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Anotace

Tato bakalafska prace se zabyva systémem vzdélavani zaméstnanct
Krajského uradu Zlinského kraje a snazi se nalézt odpovéd’ na otazku: ,,Jaka je
efektivita vzdélavani zaméstnancti Zlinského kraje zatazenych do Krajského
ufadu Zlinského kraje?* Teoreticky zaklad prace tvoii prvni tfi kapitoly. Prvni
z nich popisuje tizeni lidskych zdroji, coby nejmodernéjsi koncepci personalni
prace. Druha, ktera je z hlediska teorie stéZejni, vysvétluje jednu z personalnich
funkei — vzd€lavani a rozvoj zaméstnancd, popisuje vyznam vzdélavani,
charakterizuje systém podnikového vzdélavani zaméstnanci, rozebird
systematické vzdélavani pracovnikil v organizaci, do kterého patfi identifikace
vzd&lavacich potieb, planovani, realizace a vyhodnoceni. Cast kapitoly se
vénuje rovnéz efektivité vzdélavacich programti a dilezitosti komunikace.
Treti kapitola je urcitym zpestfenim a inspiraci, vénuje se Bat'ovskému
systému vzdélavani, ktery je symbolicky spjat nejen s krajskym méstem Zlin,
ale i s budovou, ve které je soucasné sidlo Zlinského kraje. V metodologické
¢asti je objasnén cil vyzkumu, zvolené metody a techniky sbéru dat. Empiricka
Cast analyzuje data ziskana vyzkumem a snazi se odpovédét na hlavni
vyzkumnou otdzku. V této c¢asti je hodnocen nejen vzdélavaci systém
organizace, ale i jeho efektivita, véetné zavére¢ného zhodnoceni a doporuceni

pro zefektivnéni.

Kli¢ové pojmy
Efektivita vzdelavani, hodnoceni vzdéldvaciho procesu, podnikové

vzdélavani, systematické vzdélavani zameéstnanct, fizeni lidskych zdroji.



Annotation

This bachelor thesis deals with the education system of employees of
the Regional Authority of the Zlin Region, trying to find an answer to the
question: "What is the effectiveness of training for employees of the Zlin
Region Regional Authority of the Zlin Region?" The theoretical basis of the
work constitutes of the first three chapters. The first one describes the
management of human resources, as the latest concept of personal work. The
second chapter, which is crucial in terms of theory, explains one of the HR
functions - employee training and development, describes the importance of
education, defines the system of corporate employee training, analyzes the
systematic training of staff in the organization, which includes identification of
training needs, planning, implementation and evaluation. A part of the chapter
also deals with the effectiveness of educational programs and the importance of
communication. The third chapter is a kind of inspiration and enrichment; it is
dedicated to the Bata education system, which is symbolically linked not only
to the regional town of Zlin, but also to the building in which is the current seat
of the Zlin Region. In the methodological part the research objective, selected
methods and techniques of data collection are illustrated. The empirical part
analyzes the data obtained by the research trying to answer the main question.
In this part not only the educational system of organization is evaluated, but
also its efficiency, including the final evaluation and recommendations for

streamlining.

Key words
Effectiveness of education, evaluation of the educational process,
corporate training, systematic training of employees, human resource

management.
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UvVOD

V dnesni moderni a rychlé dobé, ktera prochazi neustalymi zménami, at’
uz politickymi ¢i hospodaiskymi, je zapotiebi investovat do lidského zdroje,
dosazeni podnikovych cilti. To plati jak pro soukromy, tak i pro vetejny sektor.
Pravé verejna sprava, ktera je hodnocena ze strany vefejnosti, by se méla
zamg¢fit na fizeni lidskych zdroji a zménit a predevSim zkvalitnit praci svych
zamé&stnancl. M¢nici se prostfedi, zmény V informacnich ¢i komunikacnich
technologiich, zmény legislativy, &i samotny vstup Ceské republiky do
Evropské unie tomu koneckoncli napomahaji a kladou na vefejnou spravu stale
vetsi pozadavky, které maji prispet ke zvyseni efektivity a kvality sluzeb. Proto
i ve vefejné spravé plati, ze nestaCi zaméstnance jen pfijmout, ale ze je
zapotiebi podilet se na jejich vzd€lavani a rozvoji, a tim zvySovat jejich
znalosti a dovednosti, které se musi promitnout rovnéz do komunikac¢nich
dovednosti a jejich postoje k ob¢antim. Pravé vzdélavani arednik by mélo byt
jednim z hlavnich pilifi persondlni strategie, mé¢lo by byt efektivni, tedy
systematicke.

Cilem této bakalarské prace bylo provést analyzu koncepce vzdélavani
Krajského ufadu Zlinského kraje, ktera by se méla promitat do zvySovani
efektivity Gfadu a odpoveédét si na otazku: ,Jaka je efektivita vzdélavani
zaméstnancl  Zlinského kraje zafazenych do Krajského turadu Zlinského
kraje?

Cela prace se sklada ze Sesti kapitol. Prvni kapitola bakalaiské prace se
veénuje fizeni lidskych zdroji — cilim, ukolim, funkcim, subjektim ¢i samotné
strategii.

Druhd kapitola je zaméfena na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,
popisuje jeho vyznam, charakterizuje systém podnikového vzdélavani, jeho
systemati¢nost. V posledni ¢asti se pak kapitola zaméiuje na efektivitu
vzdélavacich programi.

Treti kapitola je specifickd, zaméfuje se na genidlniho podnikatele
Tomase Bat'u, na jeho Batovsky systém vzdélavani, ktery je do dnesni doby

Vv fadé véci inspirujici a podnétny. Navic je Bata symbolicky spjat se Zlinskym
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krajem — nejen se samotnym krajskym méstem Zlin, ale i s budovou, ve které
je soucasné sidlo Zlinského kraje.

Ve Ctvrté kapitole — v metodologické Casti — je objasnén cil vyzkumu,
zvolené metody a techniky sbéru dat.

Pata kapitola se zaméfuje na samotnou organizaci — na Krajsky trad
Zlinského kraje: charakteristiku, poslani, persondlni a organizacni strukturu,
objasnéni vzdelavani ve veiejné spravé, a v neposledni fadé na samotnou
persondlni strategii a koncepci vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ufadu.

Posledni kapitola analyzuje data ziskand vyzkumem a snazi se
odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku. V této casti je hodnocen nejen
vzdélavaci systém organizace, ale i1 jeho efektivita, vcetné zavérecného
zhodnoceni a névrhi doporuceni pro zefektivnéni vzdéldvani na Krajském

urad¢ Zlinského kraje.
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TEORETICKA CAST
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1. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Lidské zdroje

K jakékoli lidské cinnosti €i aktivité je zapotiebi mit urcité zdroje. To
rovnéz plati i pro fungovani a rozvoj kazdé organizace. ,,Podnik, ¢i jakakoliv
jina organizace mohou fungovat jen tehdy, podafi-li se shromazdit, propojit,
uvést do pohybu a vyuzivat materialni, finanéni a lidské zdroje.“ (Koubek,
1995, s. 11)

,,Praveé lidské zdroje uvadéji do pohybu vSechny ostatni zdroje a urcuji
celého podnikového fizeni. Lidské zdroje ptedstavuji nejvétsi bohatstvi
podniku, jejich fizeni rozhoduje o tom, zda podnik wuspéje v trznim

hospodarstvi.” (Zlamal, Horvath, 2009, s. 5)

1.2 Rizeni lidskych zdroji

Ve spousté literatury, ale 1 v béZné praxi se setkdvame s fadou termind,
jako personalistika, persondlni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroja, které odborna
literatura oznacuje jako nejmodernéjsi pojeti. ,,Lze tudiz konstatovat, ze
uvedené terminy oznacuji rozdilné vyvojové faze a 1 rozdilné koncepce
personalni prace.” (Koubek, 1995, s. 12) Lze tedy stru¢né uvést, ze:

- personalni prace je historicky nejstarSi pojem, kdy $lo pfedev§im o
fadu administrativnich ¢innosti, personalni préci se pfisuzovala pasivni
role a pozdéji se vzilo oznaceni personalni administrativa,

- personalni Fizeni se zacalo prosazovat jiz pfed druhou svétovou
valkou, kdy si n¢které podniky (podniky s dynamickym a progresivnim
vedenim, ktefi chtéli ovladnout co nejvetsi ¢ast trhu) zacali uvédomovat
ulohu ¢loveka a lidské pracovni sily. Personalni praci se tedy jiz zacala

ptfisuzovat aktivni role, ovSem s orientaci pouze na vnitropodnikové
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problémy zaméstnavani lidi, tedy ne na dlouhodobé, strategické fizeni.
,» Velkym novatorem v tomto smyslu byl Tomas Bat’a, ktery zacal velmi
brzy s vysoce aktivni personalni politikou, vybudoval specifické utvary
personalni préace, zahgjil fadu motivacnich prvkt a zavedl i Cetné
specializace 1 mezi vlastnimi pracovniky personalnich utvard. Jeho
kompletni pojeti viadé véci 1 presahovalo rdmec tohoto typu
personalniho fizeni a v nékterych aspektech i v této oblasti predbehl
svou dobu, kdyZ nékteré ¢innosti jeho personalistl 1ze povazovat i dnes
za aspekty jsouci nebo blizici se k pojeti personalni prace typu fizeni
lidskych zdrojt.“ (Zlamal, Horvath, 2009, s. 8-9)

- Fizeni lidskych zdroji se zacalo objevovat v prib¢hu 50. a 60. let,
stalo se nejdilezitéjsi slozkou podniku, jadrem celého podnikového
fizeni, lidska sila se stdvda motorem podniku, fizeni lidskych zdroji je
zameéteno na strategickou, dlouhodobou perspektivu, je tizce propojeno
se strategiemi a plany organizace, stava se jeji patefi, orientuje se i na
vngjsi faktory, a navic - persondlni prace prestava byt zaleZitosti jen

personalisti, ale stava se soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika.

,Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi
Vv organizaci pracuji a ktefi individudlné i1 kolektivné pfispivaji k dosazeni cil
organizace.“ (Armstrong, 2007, s. 27) ,Rizeni lidskych zdrojii se zabyva
dosahovanim  organiza¢nich cili  prostfednictvim lidskych  zdroji.*

(Bélohlavek, Kostan, Sulet, 2001, s. 357)

1.2.1 Cile Fizeni lidskych zdroja

,Obecnym cilem fizeni lidskych zdrojii je zajistit, aby byla organizace
schopna prostiednictvim lidi uspésné plnit své cile.” (Armstrong, 2007, s. 30)

,,Cilem fizeni lidskych zdrojt je zabezpecit, aby si organizace ziskala a
udrzela pottebné kvalifikované, oddan¢ a dobie motivované pracovni sily.*

(Armstrong, 2007, s. 31)
14



Jinymi slovy lze tedy fici, ze hlavnim cilem fizeni lidskych zdrojt je
ziskat lidi pro organizaci, dobfe je motivovat k vysokym vykonim a pfedevs§im

si dobré zaméstnance v organizaci udrzet.

1.2.2  Ukoly a funkce Fizeni lidskych zdroji

,.Ukolem fizeni lidskych zdrojii v nejobecn&jsim pojeti je slouzit tomu,
aby podnik byl vykonny a aby se jeho vykon neustale zlepSoval.” (Koubek,
1995, s. 14) Konkrétnim naplnénim ukolt fizeni lidskych zdroji jsou
personalni ¢innosti, které predstavuji vykonnou ¢ast prace personalniho utvaru.

,V literatuife je mozné setkat se S rliznym poctem a riznym pojetim
persondlnich ¢innosti (sluzeb, funkci), nejcastéji se vSak uvadéji v ptiblizné
nasledujici podobé:

- analyza pracovnich mist,

- persondlni planovani,

- ziskavani a vybér pracovnikd,

- hodnoceni pracovnikd,

- rozmist'ovani (zatfazovani) pracovniki a ukoncovani pracovniho
poméru,

- odménovani

- podnikové vzdélavani pracovnikii,

- pracovni vztahy,

- péce o pracovniky,

- persondlni informacni systém,

- prizkum trhu prace,

- zdravotni péce o pracovniky,

- C¢innosti zaméfené na metodiku prizkumi, zjiStovani a zpracovani
informaci,

- dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnika.*

(Koubek, 1995, s. 27-28)

15



1.2.3 Subjekty Fizeni lidskych zdroju

Nositeli fizeni lidskych zdroji jsou: liniovi manazefi a Specialisté na
tfizeni lidskych zdroji — tedy personalisté.

oRizeni lidskych zdroji je neoddglitelnou soucasti prace vsech
vedoucich pracovnikll organizace, bez ohledu na jejich postaveni v hierarchii
fidicich funkci. Proto je dilezité, aby si znalosti a dovednosti potiebné pro
plnéni Ukolt persondlni prace osvojili vSichni vedouci pracovnici i osoby
pfipravujici se na tuto pracovni roli.

Personalni praci vedoucich pracovnikli musi nékdo fidit, usmérnovat,
koordinovat, zajistovat jeji odbornost, formulovat zasady a cile personalni
prace, urcovat postupy pii provadeéni jednotlivych persondlnich ¢innosti apod.
V malych podnicich zpravidla tuto praci zajistuje majitel ¢i nejvyssi vedouci
pracovnik, ve vétSich podnicich uz jsou specialisté na fizeni lidskych zdroji
(personalisté) ¢i dokonce zvlastni personalni utvary, mnohdy dosti pocetné a

¢lenéné na fadu specializovanych ¢asti.” (Koubek, 1995, s. 17)

1.3 Personalni atvar

,Personalni utvar je pracovisté specializované na tizeni lidskych zdrojt.
Zajistuje odbornou, tj. koncep¢ni, metodologickou, poradenskou, usmériiovaci,
organizatni a kontrolni strdnku persondlni pradce a poskytuje v této oblasti
specialni sluzby vedoucim pracovnikiim vSech urovni 1 jednotlivym
zamé&stnancim. Zpravidla komunikuje i s mimopodnikovymi institucemi.*
(Koubek, 1995, s. 18)
firemni kultury, vramci které je mozné prosazovat zvolenou personalni
politiku a to jak na Urovni strategické, tak i taktické a operativni. V ramci
zvolené persondlni politiky persondlni Utvar urcuje zdkladni cile a zplsoby
jejich dosazeni, stejné jako cesty, které nejsou vramci dané organizace

ptipustné.” (Zlamal, Horvath, 2009, s. 35)

16



,, Vnitini usporadani personalniho utvaru zavisi v prvni fad¢ na velikosti
podniku a na Skale persondlnich ¢innosti, které podnik zajiStuje vlastnimi

silami.“ (Koubek, 1995, s. 19)

1.4 Personalni politika

Kazda organizace, kterd méa zajem na tom, aby byla UspéSnd a
perspektivni, musi mit dobfe promyslenou a dobfie pripravenou koncepci vSech
persondlnich ¢innosti a personalni prace. ,,Je tedy tieba stanovit urcita pravidla,
jimiz se firma bude fidit pii kazdém rozhodovéni, které se n¢jakym zptsobem
budou ptimo ¢i nepiimo tykat pracovniki a jejich prace.” (Koubek, 2007, s.
24) Tato stabilni pravidla pfistupu k fizeni lidi, kterd jsou uplatiiovana
organizaci, mizeme oznacit pojmem personalni politika. ,,Dobfe formulovana,
dlouhodobé¢ stabilni a pro zaméstnance srozumitelnd a piijatelna personalni
politika m4 zdsadni vyznam pro uspésnost a dlouhodobou existenci podniku.*
(Koubek, 1995, s. 22)

Personalni politika musi byt politikou otevienou, musi byt zaloZena na
komunikaci mezi podnikem a zaméstnancem, nebot’ upeviiuje jejich vazbu,
vytvaii pfiznivé pracovni klima, minimalizuje pracovni konflikty, sniZuje
napéti a dodavd zaméstnancim nezbytny pocit jistoty. ,,Proto jednim
z prvoradych ukoli podnikové personalni prace je nejen formulovat, navrhovat
a prosazovat podnikovou persondlni politiku, ale i soustavné seznamovat
S jejimi zdsadami vSechny zaméstnance podniku a respektovat jejich opravnéné

zajmy a ptripominky.* (Koubek, 1995, s. 23)

1.5 Personalni strategie

Personalni strategie musi vzdy vychazet z celkové strategie podniku, je
nastrojem k zajisténi jeho dlouhodobého rozvoje. Podle Koubka (1995, s. 23)
,»VSak sama tvofi jadro podnikové strategie, nebot’ pracovni sila — jak jiz bylo

konstatovano — je rozhodujicim zdrojem, ktery ma podnik k dispozici.“ Jak
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Koubek (2007, s. 26) uvadi: ,,personalni strategic se tyka dlouhodobych,
obecnych a komplexné pojatych cilli v oblasti potteby pracovnich sil a zdroja
pokryti této potfeby a pochopiteln€¢ i v oblasti vyuzivani pracovnich sil,
hospodareni s nimi. Zaroven obsahuje i pfedstavy o cestach a metodach, jak
téchto cilit dosahnout.*

Pii formulaci personalni strategie si firma musi podle Armstronga
(1999, s. 177) odpovédét na tii zakladni otazky: ,,Kde se pravé nyni
nachazime? Kde chceme byt za rok, za dva, za ti'i nebo dokonce za pét let? Jak
se tam dostaneme?*

Firma by méla pfi formulovani persondlni strategie uplatnit
systematicky ptistup, ktery by mél brat na ztetel problémy organiza¢ni povahy,
podnikdni a problémy prostiedi. VZdy nesmi zapomenout také na to, jak je
zpracovana podnikova strategie. Nebot’, jak uvadi Armstrong (1999, s. 182):
»dmyslem persondalnich strategii je konec koncti umoznit praktické fungovani

podnikovych strategii.*

1.6 Strategie Fizeni lidskych zdroji

»Strategické fizeni lidskych zdrojh je praktickym vyusténim podnikové
personalni strategie. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, sméfujici
k dosaZeni cili obsazenych v personalni strategii.” (Koubek, 1995, s. 23)

Dtlezité je upozornit na to, Ze strategické fizeni lidskych zdroji musi
byt provdzano se strategii podniku. ,,Strategické fizeni je postupny proces,
zabyvajici se jak cili, tak nastroji. Cil piedstavuje vizi, jak bude néco vypadat
za n¢kolik let. Nastroj hovoti o tom, jak bude tato vize realizovana.* (Vodak,
Kucharc¢ikova, 2011, s. 44)

Podle Koubka (1995, s. 24) ,, musi obecné podnikové strategické tizeni
V prvni fad¢ fesit nasledujici otazky:

- Jakou podnikatelskou filozofii si chce podnik vytvofit, jaké chce mit
poslani a jakou roli si pieje hrat na trhu?

- Jakym pozitivnim a negativnim vnéj$im faktorim musi podnik celit?
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- Jaké jsou ptednosti a nedostatky podniku?
- Jakych cilti chce podnik dosahnout?

- Jak chce téchto cilu dosahnout?*

U vSech otdzek narazite na problematiku lidskych zdrojt, které nesmi
podnik opomenout. ,,Podnikové strategické fizeni se musi proto, jak uvadi
Koubek (1995, s. 25-26), dikladn& zabyvat nejen vnitinimi podminkami
podniku, ale ptfedev§im podminkami vn&j§imi.“ Za vnéjSi podminky je
povazovan napf. populacni vyvoj, vyvoj na trhu prace, zmény techniky a
technologie, mobilita obyvatelstva, pracovni a socidlni legislativa a politika
zameéstnanosti, mozné zmény v poptavce po vyrobcich ¢i sluzbach podniku,
mozné zmény konkurenéniho prostiedi, aj. Pokud jde o vnitini podminky, je
potieba se zabyvat tremi skupinami podminek, které souviseji s:

- organizaci (velikost podniku, organiza¢ni struktura, technika a
technologie, produkce, personalni politika, kultura aj.)

- praci (charakter a obsah, autonomie, obtiznost, rizikovost, Groven a
formy organizace prace, individualni nebo tymovy charakter aj.)

- zZaméstnanci (pocet, demograficka, ekonomicka, socidlni 1 prostorova
struktura, jejich znalosti a dovednosti, rozvojovy potencial, mobilita

/fluktuace/, osobnost, hodnotové orientace, o¢ekavani, rodinné zazemi,

bytové a jiné zivotni podminky aj).

Podle Bélohlavka, Kostana, Sulefe je (2001, s. 359-360) ,strategicky
ptistup k lidskym zdrojim postaven na dlouhodobém planovani aktivit v této
oblasti. Je zaméfen na dosazeni dlouhodobych cilt, které vyplyvaji z cild
organizace. UmozZni pfedchazet fadé kritickych stavll tim, Ze odhaduje, planuje
a realizuje persondlni potieby organizaci. Pocitad s pfipravou nahrad za vedouci
pracovniky, ktefi mohou organizaci opustit, vCas odhaluje potieby a
rekvalifikace v utlumovych provozech nebo rozsifeni kvalifikace v programech
perspektivnich, déava relativné jasnou perspektivu postupu a rozvoje

pracovnikiim.
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1.7 Shrnuti kapitoly

Rizeni lidskych zdrojti predstavuje nejmoderngj§i koncepci personalni
prace, ktera se zacala prosazovat v 50. a 60. letech, a ktera do poptedi postavila
lidsky faktor, jako rozhodujici a nejbohatsi zdroj, ktery rozhoduje o uspéchu a
prosperité¢ organizace, at’ uz se jednd o soukromy podnik ¢i vetfejnopravni
instituci.

Pravé na pracovni sile, ktera se stdva motorem podniku, se fizeni
lidskych zdroju stava nejdiilezitéjsi oblasti celého podnikového fizeni.

Jde o promyslenou, systematickou koncepci persondlni prace, ktera
pfedstavuje soustavu funkci, jejichz cilem je ziskat kvalifikované lidi,
motivovat zamé&stnance k vysokym vykonim a udrzZet si je v organizaci.

Jednou z téchto funkci je i vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, které je

predmétem zadani mé bakalarské prace.
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2. VZDELAVANI

2.1 Vyznam vzdélavani a rozvoje zaméstnancii

Jak uz bylo né€kolikrat uvedeno, lidské zdroje jsou nejvétsim bohatstvim
firmy, a proto by mél mit kazdy zaméstnavatel snahu zaméstnavat ve své
organizaci schopného ¢lovéka a podilet se na formovani jeho pracovnich
schopnosti tim, Ze investuje do jeho vzdélavani a rozvoje. V dne$ni moderni
dob¢ se navic pozadavky na znalosti a dovednosti clovéka neustale méni a jak
uvadi Koubek (1995, s. 206), ,,aby ¢lovék mohl fungovat jako pracovni sila,
musi nutné neustale prohlubovat a rozsifovat své znalosti a dovednosti. Davno
uz neplati tridda minulych let: ,,$kola — prace — diichod®, kdy ¢lovék po dobu
svého aktivniho Zivota vystacil s tim, co se naucil v rdmci pfipravy na své
budouci povolani. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se dnes stava
celozivotnim procesem, ve kterém zaméstnavatel sehrava velmi dalezitou roli.

,Zakladni vzdélavani zaméstnanci, jejich dal$i individudlni rozvoj a
celkovy organiza¢ni rozvoj jsou vzajemné provazané procesy a sleduji cil
zlepSeni efektivity organizace prostfednictvim zlepSeni kvality lidskych zdroji
coby jeho nejcenngjSiho aktiva. Ma-li vSak byt ulinné, nemohou byt
ponechdny napospas spontannosti, nahod¢ ¢i subjektivnim iniciativam
jednotlivel nebo organizacnich jednotek, ale musi byt systematicky

naplanovanymi ¢innostmi.* (Dvotékova a kol., 2007, s. 286)

2.2 Vzdélavani zaméstnancu

,»Vzdelavani zaméstnanci v organizaci ptedstavuje soubor cilenych,
védomych a planovanych opatieni a Cinnosti, které jsou orientovany na
ziskavani znalosti, dovednosti a schopnosti (pracovnich zpusobilosti) a
osvojeni si zaddouciho pracovniho jednani pracovniky organizace. Cilem téchto

¢innosti organizovanych zaméstnavatelem je zvySeni ¢i prohloubeni
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kvalifikace zaméstnancii umoznujici dosazeni jak vétsiho pracovniho vykonu
jednotlived, tak zvyseni produktivity celé organizace. (Dvorakova a kol., 2007,
S. 286-287)

Kazda organizace ma vlastni systém vzdélavani a rozvoje. Jak uvadi
Dvorakova a kol. (2007, s. 288) ,,Podle jejich postoje rozeznavame tii zakladni
pfistupy k vytvafeni a uplatiiovani politiky a strategie vzdélavani:

- organizace bez strategie,
- nesystematicka koncepce interniho vzdélavani,

- systematické vzdélavani zaméstnanct.

2.3 Systém podnikového vzdélavani zaméstnanci

,Podnikové vzdélavani pracovniki se zaméfuje na formovani
pracovnich schopnosti u osob, které jsou v organizaci v pracovnim poméru.*
(Koubek, 1995, s. 212) Podle Vodaka, Kuchar¢ikové (2011, s. 79-80) tak
podnik podporou vzdélavani dava svym zaméstnanctim ,,perspektivu a na svoje
naklady jim dokonce umoznuje zvySovat jejich konkurenceschopnost na trhu
prace. Podporou rozvoje svych zaméstnancii ptispiva ke zkvalithovani a
zvySovani efektivity vnitinich procest a k rozvoji podniku jako celku.*

,Do systtmu podnikového vzdélavani pracovniki patii takové
vzdélavaci aktivity, jakymi jsou orientace, doskolovani, pteskolovani
iniciované podnikem a rozvoj iniciovany podnikem. V podnikovém systému
vzdelavani pracovniki se angazuje nejen persondlni utvar ¢i dokonce zvlastni
utvar vzdélavani pracovniki, ale vSichni vedouci pracovnici a odbory, ¢i jina
sdruzeni zaméstnanci. Podnikové vzdélavani pracovnikii je personalni
¢innosti, v niz se nejcastéji vyskytuje uzkéd spoluprace podniku s externimi
odborniky ¢i mimopodnikovymi vzdé€lavacimi institucemi. Intenzita a Sife
zabéru podnikového vzdélavani pracovnikl zavisi na podnikové personalni

politice a podnikové personalni strategii.* (Koubek, 1995, s. 212)
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,Aby vzdelavani nebylo ndhodné a nepravidelné, aby bylo efektivni a
zaruCilo podniku névratnost vlozenych prostiedkli, musi byt systematické a

vychézet z celkové podnikové strategie. (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 80)

2.4 Systematické vzdélavani pracovnikii v organizaci

Podle Dvorakové a kol. (2007, s. 288) ,je systematické vzdélavani
neustale se opakujici cyklus, ktery odrazi jak specifické pozadavky strategie
vzdélavani a rozvoje, tak cile generdlni organizacni strategie. Zakladnim
zdrojem efektivity procesu vzdélavani a rozvoje je podle ni jeho systematicnost
ve vztahu k zamé&stnanctim i vlastniktim a zakazniktim.*

Cely cyklus systematického vzdélavani se sklada ze ¢tyi zakladnich
fazi, které na sebe navazuji, ale soucasn¢ jsou i samostatnymi dil¢imi procesy:

- identifikace vzdélavacich potieb,
- planovani,
- realizace,

- vyhodnocovani.

Obrazek 1: Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanci

Identifikace potieb,

definice cilu vzdélavani

A\ =
Vyhodnocovani vysledkii Planovani
vzdelavani vzdélavani

—\

Realizace vzdélavaciho

procesu

Pramen: Vodak, Kucharéikova, 2007, s. 84
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2.4.1 Identifikace vzdélavacich poti'eb

Analyza vzdé€lavacich potfeb je prvnim krokem systematického
vzdélavani, kdy je potieba zjistit a stanovit potfeby vzdélavani a rozvoje
zamestnancl, tedy rozpoznat velmi obtizn€é mezi dvéma tézko méfitelnymi
hodnotami, jako jsou kvalifikace zaméstnanct a pozadavky pracovniho mista
na vzdélani a kvalifikaci zaméstnance. ,,Dobie vytvofena analyza vzdélavacich
potteb je nezbytnym piedpokladem pro vytvoteni efektivniho vzdélavaciho ¢i
rozvojového programu‘ (Dvorakova a kol., 2007, s. 290)

,,K identifikaci potifeby vzdélavani se podle Dvorakové a kol. (2007, s.
288) vychazi ze ¢ty zakladnich skupin udajt:

- udaje, které se tykaji celé organizace,
- udaje, které se tykaji pracovnich mist,
- udaje o zaméstnancich,

- udaje o okoli organizace.*

»Na zakladé téchto udaji se pak analyzuje potieba vzdélavani
pracovnikl podniku.” (Koubek, 1995, s. 218) ,,Koneénym vysledkem prvni
faze by podle Dvorakové a kol. (2007, s. 292) mély byt odpovédi na dvé

zékladni otazky: Kdo by mél byt vzdélavan? V ¢em by mél byt vzdélavan?*

2.4.2 Planovani

Na prvni fazi navazuje faze planovani vzdélavani, pti niz, jak uvadi
Dvotakova a kol. (2007, s. 292) ,,se porovnava zjisténa potiecba vzdélavani
S moznostmi organizace tuto pottebu pokryt.*

,Dobfe vypracovany plan podnikového vzdélavani pracovnikli by mél,
podle Koubka (1995, s. 221) odpovédét na nasledujici otazky:

Jaké Skoleni ma byt zabezpefeno? Komu? Jakym zplsobem? Kym? Kdy?
Kde? Za jakou cenu (s jakymi naklady)?

vvvvvv

pracovniki je volba metod vzdélavani.*
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2.4.3 Realizace

Realizace vzd¢lavani je dal§i fazi systematického vzdélavani a
predstavuje organizacni zajisténi vzdélavacich akci. ,, Tady zafazujeme:

- rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho programu, popt. jmenovity vybeér

Skoliteld,

- vyjednani podminek, zhotoveni a uzavieni smluv,

- zajisténi lokality, pattiéného zatizeni a ptiméfeného mnozstvi studijnich
materialti a pomucek,

- zajisténi dopravy a ubytovani,

- vcasné informovani ucastnikd Skoleni,

- distribuci instrukci ke kurzu apod.

Béhem samotného vzdéldvaciho programu je tfeba jednotlivé kurzy
soustavn¢ monitorovat, aby se zajistilo, Ze probihaji podle planu, ¢asového
harmonogramu a v ramci schvaleného rozpoctu. Kazdy ukonceny kurz by mél
zahrnovat vypracovani hodnotici zpravy, aby existoval aktualni piehled o stavu

plnéni planu a ¢erpani financnich prosttedkii.” (Dvotakova a kol., 2007, s. 294)

2.4.4 Vyhodnocovani

Hodnoceni je ¢tvrtou, posledni fazi procesu systematického vzdélavant,
kterd je povazovana za velmi dulezitou, nebot’ by méla organizaci zajistit
zjisténi a prokdzat, zda vynalozené investice vlozené¢ do vzdélavani
zaméstnancl byly vynaloZeny efektivné. Nebot, jak rovnéz uvadi i Dvotfakova
a kol. (2007, s. 294): , Efektivnost programii vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
se projevuje vysledky vzdélavacich aktivit, nikoli samotnymi aktivitami.*
Proto pokud chceme mluvit o efektivité vzdélavani, musime umét vyhodnotit
proces vzdélavani, pticemz zaklady a kritéria pro samotné hodnoceni by mély
byt podstatnou souc¢ésti uz druhé faze — faze planovani vzdélavaciho programu.

Dulezité je rovnéz uvést, Ze mefeni efektivnosti vzdélavani je velmi
obtizné. ,,Uz samotné vyjadieni Gc¢innosti vzdélavani pomoci ekonomickych
ukazatelll je obtizné, ale jesté slozitéjsi je zméfit zmeény v jednani, ve zlepSeni
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schopnosti vést lidi nebo komunikovat, ve vyjednavacich dovednostech ci
zefektivnéni rozhodovéani. Musime odpovédét i na dalsi souvisejici otazky:
Kdy viibec zkoumat efektivnost vzdélavani, zda okamzité po skonceni
vzdélavaciho programu, ¢i az s jistym Casovym odstupem? Na zakladé ceho
stanovime kritéria hodnoceni?* (Dvorakova a kol., 2007, s. 295)

Podle Koubka (1995, s. 231) ,,nelze ani zapominat na to, ze vysledek
vzdélavani do zna¢né miry zavisi na tom, jakd je motivace pracovniki
vzdélavat se, jaké je podnikové klima ve vztahu ke vzdélavani, jak se
V podniku vyuziva pracovni doba a kvalifikace pracovniki, jaké je kontrola
pracovnikl atd. Hodnoceni se pak obvykle zamétuje na nasledujici otazky:

- Zkouma se, zda pii vzdélavani byly pouzity adekvatni ndstroje, tj.
metody Skoleni, technické vybaveni, Casovy plan, ale 1 obsahova
stranka Skoleni.

- Zkouma se odezva, postoje a ndzory u samotnych Skolenych
pracovnikii.

- Zkouma se mira osvojeni rozvijenych znalosti nebo dovednosti.

- Zkouma se, do jaké miry vyskoleni pracovnici uplatiiuji v praxi.*

2.4.5 Subjekty vyhodnocovani

Otazkou také je, kdo by m¢l byt za efektivitu realizace vSech fazi
vzdélavani zodpovédny a kdo je kliCovym subjektem pii vyhodnocovani
vzdélavaciho cyklu. Jak uvadi Vodak, Kucharc¢ikova (2011, s. 131) ,,ve
spolupréci s personalnim oddélenim to jsou:

- Vrcholovy management — jeho ucast signalizuje, ze vyhodnocovani je
tteba brat dostatecné vazne.
- Ostatni manazeri — maji ustfedni tlohu pti vyhodnocovani vzdélavani.

Zjistuji propojeni vzdélavacich a podnikovych cild, stejné jako pozoruji

a hodnoti dosazenych cilti a poZzadované zmény v chovani.

- Utastnici — zapojuji se do vyhodnocovani za pomoci formulait zpétné

vazby, ak¢nich plani, textl a pokracujiciho vyhodnocovani.
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- Externi odbornici — mohou provadét expertizy, zajistit tak zvysSeni
objektivity a poskytnout rozli¢nou pomoc.
- Interni a externi zakaznici — poskytuji neocenitelny pohled na to, jak

vzdélavani skutecné pomohlo dosdhnout jimi pozadovanych cili.*

2.4.6 Kritéria a pristupy vyhodnocovani

Jak uz bylo uvedeno vyse, a jak uvadi Vodak, Kuchar¢ikova (2011, s.
135) ,,spravné posouzeni efekti vzdélavani v procesu vyhodnocovani je ve
velké mife ovliviiovano zvolenymi kritérii vyhodnocovani. Pro zvyseni
objektivnosti a pfesnosti tohoto procesu je vhodné zvolit vySsi pocet kritérii.
Obecné je moZno kritéria vyhodnocovani rozdélit do dvou zékladnich skupin:
- Vnitini kritéria — souviseji s obsahem vzdélavaciho programu (napf.
reakce ucastnikd, tj. jejich vlastni hodnoceni prubéhu skoleni).
- Vnéjsi kritéria — vztahuji se ke kone¢nému cili celého vzdélavaciho
procesu. Patii k nim napfiklad hodnota vykonu, zména v objemu

prodeje, zména v nadkladech. Méti tedy nékteré aspekty vykonu.*

Dalsim dflezitym aspektem pfi zjiStovani a hodnoceni ucinkl
vzdélavani je vhodna aplikace konkrétnich pfistupii, modelll a metod. ,,Pfistupt
k vyhodnocovani vzdélavani muze byt vice, jejich pomoci je mozné sledovat
napiiklad vykonnost, chovani, zdjem a spokojenost ucastnikli, a to pted,
Vv pribéhu i po ukonéeni vzdélavaci aktivity.” (Vodak, Kucharcikova, 2011, s.

136)

2.5 Metody vzdélavani

,Metody vzdélavani jsou dillezitym ndstrojem zajiStujicim vzdélavaci
proces. Vybér a vhodné pouziti metody by mély odrazet individualni potfeby a
pozadavky podniku, mély by také reagovat na soucasné celosvétové trendy

technického a ekonomického vyvoje. Vybér vhodnych metod je determinovan
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ruznymi faktory. Jsou to napiiklad pocet a v€k ucastniki, jejich souCasna a
pozadovand uroven védomosti, dovednosti, motivace k uceni, zastavana
pozice. Vyznamnym faktorem jsou programové cile, priority a druh podnikani.
Dtlezita je odborna uroven a zkuSenosti lektorii i prostorové moZznosti
realizace vzdélavacich programi.* (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 111-112)
»Metody vzdélavani se v odborné literatuie (Koubek, 1995, s. 221, Dvorakova
a kol., 2007, s. 298) d¢li do dvou skupin, a to na metody:
- pouzivané ke vzdélavani na pracovisti (metody ,,on the job*)

(13

- pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (metody ,,off the job®).

Krom¢ jiz uvedeného rozdéleni uvadi Armstrong (1999, s. 893) jesté
»treti vymezeni metod vzdélavani, a to metody vzdélavani pouzivané jak pii
vykonu price (na pracovisti), tak 1 mimo pracovisté“. Sem patii napf.

instruktaz, E-learning, samostudium aj.

2.5.1 Metody vzdélavani mimo pracovisté

»dpoleCnym rysem této skupiny metod je moznost individudlniho
pristupu ke vzdélavanému zaméstnanci, respektujici jeho osobnost, a
specificky pfistup k osvojovani si informaci a dovednosti. Mimotadnou roli pfi
téchto metodach hraje i1 osobnost Skolitele, jeho ochota a schopnost uit,
vysvétlovat, naslouchat a poskytovat zpétnou vazbu.* (Dvotakova a kol., 2007,
S. 298). Patii sem napft.:

- instruktaz pfi vykonu prace,
- asistovani,
- rotace prace,

- mentoring.
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2.5.2 Metody vzdélavani na pracovisti

,»Vzdelavani mimo pracovisté predpoklada spise hromadny charakter, je
urceno pro vice ucastniklti. Byva zabezpeCovano jak internimi vzdélavacimi
utvary, tak externimi skoliteli ¢i vzdélavacimi institucemi.* (Dvotakova a kol.,
2007, s. 300). Patii sem napf.:

- prednaska,

- prednaska spojend s diskuzi,
- demonstrovani,

- ptipadova studie,

- workshop,

- brainstorming,

- simulace,

- hrani roli,

- assessment centre.

2.6 Posuzovani efektivity vzdélavacich programii

,2Hodnoceni efektivity vychdzi zpoznani probléml spojenych
s vyhodnocovanim a predstavuje uZzitecnou pomuicku k uréeni financni
hodnoty, kterou podnik na plnéni ucebnich cilt ziska. K posouzeni efektivity
vzdélavacich programll je nutné provést podrobnou analyzu nakladl a

ptinost.” (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 164)

2.6.1 Naklady na vzdélavani

,Do ndkladli souvisejicich s procesem vyhodnocovani je tieba podle
Vodaka, Kuchar¢ikové (2011, s. 164) zahrnout:
e piimé osobni ndklady na ucastniky a lektory vcetné pojisténi, rizné
vyhody poskytované zaméstnavatelem, cestovni vydaje a stravné,

e naklady spojené se stanovenim a analyzou vzdélavacich potieb,
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e naklady na vyvoj uCebnich aktivit,
¢ ndaklady spojené s ubytovanim, prondjmem prostor a potiebné techniky,
e naklady na pfipravu a kopirovani material,

¢ ndaklady na externi moderatory a lektory, aj.

Pti zkoumani nékladii na vzdélavani je nezbytné vénovat pozornost
zjistovani faktorti schopnych vysi néklad ovlivnit. K nejvyznamnéjSim patii
velikost, typ a organizacni struktura vzdélavaci instituce, pocet ucastnikl
vzdélavani, vysSe platu lektord, pocet ucastnikli pfipadajicich na jednoho
lektora apod. VSechny uvedené tudaje ovliviiuji nejen vysi nakladi na

vzdélavani, ale také jejich strukturu.*

2.6.2 Prinosy vzdélavani

VétSina manazerd v ramcei efektivity vzdélavani sleduje predevsim vysi
nakladli, coZ v pfipadé¢ méteni efektivnosti neni spravné. Daleko vhodnégjsi je
zvolit opacny pfistup a zacit sledovanim piinost vzd€lavani, které podle
Vodaka, Kucharc¢ikové (2011, s. 166) ,,zahrnuji:

- lepsi vyuziti potencidlu zaméstnanci,
- lepsi vyuzZiti zatizeni a systémd,

- zvySeni vykonu,

- snizeni fluktuace,

- zvySeni spokojenosti zakaznik{.*

Rada organizaci realizuje pro své zaméstnance fadu vzdé&lavacich
aktivit jen jako projev dobré ville a nezabyvaji se jejich efektivitou. Nicméné
vzdélavani méa velky vliv na vykonnost organizace a proto je vzdélavani
zamé&stnancl pro organizaci nezbytné z hlediska zji§tovani dopadi vzdélavani
na vykon. ,K posouzeni pifinost vzdélavani je mozné zkoumat nésledujici
zmény uvadénych ukazateli:

- zvySeni produktivity, rentability, vystupu,

- pokles nakladu, absenci, fluktuace,
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- zvySeni pracovni moralky,

- zvySeni kvality produkce a sluzeb,

- pokles poctu stiznosti externich a internich zakaznikd,

- zkréaceni doby zavadéni novych technologii a procesi,

- zkraceni doby trvani vnitropodnikovych procest,

- redukce poc¢tu chyb/zmetki a poctu hodin oprav,

- nové produkty a novi zékaznici,

- potieba mensiho poctu externich konzultanti,

- omezeni pres¢asovych hodin a prostoju,

- snizeni poctu pracovnich urazii a pokles kompenzacnich plateb,
- snizeni sank¢nich poplatkl za zneCist'ovani zivotniho prostredi.*

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 167)

,Existuji faktory, které vyznamnou meérou ovliviuji velikost ziskanych
prinost. Patii sem napiiklad pocet vyucovacich hodin, kvalita prace a ptipravy
lektorti, pouzité metody a techniky vzdélavani, vybavenost u€ebni technikou a
uéebnimi pomtuckami, stupenn vzdélani ziskaného v minulosti, ochota
jednotlivee vzdelavat se, uroven predchéazejicich védomosti, schopnosti a

dovednosti jednotlivet.” (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 170)

2.6.3 Faktory a metody ovliviiujici efektivnost investic do vzdélavani

V ramci vynalozenych finan¢nich prostfedkli vlozenych organizaci do
vzdélavani je podle Vodaka, Kuchar¢ikové (2011, s. 170) ,.dalezité urcit
mozné faktory schopné ovlivnit efektivnost téchto investic. Jsou to kvalita
realizace jednotlivych fazi vzdélavani, pouzité metody vzdélavani a ptistupy
uplatnéné ve fazi vyhodnoceni jeho ucinka. DalSimi faktory jsou subjekty
vzdélavani a jejich pfistup k t€émto aktivitam, redlny zajem a podpora
vrcholového vedeni podniku pii uplatnéni ziskanych védomosti a dovednosti,
podnikové kultura, propojeni cilii podniku a vzdélavaciho programu, zapojeni

procesu podnikového vzdélavani do systému fizeni kvality.*
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,PI1 hodnoceni efektivnosti investic je pouzivdna cela fada metod.
Nekteré z nich je mozné pouzit i pro potieby hodnoceni investic do vzdélavani,
nebot’ jsou dostatecné jednoduché. Patii sem:

- metoda rentability (vynosnosti) investic,

- doba névratnosti (doba splaceni),

- metoda Cisté souc¢asné hodnoty investic,

- metoda 7 krokd,

- staticky postup vypoctu efektivnosti investice,

- dynamicky postup vypoctu efektivnosti investice.*

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 172)

r

2.6.4 Pristupy k posuzovani efektivnosti vzdélavani

Posuzovani efektivity investic do vzdélavani nemize v dnesni moderni
dobé¢ organizace ignorovat. Vzdélavaci aktivity museji ptidat podniku hodnotu,
a proto by pifinosy mély byt sledovany a méfeny. ,,Rozhodnuti o investicich
maji obvykle na podnik dlouhodoby vliv, takZe na rozdil od bé&Znych
provoznich rozhodnuti chybné investi¢ni rozhodnuti je velmi t€Zké napravit.*
(Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 171)

KaZzda organizace se chce rozvijet, kazda chce byt konkurenceschopna,
proto kazdd musi investovat, aby na trhu prace uspéla. Jejich cilem je proto
neustdlé zlepSovani a uméni reagovat na zmeény. ,,Aby bylo moZné néco
zlepSovat, je tieba umét to méfit. Méfeni vyrazné ovliviiuje motivaci lidi a
uspésnost investic. Stejné, jako pii investovani do fyzického kapitalu, ob&tuje
podnik i pfi investicich do lidského kapitalu, konkrétné do vzdé€lavani, sviyj
soucasny piijem ve prospéch budoucich vynost. V piipadé vzdélavani jde o
srovnani ndkladi vynaloZenych na vzdé€ldvaci program a piinost, které

podniku z této investice plynou.” (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 171-172)
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2.7 Komunikace a predavani informaci

K efektivité firemniho vzdélavani patii nezpochybnitelné 1 vzajemna
komunikace. ,,Komunika¢ni procesy ve firmé¢ mohou podporovat, ale také
brzdit, ¢i dokonce znemoznovat efektivitu organiza¢nich procest. Systém
firemni komunikace, jeho efektivita a vyuzivani co nejSirSi Skaly
komunikac¢nich prostiedkti mohou mnohonéasobné zvySovat rozvoj potencialu
lidi ve firmé, mohou ho vSak také ubijet. Rozhodujici pfitom neni ani tak
mnozstvi pfenasenych informaci, ale jejich hodnota, efektivita zptisobu jejich
pfenosu a jejich pfeména ve znalosti umoznujici zvySeni ucinnosti vSech

procesu.* (Tureckiova, 2004, s. 116)

2.8 Shrnuti kapitoly

Vzdélavani se v dneSni moderni a uspéchané dobé stava celozivotnim
procesem, a kazdy zaméstnavatel vném sehrava velmi dualezitou roli.
Vzdélany, potiebné kvalifikovany a dobfe motivovany zaméstnanec je pro
organizaci nepostradatelny, a proto by se zaméstnavatel mél podilet na
formovani jeho pracovnich schopnosti tim, Ze investuje do jeho vzdélavani a
rozvoje. Navic je potfebné umét reagovat na zmény, zptisobené globaliza¢nimi
tlaky, coz se promita predev§im do schopnosti pracovni sily, tedy do
nezbytnosti vzdélavani. Podnikové vzdélavani tak predstavuje jednu
zmoznosti, jak v dneSnim globalizujicim prostfedi zvySit vykonnost
zamestnancu a konkurenceschopnost podniku. Pokud ma byt vSak u¢inné, musi
byt systematicky naplanovano.

Dtlezitou soucéasti procesu vzdélavani je vyhodnotit, tedy zméfit
efektivnost vzdélavani, coz neznamena pouze sledovat vysi nakladd, ale zvolit
opacny postup, tedy sledovat ptinosy vzdélavani a zjistovat dopady vzdelavani
na vykon zaméstnance.

Prikladem miZe byt podnikatel Tomas Bat'a — a jeho ,,bat’ovsky systém

vzdelavani®, ktery miize byt i v soucasné dobé€ inspirujicim a podnétnym.
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3. ODKAZ TOMASE BATI V OBLASTI
VZDELAVANI

3.1 Podnikatel Tomas Bat’a

Vyjimeéna a dodnes mimofadné inspirujici je pro mé 0sobnost
podnikatele Tomase Bati, jehoz zivotni dilo je vyrazn¢ spjato S méstem Zlin, a
symbolicky i sbudovou, ve které pracuji, S21. budovou ,Batova
mrakodrapu®, ve které mé své soucasné sidlo hejtmanstvi Zlinského kraje.

Odkaz Tomase Bati je v soucasném krajském mésté znat na kazdém
kroku. Svou vlastni pili a houzevnatosti vybudoval podnik globalniho rozméru
a stal se uzndvanym odbornikem nejen u nds, ale 1 v zahrani¢i. Jeho pfistup,
iniciativa a mySleni nas piekvapuje a inspiruje dodnes, a to nejen
Vv podnikatelskych dovednostech, ale 1 v oblasti vzdélavani, kultury, socialnich

veéci, zdravotnictvi a vetejné sluzby.

3.2 Batovsky systém vzdélavani

Praveé vzdélavani melo v batovském systému svébytné postaveni, nebot’
rodina Bati vZdy kladla na vzdélavani velky diraz. Toma$ Bata se dokazal
obklopit vzdélanymi a schopnymi lidmi, mél snahu je najit a po celou dobu
prosazoval nutnost jejich dalSiho vzdélavani. VEd¢l, Ze investice, které vlozi do
lidského kapitalu, se podniku mnohonéasobné vrati.

Tomas Bata jiz pied n€kolika desitkami let prosazoval to, co dnes
teprve postupné objevujeme a co je nam v§tépovano na fadé seminaid — tedy,
ze ty nejvetsi hodnoty vytvareji predevsim kvalitni lidé. Bez nich nam, jak uz
fikdval on sam, nepomiize ani nejmodernéjsi technika. Zakladnim kamenem
jeho filosofie bylo ,,budovat ¢lovéka®, vytvaret spolupracovniky a presvédcit a

podpofit jejich zajem o dosazeni pfedem stanovenych vysledki.
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,Budovy — to jsou hromady cihel a betonu. Stroje — to je spousta zeleza
a oceli. Zivot tomu davaji teprve lidé“ (Zeleny, 2005, s. 54)

Tomas Bat’a dbal na spravny vybér pracovnich sil, jejich zapracovani,
coz bylo doprovazeno péc¢i o jejich bydleni, zdravotni stav, o stravovani,
kulturni rozvoj zaméstnanct, ale také o kariérni rast téch nejschopnéjsich,
vcetné jejich soustavného profesniho zdokonalovani. Velmi mu zélezelo na
tom, aby jeho zaméstnanci byli vzdélani, aby na svém misté byli podnikateli.

Bat’a si velmi silné uvédomoval vyznam Skoly, a jiz v zac¢atku svého
podnikéani pochopil, Ze k dosazeni vSech svych cili a k aspéSnému fungovani
firmy bude poticbovat piedev§im mladé, vzdélané, télesné zdatné, ale i
moralné pevné zaméstnance, ktefti mohou byt jeho konkurenéni vyhodou,
nebot’ budou vynakladat velkou ¢ast své energie ve prospéch firmy. VSechny
zkuSenosti chtél zuzitkovat ve svych skolach.

,Programové se zaméfoval na vSe pozitivni. Kladl daraz na
samostatnost, nezavislost, cilevédomost. Na vse, co vede kupfedu. K néjakému
cili. Ur¢itému cili. Prospé$nému cili.“ (Ivanov, 2000, s. 76)

Nekladl diiraz na teoretické uceni, ale na vzdélavani, které je propojeno
S praxi, na realny a rychly uzitek a rychlé ziro¢eni nabytych poznatkd. Spojil
teorii s praxi, néco, co bylo v dané dob¢ brano jako revolu¢ni krok ve Skolské,
spolecenské, ale i obCanské vychové. Inspiroval ho k tomu nejen pobyt ve
Spojenych statech, ale 1 vlastni zkuSenost a vlastni naturel.

Siln€¢ pocitoval potfebu vybudovat systém vzdelavani, ktery by
vychovaval vSestranné¢ho, podnikavého a samostatného Clovéka, ktery bude
vyhovovat potfebam podniku. Takového, ktery by mél dostatek teoretickych i
praktickych zkusSenosti, ktery bude spjat s podnikem, bude u prace premyslet,
bude bystry, pracovity, bude se ucit od svych spolupracovnikli a bude mit
snahu byt stale lepSim. Chtél zaméstnavat dostatecné kvalifikované pracovniky
s pevnou vuli a s ur¢itymi moralnimi a charakterovymi vlastnostmi. A protoze
tehdejSi Skolska soustava nevyhovovala jeho pozadavkim, rozhodl se
vybudovat $koly, které by jeho pozadavky spliiovaly a prispély tak i k rozvoji

vzdélanosti a urovné obyvatel celého zlinského kraje.
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,» Tak vznikl napad Bat'ovych skol, Batovych Mladych muzi a pozdéji i
Mladych Zzen®. (Ivanov, 2000, s. 76)

3.3 Instituce podnikové vzdélavaciho systému

3.3.1 Batova §kola prace

Sen o vlastni Skole, ve které si své uéné¢ sam vychova, se T. Batovi
splnil jiz vroce 1925, kdy vznikla povéstnd Batova Skola prace, kde byli
pfijimani jen chlapci, od roku 1929 vsak také divky.

,V ramci Batovy skoly prace doslo k metodickému spojeni celého
vychovné-vzdélavaciho procesu, pficemz cely tento uzavieny vychovné-
vzdélavaci proces vykazoval velmi dobré vysledky, a to zejména v otdzce
zajiStovani potfebného poctu levnych, ale i spolehlivych pracovnich sil.

Vychovné-vzdélavaci systém firmy Bat'a nabizel moZnosti uplatnéni
mladym lidem pochézejicich ze slabsich socidlné chudSich pomért, nedaval
jim pouze moznost ziskdni prace a zajiSténi Zivobyti, ale poskytoval také
prilezitost k ziskani odborné kvalifikace a pottebné vzdélavani.

Pfijimani uc¢nt byla vénovana znana pozornost, nebot’ pocet ptihlasek
se postupné zvySoval az na dvacet tisic rocn€. Tak byl pfijem novych ucit
provadén vyberem téch skutecné nejschopnéjsich.

Pii vychové uéni byla uplathovana zasada, Zze mlady ucenn potazmo
mlady muz se musi jiz od 15 let uZivit sdm, zZe musi umét hospodaftit
s vydélkem, ktery ziskal vlastni praci. Velky vyznam byl tedy ptikladan
osobnimu hospodafeni mladych muzi, ktery byl konkretizovan vedenim
odpovédnych zdznamii o hospodaieni.“ (Vitkova, 2005, s. 25)

VSsichni u¢ni bydleli na internaté, méli jasné stanoveny denni fad, jasna
pravidla, kter¢ museli dodrzovat. Sledovali se nejen znamky, ale i pracovni
vysledky a chovéni na internaté. Po celou dobu nemuseli rodice své déti ni¢im

podporovat. Byli uceni k samostatnosti, sobéstacnosti a ke snaze dosdhnout
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vytyCeného cile. Od zacatku byli brani jako dospéli a byla jim vstépovana
jejich dulezita role ve firm¢. Bata nastolil systém, ktery nemél obdoby, byl
nécim novym — snazil se vychovat novou generaci.

,,Chceme-li vykonat v zivoté velkou praci, musime hledat cesty, jak
vybudovat velikého cloveka. Maly ¢lovék — malé prace, velky ¢loveék — velka
prace.” (Vitkova, 2005, s. 24)

Cely vzdélavaci systém firmy byl finanéné autonomni, jako dalsi
jednotky firmy. Tzn., Ze se nefinancoval z firmy, ale ze ,,Skolného®. V piipadé
mladych muzi se platilo vSe z jejich tydenniho piijmu, ktery produkovali praci
V tovarn€. Vyznam byl nevycislitelny, vSeho si vice vazili a ucili se hospodafit

S pen¢zi.

3.3.2 Klub absolventi Bat’ovy Skoly prace

v

Bat'ova Skola préace byla asi nejznamé;jsi instituci, i kdyZ existovala fada
dalSich. Nicméné ti, ktefi danou Skolu absolvovali, byli brani za jakousi
zam¢stnaneckou elitu a méli rizna privilegia. Pro absolventy vznikl v roce
1933 také Klub absolventii Batovy Skoly prace, ale ne vSichni absolventi byli
jeho €leny. Byl urcen tém, ktefi chtéji byt aktivni a chtéji néceho dosdhnout —
»ktefi opravdu chtéji vpfed“. Vznikl s myslenkou pfispivat vzdélavaci,
sportovni a zabavnou ¢innosti k udrZzovani pratelskych vztahi mezi byvalymi
zaky Batovy Skoly prace. Potéadali fadu akci, jako napt. odborné ptednasky a
porady, debatni vecery, vylety, slavnosti, sportovni akce, vydavali rovnéz
vlastni Casopis.

I Jan Antonin Bat’a, ktery se stal pokracovatelem a Séfem bat'ovych
zavodl po letecké havarii svého nevlastniho bratra Tomase v roce 1932, si
uvédomoval, jak dilezity je pro firmu c¢lovek, ktery je vzdélany, a ktery se
nadale vzdélava, a proto v reform¢ Skolstvi nadale i po smrti TomaSe
pokracoval a firemni vzdélavaci systém rozvijel. I on v ramci kvalifikace svych
zam¢stnancl pokracoval ve vychové a vzdélavani mladeze a rovnéz ve

vzdélavani a zvySovani kvalifikace dospélych.
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3.3.3 Studijni ustav

,,Pro ty pracovniky, ktefi nenavstévovali nékterou z primyslovych skol,
a presto méli zajem o prohloubeni svého odborného vzd€lavani, byl vybudovan
zlinsky Studijni Gstav. Jeho poslanim bylo seznamovat zaméstnance ve stovce
kurzi se zékonitostmi prace a pomoci jim védecky myslet a pracovat.
(Pochyly, 1990, s. 92)

Byl zaloZen v roce 1935. Nemé¢l vyvijet, jak by snad bylo mozno
Z nazvu usuzovat, teoretickou ¢innost. Byl zaloZen k tomu, aby zde pracovnici
koncernu méli pfilezitost rozsitit své vzdélani hlavné technickym smérem.
Zastupoval tak ve svych pocatcich odborné Skolstvi technické i obchodni.
S pozdéjsim rozvojem odbornych skol ve Zlin€ zna¢na ¢ast tohoto tikolu ptesla
na tyto Skoly. Studijni Gstav se pak orientoval v funkci inovacni, rozsifujici a
specialni.“ (Nadvornik a kol., 1990, s. 111)

. Ustav byl rozdé€len na dvé zékladni ¢asti:

- technologickou, ktera zabirala dva velké sély, kde byly v odbornych
sekcich vystaveny rizné modely, schémata a grafy, slouzici k nazorné
demonstraci a objasnéni zdkladnich technologii, vyrobnich procest,
zpuisobl pfenaseni energie, apod.

- pedagogickou, ve které probihaly kurzy a seminafte, které seznamovaly
pracovniky nejriiznéjSich odvétvi primyslu s nejnovéjSimi poznatky
matematiky, mechaniky, chemie, elektrotechniky, technologie,

radiotelegrafie, strojirenstvi, apod.* (Pochyly, 1990, s. 92)

,,Uelem kurzi bylo zvysit odbornou kvalifikaci zaméstnanct firmy Bata
s cilem z dobrych poslucha¢ti vychovat schopné vedouci a mistry. Tematicky
byly kurzy pofadany se zaméfenim na praktickou vychovu lidi z hlediska
potteb podniku. Dilezitymi soucastmi Ustavu byly knihovna, sbirky
technického a technologického inventife a moderné vybavené odborné
pracovny a laboratofe. Ustav vydaval rtizné pfirucky. Postupné vznikala dalsi
oddéleni, biologické, orientalni a pozd¢ji i narodohospodatské. Studijni ustav

konal 1 nékteré dalSi akce vzdélavaciho a kulturné vychovného charakteru.
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Organizoval poznévaci zdjezdy do muzei, kulturni vecery apod.* (Nadvornik a
kol., 1990, s. 112)

3.4 Shrnuti kapitoly

Vsechny vzdé€lavaci instituce, které byly ve Zliné diky dynamickému
rozvoji firmy Bat’a zfizeny, byly zaméfeny ptfedevsim na vychovu praktikii —
zaméstnanci Batovych zavodd. Batovsky systém vzdélavani vsSak nebyl
zaméfen jen Cist¢ ucelové a pragmaticky — pro piipravu vykonnych
zaméstnanci batovych zavodl, ale dokdzal vychovat pro Zzivot cloveka
pevného moralniho zakladu, schopného Sirokého profesniho uplatnéni daleko
presahujici hranice samotné firmy. Absolventi Batovy Skoly prace jsou toho
zivym dikazem, dokazali se prosadit ve svét¢ — Vviadé profesich, v fadé
specializacich. Ti, se kterymi se dnes jesté¢ mlizeme setkat, a ktefi nam jesté
dnes poskytuji zajimavé a osobni svédectvi o systému Skolstvi v batovské érfe
pfiznavaji, Ze jim k tomu pomohl ,kvalitni* grunt zalozeny na sebekédzni a
discipling, ale zaroven i1 odvaha a schopnost pouZivat nejen teoretické znalosti,
ale 1 vlastni intuici a zdravy selsky rozum. Mozna by se dalo fici, Ze cely
batovsky systém Skolstvi nebyl az tak moc pragmaticky, ale obsahoval i
problematiku socialnich a emoc¢nich dovednosti, které jsou v dnesni dobé pfi
vychové odbornikii a vedoucich zaméstnanci a manazeri tak casto
podcenovany.

Pokud bychom méli zhodnotit systém bat'ovského vzdélavani, mohli
bychom rozhodné pouzit slova, jako nadCasovy, revolu¢ni, pokrokovy,
nesrovnatelny, promySleny, systematicky, inspirujici, motivujici, zasluzny,
obohacujici. Takovy, ktery v dané dob¢é znamenal pokrok a uspéch, ktery stavél
do popredi lidsky kapital — jeho kvality.

VSechno, co si muzeme v dneSni dobé o batovské érfe dohledat a
precist, co miizeme vyslechnout od Zijicich pamétniki, nebo co si mizeme i
vydedukovat, to vSechno nés vede k myslence, jak to vlastné tehdy ve zlinském

Skolstvi fungovalo a v ¢em spocivalo to genidlni know-how, které pomohlo
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absolventim Bat'ovy Skoly prace udélat dobrou a ¢estnou pracovni i lidskou
kariéru.

Systém rozhodné splnoval veSkeré pozadavky a plnil ukoly
podnikového vzd€lavani, vedl k neustdlému prohlubovani a rozSifovani
znalosti a dovednosti, k flexibilit¢, umozioval dokonaly rozvoj pracovniki, byl
systematicky a obdivuhodné pouzival i fadu metod podnikového vzdélavani,
které zname ze soucasnosti.

Systém navic neustale sledoval, zda jsou plnény plany, podnikatelsky
zamér a ekonomické vysledky, z ¢ehoz odvozoval, jak je podnikové vzdélavani
uspésné. Pokud byly vysledky uspokojivé, byl hodnocen vzdélavaci systém
jako dobry. Pokud se vSak objevil né€jaky problém, ¢i nedostatek pracovnikl
urcité kvalifikace, doslo k rychlé inovaci vzdélavaciho systému.

I kdyZ systém nelze slepé ptevzit a pouzit jej v souc¢asné dobé, myslim
si, ze fada véci je mimoradné inspirujicich a podnétnych. VSe mtze byt velkou
a aktualni vyzvou pro ty, ktefi maji v Ceské republice kompetence formovat
soucasny systém vzdélavani. I dnes totiZ miZeme mnohé tehdy uplatiiované
principy, na nichz se batovské Skolstvi zakladalo, renovovat a vclenit je do
soucasné vzdelavaci soustavy. A Vneposledni tad€, kazdé firmé i vetfejné
instituci bych ptala, aby meéli tak schopné, oddané, loajalni, odpovédné a
motivované spolupracovniky, jako tomu bylo ve firmé Bata v obdobi prvni

republiky.
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PRAKTICKA CAST

41



4. METODOLOGIE

V teoretické cCasti této bakaldiské prace jsem se zabyvala sbérem
relevantnich informaci z odborné literatury k vybranému tématu s cilem
objasnit vyznam fizeni lidskych zdroji, coby nejmodernéjsi koncepce
personalni prace, véetné procesu vzdelavani, ktery je jednou z jeho funkci. Na
nasledujicich strankéach této prace se zamefim na objasnéni hlavni vyzkumné
otazky, zdlivodnim zvolenou strategii vyzkumu, ptedstavim techniku a metody

sbéru dat.

4.1 Cile vyzkumu

411 Poznavaci cil

Poznavacim cilem této bakalaiské prace je odpovéd na otazku: ,,Jaka je
efektivita vzdélavani zaméstnancii Zlinského kraje zatazenych do Krajského

ufadu Zlinského kraje?*

4.1.2 Symbolicky cil

Ve své praci chei upozornit na dulezitost vzde€lavani zaméstnanct
vefejné spravy, jejichz prace je chapana jako ,,vefejna sluzba®“, kterd se musi
orientovat na své obcany jako na své klienty.

Nova personalni politika, kterd se tyka i izemné€ samospravnych celkd,
by méla byt zalozena na systematickém fizeni lidskych zdroji s dobfie
rozpracovanym systémem vzdélavani. Diky tomu mize piinést zkvalitnéni
prace ufednika a tim i zkvalitnéni prace izemnich samosprav, coZ ma vliv na
rozvoj samotného regionu.

V souvislosti s reformou vetejné spravy byla zahajena jeji modernizace
a profesionalizace, coz pfineslo zlepSeni ptistupu tfednikil k obCanovi, véetné
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kvality poskytovanych sluzeb. Pravé profesionalizace zvysila naroky na

odbornost, coz se musi zakonité projevit v nutnosti a kvalit¢ vzdélavani.
Vzhledem ktomu, Ze jednim zhlavnich problémi ufedniki je

komunikace s ob¢anem, snazila jsem se ve svém prizkumu zaméfit na zjiSténi

efektivity vzdélavani ve vazbé na efektivni komunikaci.

4.1.3 Aplikacni cil

K dosazeni cile potiebuji ziskat poznatky o tom, jaka je personalni
strategie ufadu, jehoz soucasti je vzdélavani a rozvoj zaméstnancd, jak je
V organizaci feSena otdzka vzdélavani ufedniki a jak se promitd do skute¢ného
stavu zplsobu chovéni, vystupovéani, dodrzovéani pracovnich norem a zéasad

zaméstnancu Zlinského kraje zafazenych do Krajského tradu Zlinského kraje.

4.2 Metody vyzkumu

Pti své préaci jsem zvolila prizkum metodou utajeného hodnoceni
zameéstnancl Krajského tufadu Zlinského kraje, kterou pro tufad provedla
spolecnost AUGUR Consulting s.r.o.

Hlavnim cilem bylo zajistit vedeni krajského ufadu nezavislou zpétnou
vazbu skute¢ného stavu zplsobu chovani, vystupovani, komunikativnich
dovednosti, dodrZzovani pracovnich norem a principti zaméstnancii Krajského
ufadu Zlinského kraje v redlnych situacich prostfednictvim vizitord —
navstévnikd krajského ufadu vystupujicich v utajeni. Slo ptedeviim o
identifikaci reakci zaméstnancii pii navstéve utajeného navstévnika a ovéteni
miry dodrZovani etického kodexu a zasad, které vymezuji zplisoby chovani a
vystupovani zameéstnancii ve vztahu k obéantim. Soucasn¢ probéhla série
utajenych telefonickych interakci mezi operatory spolecnosti vystupujicich
V utajeni a zaméstnanci Krajského uradu Zlinského kraje a také hodnoceni e-

mailové korespondence. Vysledky jsou uvadény v podobé grafli, tabulek a
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komentati tak, aby jednotliva zjisténi bylo mozno vyuzit pro inspiraci vedeni
Krajského uradu Zlinského kraje.

Priizkum byl proveden v roce 2007 a soucasn¢ v roce 2011 z davodu
opakujiciho se cyklu, ktery mél zméfit a ovefit vysledky ptedchoziho
prizkumu.

S ohledem nejen na vysledky obou prizkumt, ale pfedevsim s ohledem
na jejich vzajemné porovnani jsem se snazila zjistit a zaméfit se na vybrané
vzdélavaci aktivity Krajského ufadu Zlinského kraje, pravé ve vztahu na
Mysteryshoping, kterymi prosli zaméstnanci ufadu beéhem let 2007 az 2011, a
které bezprostfedné souvisi s komunikacnimi dovednostmi.

Soucasné jsem vychdzela 1 zprlizkumu spokojenosti zaméstnanct
krajského tfadu, ktery byl realizovan spole¢nosti Qed Group, a.s. v pribéhu
mésice kvétna 2011, a ktery se zaméfil rovnéz na vzdélavani a osobni rozvoj.
Prizkum byl proveden formou dvou odlisnych dotaznikl. Jedna varianta
dotaznikii byla uréena vedoucim odborli a oddéleni, druhd byla urcena pro
fadové zaméstnance. Nékteré otazky byly napfi¢ témito dotazniky spolecné,

jiné byly odlisné, nebo unikatni pro dany dotaznik.

4.3 Ramcovy popis metodologie

Cilova skupina

Cilovou skupinu prizkumu tvofili v roce 2007 zaméstnanci vSech
odborii krajského ufadu, vcetné asistentek, zaméstnancii recepce, operatorti
ustfedny — vyjma politického vedeni, feditele krajského tfadu a vedoucich
odborii. Celkem probehlo 103 piimych a 100 telefonickych hodnoceni, tedy Slo
o utajené osloveni zamé&stnancli pfimym osobnim stykem a telefonicky.

V ramci prizkumu v roce 2011 tvofili cilovou skupinu ndhodné vybrani
zamestnanci osmi vybranych odbora krajského ufadu. Pfedmétem hodnoceni
nebyli vedouci odborii. Hodnoceni byli zaméstnanci odboru investic, odboru
kultury a pamatkové péce, odboru dopravy a silni¢niho hospodéistvi, odboru

fizeni dotacnich programt, odboru socialnich véci, odboru Skolstvi, mladeze a
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sportu, odboru uzemniho planovani a stavebniho fadu a odboru Zzivotniho
prostiedi a zeméd¢lstvi. Celkem probéhlo 22 pfimych hodnoceni, 30

telefonickych hodnoceni a 20 hodnoceni elektronické korespondence.

Kritéria a zpiisob vybéru

Kritéria, ktera byla pfedmétem hodnoceni, vychazela predevsim
z vnitinich norem (zdsad komunikace a vystupovani a etického kodexu
zaméstnancl Krajského afadu Zlinského kraje). Zaméstnanci byli vybrani na
zaklad¢é nahodného kroku a bylo zohlednéno proporcionélni zastoupeni odbort

podle poctli zaméstnanct.

Organizace pruzkumu

Hodnoceni probéhlo podle pfedem ptipravenych dotazl, které
zohlediiovaly agendy feSené jednotlivymi odbory. Pracovnici vystupujici
Vutajeni prosli specialni instruktazi. Kritéria, ktera byla do prizkumu

zafazena, byla hodnocena na zaklad¢ pfedem ptipravené metodiky.

45



5. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

5.1 Zlinsky kraj — Krajsky turad Zlinského kraje

Kraj a jeho vymezeni je upraveno zakonem ¢. 129/2000 Sb., o krajich.

Kraj je izemni spolecenstvi ob¢and, které ma pravo na samospravu. Jde
o vefejnopravni korporaci, kterd ma vlastni majetek a vlastni pfijmy vymezené
zdkonem a hospodaii za podminek stanovenych zdkonem podle vlastniho
rozpoctu.

Kraje maji pro své fungovani ustaveny organy v nasledujici strukture.

Obrazek 2: Organy Zlinského kraje

il - { Heitman 1: i I“ﬁ?t"i
argany
Rada Zlinského kraje < > Komise
rady
Zastupitelstvo Zlinského kraje [ Vybory
zastupitelstva

Krajsky drad Zlinského kraje

v cele s reditelem

Zdroj:http://www.kr-zlinsky.cz/docDetail.aspx?docid=28800&doctype=ART&nid=
3539&cpi=1

Hlavnimi orgény Zlinského kraje jsou zastupitelstvo, rada, hejtman a
krajsky turad. Politickou reprezentaci kraje tvoii =zastupitelstvo v Cele
S hejtmanem a radou, jez urCuji smér, kterym se bude kraj po celé volebni
obdobi ubirat. Krajsky ufad pak vse na zaklad¢ rozhodnuti zastupitelstva a rady

realizuje.
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Krajsky urad Zlinského kraje plni ukoly v samostatné ptisobnosti,
které mu ulozi rada a zastupitelstvo, pomaha v ¢innosti vyborim zastupitelstva
a komisim rady. V pienesené plisobnosti fad vykonava Cinnosti vyplyvajici
Z pravnich predpisti na jednotlivych usecich vetfejné spravy (napi. doprava,
Skolstvi). Krajsky ufad se ¢leni na odbory a oddéleni. V jeho cele stoji feditel,

jenz je za plnéni ukolt krajskym uradem odpovédny hejtmanovi.

5.2 Poslani, vize a hodnoty KUZK

,Poslani, vize a hodnoty Krajského ufadu Zlinského kraje byly
vytvofeny proto, aby bylo jasné feceno, pro¢ tady krajsky tfad je, o co usiluje,
jak chce dosédhnout vytyCeného cile. Definovani poslani, vize a hodnoty maji
obrovskou silu v tom, ze jsou-li soucasti kazdodenniho Zivota zameéstnanct
kraje, vytvéreji spolehlivé hranice a smér pro jejich po€inani, jehoz zédkladnim
smyslem je vetejna sluzba. Jsou soucasti firemni kultury krajského ufadu, a to
vse rovnéz dopliuje eticky kodex zaméstnancu kraje.

Kdo jsme?

Krajsky urad je orgdnem kraje, ktery realizuje rozhodnuti Rady a
Zastupitelstva Zlinského kraje a v pfenesené plisobnosti vykonava ¢innosti
stanovené zakony.

Pro¢ jsme?

Poslanim Krajského ufadu Zlinského kraje je poskytovat vefejné
sluzby, vedouci ke spokojenosti ob¢anti a k vSestrannému rozvoji kraje.
Cim chceme byt?

Vizi Krajského tufadu Zlinského kraje je byt profesiondlnim a
efektivnim wfadem a diveéryhodnym zaméstnavatelem, ktery na zékladé
tvofivosti, spoluprace a partnerstvi aktivné ptispiva ke zvySovani kvality zivota
obcanl.

V co véfime?
Hodnotami, jez respektuji zaméstnanci Zlinského kraje zatazeni do

krajského utadu, jsou:
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- profesionalita

- tvofivost

- spoluprace a partnerstvi

- loajalita

- dobra povést.“(Interni dokument KUZK, ZK, 21 dvodi, proé je tady
Zlinsky kraj a krajsky utad, 2008)

5.3 Personalni struktura zaméstnancit KUZK a jejich

pracovni napln

Zlinsky kraj je vyznamnym zaméstnavatelem, zaméstndva cca 470
vlastnich zaméstnancii a celkové cca 16 tisic zaméstnancii ve vice nez 170
organizacich zfizovanych Zlinskym krajem.

Tabulka 1: Struktura zaméstnanci KUZK v roce 2011

2. 1.
Struktura zaméstnancu 1.¢tvrtleti cCtvrtleti  pololeti

Schvalena mista 490 490 490
primérny prepocteny evidenéni pocet 469,49 469,56 469,52
zameéstnancu k poslednimu dnu v mésici 475 471 471
pocet volnych mist k poslednimu dnu v

meésici 18 20 20
pocet MD a PPM k poslednimu dnu mésice 53 56 56
pramérny evidencni pocet od 1.1. 472,07 473,36 472,71
fluktuace 0,637% 1,068% 1,705%
stabilita (primérna délka pracovniho poméru v letech) 7,315 7,603 6,982
nemocnost 3,42% 1,89% 2,63%

2 4,
Ctvrtlerti fijen listopad prosinec  ctvrtleti 2. pololeti rok

490 490 490 490 490 490 490

470,68 473,44 476,68 470,90 473,67 472,2 470,85

476 478 478 473 473 473 473

15 12 12 18 18 18 18
55,36 52 54 59 54,69 55,02 53,60
473,26 473,57 474,10 470,84 476,82 475,6 474,13
1,275% 0,210% 0,834% 2,319% 3,363% 4,638% 6,343%
7,098 7,145 7,167 7,202 7,202 7,202 7,202
1,20% 1,61% 2,12% 2,77% 2,17% 1,69% 2,16%

Zdroj: Interni dokumenty KUZK
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Prilozena tabulka znazornuje strukturu zaméstnanct Krajského uradu
Zlinského kraje v roce 2011, a to celkoveé schvaleny pocet pracovnich mist,
skutecny pocet zaméstnancii k poslednimu dnu v mésici, vcetné fluktuace,
nemocnosti a primérné délky pracovniho poméru zaméstnanct.

Pracovni napln zaméstnanct zatazenych do Krajského uradu Zlinského
kraje upravuje Organiza¢ni fad krajského ufadu Zlinského kraje, ktery
schvaluje Rada Zlinského kraje. Organizacni fad ufadu stanovi zasady Cinnosti
a fizeni Ufadu, obecné a specifické ¢innosti a vzajemné vztahy jeho odbort a
utvaru, odd¢€leni, organizaéni strukturu Ufadu, rozsah pravomoci, povinnosti a
odpovédnosti vedoucich zaméstnancii ufadu. Zaméstnanci plni ukoly

V samostatné a prenesené piisobnosti.

5.4 Organiza¢ni struktura KUZK

Krajsky urad Zlinského kraje se ¢leni na odbory a oddéleni. Celkovy
pocet odborti je 16 (vCetné utvaru interniho auditu), v ¢ele odboru (atvaru) stoji
vedouci odboru (atvaru). Celkovy pocet odd€leni je 47, oddéleni vede vedouci
oddéleni

Organizacni struktura Krajského ufadu Zlinského kraje neni v Zadném
pripadé¢ staticka, naopak musi pomérn¢ Casto reagovat na zmény legislativy ¢i
potfeby kraje souvisejici naptiklad s ptfipravou a realizaci projektt
financovanych z vnéjSich zdroji (strukturdlni fondy EU, Norské fondy,
Regionalni operacni program, aj.).

Rada bych v souvislosti s tfizenim lidskych zdroju uvedla, ze Odbor
fizeni lidskych zdroji byl v pocatcich fungovani zafazen v ramci organizacni
struktury jako samostatné oddéleni, které spadalo pod Odbor Kancelaie
feditele. Teprve v roce 2008 s ohledem na profesionalizaci vSech personélnich
¢innosti smérem do Ufadu, ale 1 ve vztahu k pfispévkovym organizacim byla
provedena organizacni zména, a fizeni lidskych zdroji se stalo samostatnym

odborem, ktery mé k dnesnimu dni 16 zaméstnancti a dvé samostatna odd¢€leni.
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Obrizek 3: Organiza¢ni struktura KUZK k 1.10.2010
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5.5 Vzdélavani ve verejné spravé

Oblast vzdélavani ufednikd tzemnich samospravnych celkli upravuje
zékon ¢. 312/2002 Sb., o Gfednicich uzemné¢ samospravnych celkii a o zméné
nékterych zakont, ve znéni pozdéjsich predpisi (dale jen zdkon o ufednicich.
Tento zakon nabyl G¢innosti 1. ledna 2003.

,Uzemni samospravny celek je povinen ufednikovi zajistit
prohlubovani kvalifikace ufednika podle tohoto zdkona, postupuje pii tom
podle planu vzdélavani. Plan vzdélavani obsahuje ¢asovy rozvrh prohlubovani
kvalifikace tfednika v rozsahu nejméné 18 pracovnich dnti po dobu
nasledujicich 3 let. Uzemni samospravny celek je povinen vypracovat plan
vzdélavani do 1 roku od vzniku pracovniho poméru ufednika, nejméné
jedenkrat za 3 roky plnéni tohoto planu hodnotit a podle vysledkii hodnoceni
provést jeho aktualizaci.

Utednik je povinen prohlubovat si kvalifikaci G¢asti na:

- vstupnim vzdé€lavéni,
- prubézném vzdélavani,
- ptipraveé a ovéteni zvlastni odborné zptsobilosti.

Vedouci tfednik a vedouci ufadu jsou povinni prohlubovat si
kvalifikaci téz ucasti na vzdélavani vedoucich ufednikd. Naklady prohlubovani
kvalifikace podle tohoto zakona nese izemni samospravny celek.” (Zakon
312/2002 Sh.)

,Pribézné  vzdélavani  zahrnuje  prohlubujici, aktualizacni a
specializacni vzdélavani ufednikd zaméfené na vykon spravnich cinnosti
V izemnim samospravném celku, véetné ziskavani a prohlubovani jazykovych
znalosti. Pribézné vzdélavani se uskutecituje formou kurzt.

O ucasti tfednika na jednotlivych kurzech rozhoduje vedouci Gfadu na
zakladé potfeb Uzemniho samospravného celku a s pfihlédnutim k planu
vzdélavani ufednika — Gfednik je povinen se kurzu zacastnit.

Ucast na kurzu, jez je soudasti prab&zného vzdélavani, se prokazuje
osvédéenim vydanym vzdélavaci instituci, kterd kurz potadala.” (Zakon

312/2002 Sh.)
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V ramci Krajského Ufadu Zlinského kraje je vzdélavani zékladnim
ptedpokladem prosperity a dynamiky organizace. Krajsky urad podporuje
vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanct a vytvaii podminky pro jejich aktivni
ucast na vzdelavacich aktivitach. Systém vzdélavani se neustadle buduje a
vyviji. Jeho cilem je ucelné a efektivni formovani vzdélani zaméstnanct
Krajského ufadu Zlinského kraje, a tim zvySovani vykonnosti, potencidlu,

moznosti profesniho rastu a také spokojenosti a identity s uradem.

5.6 Personalni strategie KUZK

5.6.1 Uvod

Personalni strategie Krajského Gfadu Zlinského kraje 2012 — 2015 byla
schvalena Radou Zlinského kraje dne 9.1.2012.

»Podkladem pro zpracovani personalni strategie byly piedevSim
vysledky analyzy soucasného stavu personalnich procesii (zpracované v ramci
projektu Audit personalnich procesi na Krajském ufadé Zlinského kraje II),
dale strategické dokumenty Persondlni strategie Skupiny Zlinského kraje a
Personalni strategie Krajského titadu Zlinského kraje pro obdobi 2008-2010, a
dale rozhovory s feditelem ufadu, vedouci Odboru fizeni lidskych zdroji a
vzorkem vedoucich odborti a vedoucich oddéleni krajského uradu.

Zaméfuje se na zakladni vyzvy, které stoji pied Krajskym ufadem
Zlinského kraje v nadchazejicim obdobi. Obdobi stanovené pro realizaci
strategickych cili je 4 roky. Stanovené a popsané strategické cile jsou
vypracovavany na zakladé odhadu budouciho vyvoje.

Cile personalni strategie musi byt v souladu se zékladni vizi Krajského

ufadu Zlinského kraje a jeho poslanim a musi zaroven vést k jejich napliiovani.

Vize Krajského uiadu Zlinského kraje
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Byt profesionalnim, efektivnim ufadem a divéryhodnym zaméstnavatelem,
ktery na zdklad¢ tvofivosti, spoluprace a partnerstvi aktivné piispiva ke

zvysSovani kvality Zivota obCanii kraje.

Poslani Krajského uradu Zlinského kraje
Poskytovat vetejné sluzby vedouci ke spokojenosti obCant a k vSestrannému

rozvoji kraje.

Poslani personalniho Fizeni

Budovat spolecenstvi schopnych, vykonnych a loajalnich lidi, ktefi svou praci
ptispivaji k rozvoji zivotnich podminek ob¢ant Zlinského kraje.*

(Interni dokument KUZK, ZK, Persondlni strategie KUZK 2012-2015, 2011, s.
3)

5.6.2 Personalni strategie KUZK

,Persondlni strategie Krajského ufadu Zlinského kraje na obdobi 2008-
2010 formulovala celkem tfi strategické cile: Rozvoj managementu, Efektivni
systém vzdélavani a Komunikace a vztahy. Cile, které byly stanoveny, se
podafilo naplnit. Nové stanovené strategické cile vychazi z velké casti
z vyrazn¢ se meénicich podminek, v nichz Krajsky ufad Zlinského kraje a
Zlinsky kraj plisobi.
Klicovou ulohu pfi prosazovani této strategie a plnéni jejich ukoll hraji:
- manazefi Krajského ufadu Zlinského kraje,
- zameéstnanci Odboru fizeni lidskych zdrojt.*
(Interni dokument KUZK, ZK, Personalni strategie KUZK 2012 — 2015, 2011,
S. 4-6)
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Obrizek 4: Personalni strategie KUZK na obdobi 2012-2015

POSLANi PERSONALNIHO RiZENi Vytvéret
spolecenstvi schopnych, vykonnych a loajalnich
lidi, ktefi svou praci prispivaji k rozvoji Zivotnich
podminek ZK

V roce 2015 vSechny odbory spolupracuji na klicovych projektech, urad zvlada
veskeré Ukoly s optimalizovanym poctem zaméstnanct a dobré zkuSenosti prenasi na své
prispévkové organizace.

OPTIMALIZACE A ZVYSOVANI
KVALITA LIDSKYCH Kg%‘:ﬂ:,'%cc? PERSONALNI
ZDROJU EFEKTIVITY

o . Sledovani vyvoje o )
Optimalizace poctu e & lermlEes Efektivni hodnoceni a

zaméstnancl odménovani

Pravidla komunikace a
soucinnosti
Efektivni financni
motivace

Personalni marketing

Aktivity podporujici
vztahy

Cilené vzdélavani a

Outplacement o , €
Metodické vedeni PO rozvoj

Stabilita, odbornost a znalost prostredi, aktivni pfistup manaZer(, kapacita personalist(,

finanéni zdroje, podpora predstavitelt ZK

Zdroj: interni dokument KUZK, ZK, Persondlni strategie KUZK 2012-2015, 2011, s. 6
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5.6.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci coby soucast personalni strategie

Samotné vzdélavani a rozvoj zaméstnancti je soucasti Persondlni
strategie Krajského ufadu Zlinského kraje, a to strategického cile III. —
Zvysovani personalni efektivity. ,,V souCasné dobé je na dobré urovni a
zustava velmi dalezitou oblasti pro plnéni personalni strategie.

Cilené vzdélavani a rozvoj predstavuje predevsim takové vzdelavaci a
rozvojové aktivity, které povedou k dalSimu zvySovani efektivity a mélo by se
proto zamétfovat na nésledujici aspekty:

- Cileny rozvoj persondlnich rezerv (talentd), zavadéni systému

nastupnictvi.

- Rozvoj zaméstnanct s cilem vyvazit postupnou optimalizaci celkového
poctu zaméstnancl (tj. umoznit prevadéni agend na ostatni

zameéstnance, zvySovat zastupitelnost zaméestnanct atd.).

- Odborné vzdélavani s cilem zvySovani celkové urovné odbornosti

zamé&stnanci, veetné specializovanych vzdélavacich aktivit.
- Posilovat zdjem zaméstnanctli Ufadu o sebevzdélavani a seberozvoj.

- Pokracovat v planu zavedeni vyhodnocovani zmén pracovniho chovani
s pomoci kompetenénich profild vramci pravidelného hodnoceni
zaméstnanci.*
(Interni dokument KUZK, ZK, Personalni strategie KUZK 2012 — 2015, 2011,
s. 14)

Pokud se tyka samotného procesu vzdélavani zaméstnanci, je
evidentni, Ze systém vzdélavani byl v Persondlni strategii Krajského ufadu
Zlinského kraje v ramci SWOT analyzy persondlniho fizeni zatfazen mezi slabé
stranky. Zamérem jednoho ze tfech strategickych cilli bylo tedy vybudovat
efektivni systém vzdélavani, tedy zajistit potfebnou urovenl znalosti a
dovednosti zaméstnanct jednotlivych odbort krajského uradu. Cile, které byly
stanoveny, se podafilo naplnit. Nové stanovené strategické cile, které byly

popsany vyse, tedy musi navazovat na pfedchazejici systém a musi pfispét ke
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zvySeni celkové efektivity Krajského uradu Zlinského kraje, tedy i k efektivité

vzd¢lavacich a rozvojovych aktivit.

5.7 Koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnancu KUZK

5.7.1 Uvod

,Koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnanci Krajského turadu
Zlinského kraje (dale jen KUZK) je jednou z dilgich &asti komplexné pojatého
systému fizeni lidskych zdrojii a zarovenl jednim z néstroji manazerského
tizeni. KUZK podporuje vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanc a vytvafi
podminky pro jejich aktivni ucast na vzdélavacich aktivitach.” (Interni
dokument KUZK, ZK, Koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnanci KUZK,
2010, s. 2)

5.7.2 Cile

Zakladnim cilem v oblasti vzd&lavani a rozvoje KUZK je:

,Prosttednictvim vzdélavani a rozvoje zaméstnanci dosidhnout
efektivnim vyuZivanim pfirozenych schopnosti lepSiho vykonu v poskytovani
sluzeb ob¢aniim a institucim.

Cilem koncepce je vytvotreni efektivniho systému vzdélavani, ktery
vytvoii podminky pro systematické a kontinualni vzdé€lavani zameéstnancti
KUZK. Uginngjsi systém vzdélavani by se mél projevit zejména na zvy3eni
vykonnosti zaméstnanct, v moznostech jejich profesniho riistu a timto 1 na
zvyseni jejich spokojenosti a identity s ufadem.

Za primarni vychodisko pii vytvareni koncepce vzdélavani a rozvoje
zaméstnancii KUZK je tieba povaZzovat personalni strategii Krajského ufadu

Zlinského kraje na obdobi 2008 — 2010, ktera je jednim z vystupt Personalni
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strategie organizaci Skupiny Zlinského kraje na obdobi 2008 — 2010 a ktera
ptfejima definici poslani personalniho fizeni od Celé skupiny Zlinského kraje:
,Budovat spoleCenstvi schopnych, vykonnych a loajalnich lidi, kteti svou praci
pfispivaji k rozvoji Zivotnich podminek obcanti Zlinského kraje®. (Interni
dokument KUZK, ZK, Koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnancti KUZK,
2010, s. 3)

5.7.3 Pozadavky na systém vzdélavani

,Novy systém vzdélavani je navrzen tak, aby splioval cile

strategického rozvoje lidskych zdrojt:

a) vytvofit logicky, uplny a jednotny ramec pro rozvijeni
zaméstnancd,

b) vytvofit prostiedi podnécujici vzdélavani a rozvoj zaméstnanci,

c) vytvofit takovy systém rozvoje lidskych zdrojii, v némz se

znalosti a dovednosti rozvijeji a fidi systematicky.
PoZadavky na systém vzdélavani:
a) piipravit kvalifikované ufedniky podle potieb vetejné spravy,
b) systematicky zvySovat kvalifika¢ni Groven vSech zaméstnanci

ufadu v zavislosti na potrebach a vyvoji kvalifikaéni struktury

ufadu,
C) pruzné reagovat na zmény vyplyvajici z vyvoje vetejné spravy,
d) sméfovat ke zmén¢ kultury tfadu v intencich terminu ,,U¢ici se

organizace* a zasady Ze ,,Kultura uceni = nejvyssi trzni hodnota
organizace.
(Interni dokument KUZK, ZK, Koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnanct

KUZK, 2010, s. 3)
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5.7.4 Vzdélavaci cyklus

»Systematické vzdelavani je opakujici se cyklus vychazejici ze strategie
lidskych zdroji krajského ufadu, respektujici zakon ¢. 312/2002 Sb., o
ufednicich tizemnich samospravnych celkii a o zméné nékterych zékont, ve
znéni pozdgjsich predpisi (déle jen ,,zékon o tfednicich®) a usneseni vlady CR
ze dne 30. listopadu 2005 ¢.1542 o Pravidlech vzdélavani zaméstnanct ve
spravnich tradech a sledujici cile koncepce vzdélavani zaméstnancil.

Vlastni vzdélavaci cyklus zahrnuje ¢tyti zdkladni faze:

- identifikace potieb vzdelavani,

- planovani vzdélavaciho procesu,

- realizace vzdé¢lavaciho procesu,

- vyhodnocovani vzdélavaciho procesu.*

(Interni dokument KUZK, ZK, Koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnanct

KUZK, 2010, s. 6)

Obrizek 5: Schéma systematického vzdélavani zaméstnanci KUZK

Vize a poslani KUZK

Strategie lidskych zdroju
KUZK

Koncepce vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct

Systematické vzdélavani
Identifikace
Vyhodnoceni Monitorovani l

ealizace

Zdroj: interni dokument KUZK, ZK, Koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnancti KUZK,
2010, s.6
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5.7.5 Hodnoceni vzdélavaciho procesu

,»Vyhodnocovani vysledkt vzdélavani a G€innosti vzdélavaciho procesu
je obtizné kvantifikovatelné a uroven nebo velikost zmény lze zjistit jen
nepfimo. Proces vyhodnocovéani je tfeba rozclenit na dil¢i hodnoceni.
Zékladem zjistovani efektivity a ucinnosti vzdélavani je vyhodnocovani
vzdélavacich akei formou zpétné vazby.

Vzdélavani se pak mize hodnotit na ¢tyiech zakladnich urovnich:

- Hodnoceni reakce ucastniki vzdélavani
Snahou je odpovédét na otazku: Libil se vycvik ucastnikim?
- Hodnoceni miry ziskanych védomosti a dovednosti

Odpovida na otazku: Naucili se to?

- Hodnoceni zmény pracovniho chovani, vyuZiti poznatka v praxi,
transfer do praxe

Ma odpovédet na otazku: Pouzili naucené na pracovisti?

- Hodnoceni vysledkii vzdélavani v méritelnych ukazatelich

Ma odpovédét na otazku: DoSlo ke zméné efektivity uradu?

- Hodnoceni vzdélavaci akce a i¢astniki lektorem

Lektor odpovida na otazky tykajici se pribéhu a obsahu vzdé€lavaci

akce, chovani uc¢astnikl a navrhuje jejich dalsi rozvoj.*

(Interni dokument KUZK, ZK, Koncepce vzdélavani a rozvoje zaméstnanct

KUZK, 2010, s. 10)

5.7.6 Struktura vzdélavani

,V § 18 zdkona o ufednicich je definovana povinnost ufednik
prohlubovat si kvalifikaci G€asti v té€chto zdkladnich oblastech vzdélavani:
- vstupni vzdélavani
- vzdélavani vedoucich urednikii a vedoucich Gradi
- priprava a ovéreni zvlastni odborné zpusobilosti

- prubézné vzdélavani
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Pro vzdélavani ostatnich zaméstnancti nezafazenych do kategorie
,urednik* plati obecna pravidla ve smyslu ustanoveni zédkona ¢. 262/2006 Sb.,
zékonik prace, ve znéni pozd¢jSich piedpisit (dale jen ,,zdkonik prace®).
Zakonikem prace je rovn€z upravena i oblast zvySovani kvalifikace (§ 231 a
235).“ (Interni dokument KUZK, ZK, Koncepce vzdélavani a rozvoje
zaméstnanct KUZK, 2010, s. 11)
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6. ANALYZA ZISKANYCH DAT

6.1 Utajené hodnoceni

6.1.1 Prima interakce

Hodnoceni bylo rozdéleno do ¢tyt fazi, které odpovidaji standardnimu
prabéhu bézné interakce mezi navstévnikem a zaméstnancem uradu. Kritéria
byla hodnocena na Skale od 0% (nejhorsi hodnoceni) do 100% (nejlepsi
hodnoceni).

- Faze zahjjeni interakce
- Faze analyza potieb a nabidka feseni
- Féaze rozlouceni
- Ostatni hodnocena kritéria
Faze zahajeni piimé interakce — hodnocena kritéria:
- Viditelné umisténi jmenovky
- Pozdrav zaméstnance
- Formulace pozdravu
- Ptimy pohled
- Vyraz tvare
- Sousttedénost
- Ohleduplnost, zdvoftilost a nekonfliktnost
Faze analyza potieb a nabidka FeSeni — hodnocena kritéria:
- Poskytnuti kontaktu na jiného zaméstnance
- Ovéfeni ptitomnosti jiného zaméstnance na pracovisti
- Srozumitelnost a Gplnost nabidky
Faze rozlouc¢eni — hodnocena kritéria
- Rozlouceni s navstévnikem

- Formulace rozlouéeni
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- Ptimy pohled
- Vyraz tvafe
Ostatni hodnocena kritéria — hodnocena kritéria
- Upravenost zaméstnance
- Poradek a Cistota pracoviste

- Celkovy dojem z interakce

Celkovy vysledek z pfimych interakci 2011 dokldd4d nasledny graf,
jednotlivé faze hodnoceni a jejich porovnani s rokem 2007 je soucasti pfiloh A-

D.

Graf 1: Celkovy index z primych interakei 2011

Odbor skolstvi, mladeze a sportu

Odbor zivotniho prostredi a
zemédélstvi

Odbor fizeni dotacnich programu

Odbor dopravy a silni€niho
hospodafistvi

Odbor investic

Odbor socialnich véci

Odbor kultury a pamatkové péce

Odbor tzemniho planovani a
stavebniho fadu

75% 80% 85% 90% 95%  100%

Zdroj: interni dokument KUZK

Shrnuti pfimé interakce
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Z hlediska zhodnoceni Ize konstatovat, ze prizkum u vSech
hodnocenych dopadl velmi dobfe. VSichni zaméstnanci Krajského ufadu
Zlinského kraje klienta, tedy utajeného hodnotitele na zacatku interakce
pozdravili a na konci se zase vSichni rozloucili. Oproti roku 2007 se zpusob
pozdraveni i1 rozlouceni zlep$il. Ostatni kritéria, jako napiiklad formulace
pozdravu, soustfedénost, vyraz tvare, ptimy pohled, ohleduplnost, zdvotilost ¢i
nekonfliktnost byla hodnocena jako excelentni. V pfipad¢, Ze zaméstnanci
neznali odpovéd na dotaz klienta, poskytli mu kontakt na jiného
kompetentniho zaméstnance, pficemz si ovéfili jeho pfitomnost v méné nez
poloviné piipadt. I dalsi kritéria, jako upravenost zaméstnance, poradek a
Cistota pracovisté a celkovy dojem z interakce, byla hodnocena velmi

pozitivne.

6.1.2 Telefonické interakce

Utajeny telefonicky rozhovor se sklddal z n¢kolika hodnoticich kritérii,
ktera byla hodnocena na Skéle od 0% (nejhorsi hodnoceni) do 100% (nejlepsi
hodnoceni).

- Primérny pocet vyzvanéni pfed zapocetim hovoru
- Pfedstaveni ufadu

- Pfedstaveni odboru

- Predstaveni zaméstnance

- Pozdrav zaméstnance

- Dalsi kritéria

- Sdéleni telefonniho ¢isla pti piepojovéani hovoru

- Sdé¢leni jména zaméstnance pii prepojovani hovoru
- Rozlouceni a formulace rozlouceni zaméstnance

- Celkovy dojem z telefonické interakce

Celkovy vysledek z telefonickych interakci 2011 doklada nasledny graf,
jednotlivé faze hodnoceni a jejich porovnani s rokem 2007 je soucésti ptilohy

E.
63



Graf 2: Celkovy index z telefonickych interakei 2011

85,0%]

Odbor socialnich véci

Odbor tzemniho planovani a
stavebniho fadu

Odbor zivotniho prostiedi a
zemédélstvi

Odbor skolstvi, mladeze a sportu

Odbor investic

Odbor dopravy a silniéniho
hospodaristvi

Odbor fizeni dotacnich programu

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Odbor kultury a pamatkové péce

Zdroj: interni dokument KUZK

Shrnuti telefonické interakce

U telefonického rozhovoru se vSichni zaméstnanci v uvodu piedstavili.
V rdmci predstavovani krajského tradu splnily pfedstaveni necelé¢ dvé tretiny
zaméstnancli, osm zdeseti predstavilo odbor, ktery =zastupuji. Kritéria
zdvotilosti, intonace hlasu a srozumitelnosti nabidky byla hodnocena u
zameéstnancl  jednotlivych odbort nadprimérné. Pii ptfepojovani hovoru
Z jednoho zaméstnance uUfadu na jiného kompetentnéjSiho bylo v tfech
¢tvrtinach ptipadil sdéleno volajicimu telefonni Cislo, poptipadé klapka jin¢ho
zaméestnance. Ve vSech piipadech bylo sd€leno jméno konkrétniho
zamé&stnance, na n¢hoz byl hovor pfepojen. Devét z deseti zaméstnanci se na

konci hovoru s volajicim rozloucilo. Kritéria formulace rozlouceni a celkovy
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dojem byla hodnocena u zaméstnancti na jednotlivych odborech vysoce

nadprimeérné.

6.1.3 Elektronicka korespondence

V roce 2011 se uskute¢nilo formou elektronické korespondence dvacet

hodnoceni u zaméstnanci osmi odborl. Byla hodnocena zastupitelnost,

rychlost odezvy a formalni zélezitosti.

Zastupitelnost

Dva zaméstnanci pfeposlali dotaz na jiného zaméstnance, o této
skuteCnosti tazatele informovali. V e-mailu uvedli jméno i kontakt na
zameéstnance, ktery dotaz nasledné vytesil.

Na tfi dotazy odpovédé€l jiny zaméstnanec nez ten, komu byl dotaz

zaslan. O této skuteénosti tazatele neinformoval.

Rychlost odezvy

Ve dvou tfetinach dorucenych odpovédi byla reakce na dotaz okamzita,
a to bezprostfedné (jesté tyz den). V ostatnich ptipadech byla reakce na
dotaz zaslana do druhého dne.

Na dva zaslané dotazy nebylo reagovano vibec, a to ani na zakladé¢

urgence.

Formalni naleZitosti

Az na jeden piipad zacaly vSechny odpovédi pozdravem nebo ivodnim
oslovenim klienta. V zdvéru e-mailu se nerozloucili tfi hodnoceni
zameéstnanci.

Ve vSech e-mailovych odpovédich bylo uvedeno jméno zaméstnance,
ktery odpovidal.

A7 na jeden pfipad bylo ve vSech odpovédich uvedeno, Ze zamé&stnanec
zastupuje Krajsky ufad Zlinského kraje a byl uveden odbor, ktery
zaméstnanec zastupuje.

Ve trech ptipadech absentoval ndzev oddéleni, které zaméstnanec

zastupuje.
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e Pouze v jedné e-mailové odpovédi na vzneseny dotaz absentovalo
telefonni spojeni pro piipadné dalsi dotazy.

e Pouze ve dvou piipadech absentovala v zavéru odpovédi adresa
krajského utradu.

e Pouze jedna pétina zaméstnanct krajského ufadu uvedla v zavéru e-
mailové korespondence webovou stranku tradu.

e (Odpoveédi na dotazy byly formulovany profesionalné a byly

srozumitelné.

6.2 Vybrané vzdélavaci aktivity

Vzhledem k tomu, Ze na vysledky utajeného hodnoceni ma bezpochyby
vliv vzdélavani zaméstnancii, bylo zapotiebi polozit si otdzku, které vzdélavaci
akce se podilely na zvySeni efektivity zaméstnancu krajského ufadu v ramci
komunikacnich dovednosti.

Krajsky ufad ma za cil prostfednictvim vzdélavani a rozvoje svych
zamé&stnancli dosédhnout lepSiho vykonu v poskytovani sluzeb obcaniim a
institucim, ¢ehoz miize docilit Sirokou nabidkou vzdélavacich akci, které pro
své zaméstnance organizuje. Znoveé schvalené persondlni strategie navic
vyplyva, ze stavajici systém vzdélavani je efektivni a z hlediska hodnoceni
zamé&stnancll 1 dostate¢ny. Nicmén& samotnd efektivita vzdélavani celého
systému neni v dané dobé uradem cilené¢ meétena, lze tedy vychazet pouze
z vyhodnocovani jednotlivych vzdélavacich akci a z prizkuma, které byly
ufadem doposud realizovany.

Proto i vybrané vzdélavaci aktivity jsou nepodloZzenym usudkem toho,
ze napomohly k vysledkiim pfedkladaného prizkumu. Statistika vzdélavacich
akci ve vazb¢ na utajeny pruzkum je zpracovana do tabulky, kterd udava
vzdélavani realizované v obdobi 2007 az 2011, tedy v obdobi mezi prvnim a
druhym priizkumem, tedy porovnavd a dokldda, Ze financni prostfedky
vynalozené na vzdélavani se efektivné promitly do vysledkli druhého

hodnoceni.

66



Tabulka 2: Statistika vybranych vzdélavacich aktivit KUZK ve vazbé na Mysteryshoping

Aktivita Pocet 2011 2010 2009 2008 2007 celkem
Akci 12 14 9 3 6 44
Komunikaéni Utastniki 57 60 62 46 58 283
dovednosti Dnii 64 67| 268| 230 282 911
Finance (tis.K¢) 48 46 155 255 401 905
Akci 4 7 7 16 1 35
Prezentadni Ugastnikt 5 49 47 61 5 167
dovednosti Dnit 8 93| 137| 241 10 489
Finance (tis.K¢) 4 99 298 202 31 634
Akci 19 2 4 4 29
Asertivita Ucastnikd 95 2 8 29 134
Dni 116 4 16 58 194
Finance (tis.K¢) 125 1 10 43 179
Akci 2 5 1 8
Spole¢enska Ugastniki 12 22 1 35
etiketa a| Dng 12 24 2 38
protokol X .
Finance (tis.K¢) 51 105 1 157
Akci 1 2
Etika Utastnikd 1 2
Dnul 1 2
Finance (tis.K¢) 4 4
Akci 2 1 3
Soft skills Ucastnikti 24 20 44
pro asistentky Dnti 48 40 88
Finance (tis.K¢) 29 71 100
AKkci 38 28 24 20 11 121
Utastnikii 170 133 143 127 92 665
Celkem Dnu 201 188 472 511 350 1722
Finance (tis.K¢) 228 251 497 528 475 1979

Zdroj: autorka
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6.3 Prizkum spokojenosti zaméstnancu

V ramci zefektivnéni vzdélavani a rozvoje zaméstnancii je zapotiebi mit
na mysli 1 spokojenost samotnych t€astnikli vzdélavaciho procesu, a proto byla
oblast vzdélavani a osobniho rozvoje zarazena ze strany krajského uradu do
prazkumu, ktery byl proveden spolecnosti Qed Group, a ktery se tykal
prizkumu spokojenosti zaméstnanci Krajského ufadu Zlinského kraje.
Uvedeny priizkum byl realizovan v kvétnu roku 2011 a byl proveden formou
dotazniki.

Vzhledem ktomu, Ze je potiebné hodnotit skuteCnou potiebu
vzdélavani, nejen potieby jednotlivych zaméstnancii, zaméfila jsem se na dvé
kladené otazky, a to:

1. Jak hodnotite celkovou kvalitu kurzi a jinych vzdélavacich akei,
které Vam zprostiedkoval krajsky urad?
2. Nakolik odpovida obsah kurzi a jinych vzdélavacich akei, které

Vam zprosttedkoval krajsky ufad, VaSim skute¢nym potiebam?

Vysledky prizkumu jsou vyjadieny grafy.

Graf 3: Kvalita kurza

M Velmi nadpriimérna
B Nadprimérna

B Primérna

E Podpriamérna

4 Velmi podprimérna

Zdroj: interni dokument KUZK
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Graf 4: Skute¢né potieby

2% 1%

M Zcela odpovida

H Odpovida

H Spise odpovida

H Spise neodpovida
H Neodpovida

14 Zcela neodpovida

Zdroj: interni dokument KUZK

Zuveden¢ho prizkumu vyplyva, ze vétSina kurzii poskytovanych
krajskym tfadem je hodnocena jako primérna, proto by bylo vhodné pracovat
na zlepSeni, napt. se zaméfit na kvalitu lektort.

Ugastnici vzdélavani téz uvadgji, ze z 51% zcela odpovidd nebo odpovida
jejich pottebam, tedy i tady je mozné zlepsit nabidku a napomoci napf. vetsi

mirou individualizace nebo moZnosti vlastni volby z Siroké palety kurzt.

6.4 Zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky

Hlavni vyzkumnd otdzka zni: ,Jakd je efektivita vzd€lavani
zaméstnancll Zlinského kraje zafazenych do Krajského ufadu Zlinského
kraje?* Zodpovézeni této hlavni vyzkumné otazky povede k naplnéni mé
bakalatskeé prace.

Pfi svém prizkumu jsem neopomnéla hlavni poslani organizace, tedy
poskytovat veiejné sluzby vedouci ke spokojenosti ob¢ant a k vSestrannému
rozvoji kraje, tedy zlepSit pfistup ufednikii smérem k obCanovi a zkvalitnit

poskytované sluzby.
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Z analyzy dokumentii, které ma organizace k dispozici jednoznaéné
vyplyva, ze Krajsky urad Zlinského kraje ma jasné definovanou personalni
strategii a rovnéz samotnou koncepci vzdélavani a rozvoje, piicemz vychazi
z firemni kultury, kterou rovnéz dopliuje eticky kodex zaméstnanct kraje.
Dulezita je rovnéz i skuteCnost, ze schvalené dokumenty jsSou zpracovany
V navaznosti na dokumenty predeslé, tedy rozviji to, co bylo jiz v oblasti fizeni
lidskych zdrojii vybudovéno a reaguje na zmény a ukoly, které v nastavajicim
obdobi pravdépodobné vyvstanou. Vychazi pfitom zvysledki analyzy
soucasného stavu personalnich procest a dalSich strategickych dokumentt, ale
i ze spoleénych rozhovorti s feditelem ufadu, ¢i jednotlivymi vedoucimi
odbort.

Samotna oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancii Krajského ufadu
Zlinského kraje je jednou z hlavnich pilifG celého systému fizeni lidskych
zdrojli a je mu vénovana znacna pozornost, pricemz oblast vzdélavani urednikl
je navic i upravena zékonem ¢. 312/2002 Sb. Vzhledem k tomu, Ze se i vefejna
sprava musi dokazat vyrovnat s neustale se ménicimi podminkami kolem nas,
musi 1 ona volit vhodné formy vzd€lavani a méftit jejich efektivitu.

Krajsky urad navic realizuje fadu prizkumi, z nichz jsem vybrala
priazkum spokojenosti zaméstnancl, ale predevSim prizkum utajeného
hodnoceni, na kterém jsem chtéla posoudit, jaka je efektivita vzdélavani
zamé&stnancl Ufadu.

Prizkum byl proveden vroce 2007 a byl zaméfen na komunikaci
s vngjSim prostfedim, tedy na komunikaci s obCanem, ktera je ze strany
vetejnosti hodné kritizovana. Vysledky jednozna¢né dokazuji, Ze prizkum
dopadl velmi dobfe, a komunikace ufednikti byla vyhodnocena jako
nadstandardni. Do prizkumu byli zapojeni ndhodnym vybérem zaméstnanci
vSech odborl. Druhy navazujici prizkum byl proveden o Ctyfi roky pozdéji,
vroce 2011 a mél zméfit, ale predevsim ovétit vysledky prizkumu z roku
2007. Prizkum samotny nejenom ze potvrdil uroven komunikace z roku 2007,
ale dopadl jesté s lepSimi vysledky.

Obecné lIze konstatovat, ze zaméstnanci Krajského ufadu Zlinského

kraje si udrzuji dlouhodobé velmi vysoky standard ve vystupovéani a
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V dodrzovani pracovnich norem (Zasady komunikace a vystupovani a Eticky
kodex zaméstnanci Zlinského kraje). Béhem realizace utajenych piimych,
telefonickych i e-mailovych hodnoceni nedoslo k Zzadnému zasadnimu
pochybeni ze strany zaméstnancli v chovani a vystupovani vici navstévnikim
a tazatelim jednajicich v utajeni. I e-mailovou korespondenci ze strany
zamé&stnancl ufadu lze povazovat za dobrou a odpovéd’ na dotaz klienta byla
podéna odpovidajicim zptisobem.

Dané vysledky lze rozhodné pficist na vrub uctu vzdélavani, kterym
zameéstnanci prosli, a které se zamétovalo a doposud i nadale zamétuje na
komunika¢ni dovednosti.

Rovnéz velmi pozitivné hodnotim, ze uvedené hodnoceni bude
v pravidelnych cyklech i v budoucnu opakovano, a uroven vystupovani
ufedniki tak bude i nadale sledovana.

Pokud bych méla doporucit néjaka opatfeni, snazila bych se na
Krajském tufadé¢ Zlinského kraje nastavit pravidelny proces hodnoceni
efektivnosti vzdélavacich aktivit, ktery doposud neni systematicky nastaven a
neni zakotven v zadném metodickém pokynu &i smérnici. Utad sice vénuje
znacnou pozornost samotnému hodnoceni jednotlivych vzdélavacich akci,
piedevs§im formou dotazniki, nicméné vysledky nejsou systematicky
sledovany. A protoze se efektivita vzdélavani projevuje i v samotné
spokojenosti zaméstnancli s procesem vzdé€lavani, postradam i1 moZzny, a
v pravidelnych cyklech se opakujici, prizkum mezi zaméstnanci ufadu, ktery
by byl zaméfen jen na samotny proces vzdélavani. Ze svého vlastniho pohledu
bych se navic v prizkumu zaméfila zvlast na ufedniky a zvlaSt na ostatni
zaméstnance nezarazené do kategorie ,,ufednik* (napf. asistentky, informatofi),
na které se nevztahuje zakon ¢. 312/2002 Sb.

I pfes ma doporuceni a i ptes skutecnost, ze Krajsky ufad Zlinského
kraje nemd nastaven systém sledovani efektivnosti vzdélavani zamé&stnancd,
lze dle mého nazoru a s ohledem na vysledky prizkumu jednoznaéné fici, ze
stavajici systém vzdélavani je nejen dostaGujici, ale i efektivni. Zadné zasadni
zmény Ci upravy proto dle mého usudku nejsou zapotiebi. Krajsky trad

Zlinského kraje rozhodné¢ dokazal, Ze je voblasti vzdélavani
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konkurenceschopnym a ze vynalozené prostfedky do vzdélavani se promitaji

do zkvalitnéni vetejnych sluzeb.
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ZAVER

V dnesni moderni a rychlé dob¢ jsou tspéchem kazdé organizace lidské
zdroje, které pro organizaci predstavuji jeji efektivitu a vykonnost, coz se
zakonité odrazi na jeji konkurenceschopnosti. Clovék a jeho pracovni sila je
tak nucen neustale rozSifovat a prohlubovat své znalosti a dovednosti a
celozivotni uceni se tak pro kazdého jedince stava jeho celozivotnim procesem.
Nezastupitelnou roli v tomto procesu sehrava pravé organizace. To samoziejmé
plati nejen pro soukromy, ale i vefejny sektor. Pfedev§im vefejna sprava musi
umét reagovat na zmeény souvisejici s vyvojem ¢eského statu, coz ptinasi fadu
pozadavki na znalosti a dovednosti zaméstnanct, které se odrazi ve zvySovani
kvality vetejnych sluzeb, tedy i kvality komunika¢nich dovednosti. To vSechno
je spojeno s potiebou efektivniho vzdélavani, které ve vefejné spravé sehrava
strategickou roli.

Systém vzdélavani pracovnikl vetejné spravy je jednoznacné upraven
zakonem ¢. 312/2002 Sb., ptesto podle mého nazoru zalezi na samotném
vedeni kraje, jak ke vzdélavani a rozvoji svych zaméstnanct pfistupuje a jaké
postaveni zaujima samotné vzdélavani v persondlni strategii, coz se nasledné
musi projevit v jeho efektivité. Pravé ceska vefejna sprava by se méla stale vice
zamé&fovat na zvySeni efektivnosti a vykonnosti, a to vSe by se mélo promitnout
do poskytovani kvalitnich sluZzeb smérem k obCanovi. Pravé proto jsem se
zamg¢ftila ve své praci na zjisténi: ,,Jakd je efektivita vzdélavani zaméstnanct
Zlinského kraje zatazenych do Krajského tfadu Zlinského kraje?

Vysledky prizkumt, ze kterych jsem ve své praci vychazela,
jednoznaéné dokazuji, Ze stavajici systém vzdélavani zaméstnancti Krajského
ufadu Zlinského kraje je nejen dostacujici, ale 1 efektivni, a to 1 pfes skute¢nost,
ze krajsky ufad nemd nastaven systém sledovani efektivnosti vzdélavani
zaméstnancl. Navic komunikaéni dovednosti, tedy samotny piistup tfednik
smérem k obCanovi, lze hodnotit velmi pozitivné, nebot” v rdmci utajeného
hodnoceni nedoslo k zddnému zasadnimu pochybeni. Lze tedy obecné
konstatovat, ze zaméstnanci Krajského ufadu Zlinského kraje si udrzuji velmi
vysoky standard ve vystupovéni, a tedy, ze samotné vzdelavani, které je na

komunika¢ni dovednosti nastaveno a kterym zaméstnanci prochazeji, je
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efektivni. Presto jsem se snazila navrhnout opatieni, kterd by stavajici systém
jesté vice zefektivnila.

Osobné bych si prala, aby se vedeni Krajského ufadu Zlinského kraje
dlouhodob¢ zamétovalo na kvalitni a efektivni vzdélavani svych zaméstnancti,
které se zakonit¢ musi promitnout do kvality poskytovanych sluzeb a
predevsim do samotného vystupovani smérem k obCanovi. Aby budova, ve
které¢ Zlinsky kraj sidli, byla ur¢itym symbolem a jméno Tomase Bati urcitou
inspiraci — tedy, aby mé¢l Zlinsky kraj schopné a vzdé€lané zaméstnance a
prosazoval nutnost jejich dalsiho vzdélavani, nebot' ty nejvétsi hodnoty
vytvareji jenom kvalitni 1lidé a bez nich, jak uz fikaval Toma§ Bata, nam

nepomiiZze ani nejmodernéjsi technika.
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PRILOHY

Priloha A — Faze zahajeni primé interakce

Viditelné umisténi jmenovky zaméstnance.
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Formulace pozdravu zaméstnance.
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Priamérna hodnoceni dalsich kritérii.
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Piiloha B — Faze analyza potieb a nabidka reSeni

Nabidka reSeni v pripadé, ze zaméstnanec neni
kompetentni na dotaz odpovédét.
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Srozumitelnost a uplnost nabidky.
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Priloha C — Faze rozlouceni pfimé interakce
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Priloha D — Faze ostatni hodnocena kritéria
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Celkovy dojem z celé interakce.
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Priloha E — Faze telefonické interakce

Predstaveni uradu.

Ano, zaméstnanec predstavil krajsky urad.
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Pozdrav zaméstnance.
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Priamérna hodnoceni dalsich kritérii.
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Sdéleni telefonniho Cisla pfi prepojovani hovoru.

7 wr

Ano, telefonni €islo na jiného zaméstnance bylo
sdéleno.
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Sdéleni jména zaméstnance pfi pfepojovani hovoru.

Ano, jméno zaméstnance, na néhoz byl hovor
prepojen bylo sdéleno.
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