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1 UVOD

Neustale se menici naroky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v soucasné moderni
spolecnosti maji za nasledek skuteCnost, ze je Clovék povinen tyto své znalosti
a dovednosti neustale prohlubovat a rozsifovat, aby byl zaméstnatelny, neboli aby byl
schopny fungovat jako kvalitni pracovni sila. Tim se vzdélavani a formovani

pracovnich schopnosti stava celozivotnim procesem, pfi¢emz organizace v tomto

vvvvvv

Dobry zaméstnanec by mél umét podat kvalitni vykon i pod ¢asovym tlakem,
pribézné se ucit, sledovat vyvoj (trendy, novinky) a byt flexibilni. M¢l by zkratka byt
vzdy o krok napied nebo se o to alespont pokouSet. Dnes uz nesta¢i pii nastupu do
zaméstnani dolozit pouze doklad o dosazeném ukonceném vzdélani. Na zaméstnance
jsou kladeny vysoké naroky. Rada firem si uvédomuje, Ze jen dobfe vzdélani &i

proSkoleni zaméstnanci odvadéji daleko kvalitngjsi praci. Zejména z tohoto divodu

vvvvvv

Vzdélavani neprobiha pouze vstupnim Skolenim po nastupu do zaméstnani,
nybrz i vpribéhu vykonu préce v podobé prohlubovani znalosti a dovednosti
prostiednictvim ruznych druhl vzdélavacich metod. Je ovSem nezbytné, aby takoveé
vzdélavani probihalo systematicky, na =zakladé wurcitych pravidel, aby bylo co

nejefektivnéjsi a prinaSelo zddouci vysledky.

Vzdélavaci programy byvaji zpravidla hrazeny zaméstnavatelem. Ten kurzy
naplanuje, nasledné zrealizuje a na zavér vyhodnoti. Vzdélavani ptedstavuje pro firmu
sice nakladnou zalezitost, nicmén¢ je to investice, kterd se pifi kvalitné nastaveném
systétmu vzdélavani do budoucna jednoznaéné vyplaci, at’ uz v podobé zlepSeni
konkurenceschopnosti firmy, zvySeni flexibility a vykonnosti pracovnikd, sniZzeni

nakladt v ostatnich oblastech v dusledku kvalitnéjsi pracovni sily aj.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Systém vzdélavani v organizaci

»Zakladnim zdkonem podnikani a GispéSnosti jakékoliv organizace je flexibilita
a pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace vSak dé¢laji flexibilni lidé, ktefi jsou
nejen piipraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. Proto se péce

o formovani pracovnich schopnosti pracovnikii organizace V soucasné dob¢ stava

vvvvvv

Definic vzdélavani, které je jednim z hlavnich nositela této flexibility, je mozné
nalézt v odborné literatufe celou fadu, avSak jejich podstata se ve vétSing piipada

shoduje.

Armstrong (2002) charakterizuje vzdélavani jako proces, v ramci néhoz ¢lovék
ziskava a nasledné rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje, a ktery
sméfuje k dosazeni efektivnéjSiho vykonu v uréité ¢innosti. Podle Williamse (1998)
popisuje vzde€lani jako cilen¢ orientovanou ¢innost, ktera se zaklada na zkuSenostech
a ovliviluje jednani a poznavani Cloveka, pficemz jim pfinesené zmény jsou relativné
stabilni. Podobn¢ podle Honeye a Mumforda (1996) uvadi vzdélavani jako ¢innost, ke
kter¢ dochazi na zadkladé moznosti lidi ukazat znalosti, které piedtim neznali,

a dovednosti, které piedtim neovladali 2.

| z téchto nékolika malo definic vyplyva, Ze pfedmétem vzdélavani a rozvoje je

predevsim formovani znalosti a dovednosti, popt. schopnosti a postojt jedince.

Znalosti lze charakterizovat jako: ,,0svojeny souhrn teoretickych poznatkd,

predstav a pojmil ziskany uGenim, praktickou ¢innosti a zkugenostmi* >,

Dovednosti ¢loveka predstavuji: ,,jeho zptisobilost a dispozice umoznujici konat
urcité Cinnosti. KdyZ uvazujeme o pracovnich dovednostech, mame na mysli efektivni
a kreativni vykonavani pozadovanych pracovnich tkoni a pfiméfenou reakci na

zménéné pracovni podminky* 3



Schopnosti mohou byt jak pracovni, tak i ty, které se tykaji chovani jedince

a jsou nezbytné k dosaZeni potfebné urovné vykonu *.

Postoje lze chapat jako piedpoklady chovat se nebo vykonavat pracovni ¢innosti

zpusobem adekvatnim pozadavkiim prace 4

Koubek (2004) uvadi konkrétngji divody dilezitosti vzdélavani a rozvoje
pracovnikli v organizaci. Patfi mezi né¢ potieba prohlubovani znalosti a dovednosti
z davodu stale novych poznatkti, pouzivani novych technik a technologii, proménlivosti
lidskych potfeb a stim souvisejiciho meéniciho se zbozi a sluzeb na trhu. Rovnéz
globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit je jednim ze zésadnich divodu.
Znacny vliv mohou mit déale 1 rizné organizani zmény, proménlivost podnikového
prostiedi, rozvoj a pouzivani informacnich technologii, ménici se organizace, povaha
1 fizeni prace apod. V neposledni fadé¢ vzdélavani a rozvoj pracovnikli napomaha

spoluvytvéfet dobré vztahy mezi pracovniky a organizaci *.

V souvislosti s formovanim pracovnich schopnosti Koubek (2004) rozlisSuje dva
odlisné pojmy, a to formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a formovani pracovnich
schopnosti pracovnika. Prvni pfipad se déje v prubéhu cel¢ho Zivota Cloveka, kdezto
druhy pouze v rdmci konkrétni organizace, ve které pracovnik pracuje, a v souvislosti
s praci, kterou vykonava. Tyto dva pojmy spolu pochopitelné¢ souvisi, formovani
pracovnich schopnosti pracovnika je soucasti formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka,

jedna se o uzsi pojem .

Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka zahrnuje tii hlavni oblasti -
oblast vSeobecného vzd€lavani, oblast odborného vzdélavani a oblast rozvoje. Oblast
odborného vzdélavani se dale ¢leni na Ctyii obsahové odliSné zamétené oblasti, t€mi
jsou zékladni ptiprava na povolani, orientace, doskolovani a preskolovani ' Pro snazsi

pochopeni jsou vSechny uvedené oblasti vzdélavani znazornény ve schématu €. 1.

Do systému vzdélavani pracovnikll organizace patfi z vySe uvedenych ty
vzd¢lavaci aktivity, kterymi jsou orientace, doSkolovani, pieskolovani a rozvoj.
V ostatnich jmenovanych vzdéladvacich oblastech se organizace neangazuje, dé&ji se

mimo tuto organizaci *.



Oblast v§eobecného vzdélavani fidi a kontroluje predevs§im stat, mize byt vSak
v urdité mife zabezpeGovana i soukromymi vzd&lavacimi institucemi °. V rdmci této
oblasti dochazi k formovani zakladnich a vSeobecnych znalosti a dovednosti jedince. Ty
mu umoziuji zit ve spoleCnosti a predstavuji zaklad pro jeho vSestranny

a pripadn& nasledny specializovany rozvoj °.

OBLAST VSEOBECNEHO
VZDELAVANI Zakladni priprava
na povolani
Orientace
OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVANI
Doskolovani
(Prohlubovani kvalifikace)
e BLAST ROZV I — Pieskolovani
(Rozsirovani kvalifikace) (Rekvalifikace)

Schéma ¢&. 1: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka *

Orientace probiha pfi vzniku pracovniho poméru pracovnika a jeho nastupu do
organizace. Slouzi ptredevsim k efektivni adaptaci tohoto pracovnika na organizaci
a vSechny souvisejici okolnosti jako jsou napf. pracovni naplii, pouzivana technika,

technologie, styl prace, organiza¢ni zaleZitosti, popf. pracovni kolektiv aj *.

Doskolovani ptedstavuje prohlubovani kvalifikace, pfi kterém dochazi
k pfizpusobovani pracovnich schopnosti pracovnika ménicim se narokum jeho

pracovniho mista. Jedna se o tradi¢ni a nejcastéjsi tkol vzdélavani v organizaci a byva

oznac¢ovano jako horizontélni flexibilita *.

Pii preskolovani dochazi k osvojeni si znalosti a dovednosti pracovnika, které

organizace potiebuje, ale pracovnik jimi nedisponuje, protoze ma kvalifikaci pro jiné

nebo v né¢em odlidné povolani. Rekvalifikace miiZe byt plna nebo jen astecna ™.



Rozvoj (rozsifovani pracovnich schopnosti) mizeme charakterizovat jako
zvySovani pouzitelnosti pracovnikli takovym zplisobem, aby byli schopni vykonavat
i jiné pracovni aktivity (zastavat jina pracovni mista), nez jejich stavajici. Byva
oznacovan jako vertikalni flexibilita. Dulezité pifitom je také to, ze kromé tohoto
formovani pracovnich schopnosti (znalosti a dovednosti) se rozvoj orientuje rovnéz na

formovani osobnosti jedince .

»,R0zVOj je orientovan vice na kariéru pracovnika neZz na jim momentalné
vykonéavanou praci. Formuje spiSe jeho pracovni potencial nez kvalifikaci, vytvari tak
z jedince adaptabilni pracovni zdroj. V neposledni fad¢ formuje osobnost jedince tak,
aby 1épe prispival k plnéni cili organizace a ke zlepSeni mezilidskych vztaht

v organizaci“ *.

2.2 Systematické vzdélavani

Dobfe organizované systematické vzdélavani je jednim ze zakladnich
predpokladi efektivniho vzd&lavani pracovnikii *. Byvé definovano jako ,neustéle se
opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdélavani, sledujici cile a strategie
vzdélavani a opirajici se o peClivé vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady

virs_ 7 ree 1
vzdélavani .

Vlastni cyklus systematického vzdélavani piedstavuje dlouhodoby proces

efektivné realizovaného vzdélavani, stdvajici ze Ctyt nasledujicich zékladnich fazi:
1. identifikace potieby vzdélavani;
2. planovani vzdélavani;
3. realizace vzdélavani;

4. vyhodnoceni vysledki vzdélavani a posouzeni efektivity vzdélavaciho
programu a pouZitych metod 3.



Jednotlivé faze cyklu systematického vzdélavani znazoriiuje schéma ¢. 2, ze
kterého je patrnd i ndvaznost téchto jednotlivych stadii. Kazdou z fazi je mozné jeste

rozpracovat do dil¢ich kroki, jak tomu bude uvedeno v dalSim textu.

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani
pracovnikd
Vv organizaci

Vytvoteni organiza¢nich
a institucionalnich
piredpokladt vzdélavani

!

CYKLUS
IDENTIFIKACE VZDELAVACI
el POTREBY ~Na
VYHODNOCOVANI o -
VZDELAVANI PLANOVANI VZDELAVANI

REALIZACE VZDELAVACIHO
~ PROCESU rd

Schéma &. 2: Zdkladni cyklus systematického podnikového vzdélavani *

Vyssi  efektivita systematického vzdélavani v porovnéni s jinou formou
podnikového vzdélavani se projevuje v mnoha oblastech. Podle Koubka (2004) se jedna
zejména o soustavné dodavani odborné piipravenych pracovnikii bez obtizného
vyhledavani na trhu; moznost priabézného formovani pracovnich schopnosti pracovnikt
dle specifickych potieb organizace; soustavné zlepSovani kvalifikace, znalosti,
dovednosti a osobnosti pracovnika; pfispivani ke zlepSovani pracovniho vykonu,
produktivity prace i1 kvality vyrobkli a sluzeb; nalézani wvnitinich zdroji pokryti
dodate¢né potieby pracovnikli efektivnim zpasobem; niz§i primérné naklady na

jednoho vzdélaného pracovnika; lepsi moznost predvidat disledky ztrat pracovni doby



souvisejici se vzdélavanim a moznost i lepsi eliminace disledki téchto ztrdt pomoci
organizacnich opatfeni; moznost neustalého zdokonalovani nésledujicich vzdélavacich
cykli na zékladé zkuSenosti z predchozich cyklii; moznost realizovat moderni koncepci
fizeni pracovniho vykonu; usnadnéni hledani cest vedoucich ke zlepSeni pracovniho
vykonu jednotlivych pracovnikd v zavéreéné fazi hodnoceni pracovnikd; zlepSeni
vztahu pracovnikt k organizaci a zvySeni jejich motivace; zvySeni atraktivity
organizace na trhu prace a usnadnéni ziskdvani a stabilizace pracovnikd; zvySeni
socialni jistoty pracovnikl organizace; zvyseni kvality, a tim 1 trzni ceny individualniho
pracovnika i jeho potencialni Sance na trhu préce v organizaci i mimo ni; pfispivani
K urychleni personalniho a socialniho rozvoje pracovnikl, zvySeni jejich Sance na
funk¢éni a platovy postup a v neposledni fadé v prispivani k zlepSeni pracovnich

i mezilidskych vztaht *.

2.2.1 Identifikace potieby vzdélavani

Cyklus systematického vzdélavani zacind ve chvili, kdy je v podniku spravné
identifikovana vzdélavaci potfeba. Bez urceni potieby nema smysl vzdélavaci program
planovat, protoze tak neni mozné definovat ucel této aktivity. Stejné tak ma na cely
vzdélavaci proces negativni dopad i chybné identifikace dané potfeby a nésledny
nespravné stanoveny cil vzdélavani, ¢imz se cely vzdélavaci proces stava zbytecnym 3,

Je tedy proto nezbytné vénovat této fazi zna¢nou pozornost.

Pottebu vzdélavani lze podle Vodaka-Kucharcikové (2007) chépat jako tzv.
vykonnostni mezeru, tj. rozdil mezi standardni (poZadovanou, optimalni nebo
planovanou) a soucasnou (existujici, redlnou) Grovni vykonnosti 3. Tuto potiebu,
jakozto diferenci mezi tim, ,,co je*, a tim, ,,co by mélo byt“, ptehledné¢ zndzoriuje

schéma €. 3.

Analyza vzdé€lavaci potieby tedy: ,,spociva ve shromazdovani informaci

o souCasném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikli, o vykonnosti

jednotlived, tymi a podniku, a v porovnani zjisténych Gdaji s pozadovanou Grovni“ 2,



POTREBA

COJE VZDELAVANI CO BY MELO
BYT
Vysledky podniku Normy podniku
nebo funkce nebo funkce
Existujici znalosti Pozadované znalosti
a dovednosti a dovednosti
Soucasny vykon Cile nebo normy
jednotlivca vykonu

Schéma & 3: Potieba vzdélavant ?

V podniku mohou existovat i takové problémy, které neni mozné fesSit
prostiednictvim vzdélavani, je proto tieba se zaméfit pouze na ty vykonnostni mezery,

jez je vzdélavanim mozné tispésné eliminovat 3,

Potfeba vzdélani muze vyvstat jednak jako dasledek jiz existujiciho problému
VvV podniku (zmetkovost, stiznosti zakaznikli atd.) nebo jako vysledek nové situace, ve
které se podnik pravé ocitl (novy trh, novi pracovnici, novy informaéni systém, nova

technologie aj.) °.

Na tomto misté je vSak nezbytné upozornit, ze vzdélavani by melo v podniku
napliovat mnohem $irsi cile, nez jaké ukazuje pravé zminény ,,model deficitu®, a nem¢l
by se omezovat pouze na napravu toho, co je “Spatné“ nebo jinak, neZ se poZaduje.
Armstrong (2002) uvadi, ze by se mélo mimo vyse uvedené také zabyvat, rozpoznavat
a uspokojovat potieby rozvoje 2, &imz rozumi: ,,piipravu lidi na to, aby byli schopni
a ochotni brat na sebe dalSi povinnost a odpovédnost;, zvySovani vSestrannych
schopnosti; viceoborovost ¢i flexibilni kvalifikaci; a ptipravu lidi na to, aby byli

@ 2

piipraveni na nové pozadavky prace* <, i s ohledem na budoucnost.



Podle Koubka (2004) je efektivni pro ucely identifikace potieb analyzovat Sirsi
nebo uZzsi oblasti udaji. V prvni fad¢ se jedna o udaje tykajici se celé organizace (tzv.
organiza¢ni analyza), napt. tidaje o organizacni struktufe, strategii a cilech podniku,
programu vyroby, popt. ¢innosti, o vyuzivanych zdrojich a jejich potiebach atd. Dale se
mohou analyzovat Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti (tzv.
analyza prace), tedy jejich popisy, specifikace a kvalifikacni charakteristiky. Tieti oblast
se tyka udaji o jednotlivych pracovnicich (tzv. analyza osob), pfi které se analyza
zaméfuje na individualni charakteristiky, nazory a postoje pracovniki. Tyto informace
je mozné ziskat ze zdznamil o hodnoceni pracovnika, zdznamu o vzdélani, kvalifikaci,

absolvovanych pohovort, priizkumi aj. *.

2.2.2 Planovani vzdélavani

Na fézi identifikace potieby plynule navazuje faze druh4, planovani vzdélavani
pracovnikdl, jejimz konecnym vysledkem je komplexné vypracovany vzdélavaci plan

(program).

»Plan vzdélavani zahrnuje prehled vSech vzdélavacich aktivit firmy uréenych
k realizaci v urcitém obdobi, sestavuje se na zaklad¢ identifikovanych rozdilid mezi
pozadovanou a skute¢nou vykonnosti pracovnikl, které Ize feSit vzd€lavanim,

a zahrnuji se do n&j v idealnim piipads i viechny piedvidatelné limitujici bariéry* .

Vychodiskem pro definitivni podobu planu je proces tvorby planu vzdélavani,
jehoz ti dil¢i faze jsou nasledujici:
Pripravnd faze zajistuje specifikaci potieb, analyzu ucastnikd a stanoveni

hlavnich, popt. i dil¢ich cilti vzdélavaciho programu.

Realiza¢ni faze zahrnuje zejména vyvoj a zpracovani jednotlivych etap
vzdélavaciho programu a vlastni realizaci ve formé kol a urceni poradi témat. Dale

predstavuje stanoveni vhodného zplisobu a technik vzdélavani a rozvoje.



Faze zdokonalovani piedstavuje prubézné hodnoceni jednotlivych etap
vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim a hledani moZznosti zlepSeni
celého procesu. Rovnéz v této fazi dochazi k provéfovani informovanosti tcastnikt
o vzd¢lavacim programu, urovné organizac¢niho zajisténi (véetné ubytovani, stravovani

a dopravy), ekonomické nakladovosti a vhodnosti vybranych lektort °.
Kazdy efektivni plan vzdélavani a rozvoje je nutné vytvaret individualné

a soustavné jej rozvijet v ptipadé novych potieb a nezbytnosti zmén. Aby byl takovy
plan kompletni, mél by zohlednit a odpovédét zejména na tyto zakladni otazky:

e Jaké vzdélavani zajistit?

e Koho vzdélavat?

e Jakym zpusobem vzdélavat?

e Kym vzdé¢lavani realizovat?

e Kdy vzdélavani uskutecnit?

e Kde vzdélavat?

e Jaké jsou naklady na vzdélavani?

e Jakym zptisobem hodnotit vzd&lavani *?

Metody vzdélavani
Jednim z nejdulezitéjsich aktivit v procesu planovani vzdélavaciho programu je

vybér vhodnych metod vzdélavani pracovnikd.

V dne$ni dobé existuje velké mnozstvi metod pouzivanych pfi vzdélavani
pracovnikl. Nejcastéj$im kritériem, podle kterého jednotlivé metody byvaji ¢lenény, je
jejich aplikovatelnost pifi bézné pracovni cCinnosti. Podle tohoto kritéria jsou
rozdélovany na metody vzdélavani pouzivané na pracovisti pii vykonu prace a metody
pouzivané pro vzdélavani mimo pracovisté. Kazda ze zminénych skupin, stejné tak

i konkrétnich metod, se 1i$i svym specifickym pouZitim a ma své vyhody a nevyhody .
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Ackoliv se nékteré metody pfisuzuji spiSe vzdélavani délnikd a dalSi metody
vzdélavani vedoucich pracovnikti a specialistt, v praxi zaleZi na dané organizaci

a konkrétnich poZadavcich na vzd&lavani s ohledem na néplii prace a na uZité metody .

Vzhledem k tomu, Ze riizni autofi jednotlivé metody chapou odlisnym zptisobem
a zaclenuji je do vySe uvedenych skupin rovnéz odlisné, v této své praci tyto metody
nebudou v ramci jejich charakterizace takto nerozdélovany. Jedna se o nasledujici

metody vzdélavani:

InstruktaZ pri vykonu prace, pii které je vzdéldvanému pracovnikovi
vysvétlen a ndzorn€ ptedveden pracovni postup zkuSenym pracovnikem nebo
bezprostfednim nadfizenym. Jedna se o kratkodobé Skoleni a tyka se piedevSim

jednodussich a dilgich pracovnich ukoni *.

Coaching (,,koucovani®) predstavuje proces zasSkolovani dlouhodobé&jsiho
charakteru. Je zalozen na (nejlépe neformalnéj$im) vztahu, ve kterém se kou¢ snazi
podnécovat a sméfovat vzdélavaného pracovnika k Zadoucimu pracovnimu vykonu
prostiednictvim vysvétlovani, instruovani, sd€lovani pfipominek, a néasledné kontroly
a hodnoceni. Je kladen diiraz na individualitu a vlastni iniciativu vzdélavaného a jejich

rozvoj *.

Mentoring vychazi z koucovani, odliSuje se ale tim, Ze si vzdélavany pracovnik
svého mentora (radce) zpravidla vybira sam. Ten mu pak poskytuje vSestrannou pomoc,
vede ho, radi mu ve vSech oblastech, a tim svému ,,chrdnénci* zdroven pomaha rozvijet

jeho kariéru .

Counsellingem (poradenstvim) dochazi k vyraznému zastirani jednosmérného
vztahu mezi vzdélavanym pracovnikem a vzdé€lavatelem v podobé vzijemnych
konzultaci a vzadjemného oboustranného ovliviiovani. Opét je kladen diiraz na aktivitu
a iniciativu vzdélavaného (napf. jeho vlastni ndvrhy na feSeni nejriznéjSich problému

tykajicich se pracovnich &innosti) *.

Asistovani predstavuje takovou metodu formovani pracovnich schopnosti

vzdélavaného, pii které je dotyCny piidélen ke zkuSenému pracovnikovi a tomu pomaha
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S plnénim jeho pracovnich Cinnosti, pficemz postupuje od jednoduchych tkont ke

vvvvvv

dovednosti vykonavat zcela samostatné .

Povéreni tukolem byva nejcastéji pouzivano jako zéaverecné provéieni
(otestovani) ucinnosti poskytnutého vzdélavani. Vzdélavanému je ptidélen urcity

specificky tikol a ten je povéfen splnit *.

Rotace prace (,cross training®) poskytuje vzdélavanému moznost pracovat
Vv riznych Castech organizace tim, ze je po urcitych ¢asovych intervalech systematicky
pfevadén zjednoho pracovniho mista na jiné. Tak ziskd komplexnéjsi predstavu
o organizaci, jejich pracovnich ukolech a postupech. Stava se tak vSestranné
vzdélanéj$im, zkuSenéjSim a zaroven i flexibiln€jSim. Na kazdém z téchto pracovnich

mist setrva obvykle $est m&sici °.

Pracovni porady nabizeji pracovnikiim moznost nahlédnout do problematiky
souvisejici nejen s jejich vlastnim pracovistém a pracovnimi zalezitostmi, ale i jinych
Casti organizace a organizace jako takové. Dochazi pii ni k vyméné zkuSenosti, nazora
a postoju a prispiva K informovanosti jejich a¢astnikti a ke zvySeni pocitu sounalezitosti

s kolektivem a organizaci *.

Pirednaska je metodou, pii které skupina vzdélavanych pracovnikli pfijima
informace jednostranné prezentované ze strany prednaSejiciho. Mira efektivnosti
pfedndsky je znacné€ zavisld na prezencnich schopnostech pfedndSejiciho a pouziti
vhodnych vizualnich pomucek. V zavéru pfednasky byva vymezen prostor pro dotazy

a jejich zodpovézeni !

Pirednaska spojena sdiskusi ve své podstaté eliminuje nevyhody
jednosmérného toku informaci a pasivni pfistup ucastnikii spojené s klasickou
pfednaskou. V ramci diskuse jsou Ucastnici stimulovani k aktivni ucasti a vyjadfovani
svych nazoru. Stejné tak maji moznost naslouchat nazorim a zkusenostem druhych.
Aktivni zapojeni v procesu diskuse ma pozitivni disledek uchovani si vétsiho mnozstvi
prezentovanych informaci. Ukolem vzdé&lavatele je, krom& zminéného povzbuzovani

mysSleni skupiny (napi. kladenim otevienych otazek), podporovani nazort tcastniki,
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ob&asné shrnuti poznatkii a zajistovani spravného vyvoje diskuse . Aby tato metoda
vzdélavani byla pozitivné piinosnd, je nutné vénovat pozornost skute¢nosti, ze
k dosazeni smysluplného vysledku diskuse je zapotfebi jednak dostate¢né mnozstvi

Gasu a jednak rovnéZ jeji kvalitni fizeni ze strany vzdé&lavatele °.

Pii demonstrovani pouziva vzd€lavatel nejruznéj$i audiovizualni techniky,
pocitact, trenazérti a dalSich riznych zafizeni k ndzornému ptedvedeni pracovnich
postupti, funkci ¢i obsluhy téchto zatizeni. Dochazi tak kromé prezentace informaci
i k pfeneseni znalosti a dovednosti do praktické roviny. Jednd se tedy o prakticke,

ndzorn€ vyucovani !

Pripadové studie se nejCastéji pouzivaji vramci vzdélavani manazera
a vedoucich tymt. Jedna se o popis urcité¢ho realného nebo smyslené¢ho organizacniho
problému nebo udélosti *. Dany problém je naslednd feSen nékolika vzajemné
navazujicimi kroky. Nejprve je problém identifikovan, posléze jsou stanoveny cile
a mozné alternativy jeho feSeni. Dale je nutné predpovédét piipadné disledky
souvisejici srealizaci jednotlivych alternativ a nakonec je zvolena a uplatnéna ta

. v v ;o v v , , , . . vevr 10
alternativa feSeni, jejiz oCekavany vysledek je nejvhodnéjsi = .

Workshop (seminaf) je forma vzd€lavaci aktivity zalozena na tymové
spolupraci, pti které je skupina lidi vedena lektorem (moderatorem). Jde o urcitou
variantu ptipadovych studii, slouzici k feseni praktickych problému a zalezitosti
organizace (napf. pfi sestavovani planti) z komplexnéjSiho pohledu. Predpoklada se, ze
kazdy ze zacastnénych ma urcity znalostni a zkuSenostni zaklad a je schopen na jeho
podkladé v rdmci daného seminafe pracovat. Cilem workshopu je dojit k takovému

vystupu, ktery bude v dal3i praxi uZite¢ny a vyuzitelny *.

Brainstorming je rovnéz forma ptipadové studie, pii které je prednesen problém
a ukolem skupiny tcastnikli vzd€lavani je generovani co nejvétsiho mnozstvi napadl na
zpusoby jeho feSeni. Nasleduje diskuse o predlozenych navrzich a na jejich zaklade

nalezeni nejoptimalngjiiho kone¢ného feseni *.

Simulace je rovnéz zamétena na aktivni Gcast vzdélavanych a na urcity problém

z praxe. Na zakladé obdrzeného scénafe musi vzdélavani danou situaci napodobit,
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prednést a ucinit tak fadu rozhodnuti vedoucich ke spravnému fteSeni problému.
Vyhodou je, ze tak maji piilezitost vyzkouSet si chovani a jednani v situacich, se

kterymi se budou v realném pracovnim Zivots setkavat .

Hrani roli (manazerskych her) je obdobou simulace. Kazdy z uc¢astnikti v ramci
urcité na zakladé scénaie predvadéné situace na sebe piebira roli jedné z postav, které
v dané situaci vystupuji. Posléze v této roli konkrétni situaci fe$i. Ugastnici jakoZto
nosi¢i riznych roli se uci si tyto role a jejich zadouci socidlni vlastnosti osvojit,
samostatn¢ myslet, reagovat, zvladat takové situace a ovladat vlastni emoce.
Zminénymi situacemi mohou byt napf. vybérové pohovory, hodnotici rozhovory,
vedeni skupiny (&i schiize), prodej aj. Casto dochazi k vyméné roli a opétovné , hie,

coz poméha zugastnénym nahlizet na jejich vzajemné vztahy v ramci situace ucelen&ji *.

Outdoor training (,,uceni hrou®) probihd pomoci her ¢i akci spojenych se
sportovnimi vykony. Metoda je realizovana v télocviénach, specialné upravenych
ucebnach nebo ve volné ptirodé. Vzdelavani spociva v zadani ukolu, ktery se fesi
kolektivné a jeden ztymu se ujima vidci role. Ten se pak snazi posilovat své
manaZerské dovednosti v podobé vedeni svého tymu, koordinace aktivit, asertivni
komunikace s ¢leny tymu, povéfovani je ukoly a vneposledni tad¢ hledani
nejoptimalnéjsiho feSeni zadaného ukolu. Jedna se o volnou formu vzdélavani v podobé
zébavy, jejiz vysledky lze efektivné aplikovat na b&Znou manaZerskou praxi *. Viyhody
plynouci z této formy vzdélavani jsou zjevné. Svatos, Lebeda (2005) dopliuji tyto
vyhody o realnost situaci, nazornost a pienositelnost, vysokou miru zapamatovani,
atraktivnost a bezpecnost prostiedi pro experimentovani. Na druhou stranu uvadéji, ze
se jednd o metodu vzdé€lavani, kterd se pfi¢i konzervativnimu pojeti vzd€lavani, je
obvykle organizacné narocnd, a tedy i finanén€ nakladna a n¢kdy mize byt dokonce

v rozporu s podnikovou kulturou v dané organizaci *2.

E-learning (vzdélavani pomoci pocitaci) poskytuje rovnéz nespocet vyhod.
Muze byt pouzit jak k individudlnimu, tak ke kolektivnimu vzdélavani a nastaven na
takovou uroven, jez odpovida potiebam a schopnostem kazdého ucastnika. Probiha

studiem informaci, schémat, grafi, obrazkl, feSenim simulovanych situaci a dalSim.
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Osvojené znalosti a dovednosti lze pribézné¢ hodnotit pomoci cviceni a kontrolnich

testdi (umozituje tedy bezprostiedni zp&tnou vazbu) *.

Vedle vySe jmenovanych metod lze do vzdélavani zaclenit i doplitujici formy
jako napft. studium doporucené literatury, vypracovavani projektd, vzdélavani vizualné
prezentovanymi informacemi prostfednictvim fady multimédii (videi, fotografii,

animaci, grafiky) a mnohé dal$i *.

Ackoliv neexistuje zadné univerzalni pravidlo jakych metod a jakého umisténi
pii vzdélavani pouzit, aby bylo co neefektivngjsi, primarnim kritériem by mélo byt
zaméfeni programu na uplatnéni ziskaného vzdélani v praxi. Z toho divodu by mél byt
pii zvazovani konkrétniho programu kladen diiraz na moznosti vzdélavani na pracovisti
pii vykonu prace a metody vzdélavani mimo pracovi$té by mély byt povaZzovany za

doplitkové aktivity 2.

2.2.3 Realizace vzdélavani

V situaci, kdy byly vysvétleny prvni i druhd fize systematického vzdélavani,
a to identifikace problému a planovani vzdélavani, je mozné pfistoupit k popisu tieti
faze, a sice k samotné realizaci, ktera predstavuje vrchol vzdélavaciho cyklu. Rovnéz

prubéh realizace 1ze podle Hronika (2007) rozd¢lit do tti dil¢ich fazi, kterymi jsou:

Piiprava. Aby byl naplanovany program realizovatelny, je potfeba piedné
provést nékolik nezbytnych Cinnosti. Jedna se predevSim o piipravu, a to konkrétné
pripravu lektora, G¢astniki, uc¢ebnich materialii a pomtcek, a v neposledni fadé je nutné

celou akci organizacné zajistit.

Vlastni realizace. Vlastni realizace obvykle za¢ina pfijezdem lektora na misto
konéni, po némz nasleduje zahdjeni programu. Pii ném jsou tucastnici seznameni
S planovanym prubéhem a cili vzdélavani. Realizace déale zahrnuje monitorovani déni

a prub&hu, piipadné feseni nenadalych situaci v rdmci programu.
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Transfer. K pteneseni a upevnéni ziskanych znalosti a nabytych dovednosti do
bézné pracovni praxe jsou ucastnici kurzu v nejvyssi mife motivovani bezprostiedné po
skonéeni kurzu. Proto je vhodné tento transfer podpofit jak ze strany ucastniki, tak
piedev§im ze strany piimych nadfizenych téchto pracovnikli. Podpora miize probihat
riznymi zplsoby, napf. vypracovanim projektu, splnénim ukolu, nebo v podobé
reference svym kolegiim. Do této faize mlizeme zahrnout i zpracovani fotodokumentace
z kurzu, videozaznam, popt. dalsi zaznamy, a v neposledni fad¢ to, co byva oznacovano
jako ,,databanka know-how*. Tou se rozumi soubor formulovanych a zaznamenanych

vvvvvv

o 13
zavérecné zpravy apod. =,

Za realizaci vzdélavaciho programu obvykle odpovidaji pfislusni zaméstnanci
personalniho utvaru, popf. konkrétniho Gtvaru vzdélavani, pokud takovy v organizaci je

ziizen °.

2.2.4 Vyhodnocovani vzdélavani

v v

vzdélavani, proces vyhodnocovani, lze definovat jako: ,jakykoliv pokus ziskat
informace (zpétnou vazbu) o ucincich urcitého vzdelavaciho programu a ocenit hodnotu

tohoto vzdélavani ve svétle této informace® %,

Vyhodnocovani mutzeme podle Bartonikkové (2010) uskutectiovat ve dvou
odlisnych rovinach. V prvni fadé se jedna o vyhodnocovani v roviné andragogické, tj.
zda a do jaké miry se podaftilo uspokojit identifikované potieby vzdélavani (porovnéani
stanovenych cilt s dosazenymi vysledky), v druhé fadé se pak hodnoti ekonomicka
stranka vzdélavani, pficemz se zjistuje navratnost investice do vzdélavani na zaklade

méieni celkovych piinost a ndklada dané vzdélavaci akce !

Vyhody vyhodnocovani vzdélavaci akce a duvody vedouci k jeho realizaci
shrnul ve své publikaci Némec (2002). Jako hlavni divody uvadi zlepSeni stavajiciho

vzdélavaciho systému a rozhodnuti o jeho pokracovani, popi. ukonceni. Dale podle n¢j
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vyhodnocovéani slouZi ke zjisténi, jestli vzdélavaci akce naplnila cile ¢i vyftesila
problém, napomahd identifikovat silné a slabé stranky vzd¢lavaciho programu, urcit
naklady, pifinosy, a tim zarovenl efektivitu celého programu, dale zjiStuje, ktefti
zamestnanci maji z programu nejvetsi uzitek, posiluje dosazeni tcastniky ocekavanych
vysledki a v neposledni fadé¢ upeviiuje davéru pracovniktt v hodnotu a smysl

vir_ .7 1 v 5
vzdélavani ve firmé °.

Naopak, mezi nevyhody a bariéry vyhodnocovani vzdélavani bychom mohli
zatadit napftiklad obtiznost ziskdvani potfebnych informaci, neobjektivni posuzovani
vysledkt, ¢asovou a finan¢ni naro¢nost, nutnost uzké spoluprace lektorid, tcastnikt
vzdélavani 1 managementu apod. ®. Belcourt (1998) navic hovoii o obavach lektort
z vysledkit hodnoceni, nasledné o ohroZeni vlastni kariéry ¢i dokonce o nezijmu

o vysledky vzdg&lavani ze stran managementu **.

Jak jiz bylo zminéno, otazkou vyhodnocovani vzdélavani by se mél podnik
zabyvat jiz ve fazi planovani a na zadklad¢ porovnani pozitiv a negativ by m¢l
rozhodnout, zda bude vyhodnocovani viibec realizovat. Vyhodnocovani vzdélavaci akce
neni jednoduchou zaleZitosti a mezi podniky a Skoliteli miva pro svou vsestrannou
narocnost Casto fadu odpirci a argumentl proti jejimu uskutecnéni. Presto je tato
zaveéreCnd faze dulezitd pro zachovani komplexnosti celého cyklu systematického
vzdélavani a mize podniku poskytnout velmi uzitecné vysledky, nehledé¢ na samotnou

informaci o tom, zda to celé nebylo zbyteéné .

V piipadé zahrnuti vyhodnocovani do vzdélavaciho programu by se mél podnik
ve fazi planovani zaméfit zejména na stanoveni vhodnych kritérii hodnoceni (neboli
toho, co je cilem zjisténi vramci vyhodnocovani), urceni adekvatniho modelu
vyhodnocovani (vzhledem k typu vzdélavaci akce, jejim cilim, délce trvani, rozsahu aj.
ovlivitujicim faktortim) a vybéru konkrétnich metod, které¢ budou pii vyhodnocovani na
jednotlivych drovnich modelu pouzity. Dale je téelné rozhodnout, kdy a kym bude

, « x. 3
vyhodnoceni uskute¢néno °.
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Urovné vyhodnocovani vzdélavani
Nejcastéji vyuzivanym modelem vyhodnocovani v kontextu podnikového
vzdélavani je tzv. ¢tyr-uroviiovy model dle Kirkpatricka. Model pfedstavuje soustavu
¢tyf naslednych Urovni, pfi¢emz pro kazdou uroven jsou pozity konkrétni specifické

metody hodnoceni (n¢kdy i kombinace nékolika metod).

Jedna se o nasledujici urovné:

1. Reakce
2. Ucéeni
3. Chovani

4. Vysledky **

4. VYHODNOCOVANIi DOPADU NA VYKONNOST PODNIKU

3. VYHODNOCOVANi PRACOVNI VYKONNOSTI JEDNOTLIVCE

2. VYHODNOCOVANIi NARUSTU VEDOMOSTI

1. VYHODNOCOVANI REAKCI

Schéma ¢&. 4: Urovné vyhodnocovani dle Kirkpatricka ®

Podle charakteru vzdélavaci akce podnik urcuje, na které urovni bude
vyhodnocovéni provadét. V idealnim piipadé se uskuteciiuje na vSech ctyfech urovnich,

pri¢emz nezalezi, na které urovni se zacne.

Vodak - Kuchar¢ikova (2007) uvadéji, ze se doporucuje postupovat pii
vyhodnocovani od prvni Grovné smérem vzhiru, jak zobrazuje schéma ¢&. 4,
a zdlraznuji, Ze: ,,pokud je zjisténo, Zze vzdélavani ocekavané efekty nepfineslo, je tieba
3

v procesu vyhodnocovani stanovit, na které drovni se stala chyba“ Rovnéz
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upozornuji, Ze se vyhodnocovani: ,musi zaméfit na podstatné véci nebo ¢asti
vzdélavaciho programu, aby v pfipadé nutnosti mohla byt uskute¢néna opatieni tykajici
se revize cili nebo programu, kterd by smeétovala ke zlepSeni procesu vzdélavani

a napomohla efektivni aplikaci nauceného v podniku* >.

v

Jak ukazuje schéma €. 5, nejhodnotnéjsi informace poskytuji urovné 3 a 4, tedy
vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivce a vyhodnocovani dopadu na vykonnost
a praveé z tohoto diivodu podniky zjiStovani kvality vzdélavaciho programu realizuji

¢asto pouze na urovnich nizsich.

OBTIZNOST HODNOTA CETNOST 3 ]
INFORMACI INFORMACI REALIZACE UZIVATELE
) nejméné nejvice
snadné hodnotné Casté lektor
| Uroveti 1: |
| Uroved 2: |
| Uroveti 3: |
| Uroveti 4: |
obtizné nejvice nejmeénd uZivatel
hodnotné Casté

Schéma ¢&. 5: Moznosti vyuziti Kirkpatrickova modelu vyhodnocovani ’

Uroveii 1: Vyhodnocovani reakci

Vyhodnocovani reakci ucastnikt vzdélavani pfedstavuje nejcastéji pouzivanou
metodu (pouziti Skoliteli se odhaduje na 50 — 80 %). Vysoka oblibenost vyplyva
z jednoduchosti provedeni — snadného sbéru dat a jejich nasledné analyzy. Podstatou
metody je v drtivé vétsin¢ vyplnéni sestaveného dotazniku tGc¢astniky vzdélavaci akce,
na jehoz podkladé¢ je vyjadfena mira jejich spokojenosti s jednotlivymi aspekty

vzdélavaci akce (obsahem vzdélavani, prostfedim, kde se kurz konal, lektorem,
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pouzitymi metodami atd.). Zna¢nou nevyhodou vyhodnocovani na této drovni je
neexistence vyznamné souvislosti mezi mirou spokojenosti a tim, co se Skoleni skute¢né
naucili a zda a jak efektivné to vyuzivaji pfi vykonu své prace. Piinosem je okamzitd
zpétna vazba ze strany Gc¢astniki kurzu, na jejichZ zakladé lze ipravami zlepSovat dalSi

naplanované kurzy .

Uroven 2: Vyhodnocovani nartistu védomosti

Vyhodnocovani nartistu ziskanych znalosti (popi. dovednosti) piedstavuje dalsi,
druhy nejsnazsi zplisob hodnoceni vzdélavani (uvadi se pouziti 20 — 30 % Skoliteld).
Pozadované vysledky lze zjistit provedenim srovnévacich testi na zacatku a po
skonéeni kurzu. Kazdé zlepSeni ve vysledcich téchto testi je podle Belcourta (1998)
mozné pokladat za dusledek kurzu nebo programu. Samoziejmé s uréitym
zjednodusenim. Testy mohou byt pisemné (védomostni), vykonnostni (hrani her,

prakticky test) nebo v podob& simulaci, které skoleni provadsji v realnych situacich **.

Uroven 3: Vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivce

Na této urovni se hodnoceni zaméfuje na transfer, tedy na to, jak znalosti
a dovednosti ziskané béhem vzdélavani byly GspéSné pieneseny na pracovisté a jak se
projevily ve vykonu a chovani pracovnika. Hodnoceni lze uskutectiovat nékolika
metodami — pozorovanim pracovniho vykonu pted a po $koleni, hodnocenim na zakladé
nazori lidi (zékaznik®, podtizenych aj.), kteti byvaji v pracovnim kontaktu
s hodnocenym (telefonické nebo pisemné dotazovani, pohovor aj.), tedy vyuZziti tzv.

360% zpétné vazby, nebo kontrolou vystupti a vysledk 14,

Uroveti 4: Vyhodnocovani dopadu na vykonnost podniku

Me¢éteni vlivu na firemni ukazatele pfedstavuje nejobtiznéjsi ¢innost evaluace
vzdélavani podniku. Pti tomto hodnoceni je pouZivano dvojiho typu dat — tzv. tvrdych
(kvantitativnich) a tzv. mékkych (kvalitativnich) Gdaja. V prvnim piipadé se vysledky
vztahuji ke zménam obratu, produktivity, kvality, Casu, primérné mzdy, rentability,
stiznosti zakaznikll aj. faktorim. Cilem byva kalkulace nakladi vzdélavaci akce
a urceni Cistych piinost. Mckké udaje (neboli hodnoty pracovniho prostiedi, pocity,

postoje a dovednosti apod.) jsou nevyhodné z divodu jejich obtizné méfitelnosti. Je
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tedy t&7ké prokazat zlepSeni vysledki firmy na zakladé zmén téchto faktort. '

»Skuteény ucinek jedné konkrétni vzdélavaci akce na zmény ve firemnich ukazatelich
ucinky vzdélavaci akce se v ptfimych vysledcich podniku, resp. v jejich tzv. tvrdych

datech nemusi po dlouhou dobu nijak vyrazné projevit ’.

2.2.5 Posouzeni efektivity vzdélavani

,2Hodnoceni efektivnosti vzdélavaciho programu vychazi z poznani problému

s vyhodnocovanim* 2.

Belcourt (1998) uvadi, Ze na vzdélavani pracovniki je mozné nahliZet jako na
kapitalovou investici, kterd podniku piinese ofekavané budouci pifinosy. Podstatou
hodnoceni efektivnosti investic je potom porovnavani celkovych ndklada vynalozenych
na vzdélavaci program a pifinost, které z této investice plynou. K takovému srovnani je
proto nutné provedeni podrobné analyzy nakladu a piinost, coz ve vétSin¢ piipada
Z mnoha divoda ptedstavuje velmi slozity a casové naro¢ny ukol, a mnoho podniki

a Skolitelti se mu proto vyhyba 14,

Provedeni kalkulace (ekonomického projektu), ktera by méla byt nezbytnou
soucasti jiz faze planovani, slouzi zaroven jako podklad pro rozhodnuti, zda vzdélavani
vubec realizovat, v jakém rozsahu a s jakymi prostiedky, popt. je také mozné zvazeni

nékolika réiznych alternativ a vybér té, kterd bude pro podnik nejefektivn&jsi ™.

Niklady na vzdélavani

Pfesny univerzalni navod na kalkulaci vzdélavaci akce v podstaté neexistuje. Je
tomu tak predevSim z divodii, Ze rozpocet a soupis kalkulacnich polozek je fizen
internimi a ekonomickymi piedpisy a smérnicemi konkrétniho podniku, a odviji se od
charakteru dané vzdélavaci akce. V procesu kalkulace je nicméné velmi dulezité
zapocitat vSechny polozky, které jsou z hlediska dané¢ho investicniho rozhodovani

vyznamné .
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Podle Voddka — Kuchar¢ikové (2007) mtzeme sledovat naklady rozclenéné
napf. podle druht nakladovych polozek (spotfeba materidlu, sluzby, mzdové naklady,
odpisy dlouhodobého majetku, provozni naklady atd.), podle jednotlivych vzdélavacich

aktivit v ramei programu nebo podle konkrétnich fazi vzdélavaciho procesu >.

Bartonkova (2010) druhy nakladt, které mohou vstupovat do kalkulace dane

vzd&lavaci akce, rozdéluje na tzv. naklady fixni a variabilni ”.

Fixni néklady zahrnuji ty polozky, které nezavisi na poctu ucastnikii a jsou
pevné stanovené pro konkrétni akci, tedy néklady na vzd€lavaci akci obecné. Témito
mohou byt naptiklad néklady na lektory (mzdy, cestovné, ubytovani), na realiza¢ni tym,
na vyvoj ucebnich aktivit, poplatky za vyuku hrazené jinym institucim, njjemné za

prostory pro vyuku a za zafizeni, naklady na postovné, telefonni poplatky apod. .

Oproti tomu variabilni nadklady se odviji od poctu Gcastnikii a tvofi je napiiklad
naklady na piepravu do mista konani a mistni pfeprava, ndklady na pfepravu pii
exkurzich ¢i studijnich cestach, diety a cestovné, stravovani a ubytovani, finan¢ni
nahrady za knihy a jiné studijni materialy a v neposledni fad¢ naklady na neodvedeny

vykon (hodnota uslé pracovni doby pracovniki) !

Nékdy je mozné piipocist 1 tzv. naklady obétovanych pftilezitosti (neboli
alternativni néklady): , ktere by bylo mozné vynaloZit na jiné vhodné aktivity, pokud by

se vzdélavani nerealizovalo® °. K jejich vy¢isleni oviem dochézi velmi ztidka.

Piinosy vzdélavani

Odhad cistého pifinosu nebo névratnosti investic predstavuje jeden

Vv

vzdélavaci akce, na potfebach managementu a na disponibilnich udajich. Nicméné
hodnoceni efektivnosti vzdélavani omezené pouze na sledovani a fizeni (napf.

s v ;o7 r o r 1 v r r 14
snizovani) naklad nemusi byt vzdy spravné ™.
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Pfinosy (uzitky) vzdélavani mohou byt sledovany napiiklad v lepsim vyuziti
potencialu zaméstnanct, lepSim vyuziti zatfizeni a systému, zvySené vykonnosti, snizené

fluktuaci nebo také ve zvysené spokojenosti zédkazniki >.

Piistupy k posuzovani efektivnosti investic

Pro potieby hodnoceni efektivnosti investic do vzdélani (Cili do lidského
kapitalu) mohou byt vyuzity nékteré metody, bézné pouzivané pii vypoctech hodnoceni
efektivnosti investic do fyzického kapitalu. Postup hodnoceni je pak tvofen témito

¢tyfmi hlavnimi Kroky:
1. Urceni nakladl na investici;
2. Odhad budoucich vynosil, které investice pfinese;
3. Urceni ndkladl na kapital (stanoveni trokové miry);

4. Vybér a pouziti konkrétni metody hodnoceni investic.

K hodnoceni dané investice mohou byt pouZity metoda rentability (vynosnosti),
metoda stanovujici dobu navratnosti investice (neboli dobu jejiho splaceni) a metoda

¢isté soucasné hodnoty investice 3,

Razné firmy ptikladaji vzdélavani pracovnikil riiznou dilezitost. Piistup firem
ke vzdélavani na zakladé tohoto stupné dulezitosti predstavuje tzv. filozofii vzdélavani.
Existuji firmy, které zastavaji pasivni pfistup a predpokladaji, Ze jejich pracovnici vse
zvladnou a budou stejné€ vykonni i bez vzdélavani. Dalsi skupinou jsou firmy, které do
vzdélavani sice investuji, ale jen do doby, kdy podnik prosperuje. V dobach financ¢nich
nesnazi je vzdélavani zpravidla jedna z prvnich oblasti, na které se snazi usetfit. Treti
skupinou jsou firmy, které ptistupuji k problematice vzdélavani pozitivné a uvédomuji
si jeji dilezitost. Tyto firmy chapou, zZe pouze kvalitné nastaveny systém vzdélavani jim
zarudi stale stejné kvalitni a schopnou pracovni silu a nasledkem toho bude dosahovat

na trhu konkurenénich vyhod *.
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3 CILPRACEA METODIKA ZPRACOVANI

Cilem bakalaiské prace s ndzvem ,,Systém vzdélavani a rozvoje pracovniki ve
vybrané organizaci® je tento systém analyzovat, posoudit, zhodnotit a navrhnout zmény

a opatieni na zlepSeni a zefektivnéni fizeni organizace v této oblasti.

Bakalarska prace byla zpracovana na Krajském ufadé Jihoceského kraje
v Ceskych Budgjovicich a zaméfuje se na vzdélavani ufednikd. Prace je rozélendna do

dvou ¢asti — teoreticke a prakticke.

Literarni ptehled, tvofici uvodni teoretickou ¢ast prace, byl vytvoien na zakladé¢
prostudovani odborné literatury zabyvajici se danou problematikou. VeSkera pouzita
literatura je uvedena v seznamu pouZité literatury. V literarnim piehledu je nastinéna

problematika vzd€lavani a rozvoje pracovniki jako jedné z nejdulezitéjSich

personalnich ¢innosti.

V praktické Casti je v prvé fadé charakterizovana vybrana organizace — jeji
postaveni, plisobnost a organizacni struktura. Nasledné je analyzovan samotny systém
vzdélavani a rozvoje pracovnikd v této organizaci. Zavér praktické ¢asti je vénovan
uvedeni nedostatkti vyskytujicich se v analyzovaném systému a jsou navrzeny zmény
a opatfeni vhodna K eliminaci téchto zjisténych problému a zefektivnéni tim celého

systému vzdélavani a rozvoje.

Pti zpracovavani praktické ¢asti prace byly pouzivany dil¢i zékony souvisejici
scilem préace, dale vnitropodnikové materidly a informace ziskané z internetovych
stranek. | tyto jednotlivé zdroje jsou uvedeny a konkretizovany v seznamu pouZzitych
zdroji. DalSim vyznamnym zdrojem potfebnych informaci byly konzultace
s odpovédnym vedoucim pracovnikem, absolvované na Oddéleni persondlnich véci

a vzdélavani na Krajském uradé Jihoceského kraje.

Technické zpracovani prace bylo vytvofeno prostiednictvim programu Microsoft

Office Word 2003. Text bakalatské prace je rovnéz doplnén schématy a grafy.
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4 VZDELAVANI PRACOVNIKU

4.1 Postaveni a piisobnost Krajského tiradu Jihoceského kraje

Zakon & 129/2000 Sb. o krajich (krajské ziizeni) °, ve znéni pozdgjsich
predpist, (dale jen ,,zdkon o krajich®) upravuje postaveni a pisobnost Krajského tradu
JihoCeského kraje, pficemz ta je upravena rovnéz zvlaStnimi zdkony. Krajsky trad
JihoGeského kraje piedstavuje vedle zastupitelstva, rady a hejtmana organ Jiho¢eského
kraje plnici ukoly v samostatné a pienesené pusobnosti, které vychazeji z pusobnosti

tohoto kraje.

Samostatna pusobnost je opravnéni, na jehoz zakladé Jihocesky kraj spravuje
vlastnimi rozhodnutimi véci tykajici se dispozic s jeho majetkem a jeho spravy,
rozpoCtu kraje, rozvoje kraje, spoluprace kraje s obcemi, ostatnimi kraji, jinymi
pravnickymi a fyzickymi osobami a Uzemnimi samospravnimi celky jinych statd
a upravy prav povinnosti pravnickych a fyzickych osob na uzemi kraje obecné
zavaznymi vyhlaSkami. Pfi vykonu samostatné pusobnosti je kraj vazan zakony
a jinymi pravnimi ptredpisy vydanymi na zaklad¢ zakona. Samostatnou ptisobnost kraje
vykonava zastupitelstvo kraje, ptip. rada. Krajsky afad JihoCeského kraje plni Ukoly
v samostatné pusobnosti ulozené mu zastupitelstvem a radou a napomaha cinnosti

vybori zfizenych zastupitelstvem a komisi zfizenych radou *°.

Pi‘enesena pusobnost je opravnéni, prostfednictvim kterého organy
JihoGeského kraje vykonavaji statni spravu ve spravnim obvodu kraje v rozsahu
stanoveném zakonem. Pfi vykonu statni spravy v pfenesené pusobnosti kraj rozhoduje
o pravech a povinnostech pravnickych a fyzickych osob a v dalSich vécech upravenych
zakony a jinymi pradvnimi pfedpisy, pfip. usnesenimi vlady a smérnicemi ustfednich
spravnich Gfadl vydanymi nebo piijatymi na zéklad¢ zédkona. Pfenesenou piisobnost
vykonava Krajsky ufad JihoCeského kraje, pokud jeji vykon neni zdkonem svéfen

zastupitelstvu, radé nebo zvlastnimu organu .
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Kromé¢ vykonu cinnosti v samostatné a prenesené piasobnosti lze podle
Organizaéniho fadu Krajského ufadu Jihoeského kraje — R/2/REDI ' (dale jen
,organizaéni ad*), vydanym feditelem tohoto ufadu v souladu se zdkonem o krajich,
rozClenit ukoly zajistované Krajskym tradem na pilisobnost obecnou a plsobnost
spadajici pod jednotliva konkrétni pracovisté (odbory a oddé€leni). Vycet a popis celé
pusobnosti vSech pracovist’ Gfadu, které jsou uvedeny v piilohach tohoto organizaéniho
fadu, by bylo vycerpavajici a v rdmci rozsahu této prace nemozné a neucelné. Vyjimkou
je Odbor kancelaf teditele, jehoz oddéleni zabezpecuje pro uiad veskeré personalni
a vzdélavaci aktivity a ktery bude zminén v dalSim textu. Na tomto misté je tedy vhodné

uveést pouze ukoly souvisejici s prvni kategorii.
V ramci obecné plisobnosti Krajsky tfad Jihoceského kraje podle organiza¢niho
fadu zejména:
e pfipravuje a zabezpeCuje podklady pro jednani zastupitelstva a rady kraje
a realizuje pfijata usneseni, jimiz jsou ukladany tkoly ufadu;

e Zzpracovava navrhy internich normativnich akti a pravnich piedpisi kraje,

ptipadné spolupracuje pfi jejich piipraveé v ramci odborné puisobnosti utvaru;

e poskytuje informace, data a podklady potiebné pro Cinnost vlastnich organt

kraje, utvart Gfadu, statnich organt a organii obci;
e poskytuje informace verejnosti podle platnych pravnich predpisii;

e odborn¢ vede pravnické osoby a organizatni slozky, které byly pfevzaty,
zaloZzeny nebo zfizeny krajem a fidi je a kontroluje ve vymezeném rozsahu,

daném zpravidla zakladaci nebo zfizovaci listinou;
e vykonava statni spravu ve vymezenych Usecich;
e Kontroluje ¢innosti a poskytuje odbornou pomoc obecnim tradim;
e Vyfizuje stiznosti, oznameni, podnéty a petice v rozsahu své plisobnosti;

e pripravuje podklady pro projednani zadosti obcanli zastupitelstvem nebo radou

kraje;
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e poskytuje informace clenim rady a zastupitelstva a pomoc vyborim

zastupitelstva a komisim rady kraje;

e ochranuje svéfeny majetek a materialné-technické prostiedky, pomticky a udaje
podléhajici povinnosti mlcenlivosti, jakoz i védecko-technické a ekonomicke

informace ',

4.2 Organizacni struktura

Vnitini organizace Krajského ufadu JihoCeského kraje je fizena organizacnim
fadem. Krajsky tfad JihoCeského kraje je tvofen feditelem, ktery stoji v Cele, a
zaméstnanci kraje zafazenymi do tohoto ufadu. Reditel je viem téchto zamé&stnanciim
nadfizenym. Utad se ¢leni na oddéleni pfimo Fizené feditelem ufadu, tim je Oddéleni
interniho auditu a kontroly (7), a na odbory, kterych je celkem ¢&trnact. Jmenovité se
jedna o Kancelai hejtmana (34), Kancelai teditele (12), Odbor legislativy
a vnitinich véci (17), Odbor hospodaiské a majetkové spravy (42), Odbor ekonomicky
(57), Odbor evropskych zalezitosti (19), Odbor regionalniho rozvoje, Uzemniho
planovéni, stavebniho fadu a investic (54), Odbor zivotniho prostiedi, zemédélstvi
a lesnictvi (64), Odbor Skolstvi, mladeze a télovychovy (56), Odbor socialnich véci
a zdravotnictvi (44), Odbor dopravy a silni¢niho hospodarstvi (31), Odbor kultury
a pamatkové péce (15), Odbor informatiky (13) a Odbor krajsky Zivnostensky uiad (7).

Organizacni struktura Krajského ufadu JihoCeského kraje je piehledné
znazornéna ve schématu €. 6. Z té je patrné, jak se odbory dale vnitiné ¢leni na nizsi
organizacni stupné, kterymi jsou jednotlivd oddéleni. Oddéleni se jiz dale vniting
neéleni. V Cele odboru a oddé€leni stoji vzdy jejich vedouci. Zavorky za nazvy
jednotlivych odborti informuji o poc¢tu zameéstnanci na jednotlivych pracovistich.
K celkovému poctu 473 pracovnikd, platnému k 1. 2. 2012, néleZi rezerva jesté jednoho

pracovnika.
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| Feditel Krajsého ufadu Jihoéeského kraje |

odbor kancelar hejtmana

odd. krizového fizeni
odd. organizacni
odd. informaci a styku s verejnosti
odd. vnéjsich vztaht a zahrani¢ni spoluprace
odd. marketingu a cestovniho ruchu

v v

odbor kancelar reditele

odd. personalnich véci a vzdélavani

odbor hospodarské a majetkové spravy
odd. spisové sluzby
odd. provozné ekonomické
odd. majetkové spravy

odbor regionalniho rozvoje, uizemniho
planovani, stavebniho fadu a investic
odd. organizacni
odd. tzemniho planovani
odd. regiondlniho rozvoje
odd. stavebniho radu

odd. ver. zakdzek, investic a fizeni projektt

odbor Zivotniho prostredi, zemédélstvi
a lesnictvi
odd. lesniho hospodarstvi a zemédélstvi
odd. ochrany pfirody a krajiny a EIA

odd. ochrany ovzdusi a nakladani s odpady
odd. vodniho hospodafstvi a integrované
prevence
odd. rozvoje venkova, péce o krajinu a koncepci
odbor socialnich véci a zdravotnictvi
odd. koordinacni a kontrolni
odd. zdravotnictvi -

odd. socidlnich sluzeb
odd. socidlné-pravni ochrany déti

odd. prevence a humanitarnich cinnosti

A

odbor krajsky Zivnostensky ured
usek spravni agendy a metodiky
usek kontroly a metodiky

odbor dopravy a silnicniho
hospodarstvi

odd. silniéni dopravy
odd. silniéniho hospodarstvi

odd. pro Uzem. samospr. a statni spravu v dopravé|

odbor legislativy a vnitfnich véci

odd. spravni

odd. pravni a legislativni

odbor ekonomicky
odd. rozpoctu a financovani

odd.prezkumu a metodiky hospodareni
obci

odd. Ucetnicvi a vykaznictvi

odbor kultury a pamatkové péce
odd. pamatkové péce
odd. kultury
odd. zfizovanych organizaci

odbor evropskych zaleZitosti
odd. evropské integrace
odd. fizeni grantu a projektt
odd. administrace AP PRK

odbor skolstvi, mladeze a
télovychovy
odd. Skolstvi
odd. mladeze, télovychovy a sportu
odd. ekonomiky Skolstvi
odd. zaméstnanosti a odménovani

odbor informatiky
odd. spravy aplikaci a GIS
odd. spravy sité

| oddéleni interniho auditu a kontroly —

Schéma ¢&. 6: Organizacni struktura Krajského tiradu Jihoceského kraje ®
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Oddéleni personalnich véci a vzdélavani

Hlavni oddé€leni, v jehoZ kompetenci jsou veSkeré zéleZitosti tykajici se oblasti
vzdélavani zaméstnancii Krajského uradu JihoCeského kraje, piedstavuje, jak bylo vyse
uvedeno, Oddéleni persondlnich véci a vzdélavani nalezici do odboru Kancelat feditele

Krajského tfadu Jihoceského kraje.

vvvvvv

samostatné pusobnosti tohoto odd¢leni. Oddéleni persondlnich véci a vzdélavani
vypracovava koncepce vzdélavani vSech zaméstnanci a zaroven stim sestavuje
souvisejici rocni plany finan¢nich prostiedkt a sleduje jejich nasledna skutecna cerpani.
Dale zabezpeCuje organizaci ucasti zaméstnanci na dal§im prohlubovani jejich
kvalifikace (v€etné ucasti na jazykovych kurzech a kurzech pocitacové gramotnosti)

a zajituje pofadani $koleni pro zam&stnance kraje a popt. dalsi Gicastniky %,

Vedle téchto jmenovanych ¢innosti je v kompetenci Oddéleni persondlnich véci
a vzdélavani vedeni agendy studia pfi zamé&stnani a stazi zamé&stnanci Krajského tfadu.
V neposledni fadé toto oddéleni spolupracuje s Utadem prace a raznymi $kolami
a prostfednictvim té poskytuje studentim a absolventiim praxe a rekvalifikacni staze na

Krajském (radg %

V ramci Oddé€leni personalnich véci a vzdélavani je zaméstnan jeden pracovnik,
jehoZz naplni prace je zabezpeCovani vySe uvedenych Cinnosti, pfedevSim tedy

zajistovani vzdélavani pro piiblizné 470 pracovnika tohoto tradu.

V piipadé dlouhodobéjsi absence tohoto odpovédného pracovnika jsou jeho
pracovni ¢innosti pfeneseny na ostatni pracovniky personalniho odd¢€leni, pficemz ti se

jimi zabyvaji souc¢asné¢ s vykonem svych vlastnich pracovnich povinnosti.

4.3 Systém vzdélavani

Oblast vzdélavani zaméstnanct se na Krajském ufadé Jihoceského kraje fidi

V prvni fadé zdkonem ¢. 312/2002 Sb. o ufednicich tizemnich samospravnich celkt
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a o zméné ndkterych zakonf, ve zndni pozdg&jsich piedpisi ° (dale jen ,zakon
o ufednicich®). Vedle toho se vzdélavani urednikt opira o interni dokument -
rozhodnuti feditele RR/84/REDI - Pravidla prohlubovani kvalifikace zaméstnanci
Krajského ufadu Jihodeského kraje pii prib&zném vzdslavani *® (dale jen ,pravidla
prohlubovéani kvalifikace”). V tomto rozhodnuti feditele jsou stanovena pravidla
prohlubovéni kvalifikace za dvé oblasti spadajici pod tzv. pribézné vzdélavani, jedna se

o0 jazykové vzdélavani a o vzdelavani v ramci pocitacové gramotnosti.

Jak jiz bylo uvedeno, vzdélavani Gtrednikti a jeho ucelena koncepce je ukotvena
v ptislusnych legislativnich a internich dokumentech. Ze zdkona o tfednicich vyplyva
pro tufedniky Krajského ufadu jihoCeského kraje (fadové i vedouci) povinnost
prohlubovat si kvalifikaci potfebnou pro vykon jejich zaméstnani. Toto prohlubovani je
na Krajském urad¢ Jihoceského kraje zajisStovano v prvni fad¢ vstupnim vzdélavanim a
poté v pravidelnych intervalech pribéznym vzdélavanim. Mimo to se na ur¢ité afedniky
vztahuje 1 povinnost ucastnit se pripravy a ovéreni zvlastni odborné zpiisobilosti. Vedle
toho dochazi rovnéz ke vzdélavani pravé jmenovanych vedoucich pracovniki, tzv.

,vstupnimu* vzdélavani vedoucich aiednikt po jejich jmenovani.

Vyse celkovych nakladi na vzdélavani pracovniki Krajského ufadu Jihoceského
kraje jsou patrny z grafu ¢. 1. V prvni fadé¢ je mozné si vSimnout, Ze k financovani
vzd€lavacich aktivit byly ve vSech letech pouzity prostiedky pouze v ramci
naplanovanych rozpocti, respektive Castky niz8i. Jejich vyvoj za obdobi let 2008 az
2011 naznacuje, Zze vydaje na vzdélavani dosahly nejvyssi hodnoty, ¢ili 2349 tis. K¢,
v roce 2009. Oproti tomu k nejvétsimu poklesu doslo v poslednim hodnoceném roce,
tedy v roce 2011, kdy celkové skutecné Cerpané vydaje Cinily jiz pouze 1999 tis. K¢.
Rozdily ve vynalozenych finan¢nich prostéedcich v jednotlivych letech jsou dany
zejména proménlivosti nakladi potiebnych na financovani konkrétnich oblasti
vzdé¢lavani. Tato proménlivost vychazi mimo jiné i z po¢tu zaméstnancu v tom kterém

roce.
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V této souvislosti jsou v grafu uvedeny i prumérné skute¢né Cerpané roéni
naklady na vzdélavani jednoho zaméstnance (bez ohledu na rozliseni podle jednotlivych
oblasti vzdélavani), které v roce 2008 pii celkovém poétu 476 zaméstnancu Cinily 4,88
tis. K&, vroce 2009 pii celkovém poctu 485 zaméstnanci Cinily 4,84 tis. K¢, v roce
2010 pti celkovém poctu 489 zaméstnancu ¢inily 4,67 tis. K& a v roce 2011 tyto néklady

ve vysi 4,06 tis. K¢ odpovidaly thrnnému poctu 492 zaméstnanctl.

3000
2500
2000
1500
1000

500

2008 2009 2010 2011

M skutecné Cerpané prostredky (tis. K¢.)
M planovany rozpocet (tis. K¢)

O primérné ro¢ni naklady na vzdélavani 1 zaméstnance (tis. K¢)

Graf €. 1: Vydaje na vzdélavani zaméstnancit KU JEK celkem a priimérné rocni vydaje na

vzdélavani 1 zaméstnance (Zdroj: vlastni zpracovani)

4.3.1 Vstupni vzdélavani

Prvni vzdélavani, které ufednik po vzniku pracovniho poméru na Krajském

urad¢ JihoCeského kraje absolvuje, je tzv. vstupni vzdélavani.

Identifikace vzdé€lavaci potieby zde vychazi ze skutecnosti, Ze ufednik byl pfijat
do nového zaméstnani a je potieba ho sezndmit se vSemi aspekty souvisejicimi
s vykonem ¢innosti na jeho novém pracovnim misté, mimo jiné i se znalostmi

a dovednostmi, které bude muset pfi vykonu pracovnich néplni znat a vyuzivat.
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Identifikace potieb, tedy rozdilu mezi tim, jaké skutecnost je, a tim, jaka je v tomto
ptipadé zadouci, se zda byt jednoznac¢na. Samoziejme s piihlédnutim k faktu, Ze vstupni

vzdélavani uklada zékon, tudiz musi byt zabezpecovano i z tohoto divodu.

S ptihlédnutim prave k t€émto potfebam jsou v ramci vstupniho vzd€lavani
ufednikovi poskytnuty znalosti zakladl vetfejné spravy (zejména obecnych zéasad
organizace a cinnosti vefejné spravy a uzemniho samospravniho celku), zéklady
vefejného prava, vetejnych financi, evropského spravniho prava, prav, povinnosti
a pravidel etiky ufednika. Dale tento druh vzdélavani zahrnuje zéklady uzivani
informacnich technologii a vneposledni ftadé¢ poskytne ufednikovi pouceni
o komunikaénich, organiza¢nich a dalSich dovednostech a navycich, které se vztahuji

a jsou nezbytné pro vykon jeho pracovnich ¢innosti.

Na identifikované potieby navazuje faze sestaveni planu, ve kterém jsou
vyfeSeny veskeré podstatné otazky tykajici se realizace (zde vstupniho) vzdélani, jak
byly jiz uvedeny v teoretické ¢asti prace. Rovnéz faze planovani je v ur¢itych ohledech
usmérnovana souvisejicimi pravnimi predpisy. Vstupni vzdélavani musi byt ufednikem
absolvované, ukoncené a prokazatelné vydanym osvéd¢enim do 3 mésici ode dne

vzniku pracovniho poméru.

Ucast nové nastoupiviiho tifednika na vstupnim vzdélavani schvaluje vedouci
toho odboru, ve kterém je vzdélavany tiednik zaméstnan. Nasledné tuto ucast potvrzuje

rovnéz Oddéleni personalnich véci a vzdélavani.

Je ucelné na tomto misté zminit, ze povinnost absolvovat vstupni vzdélavani se

nevztahuje na ty ufedniky, ktefi maji osvédceni zvlastni odborné zpusobilosti.

Skutecnost, ze ndklady na vstupni vzdélavani aredniki (Cerpani rozpoctu na tuto
oblast) jsou v poslednich letech nulové, jak je patrné z grafu ¢. 2, souvisi s tim, Ze kraj
zabezpeCuje jako akreditovana instituce toto vzdélavani interné, vlastnimi silami
prostiednictvim zaméstnanc Krajského uradu. Z této aktivity ma naopak jesté vynosy
tim, Ze na Skoleni zve i nové nastoupivsi Gfedniky z fad obci na uzemi kraje (naklady

jsou tedy fakturovany konkrétni obci).
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B skute¢né Cerpané prostiedky (tis. K<) O planovany rozpocet (tis. K¢)

Graf &. 2: Vydaje na vstupni vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)

4.3.2 Priubéziné vzdélavani
Pribézné vzdelavani ma charakter celozivotniho vzdélavani. Na Krajském uradé
JihoCeského kraje je jim zabezpeCovano prohlubujici, aktualizani a specializaéni

vzdélavani ufednikti zamétujici se na vykon spravnich ¢innosti.

. Identifikace vzd¢lavaci potieby vychazi z analyzy konkrétniho pracovniho
mista a jeho specifikace. Pribézné vzdélavani je, jak uz bylo uvedeno v piedchozim
textu, rovnéz upraveno rozhodnutim feditele o pravidlech prohlubovéani kvalifikace
ufednikd, a to konkrétné oblast jazykového vzdélavani a vzdélavani v oblasti pocCitatové

gramotnosti.

Casovy rozvrh prohlubovani kvalifikace tfednika v této oblasti je sestavovan
V rozsahu minimaln¢ 18 pracovnich dnt po dobu nasledujicich 3 let. Tento ¢asovy plan

Krajsky afad vypracovava do 1 roku od vzniku pracovniho poméru ttednika.

Rozhodnuti o ucasti ufednika na jednotlivych vzdélavacich akcich na zakladé

potieb Krajského ufadu JihoCeského kraje s pfihlédnutim ke konkrétnimu planu
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vzdélavani ufednika je v kompetenci vedouciho odboru. Nicméné i samotny ufednik ma
moznost vyjadiit se k tomu, jaky druh Skoleni by chtél absolvovat, a tim se spolupodilet
na rozhodovani o svém rozvoji. Zameéteni jim vybraného vzdélavaciho kurzu v§ak musi
korespondovat s naplni jeho prace a zaroven musi byt pfijatelné z hlediska finan¢nich
rozpo¢tl. Sviij navrh pieda v podobé vyplnéné ptihlasky, obsahujici veskeré informace
o dané vzdélavaci akci, vedoucimu odboru a ten jej schvali nebo zamitne. Rozhodnuti
o konkrétnim vzdéelavani je obdobné jako u vstupniho vzdélavani potvrzeno Oddélenim

personalnich véci a vzdélavani.

Pribézné vzdélavani se uskuteciiuje externe, nejcastéji formou odbornych kurzii,

seminatu, konferenci aj. prezen¢nich vzdélavacich metod.

Na zéklad¢ uspésného ukonceni nékterych vzdélavacich programii dotycny
ufednik obdrzi prokazujici osvédCeni vydané vzdélavaci instituci, kterd danou

vzdélavaci akci potadala. Neni tomu tak ale u vSech vzdélavacich akeci.

Po ukonceni dané¢ vzdélavaci akce nedochazi na Krajském utrad¢ Jihoceského
kraje Zadnou formou Kk evaluaci vysledkidi vzdélavani ani k posuzovani efektivnosti

tohoto vzdélavaciho programu.

Kromé obvyklych prezenénich vzd¢lavacich metod je na Krajském uradé
JihoCeského kraje vyuzivan rovnéz e-learning, prostfednictvim kterého si ufednici maji
moznost prohlubovat znalosti samostudiem, absolvovanim na rdznou problematiku
zaméfenych testl a feSenim modelovych situaci. Tuto formu vzdélavani vyuzivaji
ufednici podle svého ¢asu v ramci pracovni doby a neni zapo¢itavana v ramci ¢asového

planu povinného pribézného vzdélavani uiednika.

Nasledujici podkapitoly popisuji  zpasoby fungovani dvou uvedenych
specifickych forem priubézného vzdélavani — jazykové vzdélavani a vzdélavani v oblasti
pocitatové gramotnosti - co je jejich naplni (neboli cilem), koho se tykaji,
prostiednictvim jakych metod jsou zabezpeCovany a kym, a zda se Gfednik spolupodili

na jeho financovani.
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Jazykové vzdélavani

Cilem jazykového vzdélavani aiednikti Krajského tGfadu JihoCeského kraje je
schopnost ufednikli uspéSné komunikovat Vv cizim jazyce. Pro potieby jazykového
vzdélavani sou rozliSovany dva z&kladni pojmy — jazykova znalost a jazykovéa
zpusobilost. Jazykova znalost je chapana jako takovad schopnost ovladat cizi jazyk,
ktera je zaméstnavatelem povazovdna za vhodnou pro vykon pracovnich cCinnosti.
Jazykova zpusobilost oproti tomu predstavuje kvalifikacni pozadavek ovladat cizi
jazyk pfi vykonu pracovnich ¢innosti. Zda je schopnost Ufednika ovladat cizi jazyk
povazovana za vhodnou ¢i je kvalifikaénim poZadavkem, a néasledné na jaké Grovni je
potieba ji ovladat, to vSe je podminéno konkrétnim pracovnim mistem, na kterém se

dany ufednik nachazi.

Pro potfeby Krajského urfadu Jihoceského kraje se pouzivaji trovné (stupn¢)
jazykovych znalosti, které vychazeji z vymezeni spolecnym evropskym referenénim
rdmcem. Z Sesti takto vymezenych urovni (Al, A2, B1, B2, C1, C2) jsou pouZivany

pouze tfi Z nich, jmenovité:

1. B1 - znalost ciziho jazyka stiedné pokrocila
2. B2 - znalost ciziho jazyka pokrocila

3. Cl1 - znalost ciziho jazyka velmi pokrocila.

Pokud z konkrétniho pracovniho mista vyplyva potfeba nebo povinnost
jazykového vzdélavani, ufednik nejprve absolvuje vstupni ovéfeni stupné jazykovych
znalosti. Na zaklad¢ vysledkli vstupniho ovéfeni je tufednik posléze zatfazen do
odpovidajiciho programu jazykového vzdélavani. Z vysledki rovnéz vyplyva
1 formulace cild, k nimZ by se méla dana naplanovana vyuka ubirat. Naplnéni vyté¢enych

cilii je v zavéru vzdélavani ovérovano.

V piipadé jazykovych znalosti se ovéfovani uskuteciiuje pisemnym (popf.
elektronickym) testem nebo standardizovanou (mezinarodné uzndvanou) jazykovou

zkouskou. Ovérovani testy se cyklicky opakuje. Na zakladé uspésné slozené

cev g
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ucastnit. K ovéfovani jazykové zpusobilosti dochazi pouze formou jiz zminéné
standardizované zkousky. RovnéZ zde po jejim uspésném vykonani jiZz neni povinnost
ovéfovani opakovat. Usp&sné ovéieni je podloZzeno obdrzenim odpovidajiciho dokladu

(osvédceni / certifikatu).

Utednik ma pravo udrzovat si jazykovou kvalifikaci prostfednictvim kurzi, a to
v rozsahu finanénich limiti uréenych Krajskym ufadem Jihoceského kraje, které jsou
odli$né stanoveny pro jednotlivé stupné jazykovych znalosti. Vydaje spojené s finan¢né

Vv

limitd, hradi ze svych prostfedkl uiednik.

Jazykovd vzdélavani jsou =zajiStovana prostfednictvim  odpovidajicich
vzdélavacich instituci. Ty také provadi ovéfovani a vydavaji ptislusné osvédCujici
doklady.

Vzdélavani v oblasti pocitacové gramotnosti

Cilem vzdé¢lavani ufednikl v oblasti pocitatové gramotnosti je jejich schopnost
ovladat vypocetni techniku v rozsahu potiebném pii vykonu jejich préce.
K zabezpecovani takto nezbytné urovné pocitacové gramotnosti vyuziva Krajsky urad
Jihoceského kraje mezindrodné¢ uznavanou metodu zvanou European Computer
Driving Licence (dale jen ,,ECDL").

ECDL predstavuje ,,.celosvétové rozsifeny certifikaéni koncept pocitatové
gramotnosti a pocitatovych znalosti a dovednosti“ *%. Tento koncept mezinrodnd
definuje pojeti riznych Grovni pocitacové gramotnosti a soucasné s tim urcuje konkrétni
metody, jimiZ mé byt takto definovana pogitatovéa gramotnost ovéfovana 2!, Utednik se
nejprve Ucastni pripravnych kurzii v pfedem vymezeném rozsahu hodin, na zakladé
uspeésného absolvovani zavérecnych testi ECDL je pak ufednikovi vydan odpovidajici

ECDL osvédcéeni nebo certifikat.

,Metoda ovefovani pocitatové gramotnosti dle programu ECDL je zaloZena na

praktickych testech provadénych s vyuzitim b&zné vypocetni techniky a v realném
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r v qree 21 tev .y . . ’ v v s
programovém prostiedi® “*. Tyto testy zjiStuji, zda je Ufednik schopen pouzivat bézné
informacni a komunikacni technologie minimalné na Grovni odpovidajici mezinarodnim

pozadavkum uvedenym v tzv. ECDL Sylabech.

V ramci potieb vzdélavani ufednikt v této oblasti se vyuZivaji dva soubory,
Z nichz kazdy obsahuje nékolik ptislusnych dilc¢ich modulii (neboli celkl urcitych typi
danych znalosti). Prvnim takovym souborem je tzv. ECDL Start, pro jehoZ ziskani jsou
stanoveny Gtyfi moduly. Usp&$nym slozenim testil z téchto étyf moduli ziska Gfednik
osvéd¢eni ECDL Start. Druhy soubor pak obsahuje stejné moduly jako prvni soubor,
k t¢ém navic tfi dopliujici moduly a na zdklad¢é z nich splnénych testli obdrzi tfednik
tzv. ECDL Certifikat. Pro doplnéni jsou zde uvedeny nazvy dil¢ich moduld, z nichZ je

patrna i jejich napln.

V piipadé¢ ECDL Start se jedna o tyto moduly:
— Modul 2 — Prace s poc¢itaéem a sprava soubord (Windows)
— Modul 3 - Zpracovani textu (Word)
— Modul 4 - Tabulkovy kalkulator (Excel)
— Modul 7 - Sluzby informac¢nich technologii (Internet, Outlook)

(Misto Modulu 4 Ize alternativné pouzit Modul 6 — Prezentace (PowerPoint).)

Ziskani ECDL Certifikdtu je podminéno slozenim testd ztéchto Ctyf

uvedenych modulli, doplnénych o nésledujici moduly:

— Modul 1 - Zakladni pojmy informacnich technologii
— Modul 5 - Databaze (Access)

— Modul 6 - Prezentace (PowerPoint)

Utednik je povinen splnit kvalifikaéni pozadavek piislusné trovné ECDL do
2 let od chvile, kdy byl tento poZadavek stanoven. Touto chvili I1ze chapat den néstupu

na pracovni misto nebo jeho stanoveni v prubéhu zaméstnani.

Jak kurzy, tak i zaveérecné testy zabezpecuje pro Krajsky urad Jihoceského kraje

vzdélavaci instituce, kterd je pro takovou cCinnost akreditovana, cili je drzitelem
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certifikatu, ktery vydala Ceska spole¢nost pro kybernetiku a informatiku, a je tudiz

vyhradnim nositelem licence ECDL pro Ceskou republiku.

Finan¢ni néklady souvisejici se vzdélavanim v oblasti pocitacové gramotnosti
hradi zaméstnavatel, s vyjimkou téch, které¢ jsou vynalozeny na opakovani zkousky
v piipad¢ jejiho neuspé$ného slozeni ufednikem, a vydaje stimto opakovanim
souvisejici. Ty hradi z vlastnich prostiedkti sam ufednik. Stejné tak se hradi i veSkeré

pomucky (napf. odbornou literaturu) potiebné k ptipravé na zkousku.
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Graf &. 3: Vydaje na pribeézné (odborné) vzdelavani (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Graf &. 4: Vydaje na jazykové vzdélavani (Zdroj: vlastni zpracovani)

V rdmci uvedenych grafi — grafu ¢. 3 a grafu ¢. 4 — jsou zvlast evidovany
naklady na jazykova vzdélavani. Néklady na vzdélavani pocitacové gramotnosti (kurzy
ECDL a skladani certifikath ECDL) jsou pak soucésti celkové polozky nédkladii na
pribézné vzdélavani. V obou téchto grafech miZzeme zaznamenat znacny pokles

Cerpanych rozpoc¢ti v roce 2011 oproti predchozimu roku.

4.3.3 Zvlastni odborna zpusobilost

Podobné jako u ostatnich oblasti vzdélavani, i v pfipadé zvlastni odborné
zpusobilosti je identifikace potfeby do zna¢né miry vymezena a vychazi z prvni Gpravy

vzdélavani afedniku.

Zvlastni zptsobilost jsou povinni absolvovat vSichni ti ufednici, kteti provadéji

spravni ¢innosti stanovené provadécim pravnim piedpisem.
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Jejim pfedmétem je souhrn znalosti a dovednosti nezbytnych pro vykon téchto
spravnich ¢innosti. Zvlastni odborna zpusobilost sestava ze dvou zakladnich casti -
obecné a zvlastni. Ob¢ ¢asti tfednik absolvuje v pisemné a nasledné ustni formé. NaplIni
obecné Casti je znalost zékladl veifejné spravy (zejména obecnich principii organizace
a ¢innosti vetejné spravy), znalost zakona o obcich, zakona o krajich, zakona o hlavnim
mésté¢ Praze a zdkona o spravnim fizeni, a schopnost nasledné aplikace téchto
teoretickych znalosti. Pfedmétem zvlastni ¢asti jsou pak znalosti potfebné k vykonu
spravnich c¢innosti stanovenych provadécim pravnim predpisem, zejména znalost
plisobnosti organti Uzemni samospravy a uzemnich spravnich Ufadd vztahujici se
k t¢émto ¢innostem. Stejné jako u obecné casti je i1 v piipadé této dilezita schopnost

preneseni nabytych znalosti do praktické roviny.

O souboru zkuSebnich otiazek a seznamu doporuc¢ené odborné literatury je

ufednik informovan do 30 dnti ode dne doruceni piihlasky ke zkousSce.

Utednik je povinen absolvovat zkousku a ziskat odpovidajici osvéd&eni, a to do
18 mésicti ode dne vzniku pracovniho poméru nebo od zacatku vykonu ¢innosti, pro
Kterou je osvéd¢eni odborné zpusobilosti nezbytné. Piihlasen k vykonani této zkousky

pfitom musi byt v prvnim ptipadé do 6 mésict, v druhém pak do 3 mésict.

Zkousky zvlastni odborné zptisobilosti se dotykaji 1 vedoucich ufedniki, a to
téch, jejichz podfizeni urednici jsou povinni tyto zkousky absolvovat. Tito vedouci
ufednici pak prokazuji zvlastni odbornou zpusobilost z obecné Casti a ze zvIastni Casti
alespon pro jednu ze spravnich Cinnosti stanovenych provadécim pravnim piedpisem,

vykonéavanych jimi fizenymi ufedniky, uré¢enou vedoucim uradu.

Zkousky zvlastni odborné zpisobilosti a kurzy spojené s pfipravou na tyto
zkousky probihaji v Institutu pro vefejnou spravu Praha, statni piispévkové

organizaci ziizen¢ Ministerstvem vnitra.
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Graf &. 5: Vydaje na zkousky odborné zpiisobilosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Zda konkrétni zaméstnanec podstupuje zkousku zvlastni odborné zpusobilosti,
zda se zucastiiuje jazykového vzdélavani (nésledné 1 ptezkousSeni) ¢i zda sklada
certifikat ECDL (pocitatova gramotnost), to v8e je dano mimo jiné i schvalenou
organiza¢ni strukturou Krajského ufadu JihoCeského kraje. V platné systematizaci je
piislusna kvalifikace pfifazena ke konkrétnimu pracovnimu mistu a zamé&stnanec, ktery
je na tomto misté zafazen pak také musi odpovidajici kvalifikaéni predpoklady

v danych terminech naplnit.

4.3.4 Vzdélavani vedoucich urednika

Posledni analyzovanou oblasti systému vzdélavani na Krajském afadé

Jiho¢eského kraje je ,,vstupni* vzdélavani jmenovanych vedoucich ufedniki.

Vedouci tfednik je ten, ktery je na zékladé uspésné absolvovaného vzdélavani
vedoucich ufednikll opravnén k fizeni ufednikti. Obdrzet osvédceni o takto vykonaném

a ukonceném vzdélavani je vSak podle zadkona o ufednicich povinen do 2 let ode dne,
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kdy funkci vedouciho ufednika zacal vykonavat. Do té doby miize tuto funkci zastavat

vyjimecné i bez osvédcCeni. Tak je tomu i na Krajském turadé¢ JihoCeského kraje.

Pfedmét tohoto vzdélavani se skldda zobecné ¢ésti, zahrnujici relevantni
znalosti a dovednosti v oblasti fizeni tfednikil, a ze zvlastni ¢asti, jejiz naplni je pichled
o cinnostech vykonavanych podle provadéciho pravniho predpisu podifizenymi

uredniky.

Vzdélavani jmenovanych vedoucich pracovnikii provadéji vzdeElavatelé
z Vysoké 3koly evropskych a regionalnich studii v Ceskych Budgjovicich na zakladg
jiz nékolikalet¢ smlouvy o zabezpeCovani vzdélavani v této oblasti mezi Krajskym
ufadem Jihoceského kraje a touto vysokou Skolou. Vzdé€lavani probihd formou kurzi,

seminafu, popi. konferenci.

Ucast vedouciho Ufednika na vzdélavaci akci schvaluje teditel Krajského uradu.

Tuto ucast opét potvrzuje Oddéleni persondlnich véci a vzdélavani.
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Graf &. 6: Vydaje na vzdélavani vedoucich pracovnikii (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Objem vynalozenych finan¢nich prostfedkli na vzdélavani vedoucich ufednikd,
jejichz vySe jsou znazornény v grafu €. 6, je dan rozsahem obmény na vedoucich
pozicich v tom kterém roce. V souvislosti s témito obménami na vedoucich pozicich
doslo Kk nejvétsimu nartstu vydaji na vzdélavani vedoucich tfednikt v roce 2010, kdy
byl Cerpan cely planovany rozpocet. Téméi opakem byl rok nasledujici. V roce 2011 se
vzdélavani v této oblasti uskutecnilo jen v malé mife. Nutno podotknout, Ze néklady na
vzdélavani vedouciho pracovnika v této oblasti, tedy zakonné po jeho jmenovani, ¢ini
v pruméru 10 - 20 tis. K&, tzn., ze ve sledovanych letech se toto vzdélavani tykalo vzdy

jen nékolika malo vedoucich ufednikd.

Povinnost prokazat zvlastni odbornou zputsobilost, povinnost ucastnit se
vzdélavani vedoucich tfednikli nebo povinnost ucastnit se vstupniho vzdélavani se
nevztahuje na ty ufedniky, ktefi ziskali odpovidajici vzdélani v bakalarskych nebo
magisterskych studijnich programech stanovenych v provadécich pravnich piedpisech
nebo kterym byla uznéna rovnocennost vzdélani (popt. jeho ¢asti) na zadklad¢ vydaného

osvédceni o jejim uznéni.
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5 DISKUSE ANAVRHY

Podle skutecnosti zjiSténych z analyzy systému vzdélavani trednikit Krajského
ufadu JihocCeského kraje Ize konstatovat, ze je tento systém nastaven velmi kvalitné
a funkénd. Zadné zasadni nedostatky se v ném neobjevuji, nicméné i piesto v ném
existuji urCité oblasti, které lze ptenastavit ¢i doplnit, a témito opatfenimi cely systém

jeste vice zefektivnit.

Prvni z téchto oblasti, kterym by bylo vhodné vénovat pozornost, je
zastupitelnost pracovniktt Oddéleni personalnich véci a vzdé¢lavani, ktefi se zabyvaji
konkrétné oblasti vzdélavani. V ramci tohoto oddéleni je zaméstnan pouze jeden
pracovnik, Vvjehoz kompetenci je zabezpeCovani vzdélavani pro ptiblizné¢ 470
pracovnikt. Tento rozsah pracovnich povinnosti a vSech se vzdélavanim souvisejicich
aspektl je neadekvatni tomuto poctu pracovniki, ktefi jej zabezpecuji. To se projevuje
zejména v piipad¢ dlouhodobéjsi absence tohoto jednoho pracovnika, kdy jsou jeho
pracovni povinnosti pfeneseny na ostatni pracovniky personalniho oddéleni, a ti se tak

nemohou plnohodnotné¢ vénovat vlastnim pracovnim povinnostem.

Navrhuji proto, aby bylo piehodnoceno stdvajici nastaveni pracovnich naplni
pracovniki Oddéleni personalnich véci a vzdélavani, zejména vytiZzenost pracovnika
zabezpeCujici praveé oblast vzdélavani, a aby byla posouzena moznost jeho
zastupitelnosti v ptipad¢ potieby. V nejlepsim piipadé bych navrhovala, aby, i pies
urcitou finanéni naro¢nost, byl pocet takto zaméfenych pracovniki navysen z jednoho

alespoii na dva, jak je tomu na nékterych dalsich krajskych ttadech v Ceské republice.

Dalsi moznosti, ktera by vedla ke zlepSeni stavajiciho systému vzdélavani, je
oblast vyhodnocovani vzdélavaci akce pracovnikem, ktery ji absolvoval, a rovnéz jeho
vedoucim pracovnikem. V ramci vzdélavani absolvuje pracovnik Skoleni, jejichZ
vystupem jsou konkrétni osvédceni ¢i certifikaty. Tyto doklady jsou zaroven dikazem
toho, Zze vzdélavany pracovnik vzdélavaci akci nejen absolvoval, ale i potvrdil nabyti
znalosti (popf. osvojeni dovednosti) ispéSnym vykonanim zkousky, at’ uZz pisemneé nebo

ustni. Vedle toho se pracovnik vramci pribézného vzdélavani ucastni rovnéz
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nejruzngjSich vzdélavacich kurzi, jejichz vystupem zadné hmotné osvédéeni neni a ani
po jeho ukonCeni nedochazi k zadnému hodnoceni. Celkové fazi ,,vyhodnocovani
vysledkii a posuzovani efektivnosti vzdélavaci akce* neni na Krajském ufadé
JihoGeského kraje vénovana témét Zadna pozornost, cozZ je z hlediska zésad efektivniho

vzdelavani podstatnym nedostatkem.

Z tohoto divodu navrhuji, aby pravidelné¢ po ukonceni vzdélavacich kurzii
dochazelo K jejich vyhodnocovani. To by mélo probihat formou pisemného evalua¢niho
formulare, ve kterém by vzdélavany pracovnik mél moznost vyjadtit se k tomu, zda
a jak mu je vzdélavaci akce vzhledem k naplni jeho praci ptinosem. Dale by mél
v tomto formuléii zhodnotit kvalitu organiza¢niho zajisténi celé vzdélavaci akce, véetné

samotného vzdélavatele.

Zaroven, vedle hodnoceni pracovnikem, by se ke vzdélavaci akci mél pisemné
vyjadiit 1 jeho pfimy nadfizeny. Pfedmétem jeho vyjadieni by meélo byt zejména
posouzeni toho, jak se absolvované vzdélavani promitd do pracovniho vykonu daného

pracovnika a zda nabyté znalosti pfi pInéni pracovnich ¢innosti aktivné vyuziva.

Vzhledem Kktomu, Ze vétSina vzd¢lavacich programti se kona externé
prostiednictvim vzdélavacich instituci, bylo by tcelné kontrolovat ucast vzdélavanych
ufednikl na téchto vzdélavacich akcich. Kontroly ucasti maji své opodstatnéni zejména
u téch vzdélavacich akci pribézného vzdélavani, ze kterych vzdélavany pracovnik

neobdrZi doklad o jeho absolvovani v podobé certifikatu ¢i osvédéeni.

V tomto ptipad¢ navrhuji, aby pracovnik povinné dokladal pisemné potvrzeni
o0 Ucasti na vzdélavaci akcei, vystavené vzdélavaci instituci, popi. aby vedouci pracovnik

provadél namatkové kontroly.

Posledni oblasti, které by mé¢la byt vénovana pozornost, je vzdelavani tzv.
mekkych  dovednosti neboli  schopnosti  komunikace, asertivniho chovani,
reprezentativniho vystupovani, uméni jednat v riznych situacich apod. dovednosti.
Urcité zaklady téchto dovednosti jsou zafazeny do oblasti vstupniho vzdélavani, ovSem
pouze v omezené mife. I pfesto, Ze jsou mékké dovednosti ve vyse uvedenych podobéch

soucasti kazdodenni naplné prace kazdého pracovnika Krajského ufadu Jihoceského
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kraje, kurzy zaméfujici se na tyto dovednosti nejsou povinnou soucasti jejich dalSiho
pravidelného prubézného vzdélavani. Naopak je absolvuji pouze né&ktefi z nich,

naptiklad na zéklad¢ doporuceni nadiizeného pracovnika.

Proto doporucuji, aby kurzy mékkych dovednosti byly povinné zatazeny do
systému vzdélavani pracovnikii Krajského ufadu JihoCeského kraje nejen v ramci

vstupniho, ale pfedevsim i dalSiho pritbézného vzdelavani.

Krajsky ufad Jihoceského kraje si stejné, jako vétSina ostatnich organizaci, plné
uvédomuje, ze jednim ze zdkladnich kritérii jeho uspéSnosti je v soucasnosti investice
do vzdélavani. Proto soustavné rozviji znalosti, dovednosti aj. potfebné aspekty

vzdélavani vSem svym zaméstnancu.

OvSem pouze kvalitné nastaveny vzdé¢lavaci systém vede k poZadovanym
dlouhodobym vysledkiim. Takovy systém by mél zahrnovat vSechny faze cyklu
systematického vzd¢lavani, kterymi jsou spradvna identifikace potieby, peclivé
naplanovany vzdélavaci program, na jehoz zékladé¢ je vzdélavaci akce realizovand, a po
ukonceni této vzdélavaci akce by neméla byt nikdy opomenuta faze vyhodnocovani
vysledkil vzdélavani a posouzeni efektivnosti celé vzdélavaci akce. Jedin€é provadénim
faze vyhodnocovani vzdélavani mize dochazet k jeho aktivnimu, cilenému zlepSovani a
rovnéz k identifikaci dalSich vzdélavacich potieb, coz ptenesené piisobi i na zvySeni

efektivnosti celé organizace.

Krajsky tfad Jihoc¢eského kraje by nemél spoléhat na to, Ze jeho stavajici systém
urcitym zpusobem funguje, pfestoze se v ném zadné podstatné nedostatky nevyskytuji.
Naopak by se mél neustdle zajimat o moznosti jeho zdokonalovani, ¢emuz mohou

napomoci rovnéz mnou vyse uvedené navrhy.
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6 ZAVER

vvvvvv

personalnich ¢innosti. Stale vice podnikl a organizaci si uvédomuje dtilezitost investic
pravé do oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikid, protoze pravé kvalifikovani
pracovnici jsou, vedle dobrych technologii, kvalitn¢ nastavenych internich procestu
a péce o zadkaznika, klicem k dosahovani jejich strategickych cili. Prohlubovani
znalosti a dovednosti téchto pracovnikli se pozitivné promita do jejich pracovnich
vykonl a prostiednictvim jich dale do celkové uspésnosti a konkurenceschopnosti

daného podniku ¢i organizace.

Ptestoze se investice do vzdélavani a rozvoje pracovnikli mohou zdat nakladné,
pokud je ke vzdélavani piistupovano zodpovédné a je nastaven kvalitni systém

vzdé€lavani, jedna se o investici, ktera se ve vét$iné piipada navrati.

Kromé¢ zvysSeni a zlepSeni vykonu pracovnika je vysledkem vzdélavani
a rozvoje i skuteCnost, ze pifipadnd budouci potieba lidskych zdroji miize byt

zabezpe&ena z vlastnich zdrojii téchto kvalifikovanych pracovniki *.

Dalsi nespornou vyhodou toho, Ze podnik ¢i organizace veénuje pozornost
rozvoji svych zaméstnanct, tkvi v tom, Ze slouzi nejen k dosahovani strategickych cild,
ale i k uspokojovani potieb zaméstnanct. Ti vnimaji moznost vzdélavani jako jednu ze
zaméstnaneckych vyhod, ktera jim napomahd stat se kvalifikovanéjSim, a tim 1
konkurenceschopnym pracovnikem, a to jak na vnitropodnikovém, tak i vné&jSim trhu
prace *. Kromé& toho vzd&lavani rovnéZ upeviiuje pocit soundleZitosti pracovnika
K podniku ¢i organizaci, nebot vnima, Ze si jej jako pracovnika tento podnik ¢i

organizace Vazi.
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7 SUMMARY

The goal of this thesis entitled "An Employee Education and Development
System in a Selected Organization™ is an analysis of the existing education systém in the
selected organization, an evaluation its setting and a proposal appropriate measures to

eliminate or help eliminate its potential shortcomings.

In order to achieve the goal is made part of the initial theoretical work, based on
the staging of literature dealing with the issue of staff training. The first chapter presents
a general introduction to the education system. It defines the concept of education,
describes what areas it covers and explains why it is important for the company to pay
due attention to personnel training. Another chapter, entitled "Systematic education™ has
been closely engaged in the systematic education, which is one of the basic
prerequisites of effective staff training. The systematic education defines four key
phases of the cycle, namely the identification of training needs, planning education,
training and actual implementation of the final phase of evaluating the results of the

educational program and assessing its effectiveness.

The practical part is devoted to a specific goal of the study, analysis of the
education system of the selected organization, which is the Regional Council of South
Bohemia. At first the position and scope of the organization within the region are
characterized and its organizational structure is described. Then the system of education
for officials in this office is mapped . It was found out that this system works in four
basic areas such as initial training, ongoing training, proficiency tests and training
managers. Individual areas are described in detail, which helps the last phase of work,
finding deficiencies and subsequent propose measures for their elimination. These

recommendations should lead to greater efficiency and improve the existing system.
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