani se realizuje hlavné prostiednictvim otevienych kurzii. Zaméstnanci
se kurzd ucastni na pokyn piimého nadiizeného nebo podle vlastniho vybéru, pokud to

schvali vedouci odboru ¢i feditel dradu.

Skolenim p¥i ndstupu do prdce projde kazdy novy zaméstnanec v den ndstupu do
prace. V ramci Skoleni se sezndmi s pracovnim fadem ufadu, s pfedpisy k zajisténi
BOZP a vnitinimi pfedpisy zaméstnavatele.

Skoleni zabezpe&uje odbor vnitinich véci, konkrétné personalistka nebo vedouci

odboru. Uskutecnéni Skoleni je nutné prokazatelné, tedy pisemné dokladovat.

Vsem zaméstnancim ufadu jsou zajiSfovana v souladu se zdkonikem préce

Skoleni o prdvnich a ostatnich predpisech k zajisténi BOZP, které dopliuji jejich
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odborné predpoklady a pozadavky pro vykon price, které se tykaji jimi vykondvané
prace a vztahuji se k riziklim, s nimiZ zaméstnanci pfichazi do styku na pracovisti.
Musi jim projit vSichni zaméstnanci URR pfi nastupu do priace, zméné

pracovniho zafazeni nebo zméné druhu préace. Skoleni je pro ufad zajiSf ovdno smluvné.

Organizacni stranku systému vzdélavani zaméstnanci ufadu obstardvd odbor
vnitinich véci. Konkrétné¢ zabezpeCuje zpracovani rdamcovych a ro¢nich plant
vzdélavani, zpracovani planu rozpoctu na vzdélavaci aktivity a sleduje jeho Cerpdni,
Ucastni se jedndni se subjekty zajiStujici vzdélavaci aktivity, vede osobni evidenci
zaméstnancl ve vztahu k vzdélavacim aktivitdim a spolupracuje s informatikem pti IT

podpofte evidence systému vzdélavani zaméstnanci.

O zarazeni zaméstnancli vramci vzdélavacich kurzd ,,na miru“, jazykové
pfipravy, Skoleni pii nastupu do pridce a Skoleni v oblasti BOZP rozhoduje
zaméstnavatel.

Otevienych kurzl se zaméstnanci zucastiuji na zdkladé pokynu zaméstnavatele
nebo se ho sami vybiraji. VZdy je nutné podat klasickou nebo on-line pfihl4sku, kterou

nasledné vyfizuje odbor vnitinich véci, konkrétné personalistka.

4.4.2 Ramcovy plan vzdélavani zaméstnanca na obdobi 2007 — 2010

Plan vzdélavani zahrnuje prehled realizace vSech vzdélavacich a vycvikovych
aktivit, které souvisi s vykonem priace zaméstnanci ufadu v stanoveném casovém
obdobi. Vyukové aktivity se realizuji v ddle uvedenych oblastech vzdélani.

Schvéleny ramcova plan vzdélavani je aktualizovan ronimi plany na kalendaini
rok. Rdmcovy a ro¢ni plan vzdélavani je zdkladem pro individudlni plany vzdélavandi,

které jsou prilohou ro¢nich pland.

46



Skoleni zaméstnancii pri ndstupu do prdce
Probihd v den ndstupu zaméstnance do price a zahrnuje sezndmeni s pracovnim
fddem, vnitfnimi predpisy, pravnimi a ostatnimi predpisy k zajiSténi bezpecnosti a

ochrany zdravi pfi préci.

Skoleni zaméstnancii o prdvnich a ostatnich predpisech k zajisténi BOZP
Zahrnuje Skoleni vedoucich zaméstnancd, fadova Skoleni, Skoleni pozarni
ochrany a dalsi Skoleni vyplyvajici se smérnice BOZP a realizuje se v pribéhu celého

planovaciho obdobi.

Jazykovd priprava

Realizuje se pribézné v stanoveném obdobi od f{jna 2007 do konce roku 2010.
Vztahuje se na urc¢ené pracovni pozice, je realizovana pribézné a probihd v anglickém a
francouzském jazyce.

Vyuka anglictiny probiha ve tfech skupindch podle urovné znalosti, tedy skupiné
sttedné pokrocili, pokrocili I. a pokrocili I1.

Francouzstina je uré¢ena pro skupinu mirné pokrocili a stfedné pokrocili.

Skupinovd vyuka je realizovdna externi vzdéldvaci jazykovou firmou a je

zajistovana v prostordch. Individudlné je sjedndvana i konverzace s rodilym mluvéim.

ManaZerskd priprava

Prohlubovéni kvalifikace v oblasti manazerské pfipravy se uskuteciiuje na trech
urovnich. Pro manaZerskou pfipravu pro vys$i management (feditel) bylo uréeno obdobi
let 2007 — 2008, probihala formou otevienych kurzi a byla zajisténa firmou CG
Partners.

ManaZerskd ptiprava pro stiedni a niz$i management modulu I., tedy zdkladni
ptiprava, se realizovala v obdobi mésice fijna a listopadu 2007, a dile od pocatku roku
az do fijna roku 2008.

ManazZerska priprava pro stiedni a niz§i management modulu II., pfiprava

v v

specidlni, je v rdmci pldnu stanovena na obdobi let 2009 az fijen 2010.
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Skupinovou vyuku zajistuji externi firmy, v nékterych ptipadech lektofi vybrani
tfadem nebo uréeni zaméstnanci tfadu. Vyuka probiha hlavné v prostordch dané firmy,

ojedin&le v prostoriach URR.

Rozvoj socidlnich kompetenct
Zabezpecuje se v prubéhu celého planovaciho obdobi, tj. 2007 — 2010. Realizuje
se vtiech a Ctyfech modulech. Jednd se o skupinovou vyuku, probihd predevSim

v prostorach stanovenych vzdéldvaci firmou.

Specifickd priprava dle pracovnich pozic
V ramci planu vzdélavani byla vyclenéna na obdobi od zéaii 2007 do prosince
2008, probihala priibéZné po celé obdobi. Byla uréena pro vSechny zaméstnance tfadu a

probihala formou otevienych kurzi.

Vzdélavani a vycvik v IT

Je stanoven pro celé planovaci obdobi vzd€lavani zaméstnancii tfadu a realizuje
se pribézné, a to individudlné i formou kurzi ,,na miru®.

Kurzy byly naplanované na listopad roku 2007, duben a listopad 2008 a jednalo

se o skupinovou vyuku, které zajist ovala vybrana firma ve svych prostorach.

Vzdéldvdni v oblasti evropskych fondii a problematik souvisejicich

Pfiprava v této oblasti se uskutectiuje v pribéhu celého obdobi ramcového planu
vzdélavani. Zajistuje se predevsim individudlné, piipadné pro skupiny zaméstnanct
ufadu prostfednictvim otevienych kurzii. Kurzy ,na miru“ jsou vtomto piipadé

poradany jen vyjimecné.
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2N 2

Pro obdobi od zéii do prosince 2008 byl stanoven ndsledujici plan vzdélavacich

aktivit:

o Efektivni manaZerskd komunikace, vedeni pracovnich tymu, feSeni konflikta

- ur¢ena povinné pro vSechny vedouci odborti a oddéleni
- v terminu: 26. - 27. 11.

- misto kondni: Ceské Budéjovice, v prostorach tradu

o Zaklady asertivity, aplikace do podminek tfadu

- urena pro vSechny zaméstnance podle zdjmu ¢i pokynu vedoucich odbort
- kombinovana forma seminéafe a praktického vycviku
- v terminu: pocatek fijna nebo listopadu, ¢asova dotace 2 dny

- misto kondni: Ceské Budé&jovice, v prostorach uradu

o Komunikaéni a jiné ,,mékké* dovednosti

- uréena pro vSechny zaméstnance podle zdjmu ¢i pokynu vedoucich odbord
- v terminu: listopad nebo prosinec, ¢asova dotace 2 dny

- misto kondni: Ceské Budé&jovice

e Zakladni vzd&lavaci program pro RO

- ur€ena pro vSechny zaméstnance

- zahrnuje 4 moduly: Legislativa EU; Legislativa CR; Programové dokumenty a
implementace fizeni Narodniho strategického referencniho rdmce a operacnich
programi; Realizace operac¢nich programii (OP)

- kombinovana forma e-learningového a prezen¢niho kurzu a samostudia

- poradatel akce je Ministerstvo pro mistni rozvoj, misto konani Praha

e Vzdélavaci program IPRM (Integrovany plan rozvoje mésta)

- ur€ena pro vSechny zaméstnance
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- zahrnuje 3 moduly: Zékladni pfehled o OP a ROP vztahujici se k IPRM;
Dokumenty a legislativa souvisejici s IPRM; Ptiprava, realizace, hodnoceni a
schvalovani IPRM

- kombinovana forma e-learningového a prezen¢niho kurzu a samostudia

- poradatel akce je Ministerstvo pro mistni rozvoj, misto konani Praha

MS Office pro pokrocilé

- urena pro vSechny zaméstnance podle zajmu ¢i pokynu vedoucich odbort
- Casové dotace 1 — 2 dny

- misto kondni Ceské Budéjovice

Prezentacni techniky

- urena pro vSechny zaméstnance podle zdjmu ¢i pokynu vedoucich odbort
- ¢asova dotace 1 den

- misto kondni: Ceské Budéjovice

Persondalni management — prava a povinnosti manazeru ze zakona, NejcastéisSi

chyby manaZeru, a jak jim pfedchézet

- ur¢ena pro vedouci odborti a oddéleni podle zajmu
- v terminu: do konce roku 2008, dle moznosti a zajmu vedoucich zaméstnancd,
casova dotace 3 hodiny

- misto kondani: Ceské Budéjovice, v prostorach ufadu

Vnitfni pifedpisy ufadu — prdva a povinnosti zaméstnancu

- ur€ena pro vSechny zaméstnance
- v terminu: do konce roku 2008, dle moznosti a zajmu zaméstnancti

- misto kondani: Ceské Budé&jovice, v prostorach ufadu
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Vv s

VysSe uvedené akce probéhly plné v souladu s dlouhodobéj$im planem rozvoje
zaméstnancu (do roku 2010).
Nebyly jimi nijak dotéeny individudlni vzdélavaci aktivity, tj. specificka

pfiprava, v souladu s vécnym profilem zastdvané pracovni pozice.

4.5 Hodnoceni vysledku vzdélavani

Vyhodnocovani vysledki vzdélavani probihd kazdorocné po skonceni
predchoziho obdobi. Vzdélavani zaméstnancli ufadu v roce 2008 probihalo v souladu
s konkrétnim planem stanovenym pro toto obdobi.

V oblasti manaZerské pripravy se uskuteCnily seminafe k rozvoji manazerskych
dovednosti, efektivni manaZerské komunikaci, k problematice asertivity a feSeni
konfliktd. Na drovni top managementu probihal individudlni koucing a individudlni
medidlni trénink. Oproti planu nebyl uskuteénén cyklus semindii k problematice
personélniho fizeni.

Prohlubovédni kvalifikace v oblasti auditnich aktivit probihalo formou
individudlnich Skoleni.

V ramci rozvoje socidlnich dovednosti se uskutecnily seminafe k problematice
komunikace, sebepozndni, efektivniho vyjedndvani a k ndcviku asertivniho jedndni.
Tyto vzdélavaci aktivity byly ureny zejména pro ty zaméstnance ufadu, ktefi prichazeji
do kontaktu se Zadateli o podporu z Evropskych fondt.

Jazykova pfiprava byla z diivodi sniZujictho se zdjmu zaméstnanci zredukovana
na dvé studijni skupiny, ovSem s vysoce motivovanymi zameéstnanci k prohlubovani
znalosti a kvalifikace v této oblasti, ¢emuz odpovidaly i pribézné€ dosahované vysledky.

Vzdélavani v oblasti IT probihalo dle stanoveného plénu.

Jadro zvySovani a prohlubovani kvalifikace vSech zaméstnancli uradu
predstavovala predeviim specifickd piiprava dle pracovnich pozic. Uastnili se ji

planovité prakticky vSichni zaméstnanci po schvaleni svymi nadfizenymi.

51



Oproti planu nebylo wuskutecnéno specifické vzdélavani k problematice
Evropskych fondi, které bylo deklarované Ministerstvem pro mistni rozvoj. Pfi¢emz lze
konstatovat vysokou potfebnost prohlubovani kvalifikace pravé v tomto sméru.

V souladu s pfisluSnymi zdkony probihala pribézné dle aktudlnich potieb

vstupni S$koleni novych zaméstnanci, Skoleni BOZP a Skoleni fidica.

Positivem v podstaté vSech uskuteénénych vzdélavacich aktivit bylo jejich
zaméfeni nejen na vzdélavani, ale soustiedili se 1 na vycvik. Jejich ucastnici mohli diky
tomu veskeré teoretické poznatky lépe pochopit a zaroven si je propojit s praxi, coz je
pro prohlubovéni jejich kvalifikace velmi zasadni. VeSkera tato Skoleni a vzdéldvaci
akce tak lze hodnotit jako velmi pfinosné.

Plan vzdélavacich aktivit byl zacilen na vSechny profesni skupiny, tj. na vedouci
zaméstnance 1 odborné referenty a byly zahrnuty vSechny oblasti ¢innosti (evropské
fondy, socidlni kompetence, jazykova piiprava, pravni problematika a BOZP, oblast
informacnich technologii, apod.)

Velmi pozitivné lze hodnotit zejména individudlni jazykovou pfipravu
vedoucich pracovnik a pribé€zné hodiny konverzace, které zajistuji rodili mluvci.
Uspéchem v této oblasti je také uskuteénéni tif zahrani¢nich jazykovych stazi.

Velkd pozornost vradmci planovanych aktivit byla vénovdna predevsim
manazerské pfipravé, coz je dalSim velkym pozitivem uskuteCnéného planu. Pravé
rozvoj manaZerskych dovednosti a kompetenci je v soucasné dobé velkym trendem
v oblasti vzdélavani, proto je dilezité vénovat se této specifické skupiné zaméstnanci a

poskytovat ji dobré podminky pro jeji rozvoj.

Z vyse uvedeného hodnoceni vyplyvaji podnéty a vyhledy pro vzdélavani
zaméstnanci v dalSim obdobi. Vzdélavani bude probihat v oblastech manazerska
pfiprava, rozvoj socidlnich kompetenci, v oblasti informacnich technologii a cizich
jazykd. I nadale bude kladen diraz na specifickou pfipravu dle pracovnich pozic a na

povinné vzdélavani za zdkona.
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Vzdélavani bude probihat s ohledem na ndsledujici skutecnosti:

disledné dodrzovani rozhodnuti feditele Kk problematice vzdélavani a
prohlubovani kvalifikace zaméstnanct,

diraz na posileni odpovédnosti vedoucich zaméstnancii za vytvaieni prostoru
pro dal$i rozvoj svych podfizenych,

minimalizace neucasti, véetné omluvené z pracovnich diivodd, na seminafich a
dalSich vzdélavacich akcich, a zv1asté téch specificky pfipravenych pro drad,
posileni individudlni manaZerské pfipravy vedoucich zaméstnanci,

roz$iteni individudlnich jazykovych stazi na 4-5 zaméstnanct za rok,

nebude nadile pokra¢ovano v semindfich ,,na miru* pro ufad z ddvodu problému
souvisejicich s jejich zajiSténim,

realizace skupinové jazykové piipravy jen pro omezeny pocet zaméstnanc,
ktefi vykazovali pozitivni studijni vysledky v uplynulém roce,

individudlni jazykova piiprava, v€etné konverzace, bude pokracovat beze zmén,
v oblasti specifické piipravy zaméfené na Cerpdni z EF, bude zde zdvislost na
nabidce Ministerstva pro mistni rozvoj,

jaddrem i nadéle ztstane prohlubovani kvalifikace formou individudlnich aktivit

fizenych vedoucimi pracovniky v rdmci piislusnych odbornych agend.
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5 DISKUSE A NAVRH RAMCOVYCH ZMEN

V piedchozi C4sti jsem analyzovala systém vzd&lavani zaméstnanct Ufadu
Regiondlni rady regionu soudrZznosti Jihozdpad. Tento systém vychdzi z metodickych
pokyntl Gfadu sestavenych a schvdlenych pro ¢innost tifadu na tseku personalistiky.

Vychodiskem pro tyto pokyny je persondlni strategie ufadu. Z hodnoceni
vzdélavani zaméstnanci vyplyvd, Ze jednotlivé vzdélavaci aktivity jsou v souladu
s kritérii, které strategie pro tuto oblast stanovuje.

Dosavadni realizovany systém vzdélavani pracovnikil dfadu se snazi napliiovat
cile, které byly persondlni strategii stanoveny.

Pii planovani veskerych aktivit souvisejicich se vzdélavanim pracovnikl jsou
respektovéany jednotlivé principy persondlni strategie, z kterych by mél stdvajici systém
vzdélavani vychazet.

Samotny systém je tvofen jednotlivymi persondlnimi procesy. Pro jejich
realizaci se v praxi vyuzivaji zdkladni ndstroje, které jsou pro kazdy proces stanoveny

zvlast.

Utad Regiondln{ rady regionu soudrZnosti Jihozdpad je organizaci, kterd funguje
pomérné kratkou dobu, a tudiZz se jeho prvotné€ nastaveny systém vzdélavani
zaméstnancu postupné rozviji a zdokonaluje.

Jednotlivé, jiz realizované, vzdélavaci aktivity a Skoleni koresponduji
s ramcovym planem vzdélavani zaméstnancu.

Podle mého ndzoru je tento cCasovy harmonogram pro jednotlivé oblasti
vzdélavani nastaveny dobie. V samotném zacatku se soustfedil na to, aby jednotlivé
vzdélavaci aktivity zahrnuly vSechny profilové pracovni pozice a poskytnuly vSem
zamé&stnancim dobré podminky pro zahdjeni jejich vlastni ¢innosti. Poskytnul dobré
podminky pro nastartovdni vSech ¢innosti pro efektivni fungovani dfadu. Postupné se
zaméfuje na prohlubovani dosavadné ziskanych znalosti jak pfi Skoleni, tak pfi

provadéni vlastni prace.
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Jednotlivé vzdé€lavaci aktivity plné respektuji povinnost zajiStovat vstupni,
pribézné a zvlastni odborné vzdélavani a vzdélavani vedoucich drednikd, které vyplyva
za zakona ¢. 312/202 Sb., o tufednicich izemnich samospravnych celkii a o zméné
nékterych zakontl, v platném znéni. Déle se zaméfuji na odbornou problematiku
¢innosti dfadu. Tyto akce jsou ureny pro vSechny zaméstnance. Vedle toho jsou jeste
zv1ast provadeéna Skoleni, kterd se specificky zaméfuji na vedouci pracovniky, pri¢emz
jsou koncipovény zvI4st pro stfedni a niZ$i management a pro vySsi management. To je
podle mého nédzoru velmi pfinosné pro efektivni fungovani jednotlivych oddéleni 1
samotného ufadu, protoZe prace zaméstnancii na jednotlivych tusecich je odrazem

schopnosti manazeri téchto dseki dobie vést vlastni oddéleni, planovat a delegovat

jednotlivé ukoly pro zajisténi hladkého chodu jednotlivych ¢innosti.

Ramcovy plin vzdélavani je jeSté dopliiovdn rocnimi vzdéldvacimi plany,
pomoci nichZ je upfesiovdn tak, aby reagoval na aktudlni potfeby tradu v daném
obdobi. V ramci téchto plani jsou jiZ presné stanoveny konkrétni vzdélavaci aktivity a
Skoleni na dané obdobi. Je kladen diraz na to, aby hlavné vzd€lavaci aktivity zaméfené
na odbornou cinnost ufadu byly koncipovany tak, aby pfinaSely svym udcastnikim i
novinky zdané oblasti. Tyto aktivity tak mohou poskytnout lepSi podminky pro
systematicky rozvoj pracovnikii.

Pres veskerou snahu wucinit jednotlivd Skoleni pro zaméstnance co
nejatraktivnéjsi, neni ucast pracovnikli vZdy stoprocentni. Jak vyplyvad z vyhodnoceni
vzdélavani, nejvice se to projevuje v malém zdjmu o jazykovou piipravu a o odborna
Skoleni, kterd pfimo nesouviseji s pracovnim zaméfenim danych pracovnikt

Myslim si, Ze pracovnici nejsou dostatecné motivovani k rozvoji svych znalosti
a dovednosti, chybi jim individudlni motivace. Pracovnici se ve vétSin¢ piipadl ucastni
Skoleni, které jsou jim jejich vedoucimi urena. Berou je spiSe jako povinnost, namisto
toho, aby je vnimali predevsim jako vlastni pfinos.

Jako jeden z moznych zplisobd, jak zvysit jejich vlastni zdjem o prohlubovani
kvalifikace bych navrhovala formu motivace finanénim ohodnocenim, vedle vlastni
mzdy a socidlnich benefiti. Finan¢ni zvyhodnéni by bylo vadzano na prokazatelné

zlepSeni v zavislosti na absolvovaném Skoleni. Zhodnoceni, zda se konkrétni pracovnik
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zlepsil a mél by tak ndrok na moZnou prémii, by bylo v kompetenci jeho vedouciho.
Navic by se pravidelnym hodnocenim pfispélo k zlepSeni vyhodnoceni efektivnosti
Skoleni.

MoZnou vhodnou motivaci pro zaméstnance by mohl byt i pfislib profesniho
rustu v disledku vyrazného zlepSovani pracovnich vysledkd.

Zajem pracovniku o vlastni vzdélavani by mohl byt napiiklad zvysen i tim, Ze by
méli moznost zapojit se do samotného planovani vzdélavacich akci. Mohly by vyjadfit
svoje predstavy a pfani ve vztahu k vlastnimu rozvoji. Pozitivem by bylo 1 to, Ze by
zaméstnanci premysleli o svych rezervdch a sami si tak vice uvédomovali, v jakych
oblastech potfebuji jesté své znalosti a zkuSenosti prohlubovat. V priibéhu sestavovani
pléanu vzdélavani na dalsi obdobi by byli svymi vedoucimi vyzvéni k sepsani vlastnich
podnéti a navrhi na Skoleni, a ty by poté byly predany persondlnimu oddéleni

k vyhodnoceni a pfipadnému zapracovéni do planu vzdélavani.

Jednotlivd Skoleni a vzd€lavaci akce probihaji ve vétSiné piipadi formou
pfednasek, které jsou spojeny s praktickym vycvikem. Nékterd Skoleni ovSem
postradala aplikaci do podminek vefejné spravy, pifevazovala zde orientace na
podnikatelsky sektor, coZ pro zaméstnance ufadu neni vyhovujici ani pfili§ pfinosné pro
jejich vlastni praci.

Z uvedeného vyplyvd, Ze je nutné vybirat dislednéji jednotlivé subjekty, které

jednotliva Skoleni zajiSt uji.

Jako nejvétsi nedostatek systému rozvoje lidskych zdroji ufadu povazuji
nedostateCnou zpétnou vazbu s ohledem na realizovand Skoleni a vzdélavaci akce.
V ramci persondlni prace ufadu probihd pravidelné hodnoceni pracovnikd jejich
vedoucimi pracovniky. Dané vyhodnoceni pfindsi informace o piipadném zlepSeni ¢i
zhorSeni pracovni aktivity jednotlivych zaméstnanct, ale nelze z néj zjistit, zda a do
jaké miry ma na piipadném zlepSeni pracovnika podil pravé ucast na Skolenich. Nelze

tedy vyhodnotit efektivitu vzdélavacich aktivit.
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V systému hodnoceni vzdélavani podle mého ndzoru chybi zpétnd vazba
ucastnikil skoleni, které povazuji za hlavni kritérium posouzeni jejich efektivity.

Jako feSeni bych navrhovala sestaveni dotazniku, ktery by byl pfedan k vyplnéni
ucastnikim Skoleni bezprostiedné po ukonceni Skoleni. Stejny dotaznik by mohl byt
dan zminénym pracovniklim znovu s uréitym casovym odstupem, kdy by mohly 1épe
popsat piinos Skoleni pro jejich praci. Nevztahoval by se pouze na bezprostiedni dojmy
vzdélavacich akci. To by vedlo k mozZnému lepSimu pldnovéni dalSich aktivit v oblasti
rozvoje znalosti zaméstnancli a stim souvisejicimu efektivnéjSimu vynakladani

finan¢nich prostfedkl na vzdélavani.
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6 ZAVER

Oblasti rozvoje a fizeni lidskych zdrojl je vénovana zejména v posledni dobé
znacnd pozornost v odborné literatuie a fadé odbornych publikaci a ¢lanki. To svéd¢i o

aktualnosti a nartstajicim vyznamu tématu.

O dnes$ni ekonomice se ¢im dal castéji hovoii jako o ekonomice znalostni.
Vzdélavani je povazovano za vyznamny prostiedek k dosahovéani hospodafskych a
spoleCenskych zmén. Kazdd organizace si uvédomuje vyznam vlastniho lidského
kapitalu. Uspéch neni nezaruden pouhym ziskanim kvalitnich pracovnikd, je nutné

soustavné rozvijet jejich schopnosti.

Systém rozvoje lidskych zdrojii vychdzi z mySlenky, Ze investice do lidi se
vyplati a zhodnoti se ve formé soustavného zlepSovani individudlniho, tymového i
firemniho vykonu. Uroveti rozvoje lidského kapitdlu je pfimo zdvisld na nastaveném
systému vzdéldvani organizace. Nadstroji zajiSténi efektivniho vzdélavani jsou

predevsim duslednd analyza vzdélavacich potieb a piesné definovani cilti vzdélavani.

Rizeni lidskych zdroji je chdpdno jako kli¢ovd podminka pro efektivni
fungovani organizace, jelikoz kvalita a flexibilita lidského kapitdlu je zdkladnim
pfedpokladem pro zajiSténi prosperity. Podniky by méli ve vlastnim zdjmu sledovat a
osvojovat si nové trendy a piistupy v této oblasti, aby lépe obstdly v konkurenénim

prostiedi na trhu.

Dnes miZeme najit skoro v kazdé firmé ¢i instituci dtvar vénujici se vyhradné
fizeni lidskych zdroji. PecCuji o systematicky rozvoj potencidlu pracovniki,
prohlubovani jejich znalosti, odbornych dovednosti a riiznymi ndstroji prispivaji

k roz8ifeni praktickych zkuSenosti.
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Ve své diplomové praci jsem se vénovala procesu fizeni lidskych zdroju,
predeviim systému vzdélavani zaméstnanct v podminkich Ufadu Regiondlni rady
regionu soudrznosti Jihozapad. Tato instituce vznikla ptfed kriatkou dobou, ale stihla si
jiz vybudovat pomérné dobfe fungujici systém vzdélavani svych pracovniki.
Z provedené analyzy presto vyplynula existence urcitych nedostatki a rezerv, které

davaji prostor pro dalsi zkvalitnéni vzdélavani zaméstnancii dradu.
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7 SUMMARY

People and their skills represent a critical factor of success. Knowledge,
innovation and quality make a bigger difference. Nowadays, it is impossible to make do
with a statical conception of qualification. Skills have to been cultivated in advance of

development of company processes and requirements of environment.

Education and employee development form one of the most important area of
human resources management. Development of human resources presents a new
approach to education and employee development. Development of work skills and

flexibility of company as a whole are concerned.

Education and employee development belong to common activities carried out
in every company and organization. At the present time higher requirements have been
imposing on increase employee productivity, professionalism and improvement of work

efficiency.
My diploma thesis is focused on the system of human resources management, in
particular area of employee education at The Regional Council of the South-West

Cohesion Region. The aim of the thesis is analysis and decription of the system of

employee education, evaluation of its productivity and proposal for improvement.

Keywords : human resources, education, employees, education activities and training.
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Priloha 2

NAVRH DOTAZNIKU PRO VYHODNOCENI SKOLEN{

NAZEV SKOLENT: oo e
Datum a mMIStO KONANT: ..ottt e e e
Jméno a prijmeni GCastniKa: ... ..o

PracoVil POZICE: . ...nutiitt i e

1. Jak celkové hodnotite téma a zameéreni Skoleni?
§ velmi zajimavé
§ zajimavé

§ nezajimavé

2. Kterd z nasledujicich moznosti vystihuje Skoleni z hlediska jeho ndro¢nosti?
§ velmi obtizné
§ priméfené narocné

§ snadné

3. Jak hodnotite ¢asovou dotaci Skoleni?
§ priliS velkd
§ dostate¢na

§ velmi mala

4. Jaké byly podle vas odborné znalosti lektora o pfedndSeném tématu?
S vyborné

§ velmi dobré

§ primérné

S

slabé



5. Jak hodnotite vyukové a prezentacni schopnosti lektora?
§ vyborna

§ velmi dobra

§ prumérna

S

slaba

6. Obdrzel/a jste v pribéhu skoleni uc¢ebni materidly nebo pomucky?
§ ano

§ ne

7. Pokud ano, jak hodnotite jejich formu a zpracovéani?
§ vyborné zpracované
§ dobré

§ nevyhovujici

8. Pokud ne, domnivate se, Ze by byly pfinosné pro pochopeni tématu?
§ ano

§ ne

9. Byla soucasti Skoleni 1 praktickd cviceni?
§ ano

§ ne

10. Pokud ano, jak byl stanoven pomér mezi teorii a jeji aplikaci do praxe?
§ vyrovnany
§ priliS teorie

§ nedostatecné praktické procviceni

11. Pokud ne, uvital/a byste tuto moznost?
§ ano

§ ne



12. Jak hodnotite piinos Skoleni pro vas profesni rozvoj?
§ velmi vysoky
§ vysoky
§ prumérny
S

podprimérny

13. VaSe pripominKy €1 DAMELY: ....o.veiniiiti e

Dékujeme za vyplnéni dotazniku.



