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Vzdélavani a rozvoj zameéstnancii ve zvolené organizaci

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou oblasti vzd€lavani a rozvoje zaméstnanct
na Statnim afadé pro jadernou bezpeCnost. Hlavnim cilem prace je na zakladé analyzy
charakterizovat a zhodnotit systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve zvolené organizaci,
vCetné zpusobu a Cetnosti ziskavani zpétné vazby od ucastnikli vzdélavacich aktivit.
V piipade¢ zjisténych nedostatki potom navrhnout vhodna opatieni ke zlepSeni.

Diplomova prace se deli na dvé casti: teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast je
navrzena zejména na zakladé analyzy odborné literatury a zpracovana formou literarni
reSerSe. Zabyva se obecnou charakteristikou vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, fizenim
lidskych zdroji, popisuje priabéh a metody vzdé€lavani, a nakonec se vénuje vzdélavani
zamestnancu ve vetejné sprave. Teoreticka vychodiska slouzi pro zpracovani praktické casti
diplomové prace.

V praktické ¢asti prace je charakterizovan Statni ufad pro jadernou bezpecnost,
nasledné je zde popsan stavajici systém a prabeh vzdélavani a dale obsahuje vlastni vyzkum.
Na zakladé zhodnoceni poznatkl ziskanych dotaznikovym Setfenim a rozhovory jsou

nasledné navrzena doporuceni na zlepSeni systému vzdélavani.

Klicova slova: vzdé€lavani, fizeni lidskych zdrojt, rozvoj zaméstnancti, hodnoceni, metody

vzdélavani, statni sprava, Skoleni, zpétna vazba, spokojenost



Employee Training and Development in Selected

Organisation

Abstract

The diploma thesis addresses the issues of education and development of employees
of the State Office for Nuclear Safety. The main objective of the thesis is, on the basis of the
analysis, to characterise and evaluate the system of education and development of employees
in the selected organisation, including the method and frequency of obtaining feedback from
participants in educational activities. The author also aims to propose appropriate measures
for improvement, in case of any identified deficiencies.

The diploma thesis is divided into two parts: theoretical and practical. The theoretical
part is compiled mainly on the basis of the analysis of professional literature and processed
in the form of literary research. It addresses the general characteristics of employee education
and development, human resource management, describes the course and methods of
education, and concludes by addressing the education of employees in public administration.
These theoretical foundations serve as a basis for the practical part of the work.

The practical part of the thesis characterises the State Office for Nuclear Safety,
describes the current system and the course of education and presents the author’s own
research. Based on the evaluation of the findings obtained by a questionnaire survey and
interviews, recommendations for the improvement of the education system are subsequently

proposed.

Keywords: education, human resource management, employee development, evaluation,

methods of education, state administration, training, feedback, satisfaction
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1 Uvod

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je v souc¢asné dob€ nezbytnym predpokladem pro
rast kazdé uspésné organizace, a to nejen s ohledem na zvyseni arovné vzdélani vSeobecn€,
ale pfedevsim s ohledem na rozvoj znalostni ekonomiky, kterd investice do vzdelavani
zaméstnancu vraci v podob€ zvysené produktivity prace, inovaci ¢i dalSich projektt a ve
svém dusledku zvySuje prestiz organizace.

Soucasna strategie vzdélavaci politiky, a to jak na narodni, tak i mezinarodni trovni,
podporuje vzdélavani 1 mimo klasickou Skolskou soustavu, nebot’ u vétSiny profesi je
nezbytné rozsifovat ve Skole nabyté znalosti o praktické podnéty a vytvaret tak dalsi
nadstavby jiz fungujiciho ekosystému. Vzdé€lavani zaméstnanci v organizacich je dnes
béznym nastrojem, ktery pii vhodném zvoleni metod vzdé€lavani, jeho Cetnosti a intenzité
pfinasi zaméstnavatelim nemaly profit a Casto i vedlejsi benefit projevujici se loajalitou
pracovniku ¢i atraktivitou na trhu prace.

Statni a soukromy sektor ma ve vzdélavani zaméstnancti své odlisnosti vyplyvajici
z povahy samotnych zaméstnavateld a fungovani celého sektoru. Statni sektor, na ktery se
tato diplomova prace zaméftuje, je specificky tim, Ze vzdélavani zaméstnancu je soustiedéno
predev§im na rozvoj znalosti, které jsou spojeny se zakonnymi pozadavky kladenymi na
samotné zaméstnance. | presto je vSak nezbytné zvolit vhodné metody, zmapovat si soucasné
a budouci vzdélavaci potieby zameéstnancu, urcit frekvenci vzdélavacich aktivit, jejich formu
a dalsi aspekty, které ve svém celku zaméstnance motivuji v jeho dal§im pasobeni ve statnim
sektoru.

Ukolem odbornik specializujicich se na vzdélavani zamé&stnancti je predevsim najit
rovnovahu mezi investicemi do samotného vzdelavaciho systému a usilim, které musi
samotny jedinec vynalozit na dalsi studium. Statni sektor, jehoz zvlastnim rysem je plosné
vzdélavani zaméstnancl, je obzvlasteé dobrym piikladem, kde je nutné zvazit vhodnost
doposud vyuzivanych forem vzdélavani a zacileni, které je mnohdy tak Siroké, Ze se
efektivnost prislusného vzdélavaciho programu miji ucinkem.

Nelze tedy nez konstatovat, ze bez odborniki na fizeni lidskych zdroji a jimi
stanovené vzdélavaci strategie se uspéSna organizace, Ci statni instituce, neobejde. Jejich
pracovni naplni je zejména podpora vzdé€lavani zameéstnanct, ale také vybér a pfijimani

novych pracovniki, v¢etné jejich nasledného hodnoceni a odménovani. Jejich prace je Casto
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ovliviiovana vnéj§imi vlivy, které je nuti ke zménam zavedené praxe a flexibilité. Piikladem
muze byt pfechod od prezencni formy skoleni k e-learningové béhem pandemie Covid-19.
Vzdélavani, nabyvani novych zkuSenosti a tfibeni stavajicich znalosti se tak stava
nezbytnou soucasti organizaci, které jsou i samotnym zaméstnancem nasledné v tomto
ohledu posuzovany pii vybéru mozného nového zaméstnavatele. V ramci celozivotniho
vzdélavani tvofi zaméstnavatelé neptehlédnutelnou skupinu poskytovateli neformalniho
vzdélavani a odborné pripravy, kterd vyraznou mérou napomaha Sifeni vzdélanosti ve
spoleCnosti a vytvari zaklad pro dalsi inovace a rozvoj spole¢nosti. Predevsim statni sektor

by mél o tento segment dbat, nebot je ve svém dasledku nejvetsim zaméstnavatelem v zemi.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zaklade analyzy charakterizovat a zhodnotit
systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancl ve zvolené organizaci, v¢etné zpusobu a Cetnosti
ziskavani zpétné vazby od ucastnika vzdé€lavacich aktivit a v pripad€ zjisténych nedostatkt
potom navrhnout vhodna opatfeni ke zlepSeni. Prakticka ¢ast bude probihat na Statnim uradé
pro jadernou bezpecnost.

Dil¢i cile prace zahrnuyji:

e literarni reSersi zpracovanou na zakladé odborné literatury;

e popis vzdélavani a rozvoje zaméstnancu ve veiejné sprave,

e charakteristiku zvolené organizace;

e popis stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje zameéstnanci zvolené
organizace;

e zhodnoceni systému vzdélavani a rozvoje na zakladé kvantitativniho
a kvalitativniho Setfent;

e zhodnoceni vysledkt a doporuceni na zlepSeni.

2.2 Metodika

Diplomova prace je slozena ze dvou Casti. Prvni Cast je teoreticka a zabyva se
teoretickymi vychodisky k feSeni problému vzdélavani a rozvoje zameéstnancti ve zvolené
organizaci. Je navrzena na zakladé analyzy odborné literatury, zakond, usneseni vlady CR
a také online zdroju. Tato ¢ast diplomové prace je zpracovana formou literarni reserse, ktera
se v uvodu zabyva zejména obecnou charakteristikou vzdélavani a rozvoje zameéstnanci, ale
také fizenim lidskych zdroju, které se vzdélavanim tzce souvisi. Na zakladé odborné
literatury je v kapitole zaméfené na systematické vzdélavani zaméstnancli popsana
identifikace potfeb a definovani cild, planovani, realizace, a nakonec 1 samotné
vyhodnocovani vysledki vzdélavani. Prace dale zahrnuje charakteristiku a ¢lenéni metod
vzdélavani, které rozdeluje na vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté. V metodach
vzdélavani je popsano 1 elektronické vzdélavani, jenz se stava v soucasné dobé velice
oblibenou metodou vzdélavani. Jelikoz se diplomova prace zabyva vzdélavanim ve statnim

ufadu, je v posledni kapitole teoretické casti diplomové prace popsano vzdélavani

14



zaméstnancu ve statni spraveé a samosprave. Literarni reSerSe je vychodiskem pro vlastni,
druhou, ¢ast diplomové prace.

Druha cast diplomové prace je prakticka. Jako zdroje informaci jsou vyuzivany
zejména interni dokumenty ufadu, vysledky dotaznikového Setfeni a poznatky ziskané
z rozhovort s vedoucimi pracovniky Kancelare uradu. Nejprve je charakterizovan Statni
ufad pro jadernou bezpecCnost, a to véetné organizacni struktury se zamérenim na Kancelar
ufadu. Dale obsahuje detailni popis systému vzdé€lavani a dalSiho rozvoje pracovnikd, od
vstupniho vzdélavani pres vzdélavani v adaptaCnim procesu a pribézné vzdélavani az po
dalsi vzdélavani, které zahrnuje vzdélavani predstavenych a jazykové vzdélavani. Detailnéji
popisuje rozsahly Skolici program, ktery je zaméfen na piipravu budoucich inspektort pro
vykon jejich Cinnosti a ktery probiha pfimo na ufadu. Nasledné je popsan prubéh
vzdélavaciho procesu na Statnim ufadu pro jadernou bezpecnost, od identifikace potteb
a definovani cill pres planovani a realizaci vzdélavacich aktivit az po samotné vyhodnoceni.
Dulezitou soucasti této Casti prace je vlastni kvantitativni a kvalitativni vyzkum.

Pro kvantitativni vyzkum bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, které bylo distribuovano
e-mailem v§em 215 pracovnikiim ufadu. Dotaznik (Pfiloha 3) byl realizovan pomoci Google
Forms a obsahoval 23 prevazné uzavienych otazek (vybérovych i vyctovych), ale
1 polootevienych, otevienych a skalovanych otazek. U vybérovych otazek mohli respondenti
oznacit z vice nabizenych odpovédi pouze jednu, u vyctovych meéli moznost vybrat jednu
avice odpovédi. U polouzavienych otazek mohli navic vybrat 1 vlastni odpoved.
U otevienych otazek méli respondenti moznost vepsat svou formulaci odpoveédi a vzdy se
jednalo o otazku nepovinnou. Sbér dat probéhl v obdobi od 30. listopadu do 20. prosince
2021. Dotaznik vyplnilo 162 pracovnikt z 215 obeslanych, navratnost tedy Cinila 75 %.

Otazky v dotazniku byly sestaveny tak, aby dokézaly oslovit pracovniky ufadu
a poskytnout jim prostor k vyjadreni jejich postoju k systému vzdélavani na urade, a také
s cilem zjistit, zda pracovnici davaji zpétnou vazbu ze Skoleni a jaka Skoleni preferuji.
Otazky byly rozdé€leny do 4 skupin: identifikace respondentt, interni Skoleni, externi Skoleni
a zavéreCna cast dotazniku. Prevazna cast otazek byla zaméfena na ziskani informaci
o internich a externich Skolenich, na pocet absolvovanych Skoleni béhem roku, na zjisténi,
jakym zpusobem se respondenti dozvidaji o Skolenich, zda jsou spokojeni s obsahem
Skoleni, jak ¢asto vypliuji hodnotici dotazniky, jaké maji preference ohledné predavani
zpétné vazby o prubéhu Skoleni a jaka Skoleni by radi zatadili mezi interni Skoleni. Dalsi

otazky sméfovaly na preference respondenti ohledné metod vzdélavani, vyhodnocovani
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vzdélavani, jaké znalosti a dovednosti by chtéli prohloubit, zda jsou nabizené vzdélavaci
aktivity dostacujici a jaké by pracovnici naopak uvitali. Nakonec byli respondenti pozadani
o ohodnoceni své celkové spokojenosti se vzdélavanim a o navrhy na jeho zlepseni.

Pro kvalitativni vyzkum byly zvoleny standardizované rozhovory, které probehly
béhem prosince 2021 s feditelkou Kancelafe ufadu a vedouci Oddéleni organizacnich véci
sluzby a které slouzi pro doplnéni zjisténi z kvantitativniho vyzkumu. Otazky pokladané
obéma pracovnicim obsahuje Ptiloha 4.

Na zaklad¢ ziskanych informaci zejména z dotaznikového Setfeni bylo mozné
provést zhodnoceni vysledkii a navrhnout doporuceni vedouci ke zlepSeni stavajiciho
systému vzdélavani. Zhodnoceni bylo provedeno na mnoziné vSech odpovédi na otazky
z dotazniku a na jeho zakladée byly pfedstaveny doporuceni na zlepSeni systému vzdelavani
zameéstnancu zvolené organizace, veetné navrhu nového hodnoticiho dotazniku (Ptiloha 5).

V zavéru diplomové prace je uvedeno shrnuti nejdulezitéjSich poznatkl, navrhia
a doporuceni.

Diplomova prace byla sepsana podle harmonogramu metodického postupu, ktery

uvadi Tabulka 1.

Tabulka 1 Harmonogram metodického postupu diplomové prace

Cinnosti Casové obdobi

Zpracovani teoretické ¢asti 6/2021 - 9/2021

Pozorovani systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanca | 10/2021
ve zvolen¢ organizaci

Kvantitativni vyzkum 11/2021 - 12/2021

Kvalitativni vyzkum 12/2021

Zhodnoceni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnancu | 1/2022 — 2/2022

ve zvolené organizaci a navrzeni vhodnych opatfeni

Zdroj: vlastni zpracovani
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3 Teoreticka vychodiska

Zakladnim predpokladem uspé$ného fungovani jakékoliv podniku, firmy ¢i ufadu
jsou zaméstnanci. Ti jsou nejcennéjSim bohatstvim a zdrojem inovaci, které organizace ma
(1,s.5).

Kazda organizace, ktera chce byt uspéSna na trhu prace, potiebuje schopné
a motivované pracovniky (2, s. 20). K tomu je tfeba investovat do lidského kapitalu, zejména
pak do kontinualniho vzdé€lavani pracovnikii. Vodak a Kucharc¢ikova (3, s. 187) uvadi, ze
organizace, které jsou schopné a ochotné do lidského kapitalu investovat, jsou obvykle
ekonomicky uspésné a diky tomu tak roste i pfidana hodnota jejich zaméstnancu.

K rozvoji potiebnych schopnosti pracovnikii v organizaci pfispiva vychova
a vzdélavani. Oboje spolu Uzce souvisi a navzajem se ovliviiuje. Vychova je proces
vytvareni osobnosti ¢lovéka, vzdélavani zase predstavuje proces ziskavani a osvojovani
védomosti z ruznych oblasti lidského poznani. Vzdélavanim a vychovou pracovnika se
zabyva zejména personalni oddéleni organizace, jez se timto zpusobem snazi sladit stale se
meénici naroky na pracovni ¢innosti, kvalifikaci a chovani pracovnikd. Personalni oddéleni
tak ¢ini proto, aby organizace efektivné dosahla cild vytyCenych ve své strategii (3, s. 76).

Rozvoj lidského kapitalu patii mezi hlavni cile personalniho oddé€leni kazdé
organizace. Nicméne¢ cile a smér rozvoje musi byt také v souladu s pozadavky pracovniku,

nejen pouze s pozadavky organizace (4, s. 11-13).

3.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Proces vzdé€lavani a rozvoje zaméstnanci popsala Harrisonova in Armstrong
a Taylor (5, s. 336) nasledovné: , Hlavnim ucelem vzdéldvani a rozvoje jako procesu
organizace je napomdhat spolecnému zlepSovani cestou vzdajemného odborného a etického
podnécovani a usnadnovani uceni a poznavdni, které podporuje strategické cile, rozviji
individualni potencidal a respektuje a zhodnocuje riiznorodost lidi. *

Vzdélavani je celozivotni proces adaptace jedince na stale se ménici podminky na
trhu prace. Pracovnici musi pfizpiisobovat své schopnosti aktualnim podminkam na svych
pracovistich, nebot’ rozvoj jejich schopnosti je predpokladem jejich flexibility a perspektivy
v organizaci (6, s. 169). Clovék se musi stale uéit novym vécem, aby byl schopen vykonavat

své zamestnani a aby byl spokojeny ve svém osobnim zivote (7, s. 6).
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Vzdélavani je také druh benefitu, ktery organizace poskytuji svym pracovnikiim
s ocekavanim, ze tak zvysi jejich spokojenost a tim i jejich loajalitu organizaci (8, s. 212).
Celozivotni vzdélavani napomahad pracovnikovi obstat na trhu prace nabyvanim
a udrzovanim odbornych znalosti a také zachovanim schopnosti dale rozvijet sviij potencial
(9, s. 12-13).

Celozivotni vzdelavani bude efektivni a povede k prohlubovani a rozSifovani
znalosti a dovednosti pracovnikti pouze v piipad€, ze budou pracovnici neustale motivovani.
Dobte motivovany pracovnik je ten, ktery si je védom piinosu stalého zvySovani trovné
svych znalosti, dovednosti a schopnosti jak pro organizaci, tak pfedevSim pro sebe.
Formovani pracovnich schopnosti se stava nejdulezitéjs$im ukolem personalni prace
(10, s. 252).

Na efektivitu vzdélavani pracovnikli plsobi fada faktor(i, a to jak ze strany
pracovnika jako ucastniki vzdélavacich akci, tak ze strany organizace jako dodavatele
vzdélavacich akci. Mezi hlavni faktory lze zaradit motivaci pracovnikli vzdélavat se a tim
zvySovat svij pracovni vykon, podporu nadfizeného a vytvafeni vhodnych podminek pro
dalsi vzdé€lavani pracovnika. Zaroven je dulezita profesionalita dodavatele vzdélavacich
aktivit a schopnost zohlednit individualni potfeby ucastnika vzdélavani (6, s. 171).

Vzdélavani realizované samotnymi organizacemi tvofi vyznamnou soucast
celozivotniho vzdélavani. Aby vzdélavani nebylo ndhodné a nepravidelné, aby bylo ucinné
a zaruCilo organizaci navratnost vlozenych prostiedkli, musi byt systematické a vychazet
z celkové podnikové strategie. To vyzaduje nezbytnou spolupraci nékolika oddéleni
v organizaci, ale i spolupraci s internimi a externimi odborniky a vzdélavacimi institucemi
(3, s. 80).

Proces vzdelavani ma na starosti personalni oddéleni organizace, které kromé
vzdélavani a rozvoje zaméstnanct poskytuje také poradenstvi a sluzby v oblastech planovani
lidskych zdroja, ziskavani a vybéru zaméstnanci, fizeni pracovniho vykonu a odménovani
zaméstnancl, péCe o zameéstnance a zameéstnanecké vztahy (5, s. 80). Spole¢né
s personalnim odde€lenim se na realizaci vzdélavani podileji 1 liniovi manazefi, ktefi vSak
k témto aktivitim musi byt spiSe presvédCovani a podnécovani. Nejvice se podili na
kou€ovani a mentoringu, at uz piimo nebo prostrednictvim jim povéfené¢ho pracovnika

(5, s. 371).
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V ramci zaméstnani absolvuje pracovnik odborné vzdelavani, které zahrnuje dle

Koubka (10, s. 253-254) a Sikyie (2, s. 125) nasledujici aktivity:

zaskoleni (orientace pracovnika), které probiha pfi nastupu pracovnika do
organizace, a to formou adaptacniho procesu;

doSkolovani (prohlubovani kvalifikace), pii kterém si pracovnik
prohlubuje své znalosti a dovednosti;

preskolovani (rekvalifikace), pii kterém pracovnik ziskava nové znalosti
a dovednosti v souvislosti s pfeSkolenim na povolani, které organizace
pottebuje;

rozvoj (rozSirovani kvalifikace), pii kterém si pracovnik rozsifuje své
znalosti a dovednosti nad ramec pozadavka na soucasném pracovisti;
formovani pracovnich schopnosti, tzn. formovani osobnosti pracovnika,

které v konecném disledku ovliviyje i jeho pracovni vykony.

Mezi slozky vzdélavani a rozvoje Armstrong a Taylor (5, s. 336) radi:

uceni se — osvojovani a rozvijeni znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani
a postoju, které probiha jak na pracovisti, tak mimo n¢;

vSeobecné vzdélavani — osvojovani znalosti, dovednosti a schopnosti ve
vSech oblastech zivota;

odborné vzdélavani (vycvik) — systematické osvojovani znalosti,
dovednosti a schopnosti nutnych pro vykon svéfené prace;

rozvoj — rozsifovani schopnosti nebo realizace potencialu jedince.

Vysledkem vzdélavaciho procesu jsou nové nabyté védomosti, dovednosti a navyky

pracovnika, dale sem patii zptsob, jakym pracovnik védomé pusobi na své okoli, a nakonec

osobni vlastnosti, které pracovnik potiebuje pro rozvoj mezilidskych vztahli (4, s. 61).

3.2 Vzdélavani jako soucast Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojt (Human Resources — HR) je nov&jsi koncepce personalistiky,

ktera se v minulosti zabyvala pouze zaméstnavanim pracovnikt, od jejich pfijeti az po

odchod z organizace. Naopak HR koncepce vytvari podminky a nastroje pro fizeni prace

s pracovniky jako celkem (8, s. 170) a zaméfuje se na dulezitost lidské pracovni sily jako

hlavniho motoru ¢innosti organizace (10, s. 15).
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Rizeni lidskych zdroji ma strategicky charakter a jeho hlavnim cilem je
z dlouhodobého hlediska zajistovat kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovniky
(11, s. 84).

Mezi slozky rozvoje lidskych zdroji fadi Armstrong (12, s. 534):

Obrazek 1 Slozky rozvoje lidskych zdroja

Rozvoj lidskych
zdroju

Spravna
struktura /
smésice
vzdélavani

Odborné
vzdélavani/
vycvik

Individualni
vzdélavani
arozvoj

Rozvoj

Uceni probihajici
manazert

Vv organizaci

Vzdélavani/
vycvik na
pracovisti

Samostatné

Rizeni znalosti o
t uceni

Formalni
Ucici se vzdélavani /

organizace vycvik mimo

pracovisté

Zdroj: (12, s. 534), vlastni zpracovani

Za hlavni nositele personalni prace 1ze povazovat:

1) specialisty v oboru personalistiky a liniové manazery — nejCastéjsi
skupina, ktera podporuje manazery v personalni ¢innosti;

2) personalni manazery a dalSi ¢leny vrcholového managementu — poskytuji
faktickou podporu vramci personalni prace a udavaji smér, kterym se
personalni strategie organizace bude ubirat;

3) zaméstnance — nejvice se podili na svém osobnim a profesnim rozvoji;

4) externi dodavatele sluzeb — nejcastéji se jedna o externi kouce, lektory ¢i
jiné specialisty v potfebné oblasti (1, s. 51-52).

Koubek (10, s. 279-281) povazuje vzdélavani pracovniki za jednu z nejdulezitéjsich
personalnich ¢innosti. Dal§imi personalnimi ¢innostmi jsou:

e vytvareni a analyza pracovnich mist;
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e personalni planovani;

e ziskavani pracovnikd;

e vybér pracovnikd;

e hodnoceni pracovniku;

e odmeénovani pracovnikd;

e rozmistovani pracovniku;

e péce o pracovniky a o jejich pracovni a mezilidské vztahy.

Tyto Cinnosti zajistuje predev§im personalni oddéleni organizace (HR oddélenti)
a zahrnuje vSechny vzdélavaci a rozvojové aktivity, které formuji pracovni schopnosti
pracovnika organizace (10, s. 258). V malé organizaci je vétSinou HR oddé€leni nahrazeno
vrcholovym manazerem nebo pfimo majitelem organizace (2, s. 26).

Ve velkych organizacich postupné piechdzi odpovédnost za uskute¢iiovani
vzdelavacich aktivit z personalisti na vedouci pracovniky (5, s. 371), ktefi sestavuji
individudlni plany vzdélavani svych podfizenych, podili se na vytvareni podminek pro
uspésné plnéni téchto pland a kontroluji spolecné s HR pracovniky jejich plnéni (10, s. 31).
Specialisté na vzdelavani by méli pouze podporovat vzdélavani, kontrolovat financni plnéni,
zajistovat e-learning ¢i outsourcing potiebnych vzdélavacich aktivit. Ne vzdy je tomu tak
a v nékterych organizacich specialisté na vzdélavani stale pouze zajistuji bézny vycvik.

Aby vSechny personalni Cinnosti byly napliiovany v co nejvétsi mife, je nutna
efektivni interni komunikace v personalnim oddé€leni organizace. Musi byt urCeny
komunikacni kanaly a zpusob jejich vyuzivani. Kdo je v personalnim oddé€leni odpovédny
za co, kde jsou pokyny uvedeny a jakou formou. Dobré vztahy mezi vedoucim personalniho
oddéleni a jeho podfizenymi zleh¢uji interni komunikaci a vedou k efektivnimu plnéni cilt

v ramci fizeni lidskych zdroja v organizaci (4, s. 114-115).

3.2.1 Lidsky kapital

Rizeni lidskych zdroji pomaha zajistit organizaci pozadovany lidsky kapital,
t}. motivované a schopné pracovniky, a tim vyrazné€ prispiva k zaji§téni trvalé konkurencni

vyhody organizace (2, s. 58).

21



Obrazek 2 Rizeni lidskych zdroju a trvala konkurenéni vyhoda

Rizeni lidskych
zdroju

Trvala
konkurencéni
vyhoda

Schopnosti

SOl R a motivace lidi

Zdroj: (2, s. 58), vlastni zpracovani

V literatufe existuje mnoho definic lidského kapitalu. Nejcasteji jsou zmifiovani
Bontis a kol. in Armstrong a Taylor (5, s. 112), ktefi definuji lidsky kapital takto: ,, Lidsky
kapital predstavuje lidsky element v organizaci, je to kombinace inteligence, dovednosti
a zkuSenosti, co dodava organizaci osobity charakter. Lidsky element je schopen uceni se,
zmény, inovace a prindsi tvirci usili, coz pri spravné motivaci zajistuje dlouhodobé preZziti
organizace. “ Armstrong (12, s. 8) uvadi, ze ,, lidsky kapitdl organizace tvori lidé, kteri v ni
pracuji a na kterych zavisi uispésnost podnikdni. “ Dle Muzika a Krpalka (4, s. 11) lze lidsky
kapital definovat jako ,,schopnosti, znalosti, dovednosti, osobni charakteristiky a postoje
pracovnikii, které jim umoziuji vykondvat svérené pracovni pozice.“ V podstaté se jedna
o dilezitou slozku, ktera vyjadiuje trzni hodnotu organizace. Jsou to pracovnici organizace,
ktefi se rozhoduji, v jaké mife se zapoji do chodu organizace, jakym zptusobem a s jakou
motivaci budou plnit své pracovni ukoly, zda cht&ji v organizaci zistat nebo odejdou
(5,s. 111-112).

Z hlediska prosperity organizace a jejiho dalsiho rozvoje je rozvoj a kvalita lidského
kapitalu velmi dulezitym faktorem, ktery pomaha organizaci v jejim dal§im rustu (13, s. 67).
Investice do rozvoje lidského kapitdlu mohou mit penézni 1 nepenézni formu, mohou byt
jednorazové nebo dlouhodobé, kdy se vysledek dostavi az v delSim asovém useku (3, s. 35).

Investovani do lidského kapitalu neni pouze v zaymu organizace, ale je to také
v zajmu pracovnik, jelikoz jim tyto investice prinaseji jak vétsi uspokojeni z prace, tak
vy$si mzdy, ale i moznost lepsi kariéry. Ziskané nové znalosti a dovednosti jsou pienositelné

a jsou vyznamnym nastrojem zvySovani zamestnatelnosti (10, s. 28).
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3.2.2 Orientace pracovniku jako vzdélavaci aktivita

Koubek (10, s. 192-193) definuje orientaci pracovnikl jako adaptacni a vzdélavaci
aktivitu, ktera ma za ukol usnadnit a urychlit proces seznamovani novych pracovniku s jejich
pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami, pracovnim a socialnim prostiedim tak, aby
jejich pracovni vykon co nejdiive dosahl pozadované urovné. Mira informaci, kterou novy
pracovnik dostane béhem orientace, zavisi na postaveni pracovniho mista, na které byl
pracovnik prijat. Tento proces patii do systému vzdélavani pracovnikll v organizaci
a nejCastéji se pouziva pri nastupu nového pracovnika. Lze jej vyuzit i v pfipadé prechodu
pracovnika na novou pracovni pozici v ramci organizace.

Proces orientace muze byt:

o formalni (oficidlni), ktery je zajiStovan persondlnim oddélenim nebo
bezprostfednim nadfizenym a probihéd formou adapta¢niho programu;

e neformalni, ktery probiha spontanné prostrednictvim kolegti (2, s. 109).

Proces orientace pracovnika, pfipadné adaptacni proces, zacina obvykle nastupem
pracovnika do zaméstnani a probiha jak na pracovisti, tak mimo pracovisté (2, s. 109).
Adaptacni proces by mél trvat Ctyfi az Sest mésici. Délka se bude lisit dle typu pracovni
¢innosti, kterou pracovnik vykonava. U manazert a specialisti mize trvat i mnohem déle,
naopak u operatorskych pozic vétsinou trva kratsi dobu (14, s. 130; 10, s. 200). Adaptovany
pracovnik je takovy pracovnik, ktery je identifikovany se svou praci, se socialnim prostiedim
a predpoklada se, ze bude spokojenéj§i a stabilizovan€jsi na svém pracovnim misté
(6, s. 130).

Pfi nastupu nového pracovnika je nutné sestavit individualni adaptacni plan vcetné
casového harmonogramu (6, s. 134), ktery zahrnuje tfi oblasti:

1. seznameni pracovnika s organizaci. Je pro vSechny pracovniky stejné
a jedna se pfedevsim o informace o organizaci, jeji historii, cili a organizacni
strukture;

2. seznameni pracovnika s chodem organizace. Nejvice pouzivanou formou
je tzv. ,kolecko™, kdy se pracovnik blize seznami s ¢innostmi na pozicich,
které predchazeji a nasleduji jeho pracovni ¢innosti;

3. zarazeni pracovnika na konkrétni pracovni misto. Zejména se jedna
o predani informaci, jez se tykaji pracovnich kol a povinnosti pracovnika,

zpusobu hodnoceni a pracovni doby (14, s. 130-131; 10, s. 193-194).
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Odpoveédnost za prubéh adaptace nenese pouze primy nadiizeny daného pracovnika,
ale také personalisté zpracovavajici koncepci adaptace, mentofi, ktefi se vénuji
pracovnikovi, €i spolupracovnici pracovnika (6, s. 135).

Béhem celého procesu orientace se uskuteciiuje hodnoceni pracovnika. Hodnoti se
zejména, jak pracovnik plni pracovni tkoly, ale i jakym zptsobem pfispiva do mezilidskych
vztahti na pracovisti (10, s. 200). Hodnoceni maze mit formalni i neformalni formu.
Neformalni hodnoceni probiha béhem adapta¢niho procesu a jeho cilem je smérovani
pracovnika k naplnéni predem dohodnutych pracovnich i rozvojovych cili. Formalni
hodnoceni probihd na konci adaptacniho procesu. Pracovnik, ktery provadi hodnoceni
(manazer, pfimy nadfizeny), seznami hodnoceného pracovnika s pribéhem a vysledkem
adaptacniho procesu, spolecné tyto vysledky prodiskutuji a dohodnou se na dalSim

pracovnim postupu (2, s. 109).

3.3 Systematické vzdélavani zaméstnancu

., Smyslem vzdéldavdni zaméstnancii je systematicky utvdret, prohlubovat, rozSirovat
schopnosti (znalosti, dovednosti i chovdni) zaméstnancii k vykondvani sjednané prdce
a dosahovdni poZadovaného vykonu. “ (2, s. 124)

Za nejefektivné)si politiku vzdélavani je povazovano tzv. systematické vzdelavani,
které mj. zahrnuje identifikaci vzdélavacich potieb, plany vzdélavani, druhy vzdélavani,
efektivitu vzdelavaciho procesu apod. Musi byt planované, spravné cilené a organizované.
Dle Koubka (10, s. 259-260) ma systematické vzdélavani jisté prednosti:

e neustale dodava odborné pfipravené pracovniky podle potfeb organizace;

e prubézné utvari schopnosti pracovnikti v souladu s potfebami organizace;

e zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost pracovnika;

e napomaha ke zvySeni pracovniho vykonu;

o efektivné pomaha fesit pokryti potieby pracovnikll z vnitinich zdroju;

e zvySuje motivaci pracovniki a podporuje moznost pracovniho postupu;

e zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a tim lépe ziskdva nové
pracovniky.

Systematické vzdélavani neni kratkodoby proces, muze trvat i nékolik let a vyzaduje
dobré planovani. Tento vzdélavaci proces se sklada ze Ctyt fazi (1, s. 82; 3, s. 83; 13, s. 110):

1. identifikace potieb a definovani cilt vzdélavani;

2. planovani vzdélavaciho projektu;
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3. realizace vzdelavaciho projektu;

4. vyhodnoceni vysledkt vzdélavani (pfinosi).
Obrazek 3 Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnancu
Identifikace potieb,

definice cilh
vzdélavani

Vyhodnocovani ..
R ERTE

vysledki

o vzdélavani
vzdélavani

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Zdroj: (3, s. 84; 10, s. 260; 13, s. 110), vlastni zpracovani

3.3.1 Identifikace potieb a definovani cila vzdélavani

Identifikace vzdélavacich potieb patii mezi nejdilezitéjsi Cinnosti, které predchazi
vytvoreni spravného vzdélavaciho planu (8, s. 213). Prvotnim impulsem pro systematické
vzdélavani je rozdil mezi schopnostmi (znalostmi, dovednostmi a chovanim) pracovnika
a pozadavky pracovnich mist (2, s. 126).

Zakladem je strategicka analyza vzdélavacich potieb organizace, kterd umozni
definovat kli¢ové problémy (1, s. 83).

Vzdélavaci potifeby muzeme identifikovat z hlediska:

e individualnich potreb jednotlivce — vychazi se zpozadovaného
kvalifikacniho profilu mista (odborné, jazykové, pocitaCové a osobnostni
predpoklady, jez jsou na daném misté vyzadovany);

e firmy — vychazi se z konkrétnich potieb urcitych vzdélavacich aktivit
ziskanych pfi pravidelném hodnoceni pracovniki. Déle se sem tadi povinna
Skoleni ze zakona ¢i jazykové vzdélavani (8, s. 213-215).

Analyza potieb vzdélavani spociva ve shromazd'ovani informaci o sou¢asném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovniki, o vykonnosti jednotlivcd, tymu a podniku

a v porovnani zjiS§ténych udaju s pozadovanou urovni. Porovnava se pozadovana aroven
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vykonnosti a skute¢né dosahovana uroven vykonnosti. Rozdil pak predstavuje vykonnostni

mezeru (3, s. 85).

Obrazek 4 Mezera ve vzdélani

Mezera ve vzdélani Co by mélo byt

skutecna Uroven pozadovana Uroven
vykonu, znalosti »  wykonu, znalosti
a dovednosti a dovednosti

Zdroj: (5, s. 355), vlastni zpracovani

Na zakladé vysledkt analyzy se identifikuji vzdélavaci potieby a sestavi se seznam
vzdélavacich potieb pracovnikl, coz je jednoduse feCeno urceni, , kdo™ a ,,proc” potiebuje
vzdélavani.

Proces identifikace vzdélavacich potieb se uskuteciiuje ve tfech etapach:

1. analyza podnikovych cilt;
2. analyza ukolq, znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnik;
3. analyza osob.

Cilem vzdélavani pracovnikil je zlepSovani schopnosti disponibilnich lidskych
zdroji v organizaci, coZz Uzce souvisi s piesvédCenim, ze lidské zdroje organizace jsou
hlavnim zdrojem konkurenéni vyhody. Ugelem je rozvijeni lidského kapitalu a tim i zajisténi
kvalitnich pracovnikd, které organizace potebuje pro uspokojovani souc¢asnych a budoucich
potteb (5, s. 337).

Kone¢nym vysledkem celého procesu je sestaveni seznamu vzdélavacich potreb
pracovnikd, ktery se stava podkladem pro vytvoreni planu vzdélavani (1, s. 83). Vysledky
analyzy vzdé€lavacich potieb lze také pouzit napf. pfi vybéru pracovniku, rozvoje pracovniku
a hodnoceni pracovnikii. Mohou byt vyuzity i vramci planovani kariérového rustu

pracovnika (13, s. 132).
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3.3.2 Planovani vzdélavani

Na fazi identifikace potieb vzdelavani navazuje planovani vzdélavani. Ziskané
informace jsou v personalnim oddéleni sumarizovany a je vytvoren plan vzdélavacich
aktivit, ktery vymezuje:

e cil vzdélavani;

e cilovou skupinu pracovnikd;
e metody vzdélavani,
e instituci zabezpecujici vzdelavani a lektora,;

e misto a Cas vzdé€lavani;

e pozadavky na materialni a technické vybaveni;

e vyhodnocovani vysledkt vzdélavani;

e naklady na vzdélavani (15, s. 140).

Plan vzdélavacich aktivit je sestavovan na zakladé zjisténych rozdili mezi
pozadovanou a skutecnou pracovni efektivitou pracovniki. Zjisténé rozdily bude organizace
fesit dal§im vzdélavanim pracovnikt (13, s. 112). Pfi vytvareni plana vzdélavacich aktivit
je také potifeba zohlednit moznosti zdrojového zajiSténi a realizovatelnost Skoleni

v konkrétnim ¢asovém obdobi (1, s. 83).

3.3.3 Realizace vzdélavani

Pii realizaci vzdélavani se vychazi zidentifikace potieb vzdélavani a z plant
vzdélavani. Vzdélavaci akce by mely byt realizovany tak, aby pfinesly co nejvétsi uzitek jak
ucastnikim vzdélavani, tak organizaci (1, s. 83).

V souladu s planem vzdélavani a cilovou skupinou pracovnikil se nejprve vybere
vhodna metoda vzdélavani, nasledné instituce vcCetn€ lektora, a nakonec misto a Cas
vzdélavani. Vlastni realizace spociva v aplikaci metody vzdélavani, tj. na pracovisti nebo
mimo pracovisté (15, s. 141), blize v kapitole 3.4.

Hronik (14, s. 162) definuje 3 faze realizace vzdélavacich aktivit:

1. priprava — zahrnuje piipravu lektora, uCebnich material a dalSich pomucek;

2. vlastni realizace — pfijezd lektora, zahajeni a prabéh vzdélavaci aktivity,
ptipadné feSeni problému;

3. transfer — zpracovani ziskanych informaci vcetné dokumentace a prevedeni

do praxe (13, s. 167).
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3.3.4 Vyhodnoceni vysledki vzdélavani

Existuji Ctyfi divody, pro¢ hodnoceni vysledkll vzdélavani provadét. Navzajem se
tyto divody Castecné prekryvaji a v mnoha konkrétnich hodnocenich existuje vice nez jeden

divod, pro¢ hodnoceni provadét (16, s. 475-476).

Obrazek 5 Dutvody hodnoceni vysledku vzdélavani
Uceni
Oveérovani Zdokonalovani
Kontrolovani

Zdroj: (16, s. 476), vlastni zpracovani

Vyhodnoceni vysledk neboli zpétna vazba je nejdilezit€jsi fazi vzdélavaciho
procesu (14, s. 176). Podle Armstronga a Taylora (5, s. 367) je vyhodnoceni vysledku
vzdélavani nedilnou soucasti vzdélavacich aktivit a hlavnim smyslem je zjisténi, do jaké
miry vzdélavaci aktivita splnila svij tcel.

Armstrong a Taylor (5, s. 370) tvrdi, ze ,,¢im peclivéji budou vymezeny potreby
vzdéldavani a cim presnéji budou stanoveny cile vzdeéldvani, tim efektivnéjsi bude
vyhodnocovani vzdéldavani.

Bartorikova (13, s. 192) uvadi podstatné principy hodnoceni vzdélavani:

e planovat spolecné s identifikaci potieb vzdélavani;

e provést vice méfeni (jak spokojenost se vzdélavaci aktivitou, tak s procesem
uceni, chovani a vysledky);

e kombinovat vice trovni i zdroju hodnoceni;

e fungovat na principu proveditelnosti a pruznosti.

Z téchto principt vychazi nasledujici hodnotici matice (Tabulka 2). Matice obsahuje
Ctyfi urovn€ hodnoceni vzdélavani véetné udaju, jez maji byt shromazdény, a také vhodné

metody k ziskani téchto tidaji (13, s. 193).
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Tabulka 2 Hodnotici matice

' Uroveit 771'Jdaje WiMetoda
Reakce Nazory Dotazniky, rozhovory
Postoje Dotazniky
Uceni Znalost Objektivni testy (ano — ne, vybér z nékolika moznosti atd.)

Subjektivni testy (eseje, pissmné prace, rozhovory atd.)
Dovednosti Simulace, hrani roli

Postoje Hrani roli, prehledy

Chovani Vykon Nadfizeni, podfizeni, zakaznici atd. vyplni hodnotici formulare
nebo se ucastni pohovoru

Metody a techniky hodnoceni pracovniho vykonu

Vysledky Tvrda data Zaznamy z vyroby, finance, lidské zdroje
M¢kka data | Prehledy a rozhovory

Zdroj: Belcourt — Wright in Bartonkova (13, s. 193), vlastni zpracovani

Nazory na to, kdy by mélo dochazet k vyhodnocovani vysledkt vzdélavani, se rtzni.
V tradi¢nich pfistupech probiha vyhodnocovani az na samotném konci vzdélavaciho
procesu. Dle Mathis a Jackson (17, s. 275) a Vodéaka a Kucharcikové (3, s. 129) by se mélo
pocitat s vyhodnocovanim vzdélavacich aktivit uz na zac¢atku procesu vzdélavani a soucasne
by se méla stanovit i kritéria hodnoceni. Naopak Tureckiova (1, s. 85) uvadi, Ze by hodnoceni
vzdélavani mélo probihat prubézné tak, aby v pfipadé potieby bylo mozné jednotlivé
vzdélavaci aktivity upravovat.

Zodpovédnost za vyhodnocovani vzdélavacich aktivit ma nejen personalni oddélent,
ale 1 vedouci pracovnici, a dokonce uc€astnici samotni (3, s. 130).

Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani je pomérné problematické, protoze vysledky
vzdélavani nelze jednoduSe zméfit a zpravidla se projevi az s odstupem c¢asu v pristupu
a chovani pracovnika. Vzdy je vSak mozné pfinosy odhadnout, ptipadné posoudit, jaké by
byly dopady, kdyby se do vzdélavani neinvestovalo. Vyhodnocovani se nej¢astéji provadi
béhem pravidelného hodnoceni zaméstnancu (15, s. 141; 3, s. 126).

Vodak a Kucharc¢ikova (3, s. 130) doporucuji, aby organizace v budoucnu upustily
od tradi¢niho pfistupu k hodnoceni pfinost vzdé€lavani na konci vzdé€lavaciho procesu

a proces vyhodnocovani presunuly do centra celého vzdélavaciho procesu.
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3.4 Metody vzdélavani

Personalni oddéleni organizace navrhuje, jakym zptsobem a jakymi metodami bude
vzdélavani pracovnikt v organizaci probihat. Metody vzdé€lavani 1ze rozdé€lit na:

1. interni — organizace ma vlastni lektory ¢i odborné pracovniky, ktefi maji
Skoleni zaméstnanct jako soucast své pracovni ¢innosti. Jedna se o oblibenou
metodu vzdélavani, a to nejen z financnich divodi, dokaze navic rychle
reagovat na stale se ménici technologické zmeény;

2. externi— organizace vyuziva externi Skolici agentury, které se specializuji na
konkrétni vzdélavaci programy. Jedna se o nejlep§i moznost vzdélavani
pracovniki malych organizaci, velké organizace tuto metodu vyuZzivaji
zejména pii nedostatku vlastnich kapacit ¢i nutnosti rychle proskolit své
pracovniky;

3. kombinace obou forem (17, s. 267-271).

Kocianova (6, s. 170-171) 1 Koubek (10, s. 265-266) uvadi, ze vzdelavani 1ze také
délit dle toho, zdali jej pracovnici absolvuji na pracovisti pfi vykonu prace, tzv. ,.on the job*
(napt. zacvik, asistovani, povéfeni ukolem, kou¢ovani, mentoring, konzultace, rotace prace,
pracovni porady) nebo mimo pracovisté, tzv. ,,off the job“ (napt. pfednaska, seminaf,
nazorné ukazky, pfipadové studie, brainstorming, workshop, simulace, hrani roli). Kaesler
a Kaesler-Probst (18, s. 91) toto déleni dopliiuji jest€ o moznost absolvovat Skoleni blizko
pracoviste, tzv. ,,near the job*, kdy vzdelavaci aktivity probihaji na mistech, ktera souvisi
s pracovistém (napf. ucebni dilna).

Hronik (14, s. 150) klasifikuje metody vzdé€lavani dle zptsobu realizace a fizeni. Na
zakladé této klasifikace uvadi matici metod rozvoje, kterou zobrazuje Tabulka 3. Matice je

rozdélena dle zpusobu realizace (chodu) a zptisobu fizeni.

Tabulka 3 Matice metod rozvoje pracovniki

Realizace Rizeni druhymi, spolec¢né s druhymi S pievahou seberizeni, sam

Mimo chod trénink, workshop, vyuka, best practices, = samostudium, domaci ukoly

hra, modelové¢ situace, outdoorové programy | a cviéeni, pfipadové studie a jejich

tvorba, osobni rozvoj, e-learning
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Realizace Rizeni druhymi, spole¢né s druhymi S prevahou sebefizeni, sam

Za chodu MBO, koucink, individiualni koucink, autofeedback, sebereflexe, MBO,
mentorink, zpétna vazba, 360° zpétna vazba, | intervizni skupiny, 360° zpétna
praxe, job rotation, stinovani, praxe, vazba, vyzkouseni nového

zafazeni do projektu, supervizni skupiny pristupu (pokus, experiment)

Zdroj: (14, s. 150), vlastni zpracovani

Kazda z metod ma urcité vyhody a nevyhody a je vhodna pro rizné pracovni pozice.
Neni vzdy jednoduché zvolit spravnou metodu vzdélavani. Vybér spravné metody neni
nadhodny (14, s. 150) a zavisi zejména na potiebach vzdélavani, cili vzdelavani a cilové
skupin€é zaméstnancu (15, s. 141). Vybér vhodné metody by mél také odrazet individualni
potfeby a pozadavky organizace a zaroven reagovat na celosvétové trendy technického
a ekonomického vyvoje (3, s. 112).

(15

V praxi se pouzivaji skupiny metod ,on the job“ a ,off the job* pro vSechny
pracovniky, ac byla pavodné ,,on the job“ povazovana za vhodnéjsi pro vzdélavani délnika

a ,,off the job* zase pro vedouci pracovniky a specialisty (10, s. 266).

3.4.1 Vzdélavani na pracovisti (,,on the job*)

Jedna se o vzdélavani, které vétSinou probiha individualn€ pfimo na pracovisti
(15, s. 142) a souvisi s u¢enim se na zakladé pracovnich zkusenosti (5, s. 358).

Tato metoda je prevazné urcena pro vzdélavani délnika, ale v praxi se stale vice
vyuziva i pro vzdélavani manazert a specialistd, a to zejména z diivodu vétsiho dirazu na
praktickou stranku vzdélavani (10, s. 266). Zaroven hraje dulezitou roli pfi zapracovani
novych zaméstnanct v ramci adaptaniho procesu.

Mezi metody vzdélavani na pracovisti Ize dle Koubka (10, s. 267-269) a Sikyie
(15, s. 142) zaradit:

1) instruktaz pri vykonu prace — zkuSeny pracovnik ¢i vedouci predvadi
pracovni postup novému ¢ méné zkuSenému pracovnikovi, ktery si
pozorovanim a napodobovanim tento postup osvoji;

2) asistovani — pracovnik je pridélen jako asistent zkuSenému pracovnikovi,
pfitom si osvojuje dany pracovni postup a pfipravuje se pro vykon samostatné

prace;
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

povéreni ukolem — pracovnik je povéfen svym nadfizenym (Skolitelem) ke
splnéni urcitého ukolu. Pti plnéni tkolu prokazuje, ze je schopen aplikovat
osvojené znalosti, dovednosti a schopnosti;

rotace prace — pracovnik ziskava potfebné znalosti a dovednosti béhem
postupného a doCasného premistovani na ruzna pracovisté v ramci
organizace. Vyuziva se zejména pii vychové fidicich pracovniki a pfi
seznamovani Cerstvych absolventt skol s organizaci;

koucovani — pracovnik je dlouhodobé vzdélavan pod vedenim bezprostiedné
nadfizeného (kouce) a to formou instruovani a vysvétlovani,

mentorovani — obdoba koucCovani, kdy odpovédnost za vybér radce
(mentora) nese sam pracovnik. Mentor je odbornik v dané oblasti, ktery radi
pracovnikovi, stimuluje jej, usmeériuje a je jeho patronem v dalsi kariére;
counselling — vzajemné konzultovani a ovliviiovani, které prekonava
jednosmeérnost vztahu podiizeny — nadfizeny (vzdélavany — vzdélavajici);
pracovni porady — neformalni metoda, kdy se ucastnici porady seznamuji
s problémy a fakty, které se tykaji jak vlastniho pracovisté, tak celé

organizace.

3.4.2 Vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job*)

Jedna

se o vzdélavani, které probihd ve vétsi skupin€é osob mimo pracoviste

(15, s. 143). Muze probihat uvniti organizace ¢i mimo ni a uplatiiuje se jak pfi zaskolovani

novych pracovnikl, tak pfi rozvoji stavajicich pracovniki (19, s. 152).

Mezi metody vzd&lavani mimo pracovi§té Ize dle Koubka (10, s. 270-272) a Sikyie
(15, s. 143) zaradit:

1)

2)

3)

prednasku — skolitel snadno a rychle predava informace a znalosti
pracovnikam,;

seminaF — metoda pifedani informaci a znalosti Skolitele obohacena
o moznost diskuse a feSeni problému;

demonstrovani — Skolitel pfedvadi urity pracovni postup, nejlépe
v realnych podminkach, pfipadné za pomoci audiovizudlni techniky,
pocitacu, trenazeru aj. Orientuje se zejména na praktickou stranku ziskavani
znalosti a dovednosti a jeji vyhodou je vyzkouSeni si dovednosti bez

vaznéjSich rizik;
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4) pripadovou studii — pracovnici samostatn¢ ¢i v malych skupinkéach hledaji
feSeni smySleného nebo skute¢ného problému. Jde o oblibenou metodu, ktera
se pouziva zejmeéna pii vzdélavani manazert a tvurcich pracovniki,

5) workshop — prakticky problém je zpracovavan v tymu a komplexné;

6) brainstorming — ucastnici maji za ukol navrhnout feSeni zadaného
problému, po prezentaci kazdého feSeni nasleduje diskuse za ucelem nalezeni
optimalniho navrhu feseni. Mize probihat ustn€ nebo pisemng;

7) simulace — metoda zaméfena na praxi. Na zakladé scénafe ucastnici fesi
bézné zivotni situace a délaji rozhodnuti;

8) hrani roli (manazerské hry) — ucastnici na zdklad€ scénare na sebe berou
urcitou roli, ve které fesi konkrétni situaci. Metoda je spise urcena vedoucim
pracovnikim, uci je samostatnosti a rozviji jejich praktické schopnosti;

9) diagnosticko-vycvikovy program (Assessment centre) — ucastnik musi
plnit jednotlivé tkoly a fesit problémy. Ukoly generuje pogitad, ktery takeé
muize zvySovat troven stresu. Metoda se vyuziva jak pii vybéru zameéstnancu,
tak pro vzdélavani manazerd;

10) outdoorové aktivity (Outdoor training/learning) — za pomoci sportovnich

aktivit ve volné pfirodé se pracovnici uci rozvijet své pfirozené schopnosti.

3.4.3 FElektronické vzdélavani

Elektronické vzdélavani (e-learning) je specificka metoda vzdélavani pouzitelna jak
na pracovisti, tak mimo pracovisté, ktera vyuzivéa informacni a komunikacni technologie. Je
mozno ji pouzit individudlné i skupinové, a mezi jeji vyhody patifi zejména Casova
a prostorova nezavislost (15, s. 143-144).

Prvni aplikace pouzitelné v ramci elektronického vzdélavani vznikly koncem 60. let
20. stoleti, ale nejvét§si rozmach nastal na prelomu 20. a 21. stoleti, a to nejdfive na
univerzitach, pozdéji i v soukromych spole¢nostech (20, s. 25-27).

Elektronické vzdélavani 1ze rozdélit na:

1. synchronni, realizované v realném case, kdy spolu student a lektor
komunikuji online z riznych mist;
2. asynchronni, realizované v ¢ase a misté vyhovujici pouze studentovi

(20, s. 36).
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Mezi hlavni vyhody e-learningu fadi JaniSova a Kfivanek (8, s. 217) a BareSova
(20, s. 39-44) zejména:
e vyssi efektivnost vyuky na zakladé uspokojeni pozadavka uzivateld;
e moznost individualizace obsahu podle urovné znalosti pracovnika;
e ovéfeni pravé ziskanych znalosti pomoci testl;
e moznost uskutecnit Skoleni v Case a misté, ktery si pracovnik sam urci;
e vyrazné niz§i naklady na vzdélani nez u klasickych Skoleni.

Baresova (20, s. 41) dale fadi mezi pfinosy e-learningovych Skoleni rychlejsi
vstfebavani informaci studenty a 1épe zapamatovatelnou formu informaci. S timto tvrzenim
1ze souhlasit pouze do urcité miry, protoze podle mych zkuSenosti, v pfipad€, ze je Skoleni
ptili§ dlouhé, schopnost studenta udrzet pozornost klesd a tim i vstiebavani novych
informaci.

Mezi potencialni nevyhody fadi Baresova (20, s. 44-48):

e nutnost trvalého pristupu k pocitaci a k internetu;

e nevhodnost pouziti nekterych typl skoleni pro e-learning;

e princip dobrovolnosti, ktery neni vhodny pro kazdého pracovnika;

e nizkou uroven kvality obsahu skoleni u nékterych vzdélavacich agentur.

Beldarrain in Khan a Ally (21, s. 382) navic upozorfiuje na moznost rozdilného
socialniho chovani ucastnika Skoleni ve virtualnim a realném prostiedi, kdy se tcastnik
muze ve virtualnim prostiedi chovat vyrazn€ odlisn€ nez v realném.

Ve skutecnosti neexistuji obecné platné vyhody a nevyhody e-learningu. Vzdy je
nutné vychazet z konkrétnich podminek a s ohledem na realnou situaci. Obecna stanoviska
tykajici se vyhod a nevyhod pak mohou pomoci v rozhodovani, zdali pro konkrétni
vzdélavaci aktivitu vyuzit tuto formu vzdélavani. Néktera vyhoda muze byt nakonec

nevyhodou a naopak (7, s. 132-133).

3.5 Vzdélavani zaméstnancu ve veiejné spraveé

Existuje mnoho pohledd na déleni verejné spravy. Hendrych (22, s. 3) se priklani
k déleni vefejné spravy na materialni a formalni. V materialnim smyslu pfedstavuje verejna
sprava souhrn vSech spravnich ¢innosti, které souvisi s vladnutim na ustfedni i mistni urovni

a s poskytovanim vefejnych sluzeb. Ve formalnim smyslu jde o ¢innost spravnich ufadu.
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Vefejna sprava je Clenéna na:

1. statni spravu, kdy nositelem vefejné moci je stat;

2. samospravu, kdy jsou nositeli vefejné moci izemni a zajmové korporace
(23, 5. 595).

Vefejna sprava pros§la mnoha reformami a zménami v obdobi po listopadu 1989
zhruba do roku 2014. Vsechny zmény mély za cil zkvalitnéni vefejné spravy. Dulezitym
dokumentem, ktery si kladl za cil modernizovat verejnou spravu, se stal Strategicky ramec
rozvoje verejné spravy pro obdobi 2014-2020 (24) schvaleny Usnesenim vlady ¢. 680 ze dne
27.8.2014. Tento dokument stanovuje Ctyfi strategické cile a jednim znich je
profesionalizace a rozvoj lidskych zdroji ve vefejné spraveé. Mezi hlavni ukoly tykajici se
vzdélavani patfi:

e vytvoreni vzdélavacich procesti v oblasti statni sluzby i pro ufedniky
tizemnich samospravnych celkd (dale jen ,,USC*);

e revize a uprava systému vzdelavani ve spravnich organech;

e uprava stavajicich/vytvofeni novych systémi vzdélavani ve spravnich
uradech dle Ramcovych pravidel vzdélavani zameéstnanci ve spravnich
uradech (Ptiloha usneseni vlady €. 899) (25) a realizace vzdélavacich aktivit;

e nastaveni systému procesu v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Kvalitné zpracovany systém vzdélavani zaméstnancli ve vetejné spraveé je hlavnim
klicem k efektivnimu a kvalitnimu vykonu statni spravy a samospravy tak, aby zameéstnanci
Gstfednich organti statni spravy a ufednici USC mohli byt flexibilni a plynule reagovat na

zmény zakonu, a tak mohli adekvatné vykonavat svou praci.

3.5.1 Statni sprava

Systém vzdélavani zaméstnanct vykonavajicich statni sluzbu ve spravnich uradech
je upraven zakonem ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé a v Ramcovych pravidlech vzdélavani
zaméstnancu ve spravnich uradech, schvalenych Usnesenim vlady ¢. 899 ze dne 7. 9. 2020.
Dohled nad vzdé€lavanim statnich zaméstnanci vykonava Ministerstvo vnitra, sekce pro
statni sluzbu (26, s. 13).

Vrcholnym organem statni spravy je vlada CR, dale sem patii ministerstva a ostatni

ustfedni organy statni spravy (23, s. 57).
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Statnim zameéstnancem je fyzicka osoba, ktera byla pfijata do sluzebniho pomeéru
a zafazena na sluzebni misto nebo byla jmenovana na sluzebni misto predstaveného
k vykonu statni sluzby dle par. 5 zakona o statni sluzbé ¢. 234/2014 Sb. (27).

Do vzdélavani statnich zaméstnanci patfi:

e prohlubovani vzdélavani — vstupni vzdélavani (uvodni a néasledné),
prubézné vzdélavani, vzdélavani predstavenych a jazykové vzdélavani
(26, s. 56);

e zvySeni vzdélavani, napt. studiem na vysoké skole (26, s. 63).

Statni zaméstnanec nastupuje do zaméstnani na dobu urcitou 1 roku a méa povinnost
uspésné vykonat ufednickou zkousku pro kazdy obor statni sluzby, k jehoz vykonu byl
zatazen, a to do 12 meésict od vzniku sluzebniho poméru. Na vykonani ufednické zkousky
ma zaméstnanec celkem 2 pokusy. Pokud neusp&je ani v druhém pokusu, skonci jeho
sluzebni pomér nejpozdeji uplynutim doby urcité. Po Gspésném vykonani ufednické zkousky
je statni zaméstnanec zafazen do sluzebniho pomeéru na dobu neurcitou (26, s. 58).

Uftednicka zkouska se sklada ze dvou &asti:

1. obecna ¢ast — zahrnuje znalost organizace a Cinnosti verejné spravy a prava
Evropské unie. Zkouska probiha formou pisemného testu;

2. zvlastni ¢ast — zahrnuje znalosti nezbytné pro vykon sluzby v oboru sluzby,
do které byl statni zaméstnanec zarazen. Nasleduje teprve poté, co statni
zameéstnanec uspeésné vykonal obecnou cast. Zkouska probiha ustni formou
pred zkuSebni komisi, ktera je zfizena u ustfedniho spravniho ufadu podle

prislusného oboru statni sluzby (26, s. 58-61).

3.5.2 Samosprava

Systém vzdélavani ufednikd USC upravuje zakon &. 312/2002 Sb., o ufednicich
uzemnich samospravnych celkt (28).

Utednikem je fyzicka osoba, ktera byla piijata do pracovniho poméru USC a podili
se na vykonu spravnich Cinnosti. Mize to byt napf. zaméstnanec méstského uradu,
magistratu statutarniho meésta, krajského uradu nebo Magistratu hl. mésta Prahy (29, s. 7).

Utednik je ze zakona povinen si prohlubovat svou kvalifikaci, a to v rozsahu nejméné
18 pracovnich dnt po dobu nasledujicich 3 let. Casovy rozvrh prohlubovani vzdélavani je

uveden v planu vzdélavani jednotlivych urednika (29, s. 98).
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Do vzdélavani urednika patii:
e vstupni vzdélavani — zahrnuje znalosti zaklada vefejné spravy, dovednosti
pro vykon spravnich ¢innosti, znalost uzivani informacnich technologii
a zakladni komunikac¢ni a organizacni dovednosti;
e prubézné vzdélavani — prohlubovani vzdé€lavani zaméfené na vykon
spravnich ¢innosti;
o vzdélavani vedoucich urednikii — je povinné pouze pro vedouci Gfedniky
a vedouci uradu, ktefi jej musi ukoncit do 2 let ode dne, kdy zacali funkci
vedouciho vykonavat;
e priprava a ovéreni zvlastni odborné zpusobilosti, ktera se sklada z:
1. obecné Casti — zahrnuje znalost zaklada vefejné spravy;
2. odborné cCasti — zahrnuje znalosti nezbytné kvykonu spravnich
¢innosti stanovenych provadécim pravnim predpisem.
Obé casti zkousky probihaji pisemnou i Gstni formou a Ufednik muze
zkousku dvakrat opakovat (29, s. 106-131).
Vzdélavani ufednikd USC zajisfuje zejména Institut pro vefejnou spravu Praha,
ktery je statni pfispévkovou organizaci zfizenou Ministerstvem vnitra. Kromeé zajis§tovani
vzd&lavacich programi pro ufedniky USC se zabyva zejména metodikou, koordinaci,

a nakonec i ovéfovanim Zvlastni odborné zpusobilosti (30).
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4 Vlastni prace

V uvodu vlastni Casti diplomové prace je predstaven Statni ufad pro jadernou
bezpetnost (dale jen ,,SUIB“). V dalsi &asti je uvedena analyza vzdélavaciho systému
a rozvoje pracovnikt SUJB, ktera byla provedena na zaklad& dotaznikového Setfeni mezi
pracovniky SUJB a také rozhovort s feditelkou Kancelafe tfadu a vedouci Oddéleni

organizacnich véci sluzby.

4.1 Charakteristika zvolené organizace

SUJB je ustiednim organem statni spravy ve smyslu zakona Ceské narodni rady
&.21/1993 Sb., kterym se méni a dopliiuje zakon Ceské narodni rady & 2/1969 Sb., o zfizeni
ministerstev a jinych ustfednich organd statni spravy Ceské socialistické republiky, ve zn&ni
pozdéjsich predpist a vykonava statni spravu pii vyuzivani jaderné energie a ionizujiciho
zatfeni a v oblasti nesifeni jadernych, chemickych a biologickych zbrani (31).

SUJB vznikl 1. ledna 1993 jako novy nezavisly ustiedni organ statni spravy a dozoru
pfi mirovém vyuZzivani jaderné energie a ionizujiciho zafeni. Sidlo SUJB je v hlavnim
mesté Praze. Ke zvySeni ucinnosti napliiovani své pusobnosti a pro lepsi dostupnost
spravnich Cinnosti zfidil SUJB své regionalni centra v Praze, Plzni, Ceskych Budgjovicich,
Usti nad Labem, Hradci Kralové, Brné a Ostravé. Lokalitni pracoviité jsou na jadernych
elektrarnach Dukovany a Temelin (31; 32).

Dle vyroéni zpravy SUJIB z roku 2020, zaméstnava SUJB 215 pracovnikd, z toho
173 pracovnikii ma vysokoskolské vzdélani, 41 stfedoskolské nebo vyssi odborné
a 1 odborné vzdélani. 143 pracovniki je zafazeno na pozici inspektora a jejich hlavni naplni
prace je plnéni povinnosti vyplyvajici z hlavni &innosti SUIB. 70 pracovnikl pracuje
v administrativé, jedna se zejména o asistentky feditelti, dale pak pracovniky personalniho,
ucetniho, pravniho a IT oddé€leni, odd€leni strategie a pracovniky krizového fizeni (33).

Cinnost SUJB je upravena piedeviim zakonem & 263/2016 Sb., atomovy zakon,
zakonem ¢€.19/1977 Sb., o nékterych opatienich souvisejicich se zakazem chemickych zbrani
a zakonem ¢. 281/2002 Sb., o neckterych opatienich souvisejicich se zakazem

bakteriologickych (biologickych) a toxinovych zbrani a o zméné zivnostenského zakona.
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Mezi hlavni ¢innosti SUIB patii:

kontrola jaderné bezpeCnosti, radiacni ochrany, monitorovani radiacni
situace, zvladani mimotadné radiani udélosti, zabezpeceni a neSifeni
jadernych zbrani;

schvalovani dokumentace vztahujici se k vySe uvedenym cinnostem;
povolovani vykonu ¢innosti podle zékona ¢. 263/2016 Sb., atomovy zakon;
stanovovani podminek a pozadavku radiacni ochrany obyvatel a pracovnikd,
ktefi pracuji se zdroji ionizujiciho zéafeni;

sledovani stavu ozafeni obyvatelstva a pracovniki, ktefi pracuji se zdroji
ionizujiciho zareni,

vedeni statniho systému evidence a kontroly jadernych materiala a drzitelt
povolent;

odbornad spoluprace s Mezinarodni agenturou pro atomovou energii
(MAAE);

kontrola neSifeni jadernych zbrani, zakazu pouzivani chemickych

a biologickych zbrani (31).

SUJB hospodaii se samostatnym rozpo&tem, ktery schvaluje vlada CR.

4.1.1 Organizaéni struktura SUJB

Zakladni organiza¢ni struktura SUJB vychazi z odborného zaméfeni jednotlivych

utvard. Vertikalni systém fizeni tvorfi:

1) predseda;
2) sekce;

3) odbory;
4) oddéleni.

V &ele SUIB stoji predsedkyng, ktera je jmenovana a odvolavana vladou CR.

Odpovida vladé CR za realizaci tkold stanovenych vladou CR, Parlamentem CR a ukol®

vyplyvajicich z obecné zavaznych pravnich predpisi a mezinarodnich ujednani. Jménem

SUJB jedna ve vztahu k vladé CR, Parlamentu CR a jeho vybortim a k jinym organtim statni

spravy CR a k zahrani¢nim a mezinarodnim organizacim. V dobé nepfitomnosti je

zastupovana feditelem Sekce pro fizeni a technickou podporu. Predsedkyni SUJB je pfimo

podfizen interni audit a bezpecnostni feditel.
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SUJB je dale &lenén na nasledujici sekce, v jejichz Gele stoji feditel:
e Sekce pro fizeni a technickou podporu;
e Sekce jaderné bezpecnosti;
e Sekce radiacni ochrany.

Obrazek 6 podrobné ilustruje organizaéni strukturu SUJB.

Obrazek 6 Organizaéni struktura SUJB
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4.1.2 Kancelar aradu

Kancelar uradu je odbor, ktery spada do Sekce pro fizeni a technickou podporu
av jehoz ramci pusobi Oddeéleni organizacnich véci sluzby (neboli personalni oddé€leni)
a Oddéleni verejnych zakazek.

Oddéleni organizacnich véci sluzby (dale jen ,,O0VS®) zahrnuje nasledujici
pracovni pozice: vedouci oddéleni, specialistu na vzdélavani, personalistu, zaméstnance
podatelny a archivu. OOVS se zabyva zejména fizenim lidskych zdroji a v ramci této
&innosti vykonava nasledujici pravomoci SUJB:

e zajistuje vydavani sluzebnich predpisu;

e zajiStuje stanovovani a dodrzovani zédsad organizace a systemizace
sluzebnich a pracovnich mist;

e organizuje psychologicka vysetfeni inspektort;

e organizuje vzdélavani a rozvoj pracovnikd v souladu se strategii vzdélavani
zaméstnancu ve verejné sprave;

e zajistuje komplexni vykon personalni agendy pro viechny utvary SUJB;

e podili se na pfipravé a uzavirani smluv o zaji§tovani externi odborné
podpory;

e zajiStuje konani ufednické zkousky z oboru statni sluzby ¢. 58 Jaderna
bezpecnost, radiacni ochrana a sprava ve vécech chemickych a biologickych
zbrani;

e administrativné zaji§fuje &innost zkusebni komise SUJB pro ovéfovani
kvalifikace inspektori a GiCastni se zasedani této komise;

e zajistuje kontrolu dodrzovani predpist bezpecnosti prace a pozarni ochrany
a zdkonem stanovenych reviznich ¢innosti;

e administrativn& zajituje ptisobnost SUIB v oblasti eGovernmentu.

Oddeleni vetejnych zakazek se zabyva zejména feSenim ukolt v oblasti aplikace

zakona €. 134/2016 Sb., o zadavani verejnych zakazek, a jejich kontrolou a hodnocenim.

4.2 Systém vzdélavani a rozvoje pracovniku

Systém vzdé&lavani a rozvoje pracovniki SUJB je upraven interni smérnici VDS 039
Systém piipravy a vzdélavani pracovnikt SUIB (dale jen ,,VDS 039%) (35), ktera stanovuje

zpusob systematického vzdé€lavani, pfipravy a pfistupu pracovnika k udrzovani
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a prohlubovani jeho odbornosti nebo ke zvysovani odborné kvalifikace. Soucasti této interni
smérnice je také systém hodnoceni vzdélavani pracovniki.

Zaméfeni vzdélavacich aktivit pracovniki SUJB je systematicky smérovano na
prohlubovani a rozvoj potifebnych kompetenci. Vzdélavaci aktivity pracovnika se fidi
Individualnim planem osobniho rozvoje (dale jen ,IPOR*), ktery je zpracovan na zakladé
interni smérnice VDS 039 s provéazanosti na sluzebni hodnoceni dle zakona o statni sluzbé.

Problematiku vzdélavani a rozvoje pracovniki ma na starosti specialista na
vzdélavani, ktery v ramci zvySovani kvalifikace pracovnika zajistuje:

e Ucast pracovnikll na povinnych skoleni;

e udast pracovnikl na $kolenich a konferencich konanych mimo SUJB
(v tuzemsku 1 v zahranici);

e interni Skolent;

e jazykové kurzy pro vybrané pracovniky;

e staze na odbornych pracovistich v nemocnicich;

e psychologicka vySetfeni inspektort;

e inspektorské zkousky.

O ucasti pracovnika na vzdélavaci akci rozhoduje dle vyse finan¢nich nakladi ptimy
nadfizeny pracovnika, pfipadné feditel sekce, vzdy v soucinnosti s feditelkou Kancelafe
ufadu. Finan¢ni néklady na vzdelavani musi byt vynalozeny efektivné a s ohledem na
cerpani rozpoctu uréeného na vzdelavaci akce.

Vzdélavani pracovniktt SUIB je rozdéleno do nasledujicich typt:

1) vstupni vzdélavani pracovnika;
2) vzdélavani v ramci pfipravy pracovnikii na vykon sluzebni/pracovni ¢innosti
(adaptacni proces);
3) prubeézné vzdélavani pracovnika:
a) odborné,
b) mékké dovednosti,
c) vSeobecné.
4) vzdélavani predstavenych;

5) jazykové vzdélavani.
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4.2.1 Vstupni vzdélavani pracovniki

Vstupni vzdélavani je urCeno pro nové piijaté pracovniky a uskuteCiiuje se do
3 meésict po jejich nastupu, tzn. ze v piipadé piijeti do sluzebniho poméru je délka vstupniho
vzd&lavani kratsi nez zkudebni doba, ktera v tomto piipadé ¢ini 6 mésict. Uelem je
poskytnout pracovnikovi uceleny piehled o kompetencich a pasobnosti SUIB a o jeho
postaveni ve statni sprave. Obsah a zaméfeni vstupniho vzdélavani se fidi dle ,,IPOR
vstupniho vzdélavani pracovnika®.

Vstupni vzdélavani se provadi formou konzultaci na pracovisti, ucasti na internich
Skolenich, pfipadné samostudiem. V tomto obdobi se, az na vyjimky, pracovnici neucastni
externich $koleni hrazenych z prostiedkd SUJB.

Po nastupu do nového zameéstnani musi pracovnik co nejdfive vykonat Skoleni
Kybernetické bezpecnosti, BezpeCnosti prace a pozarni ochrany (BOZP a PO) a v pfipadé,
ze bude pracovnik pro vykon své Cinnosti pouzivat sluzebni automobil, tak také Skoleni
fidi¢h referentskych vozidel. Na tato skoleni jsou pracovnici automaticky prihlasovani
specialistou na vzdélavani. Skoleni probihaji pouze prostiednictvim e-learningu a jsou
ukoncena zavéreCnym testem. Po uspesném slozeni testu obdrzi pracovnici osvédceni, které

predaji specialistovi na vzdélavani.

IPOR vstupniho vzdélavani pracovnika

Obsah a zaméfeni vstupniho IPOR zpracovava specialista na vzdélavani
v soucinnosti s pifimym nadfizenym pracovnika. Délka trvani vstupniho IPOR je 3 mésice.

Vstupni IPOR zahrnuje zejména konzultace na pracovisti zaméfené na seznameni
pracovnika s kompetencemi a pisobnosti SUIB, organizaéni strukturou SUJB a legislativou
nutnou pro vykon sluzebni/pracovni Cinnosti, piipadné€ pfipravu pro uspéSné vykonani
ufednické zkousky, je-li pracovnik pfijat na sluzebni misto. Vzor vstupniho IPOR je uveden
v casti Priloha 1. Tento vzor mize specialista na vzdélavani upravit v zavislosti na ¢innosti,
které bude dany pracovnik vykonavat.

Vysledky vstupniho vzdélavani jsou hodnoceny pfimym nadfizenym pracovnika
(vyjadfenim vyhovél/nevyhovél). Nasledné specialista na vzdélavani zaklada pracovnikovi

toto vyhodnoceni do jeho osobni slozky.
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4.2.2 Vzdélavani pracovnika v adapta¢nim procesu a prubézné vzdélavani

Po vyhodnoceni vstupniho IPOR piechazi pracovnik z hlediska odborné ptipravy do
adaptacniho procesu, ktery trva 2 roky. Pfimy nadfizeny pracovnika sestavuje ,,IPOR
pracovnika v adaptacnim procesu“, kde pfi stanovovani vzdé€lavacich aktivit prihlizi
k dosavadni praxi pracovnika, k jeho dosazenému vzdélani a odborné specializaci. Pislusny
feditel odboru ur¢i novému pracovnikovi Skolitele, ktery je spoluodpovédny za prubéh
adaptacniho procesu.

V ptipad€, ze pracovnik nastupuje na pozici inspektora, musi absolvovat ucelové
orientované prohlubovani odborné kvalifikace zaméfené na ziskani urovné€ inspektora
s povinnosti slozit inspektorskou zkousku.

Vzdélavani v ramci adaptaéniho procesu zahrnuje oblast odbornych znalosti,
mekkych dovednosti a v§eobecného vzdélavani véetné jazykového vzdélavani. Vzdelavani
se muze uskute¢novat riznymi formami, vzdy zalezi na rozhodnuti pfimého nadiizeného
pracovnika, ktery ve spolupraci se specialistou na vzdelavani zvazi, a nakonec i schvali,
jakou formu a jakou vzdelavaci aktivitu pro konkrétniho pracovnika pouzit.

Formy studia v adapta¢nim procesu:

e samostudium;

e tuzemska i zahrani¢ni Skoleni;

e tuzemskeé i zahrani¢ni konference;

e postgradualni studium,;

e odborné kratkodobé staze na jinych utvarech SUJB, tzv. , kolecko®;
e odborné staze v nemocnicich.

Na systém vzdélavani pracovnikd se uplatiiuje kreditni systém, ktery vychazi
z interni smérnice VDS 039 (35). Jednotlivym forméam studia se pfidéluji kredity, které musi
pracovnik pfi zavérecném hodnoceni plnéni IPOR splnit.

Soucasti adaptacniho procesu je 1 priprava pracovnika ve sluzebnim poméru
k vykonani urednické zkousky, ktera se skladd z obecné a zvlastni Casti. Pracovnik je
povinen slozit ufednickou zkouSku z oboru statni sluzby dle sluzebni Cinnosti, kterou
vykonava pred uplynutim doby trvani jeho sluzebniho poméru na dobu urcitou, tj. do
jednoho roku.

Vzdélavani v ramci adaptacniho procesu dale zahrnuje pfipravu inspektora asistenta

k vykonani inspektorské zkousky.
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Zavérecné hodnoceni adaptacniho procesu provadi pfimy nadfizeny po uplynuti 2 let
a to prostfednictvim ,,Zavérecného hodnoceni plnéni IPOR v ramci adaptaniho procesu®.

Nasledné specialista na vzdélavani zaklada pracovnikovi toto vyhodnoceni do jeho osobni

slozky.

Inspektorska zkouska

Inspektorskou zkousku musi splnit kazdy pracovnik SUJIB, ktery nastoupil na misto
inspektora. Inspektorskd zkouska ma za ukol ovéfit, zda pracovnik dosahl pozadované
urovné teoretickych i praktickych znalosti a zkuSenosti vyzadovanych pro vykon funkce
inspektora SUJB.

V ramci pripravy ke slozeni této zkouSky organizuje specialista na vzdélavani ve
spolupraci se vSemi utvary tzv. Cyklus internich prednasek pro inspektory asistenty (vice
v kapitole 4.2.4).

Viichni inspektofi asistenti navic musi projit, v ramci své pripravy k samostatnému
provadéni inspekci, Skolenim za chodu ,,on the job training™ a pfipravit se v adaptacnim
procesu ke slozeni inspektorské zkousky.

Délka pripravy na inspektorskou zkousku trva pfiblizn€ 3 roky a zahrnuje:

e (cast na kontrolach;

e spolupraci pii spravnich a hodnoticich cCinnostech, vcetné zpracovani
ptislusnych vysledkt téchto ¢innosti (napf. protokoly z kontrol);

e staze na odbornych pracovistich v nemocnicich;

e absolvovani Cyklu internich ptfednasSek pro inspektory asistenty.

Inspektorska zkouska probiha pfimo na SUIB a v jeji komisi zaseda predseda komise
a min. 4 dali ¢lenové z fad odbornych pracovniki SUIB v&etné specialisty na vzd&lavani.
Pracovnik muze inspektorskou zkousku opakovat nejvyse dvakrat.

Pro jmenovani do funkce inspektora musi pracovnik, kromé uspéSného slozeni
inspektorské zkousky, splnit jesté dalsi podminky:

e min. 3 roky odborné praxe;
o VS vzdélani;
e uspesné vykonani ufednické zkousky;
e kladny posudek osobnostni zptsobilosti (psychologické vysetient).
V ptipadé, ze vySe uvedené pozadavky pracovnik splnil, jmenuje jej predsedkyné

SUJB do funkce inspektora.
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Po adaptacnim procesu nasleduje prubézné vzdélavani pracovnikd, jehoz ucelem je

udrzeni, prohlubovani, pfipadné¢ zvyseni odborného vzdélani nezbytného pro vykon

sluzebni/pracovni ¢innosti pracovnikll. Forma, obsah a zaméteni vzdélavacich aktivit jsou

uvedeny v , IPOR prubézného vzdélavani®, ktery sestavuje pfimy nadfizeny pracovnika ve

spolupraci se specialistou na vzdélavani s délkou trvani 2 roky.

Prubézné vzdélavani zahrnuje:

1) odborné znalosti, napt. kurz MS Office, ucetnictvi, pravo;

2) meékké dovednosti, napt. kurz asertivity, prezentace, komunikace;

3) vSeobecné vzdélavani, kam patfi i periodicka Skoleni v oblasti:

informac¢nich a komunikacnich technologii, vcetné zasad
kybernetické bezpecCnosti,
bezpecnosti prace a pozarni ochrany (BOZP a PO);

Skoleni fidi¢u referentskych vozidel.

Vzdélavaci aktivity uvedené v, IPOR prubézného vzdélavani“ odrazi potieby

prislusného pracovisté a zarazeni pracovnika na sluzebni/pracovni misto. Forma vzdelavani

i pridélovani kredita jsou stejné jako v adaptaCnim procesu, pouze bez tzv. , koleCka“.

ZaveéreCné hodnoceni provadi pfimy nadfizeny pracovnika po uplynuti 2 let a to

prostiednictvim , Zavérecného hodnoceni plnéni IPOR v ramci pribézného vzdélavani®

a soucasn¢ sestavuje novy ,,IPOR prubézného vzdélavani“ na dal§i 2 roky. Zavérecné

hodnoceni zaklada specialista na vzdélavani pracovnikovi do jeho osobni slozky.

4.2.3

DalSi vzdélavani pracovniku

Do dalsiho vzd&lavani pracovnika SUJB patii:

1) Vzdélavani predstavenych — jeho cilem je osvojeni zakladnich obecnych

kompetenci pro vykon sluzby na sluzebnim misté predstaveného, kterymi

jsou predevsim:

pravidla a nastroje pro fizeni a vedeni pracovnikll, schopnost tymové
spoluprace, schopnost formulovat a feSit problémy a nést
odpovédnost;

socialni dovednosti, napt. efektivni komunikace, uméni prezentovat,
motivovat a vyjednavat;

rozvoj osobnostnich predpokladi, zejména pak samostatnost

v rozhodovani.
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2) Jazykové vzdélavani — je poskytovano pracovnikiim na zakladé pozadavku
uvedené¢ho vIPOR a v souladu s charakteristikou sluzebniho/pracovniho
mista alze jej absolvovat formou skupinové nebo individualni vyuky.
Skupinova vyuka probiha dochazkovou formou v jazykovych Skolach,
individualni vyuka probiha v jazykové skole nebo dle dohody s lektorem,
vzdy viak mimo prostory SUJIB. Jazykové vzdélavani primarné zahrnuje
vyuku anglického, ruského nebo francouzského jazyka.

Na konci Skolniho pololeti, pfipadné na konci kurzu, musi ptfedat pracovnik
specialistovi na vzdélavani osvédceni/potvrzeni o absolvovani jazykového kurzu. Po
dosazeni pozadované urovné daného jazyka je pracovnik povinen absolvovat jazykovou
zkousku a dolozit certifikat o ispéSném absolvovani jazykové zkousky.

Pozadovanou urovei jazykové znalosti, dle charakteru sluzebniho/pracovniho mista,
je pracovnik povinen si udrzet, a to bud’ formou konverzacnich ¢i odbornych jazykovych

kurza.

4.2.4 CyKklus internich prednasek pro inspektory asistenty

Cyklus internich pfednasek pro inspektory asistenty je urCen prevazné pro budouci
inspektory, ktefi jsou v adaptaCnim procesu, ale mohou se jej zic€astnit i ostatni pracovnici
SUJB. Cyklus vzdy probiha v prostorach SUIB a uskute&iiuje se kazdy rok v prabéhu zafi
az prosince. Sestavuje jej specialista na vzdélavani po dohodé s pracovniky SUJIB, ktefi jsou
odborniky na jimi pfednasené téma.

Prednasky jsou zaméfeny zejména na pravni predpisy a odborna skoleni vyplyvajici
z odbornosti SUJB, napf. jadernou bezpeénost, radiatni ochranu, krizové fizeni. Jedna se
celkem o 30 prednasek, které jsou poskladany do 9 dni. Harmonogram piednasek sestavuje
specialista na vzdélavani béhem Cervence a srpna tak, aby Skolitelé méli dostatek Casu se
vyjadfit ke svym planovanym prednasSkam. Nejpozdéji mésic pied prvni prednaskou je
finalni harmonogram zvefejnén na intranetu SUJB.

Pro ziskani zpétné vazby obdrzi ucastnici Skoleni ,,Dotaznik k hodnoceni vzdélavaci
aktivity (Pfiloha 2), ktery obsahuje jak uzaviené otazky, napt. zda vzdelavaci aktivita
splnila ofekavani ucastniku ¢i jak jsou spokojeni s prednasejicim, tak oteviené otazky,
napf. které z témat pro n€ bylo nejvice/nejméne zajimavé a vlastni volné vyjadieni k prabéhu
prednasky. Dotaznik tcastnici po uskuteCnéni jednotlivych prednasek anonymné vyplni

a pfedaji zpét specialistovi na vzdélavani. Ten odevzdané dotazniky zpracuje, vyhodnoti
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a pfeda zpétnou vazbu lektorim. V piipadé, Ze je prednaska vyhodnocena vétSinou
ucastnikil negativné, specialista na vzdélavani oslovi prednasejiciho a domluvi snim
napravu. VSechny zjisténé nedostatky/podnéty ke zlepSeni/zmeéné zapracuje specialista na

vzdélavani v dalSim roce do nového harmonogramu.

4.3 Pribéh vzdélavaciho procesu SUJB

Predtim, nez se pracovnik pfihlasi na konkrétni vzdélavaci aktivitu, je nutné nejdiive
identifikovat jeho potieby vzdélavani a predbézné naplanovat, které vzdélavaci aktivity by
mél pracovnik absolvovat.

Identifikace potieb a definovani cilu vzdélavani je nezbytnou soucasti
vzd&lavaciho procesu SUJB. Vétsina pracovnikdi SUIB vykonava vysoce kvalifikovanou
préaci, proto je nutné zajistit jejich kontinualni odborné vzdélavani. To se tyka také
administrativnich pracovniku, ktefi musi mit alespon zakladni piehled o odborném zameéteni
utvaru, ve kterém pracuji. VSichni pracovnici musi absolvovat Skoleni zaméfend na
informacni a komunikacni technologie, spisovou sluzbu a dalsi nezbytna skoleni vyplyvajici
ze sluzebniho zakona. Dale si musi dle potfeby prohlubovat mékké dovednosti, zejména
schopnost komunikace a feSeni problému. Identifikace potieb probiha pfi sestavovani IPOR
pracovnika, a to na zakladé rozhovoru pfimého nadfizeného s danym pracovnikem. Pfi
analyze potieb vzdélavani se vychazi z rozdilt stavajiciho stavu a oCekavanych potieb ve
vazbé na strategii SUJB, ze zaméfeni pracovni &innosti pracovnika, z dosavadni praxe,
z dosazeného vzdeélani, z odborné specializace, z legislativy a z budoucich pracovnich plant
pracovnika. Cilem vzdélavani je zajistit, aby pracovnici byli kvalifikovani a odborné
zpusobili pro vykon své sluzebni/pracovni Cinnosti.

Planovani vzdélavani navazuje na identifikaci potfeb a definovani cilti vzdélavani,
probiha v horizontu dvou let, a to formou IPOR pracovnika. Ten je sestavovan piimym
nadfizenym pracovnika na zakladé identifikace potifeb vzdélavani pracovnika. Je nutné

rozlisit, zda se jedna o vstupni, adaptacni nebo prubézny IPOR, blize v kapitole 4.2.

4.3.1 Realizace vzdélavacich aktivit

Realizace vzdélavacich aktivit vychazi z identifikace potieb a plant vzdélavani
pracovnikt SUIB. Vzdé&lavaci aktivity pracovnik probihaji pfimo na pracovisti, nebo mimo
pracovistd, a to jak na SUIB (interni $koleni), tak u vzdélavaci agentury (externi §koleni).

Externi Skoleni mohou probihat také formou e-learningu.
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Interni $koleni pro pracovniky SUJB
Interni Skoleni jsou pofadana Kancelafi tifadu a jsou vedena odborniky na dané téma
z fad pracovnikd SUJB, vyjime&n& externimi lektory (napf. bezpetnost v IT). Nabidku
internich Skoleni rozesild specialista na vzdélavani e-mailem a pracovnici se ptihlasuji
prostfednictvim interni webové aplikace Framadate, ve které potvrdi svou ucast nebo si zvoli
jeden z nabizenych termint. Interni Skoleni se konaji pouze prilezitostné. Probihaji vzdy ve
velké zasedaci mistnosti SUIB v Praze, nicméné jsou zaroveii promitany na regionalni centra
prostfednictvim videokonferenci. VSichni ti€astnici internich Skoleni musi stvrdit svou ucast
na prezencni listinu a po skonceni Skoleni vyplnit dotaznik k hodnoceni vzdélavaci aktivity.
Kromé Cyklu internich prednasek pro inspektory asistenty (blize v kapitole 4.2.4)
patii mezi interni vzdélavaci aktivity nasledujici Skoleni:
e spisova sluzba (SSL);
e novinky z oblasti bezpecnosti v IT;
e odborna skoleni z oblasti jaderné bezpecnosti a radiacni ochrany;

e Skoleni Korupce, etika a whistleblowing.

Externi $koleni pro pracovniky SUJB

Témata externich Skoleni si vyhledava kazdy pracovnik sam. V pfipad€, ze ma
pracovnik o absolvovani vybraného skoleni u vzdélavaci agentury zajem, je nutné, aby
nejdiive podal zadost formou Interniho sd€leni na Kancelaf uradu, kterd musi obsahovat
nazev vzdélavaci akce, termin konani, identifikaci poskytovatele skoleni a cenu. Tato zadost
musi byt schvéalena pfimym nadfizenym pracovnika ¢i feditelem sekce a vzdy ji musi
odsouhlasit feditelka Kancelafe ufadu. Nasledné je schvalena zadost predana specialistovi
na vzd&lavani, ktery zada pozadavek na Gerpani rozpoétu do ekonomického systému SUJB
a po jeho schvaleni spravcem rozpoctu, pozadovanou vzdélavaci aktivitu objedna u jejiho
poskytovatele.

Externi skoleni muize pracovnik absolvovat prezencné nebo online, zalezi na nabidce
dané vzdélavaci agentury. Od poloviny roku 2020, diky zakazu prezencni vyuky b&hem
pandemie Covid-19, zacaly e-learning pouzivat vzdélavaci agentury jako jedinou formu
poskytovani vzdélavacich sluzeb. Pracovnici SUIB si postupné zvykli vyuZivat tuto metodu
vzdélavani a déje se tomu i v soucasné dob¢, kdy vzdélavaci agentury opét Skoli prezencné.
Pred vypuknutim pandemie Covid-19 byl e-learning vyuzivan pouze pro Skoleni

Kybernetické bezpecnosti, BOZP a PO a skoleni tidicu.
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Po absolvovani externiho Skoleni je pracovnik povinen odevzdat specialistovi na
vzdélavani osvédceni/certifikdt o jeho absolvovani, ktery mu je zalozen do jeho
vzdélavaciho spisu, jenz je soucasti osobniho/sluzebniho spisu pracovnika, a zaroven mu je
vlozen do elektronického prehledu absolvovanych wvzdélavacich akci v personalnim
informacnim systému OKbase.

V piipadé externich $koleni nevypliiuji pracovnici zadny hodnotici dotaznik SUJB.
Specialista na vzdélavani je informovan jen v pfipadé nespokojenosti pracovnika
s prubéhem vzdé€lavaci aktivity.

Mezi nejCasté)si externi vzdélavaci aktivity patfi:

e odborné konference v tuzemsku i zahranici;

e odborna Skoleni, zeyména zaméfend na jadernou bezpecnost ¢i radiacni
ochranu, ale 1 na pravo a vetejné zakazky;

e jazykové kurzy (individualni nebo skupinové);,

o mékké dovednosti.

Mezi povinna e-learningova Skoleni patfi:

e BOZP, PO a $koleni fidi&t, které pracovnici SUIB musi absolvovat kazdé
2 roky;
o Kybernetickd bezpecnost, kterou absolvuje kazdy novy pracovnik, ktery

nastoupi na SUJB.

4.3.2 Vyhodnoceni vzdélavacich aktivit

Vyhodnoceni vzdélavacich aktivit je dilezitou soucasti celého vzdélavaciho procesu.
Pracovnikovi mize pomoci v jeho dal$im rozvoji a jeho pfimému nadfizenému ukazat, zda
vybér vzdélavacich aktivit byl efektivni a v koneéném disledku piinosny i pro SUJB.

Systém vzd&lavani pracovniki SUJB viak obsahuje zpétnou vazbu pouze
u vzd&lavacich aktivit pofadanych piimo SUJB. Po ukonéeni vzd&lavaci akce udastnici
anonymné¢ vypliuji ,,Dotaznik k hodnoceni vzdelavaci aktivity* (Ptiloha 2).

Hodnoceni v dotazniku probiha pomoci né€kolika riznych forem:

1) odpovéd ANO/NE;
2) odpovéd z Sbodové skaly hodnoceni od vyborné az po nedostatecné;
3) vlastni formulaci odpovédi na otevienou otazku.
Vyplnéné dotazniky ucastnici pfedavaji specialistovi na vzdélavani, ktery je

vyhodnoti a pfeda lektorim zpétnou vazbu. V pfipad€ negativniho hodnoceni vzdélavaci
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aktivity nejdiive specialista na vzdélavani ovéri, zda se konkrétni negativni hodnoceni
vyskytuje také u dalSich ucastniki, a identifikuje, zda naprava je v jeho kompetenci ¢i
v kompetenci prednasejiciho. Pokud se jednd o problémy spojené s organizaci Skoleni,
tzn. ze si UcCastnici stézuji napt. na hluk, teplo/zimu, nevyhovujici prostory ¢i obCerstveni,
zajisti specialista na vzdélavani napravu osobné. Pokud se negativni hodnoceni tyka obsahu
prednasky ¢i je sméfovano piimo na prednésejiciho, preda tuto informaci pfednasejicimu
a zajisti napravu. Pfi dalSim Skoleni specialista na vzdélavani oveéfi, ze k naprave doslo.

U externich vzdé€lavacich aktivit obvykle ti¢astnici vypliluji hodnotici dotaznik ihned
po absolvovani Skoleni ve vzdélavaci agenture. Tento hodnotici dotaznik slouzi jako zpétna
vazba dané agentufe a nedostane se do rukou specialisty na vzd&lavani SUJB. Specialista se
tak dozvi o spokojenosti/nespokojenosti ucastnika s externim Skolenim pouze sporadicky,

jen v piipadé€, ze mu zpétnou vazbu da sam ucastnik.

4.4 Kbvantitativni a kvalitativni vyzkum ve zvolené organizaci

Cilem vyzkumu zaméfeného na vzdélavani a rozvoj pracovnikd SUJB bylo zjisténi
spokojenosti pracovniki se vzdélavanim v organizaci, jakym zplisobem se pracovnici
dozvidaji o vzdélavacich aktivitach a jakym zptsobem hodnoti svou ucast na nich, dale pak
jak probiha hodnoceni vzdélavani pracovniki a zda je vzdélavani z pohledu pracovniki
dostacuyjici.

Aby byla zajisténa co nejvetsi validita a reliabilita celého vyzkumu, byl pro ziskani

dostateCného mnozstvi informaci vyuzit jak kvantitativni, tak kvalitativni pfistup sbéru dat.

4.4.1 Kvantitativni vyzkum (dotaznikové Setreni)

Pro kvantitativni vyzkum bylo vybrano dotaznikové Setfeni, konkrétné elektronicka
forma dotazniku realizovana pomoci Google Forms (Pfiloha 3 obsahuje tisknutelnou podobu
dotazniku). Odkaz na dotaznik byl rozeslan vem 215 pracovnikiim SUJB prostfednictvim
e-mailu. Sbér dat probihal v obdobi od 30. listopadu do 20. prosince 2021 a bylo vraceno
162 vyplnénych dotaznikii. Navratnost tedy Cinila 75 %.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak jsou pracovnici SUJB spokojeni se
systémem vzdélavani, jakym zpisobem je podavana zpétna vazba z internich a externich

Skolenti, jak je toto vzdélavani efektivni a co by si pracovnici prali v ramci vzdélavani zménit.
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Dotaznik byl anonymni a skladal se z 23 otazek, které byly rozdéleny do Ctyf Casti,
kterym predchazela uvodni ¢ast s vysvétlenim cile dotazniku a pokyny respondentim pro
vyplnéni dotazniku.

Struktura dotazniku byla nasleduyjici:

e 1. Cast obsahovala identifikac¢ni otazky (pohlavi, vék, vzdélani, pracovni
pozice a délka pracovniho poméru);

e 2 cast byla zaméfena na otazky tykajici se internich Skolenti,

e 3. Cast byla zaméfena na otazky tykajici se externich Skolenti,

e 4. (Cast obsahovala okruh otazek, ktery se tykal metod vzdé€lavani, zptsobu
vyhodnocovani vzdélavani a preferenci samotnych pracovniki ohledné
vzdélavani a dalsiho rozvoje.

Prevazna Cast otazek byla uzaviena, ale dotaznik obsahoval i polouzaviené, oteviené

a Skalované otazky.

1. éast: Identifikace respondentii
Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Prvni identifikacni otazka se tykala urCeni pohlavi respondentii. Dotaznik vyplnilo
celkem 162 respondentl, z ¢ehoz bylo 58 muzi (36 % respondentl) a 104 zen (64 %

respondent), Zeny tedy byly ve vyrazné pfevaze nad muZi.

Obrazek 7 Pohlavi respondenti

EMuZ mzena

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka 2: Kolik je Vam let?

Respondenti volili jednu ze Sesti vékovych skupin. Nejvice respondentt (31 %) se
zatadilo do skupiny 51-60 let, druh4 nejpocetnéjsi skupina (28 %) byla ve veéku 41-50 let
ajen o néco méné (22 %) byla zastoupena skupina 31-40 let. Pouze 10 % respondentt se
zatadilo do vékové skupiny do 30 let a 9 % respondentti zvolilo v€kovou skupinu nad 60 let

(vCetné 1 % ve veku nad 71 let).

Obrazek 8 Vék respondenti
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Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Cilem této otazky bylo identifikovat Groveil vzdélani pracovnikd SUJB. Pievazna
vétSina, tj. 76 % respondentti ma vysokoskolské vzdélani 2. stupn€, z toho 67 % ma vzdélani
ukonceno titulem Mgr. nebo Ing. a 9 % titulem Ph.D. Celkem 7 % respondentti ukoncilo
studium s titulem Bc. nebo DiS. a 17 % respondenti zakoncilo stiedoskolské vzdélani

maturitou. Nikdo nevyplnil kategorii vzd&lani SS s vyuénim listem.
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Obrazek 9 Nejvyssi dosazené vzd€lani respondenti
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Na zakladé analyzy vysledkt vyzkumu bylo zjisténo, ze rozdily ve vzdé€lani zen
a muz na SUJB prakticky nejsou: 16 % respondent( a 17 % respondentek ma stiedoskolské

vzdélani s maturitou, zbytek pfipada na vysokoskolsky vzdélané respondenty/ky.

Obrazek 10 Vzdélani respondenti podle pohlavi
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Otazka 4: Na jaké pozici pracujete na SUJB?

Dalsi otazka, ktera poméha identifikovat respondenty, se tykala pracovniho zarazeni
pracovnikl. SUJB rozeznava tii hlavni pracovni pozice: nejvice je zastoupena pozice
inspektor, nasleduje administrativa a nejmensi skupinu tvoii vedouci/feditelé. Toto rozlozeni
potvrdily i vysledky vyzkumu, kdy skupinu inspektorti zvolilo celkem 44 % respondentu,

administrativu 38 % a 18 % respondentt oznacilo skupinu vedoucich a feditelt.
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Obrazek 11 Pracovni pozice respondenti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysledka vyzkumu bylo dale zjisténo, ze na pozici inspektor/ka pracuje 39 % zen
a 52 % muzl, na administrativni pozici pracuje 45 % zen, pfiCemz muZzi na stejné pozici je
jen 24 %. Pozice vedouci/ feditel je nejvice vyrovnana, tzn. 15 % Zen a 24 % muzu.
Obrazek 12 Pozice respondentti dle pohlavi

60%

52 %

50% 45 %

39 %

40%

30%
0 24 % 24 %

20% 15 %

inspektor/ka administrativa vedouci, feditel’ka

10%

0%

EmuzZ mzZena
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 5: Jak dlouho pracujete na SUJB?

Posledni identifikaéni otazka méla za cil zjistit, kolik let pracovnici na SUJB pracuji.
Jednozna¢né nejvice respondenti (37 %) uvedlo, Ze na ufad€ pracuje 2-5 let. 25 %
respondentd pracuje na SUIB 6-10 let a 12 % respondentd uvedlo, Ze pracuje na SUJB
11-15 let. Vice nez 16 let pracuje na SUIB 22 % respondentt, z Gehoz 12 % respondentti

dokonce déle nez 21 let. Nejméné respondentti (4 %) pracuje na afadé méné nez 1 rok.

55



Obrazek 13 Délka sluzebniho/pracovniho poméru respondenti
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2. ¢ast: Interni Skoleni
Otazka 6: Kolik internich §koleni absolvujete rocné?
V této otazce bylo cilem zjistit, kolik internich Skoleni respondenti ro¢né absolvuji.
Jedna se vétSinou o odborna nebo jinak uzce specializovana Skoleni, kterych se ucastni vice
inspektofi nez administrativni pracovnici. Tato $koleni probihaji pfimo na SUJB v Praze
a obvykle nejsou povinna. Je vSak v zajmu pracovnika tato interni Skoleni absolvovat.
Nejvice respondentt (54 %) absolvuje 1-3 interni Skoleni za rok, druhou nejcastéjsi
odpovédi (41 %) bylo, ze respondenti absolvuji 4-6 internich Skoleni za rok. 3 % respondentt
absolvuje 7-9 internich Skoleni a vice nez 10 internich Skoleni navstivi roéné 2 %
respondenti. Dohromady téchto 5 % tvoii hlavné nové pfijati inspektofi, ktefi v prvnim roce
absolvuji cely Cyklus internich pfednasek pro inspektory asistenty.

Ani jeden respondent nevybral moznost, ze se nezii€astnil zadného interniho Skoleni.
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Obrazek 14 Pocet internich skoleni absolvovanych respondenty
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Otazka 7: Jakym zpusobem se dozvidate o internich Skolenich?

Cilem této otazky bylo identifikovat, jakymi zptsoby jsou pracovnici informovani
o internich Skolenich potfadanych bud’ pfimo uradem nebo v ramci spoluprace s odborniky
na jadernou bezpe&nost & radiaéni ochranu, ktefi nejsou zaméstnanci SUJB. Respondenti
mohli vybirat vice odpovédi.

Témér vsichni respondenti (91 %) vybrali moznost, Ze jsou o internich Skolenich
informovani ptimo od specialisty na vzdélavani. Druhym nejcast&jsim zdrojem (46 %) jsou
informace od pfimého nadfizeného, ktery timto vyzyva své podiizené k absolvovani jim
vybranych internich Skoleni. Téméf stejné€ jsou zastoupeny moznosti ziskavani informaci od
kolegti (30 %) a z intranetu (27 %). Pouze 7 respondentt (4 %) uvedlo, Ze je informovano
prednasejicim.

V nabidce odpovédi byla i moznost, Ze pracovnici nejsou vubec informovani

o nabizenych internich Skolenich, ale tato varianta nebyla zvolena Zadnym z respondentd.
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Obrazek 15 Zpusob informovani respondentii o internich Skolenich
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Otazka 8: Jak jste spokojen/a s obsahem internich §koleni?

V této otazce respondenti hodnotili zejména néaplii Skoleni. Do jaké miry
koresponduje s jejich pracovni Cinnosti, jakym zptusobem jsou informace interpretovany
prednasejicim a zda ziskané informace budou moci vyuzit ke své praci.

Z vysledk vyzkumu vyplyva, Ze vétSina respondentli je spokojena s obsahem
internich skoleni, z toho 37 % spokojena, 35 % spise spokojena a 26 % prameérné spokojena.
Celkove jde o0 98 % vsech respondent.

Pouha 2 % respondentt jsou spiSe nespokojena ¢i nejsou vibec spokojena s obsahem

internich Skoleni.

Obrazek 16 Spokojenost respondentu s internimi Skolenimi
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Otazka 9: Jak casto vypliiujete po absolvovani interniho Skoleni hodnotici dotaznik?
Tato otazka navazuje na piedchozi otazku a jejim cilem bylo zjistit, zda pracovnici

podavaji zpétnou vazbu po absolvovani interniho Skoleni. Zpétna vazba ma formu tisténého

hodnoticiho dotazniku a dle respondentt jej vzdy vypliuje 69 % z nich a 28 % jen obcas.

Pouha 3 % respondentt uvedla, Ze hodnotici dotaznik nevypliuji nikdy.

Obrazek 17 Cetnost zpétné vazby respondenti u internich $koleni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 10: Jakou formu predani zpétné vazby o prubéhu interniho Skoleni
preferujete?

Otazka tykajici se predavani zpétné vazby z internich skoleni je dulezitou soucasti
hodnoceni vzdélavacich aktivit. Ze tii nabizenych moznosti 48 % respondentt volilo online
formu vyplnénim webového formulafe a 27 % respondenti zvolilo elektronickou formu
prostfednictvim formulafe v MS Word. U tisténého dotazniku preferuje zistat pouze 19 %
respondentq, typicky ve vékové skupin€ nad 50 let.

Kromeé tii pfedvolenych variant pfedani zpétné vazby, mohli respondenti zvolit také
variantu ,jina“, coz udélalo 6 % z nich. Témeér vsichni z téchto 6 % respondentt shodné
uvedli, ze preferuji vyplnit dotaznik ,na misté”, coz je shodna varianta s ti§ténym
dotaznikem, ktery se také vypliiuje na misté. Dale uvedli, ze zalezi na formé Skoleni, pokud
se Jjedna o prezencni Skoleni, preferuji tiStény dotaznik, pokud jde o online Skoleni, preferu;ji
elektronickou formu. Tito respondenti vzdy vypliuji dotaznik a je jim tedy jedno, jakou

formu dotaznik ma. Dulezitym aspektem pro nékteré respondenty je zaruCeni anonymity.
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Obrazek 18 Preference formy zpétné vazby respondentil u internich skoleni
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Otazka 11: Ktera Skoleni pro Vasi pozici byste nejradéji zaradil/a mezi interni Skoleni?

V posledni otazce z Casti tykajici se internich Skoleni mohli respondenti navrhnout
Skoleni vhodna pro jejich pracovni pozici. Respondenti mohli vybirat vice odpovédi ze Sesti
navrzenych oblasti nebo uvést vlastni navrh.

Vlastni navrh vyuzilo 8 % respondentt, ktefi uvedli, ze by chtéli zaradit mezi interni
Skoleni také praci s ekonomickym softwarem EIS JASU, kancelarskym balikem Microsoft
Office, grafickymi programy, ale také Skoleni zaméfena na technologie jadernych elektraren
¢i legislativu. Mezi odpovéd'mi bylo také uvedeno souhrnné opakovani Cyklu internich
prednasSek pro inspektory asistenty, které by si inspektofi zopakovali kazdych 5 let, coz
vychazi ztoho, ze pokud se pracovnik stane inspektorem, jiz nemusi absolvovat zadna
opakovaci Skoleni kromé téch, které mu jsou stanoveny v ramci IPOR.

Mezi nejcastéj§i volbu preference internich Skoleni patfilo Skoleni SSL, které je
aktualné poradano jen prilezitostn€. Jedna se o Skoleni spisové sluzby, kterou vyuzivaji ke
své praci vSichni pracovnici ufadu. Jejim prostrednictvim se posilaji oficialni dokumenty
mimo ufad a zaroven slouzi i k archivaci téchto dokumentli. Pouziva se jiz nékolik let, ale
pracovnici maji stale problémy s timto softwarem pracovat. Tuto moznost vybralo 57 %
respondentu.

Témér polovina respondentt (48 %) by rada zaradila mezi interni Skoleni mékké
dovednosti, 46 % respondentti by uvitalo Skoleni na legislativu, 39 % respondenti by

preferovalo Castéjsi Skoleni zaméfené na IT bezpecnost, 36 % respondenti by uvitalo

60



jazykova Skoleni a 23 % respondenti by upfednostnilo realizaci manazerského vzdélavani

interni formou.

Obrazek 19 Preference internich Skoleni respondenty
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3. cast: Externi Skoleni
Otazka 12: Kolik externich Skoleni absolvujete ro¢né?

Kromé internich $koleni navstévuji pracovnici SUJB zejména externi $koleni. Cilem
této otazky bylo zjistit, kolik téchto Skoleni ro¢né absolvuji. Jedna se hlavné o Skoleni
absolvovana u externich vzdélavacich agentur, a to jak prezenéni formou, tak online. Skoleni
jsou zejména zamé&fena na odbornou piipravu pracovnik SUJB, ale i na mékké dovednosti
¢i jazykové vzdélavani.

Nejvice respondentt (80 %) zvolilo variantu, Ze absolvuji pouze 1-3 externi Skoleni
roné, 16 % respondenti absolvuje 4-6 externich Skoleni ro¢né a 3 % respondentt
neabsolvuje zadné externi Skoleni.

Celkem 1 % respondentli absolvuje 7-9 externich Skoleni rocné. Stejni respondenti
zvolili tuto odpoved’ 1 u internich Skoleni. Jelikoz je to opravdu uz velké mnozstvi skoleni,
dalo by se predpokladat, ze ptjde o nové pracovniky, ale na zakladé odpovédi respondentt
bylo zjisténo, ze se jedna o vedouci/feditele, ktefi si takto neustale zvySuji svou odbornou
uroven.

Vice nez 10 externich $koleni rocné neabsolvuje zadny z respondentd.
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Obrazek 20 Pocet externich skoleni absolvovanych respondenty
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Otazka 13: Jakym zpusobem se dozvidate o externich Skolenich?

Cilem této otazky bylo zjistit, jakym zptisobem se pracovnici dozvidaji o externich
Skolenich. Respondenti vybirali z vice moznosti odpoveédi a z vysledka prizkumu vyplyva,
Ze mezi nejCastejsi zpusoby informovani zaradili respondenti odpovédi: z internetu (48 %),
od specialisty na vzdélavani (47 %), od pfimého nadfizeného (41 %) a od kolegt (35 %).
Celkem 31 % respondentd uvedlo, ze také dostavaji informace pfimo od vzdélavacich
agentur, u kterych jiz n€jaké Skoleni absolvovali. Jen 11 % respondentt je informovano
1 z intranetu.

Celkem 4 % respondenti uvedla, Ze nejsou informovani vibec. Jedna se o stejné

pracovniky, ktefi uvedli, ze neabsolvuji zadna externi Skoleni.

Obrazek 21 Zpusob informovani respondentii o externich skolenich
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Otazka 14: Jak jste spokojen/a s obsahem externich S§koleni?

Dalsi otazka se zaméfila na spokojenost s kvalitou externich Skoleni po obsahové
strance. Respondenti mohli vybirat ze skaly moznosti od spokojen/a az po nespokojen/a.

Na zakladé vysledkd hodnoceni bylo zjisténo, Ze vice jak polovina respondenti
(51 %) je spise spokojena a necela tfetina respondentti (30 %) je spokojena. Primérné
spokojeno je 15 % respondentt.

Pouha 4 % respondentl jsou spiSe nespokojena a zadny z respondentii neuvedl

moznost, ze je s obsahem externich Skolenich nespokojen.

Obrazek 22 Spokojenost respondentu s externimi Skolenimi
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Otazka 15: Jak Casto predavite zpétnou vazbu o prabéhu externiho §koleni do SUIB?
Cilem této otazky bylo zjistit, jakym zpusobem dochazi k predani zpétné vazby po
absolvovani externiho skoleni a zda vibec ke zpétné vazbé u této formy vzdelavani dochazi.
Respondenti mohli vybirat pouze ze tifi moznosti: vzdy, obcas, nikdy. NejCastéji
zvolili respondenti odpoveéd’ obcas (57 %), vzdy dava zpétnou vazbu 23 % respondentt

a nikdy 20 %.
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Obrazek 23 Cetnost zpétné vazby respondenti u externich $koleni
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Otazka 16: Jakou formu predani zpétné vazby o prubéhu externiho Skoleni
preferujete?

Cilem posledni otazky tykajici se externich Skoleni bylo zjisténi, jakou formu predani
zpétné vazby po absolvovani externiho Skoleni pracovnici preferuji. Jak jiz bylo dfive
uvedeno, na SUJB neexistuje zadné jasné dan4 forma zpé&tné vazby u tohoto typu koleni,
proto jsou zjisténi vyplyvajici z dotaznikového Setfeni velmi dilezita pro budouci vzdélavani
pracovnikd tradu.

Stejné€ jako u internich Skoleni mohli respondenti vybirat jednu ze Ctyt nabizenych
variant, vCetné ,jiné“. Nejvice preferenci (54 %) doslala od respondentii moznost online,
tzn. formou vyplnéni webového formulafe a 32 % respondenti preferuje elektronicky
formular v MS Word. Pouze 9 % respondentti chce pokracovat v tisténém dotazniku, ktery
ufad pouziva v soucasné dobe¢.

Celkem 5 % respondenti vybralo moznost ,jinou“. U této moznosti se nejcastéji
opakovala odpovéd’ predani zpétné vazby ustné nadiizenému nebo online vCetné ulozeni
vysledki na sdilené tloziste. Nékterym respondentim na formé nezalezi, pouze apeluji na

plnou anonymitu pii vypliovani dotazniku.
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Obrazek 24 Preference formy zpétné vazby respondentii u externich Skoleni
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4. ¢ast: Zavérecna Cast
Otazka 17: Jaké metody vzdélavani Vam nejvice vyhovuji?

Tato otazka sméfovala na preference pracovnikii v ramci metod vzdélavani a byla
zatazena do zavéreCné Casti dotazniku spolu s otazkami 18-23. Respondenti vybirali ty
metody, které jim pifi vzdélavani nejvice vyhovuji. Aby bylo dosazeno co nejvétsiho
prehledu, mohli respondenti oznacit vice moznosti odpovédi, maximalng vSak pét.

Respondentiim nejvice vyhovuje vzdélavani formou prednasky (64 % respondenti),
seminaie (59 %) a workshopu (51 %).

Mezi dalsi vyhovujici metody respondenti oznacili konference (44 %) a staze (40 %).
Obé tyto metody jsou uUzce odborné zameétené, konference jsou vice orientovany na
specifické téma a vétSinou se kazdy rok opakuji s tim, Ze jsou na nich prezentovany novinky
v daném oboru. Staze jsou urCeny hlavné pro nové pracovniky — budouci inspektory
a probihaji zejména na odborném pracovisti (nemocnice, jaderna elektrarna), kde se
pracovnici seznadmi také s praktickou strankou feseni urcitého problému nebo pracovniho
postupu.

Jako vhodnou volbu metod vzdélavani respondenti oznacili i asistovani (29 %)
a instruktaz pfi vykonu prace (25 %).

Metody, jez oznaCilo méné nez 15 % respondentl, jsou koucovani (14 %),
mentorovani (14 %), povéfeni tkolem (13 %), outdoorové aktivity (13 %) a nejméné

oznacovana byla rotace prace (5 %).
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Obrazek 25 Preference metod vzdélavani respondenti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 18: Jakym zpusobem je vyhodnocovano Vase vzdélavani?

Kazdy pracovnik SUIB ma vypracovan individualni plan osobniho rozvoje (IPOR)
na dva roky a jeho vyhodnocovani provadi vzdy pfimy nadfizeny ve spolupraci
s pracovnikem. Cilem této otazky bylo ale ziskat informace o vSech zptsobech
vyhodnocovani vzdélavani pracovnikd, nejen o povinném vyhodnocovani na zakladé IPOR.
Respondenti mohli vybirat vice odpovedi ze sedmi moznosti, véetné , jiné“.

Dominujici metodou vyhodnoceni vzdélavani na SUJB je vyhodnoceni IPOR, to
potvrzuje 91 % respondentt, nebot’ je to metoda, ktera je vyzadovana vnitinimi predpisy
SUJB.

Na SUIB jsou viak pouzivany i dal§i metody. Podle respondentd to jsou zejména
vyhodnocovani vzdélavani prostifednictvim pohovoru s nadifizenym a plnénim zadanych
ukold, které shodné oznacilo 18 % respondentli. Vyhodnoceni testem oznacily 4 %
respondentu.

Ponékud prekvapivé je, ze 2 % respondentd oznalilo, Ze nevi, jakym zptsobem
vyhodnocovani probiha a 4 % respondenti dokonce uvedlo, Ze vyhodnoceni neprobiha
vubec.

Jiny zplGsob oznacilo 1 % respondentl stim, ze zaslou seznam absolvovanych

Skoleni v daném roce svému nadfizenému a nic jiné¢ho po nich neni pozadovano.
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Obrazek 26 Zpusob vyhodnocovani vzdélavani respondenti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 19: Které znalosti a dovednosti byste potireboval/a ve své profesi prohloubit?

Posledni otazkou svice moznostmi odpovédi byla otdzka zaméfena na ziskani
prehledu o tom, jaké znalosti a dovednosti by pracovnici SUIB potiebovali ve své profesi
prohloubit a zdokonalit. Cilem bylo zjistit, o jaka Skoleni by v ramci své specializace méli
pracovnici zajem. V tomto piipade byl pocet odpoveédi omezen na maximalné tfi.

Celkem 51 % respondenti by mélo zajem o vyuku cizich jazykd. Jednalo se
o nejcastéjsi volbu respondentt, kterou oznacili pfedevsim vedouci/feditelé a inspektorfi,
kteti k vykonu své prace potebuji hlavné znalost anglického a ruského jazyka.

Respondenti projevili zajem 1 o tzv. soft-skills: komunikacni dovednosti oznacilo
46 % a prezentaCni dovednosti 31 % respondentd. Jde hlavné o dovednosti zahrnujici
zvladnuti spravné komunikace, techniky feci a neverbalnich komunikac¢nich prostredka, ale
také o image, zvladani trémy nebo praci s posluchaci.

ZlepSeni znalosti vIT by potiebovalo 38 % respondentd. O prohloubeni
manazerskych znalosti by mélo zajem 20 % respondentd, o stress-management 19 %

respondentt, o time-management 17 % a o tymovou spolupraci 14 % respondent.
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Obrazek 27 Oblasti prohloubeni znalosti a dovednosti respondenti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 20: Jsou pro Vis vzdélavaci aktivity nabizené SUJB dostalujici?
Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou nabizené vzdelavaci aktivity pro pracovniky
SUJB dostadujici. Vice jak polovina, piesn&ji 56 %, respondentd, uvedla, Ze jsou pro né
nabizené vzdélavaci aktivity spiSe dostacujici a pro 15 % respondentd jsou urcité dostacujici.
Naopak pro 22 % respondentt jsou vzdé€lavaci aktivity spiSe nedostacujici a pro 4 %
jsou naprosto nedostacujici. 3 % respondenti uvedla, Zze nevi, zda je ufadem nabizené

vzdélavani pro n€ dostacujici.

Obrazek 28 Dostatecnost nabizenych vzdélavacich aktivit

22 %

56 %

murité ano mspiSe ano spiSe ne murcit€ ne mnevim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka 21: Jaké vzdélavaci aktivity byste uvital/a?

V této otazce se pracovnici méli zamyslet na tim, jaké vzdélavaci aktivity jim chybi
a které by radi zatadili do oblasti vzdélavani na SUJB. Jednalo se o otevienou nepovinnou
otazku. Mnozi respondenti vSak vyuzili pfilezitost napsat své postiehy a podafilo se tak
ziskat cenné nazory.

Jednou z nejCastéjSich odpoveédi byl pozadavek na jazykové vzdélavani, coz
respondenti vyjadrili 1 v otazce 19, kdy o prohloubeni jazykovych znalosti stalo 51 %
respondentt. Zde respondenti uvedli, Ze by radi absolvovali vicedenni intenzivni jazykové
kurzy nebo ze by si mohli zvysit jazykovou troven formou stdze na zahrani¢nim pracovisti.
Respondenti &asto také uvadéli, Ze by chtéli obnovit pofadani jazykovych kurzd na SUJB,
které bylo zruSeno jesté pred vypuknutim pandemie Covid-19.

Dalsi oblasti zajmu byla Skoleni zaméfena na IT, a to jak na bezpecnost v IT, tak na
uzivatelské programy, jako je MS Word, Excel a PowerPoint.

Neékteti respondenti z fad inspektort ¢i vedoucich/feditelt uvedli, ze by Skoleni méla
byt sméfovana i na rozvoj drive ziskanych znalosti a dovednosti inspektora. Mélo by se
jednat o opakovani jak pfipravy, tak zkousky inspektora, napt. kazdych 5 let. Do opakovani
by se mély zaradit zejména Skoleni zameéfend na legislativu, technologie jadernych
elektraren a jina odborna Skoleni souvisejici s ¢innosti inspektora.

Na zakladé vyjadieni respondenti by mezi dalezitou slozku vzdélavani mélo patfit
také aktivni predavani znalosti a zkuSenosti, a to jak svym spolupracovnikiim, tak mezi
kolegy na jinych tradech v oblasti jadra ¢i radiacni ochrany. Jeden z respondentti uvedl, ze
je nutné zavést aktivity tykajici se hlavné feSeni problému, které nastavaji v praxi
(napf. pravni véci, problematickd komunikace se subjekty kontroly, jez nechtéji
spolupracovat s inspektory).

Velmi oblibenou vzdélavaci aktivitou, jenz byla diive b&zna na SUJIB a kterou by si
respondenti prali vratit zpét, jsou praktické exkurze na odbornd pracovisté a jaderna
zafizeni. O tuto vzdélavaci aktivitu maji z4jem zejména administrativni pracovnici a odborni
pracovnici, ktefi nemaji v naplni prace kontrolu téchto odbornych zatizeni.

Cast respondentti by také uvitala vice $koleni zamétenych na mékké dovednosti,
zejména pak na prezentacni dovednosti, systém fizeni a management, Cesky jazyk v ufednim
styku (napf. Casté chyby v interpunkei, stylistické chyby) ¢i tymovou spolupraci.

Neékolik respondentti také opét uvedlo skoleni SSL a EIS JASU, coz jsou programy,

které se vyuzivaji ve statni sprave. SSL je program pro spisovou sluzbu a pracuji s nim
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vSichni pracovnici tfadu, EIS JASU je ekonomicky informacni systém urceny zejména pro
zpracovani ucetnictvi a spravu financnich polozek a pracuji s nim nejvice ucetni a spravci
polozek. Pii zavadéni téchto programil probehlo pied lety na uradé hromadné skoleni, ale
v soucasné dobé& jsou novi pracovnici zau€ovani jen zkusenéjSimi kolegy, ktefi programy

umi ovladat, ale ne vzdy znaji principy jejich fungovani.

Otazka 22: Ohodnotte Vasi celkovou spokojenost se vzdélavanim na SUJB na stupnici
1-S.

V této otazce méli pracovnici ohodnotit, jak jsou celkové spokojeni se vzdélavanim
na SUJIB. Otazka byla smé&fovana jak na interni, tak externi $koleni a respondenti méli
moznost vybirat ze Skaly od jednicky do pétky, stejné€ jako ve skole.

Celkem 20 % respondenti ohodnotilo vzdélavani znamkou jedna, znamku dvé
zvolilo 50 % respondentd, znamkou tfi hodnotilo vzdélavani 22 % respondenti a znamku
Ctyti udélilo 7 % respondentd. Nejhorsi znamku pét udélilo 1 % respondent.

Celkovy pramér vzdélavani na aradé Cinil 2,2.
Obrazek 29 Celkova spokojenost respondentu s poskytovanim vzdélavacich aktivit

7% 1%
0

22 %

50 %

mznamka 1 mznamka 2 znamka 3 mznamka4 mznamka 5
Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 23: Mite néjaky navrh pro zlepSeni vzdélavani v ramci SUIB?

V této oteviené otazce mohli respondenti navrhnout zlepSeni, kterd by se tykala
vzd&lavani a rozvoje pracovniki SUJB. I tato otazka byla nepovinna, piesto se seslo veliké
mnozstvi navrha.

Mezi nejcast€ji uvadéné navrhy patiil pozadavek, aby inspektori méli sestaven plan

osobniho rozvoje na 5 let (misto na 2) a poté museli absolvovat napfiklad ctyfdenni
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opakovaci kurz zavreny prodlouzenim zpusobilosti inspektora. Pro vzdélavani inspektort
byl vznesen navrh na vytvoreni strukturovaného vzdelavaciho programu na jaderné
zamétené oblasti, a to jak pro inspektory, tak pro vSechny odborné pracovniky tradu, do té
miry, aby méli alespoii minimalni piehled o problematice fesené SUJB. Vzdélavani
inspektort by mélo byt nejen teoretické, ale také praktické, a to vCetné predavani zkusenosti
od zkusen¢jSich kolegli. Respondenti by také radi absolvovali staZze a prakticka cviCeni
zaméfena na konkrétni situace, napt. nalez zdroje ionizujiciho zafeni.

JelikoZ specialista na vzd&lavani informuje pracovniky SUJB zejména o internich
Skolenich, uvitali by respondenti, kdyby byli takto informovani i o externich Skolenich. Pro
podobné pracovni pozice chtéji dostavat jednotnou nabidku Skoleni a termina tak, aby bylo
zabezpeceno, ze vSichni maji stejné podminky pro zvySovani pracovnich znalosti
a dovednosti. Zarover by to ulehCilo praci samotnym pracovniktim, ktefi by nemuseli sami
nic slozité zafizovat, ale pouze by se u specialisty na vzdélavani prihlasili na jimi vybrany
termin Skoleni.

Mezi dalsi navrhy, které respondenti uvedli do dotazniku, patfily pozadavky na
zahrani¢ni pracovni staze, zavedeni rotace pracovniki mezi oddélenimi, misto
e-learningovych kurztt BOZP a PO by preferovali standardni Skoleni poradané ptimo na
uradé, to samé u Skoleni fidici referentskych vozidel, kde by navic upfednostnili lektora
z fad policie, ktery by byl schopen zodpoveédét jejich konkrétni dotazy.

Obecné by respondenti uvitali, kdyby nabidka vzdélavacich programu byla S§irsi.
Oceiiuji individualni ptistup ke vzdélavani, ktery vSak neni vhodny pro ty, ktetfi nemaji chut,
vnitini silu, ¢i potiebu se dale rozvijet v oblastech, ve kterych nejsou silni.

SUJB nabizi §iroké moznosti v ramci vzdélavani a rozvoje svych pracovnikd, mozna
i proto bylo jednim respondentem navrzeno, aby na zaklade vysledki tohoto dotaznikového
Setfeni bylo realizovano samostatné hlasovani, o ktera Skoleni by pracovnici méli zajem
a o ktera ne. Dle vysledku nasledné zorganizovat hromadna Skoleni a nezajimava Skoleni

nahradit jinymi. M¢lo by jit o postupny i nékolikalety pozvolny proces.

4.4.2 Kovalitativni vyzkum (standardizované rozhovory)

Kvalitativni vyzkum vzdélavani a rozvoje pracovnik SUIB byl proveden na zékladé
standardizovanych rozhovori na konci prosince 2021. Rozhovory byly realizovany
s feditelkou Kancelare uradu a vedouci Oddé€leni organizacnich véci sluzby (personalniho

oddéleni) a jejich cilem bylo doplnit informace ziskané z kvantitativniho vyzkumu tak, aby
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poskytly ucelen&jsi pohled na systém vzd&lavani a rozvoje pracovniki SUIB. Rozhovory
byly realizovany individualné a otazky, jez byly soucasti osobnich rozhovort, jsou uvedeny

v Casti oznacené jako Priloha 4.

Rozhovor s Feditelkou Kancelire uradu

Reditelka Kancelaie ufadu pracuje na SUJB 27 let, z toho ,, 6 let “ na pozici teditelky
Kancelare ufadu. Mezi jeji hlavni pracovni Cinnosti patii to, ze ,,zodpovidd zejména za
veSkerou persondlni agendu pro vSechny utvary uradu, a to vcetné systemizace sluzebnich
a pracovnich mist, ve spoluprdci s predsedkyni vydava sluZebni predpisy, rozhoduje
o programovém financovdni, zodpovidd za vzdélavdani a rozvoj pracovniki a za zajistovani
ukolii spojenych se spravou budov a autoprovozu, koordinuje a zajistuje realizaci
investicnich akci uradu.

Pro vzdélavani pracovnikl je potieba, aby mél ufad alokovan dostatek financnich
prostiedkt. Tyto prostiedky jsou ziskavany ze statniho rozpoctu a planuji se vzdy nékolik
let dopiedu. ,, Urad dosud vzdy ziskal dostatek financi na uspokojent pozadavkii na odborné,
ale i ostami vzdélavani svych pracovnikii. Pri vys$Sich ndkladech na vzdélavani jednotlivych
pracovnikii je nutné, aby Skoleni bylo schvdleno poradou vedeni. V roce 2022 nas Cekd
rozpoctové provizorium, kde se ocekavd, Ze financnich prostredkii na vzdéldvani bude méné
nez doposud a Skoleni, kterd nebudou nezbymé nutna pro vykon prdce, nebudou moci byt
béhem tohoto rozpoctového provizoria absolvovdna.

Kalkulace financ¢nich prostfedka probiha ,, vZdy dle planu vzdélavacich akci na kazdy
rok, a to dle odbornych potreb jednotlivych utvari uradu.

Driive ufad umoznoval svym pracovnikim absolvovat vyuku anglického jazyka
v budové€ uradu, tato forma vSak byla ke konci roku 2019 zruSena a pieslo se pouze na
individualni nebo skupinovou vyuku v otevienych kurzech. Divodem bylo, ze , vyuka
anglického jazyka byla zcela neefektivni. V kurzech byli pracovnici s ruznou jazykovou
urovni, coz se ukdzalo jako velmi nepraktické. Lektori nebyli schopni zabezpecit adekvatni
vyuku pro vSechny.

Umoziiuje SUIB svym pracovnikiim prohlubovani kvalifikace? ,,Ano, drad tuto
Jormu vzdéldvani svym pracovnikiim umozimje. U inspektorii asistentii jde zejména

o prohlubovani odborné kvalifikace zamérené na dosazeni urovné inspektora jaderné

bezpecnosti a radiacni ochrany, na jejimz konci je pracovnik povinen sloZit inspektorskou
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zkousku. Ddle je mezi pracovniky velmi oblibené studium Ph.D., kdy SUJB v tuto chvili
eviduje 5 zaméstmancii, kteri jej studuji.

Hodnoceni vzdélavani pracovnikt SUIB probiha ,, na zdkladé pohovoru pracovnika
s jeho primym nadiizenym a soucasné s hodnocenim plnéni pozadavki IPOR.“ Pii
vyhodnocovani IPOR se zaroveri posuzuje i efektivita vzdélavani pracovniki, ,, kdy primy
nadrizeny posoudi dopad absolvovaného Skoleni na vykon jeho pracovni/sluzebni ¢innosti.
Zaroven je hodnocen i pristup pracovnika k pripravé a prohlubovani jeho odbornosti
a zvySovani kvalifikace. *

Do budoucna SUJB planuje rozsifit skoleni o ,, rozvoj inspektorii (zejména jaderné
bezpecnosti a radiacni ochrany) v ramci Skoleni pordadanych spolecnosti CEZ. Ddle se
planuje rozsireni internich Skoleni o odborné vzdélavdani urcené v§em inspektorum dle jejich
zaméreni a také zarazeni kurzii mékkych dovednosti mezi interni vzdéldvani pracovnikii

(napr. asertivita, komunikace, psychickda odolnost). SUJB chce i naddle pokracovat ve

zvySovani kvalifikace pracovniki studiem Ph.D. apod. *

Rozhovor s vedouci Oddéleni organizacnich véci sluzby

Vedouci Oddéleni organizaénich véci sluzby pracuje na SUIB 21 let, z toho ,, 6 let
na pozici vedouci Oddéleni organizacnich véci sluzby. Mezi jeji hlavni pracovni €innosti
patii ,, zajistovani komplexni persondlni agendy SUJB (zejména vieho, co se tyka stdtni
sluzby a vybérovych ¥izeni), dadle pripravuje systematizaci sluzebnich a pracovnich mist,
zajistuje kondni tirednickych zkousek, zabezpecuje vzdélavani a rozvoj pracovnikii SUJB,
ridi chod centralni podatelny, spisovny a spravniho archivu. *

Planovani vzdélavacich aktivit pracovniki SUJB probiha ,ve spoluprdci
s vedoucimi oddéleni, kdy kaZdorocné dochdzi k sestavovani vzdéldvaciho planu pro
vSechny utvary uradu, a to na zakladé odborného zaméreni a persondlniho obsazeni. *

Za organizani zaji§téni vzdélavacich aktivit je odpovédny ,, specialista na
vzdélavani, ktery pripadné nesrovnalosti koordinuje s vedouci Oddélent organizacnich véci
sluzby.

SUJB umoziuje , vSechny formy vzdélavani, tzn. jak interni, tak externi
(napr. predndsky, semindre, stdaze, konference, asistovani pri vykonu prdce), v rdmci
povinnych vstupnich Skolenti se jednd i o elektronickou formu vzdélavani. V poslednim roce

a pul se diky pandemii Covid-19 uskutecnilo mnohem vice elektronickych Skoleni, a to jak
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externich, tak internich. Kromé povinmych vstupnich skoleni, nechava SUJB preferenci
formy vzdélavani na pracovnicich a pouze koordinuje ucast dle epidemiologické situace.

Mezi pravidelna interni $koleni, ktera nabizi SUJIB svym pracovnikim, pati:
. Korupce, etika a whistleblowing, IT bezpecnost, legislativa, odbornd Skoleni pro
pracovniky jaderné bezpecnosti a radiacni ochrany, Skoleni spisové sluzby a povinna Skoleni
pro samostatny vstup do kontrolovanych pdsem v jadernych elektrdrnach. “ Do budoucna se
planuje ,, rozsireni odbornych Skoleni a ddle pak zarazeni mékkych dovednosti mezi interni
Skolent.

Skoleni absolvuji pracovnici dle schvaleného IPOR a kromé& ceny, kdy , Skoleni
s cenou vy$3i nez 50 000,- K¢ jsou schvalovany individudlné na poradé vedeni “, neexistuji
téméer zadna omezeni pro vybér konkrétni vzdélavaci aktivity. ,,Jediné diilezZité omezeni,
které SUJB pro své pracovniky md, je, Ze novi pracovnici mohou v ramci zkusebni doby
absolvovat pouze povinnd skoleni.

Pracovnici SUJB hodnoti ,,interni Skoleni formou dotazniku (Priloha 2), ktery
predavaji specialistovi na vzdéldavani. Hodnoceni externich Skoleni probihd primo ve
vzdéldavaci agenture a pracovnik preddva specialistovi na vzdélavani nebo svému
nadrizenému pouze tstni zpétmou vazbu o pribéhu Skoleni.

Do budoucna by chtéla vedouci Oddéleni organizacnich véci sluzby ,,vice zapojit

¢

primé nadrizené pracovnikii do planovani vzdéldvani a Sit jej tzv. na miru.
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S Zhodnoceni vysledki a doporuéeni

V této cCastt diplomové prace jsou zhodnoceny vysledky kvalitativnich
a kvantitativnich vyzkumut z predchozich kapitol a na jejich zakladech jsou navrzena

doporuceni na zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje zaméstnanci SUJB.

5.1 Zhodnoceni vysledkii vyzkumu

Na zakladé ziskanych poznatki a informaci, které byly zjitény zejména za pomoci
dotaznikového Setfeni mezi pracovniky SUJB, bylo mozné zhodnotit oblast vzd&lavani
a rozvoje pracovniktl SUJB. Vysoka navratnost dotaznikd umoznila Iépe vyhodnotit, zda
jsou pracovnici spokojeni se souCasnym systémem vzdélavani, zda probiha dostatecna
zpétna vazba po absolvovani internich i1 externich Skoleni a jak vnimaji hodnoceni
vzdélavani samotni pracovnici. Diky tomu, Ze se do vyzkumu zapojila vétsina pracovnika,
a to jak z fad administrativnich pracovniku a inspektord, tak i vedoucich a fediteld, 1ze tento
vyzkum povazovat za prostfedek, kterym se pracovnici snazili sdélit sva stanoviska

souvisejici se vzdélavanim na arade.

Identifikace respondentu (1. ¢ast dotazniku)
Na zakladé odpovédi respondentt vyplyvajicich z této Casti dotaznikového Setfeni
lze konstatovat, ze:

1) zeny byly ve vypliiovani dotazniku vstficnéj§i nez muzi. Z celkového poctu
162 vracenych dotaznikt jich zeny vyplnily 104 (64 %);

2) na ufade pracuji zejména lidé stfedniho a vyssiho véku (41-60 let), ktefi
predstavuji celkem 59 % respondentd. Tato skuteCnost souvisi se
zkuSenostmi a potfebnymi znalostmi pozadovanymi pro vykon odborné
¢innosti inspektord. Nejméné je zastoupena vékova skupina nad 71 let (1 %)
a vékové rozmezi 61-70 let (8 %), coz muze souviset s dichodovym vékem
a dale s nutnosti ukonceni sluzebniho pomeéru po dosazeni veéku 70 let;

3) se SUJB zamé&fuje zejména na vysokoskolsky vzdélané pracovniky (83 %
respondentt), ktefi maji urCitou uroven odbornych znalosti potfebnych pro
vykon Cinnosti inspektord. Pracovnici s maturitou (17 %) pracuji pouze na
administrativnich pozicich, nebot na ostatnich pozicich je vyzadovano

vysokoskolské vzdélant;
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4)

5)

pozice inspektora je nejéastéji pracovni pozici na SUIB (44 % respondentd).
Jedna se o odborniky, ktefi maji vysokoskolské vzdélani minimalné na Grovni
Mgr. nebo Ing. 38 % respondentt se zaradilo do administrativy, jedna se
nejen o asistenty/ky vedoucich/feditell, specialisty na vzdélavani, archivare,
ale také ekonomy, pravniky ¢i auditory. V administrativé jsou tak kromeé
sttedoskolsky ~ vzdélanych  pracovniki ~ zafazeni 1  pracovnici
s vysokoskolskym vzdélanim;

na SUJB je pomérné mala fluktuace pracovnikd, nebotf témé& 60 %
respondentd pracuje na Gfadé vice nez 5 let. Uradu se viak dafi nabirat i nové
pracovniky, nebot ti, ktefi nastoupili v poslednim roce, tvoii 4 % vSech

respondentu.

Interni Skoleni (2. ¢ast dotazniku)

Na zakladé odpovédi respondentt vyplyvajicich z této Casti dotaznikového Setfeni

lze konstatovat, ze:

6)

7)

8)

pracovnici maji zajem se dale vzdélavat a rozsifovat si své odborné znalosti.
Nejvice internich §koleni (7 a vice) absolvuji noveé piijati budouci inspektofi
(5 % respondentl), avSak vétSina pracovniku absolvuje bud’ 1-3 (54 %) nebo
4-6 (41 %) internich Skoleni za rok. Tento stav vcelku odpovidd poctu
vyhlagovanych internich 8koleni na SUJB (bez Cyklu piednasek pro
inspektory asistenty);

vSichni respondenti jsou o internich Skolenich informovéni, a to zejména
specialistou na vzdélavani (91 % respondentll) ¢i pfimym nadfizenym
(46 %), kterému specialista na vzdélavani informace o internich Skolenich
dava na védomi. Pfekvapenim bylo relativné nizké procento odpovédi
ziskavani informaci z intranetu (27 %), nebot’ sledovani intranetu je jednou
z povinnosti pracovniki. Nicméné to lze vysvétlit tim, ze informace od
specialisty na vzdélavani a ptimého nadfizeného jsou natolik dostatecné, ze
pracovnici nemaji potfebu vyuzivat jiné zdroje;

interni Skoleni maji spravnou urover a obsah, nebot’ je pracovnici hodnoti
velice pozitivn€. Spokojeno i spiSe spokojeno bylo 72 % respondentt
a prumeérné spokojeno pak 26 % respondentt. Interni Skoleni vedou zkuSeni

skolitelé a odbornici z fad pracovnikt SUJB. Kvalita vzd&lavacich aktivit
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patii mezi hlavni faktory efektivniho vzdelavani, pokud pracovnici nebudou
spokojeni s naplni nejen internich Skoleni, ztrati zajem se dale vzdélavat, a to
povede postupné ke snizovani vykonnosti pracovniki. Nespokojenost
s obsahem internich skoleni vyjadrila 2 % respondentu;

9) navratnost hodnoticich dotaznikt z internich Skoleni je dobra, nicméné je zde
velky prostor pro zlepSeni. 69 % respondenti uvedlo, Ze vypliuji dotaznik
vzdy, a 28 % jen obcCas. Pro vyhodnoceni kvality Skoleni by bylo idealni,
kdyby se podafilo presvédcit téchto 28 % respondentd, aby je vypliovali
vzdy. Otazkou také zastava, proc 3 % respondentt nevypliuji dotaznik nikdy.
Divodem muze byt nechut vypliovat dotazniky ¢i obava z nedodrzeni
anonymity;

10)u tisténych hodnoticich dotazniki chce zistat pouze 19 % respondentt.
Zmeénu preferuje 75 % respondentu, ktefi uvedli, ze by rad€ji davali zpétnou
vazbu zinternich Skoleni prostfednictvim webového formulafe nebo
elektronickym dotaznikem v MS Word. Mize se jednat o dusledek zmény
formy poradani internich skoleni, kdy se z divodu pandemie Covid-19 vice
Skolilo online a nastal tak problém s vypliovanim tisténych dotaznika;

11) nejvice respondenttt (57 %) by uvitalo pravidelna interni Skoleni obsluhy
spisové sluzby (SSL) a IT bezpecnosti (39 %). Mnoho respondentt by rado
zafadilo mezi interni Skoleni meékké dovednosti (48 %), legislativu (46 %)
a jazykoveé kurzy (36 %). Nejméne¢ preferenci ziskalo manazerské vzdélavani
(23 %). Nabizena interni Skoleni preferuji respondenti napfi¢ vSemi
pracovnimi pozicemi, pouze o jazykova maji zajem zejména vedouci/feditelé

a inspektofti, ktefi vyuzivaji znalost ciziho jazyka pfi své kazdodenni praci.

Externi §koleni (3. ¢ast dotazniku)
Na zakladé odpovédi respondentt vyplyvajicich z této Casti dotaznikového Setfeni
lze konstatovat, ze:
12) vétsina pracovniki (80 % respondenti) absolvuje maximalné€ 3 externi
skoleni rocné, 17 % respondent absolvuje 4-9 externich skoleni rocné a 3 %
respondenti neabsolvuje zadna Skoleni potfadana u externi vzdélavaci

agentury. Z odpovédi nelze bohuzel zjistit, pro¢ zadnd externi Skoleni
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neabsolvuji, zda se jedna o neochotu pracovniku ¢i jde o omezeni nastavené
vedoucim pracovnikem nebo je za tim jiny divod;

13) ziskavani informaci ohledné konéani externich Skoleni je spiSe v rukou
samotného pracovnika, kdy moznost ziskavani informaci o externich
Skolenich =z internetu oznacCilo 48 % respondenti. Druhym nejcastéj$im
zpusobem bylo informovani specialistou na vzdélavani (47 %) a jen o trochu
méne (41 %) ziskala forma informovani pfimym nadfizenym. 31 %
respondentt uvedlo, ze ziskavaji informace pfimo od vzdé€lavacich agentur
a 11 % hleda na intranetu ufadu. 4 % respondenti uvedla, Ze viibec nejsou
informovani o externich skolenich;

14) stejn€ jako u internich maji 1 externi Skoleni spravnou urovei a obsah, nebot
je pracovnici hodnoti velice pozitivné. Spokojeno €i spise spokojeno je 81 %
respondentt, primérné spokojeno je 15 % respondentt, spiSe nespokojena
jsou pouha 4 % respondentii a zadny z respondenti neni nespokojen. Lze
konstatovat, ze spokojenost s kvalitou vzdélavacich agentur a externich kurzi
mezi respondenty prevlada. Z odpovédi nelze bohuzel zjistit, pro¢ jsou
néktefi uCastnici nespokojenti;

15)v porovnani s Cetnosti predavani zpétné vazby u internich Skoleni se jasné
ukazuje, Ze neexistuje zadna systematicka forma hodnoceni externich
Skoleni. To vede k tomu, Ze ucastnici predavaji zpétnou vazbu jen obcas
(57 %) ¢i nikdy (20 %). Vzdy predava zpétnou vazbu jen 23 % respondentu.
Bylo by ideélni, kdyby pracovnici piedavali zpétnou vazbu stejné Casto jako
v ptipadé internich Skoleni, a to nejlépe specialistovi na vzdélavani a svému
nadfizenému;

16) existuje shoda v preferenci tcastniki vyzkumu na formé predavani zpétné
vazby u internich a externich Skoleni. I u externich Skoleni upfednostiiuje
vyrazna vétSina respondentll elektronickou verzi realizovanou online
formulafem nebo wordovym dokumentem (86 %). Tistény hodnotici
dotaznik preferuje pouze 9 % respondentt. Je tedy ziejmé, Ze respondenti
maji zéjem o podavani zpétné vazby z externich Skoleni jinou nez tistenou

formou.
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Zavérecna cast (4. cast dotazniku)
Na zakladé odpovédi respondentt vyplyvajicich z této Casti dotaznikového Setfeni
lze konstatovat, ze:

17) vétsin€ respondentli vyhovuje vice forem vzdélavani — primérné oznacovali
2-3 formy vzdélavacich aktivit. NejCastéji respondenti vybirali prednasky
(64 %), seminate (59 %), workshopy (51 %), konference (44 %) a staze
(40 %). Metody, které respondenti oznacili za nejmén€ vyhovuyjici,
napi. kou€ovani, rotace prace ¢i poveéfeni ukolem, patfi soucasné
i k metodam, které jsou ufadem pouzivany ke vzdélavani pracovniku
minimalng;

18) vyhodnocovani vzdélavani pracovnikd probiha pfevazné na zakladé IPOR
(91 % odpovédi), dale je doplnéno ustnim pohovorem s nadiizenym (18 %)
nebo hodnocenim plnéni zadanych ukola (18 %). 4 % odpoveédi tvorila
moznost, ze neprobihd zadné vyhodnocovani, a 1 % nevi, jak vyhodnoceni
probiha;

19) respondenti by radi prohloubili své znalosti zejména v oblasti jazykového
vzdélavani (51 %), komunikacnich dovednosti (48 %) a IT dovednosti
(38 %). Naopak nejméné pracovnikii chee zlepsit tymovou spolupraci (14 %),
time-management (17 %) a stress-management (19 %);

20) pro vétsinu respondentt jsou nabizené vzdélavaci aktivity dostacujici (71 %).
Spise Ci zcela nedostacujici jsou pro 26 % respondentt a zbyla 3 % uvedla,
Ze nevi;

21) mnoho respondentt by na SUIB uvitalo jazykové vzdélavani, ale také skoleni
zamétfena na IT a MS Office, stejné jako dalsi rozvoj ziskanych znalosti
a dovednosti inspektora. Respondenti by si také prali jezdit na exkurze na
odborna pracovisté a jaderna zafizeni,

22)70 % respondentd udélilo nadprimérmé hodnoceni poskytovanym
vzd&lavacim aktivitim na SUJB (znamky 1 a 2). Znamku 3 rozdalo 22 %
respondentil a znamkou 4 ohodnotilo vzdélavani 7 % respondentd. Jako
nedostateCné (znamka 5) ohodnotilo vzdélavani 1 % respondenti. Obecné je

hodnoceni vzdélavani velmi dobré a respondenti jsou spokojenti,

79



23) navrhil na zlepSeni vzdélavani v ramci SUJB bylo velké mnozstvi, nicméné
Casto opakovanym tématem byl pozadavek na sestaveni planu osobniho

rozvoje inspektora na obdobi 5 let misto stavajicich 2 let.

5.2 Doporuceni na zlepsSeni systému vzdélavani

Systém vzdélavani a rozvoje pracovnikd SUJB je dobfe propracovany a vétsing
respondenti vyhovuje. Respondenti velmi kladné hodnotili spravnou troveri a obsah
internich 1 externich Skoleni. Na zakladé vyhodnoceni vysledkt provedeného vyzkumu bylo
identifikovano nekolik oblasti, u kterych respondenti poukézali na nedostatky a prilezitosti
ke zlepsSeni. Identifikovanymi oblastmi jsou:

e limitované moznosti jazykového vzdélavani pro vétsinu pracovniki SUJB;

e omezena nabidka internich Skolenti;

e chybéjici systematicka forma hodnoceni externich Skoleni a zastarala forma
hodnoticiho dotazniku pouzivaného pro interni koleni;

e nejednoznacny zdroj informaci o externich Skolenich.

Opatfeni a doporuceni na zlepSeni stavajiciho systému vzdelavani ve vytipovanych
oblastech jsou nasledujici:

e obnoveni interni vyuky a zavedeni e-learningové vyuky anglického jazyka;

e rozsifeni nabidky internich Skoleni;

e systémové zavedeni hodnoceni externich Skoleni, pfevod hodnoceni internich
Skoleni do elektronické formy a sjednoceni hodnoceni pro interni a externi
Skoleni;

e zlepSeni informovani o konani externich Skoleni.

5.2.1 Obnoveni interni vyuky a zavedeni e-learningové vyuky anglického jazyka

V otazce 11 uvedlo 60 respondentil, ze by uvitali zafazeni jazykovych kurzii mezi
interni Skoleni, a v otazce 19 uvedlo 82 respondentt, Ze by pro svou profesi potiebovali
jazykové znalosti prohloubit. Proto ma smysl uvazovat o realizaci vyuky anglického jazyka
v prostorech ufadu na Senovazném nameésti v Praze. Vyuka v této formé probihala zhruba
do roku 2019, kdy byla zrusena z divodu nizké efektivity a malé ucasti na kurzech.
V soucasné dobé se néktefi pracovnici ucastni individualnich jazykovych kurzi nebo

navstévuji kurzy pro vetejnost, které jim jsou ufadem proplaceny.
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Pro opétovné zavedeni vyuky anglického jazyka na ufadé by bylo nutné vzit do
uvahy predchozi divody zruSeni kurzi: zajistit kvalitni jazykovou Skolu se zkuSenymi
lektory, 1épe rozradit pracovniky do skupin (napt. zacatecnici, pokrocili, konverzace), trvat
na povinné dochazce do kurzii a zavést avodni a zavéreCny test znalosti pro evaluaci
nabytych znalosti. Dale by bylo nutné, aby specialista na vzdélani pribézné monitoroval
uroven kurza a jakékoliv nedostatky obratem fesil.

Pro ucely této diplomové prace byla poptana nezdvazna cenova indikace u jazykové
Skoly Akcent (36) a Skiivanek (37). Na zakladé této indikace by se mesi¢ni naklady na
interni vyuku anglického jazyka 60 pracovnikii rozdélenych do 10 skupin pfi vyuce 1x tydné
pohybovaly v rozmezi 22 000-44 000 K¢.

Postup vypoctu:

vuka 45 min: 550 K¢ x 10 x 4 =22 000 K¢
vwuka 60 min: 732 K¢ % 10 x 4 = 29 280 K¢
vwuka 90 min: 1 100 K& % 10 x 4 = 44 000 K¢

Rozpocet na ro¢ni interni kurz anglického jazyka pro 60 Gcastnikii pfi 90minutové
dotaci by se tak pohyboval v castce do 528 000 K¢ bez DPH a hodnotou by spadal do
vefejnych zakazek malého rozsahu, které maji finan¢ni limit 2 000 000 K¢. Vzhledem ke
zkuSenostem z minulych let by bylo nezbytné se zaméfit na vybér dodavatele nikoliv na
zakladé ceny, ale pfedevSim na zakladé kvalitativnich kritérii, zejména zkuSenosti
jednotlivych lektort a s mensim dirazem na cenu tak, aby byla vybrana jazykova agentura
s co nejvetsim prinosem pro ucastniky. Hodnoceni vyhradné na cenu by bylo v tomto
segmentu sluzeb zcela nevhodné.

Interni vyukou anglického jazyka by ufad nebyl schopen pokryt veskerou poptavku
pracovnikd po jazykovém vzdélani, proto by bylo vhodné doplnit nabidku prezenc¢ni vyuky
1 o vyuku formou e-learningu, kterou by mohli vyuzit pracovnici, ktefi si jen chtéji udrzet
svou uroven nebo ktefi se prezencnich jazykovych kurzi nemohou zucastnit. Vhodnou
volbou by mohly byt naptiklad online jazykové kurzy poradané spolecnosti Online learning
s.r.0. (38), kde by si mohli pracovnici vybrat jak z Siroké nabidky cizich jazyku, tak
z ruznych arovni znalosti. Velkou vyhodou této formy vyuky je, ze kazdy ucCastnik muze
postupovat vlastnim tempem a v ¢ase, ktery mu nejvice vyhovuje, nebot’ absolvovani kurzu
neni Casové omezeno. Standardni cena za pulrocni kurz pro jednoho pracovnika je 2 490 K¢

a celkové naklady pro 80 pracovnikl by tak Cinily 199 200 K¢.
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5.2.2 Roziireni nabidky internich $koleni

V soudasné dob& organizuje SUIB pouze nékolik internich $koleni, napf. vybrané
odborné prednasky tykajici se jaderné bezpecnosti nebo radiani ochrany, pfilezitostné se
prednasky zamétuji na spisovou sluzbu (SSL) ¢i IT bezpecnost. Pravidelné se kona Cyklus
internich prednasek pro inspektory asistenty. Z vysledkt dotaznikového Setieni vyplyva, ze
vétSina respondenti je spokojena s obsahem internich Skoleni (spokojeno/spise
spokojeno/primérné spokojeno je celkem 98 % respondentil), ale pouze 56 % respondentd
uvedlo, Ze jsou pro né vzdélavaci aktivity nabizené SUIB dostadujici.

Doporucenim je zavést pravidelné, nejlépe kazdorocni, Skoleni spisové sluzby, coz
by chtélo 57 % respondentti a Skoleni legislativy (zejména spravni fizeni a prubeh kontroly),
které by uvitalo 46 % respondent, a dale nové zaradit Skoleni ekonomického informac¢niho
systému EIS JASU.

Na zékladé rozhovoru s feditelkou Kancelare uradu dale vyplynulo, ze Utad planuje
do budoucna rozsifit Cyklus internich prednasek o dalsi odborné skoleni a déle je v planu
zafazeni meékkych dovednosti, zejména asertivity, komunikace a posileni psychické
odolnosti mezi interni §koleni. To se shoduje i s pozadavky respondentd, ktefi by tato Skoleni
radi absolvovali pfimo na ufadu. Urcité by bylo vhodné, aby tato Skoleni byla soucasné
zacilena na specifické zaméfeni pracovniki SUJB. Jelikoz Gfad nedisponuje Zadnym
pracovnikem, ktery by tato Skoleni dokazal odpiednaset, bylo by nutné zajistit externiho
lektora, ktery by je, napfiklad formou workshopu, uskute¢nil piimo na ufadé. Vyhodné by
bylo uzaviit smlouvu s externi agenturou, kterd by dle poptavky uradu pfipravila vhodna
Skoleni vCetné lektora. Pro vice Skoleni by ufad mohl dostat vyhodnéjsi cenu a vzdélavaci
agentura by mohla diky dlouhodobé spolupraci 1épe uchopit specifické pozadavky SUJB.

Dalsim doporucenim, které vyplyva z odpovédi respondentd, je opakovani znalosti
inspektora, které v soucasné dobé po absolvovani inspektorskych zkousek neprobiha. Idealni
by bylo, kdyby se kazdych 5 let musel inspektor zucastnit vybranych prednasek v Cyklu
internich Skoleni pro inspektory asistenty.

Zejména administrativni pracovnici, ale 1 néktefi inspektofi, by uvitali exkurze na
odborna pracoviité, napi. ve spolupraci s Centrem vyzkumu v ReZi, ale také jadernymi
elektrarnami v Dukovanech a Temelin€ nebo FJFI v Troji. V souCasné dobé se tyto exkurze
tykaji zejména inspektort asistentil, ktefi budou pracovat v oblasti jaderné bezpecnosti.

Mohlo by se jednat o jeden z benefitt, ktery by mohl kazdy pracovnik Cerpat jednou za 5 let.
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JelikoZ se jedna o organizace, se kterymi SUIB dlouhodobé spolupracuje, finan&ni naklady
na tyto exkurze by se tykaly pouze cestovnich nahrad.

Poslednim doporucenim, které se tyka zmeén v internich Skolenich, je uskutecnit
povinna skoleni BOZP, PO a fidi&t formou prezen&nich piednasek konanych na SUIB. Tato
Skoleni v soucasné dobé probihaji formou e-learningovych kurz zakonCenych testem. Jde
o samostatné studium, které je pro pracovniky vyhodné z ¢asovych divodd, ale dle vysledku
vyzkumu chybi respondentim moznost klast konkrétni otazky a také jim nevyhovuje obsah
kurzli a zavérecny test. Respondenti uvedli, ze vhodnéjsi formou téchto skoleni by byly
prednasky poradané na SUJB, které by skolili odbornici v dané oblasti. Oproti stavajicimu
e-learningovému kurzu by vSak doslo k prudkému navyseni finan¢nich nakladu. Pokud by
se cena 1 prezen¢niho kurzu pohybovala v priméru 250 K¢ bez DPH za osobu, znamenalo
by to kazdé 2 roky uhradit za 3 kurzy pro 215 pracovnika celkem 161 250 K¢ bez DPH.
Celkova cena za e-learningové kurzy by pti 40 K¢ bez DPH za osobu na kurz vysla celkem
na 25 800 K¢ bez DPH za 2 roky.

Postup vypoctu:

Prezencni Skoleni: 250 K¢ x 3 x 215 = 161 250 K¢
E-learningova Skoleni: 40 K¢ x 3 x 215 = 25 800 K¢

5.2.3 Zavedeni elektronické formy hodnoceni internich a externich Skoleni

Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, ze zpétnou vazbu na interni Skoleni dava
obCas nebo nikdy pouze 32 % respondenti, kdezto u externich Skoleni to je 77 %
respondenti. Divodem vysokého procenta u externich Skoleni je, Ze neexistuje zadny
nastaveny systém pro tuto zpétnou vazbu, jednd se vétSinou o Ustni pfedani informaci
specialistovi na vzdélavani nebo nadfizenému. V pruzkumu respondenti dale uvedli, ze by
preferovali online formu hodnoticiho dotazniku jak pro interni, tak pro externi skoleni.

Doporucenim je zavést systematické hodnoceni pro externi Skoleni a pievést stavajici
ti§tény hodnotici dotaznik pro interni kurzy do online podoby.

Vyhodou online dotazniku je nejen to, ze jej 1ze vyplnit z pocitace pracovnika v jim
zvoleny Cas, ale zejména to, ze vysledky lze pocitaCové zpracovat (vyhodnotit) bez nutnosti
runiho pfepisovani. Rizikem vypliiovani dotazniku pozdé€ji z pocitace je, ze pracovnik
muiize na vyplnéni dotazniku zapomenout a specialista na vzdélani bude mit omezenou
moznost adresné vyplnéni pfipominat, nebot’ zachovani naprosté anonymity bylo pro

respondenty dilezité.
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Vicenaklady na vytvoreni a spravu online dotazniku by byly zanedbatelné, nebot
urad vlastni licence pro SW vybaveni a Cas, ktery specialista na vzdélavani ve spolupraci
s IT oddé€lenim stravi vytvarenim dotazniku, bude nasledné usetfen pii vyhodnocovani.
Navic by specialistovi na vzdélavani ziskané informace z hodnoceni externich Skoleni
pomohly ve vedeni prehledu doporucenych externich Skoleni, viz doporuceni v kapitole
5.2.4. Priloha 5 predstavuje navrh nového hodnoticiho dotazniku.

V ptipadé internich Skoleni lze vychazet ze stavajiciho hodnoticiho dotazniku
(Priloha 2) a tento prevést do elektronické formy. Nicméné idedlnim feSenim by bylo
zavedeni jednotného elektronického hodnoticiho dotazniku, ktery by vyhovoval hodnoceni
jak internich, tak externich Skoleni.

Vysledny navrh (Pfiloha 5) predstavuje prehlednéjsi, jednodussi a 1épe vypadajici
dotaznik, ktery je univerzalné pouzitelny pro vsSechna Skoleni. Jeho zavedenim
v elektronické verzi by mohlo dojit ke zlepSeni kvality vzdélavani i k Gspote nakladt na
vzd&lavani a rozvoj pracovniki SUJB, protoZe specialista na vzd&lavani bude mit uceleny

prehled o tom, jestli je konkrétni vzdélavaci aktivita prinosna a efektivni.

5.2.4 Zlepseni informovani o konani externich Skoleni

Z odpovédi respondent vyplyva, Ze v soucasné dobé 48 % z nich ziskava informace
o externich Skolenich z internetu, 47 % od specialisty na vzdélavani a 41 % od ptfimého
nadfizeného, kdezto u internich Skoleni ziskava informace od specialisty na vzdélavani 97 %
respondentt a od pfimého nadfizeného 46 % respondentd.

Na zékladé téchto zjisténi by bylo vhodné, aby specialista na vzdélavani byl
primarnim zdrojem informaci pro externi Skoleni, stejné jako tomu je u internich Skoleni.

Specialista na vzdélavani by meél vést prehled externich Skoleni a vzdélavacich
agentur, dale by mél priabézné informovat pracovniky afadu o aktualitach tykajicich se
preferovanych vzdélavacich aktivit a také by mél na zaklade poptavky pracovniki navrhovat
vhodna Skoleni. Tento piehled, naptiklad ve formé databaze, by se mohl postupné, 1 diky dat
znoveé vytvoreného hodnoticitho dotazniku, promeénit v uceleny souhrn doporucenych,
preferovanych a pozitivn€ hodnocenych externich Skoleni a vzdélavacich agentur.

Specialista na vzdélavani by se tak stal jistym garantem pro externi Skoleni, nebot
by mél prehled o kvalité poskytovanych Skoleni konkrétni vzdélavaci agenturou a dokazal

by 1épe doporucit pracovnikiim, u které vzdélavaci agentury Skoleni absolvovat. Piipadné
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by naopak byl schopen nedoporucit skoleni, jez by bylo neefektivni a nebylo by ptfinosem
ani pro pracovnika ani pro ufad samotny.

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi kapitole, vysledkem by byla uspora nakladu
souvisejici s efektivnim vyuzitim finan¢nich prostfedkt na vzdélavaci aktivity. Nevyhodou
by byla ¢asova narocnost souvisejici s vytvorenim zminéného piehledu, byt by tato ¢innost

znamenala nulové naklady.
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6 Zavér

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zhodnotit soucasny systém vzdelavani
a rozvoje zaméstnanci ve zvolené organizaci a na zakladé vystuptu vlastniho vyzkumu
vypracovat doporuceni na zlepSeni vzdélavani v organizaci.

Teoreticka vychodiska, uvedena v prvni €asti prace, slouzila jako odborny zaklad pro
vytvoreni praktické Casti prace. V praktické Casti byl popsan stavajici systém a prubéh
vzd&lavani pracovnikd Statniho ufadu pro jadernou bezpe&nost (SUJIB) se zaméfenim na
poskytovani zpétné vazby pracovnika po absolvovani internich i externich skoleni. K ziskani
informaci od pracovnikt byl pouzit dotaznik, ktery vyplnilo celkem 162 respondentt napiic
celym uradem. K doplnéni a prohloubeni informaci o vzdé€lavani na tradé€ byly dale vyuzity
standardizované rozhovory s feditelkou Kancelafe ufadu a vedouci Oddé€leni organiza¢nich
véci sluzby, jez pomohly analyzovat danou problematiku z dals§iho sméru.

Analyza systému vzdélavani a rozvoje pracovniktl SUIB ukazala, Ze i kdyZ je systém
dobfe propracovany, spliiuje zakonné pozadavky kladené na statni zaméstnance a vétsSine
respondentt vyhovuje, existuji prileZitosti ke zlepSeni a zefektivnéni celého systému, které
by pak ve vysledku vedly k jesté vétsi spokojenosti pracovniki ufadu. Prvnim navrhem bylo
obnovit vyuku anglického jazyka na Senovazném namésti v Praze a zaroveni nové zavést
vyuku formou e-learningu, nebot’ respondenti uvedli, ze by pro svou profesi potiebovali
prohloubit jazykové znalosti. Druhym navrhem, jenz reagoval na pozadavky respondentt,
bylo rozsifit nabidku internich Skoleni, a to zejména o Skoleni spisové sluzby, legislativy
a ekonomického softwaru EIS JASU, dale pfidat exkurze na odborna pracovisté pro vSechny
pracovniky tufadu (i neodborné), idedln¢ formou benefitu. Jelikoz jsou pracovnici
nespokojeni se stavajici formou absolvovani povinnych skoleni BOZP, PO a fidict, bylo
navrzeno poradani uvedenych Skoleni formou internich Skoleni, nejlépe specialistou
v oboru. Dalsi navrh doporucoval zavedeni elektronické formy hodnoceni internich
a externich Skoleni. Byl vytvotfen vzor nového hodnoticiho dotazniku, ktery je spoleCny pro
interni a externi Skoleni, a ktery muZze slouzit jako podklad pro prevedeni do elektronické
formy. Zavedenim systematického hodnoceni pro interni a nové i pro externi Skoleni by
mohlo dojit, 1 diky vyhodnoceni dat z nového dotazniku, k zefektivnéni vybéru Skoleni
a soucasné k uspore finan¢nich nakladt aradu. Poslednim navrhem bylo zlepsit informovani
o nabidce externich Skoleni, nebot’ dosud si informace pracovnici hledaji vétSinou sami na

internetu. Nové by specialista na vzdélavani mohl, opét za pomoci dat z nového dotazniku
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vytvorit a vést prehled o preferovanych a pozitivné hodnocenych externich Skolenich
a vzdélavacich agenturach a stal by se tak garantem nejenom pro interni Skoleni, ale 1 pro
externi Skoleni.

Pii analyze stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje bylo potvrzeno, ze SUJB
podporuje své pracovniky v dalSim vzdelavani, pfipravuje pro n€¢ odborna interni Skoleni
anoveé planuje i1 zafazeni meékkych dovednosti mezi interni Skoleni. V ramci externich
Skoleni maji pracovnici téméf neomezené moznosti, které vsak aktualn€ pln€ nevyuzivaji,
protoze vice nez 2 roky trvajici pandemie Covid-19 s sebou pfinasi rizna omezeni. Nicméné
ptinasi 1 nové prilezitosti, nebot se vzdélavaci agentury i1 pracovnici postupné naucili ve
zvySené mife vyuzivat online formy vzdélavani.

Je dulezité, aby urad, konkrétn€ jeho pracovnici, ktefi maji na starosti vzdélavani,
neustale pracovali na zlepSovani systému vzdélavani a dalSiho rozvoje pracovniku,
stimulovali pracovniky ke zvySovani jejich kvalifikace, at uz formou studia na vysoké skole
¢i absolvovanim vzdelavacich aktivit souvisejicich s jejich naplni prace. Stejné tak je zasadni
podporovat ucastniky Skoleni v podavani zpétné vazby z internich i1 externich Skoleni, nebot
takto nabyté informace budou slouzit pro efektivnéjsi planovani dalsich vzdéelavacich aktivit,
a to v kone¢ném dusledku povede ke zlepSovani systému vzdélavani a rozvoje pracovnikd.
Z toho budou mit nejvétsi benefit nejen pracovnici, ale 1 Gfad jako takovy, protoze schopni,

motivovani a vzdélani pracovnici jsou tim nejcenné€jSim bohatstvim, které organizace ma.
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Priloha 1 TPOR vstupniho vzdélavani pracovnika

Titul, jméno a prijmeni pracovnika:

Nastup do SUJB dne:

Organizacni zarazeni sekce/odbor/samostatné oddéleni/oddéleni

Nazev sluzebniho/pracovniho mista

Zkusebni doba: 3 mésice/6 mésicu

Vyhodnoceni IPOR k datu:

Dosazené vzdélani: SS/IVS

Cast .
Pfedstaveni nového pracovnika ostatnim pracovnikim SUJB;
Seznameni se s pracovistém a vykonem konkrétni pracovni/sluzebni ¢innosti;
Zakladni piehled o kompetencich a pusobnosti SUJB a jeho postaveni ve statni spravé;
Organizaéni struktura SUJB;
Systém vnitini dokumentace SUJB: Pracovni fad, Organizaéni Fad, Spisovy a skartacni fad atd.;
Skoleni interniho SW, zj. SSL, Registry, EKIS, OKbase atd.;
Prostfedky IKT SUJB a jejich vyuziti;
Kyberneticka bezpec€nost (e-learning);
Skoleni BOZP a PO (e-learning);
Skoleni Fidi¢t referentskych vozidel.

Cast Il
Legislativa potfebna pro vykon pracovni/sluzebni &innosti pracovnika na SUJB; pfislusné
zakony a provadéci vyhlasky;
Ugast na akcich odborné pFipravy organizované SUJB;
Pfiprava na vykonani ufednické zkousky;
Problematika souvisejici s odbornou profilaci.

Cast IlL.
Obsahuje vzdélavaci témata zaméfena na praktickou &innost pracovnikid SUJB. Novy pracovnik
se v ramci této faze vzdélavani mize, jako pozorovatel, zi€astnit vécné pfislusnych jednani
v oblasti své odbornosti.

Podpis pracovnika: Datum:

Cast IV.

Vyhodnoceni vstupniho IPOR pracovnika: VYHOVEL(A)/NEVYHOVEL(A)

Podpis pfimého nadrizeného
(pfedstaveného):

Datum:




Priloha 2 Stavajici dotaznik k hodnoceni vzdélavaci aktivity

Nazev vzdélavaci aktivity
Termin konani

Misto konani SUJB (zasedaci mistnost v xxx patfe / Klub / Tiskové centrum)
Prednasejici
Casova dotace (pocCet hodin), od — do

Véazené kolegyné, vazeni kolegové,

prosime Vas o vypInéni tohoto dotazniku, ktery nam umozni zhodnoceni kvality poskytnuté vzdélavaci
aktivity a pfispéje tak k dalsimu zkvalitfiovani vzdélavaciho procesu na SUJB.

Zvolenou odpovéd, prosim, zaskrtnéte.

Splnila vzdélavaci aktivita po obsahové strance Vase o€ekavani?
ANO [ ] NE

Vyuzijete poznatky z této vzdélavaci aktivity do Vasi praxe?
ANO [ ] NE

Prosime, zhodnot'te vykon prednasejiciho/prednasejicich:

Jméno a pfijmeni vyborny velmi dobry dobry dostateCny  nedostateCny

Jak celkové hodnotite tuto vzdélavaci Jak hodnotite zplsob organizace vzdélavaci

aktivitu? aktivity?
vyborné vyborny
velmi dobfe velmi dobry
dobfe dobry
dostate¢né dostate¢ny
nedostate¢né nedostateény

Jaké z témat pro Vas bylo nejzajimavé;jsi?

Jaké z témat Vas naopak nezaujalo?

Zde se muizete volné vyjadrit k pribéhu a obsahu vzdélavaci aktivity:

II



Priloha 3 Dotaznikové Setieni — kvantitativni vyzkum

Vazené kolegyné, vazeni kolegove,

rada bych Vas timto pozadala o spolupraci na vyzkumu pro svou diplomovou praci ,,Vzdélavani a
rozvoj zaméstnanci SUJIB*, ve které analyzuji stavajici systém vzdélavani na SUJB.

Zapojit se muzete vyplnénim tohoto dotazniku, ktery je zcela anonymni, a ziskané vysledky budou
slouzit jen pro ucely m¢ diplomové prace.

Vyplnény dotaznik mi, prosim, odevzdejte nejpozdéji do 20. 12. 2021.

Deékuji za Vas ¢as a ochotu. Gabriela Rokosova

Pokyny pro vyplnéni dotazniku:

O-= jen 1 odpovéd' (uzavrend otdzka) O+ = jen I odpovéd ci vlastni odpovéd (polooteviené
otdazky)
O = vice odpovédi (uzavrend otdzka) O+ =vice odpovédi ci viastni odpovéd (polooteviené otdzky)

# = vlastni odpoved’ (ofeviend otdazka)

1) Jaké je VaSe pohlavi?

O zena O muz

2) Kolik je Vam let?
O do 30 let O 41-50 let O 61-70 let
O 31-40 let O 51-60 let O nad 71 let

3) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
O voS/VS -Be. O VS - Mgr., Ing.

O VS - Ph.D. a dalsi

O SS s vyuénim listem
O SS s maturitou

4) Na jaké pozici pracujete na SUJB?

O inspektor/ka O administrativa O vedouci, feditel/ka
5) Jak dlouho pracujete na SUJB?
O méné nez 1 rok O 6-10 let O 16-20 let
O 2-5 et O 11-15 let O 21 avice let
6) Kolik internich $koleni absolvujete ro¢né?
O zadné O 4-6 O vice nez 10
O 13 O 79
7) Jakym zpiisobem se dozvidate o internich $kolenich?
O od prim¢ho nadfizeného O od prednasejiciho O nejsem informovan/a
[J od specialisty na vzd&lavani [ z intranetu
O od kolegi
8) Jak jste spokojen/a s obsahem internich Skoleni?

O spokojen/a
O spise spokojen/a

O primé&mé spokojen/a

III

O spise nespokojen/a
O nespokojen/a



9)

10)

11)

Jak Casto vypliiujete po absolvovani interniho $koleni hodnotici dotaznik?

12)

13)

14)

15)

16)

O vzdy O obéas O nikdy

Jakou formu piedani zpétné vazby o pribéhu interniho Skoleni preferujete?

O tisténou (papir) O clektronickou (word) O online (www)

@) jinou (uvedte):

Ktera skoleni pro Vasi pozici byste nejradéji zaradil/a mezi interni §koleni?

O IT (bezpeenost) O ssL O legislativa
[ mékké dovednosti [0 manazerské vzdé&lavani [ jazykova koleni
O jina (uvedte):

Kolik externich Skoleni absolvujete ro¢né?

O zadné O 46 O vice nez 10

O 13 O 79

Jakym zpiisobem se dozvidate o externich Skolenich?

O od pfimého nadfizeného O od vzdélavaci agentury [ nejsem informovan/a
O od specialisty na vzdslavani [ z intranetu

O od kolegi O z internetu

Jak jste spokojen/a s obsahem externich Skoleni?

O spokojen/a O primé&mé spokojen/a O spise nespokojen/a
O spise spokojen/a O nespokojen/a

Jak &asto predavite zpétnou vazbu o pribé&hu externiho $koleni do SUJB?

O vzdy O obcas O nikdy

Jakou formu piedani zpétné vazby o priibéhu externiho Skoleni preferujete?

O tisténou (papir) O clektronickou (word) O online (www)

@) jinou (uvedte):

17)

18)

Jaké metody vzdélavani Vam nejvice vyhovuji?
(vyberte 1 az 5 mozZnosti)

O prednaska O instruktaz pfi vykonu prace

D seminar D asistovani (osvojeni prac. postupu asistovanim zkuSenému pracovnikovi)
D VVOI'kShOp D koucovani (dlouhodobé vedeni bezprostiednim nadiizenym/koucent)
D konference D mentorovani (podpora vzdélavant vybranym odbornikem/mentorem)
O staz O rotace prace

O outdoorové aktivity O povéieni ukolem

Jakym zpiisobem je vyhodnocovano Vase vzdélavani?

O vyhodnocenim IPOR O testem O Zadnym zpiisobem
[ plnénim zadanych ukola O pohovorem s nadfizenym [ nevim
O jinak (uvedte)

v



19) Které znalosti a dovednosti byste potieboval/a ve své profesi prohloubit?
(vyberte az 3 odpovédi)

[ prezentacni O time-management [ jazykové znalosti
0 komunikaéni [ stress-management Orr
0 manazerské O tymovou spolupraci

20) Jsou pro Vis vzdélavaci aktivity nabizené SUJB dostatujici?
O urgité ano O spise ne O nevim
O spise ano O urgité ne

21) Jaké vzdélavaci aktivity byste uvital/a?

22) Ohodnotte Vasi celkovou spokojenost se vzd&lavani na SUJB na stupnici 1-5:
(hodnota .,1% je nejlepsi a ,,5% je nejhorsi)

O1 O2 O3 O4 Os

23) Maite n&jaky navrh pro zlepSeni vzdélavani v ramci SUJB?




Priloha 4 Osobni rozhovory — kvalitativni vyzkum

OtazKy pro rozhovor s i-editelkou Kancelaie Giadu SUJB:

1)
2)

3)

4)
5)

6)
7)

8)
9

Jak dlouho pracujete na pozici feditelky Kancelare tiradu?

Jaka je VaSe pracovni napli?

Jsou financ¢ni prostiedky poskytnuté statem dostacujici pro financovani
vzdé&lavacich aktivit pracovnikt SUIB?

Jak jsou tyto finan¢ni prostredky kalkulovany?

Diive SUJB umoziioval svym pracovnikiim absolvovat vyuku anglického jazyka
v budové uradu. Proc¢ byla tato forma jazykového vzdélavani zrusena?
Umozituje SUIB svym pracovnikiim prohlubovani kvalifikace, napt. formou studia
na VS§?

Jakym zptsobem probiha hodnoceni vzdélavani pracovnikii?

Jakym zpisobem se posuzuje efektivita vzdélavani pracovnik?

Ma SUJB ngjaké plany do budoucna ohledné vzdélavani a rozvoje pracovnikii?

OtazKy pro rozhovor s vedouci Oddéleni organizaénich véci sluzby SUJB:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9

Jak dlouho pracujete na pozici vedouci personalniho oddéleni?

Jaka je VaSe pracovni napli?

Jak probiha planovani vzdélavacich aktivit pracovnik SUJIB?

Kdo je odpovédny za organizacni zajisténi vzdélavacich aktivit?

Jaké formy vzd&lavani SUIB umoziiuje, preferujete n&jaké a proc?

Jaka interni $koleni nabizi SUIB svym pracovnikim? Planuji se n&jaké zmény?
Existuji néjakd omezeni pro pracovniky zadajici o konkrétni vzdélavaci aktivitu?
Jakym zptsobem probiha hodnoceni Skoleni (zpétna vazba) samotnymi
pracovniky?

Jsou n&jaké véci, které byste cht&la v ramci vzdélavani pracovnikt SUIB do
budoucna zménit?

VI



Priloha 5 Vzor nového hodnoticiho dotazniku Skoleni
e m— STATN{ URAD i i
SUJB rrosaerios HODNOTICI DOTAZNIK
s~ BEZPECNOST

Vazen¢ kolegyné, vazeni kolegove, rada bych Vas timto pozadala o zpétnou vazbu na kurz, ktery
jste nedavno absolvovali. Dékuji za Vas cas a ochotu. Gabriela Rokosova, KU SUJB

Nazev vzdélavaci akce:

Poradajici agentura:

Jméno piednasejiciho:

Termin konani:

Misto konani:

Hodnoceni organizace vzdélavaci akce a prrednasejiciho:
(Skala: 1 =velmi spokojen/a, 2 = spise spokojen/a, 3= priimérné spokojen/a, 4 = spise nespokojen/a, 5 = velmi
nespokojen/a)

1. Organizaéni zajisténi (obCerstveni, materialy, ...)
Technické zajisténi (prostory, technika, ...)
Prezentace a srozumitelnost vykladu

Odborma urover prednasejiciho

Odboma uroven vzdélavaci akce

Celkova kvalita vzdélavaci akce
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Hodnoceni obsahu vzdélavaci akce:

(Skala: 1 = ano, 2 = spise ano, 3 = priimérné, 4 = spise ne, 5 = ne)
7. Zdokonaleni znalosti/dovednosti

8.  Praktické vyuziti nabytych znalosti v praxi

9. Byly uvedeny priklady z praxe

10. Délka kurzu byla dostate¢na

11. Tempo vykladu bylo vyhovujici

12. Vzdélavaci akce splnila ma ocekavani

EEEEE
OEEEEE
OEEE@EE
HEEE®®
@OEE@E@

Klady a zapory vzdélavaci akce:
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VaSe naméty a komentaie:
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