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Anotace

Diplomova prace se zabyva pohledem metodikaclaxdni na problematiku
sowasného vzeélavani v oblasti statni spravy, konkrétpak zanistnané@ Generalniho
financniho feditelstvi. Rozebira cile, obsah, formy, metodyéléani v souvislosti s
personalnimic¢innostmi a rozvojem potencialu zaéstnance. Na z&v je detail@
popsan systém v2tvani v organizaci, jeji nedostatky a moznesSeni zvyseni
efektivity vzdlavani. V teoretick&asti prace jsou specifikovany zasady &tadani
pracovniki v souvislosti se vadavacim cyklem. Praktickdast obsahuje realizovany

vyzkum systému vzlavani v praxi.

Kli éové pojmy

cile vzctlavani, formy vzdlavani, identifikace paeb vzdlavani, interni lektorska
¢innost, metody vz&lavani, osobni rozvoj, plan v&dvani, proces vadavani, rozvoj

lidskych zdrof, fizeni kariéry, systém vtavani.



Annotation

The thesis aims at the current education issueshén field of a public
administration from the point of view of a Methadiét specifically focuses on the
General Financial Directorate employees. It invehan analysis of aims, contents,
forms and educational methods related to humaruress activities and development
of employee abilities. The thesis gives a detailescription of a system of education in
the organization including shortcomings and seagchor new arrangements in order to
make the education more efficient. Staff trainimhg@ples related to a training cycle
are specified in the theoretical part of the the$lse system of education research is
presented in the practical part.
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1. Uvod

Rizeni lidskych zdrdj je povaZovano za jednu z n&jeZitsjSich lidskych
¢innosti. Vzdlavani lidskych zdrdj se v sotasné dob stava nedilnou sdésti
managementu organizaci, respektivezeni lidskych zdrdj, které je nezbytné
pro zabezpgeni koordinace individualni snahy a usillovéka jako jedince
nebo skupiny pro dosazeni cile, kterého by bezziiélo vedeni a znalosti nemohli

dosahnout.

Je tedy dlezité zminit, Ze propojenirfidici jednotky organizace s personalni
¢innosti ziskdme jediay nastroj pedstavujici rozvinuté chipéani lidského potencialu
jako zdroje, ktery musi byt udrzovan a rozvijend®iei jakékoliv organizace by si¢to
uvédomit, Ze zardstnanci nejsou jen vykonnymi pracovniky, ale jsakét osobami,

které maji své péeby a pozadavky.

Jéelem personalni prace je tedy vést gsimance, aby se co n&f§i mirou
podileli na zvySovéani efektivity vykonu organizadététo souvislosti se mimo jiné
vytvaii stabilni systémy od#éovani, které jsou zakladem w@shu spokojenosti
zantstnance. Odmiovani vSak nemusi byt jen formou o#im pergznich,
ale v sodasné dob také formou rozvoje za¥stnance samostatného, jeho dovednosti
a znalosti. Z pohledu organizace jsou tedy &nanci vnimani jako aktiva podniku,
tedy zdroj schopny vyttét ekonomicky uzitek. raz je kladen fedevsim na vyznam
lidského kapitélu, jehoZz uroieje mozno zvySovat,tajiz formalnim vzaélavanim
nebo jinymi formami vzélavani a odborné ffpravy na pracovisti. ZvySovanim
potencialu vlastnich zatetnand se tak rozviji a zvySuje také konkurenceschopnost

a efektivita prace organizace.

Jelikoz Generalni finami reditelstvi je statni instituce zastupujici stapeaw
a vybkiru dani, je nutné, aby za&stnanci této organizai slozky statu mli fadné
vzklani a byli co nejlépe proSkoleni pro vykon svécprani ¢innosti. Ve srovnani se
soukromou sférou vSak statni instituce nebudou ynikdhopné investovat takové
mnoZstvi finatnich prostedki na vza@lavani svych zagstnand, jelikoz tyto

prostedky jsou do znmé miry omezeny. Z tohotaidodu se neidka vyuziva sluzeb



odborniki ztad organizace jako internich lekiorkteti maji vzalavani v napini své

prace.

Pak Ize polozZit otazku, zda takova forma &tadani zamistnan@ na pracovisti
vede ke zvySovani kvalifikace z&stnance a prohlubovani znalosti v daném oboru.
Musime mit také na pait, Zze ne kazdy odbornik dokaze byt také dobryntolem,

ktery dokaze své znalosti a zkuSenosti z praxehgldootrg pienést na posluche.

Cilem diplomové prace je analyza systémueiéanhni zanistnan@ Generalniho
finantniho feditelstvi, jako organizai slozky statu a identifikovani rezerv

ve vzdlavani a vyuZziti moznosti pro zlepSeni.
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2. Lidsky kapital a jeho rozvoj
2.1 Lidské zdroje a lidsky kapital

Polozime-li otdzku jaky je pro organizaci nejdraaSinejcengySi zdroj, Ize
na ni jednoznéné odpowdét. Timto zdrojem jsou lidské zdroje, jejichz roarij
je nar@né jak finang, tak casow. Je to zdroj, ktery ma nejisi podil na dosahovani
stanovenych dil, schopnosti reagovat na &my v prostedi a také kvalith poskytovat
sluzby. Vramci lidskych zdrdj ziskava organizace na pracovisti lidsky kapitél,
ktery byva definovan jako ,lidsky faktor v organiZg jenz je kombinaci inteligence,

dovednosti a zkuSenosti, ktery dava organizacspgcificky charakter.

Jako jednu z komplexnich definic lidského kapitau jeho fizeni uvadi
Armstrong: ,Rizeni lidského kapitalu se tyka ziskavani, anabmowa pedkladani
zprav informujicich o tom, jak v oblastizeni lidi probiha hodnotu /aavajici
strategické investovani a operativni rozhodovani,toa jak na celoorganizai,
tak na liniové Udrovni. Charakteristickym rysem di rizeni lidského kapitélu
je pouziti nastraj mereni jako utitého voditka prorizeni lidi, které je povaZuje
za bohatstvi, za aktiva organizace, airadiuj, Ze konkureini vyhody se dosahuje
strategickym investovanim do tohoto bohatstvi pdnmmekavani a stabilizace

pracovnilé, 7izeni talent a programi vzatlavani a rozvoje.®

Rozvojem lidského kapitdlu v organizaci se sledweySeni flexibility
organizace atust pracovniho vykonu. Pracovni vykonuhou vyraz® ovliviovat
pracovni podminky, organizai kultura, ale také systém rozvoje pracovni sily

VvV organizaci.

2.2 Vyznam vzdélavani zaméstnanai

Vzdélanost seadi k zakladnim allm moderni spok&osti. Vzhledem ke stalym

zménam a vyvoji pracovnich trefd vyZaduje sotasna doba permanentni

'ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj s. 47. Praha: Grada Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3
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prohlubovani, zdokonalovani vlastnosti a propojdydacovniho potencionélu kazdého
jedince ve spolmosti s motivéanimi prvky se souhrnnym a neustalym systémem
vzklavani a rozvoje zadstnan@. Manazé& modernich organizaci si musi byt tohoto

trendu ¥domi a neustéle zvySovat Ura@vpracovni zfisobilosti zamistnand.

Vyznamem a podstatou podnikového &2adani je dle Kachékové:
.Vzdélavani zamdstnan@ je moZzno charakterizovat jako permanentni proces,
ve kterém nastavarzpiisobovani se pracovniho chovani, aréwadomosti, zrdnosti
a motivace zagstnana podniku tim, Ze secuna zaklad vyuziti giznych metod.
Vysledkem je snizeni rozdilu mezi aktualnimi koengeti za@stnana a pozadavky

na re kladenymi.?

Hlavnim cilem vzdlavani v organizaci tak ma byt dle vySe uvedené
charakteristiky zvySovani vykonu zastnan@ nebo Uspora finamich nédklad a ¢asu
pii adaptaci novych zagstnand a zvySovani kvality pracovniho vykonu z&tnand

stavajicich.

Z pohledu organizace jde v podnikovém &agani o moznost co nejisiho
vyuziti vlastnosti, znalosti, schopnosti a dovetnadastniho lidského kapitalu
v zavislosti na vynaloZzeni co nejnizSich investgedn finartnich naklad.

V souvislosti s roz&ovanim pracovnich schopnosti dochazi také k flasdbi
v organizaci a moznosti vyuZiti z&stnan@ k obsazeni dalSich pracovnich pozic

v ramci interniho vyéru v organizaci.

S nazorem o nutnosti reagovat naéagnv organizaci souhlasi i Koubek, podle
kterého je zakladnim zakonem v gasném podniku flexibilita. ifpravenost na zgmy
vSak v prvnifadd musi byt ze strany podnikové pracovni sily. Z tohotivodu

se pak stava starostlivost o formovéani pracovnattognosti jednim z nejtezit¢jSich

tkoli organiz&ni personalni prace.

2 KACHANAKOVA, A. A KOL. Riadenie/udskych zdrojavs. 106-107. Bratislava: SPRINT, 2007.
ISBN 978-80-89085-83-5

® KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj s. 206. Praha: Management Press, 1997. ISBN 8038594
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2.3 ldentifikace potieb vzdlavani zangstnanai

Méa-li byt vzdlavani zamistnané a tim zvySovani vykonu v organizaci
smysluplné, rmly by se vzdlavaci aktivity identifikovat na zakl&d potreb
zantstnand. V nékterych gipadech se totiz vzthvani zamistnand realizuje
jako disledek pozadavku ifmmého na#izeného pracovnika. Ve égingé pripadi,
by vSak pateby pracovnik mély byt identifikovany pomoci tzv. analyzy v&dvacich
potreb.

Cilem analyzy vzélavacich pateb je zjiSéni rozdilu v sotiasném stavu vykonu
zantstnance a pozadovanym vykonem, kterého ma byt das&h Analyzu
vzklavacich pateb Ize tedy ozndt za jakési seskupovani informaci o stavu
schopnosti, znalosti a dovednosti pracovn& uz jako jednotlivce nebo pracujiciho
na arovni tymu v porovnani zji&tych udaj, které jsou dlezité pro pozadovanou

arovei. Jednotlivé Urovéanalyzy jsou dle Kachiakové rozdlovany na:

- ,Analyza pokeb na drovni podniku —ktera pedpoklada podnikové
a personalni strategie a plany, z kterych se odeoplan rozvoje lidskych

zdrojz,

- Analyza pokeb na Urovni pracovnich mist znamena podrobné zji&ani
obsahu prace, vykonovych norem i specifickych podéda zardstnance

potebnych pro usgEné vykonavani prace na daném pracovnimemist

- Analyza pofeb na urovni jednotlivych za#stnanai — nela by byt
primarnim zdrojem informaci o p@&te vzalavani a rozvoje jednotlivic
Kazdy zamstnanec ma specifické dévaci poreby, které souvisi
s vykonavanou praci, arovni jeho wi#&hi, zkuSenostmi a osobni

charakteristikou.*

Vysledkem analyzy vadavacich pateb je pak dle Vodaka s Kuckéovou:

»ZjisSteni mezer ve vykonnosti, které jela eliminovat, se zaffenim na takove,

4 KACHANAKOVA, A. A KOL. Riadenie/udskych zdrojows. 111-112. Bratislava: SPRINT, 2007.
ISBN 978-80-89085-83-5
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které je mozno odstranit wddvanim. Vodak s Kuchatfikovou pak nazyvaji rozdily
ve vykonu pr&¥ vykonnostnimi mezerami. Smysluplnost analyzy jedpvsSim
v nasledném spravném identifikovani ¥t&vaci poteby zandstnance, kdy se musi
stanovit @el, ktery je pateba konkretizovat na zakkachodnotitelnych,casovych
a finartné realnych cik. Je vsak dlezité uwdomit si, Ze ne vSichni zafstnanci budou
mit stejné vz#8avaci poteby a tudiz nelze identifikovat jednu wavaci potebu

pro vSechny za#stnance a jeji nasledné striktni dodrzovani.

Pro organizaci je tedyutezité stanovit nasledny plan wévani pracovnik,
ktery bude sZejni pro spravné vyptmi vykonnostnich mezer. Faktory pro vyiteoi

planu jsou:

obsah vzdlavani (jaké vzéani ma byt zabezgeno)

- cilova skupina (jednotlivci, skupiny)

- zpasob vzalavani (misto vzélavani, metody vz&avani)
- casovy plan (kdy a jak dlouho)

- cil vz&klavani

- néaklady na vz8avani

- vyber lektora (interni / externi lekti)

- hodnoceni vysledk vzd&lavani (metody hodnoceni, kdo hodnotiétrg
vazba)

®VODAK , J., KUCHARCIKOVA, A.: Efektivni vzdlavani zardstnand;, s. 69. Praha: Grada
Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1904-7
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3. Planovani vzdlavani zaméstnanai

Jestlize jsou jednoziee identifikovany vzdlavaci poteby zangstnang,
posouva se proces wdvani ktvorls konkrétniho vz#éavaciho programu.
Pred zapoetim samotné tvorby programu, je nezbytn&dawnit si, co se dokaze
pracovnik natit sebevzdlavanim, co se na&u v pribéhu praxe v zagstnani ateho

je nezbytné dosahnout dalSimigpby vzélavani.

MLt s

projektovani, kdy si musime stanovit cilovou skupiobsah vzé&lavani, cil vzdlavani,

vybér lektora a dalSi naklady spojené s organizacélaxdni.

3.1 Cilova skupina

Jako cilovou skupinu Ize definovat konkrétniho predka nebo skupinu
zamestnand, pro které ma byt vathivaci akce wena. MiZze byt stanovena na zakéad
vybérovych podminek, jako jsou délka vykonu praxeék wmebo dosazené vé&dni.
Spravné zvoleni cilové skupiny utelje a zefektiviuje praci lektora $ vybéru metod,

forem a obsahu vztavani.

3.2 Obsah vzdlavani

Obsah vzdlavani musi byt jednoziia¢ uréen na zakla#l stanoveni cilové
skupiny. Z takového obsahu jéepmé, jaké budou stanoveny cile pro danou skupinu.
Pri tvorbé je tedy nezbytné &dét, jaké mnoZzstvi informaci bude wté@vanym
zprostedkovano. Obsah vikhvani uleliuje lektorovi proces vztavani samotny,

i kdyby doslo ke zréné lektora Ehem vzaélavani.

3.3 Cil vzdélavani

V rdmci tvorby planovéani vadvani je naprosto nezbytné definovaniicil
vzdklavani pro jednotlivé cilové skupiny. Konkretizoyatil, by mél adekvatg vyplnit

mezeru ve vz#lani pracovnik nebo jejich rozvoj nasénovat Zzadoucim sénem.
15



Je tedy dlezité mit stanovené pracovni a rozvojové cile padnjelikoz cile
vzaklavani by ndly byt v souladu pravs £mito cili. Po identifikaci patb pak lektor
muze pistoupit ke zvySovani kvalifikovanosti pracoviiikv ramci odstraovani

nedostatil znalosti nebo schopnosti.

3.4 Vybér lektora a dalSi ndklady spojené s organizaci

Vybér lektora nebo skupiny lektbrby mel odrazet skuténost, Ze osoba,
jenz ma pedavat znalosti a zkuSenosti v dané oblasti, B foyt odbornikem ve svém
oboru. Lektor by ml byt orientovdn na dastniky vzdlavani a aplikovat
tak odpovidajici zfsoby vzd@lavani, jelikoz vysledna efektivnost w#dvaci akce

je hlavre z velké miry zavisla pré&wmna kvalitach lektora.

DalSimi faktory, ovliviujici nakladovost vzlavaci akce pro organizaci
je naj¥. zabezp&eni adekvatnich prostor pro provedeni &adaci akce. Jestlize
organizace nema moznost zabe#pesvé vlastni prostory, musi si bytédoma
skute&nosti, Ze jeji naklady na takovouto ¥kivaci akci se umin¢ zvysi pdtu

cilovych skupin a jim pronajatych prostor.

Lze tedy stanovit, Ze U&gnost a efektivita vadavaci akce pro organizaci bude
zavisla na pesném a spravnémdaani cilové skupiny zadstnand, definovani cit,
kterych tato skupina musi dosdhnout angpht po absolvovani vthvaci akce
jak kvalitni lektor se bude touto vddvaci aktivitou zabyvat.
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4. Vzdélavani arizeni rozvoje zangstnanai

4.1 Pracovni vykonnost

Hlavnim principem vzé&lavani zamistnané@ vramci persondlni prace
je orientovat pracovnika tak, aby dosahoval poZadgeh pracovnich vykdn

které jsou specifikovany jako stanovené cile orgace.

Vykonnost kazdéhocloveéka je rozdilnd a nestald. Jak uvadi Kohoutek
v navaznosti na pracovni vykogPracovni vykon ve smyslu mnoZstvi prace vykonané
za jednotku casu je vychozim bodemysipzjiSfovani specifického podilu vSech
vykonovych determinant, zejména somatickych a &y proceg a vlastnosti,
které pracovni ¢innost cloveka ovliviuji.“® Razni lidé pak dosahuji rozdilnych
pracovnich vysledk jelikoz je ovliviuje mnoho faktar. Mezi tyto faktory Ize zaadit
nag.: ,kvalifikace pracovnika, délka praxe v oboru, mate ke konkrétni pracovni
cinnosti, jeho schopnosti, vztah k podniku, kvalteacovnich nastrej a kvalita

pracovniho progedi.*’

Jak popisuje profesor Kohoutek, mezi faktory osliici vykonnost Ize zZadit
mimo jiné kvalifikace pracovnika, kdy tento faktomiZzeme rozvijet soustavnym
a ciledomym vzalavanim a rozvojem pracovnika. Koubek pak takowtostavny
proces popisuje nasledaun,Definovani role pracovnika fnasi dohodu v oblasti
hlavnich poZzadavkna schopnosti a vysledky. Dochézi k projednanzaseni ustni
nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu, kteréujeficeno by ral pracovnik
dosahnout, jak bude jeho vykow/en a jaké schopnosti jsou pro dosaZzeni stanovenych

cilii nezbytné ®

® KOHOUTEK R.http://rudolfkohoutek.blog.cz/0901/psychologickykor-pracovniho-vykonu-a-
kariery-cloveka

'KOHOUTEK, R.http://rudolfkohoutek.blog.cz/0901/psychologickykor-pracovniho-vykonu-a-
kariery-cloveka

8 KOUBEK, J.Rizeni pracovniho vykons, 40. Praha: Management Press, 2004. ISBN 80-7261%
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Obrazek 1: Cyklus¥izeni pracovniho vykonu

Definovani role

'

EEEEEE— Dohoda o pracovnim

whkonu
o L J
Prozkoumani a Planovani oschniho
posouzeni pracovii ho roEvoje
vwkonu

&

Rizeni pracowvniho
vwkonu v prithéhu
obdobi

F 3

Zdroj: Koubek, J.Rizeni pracovniho vykonu, s. 41

Dle Mayerové a RZicky pak vykonnost pracovnika dwji technické,
ekonomické a organizai podminky, spokenské podminky prace, osobni

determinanty pracovnika nebo sitnapodminky.

- technické, ekonomické a organind podminky —Jedna se fedevsim
o urover technického vybaveni pracoviStuspdadani pracovigf vnejSi
podminky pracovniho prasdi, Grové hygieny a bezpmosti prace, zjsob
hodnoceni a odaiovani pracovnik atd.

- spole’enské podminky prace konkrétnimi giklady jsou nap Urovei
a zamdteni socialni politiky organizace, Urave personalni prace
v organizaci, psobeni celospotenskych pravnich a moralnich norem,
urovei vedeni lidi vedoucimi pracovniky, interpersonédimiahy ve skupi&
atd.

18



- osobni determinanty pracovnikalypickymi priklady jsou &lesné a duSevni
piedpoklady jedince k praci, odborn&igvavenost, Urouve kvalifikace,

profilujici osobni vlastnosti, zdravotni stav, prei motivace atd.

- situani podminky —Ty maZzeme charakterizovat jako celosp@esky
vyznamné udalosti, sitdgai podnikové vlivy (mime#adné udalosti,
vyznamné inovace, organizd zmeny apod.) mimtadné udalosti
v osobnim Zivat pracovnika, konflikty na pracovisti apdd.

4.2 Pristup organizace k rozvoji zandéstnanai

Pristupem k rozvoji svych zafstnand, zobrazuje organizace t§v postoj
ke svému dalSimu rozvoji a zvySovani pracovnichomgka samotné konkurence

schopnosti. Na zaklgdiistupu pak Ize rozliSovat jednotlivé varianty:

- Nulové varianta — Organizace realizuje jen nevyhnutelnutné Skoleni,
které vyplyvaji ze zakona nebo odgdwych pedpisi. ZvySovani

kvalifikace je ponechano na vlastni inicigtpracovniki.

- Nahodny pristup — Skoleni pracovnik se podizuji momentainim
potrebam, nejsou planované, vybiraji se podle nabidkil&vacich agentur
nebo inzerdt Takového vz#lavani, nemize byt nikdy povazovano

za efektivni.

- Organizovany pristup — Vzdélavani je planované a pozadavky na kurzy

jsou jasi stanovené a specifikované dle pozadaviganizace.

- Cilend koncepce —vzd&lavani se zabezpeje neustale a systematicky
podle identifikace pdeb. Do tfizeni vza@lavani jsou kromd personalniho
Gtvaru zapojeni také vSichni man#éze Je podporovano vzthvani
na pracovisti a vadavaci aktivity sereSi prostdnictvim spoluprace

s externimi agenturami.

® MAYEROVA, M., RUZICKA, J. Psychologie v hospodgké praxi,s. 43. Plz#: Zapaddeska
univerzita Plz&, 2008. ISBN 978-80-7043-614-1
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5. Metody vzdélavani a formy vzdélavani

5.1 Metody vzdélavani

Vyucovaci metody neboli metody vddvani Ize definovat jako zamy
a cilewdomy postup, kterym lektor spdl@ se vzdlavanym smiiuji ke konkrétnimu
vyukovému cili. Lektor vede svou wvddvaci ¢innost smérem k vyukovym ciim
za pomoci odpovidajicic¢ebni aktivity posluch&r (student). Vzdélavanim a gebni
aktivitou si vzalavani osvojuji ¥domosti, dovednosti nebo také postoje a rozvijeji

vlastni schopnosti.

Jedrmi z autofi, kt&i se zabyvaji metodami v&dvani, jsou Belcourt
aWright. Tito autd neposuzuji metody vzthvdni a neuvégi metody
podle uziténosti, ale snazi se vybrat nejlepSi techniky ¢leahni podle konkrétni

situace, materialu nebo konkrétnich schopnostastwbstech lektora.

Nekteri z autofi o metodach vadavani davaji za pravdu pravBelcourt
a Wright, jelikoz v ramci vzélavaciho procesu do&lych se neda hovid a nej&inngjsi
nebo nejefektiviSi metod, ale vykEr metody se vymezujeckolika faktory, jakoZzto
cilem a obsahem v&vani, zgisobilostmi andragoga (lektora) nebo také podminkami

vzaslavaniio

19 BELCOURT, M., WRIGHT, C., PVzdlavani pracovnik arizeni pracovniho vykons, 125 — 142.
Praha: Grada Publishing, 1998. ISBN 80-7169-459-2
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Obrazek 2: Metody vyuky

pasivni Prednaska

Modelovani chovéani

Distartni vyuka

Vyuka zalozena na vyuziti techniky
- videokonference

- multimedialni vyuka

Vyuka pomoci pipadovych studii
Kratké gipadové studie

Hry a stimulace

Hrani roli

Skupinova diskuse

- skupiny vedené Skolitelem

- skupiny rovnocennych partrier

- skupiny podporované technickymi priestky

Akeni wseni

v
Vycvik na pracovisti

aktivni ’
ucnovstvi

Zdroj: BELCOURT, M., WRIGHT, C., PVzatlavani pracovnik a rizeni pracovniho vykona, 125.
Praha: Grada Publishing, 1998.

5.1.1 Prednaska

.....

PrednaSka je povaZzovana z hlediska ndklptb organizaci za nejefektivsi
metodu pimého kontaktu s velkym mnozZstvim posluihaV sowasné dob existuje

stale rostouci pétba kvalitniho pednaseni ve vycviku a v&dvani na vSech arovnich.

Techniku pednaSeni si f¥e osvojit kazdy lektor, ale ne kazdy séze stat
dobrym gednaSejicim. Je peba totiz dokonalého herectvi, aby byl lektor semop
maskovat své pocity, pokud jagainaSeni dlouhode}si a také musi mit rad lidi.

V piipac, Ze lektor nema kipdnaseni vztah, projevi se to i na keaiéto metody.

21



5.1.2 Modelovani chovani

Predstavuje fimy model vzdlavani, kdy uici sleduje konkrétni situace,
ve kterych se snazi identifikovat a na které by mit potebné vlastnosti. P vybéru
této vyukové metody je nejtsi pravépodobnost, Zze vzthvany si z modelovych
situaci zapamatuje pravchovani modelu. fechazi se postupnod jedne dlezité

dovednosti k dalSi az poté, kdy je dany maddre nacvien.

5.1.3 Distanéni vyuka

Tuto metodu lze definovat jako formu studia, kdyudsnt neni
pod bezprogednim dohledem Skolitele, ale vyuziva vyukovy plaedeni a fipadre
konzultace. Je tedy specifickd samostudiem, kdylijsiu materidly jsou vybirany
pomoci komunikace mezi studentem a Skolitelem. dbisii vyuka je vhodna

s

pro studenty, ki Ziji ve vzdalenych oblastech nebo pro studujeiistnance.

5.1.4 Vyuka zaloZena na vyuziti techniky

Vyuka pomoci technologickych pdiek je jednou z nejrychleji se rozvijejicich
oblasti vzdlavani. Tento vzestupny trend je tugpben rozvojem IT technologii
a pimyslového odstvi jako celku. Do vyuky zaloZzené na vyuZivani takk

Ize z&adit nagiklad videokonferenci nebo multimédia.

5.1.5 Pripadove studie

Metoda umoiujici studenim samostatného mysleni, kdy lektor je v pozici
urychlovae myslenek. Bpadové studie pomahaji v rozvoji analytickych suoiasti,
podporuji kreativitu nebo také zdokonaluji schopnésSeni probléiin kdy studenti

pouzivaji manazerskych koncepci na vyznamné skétsituace.
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5.1.6 Hry a simulace

Metoda je vyuzivana pro pokus o vyteai reality, kdy jednotlivé modely
aktivni (tasti maji zvysit motivaci vagidvaného a zvysit zajem o zapojeni do vyuky.
Jsou pouzivany vifpadech, kdy samotny vycvik na skiné udalosti by byl

nebezpeény nebo velice nakladny.

Hry a simulace vyuZivaji racionalni principgeani (nap. uceni ze zkusSenosti,
aktivni (Easti nebo vyuzivani znalosti). Riziko této metodZzevzniknout i osvojeni
nespravnych postupnebo i piiliSném sebesdomi ve vlastni schopnosti manipulace

s prostedim.

5.1.7 Hrani roli

Jedna se o metodu uniodici zangstnaném prakticky vyzkouSet nové apoby
chovani v bezpmych situacich. # procvicovani je kladen dtaz na emocionalni
prozivani situaci a tento vycvik je nejuZieSi pro ziskavani dovednosti
v mezilidskych vztazich nebo pro Znu postoji. Hranim roli si student rozviji také
schopnosti empatie. Hrani roli je povazovano zdagdik @irozenou dtskou ¢innost,
ale dosplymi muze byt ged druhymi odmitano. Proto je nezbytné, aby &astiici
tohoto vza@lavani postupd pripravovali hranim mensSich roli, zaravge také kladen

velky diraz na roli Skolitele.

5.1.8 Skupinova diskuse

Je povazovana za jeden z hlavnichisgii, jak angazovat Skolené osoby
do webniho procesu. Skupinové diskuse lze ebzdlo trech technik, kdy kazda

technika vyZaduje jinéffstupy a také organizaci:
- Skolitelem vedené skupiny
- skupiny rovnocennych partrier

- skupiny podporované technikou
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5.1.9 Akéni uéeni

Pri aplikaci této vyukové metody studenti rozviji sd@®vednosti pomoci
zodpowdného zapojeni do skuteho, slozitého a stresujiciho problému. Cilem
akéniho weni je motivace a zapojentini se osoby do testovani teorie v realném

prostedi.

Tato metoda je vyuzivanatipvyuce odbornosti a ip socializaci studenta
a je vzdy vykonavana ve skupinach, jelikoz obsamopyoj mezilidskych dovednosti,

ochoty, zodpo¥dnosti a rizika.

5.1.10 Vycvik na pracovisti

Metoda nazyvana téz zkratkou OJT — on the job itrgirse zabyva vyukou
na pracovisti a individualizovanym vycvikem zé&tnance. Vycvik na pracovisti
ovliviiuje jak organizéni, tak individualni vykonnost a zodp#inost za dosahovani

vysledki spaiva na Skoliteli.

OJT ma velky vliv pro organizaci zastnavajici mladsi zagstnance.
Dle prizkumi bylo zjiS€no, Ze mladSi za#stnanci, kt& absolvovali formalni OJT,
vykazuji mensi slon ke ztné¢ zaméstnani, projevuji lepSi pracovni moralku a srgidn

se feskoluji.

5.1.11 Uénovstvi (Webni obory)

Ucebni obory mohou byt popsany jako techniky ,integueého” rozvoje
lidskych zdroji, které jsou kombinaci vyuky na pracovisti a vywkeytide. Ucnovsky
vycvik se [iSi od technik vyuky na pracovisti regeill partnerskym vztahem
mezi vladou, odbory a pmyslem a na rozdil od firmami sponzorovanych vyovikch
programi zantifenych na konkrétni pigby organizace, jsou ciiovské obory
soustediny na kolektivni vycvikové poeby v konkrétnich povolanich v ramci SirSich
pramyslovych kategorii.
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DalSim autorem, ktery popisuje évaci metody jako dv velké skupiny
je Koubek. Ten roztluje vzdilavani na:

- metody ,on the job“ — metody vyuZivané na pracovisti, pro konkrétni

pracovni misto, za vykonwbnych pracovnich povinnosti

- metody ,off the job“ — metody, které jsou pouzivané ke w#t&yani

Mimo pracovist.

Metody vzdlavani na pracovisti Koubek shledava jako vhgéin
pro vzdlavani zamistnané samotnych (padzenych), skupinu metod mimo pracovist
poté doportuje pro vzdélavani zamstnandé na vedoucich pozicich nebo specialist
V praxi se vSak ne vzdy rozliSuje mezi zZsmtmancem a vedoucim z&stnancem
a pouZzivaji se oboje skupiny metod pro &fadani vSech pracovnikorganizace pouze

s malymi odliSnostmi u konkrétni Skolené skupiny.

Podle Koubka pé&it do prvni skupiny metodipdevsim instruktazipvykonu
prace, koding, counselling, asistovani, pgeni ulohou, mentoring nebo rotace prace
¢i pracovni porady. Do druhé skupiny potadi gednasSku spojenou s diskusi,
demonstrovani (nazorné évani, praktické), fipadové studie, workshop, simulaci,
assessment centrum nebo brainstormingokud se zattime na jednotlivé metody,
Zjistime, Ze se vs@asné dob negastji vyuZivaji jen rtkteré. Tyto metody

si vyswtlime blize:

5.1.12 Instruktaz p ¥i vykonu prace

Nejcastji pouzivana a nejjednodussitgob zadovani nového zagstnance,
piipadré méré zkuSeného pracovnika.iify nadizeny nebo zkuSeny za&stnanec
piedvede pracovni postup (dle faily mozno i opakovah a vzdlavany pracovnik
si pozorovanim a napodobovanim osvojuje dany pggtupinéni vlastnich pracovnich
ukoli. Nevyhodou této vaavaci metody rize byt skuténost, Zecasto probiha

pod tlakem pracovnich Ukiol

1 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj s. 251-258. Praha: Management Press, 2001. ISBK260-033-3
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5.1.13 Kou¢ing (Coaching)

Je pouzivan pro dlouhodobé Skoleni, Wwani a sdlovani gipominek
i pravidelnou kontrolu vykonu pracovnika ze straradtizeného nebo Skolitele. Jedna
se o systematické pogbovani a srrovani vzélavaného k zadoucimu vykonu prace

a vlastni iniciati¢, ale bere se v Uvahu individualita pracovnika.

Nevyhodou kotingu mize byt skuténost, Ze vzhledem k dlouhodg&imu

Skoleni a pod tlakem pracovnich Ukamaze byt nevhodéirozkouskovano.

5.1.14 Asistovani

Casto pouzivana trathi metoda vzélavani, g niz se formuji pracovni
schopnosti pracovnika. Védvany pracovnik jeidélen jako pomocnik ke zkuSenému
pracovnikovi, jemuz pomah&iplnéni jeho Ukoh a Wi se od ®j pracovnim postujm.
Metoda je pouzivdna nejen pro manualni &tméni, ale i P vychow fidicich
pracovniki a specialist, a to gedevsim tam, kde osvojovani naiuylpracovnich

schopnosti vyZaduje delSi dobu.

Asistovanim niZze vzniknout osvojeni si vZivaného skterym nevhodnym
pracovnim navykm, kdy informace a instrukce jsou podavany stgkednoho zdroje
a napodobovani vZthvatele nize omezit tur¢i piistup a samostatné mysleni

vzdélavaného.

5.1.15 Powéreni ukolem

Jednd se o rozvinutou metodu asistovani, kdyglawdtel poeti vzdlavaného
splrenim ukitého Ukolu. Vzdlavany méa vytvéeny vSechny poéébné podminky
a ma pislusné pravomoci. Prace pweného pracovnika je sledovana. Metoda
je vyuzivana pedevSim f formovani pracovnich schopnostidicich a tdréich

pracovnik.
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5.1.16 Mentoring

Obdoba coachingu, ale odgoWwost a iniciativa za v mentora vSak spada

na vzalavaného pracovnika, kterého stéwje jako vzor. Mentor mu poté&gdava rady,

stimuluje jej a usrrnuje a pomaha vzthvanému i v kariie.

Nevyhodou mentoringu ®@ie nebezpd nevhod® zvoleného mentora

a @i delSim vedeni rive byt vzdlavani nesoustavné. Podleckterych autok

o metodach vzflavani (nap. Matukikova, Matu€ik), mentoring pedstavuje proces,

béhem kterého ma zkuSgai osoba v organizaci zdjem pomoct ékuSenému

pracovnikovi na zakladosobniho vztahu.

Mentai pak poskytuji svym ,chramcim* rady a odbornou pomoc:

rady jak vypracovat program vlastniho wé&vani

rady jak zvlddnout vSechny administrativni odbornébo mezilidské
problémy

zpisoby jak dosadhnout petonych «¥domosti, zranosti potebné

k pracovnimu vykonu
informace o podniku a podnikoveé kuieu
piipravu plar rozvoje kariéry

odbornou pomoc

5.1.17 Brainstorming

Tato metoda je variantouipadové studie, kdy skupina \&évani je vyzvana,

aby kazdy jednotlivec navrhl pisemnebo Ustd zpisob reSeni zadaného problému.

Po gedloZzeni vSech navihje zahajena diskuse o navrhovany@$eni a hleda se

optimalni navrh nebo jejich kombinace.
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Nevyhodou vSech ffpadovych studii jsou mintddné pozadavky nafipravu
ina vzdlavatele, ktery by rl k navrhovanym feSenim Gastniky pistupovat

vzdy s ohleduplnosti.

5.1.18 Workshop

Dle Koubka nfize byt workshop vyuZivan pro tymowu&Seni praktickych
problémi z komplexniho hlediska. Umdije ctlit se o napadyip reSeni kazdodennich
skute&nych problénmi a problémy se se posuzuji tiznych pohled. Pro vychovu
k tymové préci, kterd se vyskytuje ritglad pri tvorbé planmi nebo tvork systéni

je velmi vhodnou metodotf.

5.2 Formy vzdlavani

Vzdelavani v organizaci lze uskuigovat rekolika formami, které roztlujeme

do rekolika kategorii. Mezi nejzna#jsi formy pati:

- interni vzdélavani —organizace si vafavani zabezpgije svymi viastnimi
prostedky a firemnimi Skoliteli, kié pochazeji 2ad zandstnand, pripadré

muzou byt k dispozici specialisté na wavani uvnit organizace,

- externi vzdélavani —na zaklad podané objednavky véhvani zabezpwije
externi organizace (napvzcilavaci agentura), kterd& ma pro tutimnost
opravreni v podols akreditace, Zivnosti nebo koncese,

- kombinované vzdilavani — jednd se o kombinaci interni a interni formy
vzklavani, ktera je népstji vyuzivana ve velkych podnicich. Tato forma
je casténeé zabezp&ovana internimi lektory, ale také externimi

organizacemi.

12 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj s. 255. Praha: Management Press, 2001. ISBN 80-G28-3
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Dle Dvordkoveé je formou vzeavani:,, ...druh procesu, pi kterém dochazi kipdavani
a ziskavani informaci a proceivani dovednosti®® Oproti formam Dveakové,
kteracleni formy vzélavani do gkolika skupin podle toho, zda jséizenéci nefizené,

deli formy vzcilavani Palan odliSnym #gobem:

- dle ¢asoveého hlediska zakladni vydovaci jednotkou je vytovaci hodina,

ve vzalavani dosplych to byva dvouhodina,

- dle prostiredi vyuwovani —vyuka ve tid¢, laboratdi, diln¢, na pracovisti,

v terénu apod.,

- dle organizaniho uspdadani studujicich — vyucovani individualni,

skupinoveé kooperativni, participativni, individualvané,

- dle stavu systéni, v nichZz vzdlavani probiha — zivé (witel, lektor,
konzultant), nezivé (vytovaci technika, ¢ebni ponicky),

- dle zamgreni pedagogické akce -—specializéni kurzy, jazykové,

rekvalifikacni, apod-*

Jako dalSi formu vzdavani lze také uvést v stasné dob stale vice
se roz§iujici zpisob e-learning. Jak napovida nazev, jedna se oéladani, v ramci
kterého je student donucen vyvijet vySSi aktivituvadélavani. Tato forma je vhodna
pro vyuZziti u standardizovanych kirzkdy odstrauje nedostatky realnych Skoleni

a zarové zohlediuje rozdilnou rychlost schopnostiiuse jednotlivych Gastniki.

Hronik u e-learningové formy v2thvani vyzdvihuje jako vyhodu néglad
moznost bezbariérovehdigtupu k informacim, kdy kazdy studujici dostargidpozici
stejné informace, ale také moznost vyuZiti proéiéadani velkého mnozZstvicastniki

a moznost odfit si efektivitu jejich studid?

3 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrgj s.296. Praha: C. H. Beck, 2007.
ISBN 978-80-7179-893-4

“ PALAN, Z. Vykladovy slovnik. Lidské zdrog 40. Praha: Academia, 2002. ISBN 80-200-0950-7

* HRONIK, F.Rozvoj a vzélavani pracovnili, s. 196. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-18157-
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Pokud se personalni Utvar organizace rozhodujeroktemetodou bude
zanestnance vzélavat a jakou formu pro toto vikhvani zvoli, nerd by tedy
zapominat na faktory, které owulwvji pribéh samotného vadhvani a také jeho
vysledek. Na zakladstanovenych ail organizace bude spravny wlmetod, pipadré
také lektora, pokud se nebude jednat o e-learnmgdermu vzdélavani rozhodovat
o kvalit¢ ziskavanych znalosti pracoviiiklak se shoduje iétdina vySe zniiovanych
autorn, za nejefektivySi zpisob vzd@lavani se povazuje, zvoleni spravné kombinace
vice metod.
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6. Hodnoceni vzdlavani

Obdobré jako kazdou aktivitu v organizaci je nutné, abkétahodnoceni
vzaklavani podléhalo monitoringu a byla hodnocena eféktivita a realizace.
ObzvlaS¢, pokud organizace musi selektovat &tadani, ktera budou realizovany
Vv pripact, Ze mnozstvi pozadatrkna jednotliva Skolenifpsahuji moznosti vSechny
pozadavky realizovat. Polozime-li si otdzku, ¢re nezbytné hodnotit vzthvaci
aktivity, dosgjeme do situace, kdy i@eme ovlivnit vySi vynaloZenych nakiad
na realizaci neefektivniho v&dvani a tyto finaéni prostedky vyuZit v jinych
oblastech vzé&lavani.

Hodnoceni poukazuje na vyhody a nevyhody zvolengélavaciho programu,
jak vzcklavaci program funguje nebo zda splriekavané pozadavky organizace a cile
vzklavani. Vysledek hodnoceni pakube poukazat na p@bu provedeni zém
nebo vylepSeni. Vodak s Kuckidtovou doporduji pro tvorbu hodnoceni vtvani
vyuZzit nasledujiciho postupu:

- Uréeni kritérii hodnoceni
- Vybér vhodného modelu hodnoceni

- Vybér a aplikace konkrétni metody hodnocent?®

6.1 Kiritéria hodnoceni

Spravny vylkr hodnoticich kritérii vyrazh ovliviuje posouzeni vyznamu
a kvality Skoleni. ¥tSina autoii se shoduje vtom, Ze pro spravné vyhodnoceni
je vhodné zvolit co neftSi paet kritérii. V podmignosti na zvolenych kritériich
hodnoceni se pak rozliSuji v praxizné modely hodnoceni. Vodak s Kuatikovou

pak rozéluje tyto kritéria na d¥ skupiny:

viN 7

- vngjSi kritéria souvisejici s obsahem ¥A&laciho programu

18 \VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdlavani zandstnand, s. 122. Praha: Grada
Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1904-7
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- vnitinf kritéria vztazna k cili vadavaciho procesi
6.2 Modely hodnoceni

Ur¢eni modelu hodnoceni vddvaci aktivity je zavisly od typu vthvaci akce,
jejiho cile, rozsahu a délky trvani. \&rbpak mizou jest ovliviiovat dalSi skutaosti,

nag. zkusenosti lektdrs gredchozi aplikaci modelu.

Belcourt a Wright stejh jako Armstrong ve své knize odkazuji na model
hodnoceni vyvinuty Kirkpatrickem, ktery povaZzuji teit za stale uzitny.
Kirkpatrickuv model hodnoceni pracuje s vlivendeni na vzédlavaného ve rech

oblastechg¢tvrtou oblast pak vnima jako vyslednou efektivito prganizaci:

1.) Reakce - Méfeni spokojenosti vzthvanych pedstavuje neépstjSi
hodnotici metodu, todem je snadna proveditelnost a moznosirusb
a analyzy dat.

2.) Znalost uéeni —Métreni mnozstvi naiené latky v kurzu, jaké nové znalosti
a schopnosti v procesu wévani Skolené osoby ziskali. 20 — 30 procent
Skoliteli vyuziva tento typ hodnoceni. NejlepSimugpbem miry deni

je provedeni testu na&ku a konci vzélavaciho programu.

3.) Chovani (dovednosti) -Hodnoceni chovani je zaieno na nareni miry,
v jaké vzdélavani uplatiuji své poznatky ip vykonu prace. S informaci
je obvykle provadn az za uiitou dobu po ukogeni vzdlavaciho programu.
V piipadt, Ze vzélavani proBhlo v ramci vykonu prace, odchylky v tom,
co se vzdldvany nadil, by mély byt minimalni oproti jeho pracovnimu
chovani.

4.) Vysledky — Jedna se o hodnoceni kdéngch hodnot aje povazovan
za nejobtizyjSi krok v hodnoceni. Z pohledu organizace se dsiemusi

projevovat na ritelnych Gdajich v oblastech, jako jsou obrat, pitdtita,

1"VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdlavani zandstnand, s. 119. Praha: Grada
Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1904-7
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¢as, ziskovost a jiné. Vegt8ing pripadi je cilem néfeni stanoveni naklad
vzdslavaciho programu a &eni jeho pinogi.*®

Oproti Belcourt a Wright nejen Kachékova, ale také Vodak s Kuckiéwovou
odkazuji na Hambliiv pétidroviiovy model hodnoceni. Tento model hodnoceni byl
vytvoren Hamblinem na zakladorevzeti Kirpatrickovych prvnichiitstupit evaluace
v nezménéné podob a posledni oblast Vysledky, pak reélid na dva samostatné

stupre.

Obrazek 3: Rozdleni posledniho stup# evaluace

4.) Vysledky
I

5.) Konefné
hodnoty

4.) Organizace

Zdroj: autor prace

At uz se vSak jedna o model Kirkpatrisk nebo Hambligv, oba zdraziuji,
Ze jednotlivé oblasti tvd urcity rettz pohnutek a efekt které maiji vliv na vyslednou
efektivitu v plréni cili organizace.

18 BELCOURT, M., WRIGHT, C., P¥zdlavani pracovnil a /izeni pracovniho vykona. 183 — 190.
Praha: Grada Publishing, 1998. ISBN 80-7169-459-2
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Obrézek 4: Retézova reakce efektivity vzalavani

Zmény
vV pracovnim
Zmény

chovani
Zmény V_organizaci
v dosahovani

cili organizace

ici Zmé
Udici se y o
pracovnik v dosahovani
cili organizace

Vzdélavaci
kurz

Zdroj: Autor prace

6.3 Metody vyhodnoceni

Jednotlivé metody Ize chapat jakoispby slouzici ke sfou informaci a jejich
naslednych zpracovéani a vyhodnocovéni. U jakéhekgibéru metod plati, ze fikeme
zvolit pouze jednu metodu, avSak pokud se snaZips&hhout celkového obrazu
vzklavaciho programu, pouzivame kombinagnych metod¢imz potl@&ujeme jejich

nevyhody a pokousime se ziskat z jednotlivych vyhod
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Pokud se blize podivame naugpby skru informaci a jejich vyhodnocovani,
dojdeme ke skutmosti, Ze v sotasnosti je vyuzivanorpdevsSim pt hlavnich metod:

- Sebehodnoceni
- Rozhovor

- Dotaznik

- Pozorovani

- Metody zkouSeni

Ctvrtou metodou vyhodnocovani wtévani, je pordrné nova a moderni metoda
Akéniho planu, kter4 vSak je pouzivana jen minim&lnTato metoda stimuluje

a podporuje &astniky vzdlavani k realizaci vlastnich @ilkteré si stanovil.
Priblizme si tedy trochu vice metodgpsgjsi:
6.3.1 Sebehodnoceni

Metoda obecth chdpana jako ,hodnoceni sama sebe“ z anglickélib se
assessment. Lze ji ozfia za postup, kdy vz#Havany hodnoti nabyté édomosti
na zaklad absolvovaného Skoleni gaglepsanym standardem. Tuto metodu
Ize vyuzivat pi zhodnoceni moznosti, jako jsou obsah, adekvajpamstivanych forem

nebo metod vzHavani.

Vramci vzdlavani se sebehodnoceni pouzivd jako kontrolni raojast
pro posouzeni nastu urovie védomosti a dovednosti Skoleného. Cilem této metody
je pak objeveni dalSich moZnosti pro osobni rozanestnance a spravny volbu
dalSiho vzdlavani.

a) Vyhody
- Nizka nakladovost
- Snadné zjig&ni dat
- Efektivni vztah rozvoje mezi lektorem a Skolenym
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b) Nevyhody
- Jedna se o subjektivni hodnoceni, ktet@enbyt zaloZeno na podjatosti

- Odpowdi mohou byt zaloZzeny na nespravnych Udajich nedspravnym

vykladem

- Poskytnuté informace nemusi byt hodnoceny zcelavspr jelikoz kazdy
jednotlivec preferuje jiné body kurzu.

6.3.2 Rozhovor

Metoda zaloZen&d na komunikaci a informovarii,kperé se jednd o vzajemny
styk dotazovatele a respondentzasto je veden neformalnim stylem komunikace,
a proto jecasto ozné&ovan jako pirozena metoda k zisku informaci, které se jinymi
zpiasoby dosahnout nedaji. K vyuziti rozhovorutpatasady, které se musi splnit,
aby tato metoda byla U&na. Je jim ndp zasada vytve@ni divérné atmosféry

v ptijemném prosedi, a zarovese musi dbéat na to, aby se z rozhovoru nestaelys|
a) Vyhody

- Zajifuje ukitou zpitnou vazbu, pokud je p@ba nize si dotazovatel
nechat jednotlivé odezvy hned vyjasnit.

- Pokud neni provash natlak na respondenta, mohou mit kladené otazky
komplexni povahu. Odp&di bez natlaku maji poté&tsi platnost.

b) Nevyhody
- Jedna se o zdlouhavy a nakladny proces

- Poteba vyskolenych a kvalifikovanych osob pro ziskavapolehlivych
vysledki

- Shromad#’ované informace touto metodou mohou byt zastaralBiie

interpretovatelné.
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6.3.3 Dotaznik

Metoda dotaznikového $ehi umoduje hodnotiteli ziskavat informace
o postojich a nazorechétéi skupiny vzdlavanych. Jednd se o metodu hospodarnou
af uz z hlediska p#iu responderit tak také z hlediska nen&rmsti na vytveeni
a jeho nasledné vyhodnoceni. Dotaznikyjia v jakékoliv forme se objevuji ve vSech
druzich vyzkumu a pzkumu, tudiz je velmi iezité, aby byl sestaven s maximalni
p&i tak, Ze je zawrfen skuténé jen na informace, pro které byl navrzen. Je tedy
dulezité, aby spolehlivost a platnost dotaznikyla fadré zhodnocena i#ed jeho

pouzitim v samotném fizkumu.

V piipact, kdy je dotaznik nesprawrsestaven, dochazi ke znamu plytvani
casem, jelikoz plan, jehoz ma byt dosazeno se nésiskuerohodré. V tomto gipad
se pak nadale shrom#idji nespravné Udaje, které byely slouzit k dalSimu rozvoji

zanestnand, budou zavagici k nespravnému vytou dalSiho vzéavani.

6.3.4 Pozorovani

Lze definovat jako bezprdsidni reakci vnimani vathvani selektivni formou.
Pro pozorovani je typicky subjektivismus kazdéhadijee, ktery umoduje
pfi pozorovani viastni interpretaci vjém

a) Vyhody
- Bezprostedni zisk&ni poZzadovanych informaci
- V8estranna moZnost pozorovani

b) Nevyhody

- MozZnost vyskytu chyby vigledku interpretace zaloZzené na prvnim dojmu
(halo efekt)

- Zobecrni pozorovanych jav
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6.3.5 Metody zkouSeni

e

Jedna se o nejtkZitejSi a nefastji pouzivané metody hodnoceni édavani.
Formy zkouSeni rozdijeme do ti zakladnich skupin podle druhu vykonavané zkouSky

na:
- Pisemnéa
- Ustni

- Prakticka
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7. Vzdglavani GFR

Statni sprava a vzthvani by nélo tvorit komplexni spojeni hlavni personalni
¢innosti. Diraz kladeny organizaci na zabeapgni co nejkvalit§Siho vykonu statni
spravy musi takéipdpokladat, Ze za¥stnanec je pk kompetentni ke své pracovni
¢innosti. Vzhledem k rozsahlosti ,poskytovanych slzv naSem fipadt spravy dani
je nutno u¥domit si, Ze neustale dochazi k legislativniméaém, tudiz jsou kladeny
vétSi naroky na rozvoj samotného zstmance, jeho znalosti a dovednosti, které musi

vyuZivat i vykonu své prace.

V piipadt, Ze organizace nezajisti dostat@ proSkolovani svych zastnang,
muze dojit k situaci, kdy pracovnici nebudou dostateflexibilni a dosahovani dil

organizace a zjinstatu nebude odpovidat poZadovanému rozsahuavstamn kvalig.

Pro dosazeni maximalniho mozného rozvoje &anand je dilezité
respektovani zasad systematického ¢laachcino cyklu, kterymi je kladen uthz
nap. na identifikaci vzélavacich paeb pracovnik, planovani vz&élavacich aktivit
a jejich vyhodnocovani. Nemé&wyznamnymi faktory, ovlisujici (€innost a efektivitu
vzklavani pracovnik predstavuji vhodné rozteni organizani struktury, podpora

zanestnand k rozvoji ze strany vedeni organizace nebo moévastnanda.

V souvislosti se zakladniglenénim vzdlavaciho systému dle Usneseni viady
CR o pravidlech vz8lavani zanistnané ve spravnich iadech, je nasledné a odborné
vzklavani upravovano sémicemi Generalniho fingniho feditelstvi o vzdlavani
pracovniki Gzemnich finatnich orgah. Vezmeme-li v Uvahu celkovy pet
zantstnand, je velmi nepravépodobné, Ze je vSem pracovimik poskytnuto

prohlubujici odborné vathvani nebo vzélavani pozadované pracovniky.

Vzdélavani zamistnand Generalniho finamiho teditelstvi je Gzce spjato
s legislativnim vymezenim vZvéani pracovnik ve spravnich iadech a internimi
smérnicemi organizace. Analyza systému 82a¢ani popsana v nasledujicich kapitolach
je sestavena z vSeobecného legislativniho ustancvetéle zkuSenosti a poznatk
autora tak, aby nedoSlo krozporu s kmimi sn®rnicemi organizace a byla

tak zachovana réénlivost.
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7.1 Legislativni vymezeni vzélavani

Oblast vzdlavani pracovnik statni spravy je upravovana Usnesenim viady
Ceské republiky¢. 1542 ze dne 30. listopadu 2005, o Pravidlech slaxdni
zamestnand ve spravnich tadech. Tyto pravidla se vztahuji na organy stgbna\sy,

které jsou takto vyslownoznaeny zvlastnimi zakon}’

Vzdelavani zamistnand statni spravy jéizeno na zakladprincipa vzdlavani,
které setleni nasledujicim zZjsobem:

1.) Kontinuita vzdélavani — koncepce vz#élavani chépe jako systémovy
celozivotni proces, ktery vychézi ze stanovenycélifikacnich poZadavk
a je prostedkem k ziskavani, zvySovani a obnovovani odbopiéabilosti

zanestnance v ptbéhu jeho vlastni kariéry.

2.) Prostupnost a wuznavani vzdlani - vtomto pojeti znamena,
Ze pedpoklady, pozadavky a kvalifikace ziskané v ranvadélavani
zamestnance dle usneseni vlady v kterémkoliv spravniadul s vyjimkou
vstupniho vzdlavani Uvodniho, jsou pénuznavany ve vSech ostatnich

spravnich tadech.

3.) Variabilita obsahu a forem vzd&lavani — je chapana jako rozmanitost
obsahu vz#davani odpovidajici petbam odbornéhoistu zandstnand
ve spravnich iadech a vyuzivani uenych forem vzdavani,
nag. prezekdniho studia, distamiho studia, e-learningu, samostudia

nebo vycviku.

4.) Kombinace vzdlavani podle Pravidel o vzdlavani zamgéstnanai —
znamena propojeni vySe uvedenych foremél&adni s cilenym zadéienim

na rozvijeni osobnostnich a odbornyclisgbilosti i vykonu ¢innosti.

5.) Pluralita subjektd vzdélavani — je vyuzivano internich i externich

dodavatal vzcElavacich aktivit.

¥ YV Ceské republiky ze dne 30. listopadu 2005,542, o Pravidlech vativani zanistnané ve
spravnich fadech
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Predpokladem pro napdni téchto princigi je vymezeni zékladnich pojm

pro realizovani vzélavani a prohlubovéani kvalifikace zé&stnana.

Zaméstnancem se podle jiz znfiovaného usneseni rozumi fyzicka osoba
v zantstnaneckém vztahu ke spravnimiadu, kdy zaréstnanecky vztah je definovan
jako pracovni porr zanestnance podle zakoniku prace nebo sluZzebni¢pmmjaka

z povolanf® anebo sluZzebni pampiislusnika bezpmostniho sborit

Vzdélavaci program je chapan jako organizovany a uceleny sledi@x@cich
akci nap. v podold samostatnych kuéz nebo odbornych vzthvacich modul.

Samostatny vzadavaci program jélenén do dvou zakladnictasti, a to:

- Vstupni vzdélavani —rozumi se jim vzé&lavani, které je zprostdkovavano
zanmestnan@m formou zakladnich informaci o statni sgréav zabezpaije

osvojeni zakladnich dovednosti a znalostgtre seznameni sifslusnymi

predpisy.

- Prohlubujici vzdélavani —je chapano jako vathvani realizované zpravidla
po ukorgeni vstupniho vzHavani ptibézné po celou dobu trvani
zamestnaneckého vztahu v souladu s poZadavky stanovepyon vykon

¢innosti na mist které zamstnanec zastava nebo na kteréigergvuje.

7.2  Clenéni vzdglavani

s~ s

Vtéto kapitole si fiblizime strukturu systému vedvani Generalniho
financniho feditelstvi, kdy d¢ zakladnicasti vzalavani tvai vzdilavani vstupni
a nasled& pak vzalavani prohlubujici, které jsou dale ttetiovany dle konkrétnich

zamgieni.

20§ 2 zakona. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani, vérdrpozdjsich gedpis

2l § 1 zékonas. 186/1992 Sb., o sluzebnim pém prislusnila Policie Ceské republiky, ve zmi
pozdjSich gredpidi; 8 1 zakona. 361/2003 Sb., o sluzebnim pé&m piislusniki bezp&nostnich sbar,
ve zréni pozdjSich edpisi
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Obrézek 5: Clenéni vstupniho vzdlavani

Vstupni vzdlavan

Vstupni vzalavan Vstupni vzalavan
uvodni nasledné

Zdroj: Intranet Finaéni spravyCR

7.2.1 Vstupni vzdélavani avodni

Jednd se o prvni stupeprofesniho vzélavani zamistnan&@ Gzemnich
samosprav, do kterého se zahrnuji informace a gti@ogiujici k osvojeni zakladnich
dovednosti pro Zjsobilost vykonucinnosti ve statni sprdv Obsahem Uvodniho
vstupniho vzdlavani tak mohou byt nap

a) zakladni informace o vykondinnosti ve spravnim fddu a povinnostech

zamgstnand
b) seznameni s etickym kodexem

c) zé&kladni znalosti a dovednosti z&stance pdebné k vykonu poZzadovanych

¢innosti
d) seznameni s vybranymi pravnimi a yniti predpisy dadu, aj.
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Vstupni vzélavani Gvodni je zasteno na nové zagstnance, kg byli pfijati
do zamgstnaneckého vztahu, préje toto vzdlavani povinné. Zagstnanci pijimani
k vykonu pomocné, servisni nebo manualni praceobeae plati pro @lnické profese)

maji uctlenou vyjimku, diky niz dvodni vzthvani neabsolvuji

Vstupni vzdlavani uavodni je zahajovano bezpresit po vzniku
zamestnaneckého vztahu a je ukRemo nejpozéfi do tii meésiai od jeho vzniku.
Vzhledem k sotasné zriné pravnich pedpidi se néni i zavedena praxe ve vstupnim
vzklavani dvodnim zasstnand statni  spravy, konkrén pak zamistnand

Generalniho finatnihoteditelstvi.

Do 31. prosince 2012fipplatném zini zakona¢. 531/1990 Sb., o Uzemnich
finanénich organech bylo vstupni wdédvani Gvodni vykonavano naiiglusnych
Finartnich teditelstvich, které vykonévaly svojiagobnost v Uzemnim obvodu
jimfizenych finagnich Gadi. Now prijaty zangéstnanec tak nejpozjl do jednoho
meésice od svého nastupu do zmtmani absolvoval tydenni Gvodni v/ani
na Uzemu prislusném finatnim reditelstvi. Lektory vstupniho vZthvaciho kurzu byli
zamestnanci  pislusného odboru fin&niho feditelstvi. V gipad uzawveni
zanestnaneckého vztahu v obdobindaé kampa#& bylo vzdilavani zamistnance

uskut&néno v nejzazSim mozném terminu tak, aby nebyla pomuguta & meésial.

Se za&atkem platnosti zakona o Finan spraé Ceské republiky od 01. ledna
2013 byla zruSena veskera figanreditelstvi a vznikl novy systém 14 + 1, kdy figan
soustava’eské republiky bylaietransformovana nainact krajskych finagnich fads,
jeden Specializovany fin&ni Urad + jedno Odvolaci fin&ni feditelstvi. Jelikoz byla
zachovana kontinuita jednotlivych persondlnich divaa vSech vySe zifpvanych
institucich, je vstupni vzathvani Uvodni zaji®vano i pro Uzemni pracovst
a kancelée pislusnym krajskym finamim (fadem, pipadré specializovanym

financnim (radem, disponuijici celorepublikovotignbnosti.
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7.2.2 Vstupni vzdélavani nasledné

Timto stupgm se rozumi vz&lavani, které je zahajeno néjk po UspSném
ukorgeni uvodniho vstupniho v&dvani a je ukoteno nejpozéi do dvanacti misial
po vzniku zamstnaneckého vztahu. Vstupni w@lani nasledné je zajdvano

Institutem statni spravyidzeno na zaklatvydané provagti metodiky.

Nasledné vstupni vZtvani je v souvislosti se zahajenim pracovmnosti
pracovnika uzfisobeno do formy e-learningu, kdy absolvovanimémdineho testu

zamestnanec prokazuje ziskanou miru poZzadovanych znalobsahu vz&avani.

Cilem vstupniho vz#lavani nasledného je seznameni &stmand se zaklady
pravniho systémiwCeské republiky, s fungovanim systémurejeé spravy — statni
spravy a Uzemni samospravy. Tento druhél@maini dale zaseuje zangstnance
do problematiky viejnych financi a poskytuje jim zakladni informac&wopské unii
a povinnostech vyplyvajicich &enstvi Ceské republiky v Evropské unii a zéklady

komunikace.

7.2.3 Prohlubujici vzdélavani

Institut prohlubujiciho vz&lavani Ize z pohledu dalSiho wévani zanistnand
Generélniho finatmiho feditelstvi  rozdlit do Sesti fiznych  od¥tvi.
Kazda z jednotlivych oblasti m& mitésgjni @Finos pro dalsi rozvoj zastnand
na konkrétnich pracovnich pozicich nebo pracovnfmbeicich, které by i

v budoucnu zagstnanci vykonavat.
a) Zakladni manazerskeé vzdlavani

- Je realizovano jako vzthvani vedoucich zagstnand vSech stupa fizeni

Gzemnich finaénich orgén.

- Cilem zakladniho manazerského &adani je vytvaéeni zakladnich
piedpoklad pro vykon manazerskych pozic, rozvoj ziskanychlasia
a dovednosti a jejich efektivniho uplavani v praxi.
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Zamsstnanci absolvujici kurz zékladnich manaZerskyclvedoosti ziskaji

a osvoji

si zakladni obecné kompetence pro vykonnaderskych profesi,

a to gredevsim v oblastech:

Pracovni kompetence —urcuji pravidla a nastrojéizeni lidi, schopnost
tymoveé spoluprace, schopnost rozhodovani, schopioostulovat areSit

problémy a nést odpéunost;

Rozvoj osobnostnich pedpokladid a pro vykon funkce — rozvoj
cilewtdomosti, samostatnosti v rozhodovaniyd&yhodnosti nebo psychické

odolnosti a vyrovnanosti¢eni se obhajovani vysledlkinnosti;

Socialni kompetence —jednd se o interpersonalni schopnosti, tedy
schopnost oteeného pistupu, efektivni komunikace, @mi prezentovat,

motivovat nebo vyjednavatirasit konflikty.

b) Zakladni lektorska priprava

Specifikuje a rozviji kvalifikaci lektora, ktera ppZadovana pro vykon lektorské

¢innosti, jenz tvai:

Vysoka urové odbornych znalosti a dovednosti za podpory odlobrny

garant;

Pedagogické vziani na akreditované Skole nebo absolvovani zakladn
lektorské pipravy pro vykon lektorsk&innosti a tim ziskani osvojeni
zakladi andragogiky, socialni a pedagogické psychologmong/wovacich
metod vzdlavani dosplych;

Osvojeni si ulohy lektora ve vyavacim procesu, teorieteni, vyukového
procesu, pouzivani didaktickych praestki, tvorby texti a ponicek,

rétoriky a dalSich.
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Realizatéi  vzdélavaci akce  provagi evidenci o  lektorovi,

ve které zaznamenavaiji:
- Pracovni zgazeni lektora;
- Odbornost lektora,;
- Doba vykonu lektorskéinnosti;
- Odmenovani lektora.

Po absolvovani vzthvaciho kurzu obdrzi lektor o&keni o dosazeni
poZzadované kvalifikace, ktery jej optaye k vykonu lektorsk&innosti pro pateby
Gzemnich finatnich orgén.

c) Odborné profesni vzdlavani

Cilem tohoto vz8lavani je zarsfeni na rozvoj odbornych znalosti a zkuSenosti
zamestnance pdebnych k vykonu konkrétniho pracovniho fazeni. Selekce
pracovniki pro absolvovani odborného évani je provaéha na zaklal potu

odpracovanych let ve spravnirfatk a na pracovnim zazeni zaréstnance.

Jako zéakladnicleréni odborného profesniho vddvani nizeme ukit kurzy

pro pracovniky nag:

oddEleni vymerovaciho

odc&leni kontrolniho

odckleni vymahaciho

odckleni majetkovych dani a ostatnich agend

V piipadt  hlubSiho c¢leréni  jednotlivych Skoleni Ize hovib o rozvoiji
konkrétnich legislativnich norem, postupii sprav dani nebo rozvoj a usmovani
chovani tiednich osob ve vztahu k poplatimk. V odborném profesnim védvani
je vSak mimo vySe zméného zansieni povaZzovano za nezbytné prostaaktualiz&ni
vzklavani v informanich systémech Finani spravy, které jsou nezbytnou gasti
pii procesu spravy dani a tyto systémy jsou neustaletivni slozkou.
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d) Jazykové vzdlavani

Je zajifovano spravnimi iady k ziskani prokazatelné jazykové kvalifikace,
nag. pro gipravu navrii mezinarodnich smluv nebo obhajobu zahmaich zajnt
Ceské republiky. Prokazatelnost jazykové kvalifikajee stanoveno dle Systému
jazykové kvalifikace zagstnand ve spravnich iadech uvedeného vipze ¢. 3
Pravidel vzdlavani zamistnance ve spravnichiatdech. Epadny dalSi rozvoj

jazykovych znalosti stanovuje vedouci spravnitaalu.

Mezi dalSi moznosti prohlubujiciho wddvani je dalefazenoNadstavbové
vzdélavani v dalSich oblastech a Vzdélavani v dalSich oblastech prioritré
stanovenych vladou, piicemz tyto jednotlivé oblasti jsou daletlenény

podle konkrétniho za#eni.
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Obrazek 6: Struktura systému vzdlavani zaméstnanai

Zdroj: Intranet Finaéni spravyCR
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8. Analyza systému vzdlavani

8.1 Cil a vyzkumné metody

Tato kapitola diplomové prace se zaobird analyzgstému vzdlavani
pracovniki Generalnihoreditelstvi. Posuzuje fungovani statni organiza¢e jeelku
v souvislosti srozvojem a profesionalizaci vladtni zandstnand pii  sprav

jednotlivych dani.

Cilem této kapitoly byl zisk analyzy hodnoceni éysti vzdélavani zavedeného
v oblasti Finagni spravy samotnymi zarmstnanci a zjisini, jakym zmisobem
je samotné vziavani zabezpmvano. Déle by tato kapitolada pomoci identifikovat

rezervy v oblasti vz&lavani v organizaci.

Cilovou skupinou respondéntoro realizaci vyzkumu bylo nahoérevoleno
zinterniho seznamu za&stnand 50 pracovnik Finartni spravy z celéCeské

republiky, spadajici dogsobnosti Generalniho finamihoteditelstvi.

V ramci rozhodovani o vyiou samotné metody dotazovani byla zohéedn
¢asova narénost na kontakt s respondenty a jejich samotnéopracsytizenost v dab
dotazovéani. Dale byl brantetel také najiklad na nemoZnost osobniho setkani
s respondenty. Bzkum o systéemu vzthvani byl proveden dotaznikovou metodou
v prosinci 2012. Ve snaze minimalizovésovou narénost a finatni nakladovost
listinné podoby dotaznikového &eti, byly dotazniky zasilany v elektronické poglob
do emailovych schranek pracovaik

8.2 Zkoumany soubor

V rdmci dotaznikového Seni byl vytvden strukturovany dotaznik slozeny z 15
dotaZi, ve kterych byly respondentu nabidnuty vzajense vyl&ujici odpowdi.
Dotaznik byl optimalizovany do podoby, ktera respemtu zabere minimundasu
pro zodpo¥zeni. Z celko¥ oslovenych 50 respondénbylo vyplnino a navraceno
100% dotaznik.
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Vysledné hodnoty dotaznikového i®&sti jsou promitnuty ve forénvyseovych
grafti, ve kterych jsou zaznamenany jednotlivé odyplovesponderit kazdé otazky
v celkovém poétu konkrétni odpoddi a vysledném podilu vyjdeného procentualni

¢asti odpowdi samotného dotazu.

Z udaji ziskanych v Grafu 1 Ize vyhodnotit, Ze struktui@afni spravyCeské
republiky je sloZzena nadfmou casti z zenského pohlavi. Z vyslédikze usoudit,
Ze struktura Skoleni by #a byt uzmisobena v navaznosti na seskupeni osazenstva
samotného Skoleni, jelikoz pochopeni samotné pmudtiy rozSiovani edomosti

muze byt rozdilné mezi muzi a Zenami.

Graf 1: Rozdéleni struktury Finan &ni spravy CR

m Muz:

B Zena:

Z nésledujiciho Grafu 2 je patrné, Ze nejvice pwstych respondeintpasobi
u organizace ¥asovém rozsahu delSim nez Sest let (68%). 26% alojah
pak u organizace pracuje vrozmezi jednoho az $ststh pouhych 6% zafstnand
vykonava zamsstnani méé nez jeden rok.
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Graf 2: Délka pracovni piissobnosti

B Méné nez 1 rok:

H1-6let:

1 vice neZ 6 let:

Graf 3 vyobrazujelenéni pracovniho Zazeni. 76% respondéntna uzaveno
pracovni smlouvu na pozici referent. Pozici vedbacipracovnika zastava 16%
dotazovanych a 8% pracoviik je zangstnano jako spravce inforg@Ech

a komunik&nich technologii.

Graf 3: Vykon pracovni ¢innosti

M Referent:

B Spravce IKT:

 Vedouci pracovnik:

Informace ziskavané pracovniky o probihajicich éhkiah jsou uvedeny v Grafu
4. 30% pracovnik jsou seznamovano s nabidkou Skoletimgm nadizenym
pracovnikem a zarowietotoZzné procento respondéntvedlo, Ze informace ziskavaji
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prostednictvim emailu nebo intranetu Figan spravy. Pouze 10% respondent
zaznamenalo poskytnuti informaci ze samotného péhsiho oddleni.

Graf 4: Poskytovani informaci o Skoleni

M Emailem:
B Z personalniho oddéleni:
1 Od nadfizeného pracovnika:

B Zintranetu FS:

Ziskané Gdaje, kdy zamstnanci GR byli dotazovani na rozsah nabidky
poradanych Skoleni, jsou zaznamenany v Grafu 5. 50%zdeanych respondent
je spokojena s nabidkou Skoleni a povazuje ji Zacudost&ujici. Za spiSe dostajici
povazuje rozsah nabizenych Skoleni 44% respofidantpouze 4% respondént

ji povazuje za spiSe nedo&tfci a zbylé 2% za zcela nedasifci.

Graf 5: Dostatefnost nabidky Skoleni

B Urdité ano:

M SpiSe ano:

i Spise ne:

W Urcité ne:
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Grafem 6 je identifikovana mira moti@Ech &inki nadizenych
nebo vedoucich pracoviik na respondenty. Nejts§i pongr snahy motivace
zamestnan@ k rozvoji a znalosti a dovednosti je respondentyagovan v 30%.
Nejvétsi mirou a to 40% odpedi je uvadno, Ze natizeni pracovnici se spiSe snazi
motivovat pracovniky, ale mira motivace byélen byt vysSi. 20% dotazovanych
pracovniki povazuje miru motivace ze strany fiadnych k jejich znalostnimu rozvoji
jako spiSe nedostajici a 10% je s jejich motivaci vysoce nespokojdma tedyfici,

Ze vedouci pracovnici je k rozvojilvec nemotivuji.

Jako motivani faktor Ize véznych gipadech povaZzovat také prvky
odmenovani pracovnik. V souvislosti se zvySovanim kvalifikaich pedpokladi,
mohou byt demotivujici skutaosti fakt, Ze ani sebelepsi pracovnik nemusi &dgvou

vySSi pracovni vykonnost odimen vice nez zadstnanec s mensimi znalostmi.

Graf 6: Motivace nadrizenym pracovnikem k rozvoji znalosti a dovednosti

m Urdité ano:

B SpiSe ano:

Spise ne:

m Urdité ne:

Grafem 7 je vyobrazena mira petly sebevzglavani a rozvoje pracovnik
Generélniho finamiho feditelstvi. Polovina respondé@énuvedlo, Ze sebevzthvani
a zdokonalovani dovednosti a znalosti pro zefeltivipracovniho vykonu je gité
dulezitou potebou (50%). Za pétbu ne primarni, ale jako spiSélefitou povazuje

sebezdokonalovani a wddvani 34% dotazovanych pracovinikl0% dotazovanych
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je toho nazoru, Ze pi@ba rozvoje u nich nehraje hlavni roli a tutorpbti ve ¥tSi mie

nepotebuji. Pouhé 3% respondémtepociuje potebu zdokonalovani.

Graf 7: Potfeba sebevz&lavani a zdokonalovani

B Urdité ano:

M SpiSe ano:

Spise ne:

B Urdité ne:

V grafu 8 je zaznamenan ¢® absolvovanych Skoleni respondenty v obdobi
jednoho kalend@iho roku. 76% dotazovanych uvadi, Ze &#gghu jednoho pracovniho
roku absolvuji 1 — 3 Skoleni, 14% dotazovanych pafdi, Zze roné absolvuje vice
nez 3 Skoleni, které by jim &h pomoci v rozvoji dovednosti a znalosti. Zbyvéjit
10% respondeitse dle zji&ni astni vice nez 3 Skoleniliem roku. V pipack,

Ze hovéime o pdtu absolvovanych Skoleni, musime brat v potaz détkaxe
v organizaci. V pipac, kdy se jedna o zafstnance s ¢erstw“ uzawenou pracovni
smlouvou, d& se ipdpokladat, Ze @et absolvovanych Skoleniélbem jednoho

kalend#@niho roku se bude diametrélodliSovat od zagstnance s 10 letou praxi.
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Graf 8: Pocet roéné absolvovanych Skoleni

B Zadné:

ml-3:

vice nez 3:

Udaje zaznamenany v grafu 9 bezpfedts navazuji na zjigni celkového
poctu absolvovanych Skoleni uvéd/ch v grafu 8. Jako inéreny uvadi poet
absolvovanych Skoleni 66% responden22% dotazovanych pracoviiikpovazuje
pocet Skoleni, na které jsou vyslarinem kalendéniho roku za nizky a uvitali by ¢o¢
veétSi patet vzalavacich kura. Zbyla ¢ast zamistnand (12%) uvadi, ze pet Skoleni,
kterych se musi tmé GCastnit, je vysoky. V souvislosti se spokojenostictpo
absolvovanych Skoleni jeubkbzité zandiit se nejen na délku praxe konkrétnich
zamestnand, ale také na vykonu pracovni pozice (zda se jewsyd o vedouciho
zamestnance, nebo referenta) a v neposle@E je nezbytné také zohlednit délku
samotného Skoleni, jelikoz je peba zminit, Ze kazdé jedno Skoleniza mit rozdilg

stanovenyasovy rozvrh pro jeho U&gné absolvovani.
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Graf 9: Spokojenost s pétem absolvovanych Skoleni

B Vysoky:

H Priméreny:

M Nizky:

Graf 10 zachycuje procentualniast odpowdi jednotlivych respondeint
na otdzku finosu Skoleni k zlepSeni pracovniho vykonu &stmand po jeho
uskuté&néni. 76% respondeiituvadi, Zze po absolvovani jednotlivych ¥#&bacich
kurzii je jejich pracovni vykon efektidsi z divodu no¥ nabytych informaci,
které Bhem samotného Skoleni ziskali. Zbylych 12% dotéalangracovnilk uvadi,
Ze absolvované Skoleni nema vliv na jejich pracoasiazeni a vykon. V otazcsnmosu
je pak zohletlovano, zda pracovnici absolvovali Skoleriiedité pro rozseni jejich

znalosti nebo zda byli zapsani na &lagaci kurz, ktery pro jejich praci nenildzity.

Graf 10: Prinos Skoleni pro zlepSeni pracovniho vykonu zafstnance

H Ano:

H Ne:
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Zanxtfeni a pistup organizace na v&@dvani vlastnich za#stnané ozna&uje

14% dotazanych pracovrika vyborny, oproti tomu 16% respondenvadi, Ze fistup
organizace je vramci VZvani nedostatey. Nejvice respondeint se shoduje,
Ze organizace se zabyva rozvojem gstmand dostaténé a to v 70%, naopak zadny
ze z@&astrenych pracovnik neuvedl, Ze by se zastnavatel nestaral o vddvani
viabec (0%). V pipack této vysledné hodnoty je geba uveést, Ze hodnoty mohou byt
ovlivnény opst délkou stavajici praxe jednotlivych respondeamfpracovnim zazenim.
Procentudlni hodnoty eviduje Graf 11.

Graf 11: Pristup organizace ke vzdlavani zaméstnanai

H Vyborné:

W Dostatecné:

Nedostatecné:

m Vibec:

Jako nejastji uprednostiovanou formu Skoleni, kterou zachycuje Graf 12,
uvackji respondenti ve vice nez polo¥irptipadech, konkréth pak 58% semirfa
24% dotazovanych poté uvadi, Ze preferuji e-legmiou formu vzdldvani, kdy
nemusi opoust pracovisé. Zbylych 18% ztastrenych na vyzkumu povaZzuji za
nejlepsSi formu samostudium, které si mohou naplanawylenit ve vlastnintasovém

rozsahu.

V ramci vykEru vhodné formy vzélavani nize hrat velkou roli skut@ost,
o jaky druh Skoleni se jednd. V tuto chvili je ngné se zawtit na fakt, Ze zatimco
nag. odborné vz8avani zansiené na rozvoj dovednostii wedeni jednani s davym

subjektem bude udpdnosiovano jako semirfa tak samotny vyklad legislativniho
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ramce bude pracovniky preferovan formou samostwdido z divodu nabytych
zkuSenosti, kdy dany seminge vlast@g jakymsi pouhym ¢tenim“ prisluSného
zékonného ustanoveni. TudiZz pro Zzamance samotného je efekijgi si legislativu
precist v ramci vykonu svych pracovnich povinnosti,zaoy bylo nutné vykon omezit

Ucasti na Skoleni.

Graf 12: Uprednostiovana forma Skoleni

B Seminar:

M E-learning:

Samostudium:

Proces vyhodnocovani efektivity wdvacich kura vyobrazenych Grafem 13
probiha podle 92% dotazovanych responiiéotmou testu. Pouhych 8% &strénych
pracovnik na Seteni uvadi, ze asfeni efektivity vzdlani probiha jinym zfisobem
nez testem, a to praktickym zkouSenim. Zadny redgun neuved!, Zze hodnoceni
efektivity neprobiha (0%). Na zakkadzjistni Ize konstatovat, Ze Skolici kurzy
jsou z vice nez 90% zak&wvany testovymi otazkami, které vyhodnocuji efektiv
absolvovaného Skoleni. Zbyvajitast |ze povazovat za odchylku, ktera je vyera
praktickymi kurzy, jako jsou nap kurzy rozvoje komunikace, u kterych by zvoleni

testové metody vyhodnocovani bylo Zn&aneefektivni.
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Graf 13: Vyhodnoceni efektivity Skoleni

W Test:
B Neprobiha vyhodnoceni:

= Praktické zkouseni:

Graf 14 identifikuje miru spokojenosti pracoviniks arovni vzdlavani.
S absolutni spokojenosti se identifikovalo 14% zatgch pracovnik Necela polovina
responderit (42%) je poté se samotnou Urovni spiSe spokojedidyla cast
dotazovanych se poté identifikuje stim, Ze jsoiSespnespokojeni (32%), anebo
absolut’ nespokojeni (12%) s trovni vddvani.

Miru spokojenosti jednotlivych pracoviikze posoudit jako nabytou zkuSenost
z absolvovanych vzatvacich kura. Je tedy vhodné konstatovat, Ze &&smwst Skoleni
a mira spokojenosti je zalozena na pkonych faktorech, jako jsou kvalifikace
a profesionalita lektora, obsaho¥dést vzélavaciho kurzu (zdroj novych a gebnych
informaci pro dastnika)gasovy rozvrh jednotlivych témat, apod.

Graf 14: Spokojenost s Urovni vzdlavani

m Urcité ano:
M Spise ano:
[ Spise ne:

m Urcité ne:
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Zjisténi, zda si zamstnanci mohou vybrat sami wdvaci kurz, ktery povazuji
za potebny pro stj dalSi rozvoj, jsou zaznamenany v Grafu 15. Naogohi vétSina
responderit uvadi, Ze pdebnou vzdlavaci aktivitu si mohou vybrat sami (56%).
Oproti tomu uvadi 44% dotazanych, Ze neni mozng, sitzvolili sami vzdlavaci
aktivitu, ktera by byla finosem v jejich nasledném rozvoji.

Rozpor v tomto pojeti fize nastat v okamziku, kdy nabizené &ladaci kurzy
jsou sice pistupné vSem zakstnandm v interni databazi organizace a maji tedy
moznost pistupu k nabizenym kulim, ale Zadost o absolvovani kurzu sedilada
nejblizSimu natizenému pracovnikovi. Je peba ty vzit v Gvahu skuteost, Ze fimy
vedouci pracovnik @¥e tento poZzadavek zamitnout jako nevyhovujici ngjo
postoupit na odboru personalnimu, &lédi vzdlavani, které tyto zadosti zpracovava.
S ohledem na kapacitu mist v daném kurzu a niekéosti samotnych kuiiz je ¢asto
vice nez pravgpodobné, Ze absolvovani poZzadovaného kurzu je ackapch divodi

zamitnuto.

Graf 15: Moznost volby vybéru Skoleni zangstnancem

H Ano:

M Ne:
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9. Zavér
9.1 Shrnuti

Analyza systému vzdvani zamstnané Generalniho finatmiho feditelstvi,
interpretuje vztahy respondéntk praktickému vyuZiti systému rozvoje znalosti

a dovednosti aplikovanych ze strany Zatnavatele.

Jednotlivé nazory a postoje z&tman& mohou byt ovliwiovany okolnimi
¢initeli, které de factofidi samotny proces vZvani ze strany organizace.
Jako hlavnimi faktory Ize uvést legislativni vymezgzdlavani zalozené na Usneseni
viady Ceské republiky o Pravidlech wddvani zanistnand ve spravnich iadech,
které stanovuje ditd vymezeni pro organizaci jakych posiupyuZit v konkrétnich
fazich uzaveného zamstnaneckého potnu. Tyto pravidla pak dale upravuji principy

samotného vziavani a také jeji strukturu.

Jako nejvice konkretizovanou oblasti jsou speciffik@ vstupni vz#avani
avodni a vstupni vadavani nésledné, kterym Usneseni vlady uklada poman
pro jejich aplikaci a nasledné ukami nejpozdji do tfi mésiai, respektive
do 12 n¢sici od vzniku zamstnaneckého vztahu. Vzhledem k obsahlosti
prohlubujiciho vzdlavani, do kterého jsotazeny jednotlivé odborné vddvaci kurzy
a jejich pomgrné nizkym kapacitam mist, neni mozné, aby bylo vynovzadostem

0 absolvovani Skoleni ze strany zetmand.

VySe uvedeny problém se takimpo prolind se skuteosti, Ze za rozhodovanim
o samotném vyru Skoleni pro zagstnance nerozhoduje zastnanec sam, rozhoduje

vice nadazenych slozek organizace, a to konk¥gtn

- P¥imy nadizeny pracovnik

- Personalni oddeni pislusného Finamiho reditelstvi (od 1. ledna 2013
Vv navaznosti na reorganizacindaé spravy na zaklgdzakonac¢. 456/2011
Sh., o Finatni spra¢ Ceské republiky, ve z2mi pozajSich pedpisi,
se jedna o personalni Useky krajskych fimaoch Gadi a Specializovaného
finanéniho Gadu)

- Personalni odbor Generalniho fidafhoteditelstvi, oddleni vzdlavani
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Toto hierarchick&lenéni ma mit opodstatmost ve skuténosti, Ze organizace
mé& dochézet k rozhodnuti, zda se jedna o realndtelpo zamistnancedi nikoliv
aomezit tak vynakladané naklady naigm#ani Skoleni. V analyzované organizaci
vSak k aktuala porovnavanému stavu znalosti a schopnosti prakbvnédochazi,
a to z divodu nemoznosti zabezfmni sledovani vSech za&stnand organiz&ni slozky

statu s celorepublikovouipobnosti.

Z uvedenych probléinvyplyva, Zze nabizené védvaci kurzy jsou situovany
do kolokEhu celor@né provadnych Skoleni, v ramci kterych jsou jednotlivym lelgim
financnim (radim a jejim mistd prisluSnym Gzemnim pracovistim poskytovana volna
mista k absolvovani Skoleni. Vipact jednoho nabizeného kurzu Ize héivm 1 — 2
volnych mistech naiédd do napléni kapacity kurzu, kdy kapacita samotnéza mit
15 — 30 obsazitelnych mist.

Do zcela op&é pozice se stavi informovanost zatmandé o nabizenych
a probihajicich Skolenich. MozZnost ziska&thto Gdaj z rmiznych zdroji povazuji
respondenti za vice nez dobré a je tak velmi Kadodnoceno. AvSak vzhledem
k velmi nizké Sanci na azeni do vz&lavaciho kurzu ghem kalendéniho roku, kdy je
o toto Skoleni ze strany z&sinance Zzadanoipobi pestra Skala informovanosti jako

mirné klisé.

DalSi dileZitou poloZzenou otézkou je vyuzivana formadadani jednotlivymi
lektory a volba lektar organizaci. Jak jiz byloftbe zmirgno, vyker formy vzdlavani
a Skolitei ma vliv na vyslednou efektivitu v&tvaciho kurzu a spokojenosti
vza&klavanych s drovni figdavanych znalosti. Je tedy nezBytmutné, aby nebyly
posuzovany pouzesdomostni vystupy vadavanych, ale také samotné postupy lektor
at’ jiz internich nebo externich. Vzhledem ke skotesti, Ze vramci S&ni jsme
dosgli k zawru, Ze 42% respondentje spiSe spokojend s urovni a 32% spiSe
nespokojena, jeudezité zjistit, z jakych dvoda se takto #e acim jsou tyto nazory

ovliviiovany.

Jelikoz se jedna z velk#sti o Skoleni zasstnan@ z okruhu finadni spravy,

.....

da se pedpokladat, Ze zvolend metod&egnasky je vtéto chvili nejefektigSim
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zpisobem penosu informaci mezi lektorem a poslughaDulezitym faktorem,
ktery m& nezanedbatelny vliv na vyvoji samotnéhdél@aciho kurzu je zkuSenost
lektora s penosem informaci. Jestlize lektor samotny pouzediita“ posluchaim
legislativu a neni schopen udrzet pozornostehaa@nych, zajisté dochazi ke snizeni

vysledného efektuipnosu informaci a snizené spokojeno&istniki vzdlavani.

S vySe uvedenym bezpréstirg souvisi otazka fizpasobeni¢asového rozvrhu
vzaklavaciho kurzu a jeho nasledné vyhodnocovani. Wamé chvili vime,
Ze pro udrZzeni pozornosti da@sgho ¢lovéka je vhodné rozvrzeni jedné \davaci
hodiny v maximalnim rozsahu 30 minuti Braktikovani stavajicich podminek, kdy je
béhem jednoho dne rozsah Skoleni red do 8 vydovacich hodin po 45 minutéch,
muZeme konstatovat, Ze jiz udrZzeni samotné pozormxiuchan je v tuto chvili

s

pro lektora obtizny akon.

V rdmci vyhodnocovani vzthvaciho kurzu bych zminil fakt, Ze vysledn&
efektivita je zaznamenavana pomoci vystupniho tésgeny je posluchaim predlozen
bezprostedre po ukorteni posledni vyukové hodiny. Neni tudiz poskytngpgtna
vazba, kterd by poukazovala na efektivitu &ladani s odstupendasu a daly by se
tak porovnat vystupy vzthvani konkrétnich za#stnand. Ziskané vysledky
vystupniho testu Ize tedy povaZzovatcdaté&né zkreslené, jelikoZz neni mozné s jistotou

konstatovat, zda za¥stnanci tento test zpracovali individu&li nikoliv.

Doporweni a navrhy na zvySeni kvality &évani v navaznosti na efektivnost

pracovniho vykonu jsou popsany v nasledujici pou&bgp
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9.2 Doporuéené znény

Vezmeme-li v lavahu skuteost, Ze systém vZthvani zamistnand
ve spravnich iadech je aplikovan ve spojitosti s Usnesenim viatly 1542
ze dne 30. Listopadu 2005 o Pravidlech&adani zanistnané ve spravnich iadech,
moznosti jakymi lze upravit vyslednou efektivitungstnané organizace je ziaé

omezeny.

Vzhledem ke skutmosti, Ze pravniigdpisy neumaiuji zménu celého systému
vzklavani, je pateba, aby se organizace z#ita nacasti systému, které lze ovlivnit
vnittnimi - smérnicemi  ipadré metodikou wkenou pro vz8avani zamistnand

a zvyseni efektivity vystupvzdlavani.

Mezi hlavni a nejefektiv)si zmenu, kterd vede k zefektieni vystupu
vzaklavani pracovnik, dopor@uji vhodny vylEr lektori vzdilavacich akci. V fipad,
Ze hovdime o internich zawstnancich organizace, je nutno siidemit, Zze naroky
kladené na vybraného pracovnika bylynbyt obsaZzeny nejen v kvalifikaich

predpokladech za#stnance, ale také v jeho lektorské&gpbilosti.

Lektor by n#l byt schopen udrzet pozornost poslughbéhem celého procesu
vzklavani. V gipad nevhod® zvoleného lektora, dochazi ke snizeni vnimani
posluch&u a naslednému sniZzovani efektivity ¥alaciho kurzu. Nemeéndalezitymi
faktory ovliviwijici percepci vzéavaného jsou pouzité vyukové metody a &adaci
techniky.

Jsou-li pouzity nevhodné metody, dochazi k neefaktiu Fenosu informaci
mezi lektorem a vadadvanym. V souvislosti s n&gstjSi metodou vyuky v organizaci,
prednasky, doposil bych kladeni ¥tSiho dirazu na vyuZivani jinych vyukovych
metod, konkrété pak metody hrani roli,ifpadovou studii a v neposlediaick i metodu
skupinové diskuse. Updnosténim aktivnich metod vyuky fpd pasivnimi srtuje

vzklavaci kurz k aktivnimu zapojeni se vSechsiniki do procesu vzfavani.
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K dosazZeni vyssi efektivity vtvani lze pispet i zménou ¢casoveho rozvrhu
vzklavaci akce a jejiho obsahu. Spojeni n&a@ho mnoZstvi informaci s nedme
kratkou dobou Kk jejimu prezentovaniiindSi zahlceni posluct@ informacemi,
které nejsou schopni za dobu Skoleni efektigpracovat. V této spojitosti bych zminil
také fakt zvoleného rozsahu jedné &ywaci hodiny, tzn. 45 minut. Vzhledem
k riznorodé wkové struktie vzdlavanych pracovnik a striktnimu dodrZzovani
tohotocasového rozsahu, se z mého pohledu jedna @imml rozvrZzeni vyuky,
jelikoz mira zatizenosti posluahiasnizuje jejich vnimani. Rozsah vyuky dopuiji
zkratit na 30 minut v jedné vyavaci hodig a ponechat moznost Upravy samotnym

lektorem v zavislosti na prezentovaném tématu.

Jako jeden z dalSich problémsowasného systému v&dvani shledavam
zvolenou zptnou vazbu a atfeni ziskanych informaci a poznatk absolvované
vzklavaci akce. Jedina #&ma vazba a vyhodnoceni &avaciho procesu probih&a
bezprostedre po ukoreni vzalavani. Vyhodnocovani probiha formou vystupniho
testu, jenz mize byt ve ¥tSiné piipadi neobjektivni z dvodu kolektivni prace
Gcastniki. Zametime-li se na skutamost, Ze kazdy zdastniki vykonava pracovni
¢innost individualg, meéla by byt zavedena kontrola nabytych znalosti achjej
uplatiovani v praxi opakovanformou ezkouSeni v obdobi dvouésiai uplynulych

po absolvovani vatavani.

Obdobnou komplikaci spiatji také v podob zjistovani spokojenostidastniki
s kurzem. Jelikoz se jednd o osobity dotaznik slemgm jménem a pracowisb
zanestnance, stava se hodnoceni neobjektivni a to dehieke skuténosti, ze z velké
casti jsou lektd vybirani mezi internimi zagstnanci (kolegy). Jako vhodnou formu
hodnoceni bych dopotih vyuziti anonymniho dotaznikového Emii oproti stavajici

forme.

Jako ¢aste&n¢ pozitivni spatuji postup ve vytvéeni metodiky pro provaahi
kontrol obsahu vzHavani a vzdlavaci cinnosti lektora,cimZz by dochazelo alespo
k ¢ast&éné eliminaci vySe zmibvanych problérn Efektivita spgiva v aktivre

provadgnych kontrolach tvienych v nahodnych intervalech, bohuzel véssné dob
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nejsou z personalnichtdodi kontroly provadny vibec nebo jen v minimalnim
mnozstvi pipadi. Naopak bych vytknul stanoveny postup, kdy samémé@rola musi
byt v predstihu nahlaSena lektorovi, tudiz |zeegpokladat, Ze vyhodnocovat kontrolu

a stanovovat efektivitu u takto selektované&adaci akce je zcela nevhodné.

Celkow vnimam nastaveni systému wlévani jako mird nedostaujici
pro poteby kvalitniho rozvoje za#stnand Generalniho finatniho feditelstvi.
Vzhledem k neustalému vyvoji a pravnim Upravam jeadén velky draz
na sebevztlavani pracovnik, na jehoz zakladnejsou ve #tsSin¢ pripadi zantstnanci
Finaréni spravy schopni efekti¢nkonkurovat daovym porad@m a dalSim osobam
z(Eastrenym na spray dani.
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Piiloha A — Dotaznik

1.

O

O

Jste:
muz

zena

N

I

Jak dlouho jste zanéstnan/a v organizaci?
meére nez 1 rok
1-6let

vice nez 6 let

w

I

Na jaké pozici pracujete?
referent
spravce

vedouci pracovnik

H

o o o o

Odkud ziskévate informace o probihajicich Skolenich
emailem

Z personalniho odteni

od nadizeného pracovnika

Z intranetu FS (Fina@mi spravy)




5.

PovaZzujete nabidku Skoleni za dostajici?

] urtité ano

[ spiSe ano

[ spiSe ne

L] urité ne

6.

O

Motivuje Vas nadrizeny pracovnik k rozvoji znalosti a dovednosti?

urdité ano

[ spiSe ano

O

O

spise ne

urgité ne

N

0O o o o

Mate potirebu sami se vzélavat a zdokonalovat ve svém oboru?
urcité¢ ano

spiSe ano

spise ne

uréité ne

o

I

Jaky pocet Skoleni absolvujete za rok?
Zzadné
1-3

vice nez 3




9. Tento pcXet je pro Vas:
(1 vysoky
L] priméreny

L1 nizky

10.Jsou absolvovana skoleniiinosem pro vykon Vaseho zagstnani?
(] ano

L] ne

11.Jak se podle Vas zabyva organizace v&dvanim a rozvojem zangstnanai?
L1 vyborre

[J dostateénc

[ nedostaténé

] vabec

12.Jakou formu Skoleni up‘ednostiujete?
1 semin&
(1 e-learning

] samostudium

13.Jak probiha vyhodnoceni efektivity Skoleni?
[ test
(] neprobiha vyhodnoceni

(1 praktické zkouSeni




14.Jste spokojen/a s Urovni vzélavani a Skoleni?
(] urité ano

[1 spiSe ano

(1 spiSe ne

] urgité ne

15.Mohou si pracovnici sami zvolit vzd&lavaci aktivitu, kterou povazuji za
potiebnou pro svij dalSi rozvoj?

] ano

L] ne




Piiloha B — Usneseni viad¥'R o Pravidlech vzdilavani zaméstnanaci ve spravnich
Uiadech

VLADA CESKE REPUBLIKY
USNESENIVLADY GESKE REPUBLIKY

ze dne 30. listopadu 20051542

o Pravidlech vzélavani zanistnané@ ve spravnichiadech
Viada
I.schvaluje Pravidla vevani zamistnand ve spravnichiadech, uvedend vifoze
tohoto usneseni (déle jen ,Pravidla®);
[I.zruSuje ke dni 31. prosince 2005
1. usneseni vlady ze dne Hjna 2001¢. 1028, o Pravidlech, kterymi se stanoviisgb
piipravy zanistnand@ ve spravnichitadech a v Eadu viady,
2. usneseni vlady ze dne 6. listopadu 2002088, o Systému stanovovani jazykovych
kvalifika¢nich pozadavk (predpoklad) u vybraného okruhu mist ve spravnidladech a
prokazovani jazykové kvalifikace,
3. usneseni vlady ze dne ifijna 2003¢. 965, ke Strategii fifpravy zamdstnand ve
spravnich tadech v souvislosti se vstupeéiaské republiky do Evropské unie;
[ll. m & n i usneseni vlady ze dne 18. dubna 2049, k Systému vathvani pracovnik
ve veaejné sprévy a o véejné sprav, tak, Zze se
1. zruSuje bod I1l/3 uvedeného usneseni,
2. dosavadni bod ll11/4 oztaje jako bod Il1/3;
IV.ukladéa
1. ¢lenam vlady, vedoucim ostatnich tstinich orgéain statni spravy aipdsedovi Rady pro
rozhlasoveé a televizni vysilani zajistit ve spréatniradech ve své{gobnosti dodrzovani
Pravidel,
2. vedoucimu ¥adu vliady pedkladat viad vzdy k 31. beznu kazdého kalentiého roku
informaci o vzdlavani zamstnan@ ve spravnich iadech podle Pravidel a o jejich
dodrZovani za uplynuly kalenité rok,
3. ministryni Skolstvi, mladeze &ldvychovy a ministru vnitra zpracovat v souvislosti
prijetim Pravidel ve spolupréaci s vedoucinaldu viady a via#ido 28. inora 2006¢edlozit
navrh institucionalniho zaji&i vysokoSkolského studia oboru statni spravy, éktey
komplexre zajistilo gripravu pracovnik ve vSech formactkadného i nadstavbového studia;
V.doporuwujeclenim vlady, vedoucim ostatnich éetinich orgah statni spravy a
predsedovi Rady pro rozhlasové a televizni vysilanstt v ramci své rozpdové kapitoly,
pocinaje rokem 2006, aby minimalni vySe nakladh vzalavanicinila 2,5 % z vydaj na
platy zangstnand.
Provedou:

¢lenové vlady,
vedouci ostatnich Gstdnich
organ statni spravy,
piedseda Rady pro rozhlasové a
televizni vysilani
Redseda vlady
Ing. JiiParoubek,v.r.



VLADACESKEREPUBLIKY
Pfiloha

k usneseni vlady
ze dne 30. listopadu 20@51542

Pravidla

vzdélavani zaméstnanai ve spravnich adech
Cast |
Clanek 1
Uvodni ustanoveni
Pravidla vzdlavani zamistnan@ ve spravnich iadech (dale jen ,Pravidla“) se vztahuji na
ministerstva a jiné spravnitady (organy statni spravy), které jsou takto vystoeznaeny
zvlaStnimi zakony (déle jen ,spravniad®).
Clanek 2
Vymezeni pojmi
Pro (Eely tchto Pravidel se rozumi:
1. Zaméstnancem- fyzick& osoba v za#stnaneckém vztahu ke spravnintadu.
2. Zaméstnaneckym vztahem— pracovni porr zantstnance podle zakoniku prace

nebo sluzebni poén vojaka z povolani anebo sluzebni pain prislusnika
2

bezp&nostniho sboru

3. Vedoucim spravniho &adu — zangstnanec, ktery je ¢ele gislusného spravniho
aradu.

4. Reditelem bezpénostniho sboru — zangstnanec, ktery je \ele Hasiského
zachranného sbor@eské republiky nebo Celni spraweské republiky nebo
Vézeiské sluzbyCeské republiky.

5. Mistem — misto utené pro obsazeni z&stnancem v pracovnim pe&nu podle
zakoniku prace nebo misto ¢ané pro obsazeni vojakem z povolani nebo
prislusnikem bezgmostniho sboru.

6. Vstupnim vzdélavanim — vzalavani, které zprostdkovava zargstnaném zakladni
informace o statni spréd\wa zabezpaije osvojeni zakladnich dovednosti a znalosti,
véetnd sezndmeni sifslusnymi pedpisy.

7. Prohlubujicim vzdélavanim — vzdlavani realizované zpravidla po ukemi
vstupniho vzdlavani ptibézrné po celou dobu trvani zasstnaneckého vztahu

1
§ 2 zakona&. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani, vérdrpozd;jSich gedpigi
2

§ 1 zakona&. 186/1992 Sh., o sluzebnim pé&m prislusniki Policie Ceské republiky, ve zmi
pozdjSich gredpidi; § 1 zakon&. 361/2003 Sb., o sluzebnim pénm prislusniki bezpénostnich shar,
ve zréni pozdjSich gredpigi
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souladu s poZadavky stanovenymi pro vykinmosti na mist které zamstnanec
zastava nebo na které déppavuije.

8. Vzdélavacim programem- organizovany a uceleny sled ¥&avacich akci nap v

podol¥ samostatnych kutiznebo odbornych vzthvacich modul.

Clanek 3
Principy vzdélavani

1. Ve vzatlavani zamistnand se uplaiuji principy kontinuity vzdlavani, prostupnosti
a uznavani vzdani, variability obsahu a forem wddvani, kombinace vzthvani
podle gchto Pravidel a jiného profesniho ¥avani, plurality subjeki vzdlavani.

. Kontinuita vzdélavani znamena pojeti vathvani jako systémoveho celoZivotniho
procesu, ktery vychézi ze stanovenych kvalifikeh poZzadavk Je prosedkem k
ziskavani, zvySovani a obnovovani odbornésapilosti zanistnance v pibehu
jeho profesni kariéry.

3. Prostupnost a uznavani vzdlani znamenaji, Ze fedpoklady, pozadavky a
kvalifikace ziskané v ramci vzthvani zamstnance podleéthto Pravidel v
kterémkoliv spravnimi@adu, s vyjimkou vstupniho vvani tvodniho, jsou pén
uznavany ve vSech ostatnich spravnitddéch.

. Variabilita obsahu a forem vzdlavani znamenaji rozmanitost obsahu &t&yani
odpovidajici paebam odbornéhotstu zandstnané ve spravnich iadech a
vyuzivani tiznych forem vzdlavani, nap prezedniho studia, distamiho studia,
distribuovaného vadavani (e-learningu), samostudia, vycviku.

5. Kombinace vzdlavani podle €chto Pravidel a jiného profesniho vzdlavani
znamena propojeniéehto forem vzdlavani s cilenym za#tienim na rozvijeni
osobnostnich a odbornychigmbilosti i vykonu ¢innosti.

6. Pluralita subjekta vzdélavani znamena vyuzivani jak internich, tak externich
dodavateal vz&klavacich aktivit.

N

o

Clanek 4
Struktura vzd élavani podle Pravidel
1. Vz&klavani zanistnand zahrnuje:
a) vstupni vzdavani,
b) prohlubujici vzdlavani.

2. Vstupni vzdlavani zahrnuje:

a) vstupni vzdavani uvodni,

b) vstupni vzdlavani nasledné.

3. Prohlubujici vz8avani zahrnuje:
a) manazerské vthvani,

b) jazykové vzdliavani,
c) vzcklavani v dalSich oblastech.
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Cast Il.
Vstupni vzdélavani
Clanek 5
Vstupni vzdélavani Gvodni

1. Vstupni vzdlavani avodni se zahajuje bezprestt po vzniku zamistnaneckého vztahu

2.

a ukortuje se doif meésiai od jeho vzniku.

Vzdlavacim cilem vstupniho vitavani Gvodniho je zprastdkovat pijimanému
zamestnanci informace a znalosti &fajici k osvojeni zakladnich dovednosti pro
zpasobilost vykonavatinnosti ve statni spréy véetn® jeho seznameni s pravnimi
normami a specifickou problematikou spravnitiadiu.

Cilovou skupinou vstupniho wvddvani Uvodniho jsou zamstnanci pijimani do
zamestnaneckého vztahu. Pro tuto cilovou skupinu jeuprst vzelavani uvodni
povinne.

4. Obsahem vstupniho vddvani tvodniho w@eného pro cilovou skupinu uvedenou v &od

3, s vyjimkou zarsstnané vykonavajicich pouze pomocné, servisni nebo manual

prace (dInické profese), jsou:

a) zakladni informace o vykondinnosti ve spravnim fadu a o povinnostech
zamestnand v doke krizovéhotizeni,

b) sezndmeni s vybranymi pravnimi a imiini predpisy spravnihoiadu,

c) seznameni se z&klady prace s infamhai technologiemi v daném spravnifadu a
se zdroji elektronickych informaci,

d) seznameni s etickym kodexem,

e) seznameni s praxi daného spravnitexlul v oblasti environmentalni vychovy a
os\ity,

f) zakladni znalosti a dovednosti z&stance pdgebné k vykonu pozadovanych
¢innosti,

g) seznameni s dalSimi oblastmi, jestliZze tak rdaeovedouci spravnihdadu.

Obsah vstupniho vZthvani Gvodniho weného pro cilovou skupinu zastnand

vykonavajicich pouze pomocné, servisni a manuatdep(éinické profese) stanovi

vedouci spravnihoradu.

5. Spravni tad nuZze stanovit podrobnosti k obsahujigpbu realizace a fornukorteni

vstupniho vzdlavani Gvodniho. Dale @Ze stanovitiizenou praxi jako jeho soast
véetre jejiho tématického zagkeni.

6. Vstupni vzdlavani uvodni zajtdije spravni tad.

Clanek 6
Vstupni vzdélavani nasledné

1. Vstupni vzélavani nasledné se zahajuje rigjd po absolvovani vstupniho &évani

Gvodniho a ukotuje se nejpoziji do 12 nesial od vzniku zamstnaneckého vztahu.
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2. Vstupni vzdlavani nasledné zaji§ji Institut statni spravy (dale jen ,ISS") a spmav
urady podle filohy ¢. 1 €chto Pravidel a prov&di metodiky vydane ISS.
3. Pro pisluSniky bezpgnostnich sbdr, vyjma gislusniki Policie Ceské republiky, kie
3

maji povinnost absolvovat sluzebni zkouSkwmize reditel bezpé&nostniho sboru
stanovit redukovany obsah vstupniho &adani nasledného podléchto Pravidel v
téch obsahovych oblastechiipravy, které jsou spoteé pro vstupni vadavani
nasledné podlefflohy ¢. 1 €chto Pravidel a pro sluzebni zkousku. Jestlize jgttere
oblasti vstupniho valavani podle Pravidel svym obsahem a mirou poZadma
znalosti shodné s obsahem a mirou poZzadovanycbsthpto sluzebni zkouSku,ue
reditel bezpénostniho sboru rozhodnout o jejich vyjmuti z obsabstupniho
vzaglavani nasledného. Uriglusniki Policie Ceské republiky, kgé jsou povolani k

pInéni Ukoli Ministerstva vnitra, rozhoduje vedouci spravnikbadi.

Cast Ill.
Prohlubujici vzdélavani
Clanek 7
Manazerské vzdlavani
1. Z&kladni manaZerské évani se zahajuje po absolvovani vstupnihoéhkx@ni
avodniho. Pro zamstnance, kterym vznikl zatstnanecky vztah jmenovanim do
vedouci funkce, lze manazerské &zdani zahdjit dnem vzniku zastnaneckého
vztahu.
2. Zakladni manazerské évani zajisuji ISS a spravni rady k ziskani zakladnich
manazerskych kompetenci podlgilghy ¢. 2 ®€chto Pravidel. Jiné manazerské
vzaélavani stanovuje vedouci spravnitiadu.

Clanek 8
Jazykové vzdlavani
Jazykové vz#lavani zajiguji spravni wady k ziskani a prokazani jazykové
kvalifikace podle Systému jazykové kvalifikace zmtmané ve spravnich wtadech
uvedeného v ifloze ¢. 3 ®chto Pravidel. Jiné jazykové wddvani stanovuje vedouci
spravniho tadu.
Clanek 9
Vzdélavani v dalSich oblastech
1. DalSi oblasti stanovuje vlidda nebo spravadw.
2. Podrobnosti ke vathvani v dalSich oblastech stanovenych spravniiailyl stanovuje
vedouci spravnihoradu.
3. Vzlavani v dalSich oblastech z&jigi ISS a spravniiady.

3
§ 12 zakon&. 361/2003 Sh., ve Zni pozd&jSich pedpidi, a ndizeni vlady. 506/2004 Sh., kterym se
stanovi zfisob gipravy na sluzebni zkouSku, obsah sluzebni zkoysfypribeh, hodnoceni a ukéeni

§ 2 odst. 1 zakon&a 361/2003 Sh., ve Zni pozd;jSich pedpidi



Cast IV.
Spol&na ustanoveni

1. Spravni tady a ISS vypracovavaji na zaldadnalyzy vzdlavacich pateb nejmén
jednou r@n¢ plan vzelavacich akci.

2. Spravni tady a ISS jsou povinny vést dokumentaci ke¢lénehcim akcim uvedenym v
¢lanku 6, 7, 8 a ¥lanku 9 bodu 2 a provétjejich vyhodnocovani podletitohy ¢. 4
téchto Pravidel.

3. Spravni tady a ISS vydavaji zarstnaném ve spravnich i@dech, ktd absolvovali
vzaglavani podleclanka 6, 7 aclanku 9 bodu 2 nebo ziskali tyto znalosti jinym
zpasobem, os¥dcéeni o absolvovani vzthvani podleclanka 6, 7 aclanku 9 bodu 2.
Oswdcéeni vydavaji spravnifady a ISS ve vlastni grafické ap&awovinné nalezitosti
oswdceni jsou:

a) nazev spravniha@du, ktery ostdceni vydava,

b) eviderni ozn&eni vydaného ogdceni,

c) titul, jméno a fjmeni absolventa,

d) datum narozeni absolventa,

e) druh vzdlavani / nazev vadavaci akce a jeffasova dotace ve vyukovych hodinach,
f) datum a misto vydani osdéeni,

g) otisk razitka,

h) podpis oprawné osoby.

4. Vyuzivaji-li spravni tady a ISS vlastni zatatnance k lektorskéinnosti a zajiguji-li
zakladni lektorskou ffppravu €chto zamdstnandé, postupuji podle ilohy ¢. 5 &€chto
Pravidel.

5. Vedouci spravnichradi oveéiuji dodrzovanidchto Pravidel ve spravnicltadech ve své
pasobnosti. V Wadu viadyCR se o¥iuje dodrzovani&hto Pravidel také v ISS. Z
uveden&innosti se ptizuje zaznam, ktery obsahuje:

a) titul, jméno, pijmeni a podpis zaéstnancel, ktery owieni proved|,

b) zangtreni provedeného &ieni,

c) zjiS€ni a dopordend opaeni,

d) titul, jméno, pijmeni a podpis zaéstnance odpadného za vzgldvani ve spravnim
Uradu / ISS.

6. Spravni tady a ISS vedou evidenci o absolvovanéméladni zamistnané podle
téchto Pravidel a odpovidaji za spravnost této eviden



Cést V.
Piechodna a zagre¢na ustanoveni

1. Tato Pravidla nabyvajiinnosti dnem 1. ledna 2006.

2. Vz&lani ziskané do 31. prosince 2005 podle usneséuiyvte dne 10iijna 2001¢.
1028, usneseni vlady ze dne 6. listopadu 200088 a usneseni vlady ze dnéifha
2003¢. 965 se povazuje za vdéni uznané podl&thto Pravidel.

3. V prechodném obdobi od 1. ledna 2006 docgdvna 2006 Ize zagstnance ve spravnich
tradech vzdlavat i podle usneseni vliady ze dneiffda 2001¢. 1028 a usneseni viady
ze dne 1liijna 2003¢. 965. Toto vzdliani se téZ povaZuje za \&éni uznané podle
téchto Pravidel.

4. Nabidku vzdlavacich akci ISS podlgdhto Pravidel schvaluje vedouctadu viadyCR
a ISS ji vydava v katalogu velhvacich akci.
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