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Anotace

Tématem diplomové prace je vzdélavani zaméstnancli v organizaci a trendy ve
vzdélavani. Cilem teoretické casti této prace je prostiednictvim reSerSi odborné
literatury, zabyvajici se touto problematikou, shrnout poznatky tykajici se tlohy
a piinosu vzdélavani, procesu jeho realizace a hodnoceni, problému, které vzdélavani
zamé&stnancl provazi a reprodukovat informace o trendech dneSnich vzdélavacich
moznosti. Zamérem praktické Casti je nejen piiblizeni soucasného systému realizace
vzdélavaciho procesu v organizaci, konkrétné na Ministerstvu obrany Ceské republiky,
ale také provést vyzkum, zaméfeny na spokojenost a moznosti vzdélavat se v této
organizaci. K tomuto ucelu je aplikovan vyzkum dotaznikovou metodou a na zakladé
jeho vyhodnoceni jsou formulovdna doporuceni, které¢ by méla ptispét k zefektivnéni

a zkvalitnéni tohoto systému na Ministerstvu obrany Ceské republiky.
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Annotation

Employees education and trends in education is the main topic of this diploma
thesis. The theoretical part of this thesis has several goals. First of all is to summarize
all information and contribution to education. Especially detailed information about
realization process, evaluation of employees and problems which are connected with
education. Also, spread information about new trends in education.

The main focus of practical part is provide more information about actual education
system in organization, especially in Ministry of Defence in the Czech Republic. Also,
make research which is focused on satisfaction and more opportunities for education in
this organization. There is implement questionnaire. According of results of the
questionnaire are formulated recommendation which should increase effectivity and

quality education system in Ministry of Defence in Czech Republic.
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UvVOD

Celozivotni vzdélavani je kliCovym pojmem dne$ni doby, které klade stale vétsi
motivuji a vedou, respektive m¢ly by vést a motivovat kazdou organizaci ke strategické
orientaci na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancl. Tato strategie by se méla stat
pilifem dobrého fungovani kazdé organizace. Podle pfedem stanovenych pozadavki
a parametrti by kazda organizace méla vybirat a klast naroky na své zaméstnance, ale
také je umét motivovat a davat jim moznost vzd¢lavat se, rozSifovat si oblast svého
profesniho, ale i osobniho rtstu. Orientovat se na ¢lovéka jako na lidsky kapital by
zadna organizace nemeéla opomijet, protoze kvalifikovani, odborné zdatni a profesné
orientovani zaméstnanci jsou dobrym piedpokladem k GspéSnému fungovéni
organizace. Organizace s dobie vySkolenym, vzdélanym a motivovanym lidskym
kapitdlem bude mit jednodussi pozici udrzet se v konkurenéné¢ dynamickém svéte
pracovniho byznysu. Orientace, investice a motivace organizace na vzdélavaci aktivity
je pak nejen pfinosnd pro organizaci samotnou, ale i pro jednotlivé zaméstnance.
Zminované aktivity se organizaci vraceji nejen ve zvySené produktivité prace
a z toho plynoucich i vyssich ziscich, ale také ve vyssi konkurenceschopnosti.

Vzdélavani zaméstnanci by mélo byt hlavnim cilem kazdé organizace, aby ho vSak
bylo dosahnuto, je nutné, aby bylo vzdélavani logicky uspotadané, kvalitni a zamétené
na aktudlni trendy ve vzdélavacich procesech. Za ptedpokladu, Ze vzdélavani ma byt
vysoce ucinné, neméli by se jim zabyvat profesiondlni personalisté, ale mélo by byt
jednim z hlavnich cil a zajmti vedoucich zaméstnanci.

Tato diplomova prace si klade za cil vysvétlit proces vzdélavani zaméstnanci
V organizaci, objasnit nékteré¢ z forem vzdélavani a upozornit na trendy, které mohou
byt v procesu vzdélavani zohlednény. Dale také na zakladé provedeného prizkumu
vyhodnotit soucasny stav vzdélavani a pfipadné€ navrhnout doporuceni, kterd by mohla
proces vzdélavani zkvalitnit a zucelnit.

Cilem diplomové préce je popsat proces vzdélavani z pohledu odbornych publikaci,
ale zaroven se zaméfit na problematiku, Uroven, moznosti vzdélavani v praxi, konkrétné

v rezortu Ministerstva obrany (dale jen MO) Ceské republiky.



Prace bude rozdélena na dvé ¢asti a to teoretickou a praktickou. Cast teoreticka bude
charakterizovat vzdélavani v obecné rovin€é, bude vychazet z odborné literatury
zameiené na oblast vzdélavani a rozvoj zaméstnancu. Tato ¢ast bude vénovana smyslu
a oblastem vzd¢lavani, ale také systému vzd€lavani. Zaméii se na identifikaci
vzdélavacich potieb a jejich planovani, vyhodnocovani vzdélavaciho procesu, motivaci
ke vzdélani, obtize, které jsou se zvySovanim vzdélani spojovany, také budou zminény
nov¢ trendy ve vzdélavacim procesu a vyhodnocovaci proces vzdélavani. V ramci
praktické Casti bude piiblizen systém vzdélavani a vzdélavacich aktivit MO pouze
Vv urcitych oblastech a to oblastech, na které ma Ministerstvo obrany zpracovany systém
vzdélavani. Do tohoto systému spadaji jazykové kurzy a specifické vojenské kurzy, dale
pocitaové kurzy a kratkodobd Skoleni a predndsky, Skoleni, ktera jsou
zprostiedkovavana nasmlouvanymi, externimi agenturami. Pro dosazeni cile této
diplomové prace bude proveden prizkum ndzord oslovenych respondentt
prostiednictvim dotaznikového Setfeni na informovanost, moznosti a $kalu nabidky na

zvySovani si kvalifikace a vzdé€lani v rezortu MO.
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1 VZDELAVANI V ORGANIZACI

Smyslem vzd€lavani zaméstnancii je systematicky formovat, prohlubovat, utvaret
a zvétSovat schopnosti, znalosti, dovednosti a chovani zaméstnanct k vykonavani urcité
prace a stim 1 spojeného zadouciho pracovniho vykonu. Zameéstnavatel orientuje
vzdélavani zaméstnanci k vykonévani urcitého druhu prace s cilem co nejlepsiho
pracovniho vykonu nejen v soucasnosti, ale i do budoucna. Cilené a spravné
orientované vzd€lavani pripravuje zaméstnance na ménici se podminky, na stavajici
1 nov€ vytvafend pracovni mista. Pohotovost, rychld adaptace zaméstnavatele spolu
S podporou motivace zaméstnance vyuzit zménu jako piilezitost mize vyrazné ovlivnit

’ v s v 1,1
postaveni firmy v konkuren¢nim prostredi.

Rizeni lidskych zdrojii bylo popsano Vodakem a Kucharéikovou jako “strategicky
a promysleny logicky pristup k rizeni nejcennéjsiho majetku organizace — lidi, kteri v ni
pracuji a kteri individualné i kolektivne prispivaji k dosahovani jejich cilii “2Jeto
ptistup, ktery je vice zacilen na vzajemnost a vnimani lidi jako zdroje, do které¢ho se
investuje. Do vychozich pojmu této oblasti spada lidsky kapital, lidské zdroje a lidsky
potencial. Podle Vodaka a Kucharéikové ,je-li lidsky kapitil charakterizovan jako
souhrn vrozenych a ziskanych veédomosti, dovednosti, zkusSenosti a navyku, jimiz lidi
disponuji; pak lidské zdroje predstavuji lidi v pracovnim procesu, nositele lidského
kapitalu a potencialu. Lidsky kapital lidé viastni bez ohledu na své pracovni zarazeni
v organizaci.“® Jsou-li lidé ochotni cilevédomé aktivizovat své schopnosti, mluvime
o lidském potencidlu. Pro kaZdou organizaci je velice dilezité, aby byl zdjem jejich
zam&stnancii  orientovan do oblasti vzdélavani, zvySovani si  kvalifikace

vvvvv

postaveni.

' SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2012. str. 49 ISBN
978 80-247-4151-2.

2VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 29. ISBN 978-80-247-1904-7.

* VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 28. ISBN 978-80-247-1904-7.
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Vzdélavani zaméstnancli prezentuje tzv. celozivotni proces, ktery usnadniuje ,,drzet
krok*“ spfeménami doby. Prostfednictvim vzdélavani je propojovan prospéch
jednotlivce s prospéchem organizace, primarné V ekonomické oblasti. Hospodaiska
prosperita v obdobi stale vétsi a vEtsi globalizace je podminéna tim, chté&ji-li, mohou-li
a umi-li se jeji ¢lenové vzdélavat. V této souvislosti se uz nejednd o rozsifovani
gramotnosti, jako je znalost ¢teni, psani a pocitani, ,,ale o modifikovany obsah tohoto
pojmu — rozSifeny zejména o obcanskou, informacni, jazykovou a ekonomickou
gramotnost, resp. gramotnost trvale udrzitelného rozvoje “% Jen obgirng pojata
mezioborova vzdélanost umozni podilet se na hospodarském vyvoji svéta
a minimalizovat negativni socioekonomické nasledky na jednotlivce. °

Kli¢ové zaméfeni kazd¢é organizaci by proto mélo byt nejen na zvySovani profesni
urovné pracovniho potencidlu, ale i na propracovany systém vzdélavacich aktivit. Na
oblast vzdélavani bylo provedeno mnoho prizkumii a bylo zjisténo, ze moznosti
vlastniho rozvoje a zvySovani si kvalifikace je u¢innym prvkem k pozitivni motivaci
K praci, ke stabilité pracovnikt a k utvareni kladného vztahu k praci. ® Jak uvadi Bartak,
jsou nejobvyklejSimi divody, pro¢ se organizace, cht&ji-li uspét a udrzet
se V konkuren¢nim prosttedi zabyvaji a vénuji vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanci:

- nové poznatky a technologie;

- ménitelnosti trhu a sluzeb je nutnd i pruznost a reakce zaméstnanct,

- neustalé zmény techniky uvniti organizace;

- organiza¢ni zmény, kterym se zaméstnanci musi pfizpisobovat;

- zacileni na kvalitu vyrobk a sluzeb;

- rozvoj informacnich technologii;

- globalizace a internacionalizace hospodaiskych aktivit;

- vyuzivani technickych zafizeni a tim spojené i sniZovani finan¢nich nakladi;

- vylepSovani povésti organizace.

Hlavni smér podnikového vzdélavani, maji-li byt dosazeny cile organizace, by mél
vést ke zhodnocovani zameéstnancti, které organizace zaméstnava. Vzdélavaci proces je

jednou z Cinnosti personalnich aktivit, ktera zahrnuje: prohlubovani pracovnich

*BARTAK. J. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Publishing, 2008. str. 28. ISBN 978-80-87197-7.
*BARTAK. J. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Publishing, 2008. str. 28. ISBN 978-80-87197-7.

® VEBER, J. at. al. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Praha; Management Press, 2005. str.
178. ISBN 80-7261-029-5.
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schopnosti, lepsi vyuzitelnost stavajicich zaméstnancii, zabezpeCeni rekvalifikaénich
procesiti, moznost novym zameéstnancum piizpusobit se zménam v organizaci, podporu
profesni rehabilitace a v neposledni fad¢ 1 formovani osobnosti zaméstnancii.

Proces formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka je délen do tii oblasti. Prvni oblasti
je vSeobecné vzdélavani, tj. oblast, kterou jsou formovany zakladni i v§eobecné znalosti
a dovednosti jedince. Odborné vzdélavani je oblasti druhou, kterd je také nazyvéana jako
training - pfiprava. Tato oblast je zaméfena na proces piipravy na povolani a spada do
ni také doskolovani a ptreskolovani — rekvalifikace. Posledni oblasti je oblast rozvoje,
kterd zastfeSuje SirSi spektrum znalosti a dovednosti, fesi komplexni potize, které
ptresahuji dany obor. Je generaln¢ zacilena na rozvoj pracovni zpusobilosti organizace
jako celku a na rozvoj schopnosti pracovnich tymu. V této souvislosti se dd hovofit
o uceni probihajici v organizaci, tzv. podnikové uceni a ucici se organizace. Podnikové
uceni je procesem organizovanym, sméfujicim k vytvafeni novych ,,uhli pohledu®
v organizaci, k vytvareni a ptejimani novych metod, znalosti a postupt. Ucici se
organizace vytvaii prostor pro realizaci osobni iniciativy, ocefiuje snahu o vzdélavani
a rozvoj. U¢ici se organizace je zamétena na oblast vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji,
na dulezitou oblast strategie organizace. Podle Bartdka ,,ucici se organizace predstavuje
takovou organizaci, v niz lidé mohou systematicky rozvijet svoji schopnost tvorivého

v ’ . sy . . e ey ro,r o . v voov vy vy Ve, ol
mysleni a jednani jako jednotlivci i clenové tymii, v nichz se spolecné uci a uci se ucit.

1.1 Motivace ke vzdélavani

Dnesni moderni doba, naroky zaméstnavatelii, ale mnohdy i osobni potieba
jednotlivece na pozadavky tykajici se potiebného vzdélani, vzdélavani a odbornosti jsou
neodmyslitelné. Zaméteni na vzdélavani a motivaci ke vzdélavani tvofi a bude tvofit
mnohdy podstatu samotné existence dospélého c¢loveka. ,,Se zdokonalovanim svéta®,
zavadénim novych technologii, inovaci a digitalizaci vyrobnich linek, modernizaci
a efektivnéjSimi postupy budou stale vice kladeny poZadavky na vzdélani, dovednosti

a schopnosti lidi v pracovnich procesech. Zamyslime-li se nad budoucnosti, lze

"BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. Praha: Alfa Publishing, 2006. str. 83. ISBN 80-86851-17-6.
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konstatovat, ze kvalifikovanych a dostatecné vzdélanych lidi bude tieba stale vice
a vice. Jedinec, bude-li chtit uspét ve vyvijejici se spoleCnosti, nemlze stagnovat
V procesu vzdelavani, myslet si, Zze se znalosti nabytymi v mladi vystaci cely zivot. On
by tyto znalosti m¢l brat pouze jako pevny zaklad, ktery je tieba neustéale rozsifovat.

Systém vzdelavani ve Skolach se systémem vzdélavani dospélych nelze davat do jedné
roviny. Vzdélavaci systém dospélych je systémem rozvétvenym do nejriznéjsich skupin
obyvatelstva, které se 1isi vékem, dosazenym vzdélanim, povolanim ale také diivodem
ke vzdélavani. K této variabilité jsou dnes jiz ptizptisobeny i vzdélavaci programy, které

mohou byt rozdéleny na tfi hlavni oblasti.

K prvni oblasti patfi tzv. druha Sance, Sance, kterou si urcité zaslouzi kazdy jedinec jak
Vv osobnim, tak v kariérnim zivoté. Proces vzdélavani dospélych pravé tuto Sanci
poskytuje a to zvlasté t€ém zajemclm, kteti nemohli nebo neméli z jakéhokoli diivodu

moznost vénovat se studiu diive.

Osobni zdjem jednotlivce o dalsi vzdélavani a moznost vybrat si z fady nabizenych
vzdélavacich kurzii je moZznosti druhou, jak si jednotlivec z vlastni iniciativy miize

vylepsit své postaveni na trhu preice.8

Vzdélavani seniort je oblasti tieti, které se stava za poslednich pét az deset let velice
populérni vzdélavaci aktivitou. I star§i ob¢ané diichodového v€ku maji moznost drzet

,,krok* s moderni dobou, maji moznost navstévovat Univerzity tietiho veku.

V soucasné dobé& nabizeji tuto formu studia vSechny ceské vetejné skoly.

Univerzita tiettho veéku je vyhranény vzdélavaci proces celoZivotniho vzdélavani
orientovany na zajmové ¢innosti. Hlavnim cilem tohoto vzdélavani seniort je, aby se
mohli i vtomto veéku kvalifikované a na univerzitni Grovni seznamovat s novymi
poznatky v oblasti védy, kultury, politiky, ale také tato univerzita plni funkci socialni —

motivuje seniory k dalsi aktivits °

Co je tedy podstata neustalého vzdélavani, rozSifovani si znalosti a dovednosti

Vv jakémkoli v€ku? Je to stimulace a motivace vychazejici z nutnosti a ze zajmu.

® KOTASEK,J. a kol. Ndrodni program rozvoje vzdélavini v Ceské republice. Bild kniha. Praha: Tauris,
2011. str. 93. ISBN 80-211-3-0372-8.

% Univerzita Karlova v Praze — Univerzita tiettho v&ku. [online]. [cit. 2015-09-28]. Dostupné z:
http://www.cuni.cz/UK-51.html
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Stimulace je plisobeni na ¢lovéka z vnéjsku a jejim cilem je vyvolat zajem, snahu
o lepsi vysledek. Objevuje se pii uspokojovani nizsich potieb ¢loveéka na rozdil od
motivace, ktera prezentuje vyssi potieby ¢lovéka v jeho hodnotovém zaméteni. Mezi ty
vyssi hodnotové cile patii potieba soundlezitosti v podob¢ spolecenského uplatnéni,
potfeba uznani uspéchu, potfeba osobniho rozvoje, osobni seberealizace, potieba
vzajemnosti osobnich a spolecenskych cili. Podle Armstronga mira motivace zavisi na
vlastnich potfebach, ocekdvanich a neodmysliteln¢ 1 na prostfedi, ve kterém se lidé
pohybuji.10

Prostfedktl, prostfednictvim kterych miize byt jedinec motivovan, je mnoho. Patfi mezi
né napf. potieby, zajmy, idealy, hodnoty a stanovené cile. Zaméfime-li se na motivaci
V pracovnim procesu, muze pracovnika motivovat: mimoifddnd odmeéna za
nadstandardni vykon, kladné hodnoceni v pracovnim procesu, Sledovani a porovnavani
vysledku s vysledky druhych, neformalni autorita a pristup nadfizeného, dobte zvolena
strategie v fizeni a vedeni pracovnikl, uspokojivé pracovni zafazeni pracovnika

S moznosti vlastni seberealizace v pracovnim procesu.
Jak uvadi Bartak, je toto jeden z vy&tu moznosti k motivaci.**

Motivace je vyjadfovana jedincem prostiednictvim jeho chovani a jednani, pfistupem
k pracovnim tkoltim, iniciativou a zainteresovanosti na dosahovanych vysledcich,

ochotou podilet se na rozvoji, inovaci a prospéchu organizace.

0 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. str. 219. ISBN 978-80-247-1407-3.
"M BARTAK. J. Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa Publishing, 2008. str. 65. ISBN 978-80-87197-7.
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2 CHARAKTERISTIKA VZDELAVANI A ROZVOJ
ZAMESTNANCU

Vzdélavani je d¢j, v prubéhu kterého osoba ziskdva a rozviji nové znalosti,
dovednosti, schopnosti a postoje. Vzdélavani bylo vysvétlovano mnoha definicemi,
napi:

- jako vzdélavani cilové orientované, kde zaklad tvofi zkuSenosti a ovliviiuje se jim
chovani, pozndvani a pfinaSené zmeny jsou stabilni;
- vzdélavanim chtéji lidé ukdzat to, co dfive neznali (znalost, pochopeni néceho

a také fakta) a ud¢€lat to, co diive udélat nemohli (dovednosti);

- vzdélavani je nejen proces, ale i vysledek znalosti, dovednosti a chapani.

Byly vymezeny c¢tyfi druhy vzdélavani a to:

- vzdélavani instrumentalni, to je vzdélavani s cilem jak nejlépe vykonavat praci po
dosazeni vychozi trovné vykonu, je usnadnovano vzdélavanim pfi praci;

- poznavaci (kognitivni) vzd€lavani, jehoz vysledek je postaven na zdokonaleni
znalosti a pochopeni véci,

- sebereflektujici vzdélavani, vzdé€lavani, které formuje nazirani, mysSleni

a chovani a jehoz diisledkem je vytvareni novych znalosti (Harrisonova, 2005).

Koncepce vzdélavani vyjadiuje kroky a aktivity, které sméfuji ke zlepSeni znalosti
a dovednosti. Stale vice je zaméfovana na vzdélavajici osobu. Hlavni cil je orientovan
na vzdé€lavajiciho se jednotlivce nebo na tym, ktery bude manipulovan k tomu, aby
pfevzal odpovédnost za své vzdélavani. Tyto kroky a cinnosti pak budou vytvaiet
slozku integrovaného pfistupu ke konkurenénim vyhoddm pomoci lidi v organizaci.
Vzdélavani je proces, ktery je neptetrzity v Zivoté Cloveéka, zvySuje nejen stavajici
schopnosti, ale také prispiva k rozvijeni a obohacovani dovednosti, znalosti a postoju,

vvvvvvvvvvvvv

e L8 o e 12
vy$sich kol a cilt organizace™.

12 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. str. 461-462. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Zasadnim divodem, chtéji-li byt organizace konkurenceschopné je orientace na
vzdélavani, vénovat vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanct uréitou péci a investovat
do nich — do lidského kapitalu finan¢ni prostfedky, protoze:

- stéle Castéji a ve velké mife se objevuji nové technologie, nalézaji se nové poznatky
dovednosti a znalosti zaméstnanct rychleji zastaravaji;

- ruznorodost lidskych potieb, trhu zbozi a sluzeb je patrnéjsi, coz vede k nutnosti
rychlé reakce a operativnosti organizace, ale 1 jejich zaméstnanct;

- velice rychle dochazi ke zménam technologii vyrobnich a pracovnich procest
V organizacich;

- vkratkém casovém sledu dochazi ke zméndm organiza¢nim, tedy je stale velky
daraz kladen na operativnost zaméstnancti, na adaptaci na nové pracovni ¢innosti;

- méni se organizace prace, cil prace a zplsoby fizeni;

- stale veétsi globalizace a integrace hospodaiskych aktivit nuti zaméstnavatele
operativng se orientovat, podnikat a komunikovat v internacionalnim prostredi;

- hodnotové  potieby zaméstnanct se  vlivem rychlych zmén  méni
a s tim se méni i pozadovana kvalita pracovniho prostiedi spojend s pozadavky na
potiebné dosazené vzdélani a profesni dovednosti;

- dobra péce o vzdélavani a rozvoj zaméstnanci spoluvytvari pozitivni povést

organizace a ptispiva k ziskavani a stabilizaci zaméstnancu.

Proto orientace na vzdélavani v soucasné dob& rychle se meénici spolecnosti
a konkurenceschopnosti zavisi na mnoha okolnostech. Jedna se pfedev§im o socidlni
prostiedi, systém vzdélavani, o kulturni a vzdélanosti Uroven zaméstnancii, na
charakteru prace, pouzivani novych technologii a technik™.

Dobra strategie rozvoje zamé&stnancii v Organizaci uzce souvisi na strategiich
personalnich a business strategiich planovanych primémé na dva az pét let.
V planovanych strategiich je dalezité rozliSit, zda se stylizuje vzdélavani a rozvoj pro
celou organizaci na jednordzové vyuziti, nebo zda je strategie zacilena na revitalizujici
se organizaci. Strategie organizace na ,jedno pouziti“ je orientovana na c¢innosti

S tzv. hotovymi lidmi, u kterych neni divod rozvijet a podnécovat dal§i vzdélavani.

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Manegement
Press, 2010. str. 252. ISBN 978-80-7261-033-3.
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Tyto organizace budou pouze vynakladat Cas, prostiedky a snahu na vstupni zacvik,
pfipadné na udrzeni si dosazené kvalifikace zaméstnancl. Na rozdil od strategii
organizaci revitalizujicich se je nutné pruzné¢ reagovat na vn¢js$i podminky, tedy zaméfit

se na propracovangj$i strategii rozvoje, vzdélavani a strukturu organizace.14

Obrazek 1: Strategicky staffing

Hotovy %9?’0!’ ’
lovik vzdélavani,
Vysoka ptidana hodnota préace s talenty
Nizka ptidana hodnota

Snadna Obtizna
nahraditelnost nahraditelnost

Vyse uvedené schéma poukazuje na skutecnost, Ze spoleCnost generalné vénuje daleko vétsi
pozornost a prostiedky pro rozvoj a vzdélani pravé t€ém zaméstnanciim, ktefi pfinasi spole¢nosti
svymi dovednostmi a schopnostmi pfidanou hodnotu a jako takovi jsou nenahraditelni.
U ostatnich pracovnikli bude volba vzdélavaci strategie ponckud odlisna. V téchto piipadech

budou mit veskeré vzdelavaci aktivity formu spiSe udrzovaciho charakteru.

Zdroj: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 19. ISBN 978-80-147-1457-8.

Strategicky rozvoj lidskych zdrojui byl definovan Harrisonovou (2000) jako *“ rozvoj
vyphvajici z jasné vize o schopnostech a potencidlu lidi, které probihd v souladu
s celkovym strategickym rdamcem daného produktu*.” Strategicky rozvoj lidskych
zdroju je dlouhodoby proces predstavovan rozmérnym pohledem na to, jak se politika

a praxe rozvoje lidskych zdroji muize ovlivnit a orientovat sprdvnym smeérem.

" HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 18. ISBN 978-80-
147-1457-8.

5 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. str. 443. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Je podnikové a podnikatelsky sméfovan a strategie vzdélavani sehrava dilezitou roli pii
dosahovéani cili organizace. Politika rozvoje lidskych zdroju je spojena s jejich fizenim,
které¢ se vztahuje na investovani do lidi a jejich rozvoje. Zakladnim cilem fizeni
lidskych zdroji je pfipravovat podminky, ve kterych se bude moci realizovat lidsky
potencidl a podniti se jejich oddanost ke spole¢nosti. Tento utajeny potencial by mél byt
vniman jako moznost ziskat a vyuzit nové dovednosti a znalosti, ale také jako doposud
nevyuzitétho myslenkového bohatstvi a namétl, které by mohly byt pro organizaci
prospésné. Proces rozvijeni zamé&stnanci v organizaci v sobé slucuje postupy, iniciativy
a vztahy uceni/vzdélavani. Jeho podstatnymi uspéchy pro podnik a podnikani jsou ve
vyssi efektivnosti a moznosti udrzet organizaci. Na jednotlivce je vztahovan vysledek
ve formé& zvySenych schopnosti, adaptabilit¢ a zamé&stnatelnosti. Komponenty tohoto
procesu je uceni, vzdélavani, rozvoj a odborné vzdelavani (vycvik).
UcCeni je nepfetrzitda zména v chovani lidi, konsekvenci praxe nebo zkuSenosti.
Vzdé¢lavani je rust znalosti, hodnot a védomosti nutnych viceméné v obecné roviné a ve
vSech oblastech Zivota, oblast znalosti a dovednosti vztahujicim se ke konkrétni
pracovni ¢innosti je V Ustrani. Rozvoj je nabyvani nebo uskute¢fiovani osobnich
schopnosti a potencidlu za pomoci dostupnych a nabizenych vzdélavacich aktivit
a praxe. Odborné vzdélavani je organizované a cilené formovani chovani
prostiednictvim pfilezitosti k uceni, vzdélavacich aktivit, programt aj., pomoci kterych
jsou jednotlivci schopni zvySovat troven svych dovednosti, znalosti a odbornosti tak,
aby vykonavali svoji praci efektivné. S t€émito komponenty izce souvisi i strategické
priority, které spocivaji jednak v neustalém si uvédomovani potfeby kultury uceni
a vzdélavani vedouci k neustadlému zlepSovani. Dale pak ve formovani schopnosti
manazerii takovym smérem, aby se stali lidmi aktivné zainteresovanymi do uceni
a vzdélavani vedouciho k vytvafeni znalosti, V rozSifovani organizace jako celku a jeji
schopnosti ucit se a vzdélavat, v orientaci na vzdélané pracovniky organizace (ne jen
orientace na top management) a v zapojovani e-learningu v procesu predavani a tvorbé

znalostni organizace.™.

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. str. 444-445. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.1 Charakteristika metody Balanced Scorecard
Organizace jsou schopné v prostfedi top managementu vytvaret pro svoji ¢innost

potiebné strategické plany s vizi prospesnosti pro svoji organizaci. Bohuzel tyto plany
mohou byt jinak vnimany v prostiedi sttedniho managementu a ostatnimi zaméstnanci.
Muze dochézet k neporozumeéni, Ze organizace se prostifednictvim téchto planti posouva
nespravnym smeérem. Proto, aby nedochazelo k nevhodnému vnimani strategie
a ptipadné k ¢innostem zabranujicim jeji vyuzitelnosti, zacCaly organizace pouzivat tzv.
metodu Balanced Scorecard (dale jen BCS)". Tato metoda je zaloZena na strategickém
integrovaném systému meéfeni a fizeni vykonnosti podniku, pfedstavuje systém fizeni
organizace, ktery prakticky rozpracovava a pifend$i poslani a vizi organizace do
specialnich cili a tkold, do komplexniho a jasného souboru méfitek a ukazatell
finan¢ni a nefinanéni vykonnosti organizace. Zjisténé vystupy provadéné touto metodou
pak pomahaji pfi hodnoceni uspéSnosti ¢i neuspeSnosti strategie a systému fizeni
organizace. BCS je pilitfem integrovaného manazerského systému organizace, urcuje
prvenstvi a osudové Cinitele UspéSnosti organizace, mapuje a usnadiluje realizaci
klicovych procesu v organizaci. Metoda BCS je postavena na osmi vizich:

- zamg¢fit se na budoucnost a vyjasnit si strategii;

- vytvorit fetézec strategie uvniti organizace;

- propojit cile oddéleni a jednotlivcu se strategii celé organizace;

- komunikovat s cilem uréit a dohodnout strategii iniciativ;

- docilit pruzné a zpétné vazby o vykonnosti procesi;

- kauzalizovat (propojovat) proces uceni a nepfetrzité inovace organizace;

- odhalit a analyzovat hrozici podnikatelska rizika;

- iniciovat a uvést v praxi disledné fizeni rizik. BCS monitoruje nejen pokrok

v prubéhu dosahovani strategickych cili organizace, ale prostfednictvim ji je mozné

pribézné sledovat a upravovat strategii, kterd je do prostiedi organizace zavadéna'®,

Y VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 40. ISBN 978-80-247-1904-7.

'® Stredoevropské centrum pro finance a management. Balanced ScorceCard (BCS).[online]. © Copyright
2005-2012).[cit. 2015-09-28]. Dostupné z: http://www.finance-
management.cz/080vypisPojmu.php?ldPojPass=56
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Obrazek 2: Balanced Scorecard
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Zdroj: Sttedoevropské centrum pro finance a management. Balanced ScorceCard(BCS).
Dostupné z: http://www.finance-management.cz/080vypisPojmu.php?ldPojPass=56

Metoda BSC je Bartonikovou vysvétlovana jako: ,, propojeni veskeré aktivity firmy

se strategil.
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Vize a strategie organizace jsou prevedeny do souboru meéritek

pfenasena do oblasti podnikatelské. Tyto oblasti se vzdjemné prolinaj 2

Y BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Strategicky pristup ke vzdélavani pracovniku. Praha: Grada

Publishing, 2010. str. 41. ISBN 978-80-147-2914-5.

2 BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Strategicky pristup ke vzdélavani pracovniku. Praha: Grada

Publishing, 2010. str. 42. ISBN 978-80-147-2914-5.
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2.2 Analyza a identifikace vzdélavacich potieb

Analyza a identifikace jsou dva zasadni parametry jednak v procesu, ale také
vV planovani a projektu vzdélavacich akci. Jsou to dvé nejzasadnéjsi a nejrizikove;si
etapy v projektovani vzdélavacich iniciativ a veskera pochybeni v téchto procesech jsou
odrazena 1 V nasledujicich krocich pfipravy a realizace firemniho vzd¢lavani

a vzdélavacich potieb kazdé organizace.

Analyza potieb je zaloZena na rozboru a utfidéni informaci o stavajicim stavu znalosti,
schopnosti a dovednosti, o vykonnosti nejen tymu, ale i jednotlivych zaméstnanct
organizace, spo¢iva v pozorovani a vyhodnocovani tdaju s urcitou urovni, S uréitym
stupném odbornosti. Identifikace zase dava odpovédi na otazky napt. tykajici se
nutnosti vykonnosti v urCitych dovednostech, zda je zaméstnanec dostatecné
odménovan, motivovan, zda management podporuje zadouci styly chovéani a také

odpovédi na mozné dal$i bariéry ve vykonnosti zaméstnanct.

Z analyzy a identifikace je patrné, ze i v téchto procesech dochédzi k propojovéani

firemniho vzdé€lavani s ostatnimi personalnimi ¢innostmi.

Na zakladé¢ provedené analyzy je mozné identifikovat mezery ve vykonnosti,
minimalizovat tyto mezery a soustiedit se na ty Cinnosti, které je mozné odstranit
vzdélavanim. Analyzou lze také odhalit obtize, které jsou nefeSitelné vzdélavanim,
likvidaci vykonnostnich mezer, urCitou vzdélavaci aktivitou, ale zavislé na struktute
kompetenci vnesenych do firmy pomoci jinych persondlnich ¢innosti. Jedna se napf.
o Cinnosti zaméfené na ziskdvani a vybér zaméstnancli, o motivaci zaméstnanct
Vzdélavaci potieby se vyvijeji jako uvédomovany ¢i neuvédomovany stav znalosti
a dovednosti jednotlivce v nedostatcich, které jsou diileZité pro jeho dalsi existenci. Lze
je definovat jako mezidobi mezi soufasnym vykonem a pifedem definovanym
standardem vykonnosti. Potfeby je mozZzno také vnimat jako disproporce mezi znalostmi
a dovednostmi, pfistupem a chdpanim zaméstnance a tim, co je vyZadovano na

pracovnim misté nebo co vyzaduje organizacni struktura’.

> BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Strategicky pristup ke vzdélavani pracovniku. Praha: Grada
Publishing, 2010. str. 118-119. ISBN 978-80-147-2914-5.
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Pro identifikaci a analyzy vzdé€lavacich potieb jsou vyuzivany dvé zakladni varianty:

- kvantitativni sociologicky vyzkum zalozeny na prostorovém Setfeni za pomoci
dotaznik, rozhovorti, pozorovani aj;

- aplikace kompeten¢niho pfistupu ke vzdélavani a krozvoji lidskych zdroji
V organizaci, zalozena na praci s dokumenty a literaturou prostiednictvim kterych je
ziskan obraz obecnych pozadavkl na pracovni misto, tzv. kostru kompetenci.

K vyuzivani vyse uvedenych variant identifikace je vSak nutné vyuzivat i vSech tii
zéasadnich zdroji pro vypracovani analyzy. Prvnim zdrojem jsou celopodnikové udaje
(organizacni analyza), idaje o cilech, planech a struktuie organizace, o jejich vyrobnich
procesech, poctech, struktufe a pohybu zaméstnancii, o planovani a naslednictvi
lidskych zdroji, o zavadéni novych technologii, o produktivité¢ a kvalité¢ prace atd.
Druhym zdrojem jsou udaje o pracovnim misté¢ (analyza prace) obsahujici popisy
pracovnich mist a jejich specifikace, informace o stylech vedeni, kultufe pracovnich
vztahil, konzultace s vy$$imi manazery, ale i rozhovory s odchazejicimi zaméstnanci
atd. Poslednim zdrojem jsou tdaje o pracovnikovi (analyza na urovni jednotlivcu
-analyza osob). Tento zdroj obsahuje informace o hodnoceni zaméstnancii, o dosazeném
vzdélani, plnéni kvalifikacnich pozadavki, absolvovani Skoleni, vzdélavacich kurzt
véetné jejich hodnoceni, obsahuje informace a vyjadieni postoji a nazort jednotlivych

v« 022
zamestnancu™ .

2.3 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani tvoii konec procesu identifikace vzdélavacich potieb
a nastupuje planovani vzdélavacich procesti — plan vzdélavani. Obsahem tohoto planu je
pfiprava osnov a materidli potiebnych pro splnéni pozadavkl vzdélavani

arozvoje. Plan se sestava ze tii fazi:

? BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavani. Strategicky pristup ke vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada
Publishing, 2010. str. 121,122. ISBN 978-80-147-2914-5.

23



faze ptipravnd — obsahuje specifikaci potieb, rozbor ucastniklti vzdélavaci akce
a urceni cile vzdélavaciho projektu. U vzdélavacich akei obsahlejSich, rozlozenych
do delsiho casového obdobi jsou urceny i dil¢i tematické celky;

faze realizacni, faze urCeni zpisobu realizace — zahrnuje vyvoj a zpracovavani
urcitych fazi vzdélavaciho projektu a samotnou realizaci v podob¢ ukola vcetné
pfedem urcen¢ho sledu jednotlivych témat. V rdmci realizacni faze je nutné brat
v ivahu vhodnost zvolené¢ techniky vzdélavani a rozvoje. Je dulezité zvolit
spravnou strukturu Ucastnikll vzdélavani, jejich zafazeni na rtiznych stupnich fizeni,
motivaci, pocet, podminky organizace pfi uvoliiovani ucastnikii vzdélavacich akei,
ale také priority organizace;

faze zdokonalovani — faze zaméfena na priubézné hodnoceni individualnich etap
vzdélavaciho programu ve vztahu ke stanovenému cili. V prubéhu této faze se
odhaluji nedostatky celého procesu pomoci vyuzivani vhodnych technik
a hodnoticich modeld. Odhaluji se ndzory na objektivizaci celého vzdélavaciho
procesu, shromazd'uji se informace ucastnikii o Urovni potfadané akce, jejiho
zajisStovani, v¢. stravovani, ubytovani, dopravy, ekonomické ndrocnosti

a k objektivizaci vzdélavaci akce. Ziskavaji se nazory na troven vybranych lektord.
23

Souhrnem by se daly vyspecifikovat zakladni odpovédi pii sestavovani pland

vzdélavani:

Jaké téma vzdé¢lavani je potfebné zajistit?

Jaka ma byt cilova struktura ti¢astniki Skoleni?

Jaké techniky a metody budou v rdmci vzdélavani vyuzity?

Jaké vzdé¢lavaci instituce bude vhodna?

Kdy, kde a v jakém ¢asovém obdobi a rozsahu se bude vzdélavani uskute¢iovat?
Jaky bude zvolen zptisob hodnoceni?

Jak velké budou finan¢ni ndklady na planovanou vzdélavaci akei??

# BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavéni. Strategicky pristup ke vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada
Publishing, 2010. str. 112. ISBN 978-80-147-2914-5.

*VVODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 80-82. ISBN 978-80-247-1904-7.
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Tabulka €. 1: Moznosti vybéru vzdélavani

Pravdépodobny
dopad na
Prist Hlavni rys o
1stup VILTYSY podnikové
vysledky
Externi vzdélavaci kurzy e piredméty pro dany druh pracovniki | maly
e nejsou ,,Sity na miru
Interni kurzy/seminéaie e Uurcité ,,Siti na miru® maly+
o velké skupiny
Samostatné ufeni pomoci | e je ,3ito na miru‘ stredni
multimedialnich néstroji e praktické postupy a premysleni
Koucovani malych skupin | e plng §ito na miru* velky
e zalozen¢ na ptipadovych studiich
e skupiny o 4-8 lidech
e Kkratka, ale ¢asta setkani
Ucenti se akci e pIn¢ Sito na miru velky

Zamé&ieno na skutedné situace
kratka, ale ¢asta setkani

Individualni koucovani

zaméteno na skutec¢né situace
¢asove narocné, ale cenné pro ob¢
strany

velmi velky

Vzdélavani v pravy Cas

pIng ,,8ito na miru* bezprosttednich
potieb

malé skupiny nebo jednotlivci
pouzivani uceni se akci nebo
kouc¢ovani

kratka, ale Casta setkani

velmi velky

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2002. str.
506. ISBN 80-247-0469-2.
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2.4 Realizace vzdélavaci aktivity
Uskute¢nénim vzdéelavaciho procesu konci etapa vzdélavani. Podle strategickych
plant vzdé€lavani v organizaci se tyty etapy periodicky opakuji. Touto c¢innosti
V organizaci se zabyva pfevazné¢ zodpovédny pracovnik personalniho utvaru. Koubek
nazyva tuto osobu jako administratora vzdélavaciho programu. Hlavnimi ukoly této
osoby jsou veskeré ¢innosti souvisejici s uspésnou realizaci vzdélavaci aktivity, jako je:
- rozhodnuti o dodavateli aktivity spojené s volbou lektora;
- vyfizovani podminek tykajicich se vzdélavaciho procesu, realizaci a uzavieni vSech
pottebnych smluv;
- obstarani prednaskovych salii, zabezpeceni studijnich materiald, atd.;
- zajisténi dopravy, ubytovani a stravovani;
- komunikace s vybranou firmou, lektorem a uéastniky Skoleni pted, v pribéhu i na
konci vzdélavaci aktivity;

- v€asné poskytnuti vzdélavaci literatury a informaci o kurzu.

Administrator je velmi dilezita osoba, ktera vede veskeré pisemné zdznamy o konani
kurzi. Agenda obsahuje evidenci ucasti na jednotlivych Skolenich, pfipravu ¢asovych
planit jednotlivych kurzl, kontrolu nad harmonogramem, dodrZzovani finanéniho
rozpoctu, pfipravu a distribuci dotaznikii pro ziskani informaci 0 znalostech pted
zacCatkem Skoleni, ale 1 zavérecné hodnotici formulare k ziskani informaci o konaném
Skoleni. Jeho tkolem je po kaZzdém konani Skoleni vypracovat zdvérecnou zpravu, ktera

vypovida o stavu naplnéni planu vzdélavaciho plrocesu.ZS’26

2.5 Evaluace a vyhodnocovani vzdélavani

Evaluace neboli vyhodnocovani vzdélavani je jednou z poslednich fazi
vzdélavaciho procesu. Evaluace muze byt vykladana ve tfech rovinach a to evaluace
strategie vzdélavaciho procesu, do kterého patfi monitorovani a vyhodnocovani

strategie vzdé&lavani, evaluace vzdé€lavani, jedna zetap systémového firemniho

*® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Manegement
Press, 2003. str. 264. ISBN 80-7261-033-3.

% DVORAKOVA. Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. str 294. ISBN
978-80-7179-893-4.
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vzdelavani a evaluace dané vzdélavaci aktivity. Existuje celd fada technik hodnoceni
a urovni evaluace vzdélavacich aktivit. ZjednoduSenou formou lze fici, ze zpusob
evaluace by m¢l byt urCen jiz pii planovani a vytvareni vzdélavaci strategie a strategie
vzdé€lavani, jedna-li se o planovani projektu uréité vzdélavaci akce, méla by byt

evaluace stanovena jiz pfi vytycendi cile akce.

Vyhodnocovani vzdélavaci aktivity je zacileno na souhrnné ziskéni informaci o pfinosu,
ale 1 o nakladech vynalozenych na vzdélavaci aktivitu. Z toho plyne, ze lze
vyhodnocovat jak efektivitu andragogickou, tj. zda byly splnény identifikované
vzdélavaci potieby, tak i ekonomickou, tj. zda byly ¢innosti vzdélavaci akce ptinosné.

Vyvoj evaluace/hodnoceni firemniho vzdélavani je procesem, prostiednictvim kterého
se stanovi, zda byl problém vzdélavacich potieb vyfeSen. Jejim cilem je zjistit odpovéd’

na otdzku: Do jaké miry byl naplnén tcel akce?

Lze definovat Ctyfi zakladni pfi¢iny hodnoceni: ueni, zdokonalovani, kontrolovani

a ovefovani. V bézné ¢innosti se tyto divody hodnoceni mohou kombinovat.

(Prokopenko — Kubr, 1996, s. 186). A z ¢eho vychazeji divody hodnoceni? Vychazeji

z konkrétniho firemniho prostfedi, obecné feceno (Belcourt — Wright, 1998, s. 181)

hodnoceni:

- sméfuje k nalezeni odpovédi, zda akce splnila svij ucel a problém byl odstranén;

- je cilem ke zjiSténi silnych a slabych stranek urcite akce;

- napomdha ke stanoveni predpokladanych nédkladli a piinosti akce spojenych
s hodnocenim, s cilem zjistit techniku, ktera je z hlediska nakladl nejpiinosnéjsi;

- usnadiiuje manaZerim rozeznat ty zaméstnance, kterym vzdélavaci aktivita pfinese
nejvetsi uzitek;

- umochuje dosazeni o¢ekavanych tspéchli mezi ucastniky;

- posiluyje ditvéru ve vyznamu a smyslu celkového vzdelavani ve firme.?’

Souhrnné lze konstatovat, Ze hodnoceni vzdélavacich akci a vSech ¢innosti s tim

spojenych by mély byt planované v prvopocatku vzdélavaciho procesu. ,,Hodnotitel by

>’ BARTONKOVA. H., Firemni vzdélavani. Praha. Grada Publishing, 2010. str. 181. ISBN. 978-80-147-
2914-5.
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mél pouzivat udaje a metody z postupu analyzy potieb a cili ke zjisténi, zda se Zadouci
zmény dostavily “. 28
Evaluace ma celou fadu fazi a etap. Pro ucely hodnoceni vzdélavani jsou nejcastéji

vyuzivany etapy dve¢, a to etapa formativni a sumativni.

Formativni hodnoceni hodnoti pribézné celou vzdelavaci akci. Je zacilené na ti€astniky,
lektory, komunikaci, posuzuje prostfedi a vzajemné vztahy mezi Gcastniky, fesi vzniklé

problémy jiz v prabehu akce. Jejim tkolem je také zvySovani motivace ucastnik.

Hodnoceni sumativni je hodnoceni zavérecné a K jejimu zjisténi jsou pozivany prevazné
testy, dotaznik apod. Vystup tohoto hodnoceni ma podstatny vyznam pro firemni

vzdélavani jako takové.

Hodnoceni vzdélavacich akci je nesnadné a ne vzdy se setkdva s pozitivni reakci.

Ma mnoho odpiircti s duvody, jak zabranit jeho realizaci (Brazdova, 2000. s. 7).

Duivody se mohou naskytnout jak na stran¢ zadavatele, tak na strané ucastnika, ale
i lektora. Piikladem lIze uvést bariéry na strané zadavatele: nestanovil cile vzdélavani,
neshledal hodnoceni za potifebné, povazuje ho za ztritu Casu a zbyte¢né vynaloZené
finan¢ni prostiedky, atd. Ze strany tcastniki to mize byt strach z ohrozeni z vysledku
hodnoceni, tsudek, Ze jejich postaveni v organizaci je tak vysoké, ze hodnoceni
nepiipousti. K bariérdm na strané lektora patii obava, ze vysledek hodnoceni miize

ovlivnit jeho vlastni kariéru, hodnoceni je povaZovano za ztratu asu atd. 2°

r

2.5.1 Modely vyhodnocovani vzdélavani
Vyhodnocovaci modely jsou predstavovany souborem nékolika krokti a stupiiti. Pro
kazdy krok a stupen se pouzivaji konkrétni metody. Podle Vodaka a Kucharéikové je
nutné pii realizaci vyhodnocovani vzdélavacich aktivit postupovat nasledujicimi kroky:
- ur¢it kritéria vyhodnoceni, tj. cil vysledku hodnocenti;
- ur¢it model vyhodnocovani, ktery je zavisly na typu, cili, délce vzdélavaci

aktivity, na zkusenostech s modelem lektorti a manazert vzdélavaci aktivity;

% BARTONKOVA. H., Firemni vzdélavani. Praha. Grada Publishing, 2010. str. 182. ISBN. 978-80-147-
2914-5.

» BARTONKOVA. H., Firemni vzdélavani. Praha. Grada Publishing, 2010. str. 184-185. ISBN. 978-80-
147-2914-5.
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aplikovat vybrany model odpovidajici hodnocené vzdélavaci aktivite.

Z modeld pouzivanych k vyhodnocovani vzdélavani je mozné zminit model Davida

Simmondsena nebo Hamblinuv model.

Vyhodnocovaci model Davida Simmondsena je tvofen tiemi kroky:

1.

interni validaci — jejim cilem je zjistit skuteCnost, zda vzdé€lavaci aktivita
dosahla stanoveného cile. Hodnoti se vzdélavaci program, s cilem zjistit kvalitu
vzdélavaciho procesu;

externi validaci — jejim tikolem je posoudit, zda pozadavky na zménu v chovani
jsou primétené a zda tyto pozadavky plynou ze zékladni identifikace
vzdélavacich potfeb. Cilem hodnoceni je zjistit zlepSeni vykonu ucastnika
vzdélavaci aktivity;

evaluace — tj. celkové posouzeni vzdélavaciho procesu nebo konkrétni akce
Vv socialnich a ekonomickych oblastech. Vysledkem tohoto hodnoceni by mélo

byt zjisténi celkového piinosu vzdélavaci akce pro organizace.

Hamblinem byl uréen vyhodnocovaci model v péti trovnich:

1.

reakce vzdélavanych lidi na zazitky ze vzdé€lavaciho procesu, jaké jsou jejich
nazory na vzdélavani, lektory a témata. Cilem této Grovn¢ vyhodnocovani je
zjistit, co by se dalo zménit nebo doplnit;

hodnoceni poznatkd, tj. zjiStovani informaci o tom, co se vzdélavani jednotlivci
naucili, k jakym posuniim v jejich postojich doslo;

hodnoceni pracovniho chovani je zaméfeno na vyhodnoceni uplatiovani
ziskanych poznatki pfi vykonu prace, ale také na zjisténi, v jaké mife jsou nové
poznatky vyuZivany i mimo pracovisté. Probihéa-li vSak vzdélavani pii vykonu
préce, rozdil mezi pracovnim chovanim a tim, ¢emu se jedinec naucil, aby m¢l
byt nepatrny;

hodnoceni na stupni organiza¢ni jednotky, jeho vysledkem je zjisténi dopadu
zmeény pracovniho chovani na fungovani v dopadu na celou organizacni
jednotku. Zjisténé vysledky vychazeji z kone¢nych vystupt, z produktivity
préce, z kvality, ze zvySeni prodeje, ze zji§téni, jak a v ¢em pozitivné ovlivnila

zména pracovniho chovani jednotlivce oddé€leni, odbor, celou organizaci,
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5. hodnoceni kone¢né hodnoty, jeho cilem je zjisténi celkového prospéchu
. 17 ’ sos 11,0 30
organizace ze vzdélavacich aktivit pracovniki.

Vyhodnocovaci procesy mohou byt uskuteciovany na jakékoli urovni, ale ty posledni

vvvvvv

. .. . v 7 31
pro organizaci je ale velice obtizné.

2.5.2 Vyhodnocovani dopadu na vykonnost podniku

V této oblasti se vyhodnocovani zaméfuje na dopad vzdélavacich aktivit na
organizaci jako celku, na jeho stanovené cile v navaznosti na efektivitu celé vzdélavaci
akce. V této hodnocené oblasti jsou mozné pouzit metody k méfeni dopadu ucinnosti ¢i
neucinnosti vzdélavacich aktivit napi-.:

- strukturovany rozhovor s vrcholovym managementem. Kladené otdzky jsou
vice sméfovany na komplexnéjs$i obraz a dopad na podnik, nez na vykonnost
jednotlivce. Pozitivnim strankou tohoto vyhodnocovani je ta skutecnost, Ze
i vrcholovi manazeti jsou piimo ucastniky hodnoceni a maji pfimy vliv na
rozhodovaci aktivity tykajici se uceni. Nevyhodou je nutné vyclenéni cCasu
vrcholového managementu na tuto aktivitu a s tim spojena naro¢nost zapojeni
se do hodnoticiho procesu;

- vyhodnoceni piinosit vrcholovym managementem — je proces zaloZeny na
zapojeni jak ucastnikli programu, tak vrcholového managementu. Kladem je to,
ze vrcholovy management ziska Sir$i pohled na Cinitele ovliviujici podnikovou
vykonnost a umozni jim piesnéjSi odhad zvySovani vykonnosti v organizaci
prostiednictvim uceni. Také u této metody je velmi ndro¢né a svizelna otazka
casu vrcholového managementu;

- analyza trendll — je zaloZend na neustdlém sledovani a monitorovani novych
metod, jejich pfipravu k realizaci do budoucna a také vyhodnoceni dopadd

uceni na nové trendy. Pfinos je dan propojenim kritickych aspektli vykonnosti

*VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvini zamésmancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 122-123. ISBN 978-80-247-1904-7

*'VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvini zamésmancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 123. ISBN 978-80-247-1904-7.
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organizace za pouziti stavajicich idaji. Nedostatkem je predpoklad neménnosti
v$ech ostatnich faktorﬁ;32

- analyza dopadii — je zalozend na uskutecnéni workshopu za Ucasti zastupcii
vSech skupin, které se vzdé€lavaci aktivity ucastnili a to pred i po uskute¢néni
podnikového vzdélavaciho procesu. Tato analyza je pfinosna v utvaieni vazby
mezi organizatory vzdélavaciho procesu a ucastniky. Cilem je oboustranna
pomoc kdosazeni souladu Vvucebnich cilech. Zapojenim vSech
zainteresovanych osob vytvari prostfedi pro tvorbu novych myslenek, napada
a ukazateld pro vyhodnocovani;

- kontrolni skupiny — tato metoda je zaloZzend na porovnavani vykonnosti
skupiny, kterd proSla vzdélavacim procesem a skupiny, kterd tento proces
neabsolvovala. ZvySend aktivita skupiny, kterd proces absolvovala, prezentuje
kladny dopad vzdélavaci aktivity a jsou-li zvoleny spravné skupiny, mohou se
eliminovat negativni dopady ostatnich faktord (nova zafizeni) na rozvoj
vykonnosti;

- modely systému fizeni — podstatou je navrzeni modelu organizace, nebo jeho
casti k ukazce vztahit mezi vstupy a vysledky. Zasadnim tkolem této analyzy je
nutnost prokazat spojeni mezi snahou podniku a pozadovanymi podnikovymi
cili v ramci externiho vymezeni. V piipad¢, Ze je tento fetézec v jakémkoli bodé
rozpojen, znamena to neexistenci vazby mezi u¢ebnimi vstupy, a jeho pfinosem
k tvorbé vystupi. Dojde-li k této situaci, nedochazi k navratnosti investice do
vzdélavaciho procesu;

- manazerské informace — metoda zaloZzend na dostupnosti manaZerskych
informaci v podnikovém internim systému nutna pro hodnoceni dopadu uceni
na podnikovou vykonnost. Vyhodou je moznost vyuziti existujicich udaji
a tvorba kvantitativnich hodnot. Nesnadno se v této metod¢ oddéluji dopady

jinych vlivli na kone¢ny vysledek uceni;*®

* VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvini zamésmancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 135-137. ISBN 978-80-247-1904-7.
¥ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvini zamésmancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 137-138. ISBN 978-80-247-1904-7.
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- proces komplexniho managementu kvality — v tomto procesu se vyuziva model
EFQM (European Foundation for Quality Management), model jako pfinosny
nastroj zvySovani vykonnosti a kvality fizeni podniki nebo jiné obdobné
modely. Kazdy z prvki modelu miize byt urujicim kritériem k hodnoceni
uspésnosti pii dosahovani kvality fizeni a pfi plnéni cili organizace. Jednotliva
kritéria jsou propojena s kone¢nou podnikovou uspés$nosti, a proto mohou byt

vyuzivana v systému hodnoceni. 3435

2.6 Méreni arovné kompetenci

Jednou ze zvlastnich forem evaluace je méteni kompetenci. Metoda velice pottebna
a vyuzitelna ve vSech procesech hodnoceni, a to jak pfi identifikaci vzdélavacich potieb,
tak celého firemniho vzdélavani. Cilem je poznat a vyhodnotit skutecny stav se stavem
pozadovanym. Zjisténi tohoto stavu u kompetenci neni jednoduchd zalezitost vzhledem
K tomu, ze vymezeni pojmu , kompetence® jsou stale diskutovanym tématem. Existuje
vSak vymezeni Ctyt zékladnich typid hodnoceni, které se 1i$i mirou piesnosti posuzovani,

narocnosti vyuzivani a vhodnosti pro urcité druhy kompetenci.

K prvni metod¢ patii behavioralni pfistup, ktery je zaméfen na chovani pracovniki.

Zakladem méfeni je pozorovani G€astnikll v rliznych situacich.

Druh¢, analogové metody reprezentuji velkou skupinu metod pro posuzovani
kompetenci a jsou zalozené na pozorovani stavli v ramci kompetenci a mezi skute¢nou

pracovni ¢innosti, tzv. zkoumaji chovéni tady a ted’.

Treti skupinu tvoifi metody analytické, zaméfené na generické (druhové) kvality
Clovéka, které jsou v ramci metody méfeny. Prostiedky, jak méfit generické kvality

Cloveka jsou testy schopnosti, motivacni testy, psychometrické néstroje atd.

* BARTONKOVA. H., Firemni vzdélévani. Praha. Grada Publishing, 2010. str. 78, 189-191. ISBN. 978-
80-147-2914-5.

* VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvini zamésmancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 138. ISBN 978-80-247-1904-7.
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Posledni typ hodnoceni je tvofen metodami specialnimi a to metodou Competency
based interview (CBI) a metodu 360° zpétnd vazba. Podstata metody CBI je
rozeznavani minulych udalosti a z vysledku se hledaji kompetence. Metoda 360° zp&tna
vazba je zaloZena za ziskani informaci z celého okruhu lidi na chovéni a feSeni urcitych

situaci hodnoceného. Tato metoda se vyuziva jako ,,nastroj rozvoje lidskych zdroji«.*®

* BARTONKOVA. H., Firemni vzdélévani. Praha. Grada Publishing, 2010. str. 78, 189-191. ISBN. 978-
80-147-2914-5.
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3 METODY A FUNKCE VZDELAVANI

Podle zaméru vzdélavani, konkrétni potifeby a zptisobu vzdélavani uréené osoby
je nutné zvolit i vhodnou metodu, ktera bude pti vzdélavani vyuzita. Neni zcela vhodné
vyuzivat metodu pouze jednu, ale metod vice, nebo jejich kombinace. Pii vyuziti vice
metod je totiz pfedpoklad i dosazeni lepSiho vysledku ve vzdélavacim procesu.
»Vzdélavani je osobni, subjektivni a neoddélitelné od aktivity “(Reynolds, 2004).
Vzdélavaci proces by mél byt procesem aktivnim 1 pfes to, ze vyzaduje vétsi casovou
naro¢nost, ale také pro piipady, kdy bude Zadouci zvladnout stale veétsi
a slozit&jsi dovednosti.>’

Podle Sikyfe spo&iva uspéch v realizaci vzdélavani zaméstnancii ve volb& spravné
metody umoziiujici zaméstnanci osvojit si pozadované schopnosti a dovednosti
k zvladani urCeného druhu prace v predpokladaném vykonu a kvalité. Jsou jim
rozliSovany dva druhy vzdélavani a to vzdé€lavani na pracovisti a vzdélavani mimo
pracovisté. Armstrong uvadi se své knize tieti druh vzdélavani a to kombinované — na

v . . v,y 38
pracovisti 1 mimo pracoviste.

Jednoduse lze fici, ze metoda je cesta k ur€enému cili, spojend s provedenim ur¢enych
cili vzdélavacich aktivit, zvladnutych v pfim&feném obsahu a realizovanych v urcité
formé a za urCitych podminek (Muzik, 1998. s. 114). Neexistuje 74dnd metoda
K univerzalnimu vyuziti ve vzdélavani, k pfedavani a osvojovani védomosti a znalosti se
pouziva jind metoda, nez napf. pii ovliviiovani postoji a hodnotové orientaci. Ve
stanoveni méfitek pro volbu spravné metody hraje velkou roli kritérium didaktickeé,
kritérium, které poskytuje ucastnikiim soustfedéni a cas na vyuku. Druhym kritériem je
ekonomické, zaméfené na spravné vyuzivani vSech nakladld spojenych se vzdélavaci
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aktivitou (cestovné, ubytovani, zabezpeceni e-learningového prostiedi atd.).

Existuje velké mnozstvi metod tfidéni vzdélavacich aktivit napf. tfidéni:

- dle pfistupu lektor/ucastnik, metoda postavend na lektorovi a i€astnikovi;

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. str. 464-465. ISBN 978-80-247-1407-3.

** SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2012. str. 149-151
ISBN 978-80-247-4151-2.

* BARTONKOVA. H., Firemni vzdélavani. Praha. Grada Publishing, 2010. str. 181-182. ISBN. 978-80-
147-2914-5.
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- podle vztahu K praxi dospélého ucastnika, metody teoretické, teoreticko-praktické,
praktické;

- podle typu vyuky, tj. klasické, aktivizujici, komplexni vyukové;

- dle formy pomoci ucastnikovi v procesu uceni, metoda zaméfené na transfer
(pfedavani védomosti, navykd, aj) a metoda zamétena na facilitaci (lektor podporuje
ucastnika);

- dle vzdélavaciho mista, vzd¢lavani na pracovisti nebo mimo pracovisté atd.

Ke specifickym metodam, které jsou vyuzivany v procesu vzdélavani, patfi metoda
,»lrainne program®. Tato metoda je nejéastéji vyuzivana ve velkych firmach a obsahem
této metody je adaptacni a rozvojovy program pro absolventy vysokych skol
ekonomického nebo technického sméru se zaméfenim na vytvoreni zasoby budouciho
manazerského dorostu. Metoda ,Flow* umoziuje skupindm vyuzivat zasad
samoorganizace, tzn. tvorbu vlastnich pravidel. Tato metoda je viceméné pouze pro
uréeni si cile vyvoje. Smyslem ,,Prototyping* metody je nejprve délat a az nasledné

zkouset a to rychle a jednoduée.40

3.1 Funkce vzdélavani

Vzdélavani je chapano prevazné jako systémovy proces, ve kterém jsou
zohlediiovany obsahlé souvislosti a potize jsou percipovany viceméné nelinearné. Svét
Ize v disledku systémového pristupu vnimat globalné v celé jeho spletitosti a jeho cilem
je nastolit do riznych systémi jisty fad.

V organizaci plni vzdélavani dvé zakladni funkce: rozvoj zpisobilosti a to ve vSech
oblastech a zvySovani kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti. Tyto dvé zékladni funkce
mohou byt v organizaci rozpracovany na funkce dalsi, zaméfené na obsahovy a procesni
charakter. Konkrétné to mohou byt funkce orientaéni a adaptacni, integracni,

kvalifikacni, specializa¢ni, inovacni, zménové a motivacni. Jednotlivé funkce nejsou

** BARTONKOVA. H., Firemni vzdélavéni. Praha. Grada Publishing, 2010. str. 157-15. ISBN. 978-80-
147-2914-5.
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vyuzivany stejnym dilem, zalezi na procesu, ve kterém jsou uzivany. Vzdélavaci funkce

mohou byt zpracovany do tzv. asové osy a podle pribshu kariéry.**

3.2 Metody vzdélavani na pracovisti

Tato forma vzdélavani probiha ve vétsiné piipadii pfimo Vv prostorach vykonu prace
s individudlnim zaméstnancem béhem pracovniho vykonu. K bézné uzivanym metodam
na pracovisti patii:

Instruktaz pti vykonu prace je nejvice pouzivand metoda, je nejjednodussi a plni
formu jednordzového zacviku. Vzdélavany pozoruje a napodobuje zodpovédného
pracovnika. Metoda je rychld a ptsobi na kladny vztah spoluprace, uplatnéni ma spise
u jednodussich pracovnich tkon nebo pii kratkodobé&jsim pusobeni zaméstnance na
pracovisti.

Asistovani patii k tradicnim metodam. Vzdélavany je pfifazen ke zkuSenému
zaméstnanci a postupné mu pomahé v plnéni pracovnich ukolti od jednoduchych ke
stale slozitéjsim. Asistovani klade diraz na soustavné plisobeni a diraz na praktickou
stranku vzdélavani. Ma vsak 1 stinnou stranku, vzdéldvany se mize naucit Spatnym
navyklim, mize byt potlacena jeho osobni iniciativa v tvlrci ¢innosti.

Povéfovani ukolem je pfipadna zévérecnd etapa asistovani. Vzdélavany je povéten
ukolem, jsou mu umoznény patfiéné pravomoci. Pii plnéni tkoll je monitorovan.
Metoda je vyuzivana prevazné u fidicich pracovnikli, vzhledem k tomu, Ze pulisobi
a vychovavad krozhodovani a feSeni ukoli. Vysledek metody vSak mulZe byt
neobjektivni, protoZze ve vSech pifipadech neni mozné provadét kontrolu a mize dojit
k nediveéie ve schopnosti pii jistém pochybeni.

Rotace prace neboli cross training je zalozen na pfemist'ovani vzdélavaného z mista
na misto po Uréitém casovém obdobi napfi¢ celou organizaci. Metoda je vyuzivana
prevazné u fidicich pracovniki a absolventi $kol. Vzdélavany si timto rozsifuje
zkuSenosti a povédomi o fungovani celé organizace. Nevyhodou této metody je mozny

, w ve v s s ;v . 42
neuspéch pii plnéni ur¢itého druhu pracovni ¢innosti.

" BARTAK. J., Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa, 2008. str. 25. ISBN 978-80-87197-12-7.
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Manegement
Press, 2010. str. 267-269. ISBN 978-80-7261-033-3.
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Pracovni porady jsou uznavany jako pozitivni forma formovéani pracovnich
schopnosti zaméstnance a zvySuje se jimi informovanost o feSenych problémech. Maji
pozitivni vliv na pocit sounalezitosti s pracovnim kolektivem a davaji prostor pro
vlastni iniciativu. Dochazi k rychlé vyméné zkuSenosti, sd€lovani nazorii a zvysSuje se
informovanost o stavajicim déni v organizaci. Konani pracovnich porad na druhou
stranku ale krati pracovni ¢as k vykonu ¢innosti a k plnéni stanovenych tkolti. Porady
Vv piestavkach nebo pofadané mimo pracovni dobu se setkavaji s neochotou
zaméstnancll na ucasti.

Do této skupiny metod vzdélavani patii také koucing, couselling a mentoring,
moderni metody vzdélavani pii vykonu prace na pracovistich, proto témto metodam
bude vénovana zvlastni kapitola.

Do skupiny tzv. kombinovaného vzdélavani jak na pracovisti, tak mimo néj spada
samostudium doporucené literatury zprostfedkované zameéstnavatelem. Tato forma by

se dala hodnotit jako doplitkova ke vzd&lavani, bud’ na pracovisti, nebo mimo ng&j.*®

3.3 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Této formy je ve vétSiné piipadii vyuZzivano pro skupinky ucastnikii ve stylu
podobném Skolnimu rezimu. Pofadaji se ve vzdé&lavacich institutech, u¢ebnach nebo
tieba vyukovych dilnach. Jsou to metody k tzv. hromadného vzdélavani. Dlouhodobé
vyuzivané metody jsou orientovany na rozvoj znalosti a socidlnich vlastnosti na rozdil
od metod modernich, které se orientuji jak na rozvoj znalosti, tak na rozvoj
dovednosti.** K metoddm vzdé&lavani mimo pracovisté patfi:

- prednasky poskytujici aktualni informace, jsou jednostranné, ale rychle podavang;

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Manegement
Press, 2010. str. 270. ISBN 978-80-7261-033-3.
* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Manegement
Press, 2010. str. 270. ISBN 978-80-7261-033-3.
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- prednasky spojené s diskusi, jsou prednasky obohacené publikovanymi népady
a pfipominkami. Pouzivanim této metody je nutné klast vEtsi diraz na
organizacni zabezpeceni;
demonstrovani umoznuje predavat zkuSenosti a znalosti prostfednictvim

audiovizualni  techniky, pocita¢i, pomoci trenazéric nebo samotného
demonstrovani ve vyukovych dilnach. Metoda klade duraz nejen na dovednosti,
ale 1 na znalosti. Nevyhodou mize byt zmatecnost pii demonstrovani;

pitipadové studie jsou pouzivany obvykle ptfi vzdélavani manazeri a tvircich
zameéstnanct, jsou zalozené na vyli¢eni jak smysSlenych nebo skuteénych piipadi
jednoduchého, ale i slozitéjsiho charakteru. Podstatou této metody je, aby
vzdélavani rozpoznali problém a pokusili se nalézt spravné feSeni. Pokud jsou
studie pfipraveny dobfe, umoznuji rozvijet analytické mysleni a schopnosti
vedouci k uspésnému feSeni problému. Priprava piipadovych studii klade velké
pozadavky na vzdélavatele;

workshopy jsou obménou ptipadovych studii. Problémy jsou v rdmeci nich feSeny
tymoveé. Umoznuji délit se 0 napady, diskutovat o moznych feSenich. Jsou
vhodnym nastrojem piipravy pro tymovou praci, kladou velky pozadavek na
zkuSenosti a znalosti fesitele;

simulace je metoda vhodna pouzivat v praxi saktivni ucasti vzdélavanych.
Podstata je v rozdéleni nékolika scénait a ikolem vzdélavanych je, aby v urcitém
casovém obdobi udélali n€kolik rozhodnuti. Scénafe jsou pfipravovany prevazné
pro tuto metodu je, naucit vzdélavané vyjedndvat a rozhodovat se. Potiz d¢la
nalezeni spravné formy plsobeni a ovlivilovani G¢astnik;

manazerské hry jsou sméfovany na rozvoj praktickych schopnosti s pozadavkem
urCité osobni aktivity. Vzdélavanym je pfisouzena urcita role, ve které se
seznamuji s mezilidskymi vztahy, nedorozuménimi a komplikacemi. Scénaf

umoziuje prostor pro odchyleni, ale vzdy se musi feSit urcita situace. Cilem je
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osvojit si socidlni role a zZadouci socidlni vlastnosti, naucit ucastniky samostatné

R T . v ., 45
myslet a reagovat. Je naro¢na na organizacni pfipravu, ale i na pfipravu studii.

Kromé vyse uvedenych metod vzdélavani mimo pracovisté patii také metody soucasné
doby, velmi Casto vyuzivané a to breinstroming, diagnosticky-vycvikovy program —
development centre, outdoor training — uceni se hrou a vzdélavani pomoci pocitacové
techniky. Témto uvedenym metodam, stejn¢ jako tomu bude U metod vzdéldvani na

pracovisti, bude vénovéna zvlastni kapitola této prace.

Vzdélavani mimo pracovisté je organizovano pievazné pro veEtsi pocet
zameéstnanct a to bud’ v prostorach organizace nebo mimo n¢j, mnohdy prostfednictvim
vzdélavacich agentur (pfednasky, Skoleni, outdorové aktivity aj.). Vzdélavani
kombinované je uskute¢iiovano instruktdzi, ucenim se akci, studiem doporucené

literatury, e-learningem, prostiednictvim interaktivniho videa aj.46

3.4 Osobnost vzdélavatele dospélych

Nejdulezitéjsim predpokladem pro dobrou praci pedagoga je jeho vzdélani, jeho
odbornost v piedmétu, ktery prednasi, ale také dobra Groven znalosti pedagogickych.
V oblasti vzdélavani dospélych je pojem pedagog nahrazen pojmem lektor. Podle
Bartaka je lektor ,, osoba, ktera ridi vzdéldvaci a rozvojové programy v ramci programii

A7 , . .. , , vr ,
osoba, ktera exceluje svoji odbornosti. Vodak a Kuchar¢ikova

vzdelavani dospélych
nazyvaji lektora ,jako zralou a vnitrné integrovanou osobnosti”, kterda si
prostfednictvim svych schopnosti dokaze zabezpecit respekt a tim 1 moznost zastavat
vSechny potiebné role.*® Prvng byl vyraz ,lektor specifikovan na svétové konferenci
vzdelavani dospelych v Torontu v roce 1972. V dnesni dobé je tento pojem pouzivan ve

vSeobecném vyznamu, CO by pracovnik, ktery realizuje vzdélavaci proces. Zakladem

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Manegement
Press, 2010. str. 270-271. ISBN 978-80-7261-033-3.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Manegement
Press, 2010. str. 266-274. ISBN 978-80-7261-033-3.

" BARTAK. ., Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa, 2008. str. 118. ISBN 978-80-87197-12-7.

® VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 102. ISBN 978-80-247-1904-7.
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dobré prace a uspéchu lektora pfi realizaci vzdélavacich aktivit je nejen jeho odborna
znalost andragogiky a pedagogiky, ale musi disponovat také pedagogickymi,
motiva¢nimi, organiza¢nimi a komunika¢nimi schopnostmi, znalostmi z psychologie
osobnosti, rétoriky a také schopnostmi kreativnimi. Neodmyslitelnym piedpokladem je
také piehled o ucebnich formach, pomickach a uméni vyuzivat je a kombinovat tak,
aby uspokojovaly a napliiovaly ocekavani jak posluchacti, tak organizatort.

V oblasti vzdélavani dospélych mohou plsobit v procesu vzdélavani jak lektofi
interni, tak externi, pfipadné¢ muize byt vyuzivana jejich kombinace. Interni lektor je
ztad zaméstnancl, kteti vzdélavaci aktivity zprostiedkovavaji. Velkou vyhodou
internich lektort je znalost organizace, jsou schopni vyhodnotit, ktery okruh vzdélavani
je pro organizaci nejpottebnéjsi, urcit optimalni pocet ticastnikii Skoleni. Vyhodou firmy
jsou niz$i vynalozené finan¢ni prostfedky na vzdélavani svych zaméstnanct. Externi
lektofi jsou bud’ z jiné organizace, ale pievazné to byvaji lektofi vzdélavacich agentur,
pripadné osoba samostatné vydéleéné Cinnd, kterd se zabyva vzdélavanim dospélych.
Cesta, vyuzit externiho lektora pro vzdélavani v organizaci je volena v téch piipadech,
kdy organizace neni schopna zabezpecit Skoleni v pozadovaném oboru nebo kapacitné,
tj. nezvlada provozovat a zabezpecit lektorskou ¢innost pomoci svych, internich lektord.
Ulohou lektora je plnit také funkce jako jsou facilitator, instruktor, konzultant, kou¢,
mentor, moderator trenér nebo tutor. V roli facilitatora ptisobi na podminky ovlivijici
pribéh vzdélavani a reguluje motivaci k vzdélavacimu procesu. Instruktor je role rovna
odbornému poradci, ktery ovlada obé& c&asti vzdélavaciho procesu — teoretickou
I praktickou. Lektor jako konzultant, tj. specialista schopen pomoci, poradit a podat
vysvétleni. Role lektora coby kouce je vyuzivana pfimo na pracovisti pii vykonu dané
¢innosti Vv procesu usmériovani, motivovani, interaktivni komunikaci, sméfovani
Kk osobni motivaci a seberozvoji. Lektor — mentor je pfitomen se $kolenym na pracovisti,
je mu radcem a Sifitelem osobnich zkuSenosti. Lektor jako role moderatora je zalozena
na tymové praci, snazi se o aktivni ucast vSech zucastnénych, jinak feceno vyuziva
modera¢ni metodu. Lektor jako funkce trenéra je vykondvana pomoci specifickych

metod zacilenych od praktického osvojovani dovednosti az k vytvofeni potfebnych
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navykli a postoji vedoucich ke zkvalitnéni nutnych vykonovych profilii. Tutor je

- .. 1.7 v , ’ . v w1z r_r 49
individualni vzdélavatel, rddce a pomocnik studenta distancniho vzdélavani.

3.5 Lektorské vzdélavaci styly

Nositelem uspéchu kazdé vzdélavaci aktivity je bezesporu lektor se svymi
schopnostmi, dovednostmi, ¢lovek, ktery umi prostiednictvim prozitku a pfimérenym
zptisobem poskytnou poslucha¢im vhodnou formou vzdéldvana témata. Vodak

a Kucharc¢ikova vyspecifikovali rizné vzdélavaci styly, které mohou lektofi vyuzivat.

Styl behavioralni je zaloZeny na navrhu lektora na systému vzdélavani, jehoZ tkolem je
dovést ucastnika k pozadovanému a zadanému kone¢nému chovani. Tento vzdélavaci
proces je veden K uré¢enému cili, i kdyz zabavnou formou. Tento styl klade velké naroky

24 .

na lektora, ale i1 vytvaii pozitivni prostiedi pro tcastniky.

Funkciondlni styl uplatituje zésadu: ,,co0 mi jde nejlépe se naucit, je praktickeé. “*0 Toto
vzdélavani ma urceny cil, problém, pfesné dany ukol, klade vys$si naroky na vykon, ale
na konci je uznani. Vzdélavatelé¢ déavaji ucastnikim narocné cile a kladou diraz na
ucelnost, ale také mnohdy byvaji netrpélivi pii provadénych procesech pomalej$imi
ucastniky vzdélavani.

Styl strukturalisticky je specificky uskuteciovanim naro¢nych kritérii vyuky
a nepfetrzitou kontrolou celkového procesu vzdélavani. Je sméfovan na rozbor témat,
presné naplanovani vyuky, na stanoveni vhodnému systému, struktury a techniky
vyuky. Zaporem tohoto stylu je velké soustfedéni se na prostfedky a z toho ditvodu
muze dojit k podcenéni emocionalniho stavu ucastniki. Lektor neni schopen pfizpisobit

se potiebam ucastnikd.

Humanisticky styl je obliben u lidi, ktefi preferuji sebeobjevovani. Jeho cilem je

neustalé zlepSovani charakterovych vlastnosti ucastnikii vzdélavaci akce a vzajemné

* BARTAK. J., Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa, 2008. str. 118. ISBN 978-80-87197-12-7.
**VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdéldvini zamésmancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 102. ISBN 978-80-247-1904-7.
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pochopeni, budovani vztahti, akceptace, empatie, otevienost. Slabinou tohoto stylu

muze byt velmi silny vztah k ugastnikim.>

3.6 Formy vzdélavani dospélych

Formy vzdélavani tvoii konstantni, neménny soubor didakticko-organizacnich
postupt, kterymi se uskuteCiiuje vzdélavani ve stanoveném Case, misté, s lektorem
a ucastnikem za pomoci metod, technik a vyucujicich pomtlcek. Kazda forma
vzdélavani je zacilena uréitym smérem, a to bud’ na zdokonalovani a upeviiovani
poznatkll a dovednosti, nebo je sméfovana na praktickou zru¢nost. Jednotlivé formy
maji svlj pracovni postup. Zakladem kazdého postupu je obvykle vyucovaci jednotka
napt. kurz, workshop, konzultace a lekce/hodina. Cilem lekce je vyklad nové latky,
opakovani, prakticka ukéazka, osvojovani si metod poznani.>

Jak uvadi Bartak, mezi zakladni vzdélavaci formy ve vychové a vzdélavani
dospélych patii formy monologické, dialogické, skupinové, slozené a kombinované.>®

Podstatou monologickych forem je pfimy kontakt lektora se vzd€lavanym ve
vzdélavacim procesu. Informace jsou podavany monologem lektora, mély by byt
srozumitelné, jasné¢ formulované, aby vzdélavany pochopil cil vyucovaci lekce.

K monologickym formadm vzdélavani dospélych pafi prednasky, vysvétleni
a vypravéni. PfednasSka je nejCastéji vyuzivanou monologickou formou, je to ustni
projev Vv delsim Casovém tuseku a jeho cilem je zpravidla seznameni zucastnénych
S obsahlym souborem odbornych znalosti. Lektor chronologicky vysvétluje a logicky
usporadava piednasena téma z hlediska kategorizace procesu, vzajemnych souvislosti,
pti¢in, dokazuje zavéry a realizuje hodnoceni. Kazda prednaska musi mit tivod, stat’

a zaver.

> VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. Praha: Grada Publishing, 2007.
str. 102. ISBN 978-80-247-1904-7.

> BARTAK, J., Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa, 2008. str. 79. ISBN 978-80-87197-12-7.

> BARTAK, J., Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa, 2008. str. 79. ISBN 978-80-87197-12-7.
**BARTAK, J., Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa, 2008. str. 80-81. ISBN 978-80-87197-12-7.
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Vysvétlovani je forma, pti které je vyuzivano analyticko-hodnoticich procest
a cilem je, aby ucastnik pochopil danou véc. Je vyuzivana zvlasté pii objastiovani
pojmil a také pii interpretaci vieobecnych zavért lektorem. Ulohou lektora je motivovat
ucastnika k vlastnimu uvazovani a aktivnimu mySleni tak, aby pochopil podstatu
problému. K uspésnému zavéru je nutny staly kontakt lektora a ucastnika, vyvijené usili
sméfujici k rozvijeni a aktivizaci mysleni a také K pribézné kontrole porozuméni.
Lektor by mél vysvétlovat srozumitelné, pfiméfenym tempem, prostiednictvim
intonace, zpomalenim nebO i pfimou vyzvou upozornit na to, CO je pro ucastniky
dulezite.”

Vypravéni je forma pfevazné jasnym popisem nebo charakteristikou né&jakych
udaélosti, jevil nebo prozitkil. Lektor mlize vérné nastinit Gi¢astnikim urcitou udalost,
zivotni pfibeh, epizodu apod. Tato metoda je vyuzivana pro ucastniky, ktefi nejsou
zvykli na intenzivnéjsi intelektudlni praci. Je to forma spiSe oddychova, relaxacéni.
Uspéch vypravéni se opira o aktivizaci rozumovych a emoénich schopnosti posluchage.

Dialogické formy jsou zalozeny na dialogickém vztahu lektor a ucastnik, ptipadné
na vztahu mezi ucastniky. Predstavuji je vecery otdzek a odpovédi, diskusni setkani,
workshopy, diskusni fora tj. Pilifem kazdé z forem je lektorska otazka, otazka, na kterou
ale zna tazatel odpovéd'. Jsou to upravené obsahy, jejichz cilem je vyvolani nezjevnych,
ale hlavné zjevnych projevii ucebni aktivity. Otazky by mély inspirovat mysleni
ucastnikil, sméfovat ucebni proces k cili, otdzkami se vytvafi tzv. promyslend ucebni
stopa s jasnym, usp&snym cilem. Uspéchem dobie vyféené otazky lektorem jsou:

- zhlediska tematického — jeji uméfenost zkuSenostem, védomostem

a dovednostem dospélych ucastnik;

z hlediska informa¢niho — korektni nasmérovani na: kdo, kdy, kde, co, jak a

proc?;

Z hlediska formalniho — jeji kratkost, srozumitelnost;

Z hlediska pracovné - pragmatického — zacileni na dosazeni cile.®®

> BARTAK, J., Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa, 2008. str. 82-83. ISBN 978-80-87197-12-7.
*® BARTAK, J., Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa, 2008. str. 87. ISBN 978-80-87197-12-7.
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K formam skupinovym patii riiznd Skoleni uskutecfiovana pro vetejnost nebo pro
organizaci v ramci vzdélavani dospélych a to bud’ jednorazova, kratkodoba nebo
dlouhodoba. K nejvice vyuzivanym skupinovym formam vzdélavani patii kurz,
seminar, workshop a tzv. skupinové cviceni/tréning.

Kurz je vychozi slozkou skupinového vzdélavani. Jeho charakter mulze byt
vSeobecné vzdelavaci, odborné vzdélavaci, kvalifikaéni nebo prakticky. Plnéni cilt
jednotlivych kurzi jsou zaznamenavany, hodnoceny a kontrolovany. Kurzy byvaji
ukoncovany vydavanim certifikatii, dokladti o dosazeni kvalifikace aj. t€ém ucastnikim,
kteti kurz tispé$né absolvovali.

Seminaf spada také do skupinového vzdélavani, ve kterém ucastnici pod dohledem
lektora zpracovavaji ur€end témata a sdéluji si své nazory. Cilem seminait je prohloubit
znalosti ziskané jiz z jiné formy vzdélavani, ale také upfesnit si nejasnosti v probrané
latce nebo naopak, vyklad zevSeobecnit. Kazdy seminaf je individudlni, proto jejich
struktura a pribé¢h nemuize byt totozny, ale mélo by byt vzdy respektovano zakladni
¢lenéni a to na zah4jeni, vlastni prib¢h a zaver.
workshopu jsou vyuzivany razné kombinace didaktickych metod, slozenych
I kombinovanych, slovnich, demonstracnich aj. Ztoho je patrné, Ze naroky na
didaktickou pfipravenost lektora v roli moderatora ale i na ucastniky workshopu jsou
zna¢né. Touto metodou jsou rozvijeny a zdokonalovany socialni dovednosti, ucastnici
se u¢i pracovat vtymu, vyuZivat strategie win/win, uc¢i se rozvijet interpersonalni
vztahy, sebereflexi, sebeanalyzu.

Skupinové cvi€eni je zacileno na prohlubovani a upevinovani urcit¢ dovednosti,
navyku. Je sméfovano k opakovani, k soustiedéni se na jednu Ccinnost s cilem

zdokonaleni urgitych stranek osobnosti, posileni aktivity jedince nebo skupiny.®’

" BARTAK, J., Jak vzdélavat dospélé. Praha: Alfa, 2008. str. 86-87. ISBN 978-80-87197-12-7.
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3.7 Problémy spojené se vzdélavanim dospélych
Za poslednich n¢kolik let bylo provedeno mnoho studii, analyz, které byly
zam¢eieny na problémy tykajici se vzdélavani dospélych. Zjisténé problémy bychom

mohli rozdé¢lit do tii zdkladnich kategorii.

Prvni kategorie se soustfed'uje na oblast nejasnych kompetenci. Ve vzdé¢lavacich
institucich probihaji neustalé zmény, které pro jejich prekonédni a realizaci do praxe
vyzaduji jasna a presna pravidla. A pravé zminovand pravidla, normy a piedpisy
V procesu vzdélavani dospélych jsou v nedostadujici formé, nebo zcela chybi. V Ceské
republice probihd vzdélavani dospélych spontanné, vétSinou z iniciativy samotnych
zaméstnanct, nékdy z iniciativy zaméstnavatele. Re$enim tohoto problému by bylo
stanoveni a zavedeni presnych pravidel, kterd by konkrétné vymezovala kdy, jaky druh
a jaka forma vzd¢lavani je pro zaméstnance na daném pracovnim misté zadouci. Mély

by byt k dispozici i informace ohledné financovani vzdélavacich aktivit.

Druha kategorie je zaméfena na motivaci. Motivace je kliCovy element pro vyssi
pracovni vykon zaméstnance a proto by kazdy zaméstnavatel mél motivacni stimuly
svym zaméstnancum poskytovat. Problémem je vSak motivace neucinna. Neni-li
iniciativa v podobé motivace ze strany zaméstnavatele — neni ani kladna odezva
VvV podobé vyssiho pracovniho vykonu ze strany zaméstnance. M¢ly by proto existovat
stimuly jak finan¢niho tak nefinan¢niho charakteru, aby zamé&stnanec mél motivaci

vzdélavat se a tim i prispivat k vyssi urovni organizace.

Ttieti kategorie charakterizuje problémy vzdélavani a rozvoje dospélych. Pro
zamé&stnance je velice obtizné se vzdélavat, kdyz jim organizace neumoziuje a ani
neposkytuje zadné informace o vzdélavacich aktivitaich. Nemaji-li zaméstnanci
podvédomi o druhu, formé a existenci vzdélavacich akci, nemaji mnohdy ani ponéti, jak

Siroké $kala programi existuje.”®

8 KOTASEK. J. a kol. Ndrodni program rozvoje vzdélavini v Ceské republice. Bild kniha. Praha: Tauris.
2011. str. 80-82. ISBN 80-211-0372-8.
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4 NOVE TRENDY VE VZDELAVANI

V dnesni turbulentni dobé neustalych znén a zvrati je samoziejmosti, Ze nelze
setrvavat u stale stejnych, jiz nékolik let nezménénych vyucovacich metod. Dnesni doba
poskytuje celou fadu moznosti jak vzdélavaci proces zrychlit, zkvalitnit a zatraktivnit.
Z novych metod vzdélavani by se daly jmenovat: kouéing, mentoring, counselling,
breinstroming, outdoor aktivity, e-learning a také vzd¢lavani prostiednictvim
vzdélavaciho diagnostického programu — developmet centre.

Koucing je metoda poradenska, Skolici uskute¢iovana po delsi ¢asové obdobi. Vede
Kk soustavnému pobizeni vzdélavaného k zadoucimu vykonu a je zalozeny na vlastni
iniciativé vzdélavaného. Vzdélavany je informovan o hodnoceni své prace a je v izkém
kontaktu s  kouCem. Je  provadén v casovém  tlaku a  mnohdy

- W r A r 59
I V rusném prostiedi.

Koucovani je vztah mezi dvéma rovnocennymi partnery kou¢em a koucovanym, ktery
je zaloZzeny na vzajemné duvéte, otevienosti a upiimnosti. Dalo by se nazvat i jako
dlouhodoba a specificka péce o loveka, zaméefena na Gispésnost a osobni riist. Podstatou
koucovani je kladeni otdzek kouce smérem ke kouCovanému se zamérem dovést ho
K tomu, aby si sam dokazal odpovédét, 1épe poznal sam sebe a okoli. Mé&l by byt
schopen se motivovat do budoucna, vyvodit a stanovit si jasné cile a k nim také
sméfovat. V kouCovani jde v prvé fadé o uceni, o uvolnéni lidského potencialu,
nasmérovani spravnym smérem, ale také o maximalizaci vykonu. Koucovani neni
proces proveditelny ze dne na den. Nazory na jeho délku se rizni. Nékteti tvrdi, Ze aby
bylo uelné mélo, by probihat nejméné jeden rok, zpravidla vSak osmnéact mésicli s tim,

ze deélka koucCovani je zavisla také na tématu.

Odlisnym nazorem na kou€ovani je, Ze nelze presné vymezit jeho ¢asovy harmonogram.
Pozitivni vysledek, se miiZe dostavit jiz pfi prvnim rozhovoru a miZe mit zasadni vliv

pii dalSich né€kolika nésledujicich rozhovorech.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Manegement
Press, 2010. str. 266-274. ISBN 978-80-7261-033-3.
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Pfi kouCovani jsou rozliSovany tfi druhy rozhovordi, a to vstupni, pribézny
a finalni. Jejich Cetnost neni jednoznacné urcena, ale minimdlni pocet by mél byt —
kazdy jeden. Rozhovory by mély byt roz¢lenény na tivod, jadro a zaveér.
Koucovani je zaloZzeno na metodé GROW® — neboli rist. Tato metoda pomaha
k zapamatovani pribéhu celého koucingu.
G (Goals) — nastaveni si kratkodobych a dlouhodobych cili, védét CO CHCI?
R (Reality) — vnimani skute¢ného stavu, realitu, JAK TO VYPADA TED?
O (Options) — jak dosahnout stanoveného cile, JAKE MAM MOZNOSTI?
W (Will) — touha kougovaného nezbytna pro dosaZeni cile — CO UDELAM?
Tento model je uzite¢ny obzvlast’ v situacich kdyz se tzv. ,,zastavite* a nevite jak
d4] 6162
Pii vzdélavani pomoci mentoringu musi byt pievazna aktivita ze strany
vzdélavaného, je na ném, vybrat si svého mentora. Ta osoba, kterd je ochotna d¢lat
mentora vzdélavanému zaméstnanci radi, stimuluje ho, pomaha mu v kariérnim rastu.
Je jeho patronem. I tato metoda wvnasi prvek vlastni iniciativy vzdé&lavaného
a uvédom¢élé volby vzoru. Nebezpedim u této metody je nevhodna volba mentora. V roli
mentora by mél byt vzdy clovék se zkuSenostmi, odbornik a osobnost. Pro méné
zkuSeného pracovnika mize byt obtizné rozpoznat, kdo by mohl byt jeho mentorem.
Proto nastavaji situace, ze pracovnik upiednostni toho, kdo ma moc a vliv a je
predpoklad, Ze mu pomuze Vv kariéte pted odbornikem, ktery by mu pomohl v rozvoji.
Mentoring je zalozeny na tésnéjsi vazbé dvou lidi a proto je fazen k metodam, ktera je
méné vhodna v ptipadech, jde-li o pracovniky rizného pohlavi.
Mentoring a koucing jsou povazovany za metody obdobné. Nejsou, bylo nalezeno
pét diferenciaci mezi mentoringem a koucingem a to:
1. Koucovani je ukol ¢innosti, je kladen vétsi diiraz na konkrétni otazky jako napf.
ucinnéji fidit, naucit se myslet strategicky. Kou€ovani vyzaduje trenéra, jehoz

ukolem je naucit koucovaného rozvijet potencialy.

* Kouging - metoda koudingu GROW. Kouging team. [online]. ©2016 [cit. 2015-11-07]. Dostupné z:
http://www.koucinkteam/o-koucingu/co-je-grow/

* WHITMORE, J., Koucovdni. Praha: Managment Press, 2004. str. 53. ISBN 80-7261-101-1.

% NAHLOVSKY. J., J. SUCHY. Koucovdni v manazerské praxi. Praha: Grada, 2006. str. 67. ISBN 978-
80-247-1692-3.
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Mentoring je vztah ¢innosti, poskytuje bezpe¢né prostedi v ramci, kterého mentor
sdili s ostatnimi ucastniky jeho profesionalni i osobnostni pfistup. Je to specialni
zpusob uceni, ktery miize byt zalozen na vytvafeni vztahli v oblastech pracovni
1 zivotni rovnovahy, sebeuspokojovani a jak osobni ovliviiuje profesni.

Koucovani je proces kratkodoby, je zavisly na potfebnosti a Cetnosti sezeni.

Mentoring, aby byl u¢inny, musi byt vzdy dlouhodoby. Vyzaduje cas pro

vzajemné poznani partnerd, ¢as, pro nalezeni vzdjemné duvéry, klici k uspéchu

celého mentoringu.

Koucovani je vykon fizeni S cilem zlepsit vykonnost jedince.

Mentoring je fizeny vyvoj s cilem rozvoje jedince nejen pro aktualni praci, ale

i pro budouci.

Kou¢ing nevyzaduje plan, mize byt provaddén okamzit€¢ na jakékoli téma.
Provadi-li se koucovani pro vétsi pocet lidi, pak urcita forma ptipravy, stanoveni
kompetenci a odbornosti je nutna.

Mentoring vyZaduje faze navrhu pro stanoveni strategického u¢elu mentoringu.

U koucovani dochazi k bezprostiednimu styku obou zGcastnénych a kouc
— manazer poskytuje okamzitou zpétnou vazbu v oblasti, ktera je pro
koucovaného kritickd. Kou¢ pouziva tyto informace jako voditko v ramci
koucovaciho procesu.

U menoringu neni bezprostfedni kontakt, manaZer neni pfimo zainteresovan, ale
je schopen poskytovat navrhy zaméstnancim jak nejlépe vyuzivat mentorignova
cvic¢eni ve svlj prospéch. Manazer neni ve spojeni s mentorem, v ramci celého
mentorovani spolu nesmi ani komunikovat, coz zaroven napoméaha k dodrZzovani
zasadovosti celého mentorovaciho procesu. 6304

Counselling_(poradenstvi) je jednou z novych metod vzdélavani, ktera je zaloZena

na oboustranném konzultovani a ovliviiovani a vede k odbourani vztahu nadfizeny

— podiizeny. Metoda je zaloZené na iniciativé vzdélavaného hodnotit svou praci i proces

vzdélavani, umoziluje predkladat své vlasti iniciativni ndpady na feSeni problémd.

Funguje zpétnd vazba mezi vzdélavatelem a vzdélavanym a vzdé€lavatel ma moznost

% The Difference Between Coaching&Mentoring. [online]. ©2015 [cit. 2015-11-07]. Dostupné z:
http://www.management-mentors.com/resources/coaching-mentoring-differences

* SAK, Petr a kol. Clovek a vzdélavani v informacni spolecnosti. Praha: Portal. 2007. str. 147-169. ISBN
978-80-7367-230-0.
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provéiovat a formovat i svoje pracovni schopnosti v oblasti prace s lidmi. Tato metoda
je velmi naro¢néa na ¢as a muze dojit i ke kolizi s vykonavanim béznych pracovnich
¢innosti.

Counselling neboli poradenstvi muze byt chapano rozdiln€. Jak uvadi Oxfordsky
slovnik (9"Edition) poskytuje definice poradenstvi dva rozdilné vyznamy, a to ve
vyznamu — davat rady profesiondlni v oblasti feSeni problému socidlnich a osobnich
nebo pomahat a vést klienty proskolenou osobou. Z téchto vykladii pojmu poradenstvi
je zfejmé, ze je velky rozdil mezi profesionalnim poradcem a osobou, kterd poradenské

y . o . 65
sluzby ve své zastdvané roli poskytuje.

E-learning jako vzdélavaci metoda ziskava velkou popularitu pro soucasné, ale
1 budouci vzd€lavani. Rozvoj a vyuzivani této metody je spojovano s velkym
rozmachem a vyuZivanim moderni vypoéetni techniky. Uvahy a zkoumani jeho
vyuzivani predstavuji pro uskute¢iiovani projektu ,,ucici se — znalostni spole¢nosti‘
a pro rozvoj lidskych zdroji velky vyznam. E-learning méa obrovské moznosti
a predstavuje velky potencial ve vzdélavani svoji demokrati¢nosti a operativnosti.
Forma e-learningu existuje i v nékolika vymezenych a obecné akceptovatelnych
formach, patii mezi n¢ nize uvedené metody S procentnim vyjadienim vyuzivani:
¢ Dblended learninig — kombinovana vyuka, vyuzivana 47%;
e CBT - Computer Based Training — vzdé&lavani za podpory poditac,
vyuzivana 35%;
e WBT — Web Based Training — vzdélavani pomoci webovych technologii;
vyuzivana 27%;
e LMS — Learning Management Systems — systém pro fizeni vyuky, vyuzivany
12%:;
e ani jedna z uvedenych moznosti je tvorena 4%;
e nevyuzivani e-lerningu k vyuce je zastoupeno v 25%.%
Vzdélavaci forma pomoci e-learningu se stdva plnohodnotnou metodou vzdélavani

srovnatelnou se vzdélavanim klasickym. Stava se neodd¢litelnou soucasti vzdélavaciho

% What is Counsellin? — An Introduction/SkillsYouNeed. [online]. ©2011-2015 [cit. 2015-11-07].
Dostupné z: http://www.skillsyouneed.com/general/counselling.html

% SAK, Petr a kol. Clovék a vzdéldvani v informacni spolecnosti. Praha: Portal. 2007. str. 147-169. ISBN
978-80-7367-230-0.
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procesu. Hojné a s oblibou je vyuzivana mladou generaci, kterd o tento zplisob jevi stale
vetsi zdjem a na zakladeé dnes jiz velice obstojnych IT dovednosti jim je tento zptsob

vyuky blizs§i nez generaci stars.”’

Tabulka €. 2: Vyvojové trendy v e-learningu

Drive Nyni a v blizké budoucnost
Dlouhodobé kurzy (doba Kratkodobé¢ kurzy (doba studia do
studia vice nez mésic) jednoho tydne)
Souhrnnd témata Dil¢i témata

Design Samotny kgrz sztfidé Blendedve-lea’rnirlg S kur’zy doplﬁkoy}'/mi
KUTZU klasicky (udrzovaci, ozivovaci, startovaci) _

Snaha vyuzivat nové Kurz pro vSechny postaven na urovni

technické moznosti nejméné vybaveného PC

Kurzy s vyznamnym

podilem vstupujiciho lektora Lektor nepfitomen

Omezeny pfistup (vyuka je

pro vybrané) Neomezeny ptistup

Kontrola studia (odstranéni

Pritbéh a | chyb, testovéni jako skore) Testovani jako dalsi technika rozvoje

motivovani Vysledek v testech jako

A SoutéZeni jako motivace
motivacni prvek

Spoluautorstvi (moznost ovlivnit proces

Chat (moznost sd¢lit nazor) kurzu)

Zdroj: HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing,
2007. str. 195. ISBN 978-80-247-1457-8.
E-lerning je nejvice vyuzivan muzi ve v€kovém rozmezi 19-25 let studujicim na vysoké
Skole a nejméné zenami ve véku 26-30 let bez maturity.
Vse nové ma své klady a zapory a spolecnost se se zménami musi ztotoznit. Jsou
dvé cesty pro zadouci optimalizaci vyuzivani inovaci: metoda pokus — omyl nebo

racionalni analyza realného vyuZiti inovace.

V oblasti e-learningu je tedy na vybér ze dvou metod, které v ramci této vyuky lze
vyuzivat. O vyhodach a nevyhodach e-learningu se miizeme docist z mnoha prazkumu
a vysledky jsou jednoznacné. Jednou z nejcastéji zminovanych nevyhod je nedostatek

casu. To vSak neni problém e-learningu jako takového. V dnesni dobé je nedostatek

" SAK, Petr a kol. Clovek a vzdélavani v informacni spolecnosti. Praha: Portal. 2007. str. 147-169. ISBN
978-80-7367-230-0.
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¢asu problémem vSech. Ve spojitosti s e-learningem se hovoii nejéastéji o problému
v podob¢ nedostupnosti  k pocitaci a pfipojeni k internetu. DalSim, velmi casto
uvadénym problémem byl generdlné¢ nedostatek informaci o této metodé vyuky bez

ohledu na vékovou kategorii respondentﬁ.6869

Podle druhu vyuziti informacnich a komunikaénich technologii a hlavné podle zptisobu
pfipojeni do sité¢ Internet nebo Intranet je mozné rozliSovat pfipojeni on-line a off-line

vyuky.

Tabulka €. 3: Elektronické vzdélavani

ELEKTRONICKE VZDELAVANI

/ N

On-line vyuka
(vyzaduje zapojeni do sité Internet nebo intranet. Distribuce
ucebnich materialu probiha pomoci sitovych prostfedka

Off-line vyuka

' N

Asynchronni
studujici komunikuje
S vyuéujicim v rozdilném case.
Pocitac je prostiedek komunikace.

Synchronni
vyZaduje neustalé piipojeni k siti.
Komunikace s vyucujicim a vyu¢ovanym
probiha v daném cas.

Zdroj: HLADIK. M., Kapitoly z obecné didaktiky a didaktiky vzdélavani dospélych.
Praha: UJAK, 2009. ISBN 978-80-86723-75-4.

Brainstorming je taktéz obdobou piipadovych studii. Brainstorming tzv. boufeni
mozki, burza napadi“ je zaloZzen na nutnosti oddélit od sebe vymysleni napadi od
jejich kritického hodnoceni. Prvnim krokem tedy je navrhnout co mozna nejvice napada
na uréité téma. Ugastnici brainstormingu ,,chrli* myslenky, témata, véty, v podstaté vse,
co ucastniky napadne, a nikdo se zacastnénych je nesmi kritizovat, posmivat se jim,

cenzurovat. Vyi¢ené napady, naméty se zapisuji. Snahou je odbourat napéti mezi

% SAK, Petr a kol. Clovek a vzdélavani v informacni spolecnosti. Praha: Portal. 2007. str. 147-169. ISBN
978-80-7367-230-0.

69 HRONIK, F., Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007. str. 195. ISBN 978-80-
247-1457-8.
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zucastnénymi, naladit atmosféru ptatelstvi. Postupné se dostavat do pocitu uvolnéni,
zacnou se projevovat u zucastnénych emoce, muze nastat i stav nevédomi. PO
shromdzdéni vSech navrhii je hledano optimalni feSeni. Vyhodou je velky piinos

alternativnich feSeni, ale nevyhoda je ve velkych nérocich na znalosti a dovednosti
s 1 70

zucastnénych.

Brainstorming podporuje kreativitu, tvofivé mysleni a moznost nechat proniknout

vlastni fantazii jedince. Brainstorming je vyuzitelny ve vSech oborech vzdélavani.

Podstata brainstormingu by se dala shrnout do péti pravidel:

1. pfijemna atmosféra — zéklad k vytvoteni tviir¢iho klima, vhodné naplanovat celou
schizku;

2. zacilit se na kvalitu — ¢im vice ndpadl a ndmétl, tim je vEétsi pravdépodobnost, ze
jejich obsahem bude kvalitni feSenti;

3. zadna kritika — kritika nesmi existovat, narusila by tok myslenek, ta se odklada na
pozdéji;

4. nevSedni ndpady jsou vitdny — jsou kvitovany ndpady bez ohledu na logiku,
rozum a realnost;

5. kombinace a vylepSovani jiZ vyicenych napadi — 1+1=3, synergie tymu.’?

Outdoor training/leasing nazyvany také jako uceni se hrou nebo pohybovymi
aktivitami se stdva trendem mimopracovniho vzdélavani pfevazné manazerd. Jedna se
opravdu o hry a aktivity zaméfené na sportovni vykony. Nudné hodiny stravené
v prednaskovych salech jsou stfidany, mnohdy i zaménovany se zazitkovymi aktivitami.
Tyto aktivity by mély reprezentovat navrat k piirodé a tim i k aktivaci pfiznivych
hodnot psychohygieny smétujici k udrzeni si pozadovaného Zivotniho stylu. Tato forma
,uceni® Clovéka u stfedni a star$i generace vede myslenkami k navratu Kk pionyrskym
taboriim, brannym cvi¢enim, skautskym taborim ba dokonce k zakladnimu vojenskému

vycviku. V dne$ni psychologii prace se tyto ¢innosti a z nich plynouci zazitky stavaji

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Manegement
Press, 2010. str. 266-274. ISBN 978-80-7261-033-3.

' Moderni vyugovaci metody. [online]. © 2015 [cit. 2015-11-07]. Dostupné z: http://www.ctenarska-
gramotnost.cz/projektove-vyucovani/pv-metody/metody-1

2 MANAGEMENTMANIE. BRAINSTORMING. [online]. © 2011-2013 [cit. 2015-11-07]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/brainstorming
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hlavnim smérem k ziskavani zcela odliSnych zkuSenosti nez v bézném stereotypnim
zivoté. Podstatou této aktivity je, ze ,hlavni roli“ zde hraji manazefi a uci
se manazerskym dovednostem, napt. spolupracovat v tymu, umeéni komunikovat se
spolupracovniky a delegovat na n¢ ukoly, nalézani nejvhodnéjsiho zpusobu feSeni
konfliktd atd. Vzdélavani je sméfovano do ptirody, na sportovisté nebo do télocvicen.
Zakladnim principem této aktivity je v zadavani ukoll, které maji povahu néjaké hry
nebo pohybové aktivity. Ukol byva fesen kolektivni formou s tim, Ze vedeni se ujima
bud’ jeden ¢lovek dobrovolné, nebo je jeden ,,viidce* zvolen. Na zavér se vedou diskuse
o tom, jaké manazerské dovednosti byly ke splnéni ukoll zapotiebi, zda byly splnény
nebo jak by se daly zdokonalit. Tyto nabyté zkuSenosti z her, pifipadovych studii
a rozvoj ziskanych zkuSenosti maji v dneSni dob& velky vyznam ptedevSim ve
spoleCenské gramotnosti, spolu s gramotnosti b&znou, jazykovou, pocitaCovou aj.
VSsichni ti, co maji zajem o svij trvaly rozvoj nebo ti, kteti se o né¢ho staraji, maji
nepieberné moznosti ve vyberu pravé vhodné outdoor aktivity. Vétsina doporu¢ovanych
aktivit je navrhnuta pro jejich realizaci jak v exteriérovych prostorach, tak ve volné

ptirod€ nebo je mozné prostiedi kombinovat.

Kladem této metody je uceni zabavnou formou, uUcastnici se uc¢i uvédomovat si své
(manazerské) schopnosti, moznost jejich uplatnéni v bézném, ale 1 pracovnim
manazerském zivoté. Tato metoda dokonale propojuje hry, sporty, relaxaci s postupnym
zdokonalovanim manaZerskych dovednosti. Nevyhodu této aktivity je velkd Casova
narocnost na piipravu a mnohdy 1 ,,pfedsudky* manaZer hrat si — ucit se takovou to

formou. ">

® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha: Manegement
Press, 2010. str. 266-274. ISBN 978-80-7261-033-3.

" VECHETA, V. Outdoor aktivity. 50 her a aktivit pro trénink, Skoleni i zdbavu. Praha: Brno, 2009.
str. 7. ISBN 978-80-251-2650-9.
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5 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU STATNI
SPRAVY, MINISTERSTVA OBRANY CESKE
REPUBLIKY

MO je Gstiednim organem statni spravy zejména pro zabezpeleni obrany Ceské
republiky, ¥izeni Armady Ceské republiky a spravu vojenskych tjezdd. Jeho pisobnost
je upravena § 16 zakona €. 2/1969 Sb., o zfizeni ministerstev a jinych ustfednich organii
statni spravy CSR. Participuje na zpracovavani navrhu vojenské obranné politiky, na
piipravé koncepce operacni piipravy statniho uzemi, navrhuje potifebna opatieni
K zajisténi obrany statu vladé Ceské republiky, Radé obrany Ceské republiky
a prezidentu Ceské republiky. Soucasné s dal§imi povinnostmi souvisejicimi s obranou
stitu organizuje a &ini opatieni k mobilizaci Armady Ceské republiky a povolava
ob&any Ceské republiky k pln&ni branné povinnosti.

Pro vykon ufednikii stitni sprdvy neni vyzadovédna zadnd specialni kvalifikace,
neexistuje obdoba zvlastni odborné zpusobilosti, je pouze pozadovan stupen a piipadné
smér dosazeného vzdelani. Statni sprava byla zarazena do oblasti, kde vykon vetejné
sluzby neni spojen s jasnym a ové&fitelnym kvalifikaénim pozadavkem.’

MO je rozsahlé spolecenstvi, kde ptisobi vojaci z povolani (dale jen VZP), ktefi se
fidi zdkonem ¢&. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani’’, ob&aniti zamé&stnanci, ktefi se

rrrrrr

¢. 234/2014 Sb., zakon o statni sluzbé.

> Ministerstvo obrany Ceské republiky. Piisobnost a cinnost. [online]. © 2004 - 2012 [cit. 2015-11-16].
Dostupné z: http://www.mocr.army.cz/ministr-a-ministerstvo/pusobnost-a-cinnosti/pusobnost-a-cinnosti-
5131/

7® Profesionalizace statni spravy a zakon o ufednicich. [online]. [cit. 2015-11-16]. Dostupné z:
http://www.rekonstrukcestatu.cz/publikace/tic_profesionalizace_statni_spravy_a_zakon_o_urednicich.pdf
" Zakon &. 221 ze dne 14. zati 1999 o vojacich z povolani. In. Shirka zdkonii Ceské republiky, 1999,
castka 76. s. 3722-3754 Dostupné z:
http://www.sagit.cz/pages/sbirkatxt.asp?sn=y&hledany=221%2F1999&zdroj=sb99221&cd=3&typ=r

78 Zakon &. 262 ze dne 21. dubna 2006 zékonik prace. In. Shirka zdkonii Ceskd republika, 2006, Sastka
84. s. 3146-3241. Dostupné z: http://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/ 2006/sb084-06-1.pdf. ISSN 1211-
1244
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Zmény v systému vzdélavani uredniki ptinesl zdkon ¢. 234/2014 Sb., zakon o statni
sluzb&™, kde je zavedena povinna zkouska obecné ufednické zpiisobilosti a odborné
ufednické zpiisobilosti.

Hronik oznacuje plisobeni statni organizace podle typologie kultury ,,maslicek* jako
organizaci bez konkurenc¢niho prostiedi, kde se klade hlavné diraz na peclivost,
pfesnost a spravny postup. Kde nalezitosti formalni jsou upfednostiovany pred
nalezitostmi vécnymi, kde pifi rozvoji a vzdélavani je hlavné kladen diiraz na
certifikované programy, kterymi prochazeji jedinci podle svého postaveni. Kariérni fad
prezentuje jako popis standardi, kterych je nutno dosahnout, véetné pfislusnych

odpovidajicich skoleni.*°

5.1 Odbor vzdélavaci politiky a odbor vzdélavani

Vzdélavacimi aktivitami v rezortu MO se zabyva odbor vzdélavaci politiky a odbor
vzdélavani. Odbor vzdélavaci politiky je v organizacni struktuie organizacnim prvkem
sekce statniho tajemnika MO, ktery odpovidd za koncepcni, legislativni a kontrolni
¢innost vzdélavani vrezortu MO svyjimkou vzdélavani statnich zaméstnanct
a zaméstnancl ve spravnich ufadech. Zabezpecuje vykon statni spravy ve vojenském
Skolstvi, plni tlohu zfizovatele vojenskych Skol a Skolskych zatizeni podle zékona €.
561/2004 Sb. skolsky zakon.* Zajistuje odborné Fizeni prvkid vojenské vzd&lavaci
soustavy podfizenych statnimu tajemnikovi v MO. Odbor vzdélavani planuje
a zabezpecCuje v rezortu MO studium VZP a obcanskych zaméstnancim v zahranici
(mimo jazykového vzdélavani). Koordinuje a zabezpecuje v rezortu MO vzdélavani
VZP a obcanskych zaméstnanci a rekvalifikaci propusténych VZP v rezortnich

i mimorezortnich vzdélavacich zatizenich.82%

7 Z4kon ¢&. 234/2014 ze dne 1. fijna 2014 o statni sluzb&. In. Shirka zdkonii Ceskd republika, 2014, astka
99. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2014-234#cast3

* HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavéni pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-147-1457-
8.

81 Zakon &. 561/2004 ze dne 24. 9.2004 Zakon o predikolnim, zékladnim stfednim, vy$§im odborném a
jiném vzdélavani $kolsky zakon. Shirka zéikomii Ceskd republika, 2014, &astka 190. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2004-561

82 portal FIS-SIS ACR. Dostupné z:
http://teams.sharepoint.acr/sites/intranetmo/SSTMO/SitePages/Odbor%20vzd%c4%9bl%c3%alvacYc3
%ad%20politiky.aspx
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5.2 Vzdélavaci proces personalu MO

V poslednich letech prochazi cely svét véetné Evropy velkymi zménami. Zmény
jsou odrazem rozvoje védy, techniky, ekonomického ristu spojené s dynamikou
inovaci, S prudkym rozvojem informacnich a telekomunika¢nich technologii. Tyto
zmény sebou nesou i vy$$i naroky na pfipravu a rozvoj lidskych zdroji, na jejich
neustalé obnovovani znalosti, dovednosti a pozadavkii na kvalifikaci. V tomto
dynamickém svété nemuze ani rezort MO zistavat pozadu a proto vénuje piiprave

lidskych zdrojt velkou pozornost.

Vzhledem k tomu, Ze oblast vzdélavani neni omezena pouze na uréitd vstupni obdobi
zivota, ale je to nekoncici proces, ktery neni jen formdlniho charakteru - pomoci
vzdélavaciho systému, ale napomahaji k nému veskeré ziskané zkusenosti a u vojaki
z povolani zvlaste¢ zkuSenosti nabyté v zahrani¢nich vojenskych i mirovych misich.
Zavedeni konceptu celozivotniho uceni se vyznamné odrazi i ve zméné vzdélavaciho

f . 84
systemu.

Zakladnimi dokumenty pro rozvoj persondlu MO jsou Bild kniha o obrané
a Koncepce ptipravy personalu rezortu MO na obdobi 2012-2018.
V Bile knize o obran¢ jsou konkrétn¢ stanovena tato opatfeni v oblasti persondlniho
fizeni:

- lépe propojit postup v kariéte se systémem individualni ptipravy personalu,
zménit obsah vzdélavacich a vycvikovych programi, klast diraz na rozvoj
praktickych vojenskych znalosti a velitelskych dovednosti absolventt
vojenskych skol a kariérovych kurzi,

- racionalizovat sktruktury a funkce stavajicich vycvikovych a vzdélavacich
instituci, maximalné¢ vyuzit vzdélavaci kapacity a programy v domacich

i zahrani¢nich zafizenich.®®

8 Portal FIS-SIS ACR. Dostupné z:
http://teams.sharepoint.acr/sites/intranetmo/ APACR/Site Assets/SitePages/Struktura,%20ptisobnost/OR %
20AP%20ACR.pdf

* Ministerstvo obrany Ceské republiky. Vojenské skolstvi. Vojenské skoly. Soucasnost. [online].

© 2004-2014 [cit. 2015-11-20]. Dostupné z. http://www.vojenskaskola.cz/Stranky/Default.aspx

8 Bild kniha o obrané. Havlickav Brod. Ministerstvo obrny CR, 2011. ISBN 978-80-7278-3.
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V dokumentu ,,Koncepce piipravy personalu rezortu MO na obdobi 2012-2018* je
nejen koncepéné feSena problematika piipravy a vzdélavani VZP, ale i ob¢anskych

v o 710 . ;o V10 o 86
zaméstnanct, vojakt v aktivni zaloze, zakl a studentt.

5.3 Charakteristika souc¢asného systému pripravy personalu rezortu
MO

Soucasna podoba systému ptipravy persondlu (vzdélavani, vycvik a vychova) ve
vojenskych skolach, vzdélavacich a vycvikovych zatizenich a u jednotek je vysledkem
implementace vladnich a rezortnich strategickych dokumenti. Potiebam efektivni
ptipravy persondlu rezortu byla pfizptisobena 1 struktura vzdélavacich a vycvikovych
zatizeni. V soucasné dobé rezort MO disponuje Sesti vzdélavacimi a vycvikovymi
zafizenimi, ve kterych se realizuji vycvikové programy. Krom vzdé€lavacich aktivit
Vv téchto zafizenich, byly do systému piipravy zafazeny i jednotlivé organizacni celky
MO, na jejichZ systemizovana mista je personal zafazovan. Systém pfipravy je zaméfen
na aktivity smétujici ke splnéni kvalifika¢nich pfedpokladt a kvalifika¢nich pozadavkt

stanovenych na jednotliva systemizovana mista.

Kvalifika¢ni ptfedpoklady jsou pro VZP stanoveny vyhlaSkou ¢. 217/2010 Sb.,
o stanoveni kvalifikacnich pfedpokladi pro sluzebni zafazeni VZP a pro obcCanské
zamé&stnance nafizenim vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych pomérech zaméstnancii ve
vetejnych sluzbach a sprave, ve znéni pozdéjsich predpisi, s pfifazenim k jednotlivym
platovym tfidam. Kvalifikatnimi pozadavky jsou podle RMO ¢&. 8/2010 - Zasady
tvorby systemizovanych mist®’ vojenské kariérové kurz, jazykové poZadavky,
kvalifikacni pfedpoklad a pozadavky na systemizovaném misté¢ pro vyucujici cizich
jazykt a dalsi kvalifikaéni pozadavky, které se stanovuji v zavislosti na odbornych
znalostech. Pro dosazeni kvalifika¢nich pozadavki slouzi systém kurzi, které zahrnuji
jak ptipravu vojéki z povolani, vojaka v aktivni zaloze tak 1 obCanskych zaméstnanct.
Pro sluzebni zatazeni VZP jsou organizovany kurzy zakladni ptipravy, kariérové kurzy,

odborné, specializa¢ni, specidlni, ucelové a jazykové a rekvalifikacni, které jsou spolu

% Portal FIS-SIS. Koncepce pripravy persondlu rezortu MO na obdobi 2012-2018. Dostupné z:
http://www.sis.acr/

8 Portal FIS SIS. Zdsady tvorby systemizovanych mist. Dostupné z:
http://s101w19.acr/EPINAV/public/INA/INA_Detail.aspx?id=2914
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S kurzy kariérovymi soucasti profesni ptipravy VZP. Vzdélavani obcanskych
zamé&stnancll zahrnuje jednak vzdélavani zaméstnancti ve spravnich ufadech, tak
vzdélavani ostatnich obcCanskych zaméstnancli. Nejen, Ze je vyzadovano splnéni
kvalifikac¢nich pfedpokladii pfed zafazenim na systemizované misto, také je nutné i

vzdelavani za ucelem zvyseni kvalifikace.

Vyznamnou otazkou celého vzdélavaciho systému je vyse a vyvoj vydaji rezortu MO
ve vztahu k nakladim na pfipravu personalu rezortu MO. Z dostupnych materialt

a informaci byl sestaven piehled V}'ldajﬁ.88

Tabulka ¢. 4: Vyvoj celkovych vydajl na ptipravu personalu rezortu MO (v mil. K¢.)

Druh vydaje 2006 2007 2008 2009 2010
Vydaje na vycvik | 7 140,34 | 6 290,32 | 5556,82 | 5 833,79 | 4 799,93

Vydaje na vzdélani | 1 664,02 | 1387,95 | 1426,01 | 1436,18 | 1 395,59
Celkem 8804,36 | 7678,26 | 6 982,83 | 7 269,97 | 6 159,52

Zdroj: interni material rezortu MO

5.4 Priprava obéanskych zaméstnanci MO

Vzdélavaci proces obCanskych zaméstnancli MO vychazi z obdobné piipravy jako
u zamé&stnancti v jinych spravnich ufadech v systému celozivotniho vzdélavani. Obsah
vychézi z popisu typovych pozic tak, aby bylo zaruceno plnéni potteb rezortu MO ve
vzdélavani obcanskych zaméstnancti. Uréujicim dokumentem piipravy jsou Pravidla
vzdélavani zaméstnancli ve spravnich ufadech. Tato Pravidla se vyluéné vztahuji na
ministerstva a jiné spravni Ufady — organy statni spravy, které jsou vyslovné urceny
zvlastnimi zadkony.
Tato Pravidla urcuji principy souvislosti vzdélavani, prostupnosti a uznavani
vzdélavani, umoziuji variabilitu obsahu a formy vzdélavani, jeho kombinaci s jinym

profesnim vzdélavanim a umoziuji rozmanitost subjekt vzdélavani.

% Pportal FIS-SIS. Koncepce pripravy persondlu rezortu MO na obdobi 2012-2018. Dostupné z:
http://www.sis.acr/
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Pravidla maji stanovenou strukturu vzdélavani.

Vstupni vzdélavani

uvodni, které je provadéno bezprostiedné po vzniku zaméstnaneckého vztahu
a ukonceno je po uplynuti tii mésicti od jeho vzniku. Cilem tohoto vstupniho,
uvodniho vzdélavani je poskytnuti nové pfijimanému zaméstnanci zakladni
informace a znalosti vedouci k osvojeni zakladnich dovednosti pro zpiisobilost
k vykonu prace vcetné jeho seznameni s legislativou a specifi¢nosti. Vstupni
vzdélavani uvodni je povinné pro vSechny nové pfijimané zaméstnance, jeho
obsahem je seznameni se zdkladnimi informacemi o vykonu ¢innosti, s vybranymi
predpisy, se zaklady prace s informacnimi technologiemi, etickym kodexem
a dal$imi ¢innosti souvisejicimi s vykonem dané pozice. Toto vstupni vzdélavani je
provadéno na vSech Urovnich v rezortu MO a zpravidla vedoucim pracovnikem nové
pfijimaného zaméstnance;

nasledné zaina po absolvovani vzdélavani vySe uvedeného a je ukoncovano
nejpozdéji do dvanacti mésich od vzniku zaméstnaneckého vztahu. Vstupni
vzdélavani nasledné probihd na zastavané pracovni pozici ve vétSing ptipadi formou
samostudia. Na manazerské vzdelavani se prihlasuji vedouci zaméstnanci na vlastni
zadost a vzdélavaci proces je uskutectiovan Institutem statni spravy (dale jen ISS),

ale také ve vzdélavacich institucich.

Prubézné vzdélavani je vzdelavani k prohlubovani kvalifikace, které obsahuje

vzdélavani

odborné — podle specializace obanského zaméstnance;

manazerské, které je ur€eno vedoucim zaméstnanclim nebo zameéstnanciim, kteii
jsou pro vykon této ¢innosti piipravovani;

jazykové vzdélavani - rezortu MO disponuje propracovanym systémem jazykové
ptipravy. Jazykova piiprava koresponduje s normou STANAG 6001 a s koncepci
jazykové piipravy rezortu MO a je hlavné zaméfena na intenzivni vyuky anglického
jazyka. Z diivodu nutnosti komunikace rezortu MO se slozkami NATO jsou pro
zaméstnance Armady Ceské republiky organizovany jazykové kurzy Centrem
jazykového vzdelavani na Univerzité¢ obrany v Brné. V dusledku velkého zaméteni

pravé na jazykovou piipravu ma jazykova zpusobilosti pfislusSnikl rezortu zvySujici
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se uroven, prisluSnici ozbrojenych sil jsou schopni plni tkoly v zahrani¢nich misich
a ve strukturach Severoatlantické aliance.

Obsahovou formu vzd€lavani vyplyvajici z konkrétniho pracovniho zafazeni
obCanského zaméstnance a zaméfeného na jeho odborny rist stanovuje prislusny
vedouci zaméstnance. Pfi realizaci vzdélavani je jako prednostni volena forma
samostudia, e-learningu a vyuzivana kapacita vojenskych 8$kol, rezortnich

vzdélavacich a vycvikovych zatizeni.

Vzdélavani obCanskych zaméstnanci je také soubézné zacileno na problematiku
korupce, genderové politiky, pravidel a nastroji fizeni a vedeni lidi, tymovou

S . ’ . C W W r . o . 1
spolupréci, efektivni komunikaci, feseni konfliktd aj.29%°

5.5 Moznosti nabizenych Skoleni a jejich dostupnost

Informace o vyskytujicich se vzdélavacich aktivitach v rezortu MO jsou dostupné na
intranetové rezortni siti SIS.

Vstupni vzdélavani uvodni, vychazejici z Pravidel vzdélavani zameéstnanci ve
spravnich ufadech, probiha automaticky po vzniku pracovniho poméru pro obc¢anské
zaméstnance, u statnich zaméstnancti po vzniku sluZebniho poméru. S timto prvotnim
vzdélavanim je spojeno i Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci. Odborna
Skoleni zamétfend na praci s internim rezortnim systémem, seznamovani s potfebnou
legislativou a systémem prace je provadeéno jiz na jednotlivych pracovistich povéfenym
zamé&stnancem. Piehled téchto zdkladnich aktivit neobsahuje Z4dné z intranetovych

stranek rezortu.

O pravidelné¢ se opakujicich a povinnych S$kolenich jsou zaméstnanci rezortu

informovani bud’ prostiednictvim svého nadfizeného, nebo prostfednictvim e-mailové

posty.

% Ministerstvo obrany Ceské republiky. Vojenské $kolstvi. Vojenské $koly. Souasnost. [online]. ©
2004-2014 [cit. 2015-11-20]. Dostupné z. http://www.vojenskaskola.cz/Stranky/Default.aspx

% Pportal FIS-SIS Koncepce pripravy persondlu rezortu MO na obdobi 2012-2018. Dostupné na:
http://www.sis.acr/

% portal FIS-SIS. Organizacni idd AP ACR. Dostupné z.

http://teams.sharepoint.acr/sites/intranetmo/ APACR/SitePages/Struktura,%20p%c5%afsobnost.aspx
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Hlavnim dokumentem pro piehled a ziskani informaci o vzdélavacich aktivitach je
Véstnik MO%, ve kterém je kazdorodné zveiejiiovan seznam vzd&lavacich aktivit na
zéklad¢ vznesenych pozadavkil a podle moznosti vzdélavacich zafizeni.

Rezort MO je nejvice zaméten na vzdelavani jazykové a vzdélavani odborné, které se
vztahuje prevazné na VZP. Pozadavky na tato vzdélavani vychazeji z kvalifikacnich
pozadavkl pro vykon dané Cinnosti, kterd se vztahuje k systemizovanému mistu. Na
zéklad¢ takto zvefejnénych kurzi jsou rozpracovavany harmonogramy s casovymi
intervaly délky kurzl a s pocty moznych ucastnikii. Tyto harmonogramy jsou vyvéSeny

na interni siti rezortu SIS.

Jazykova pfiprava se organizuje a uskutec¢iiuje v individudlnich typech kurzi s cilem
dosdhnout a udrZet si poZadovanou uroven jazykové znalosti. Jazykové vzdélavani je
uskute¢iiovano v rezortnich, ale i v mimorezortnich vzdé¢lavacich zafizenich (pfiloha
A). Za rezortni jazykové vzdelavani je povazovano vzdélavani v organizacnich celcich
rezortu MO, zvlasté pak ve vojenskych Skolach a vojenskych vzdélavacich zatfizenich.
Za mimorezortni je povazovano vzdélavani mimo zmifiovana mista v Ceské republice
a Vv zahranici, zpravidla formou zakladnich, zdokonalovacich a udrzovacich jazykovych

kurzu.

Dal§im vyznamnym dokumentem obsahujicim vycet vzdélavacich aktivit je Katalog
vzdélavacich a vycvikovych aktivit, ktery obsahuje piehled kurzii poskytovanych
VeV-VA (Velitelstvi vycviku — Vojenska akademie) a je zvefejnén v elektronické
podobé na intranetovych strdnkach VeV-Va. V Katalogu jsou zvetejnény vzdélavaci
aktivity jazykové, rekvalifikadni, kariérové, odborné.

Krom zminovaného a velice preferovaného vzdélavani jazykového, maji
moznost odchazejici VZP absolvovat zminované kurzy rekvalifikacni (pfiloha B).
Zadost o rekvalifikaci je podavana v pfipadech, zanikne-li VZP sluzebni pomér. Jeji
poskytnuti je umoznovano v poslednich tfech mésicich sluzby vojéka, celkova doba

ror v ron v v 7 o 94
trvani vSak nesmi pfesahnout dobu tii mésici.”

%2 Portal FIS-SIS. Dostupné z:
http://teams.sharepoint.acr/sites/akis/skoleni/amos/SitePages/KatalogSkoleni.aspx

% Portal FIS.SIS. Dostupné z: http://www.vyskov.acr/cdo

% Portal FIS-SIS. Dostupné z: http://portal.fis.acr/portal/server.pt/directory/rekvalifikace/1672
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MO zprostiedkovavd a umoziuje také Skoleni napf. na Microsoft Word, Excel,
Power Point, ale také na ASAS (Autorizovana spisova a archivni sluzba), ISL
(Informacni systém logistiky MO ACR), SIS (Stabni informaéni systém) atd. Nabidka
téchto zminovanych kurzu je zvefejnéna a dostupna na portale Skoleni AKIS (Agentura
komunika&nich a informacnich systémii (piiloha C).*

Mezi dals$i vzdélavaci aktivity pofddané MO patii Skoleni a kurzy odborného
zamé&feni vychazejici ze zastdvané pracovni pozice (napf. Skoleni na aplikaci Dané
davky pohledavky, skoleni na vyuzivani systému NEN (Narodni elektronicky néstroj),
Skoleni na efektivni vyuzivani programu DEPO (distribuce zvefejiiovani internich
rozkazll) aj. Tyto nabidky vzdélavacich aktivit jsou dostupné na portale FIS (vnitini
intranetové siti), ale také jsou zmifiovany na poradach.

Kratky vycet vzdélavacich aktivit z mnoha dalSich, poskytovanych rezortem, jsou
vzdélavaci aktivity uskute¢nované jak na pracovisti, tedy na konkrétnim pracovnim
misté, pfi vykonavani béznych pracovnich ukolll — tzv. metoda ,,on the job*, ale také
mimo pracovisté tzv. metoda ,,off the job*.

V neposledni fadé€ je vhodné také zminit moznost nabizenych vzdélavacich aktivit
zprostfedkovavanych vzdélavacimi agenturami. Vybér dodavateli mimorezortniho
vzdélavani se provadi prostiednictvim TENDERMARKETU v souladu se zdkonem
¢. 137/2006 Sb. o vefejnych zakazkich a RMO ¢. 117/2014 Véstniku ,,Nabyvani
majetku  vrezortu MO“%® Vzdslavani zajistované dodavatelsky, vysoutdZené
a zabezpeCované Agenturou sluZzeb pro vybrané organizacni celky MO jsou konkrétné
v obdobi let 2015-2016 zaméfené na oblast prava a legislativy, oblast ekonomickou

a oblast me¢kkych dovednosti. (pfiloha D)

% Portal FIS-SIS. Dostupné z:
http://teams.sharepoint.acr/sites/intranetmo/AKIS/_layouts/viewlsts.aspx?BaseType=1

% portal FIS-SIS. Dostupné z: http://s101w19.acr/EPINAV/public/Vyhledavani.aspx,

Portdl FIS-SIS. Pravni informace. ASPI — verze 2015 pro Windows. Dostupné z:
http://sis.gs.acr/sis/sisportal/#
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5.6 Priuzkum v oblasti vzdélavani formou dotaznikového Setfeni,
hypotézy, jejich potvrzeni ¢i vyvraceni.

Pro sbér dat prizkumu byla shleddna jako nejvhodnéj$i metoda dotaznikového
Setfeni. Tato metoda umoziuje oslovit relativné velky pocet respondentti a poskytuje
jim dostatek Casu pro jeho vyplnéni dotazniku. Cilem prizkumu pomoci dotaznikové
metody bude zjisténi konkrétnich nazort zaméstnanci MO na moznosti, dostupnost
a informovanost o vzdélavacich aktivitaich zabezpeCovanych MO. Zjistit, zda je
vzdélavani dostacujici, jak po strankdch odbornosti, ale 1 casové narocnosti
a preferovanosti, piipadné v jakych oblastech by se zaméstnanci chtéli dale rozvijet

a vzdélavat (piiloha E).

FORMULOVANE HYPOTEZY
H1: Zaméstnanci jsou dostatené¢ informovani o moznostech vzdélavani

prostiednictvim elektronické posty a vSem dostupné intranetoveé sité.

H2:  Zaméstnanci postradaji vétsi Cetnost Skoleni odbornych, a projevuji o né

nejvetsi zajem.

H3: O vyuzivani e-learningu jako nové vzdélavaci metody, nemaji zameéstnanci

zajem.

POPIS PRUZKUMU
Prizkum probihal pomoci dotaznikového Setfeni v prostorach budovy A, MO. Pro
ucely ziskani a dalsi zpracovani cilovych informaci byla shledana dotaznikova metoda
jako nejvhodné&j$i. Prizkum mél za cil zmonitorovat povSechni spokojenost
zameéstnanct se strukturou vzdélavani a osobniho rozvoje. Ziskané informace byly poté
zpracovany do grafu. Cilem Setfeni bylo zmapovat vzdélavaci systém a pfispét k jeho

modifikaci vice pozadavkim a potfebam zaméstnancu.

Prizkum byl proveden v mésicich zafi a fijen roku 2015 u tfech vybranych
organizac¢nich slozek MO. Respondenti byli seznameni s cilem prizkumu, zplisobem

vypliiovani a byli ubezpefeni o zachovani anonymity. Distribuce byla provedena
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osobn¢ a zaméfena na vSechny druhy zkoumaného vzorku. Mezi zaméstnance bylo
distribuovano 73 dotazniki a z tohoto poctu se jich vratilo 60. Bohuzel néktefi osloveni
zaméstnanci nebyli ochotni spolupracovat na vyplnéni a vraceni dotazniki, tudiz
navratnost byla niz$i, nez se ptedpokladdalo. Dotaznik byl rozdélen do dvou blokt, prvni
byl zaméfen na udaje o respondentovi, obsahoval 10 uzavienych otazek, druhy blok
obsahoval 18 otazek, rovnéz uzavienych, zaméfenych na vzdélavani nabizené

zamé&stnavatelem/sekci. Otazky byly formulovany jasné a srozumitelné.

VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI
I: Blok — Zakladni tidaje o respondentech

Graf 1: Pohlavi

- muZ - Zena

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

Prizkumu se zacastnilo 31 muzi a 29 zen tj. 52% muzi a 48% Zen.
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Graf 2: Vék

- 20-30let - 30-40let - 40-50let - 50-60let - 60avicelet

-

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu
Vekové rozmezi bylo stanoveno na 5 skupin a vysledek je nasledujici.
Ve v€kové kategorii 20-30 let vyplnilo dotaznik 7%, ve vékové hranici 30-40 let 5%, ve
veéku 40-50 let 24% oslovenych, v rozmezi 50-60 let 47% a ve véku 60 a vice 17%

respondentll.

Graf 3: Délka prace v rezortu

-dol10let - 10-20let - vicenez20let - vice nez 25 let

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

Nejdelsi dobu pisobeni v rezortu maji zaméstnanci, jejichz pracovni/sluzebni

pomér trva vice nez 25 let, procentuelné to je 39%, 29% jsou zaméstnanci pusobici
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Cvwr 3

VvV rezortu vice nez 20 let, 23% tvofi zaméstnanci v rozmezi 10-20 let a nejniz$imi

9% jsou zastoupeni zaméstnanci do 10 let jejich pisobeni v rezortu.

Graf 4: Pracovni pozice

- vedouci pracovnik/pfedstaveny - referent/ministersky rada

=

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu
Z poctu 60 ti vyplnénych dotaznikl co se tyce pracovni pozice, bylo osloveno
76% tadovych zaméstnanct, tj. referentd/ministerskych radd a 24% vedoucich

pracovniki/predstavenych.

Graf 5: DosaZzené vzdélani

- vyucen/a - stfedoSkolské s maturitou

- vysokoskolské Bc. - vysokoskolské uplné
0%

—

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu



77% dotazovanych mélo uplné vysokoskolské vzdélani, 16% vysokoskolské
bakalaiské, 7% stfedoskolské s maturitou a dosazené vzdélani vyucen/a tvorilo

0% zastoupeni.

Graf 6: Studijni zaméfeni

- ekonomické - technické - spole¢ensko-védni - jiné

Y

Zdroj: vlastni vypocty z provedené¢ho prizkumu
Nejvyssi procentualni studijni zaméfeni je ekonomické, tvotfeno 44%, technické
33%, spolecensko-védni 13% a pouhych 10% ma odlisné studijni zaméteni, nez na

ktera byli respondenti dotazovani,

Graf 7: Dulezitost dal§iho vzdélavani

- velmi dllezité - dulezité - nedulezité - nevim

0%

\

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

67



Za dulezité dale se vzdélavat povazuje 58%, za velmi dulezité 40% a vyjadieni

nedulezité a nevim uvedlo jen 0-2% dotazovanych.

Graf 8: Potieba/zajem o dalsi zdokonalovani znalosti v oboru

- Vjiném - pouze jazyk.dovednosti
- pravo - ekonomické

- dle svych zajm{

=

18%

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

29% oslovenych ma potiebu/zajem se vzdélavat v oblasti jazykové, 23% by rado
zdokonalovalo své znalosti v oblasti ekonomické, 20% v oblastech jinych, v oblasti

praval8% a zdokonalovat si znalosti dle svych zajmu projevilo 10% respondentt.

Graf 9: Informovanost o dal$ich moznostech vzdélavani

- E-learning - U3V - coaching
» outdoor training - development centre - jind

0% S
A

—_—

o
\

Zdroj: vlastni vypoéty z provedeného prizkumu
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E-learning je vzdélavaci metoda, o které je informovano 44%, o Univerzité
tretiho véku 20%, stejné procento dotdzanych je informovéano o vzdélavani jiném, nez
na které¢ bylo dotazovdno, 15% méa podvédomi o vzdélavaci metod€ coaching,

1% outdoor training a 0% o development centre.

Il — Blok — otazky zaméfené na vzdélavani nabizené zaméstnavatelem

/sekci

Graf 10: Dalsi preferované formy vzdélavani

- klasické - E-learning - klasické + PC - jiné

<N\

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

Nejpreferovanéjsi formou vzdélavani, je vzdélavani klasické, s kombinaci PC,

tvoii 34%, druhou nejvice zastoupenou a preferovanou formou vzdélavani je e-learning,

tj. 32%, klasicka forma je 29% a jina 5%.
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Graf 11: Motivace k rozvoji ze strany nadfizené¢ho

- urCité ano - spiSene - spiSeano - urCité ne

2%

=\

\

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

Vyjéadteni oslovenych k motivaci a rozvoji ze strany nadfizeného bylo 55% spiSe

ne, 35% spise ano, 8% urcité ano a 2% urcité ne.
Graf 12: Zajem zaméstnavatele/sekce o rozvoj zaméstnanctu

- urCité ano - spiSeano - spiSene - urcité ne

\/

64%

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

Dle uvedenych odpovédi si mysli 64% dotazovanych, ze zaméstnavatel/sekce
spiSe nema zdjem o rozvoj zaméstnancii, 26% spise ano, po 5% bylo vyjadreni urcité

ano i ne.



Graf 13: Podil zaméstnavatele na financovani vzdélavani

- 50/50 - jen vybrand skoleni - nikoliv

0

X

(

Zdroj: vlastni vypocty z provedené¢ho prizkumu

Zaméstnavatel financuje dle 88% dotazovanych jen vybrana Skoleni,
12% se vyjadtilo, Ze nefinancuje a k financovani vzdélavani hrazené 50/50 se nevyjadril
nikdo.

Graf 14: Pocet zajistovanych skoleni

- zaddné - 1x - 6x -vicenezl0 - nevim

<

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

37% dotazovanych nevi, jaky pocet Skoleni je rezortem zajiStovano,

30% se domniva, Ze jedno, 18% Sest Skoleni, 13% vice nez 10 a 2% zadné.
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Graf 15: Dostate¢nost stavajicich znalosti

- plné dostacujici - dostacujici - spiSe nedostacujici - nedostacujici

0%

NV

Zdroj: vlastni vypocty z provedené¢ho prizkumu

K dostatecnym znalostem se vyjadfilo 90% respondentd, 7% se mysli, ze ma

znalosti dostacujici a 3%, Ze spiSe nedostacujici, 0% se vyjadfilo k znalostem

nedostacujicim.

Graf 16: Nutnost ucasti na $kolenich

- povinna

- dle preferenci

- nutna Ucast alespon na urcitém typu Skoleni za rok
- zcela nepovinna 0%

N

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu
Za nutnost Ucastnit se pouze Skoleni dle preferenci uvedlo 45% oslovenych, 33%

se mysli, Ze je nutna ucast alespon na urcitych typech Skoleni za rok, 22% na Skolenich

povinnych a k i€asti na zcela nepovinnych se nevyjadril zadny z oslovenych.
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Graf 17: Individualni (¢ast na skolenich

- pravidelna - dle potieb a ¢as.mozZnosti

- Ucat na povinnych - neucatnim se

=

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

K individuélni tc¢asti na Skolenich se vyjadfilo 61% dle potieb a casovych

moznosti, 23% k povinnym, 15% k pravidelnym a 1% oslovenych se netcastni.

Graf 18: Typy poradanych skoleni

- interni Skoleni v ramci prac.doby
- interni Skoleni mimo pracovisté v ramci prac. doby
- Skoleni externi sluzbou v ramci pracovisté
- Skoleni externi sluzbou mimo pracovisté
4%

i

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu
Dle dotazanych je poradano interni Skoleni v rdmci pracovni doby z 51%,

27% tvofi interni Skoleni mimo pracovisté, 18% Skoleni provadéné externi firmou na

pracovisti a 4% $koleni je provadéno externi firmou mimo pracoviste.

73



Graf 19: Cetnost vyuzivani jednotlivych typd $koleni

- seminare a prezentace - Skoleni v malych sk.do 15
- Skoleni ve velkych sk. nad 15 - jinou

N N

Oy

Zdroj: vlastni vypocty z provedené¢ho prizkumu

K nejvice vyuzivanym Skolenim tj. Skoleni v malych skupindch do 15 osob,
uvedlo 38% zucéastnénych, v 27% se shodné vyjadiili ke skolenim ve velkych skupinam
nad 25 osob a k seminaiim a prezentacim 8% se domniva, Ze je vyuzivano $kolenich

jinych.

Graf 20: Informovanost o konani $koleni

- urité ano - spiSe ano - spiSe ne - urcité ne - vyvijim vl. Iniciativu

0%

B N

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu
53% se vyjadrilo, Ze spise ano, je informovano o konanych skolenich, 23%,

ze spiSe neni informovéno, 21% je urcité, 3% vyviji vlastni iniciativu k Gcasti na

Skolenich a 0 tom, Ze neni informovan, se nevyjadiil zadny.
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Graf 21: Formy sd¢lovani informaci o konani $koleni

- na pravidelnych poradach - prosti.el.korespondence
* naintranetu - Véstniky MO
+ nahodou

Zdroj: vlastni vypocty z provedené¢ho prizkumu

Prostfednictvim elektronické korespondence je o konéani Skoleni informovéano
46%, z intranetu se informaci dovida 28%, 13% na pravidelnych poradach, nahodou
11% a 2% z Véstniku MO.

Graf 22: Souvislost skoleni s vykonem prace

- urCité ano - spiSeano - spiSene - urCité ne

0%

) T

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu
K souvislosti s vykonem prace a tudiz i nezbytnosti organizovani Skoleni, které

koresponduje s jeho vykonem prace, se spiSe ano vyjadtilo 77%, 14% ze uréité ano

souvisi, 9% ze spisSe nesouvisi a nikdo, ze urcité nesouvisi.
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Graf 23: Ovérovani znalosti po absolvovani Skoleni

* neovéfuje se - formou testu
- formou sk.rozhovoru - formou rozhovoru face-to-face

0%

—\

Zdroj: vlastni vypocty z provedené¢ho prizkumu
Co se tyce oveétovani znalosti nabytych na Skolenich, tak se 81% vyjadtilo, ze se
znalosti neovétuji, 15% uvedlo, Ze se ovéfuji formou testd, 14% formou rozhovoril

a oveérovaci formu face-to-face neuvedl zadny dotazovany.

Graf 24: Potencial ve vzdélavani u zaméstnavatele/sekce

- zlepSeni pozice v tymu - udrZeni prac.mista
* moznost kariérniho réstu - seberealizace
» zleps.kvality vl.prace - platové vyhody

0%

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

Potencial ve vzdélavani pro =zlepSeni kvality vlastni prace shledava
43% respondentt, shodné po 20% v seberealizaci a v moznostech kariérniho rustu,
12% v platovych vyhodach, 5% v udrzeni si pracovniho mista a ve zlepSeni pozice

v tymu neshledava potencial nikdo.
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Graf 25: Absence dil¢ich $koleni

- vstupni - jazykové T » soft skils

- odborné - manazerské - pravni - jiné

0%

=\ N

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

K absenci $koleni odbornych, se vyjadiilo 38% dotazovanych, shodné pro
absenci skoleni IT, soft skils a jazykového se vyjadiilo 15%, rovnéz shodné v 8% byla
shledana $koleni v oblasti manaZerské a pravni. Zadny se nevyjadiil k absenci $koleni
vstupniho.

Graf 26: Preference délky trvani skoleni

- do 2 hodin - cca 4 hodiny - cca 7-8 hodin - vicedenni

\5’.

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

Nejoblibenéjsi, tj. ve 49% jsou Skoleni v délce trvani cca 4 hodiny,
v 21% to jsou $koleni v délce 7-8 hodin a shodné v 15% je obliba ve Skolenich

do 2 hodin a ve vicedennich.



Graf 27: Systém a troven potadanych skoleni

- dobra - uspokojujici - neuspokojujici

=

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

K uspokojujici trovni potfadanych Skoleni se vyjadfilo 63% respondentt,

35% se domniva, Ze je Groveil dobra a pouze 2%, ze je neuspokojujici.

Graf 28: Uvaha o zméné zamé&stnani

-ano - ne - nepfemyslel/ajsemotom - jsem rozhodnut odejit

Zdroj: vlastni vypocty z provedeného prizkumu

Me¢énit zaméstnani nechce 53%, 40% o této moznosti nepiemyslelo, 5% uvazuje

o zmeéné a 2% z dotazovanych je rozhodnuta odejit.



POTVRZENI CI VYVRACENI HYPOTEZ

H1: Tato hypotéza byla verifikovana. V ramci dotaznikového Setieni se k dostupnosti
informaci o Skolenich prostiednictvim elektronické poSty vyjadiilo 46%

a prostfednictvim intranetu 28%.

H2: Tato hypotéza byla sice verifikovana, ale procentudlni vyjadfeni o postradani

Skoleni odbornych, neptesahuje ani 50%. Tvofti ho 38%.

H3: Tato hypotéza byla falzifikovana. I kdyZ neni na prvnim misté v preferovanosti
dalsi formy vzdé¢lavani, procentudlni vyjadieni respondenti 32% vypovidd o z4jmu

0 tuto novou vzdélavaci metodu.

5.7 Shrnuti prizkumu a doporuceni

Provadény prizkum byl zacilen na zaméstnance MO. Klicové v prizkumu bylo
zjistit od zaméstnanci MO jejich informovanost o $kolenich a vzdélavacich aktivitach
vrezortu. V ramci prizkumu bylo osloveno 73 respondentli S zadosti o vyplnéni
dotazniku. Dotazniky byly distribuovany osobné. Z distribuovanych dotaznikii se jich
vyplnénych vratilo celkem 60. Osnova dotaznikl spocivala v uzavienych otazkach.

Z proveden¢ho prizkum lze vyvodit, Zze zaméstnanci rezortu MO jsou z velké
vetSiny spokojeni se vzdélavacimi aktivitami pofadanymi rezortem. Dostdvaji se jim
informace o planovanych Skolenich a to témi nejpouzivanéjSimi a nejdostupnéjSimi
formami, elektronickou poStou a prostfednictvim intranetu. Zaméstnanci upiednostiiuji
Skoleni (vzd€lavani) oborova, ktera preferuji a to ve vétSiné piipadl formu Skoleni
v malych skupinidch, s maximalnim poctem zG€astnénych 15, pofadané v ramci
pracovni doby v délce 4 hodiny. Nejvice respondentli vyslovilo soulad se vzdélavanim
klasickym v kombinaci s vyuzitim vypocetni techniky. NemiZze se ale opomenout
zjisténé vysoké procento (32) obliby vyuzivani metody nové, a to e-learningu.
Z pruzkumu Ize také jednoznacné urcit, jaka vzdélavaci oblast se jevi pro zaméstnance
nedostacujici. Jsou to vzdelavaci aktivity zaméfené na odbornost. Prizkum také
vykazuje absenci vzdélavacich aktivit zaméfenych na manazery, pravniky a jazyk. Vice
jak polovina zameéstnanct vyjadfila uspokojujici troven vzdélavacich aktivit, ovSem

stin vrha zjisténi, Ze 81% dotdzanych se domniva, ze neprobihd oveéfovani nabytych
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znalosti na zaklad¢ absolvovani vzdé€lavaci aktivity. Tudiz neni dolozitelné, jak jsou

vzdélavaci aktivity ptinosné.

5.8 Konkrétni doporuceni

1. Narovnat strukturu vzdélavani jednotlivych kategorii MO s jejich organiza¢ni
strukturou ve smyslu tfi kategorii — VZP, zaméstnanci ve statni sluzbé a obcansti
zameéstnanci statni spravy.
Umoznit v§em tfem kategoriim rovnocennou moznost a ptistup vzdélavat se.

2. Vypracovat vzdélavaci programy na veskeré vzdélavané oblasti.
Stejné tak, jak je na MO dokonale vypracovany systém jazykového vzdélavani, bylo by
vhodné vytvofit i vzdelavaci systémy nejen na vzdélavani odborné, které nejvice
zaméstnancim chybi a maji o né¢ho nejvétsi zajem. Rovnéz by bylo vhodné zamérit se
na vzdélavani manazerské.

3. Zvysit zajem zaméstnavatele o rozvoj svych zaméstnancu.
Zameéstnavatel, MO prostiednictvim svych TOP manazeri a vedoucich pracovnikl by
mélo projevit vice zajmu o vzdelavani fadovych zaméstnancii. V soucasné hektické
dob¢ se postrada jakakoli motivace zaméstnancu, at’ uz K lepSimu pracovnimu vykonu
nebo k moznosti dalsiho vzdélavani. Mély by byt vytvareny dostupnéjsi podminky pro

dalsi rozvoj zaméstnanci MO.
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ZAVER

Lidské zdroje ptedstavuji pro vétSinu organizaci nepostradatelnou soucast kapitélu,
ktery piispiva k ispéSnému plnéni stanovenych cili. Systematicky a dobfe
propracovany systém fizeni lidskych zdrojii, uvédomovéani si hodnoty lidi, tedy
strategicky piistup k lidskym zdrojim snadnéji pfispiva k napliiovani strategickych
plant celé organizace.

Vzdélavani zaméstnanci tzv. celozivotni vzdélavani pfispiva v organizacich
K udrzeni si tempa v ménicich se oblastech ekonomiky, kulturniho, spole¢enského
a politického zivota. Vzd¢lavani je spojujicim c¢lankem prospéchu organizace
a jednotlivce. Prioritou kazdé organizace by mélo byt zaméteni na zvySovani profesni
urovné pracovniho potencialu svych zaméstnanci a na propracovany systém jejich
vzdélavacich aktivit.

Cilem diplomové prace bylo charakterizovat proces vzdélavani z pohledu
odbornych publikaci, zaméfit se na nové trendy ve vzdélavacim procesu, ale zaroven
zmapovat problematiku vzdélavani v konkrétni organizaci, a to v rezortu MO CR.

Diplomova préce byla rozdélena na dv¢ ¢asti.

V teoretické Casti je popsan proces vzdélavani a rozvoje zaméstnancl v obecné
roving. Zde jsou rovnéZz popsany nové formy vzdélavani. Jejich aplikaci do procesu
vzdélavani by méla provadét kazda organizace, chce-li byt konkurenceschopnd, udrzet
si prestiZ a rozvijet potencial svych zaméstnancii. V dneSnim globalizovaném svété kdy
misto na trhu pro uplatnéni produktu je velice malé, je prave kvalita lidského potencidlu
tou hodnotou, ktera rozhodne o jeho tispéchu a tispéchu celé organizace.

V praktické Casti je feSena problematika stavu, jakym zplsobem je vzdélavaci
proces MO nastaven. Nasledné je charakterizovan systém jeho ptipravy v rezortu
s konkretizaci na ptipravu zaméstnanct civilni ¢asti rezortu. Tato problematika je
rozebrana v souladu s platnou vnitrorezortni legislativou. Vyusténim praktické Casti je
vyhodnoceni  konkrétnich moznosti uvedené skupiny v procesu vzdélavani
organizovany timto rezortem. Validitu tohoto vzdélavani s konkrétnimi potfebami
a praktickymi  zkuSenostmi uvedené¢ skupiny zaméstnanci ukdzala  zjiSténi
dotaznikového Setfeni. Vysledkem Setfeni je ta skuteCnost, ze ve své podstaté jsou

zaméstnanci s nastavenym systémem poskytovani informaci o vzdélavacich aktivitach
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spokojeni, kladn¢ se dotazovani respondenti vyjadiili i o nastaveném systému. Byl
zjistén 1 zajem a preferenci moderni vzdélavaci metody a to e-learningu.

Formulované hypotézy této diplomové prace byly jak verifikovany, tak
falzifikovany. Hypotéza o dostupnosti informaci prostfednictvim elektronické posty
a intranetu byla potvrzena. Rovnéz byla potvrzena i hypotéza na absenci odbornych
Skoleni, pfimo tykajicich se vykonem pracovni Cinnosti. Tieti, posledni hypotéza
tykajici se vzd€lavani novou moderni metodou, e-learningem byla falzifikovana.
Zamgéstnanci rezortu maji zajem o novou vzdélavaci metodu.

Soucasti této diplomové prace jsou i formulovana doporuceni, ke kterym se dospélo
na zakladn¢ vyhodnoceného Setfeni. Doporuceni jsou zamétfena na tvorbu struktury
vzdélavani jednotlivych kategorii MO v souladu sjejich organizacni strukturou ve
smyslu tii kategorii — VZP, zamé&stnanci ve statni sluzbé a ob¢ansti zaméstnanci statni
spravy a dale potfebou zpracovani vzd€lavacich programi na veskeré vzdélavané
oblasti. Tretim doporucenim je zvysit zdjem zaméstnavatele o rozvoj svych

zameéstnancu.
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Piiloha A - Prehled nabizenych jazykovych kurzi
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Interni’ 70
ety
9 | JT2015510008 |sngicyy  (CUV U (pracowiEtd Bme) zoowormiomcl | 2222 aa2ms| 2042015 8 ALCPT min [Inamousing
51
ety
10| JT2013510010 |angicry  (CUV O (pracoviEtd Bme) zoowormiomcl | 2222 1152015 e2ms| s ALCPT min [Inamousing
51
Zdroj: interni material rezortu MO
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Priloha B — Nabidka rekvalifika¢nich kurzi 2015
NABIDKA REKVALIFIKACNICH AKTIVIT
Agentury personalistiky Armddy Ceskié republiky
Nabidka rekvalifikaénich aktivit na rok 2015
) ) Misin Mlka Episob wkonenl
ol £is, Fédzey programu el Exhijan! Vapui pefada vy Pazmimia
1. | Bezpetnosini Liniverzita obrany & tvdni stfeduskelské vedelini | kouska, csvidiend o rekvalifikaci
AR Brni 1.9.2015 < mesturiton o vydsl |5 celostitng platnost
[ priscovni Sniast
manakér)
3. | Cbeni a kresbend technické | Univerzita abrany 3 tiday sifedoskolské vedildni | dkoutka, osvidien o rebvalifikaci
dokumerniace birno 352018 s maturiton o vwEi, |5 celostitng platnosti
14.9. MHS isalist I.'lhﬁll.lh.} oaobaibo
| | . i | | maiiinde
3. | Dafiovi evidenoe W55 0 V05 MO 3 tydny sifedodkolskd vadelini | osvedient o rekvalifikac 3 cebostitn
Momveka Thebova 211, 5 £ mestariton platnosti
4 .Kur.ﬂ; rozkiteni Vyikoy 4 tydny | scdravatni episabibesl, Frouika, fididéské oprivméni,
Fuligdedho prikacu 2e | pe s suigkoly | 20, 4.201% Fidicsky prikaz min.  Miast pedie volné kapacity COV VeV-VA,
akupiny B na skupir C ¥ regionu 13,7 7005 skupiny B Zajemes k Eadosti philodi kkofské potvreeni
i .Hi _1|"||-q o adravatni ephsobilest k Feen matareich
e woridel a kopil fdidskéls prikazu
G 11,2015

Zdroj:

interni material rezortu MO




Piiloha C — Katalog $koleni AKIS

AL5AS

ASAS

L5AS

ASAS

Skoleni Popis Skoleni

Autematizovand spisavd archivni siutbs pro uiivatele - referently, zaméferd re SSL, evidenci dokumentD & spisd v =lekironické podabd,
Pfihlaani se provadi pres kontaktni asobu OC (prac. POL BI) neba individuglng pfime pres jednotlvé lektary Skoleni.
Odkaz (pro fteni) ne pfehled 4545 2015 - pfiblfovéni:
tace/sites pre jektyk s anasl/

Pitp:ftzams shars

Autom atizovand spizovd archivni =lubs pro utivatele zambfand jen na datové schrinky = prici s datovjmi zprdvami.

Autom atizovand =spisovd archivei slufba 2 datovd schrinky pro pracovniky POL zaméfend na skartasi.

Autom atizovand spizavd archini =lubs pro pracouniky POL [PEP) zambfend na moduly USL = SPISOVNA, PODATELNA, VIPRAVNA.

v . v .
Portal skoleni AKIS » Katalog skolen
Katalog viech fkal=ni AKIS
Uved  Plén dkoleni  Kstalog Skeleni  Skelicl centes
[ *éd Skaleni Nadpis
Cely lataleg
i Kategorie Skoleni : ASAS (4)
5 B5AS Skaleni
Dle kategarie: LZiv:teIE -
-1sL .
-ASAS
- Microsaft
415
- Aleatel
-Cim
- Pegas, Matra
- Zahranini operace
- Ostatni
[] asasps  Skoleni
ulivatell ISDS
ASAS
ASASpro Susleni |
ROL - pracovniki: POT
SKARTACE v ASAS -
SKARTACE
ASAS POL  Skoleni
pracovniki POI
v ASAS -
dvoudenni
{

ol % 20A5AS/ASAS % 20201 5% 20- % 20p fitladovd nixs

n_

Y

Inadiy 3 pamdmiy

)

B UTETWEH AOMTE 3@ O

M GO ® ST 0T e G eET T

smm

m<ma

Zdroj: interni material rezortu MO



Priloha D — Nabidka mimorezortniho vzdélavani

Informace o vibéru dodavatelis mimorezortniho vzdélavani
ua obdobi let 2015 - 2016 pro OC MO zabezpefované
Agenturon sluzeh

L"_m"f?@l_i@__ﬂ
ORG 1585100085591904
bezpes b b obecot vad fch kurzhh a AR yeb wa oblusti priva,
legislativy a Jefick zmibn, a praktické aplikace vikonmjch norem a pledpisd (oblast legislativy,
B ke privo, A speivni pravo, vefejné zakdeky,. )

poskytovatel: RNDr. Ivana Hexnerovd — BOVA POLYGON
Cena ea | vyudovaei bodimu (60 mmut) karzu v enci dané vzdilivici oblasti je 400 - K& wietnd

DPH. Aktudini nabidica dostapnd na: syew bovaoolyyon €2

2. Oblast ekonomicki

RY 516700109
ORG 158100065591909

obecn kurzi a yeh ma oMastt dant.,
& sudtu, mexd, pripadng

5 v Ridddm!

“
dalSich oblassl zaméremych o stdtni spedv)
poskytovatel: TSM, spol. s r. 0.

Ceon za | bodinu (60 min.) kurau v nimci dané vadélivaci oblasti je 360, K& vEetné DPH
Aknudlni nabidka o A DX WWw, kav cx

3. Oblast mitkkch dovednosti

RP 516700109
ORG 158100085591007

hezp i odbormich oboond vzdily b Kurzd a sominafi caméfenych ns pocsondlal roxvo|
v ablasti méklcyeh d. i fmapé. ki » i Fwerks dirvwcdn

poskytovatel: TSM, spol. s r. o.

Cena 23 | hodimu (60 min) kuraw v rimei danéd vadélvaci oblasti je 360,- K& véetnd DPH,
Alktudlsl nabidka dostuped na: wyow bioyyakoy.cs

Zdroj: interni material rezortu MO
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