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ABSTRAKT

Diplomova prace se zamétfuje na zavedeni systému interniho vzdélavani ve vybrané
organizaci poskytujici socidlni sluzby. Cilem je zefektivnit proces rozvoje zaméstnancu
azvysit kvalitu poskytovanych sluzeb. Prace vychazi z analyzy soucasného stavu
vzdélavani, rozhovorti s pracovniky a hodnoceni internich dokument. Na zakladé¢
identifikovanych potieb a prostor pro zlepseni je navrzen konkrétni projekt, ktery zahrnuje
tvorbu smérnice, plan vzdélavani, metody motivace i systém hodnoceni. Projekt reflektuje
legislativni pozadavky a specifika sociadlni oblasti. Jeho realizace by méla pfispét

k systematickému rozvoji zaméstnanct a udrzitelnosti lidského kapitalu.

Kli¢ova slova: interni vzdélavani, profesni rozvoj, socialni sluzby, kvalita péce

ABSTRACT

The thesis focuses on the implementation of an internal training system in a selected
organization providing social services. The goal is to streamline the employee development
process and enhance the quality of services provided. The thesis is based on an analysis of
the current state of education, interviews with employees, and the evaluation of internal
documents. Based on identified needs and areas for improvement, a specific project is
proposed, which includes the creation of a directive, a training plan, methods of motivation,
and an evaluation system. The project takes into account legislative requirements and the
specifics of the social sector. Its implementation is expected to contribute to the systematic

development of employees and the sustainability of human capital.

Keywords: internal training, professional development, social services, quality of care
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UvVOD

Vzdélavani zaméstnanct ve sféfe socidlnich sluzeb je v soucasnosti vnimano jako ¢im dal
dalezitéjsi téma. Pozadavky na odbornou zpusobilost pracovnik rostou, stejné jako
ocekavani verejnosti a kontrolnich organii na kvalitu poskytované péce. V této souvislosti je
za kli¢ové povazovano nastaveni dlouhodobé udrzitelné systémy vzdélavani, které nejen
naplnuji legislativni pozadavky, ale predevSim redlné pfispivaji k profesnimu rastu

pracovniki a celkové kvalité poskytovanych sluzeb.

K vybéru tématu bylo pfistoupeno na zaklad¢ osobni zkusenosti z prostiedi socidlnich
sluzeb a na zéklad¢ vnimani konkrétnich problému, které se opakované objevuji — chybé&jici
koncepce vzdélavani, slabé propojeni s praxi, nedostate¢na motivace zaméstnancii i to, ze
Skoleni Casto funguji jen jako formdlni nutnost. Pfitom pravé promysSlené a smysluplné
vzdélavani mize zasadné ovlivnit nejen vykon pracovniki, ale i jejich spokojenost a stabilitu

v tymu a chut’ na sobé dal pracovat.

Diplomova prace si klade za cil tyto vyzvy uchopit a nabidnout konkrétni feSeni, a to
vytvofenim ndvrhu systému interniho vzdélavani Sitého na miru konkrétni organizaci
poskytujici socialni sluzby. Navrh vychazi z analyzy soucasné¢ho stavu v organizaci,
z rozhovorl se zaméstnanci i vedoucimi pracovniky, a také z osobni znalosti prostredi.
Navrhovany projekt by mél byt prakticky vyuZitelny, administrativn€ zvladnutelny

a dlouhodobé udrzitelny.

Vyzkumna ¢ast prace se soustieduje na klicové oblasti vzdélavani: na zpasob
planovani, realizace, vyhodnocovani Skoleni a na faktory, které zaméstnance motivuji ke
vzdelavani.

Na zéklad¢ zjisténych skutecnosti je zpracovan navrh projektu, ktery obsahuje uceleny
plan interniho vzdélavani — od tvorby smérnice, ptes vybér vzdélavacich témat a zplisobl
motivace az po systém hodnoceni ptinosu vzdélavani. Pfedpoklada se, ze zavedeni takového
systému muize mit pozitivni dopad nejen na zaméstnance, ale i na kvalitu péce, kterou

organizace poskytuje.

Od navrzeného projektu interniho vzdélavani se ocekavd, Ze organizaci piinese
konkrétni vyhody, jako je zvySeni odbornosti pracovnikli, lepsi adaptace na zmény
a stabilnéjsi persondlni prostiedi. Zaroven je vyjadfovana nadéje, Ze by mohl byt inspiraci
i pro dal$i organizace v oblasti socidlnich sluzeb, které chtéji vzdélavani tesit smysluplne

a s respektem ke svym moznostem.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout konkrétni a funkéni systém interniho
vzdélavani pro organizaci poskytujici socialni sluzby. Cilem neni jen vymyslet smérnici
nebo plan, ale vytvofit systém, ktery bude opravdu vyuzitelny, ptehledny, realisticky

a pfizpisobeny podminkam a potiebam konkrétni organizace a jejich zaméstnanct.

Za ucelem dosazeni hlavniho cile jsou stanoveny dil¢i cile. Je zjistovano, jakym
zpusobem v organizaci vzdélavani probiha a jak je vnimano samotnymi zaméstnanci. Dale
jsou identifikovany slabiny stavajiciho systému — co v ném chybi, co nefunguje a jaké jsou
pri¢iny téchto nedostatkli. Jsou mapovany konkrétni vzdélavaci potfeby zaméstnancu, je
navrzen systém internitho vzdéldvani vcéetné metod motivace, zpisobu hodnoceni
a konkrétnich néstrojii a soucasné jsou ptipraveny podminky pro realizaci projektu, véetné

casového a nékladového ramce ¢i zapojeni vedeni organizace.

Za uUcelem naplnéni téchto cild jsou polozeny vyzkumné otazky, jejichz
prostfednictvim se zjiStuje, jak zaméstnanci vnimaji souCasny systém vzdelavani
v organizaci, co by pfispélo ke zvySeni zdjmu a motivace ke vzdélavani, a jaké konkrétni

nedostatky existuji, respektive kde se nachazi prostor pro zlepseni.

Pti sbéru dat je vyuzit kvalitativni ptistup, a to konkrétné analyza internich dokumentd,
persondlnich ukazateli a polostrukturované rozhovory se zaméstnanci riznych pozic.
Zaroven je vychazeno zosobni znalosti fungovani organizace, coZ umoziuje zasadit

vysledky do konkrétniho kontextu.

Metodicky je vychazeno zodborné literatury v oblasti fizeni lidskych zdrojd,
vzdélavani dospélych, projektového fizeni a socialnich sluZzeb. Diraz je kladen na to, aby
navrzeny systém nebyl jen teoretickym konstruktem, ale nastrojem, ktery ma v organizaci

Sanci fungovat pfi minimalnim zatiZeni a maximalnim pfinosu.
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I TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V zavislosti na cili prace je v ramci teoretické ¢asti na zacatku potieba vénovat pozornost
oblasti fizeni lidskych zdroja, vzd€lavani a rozvoji zaméstnanct. Armstrong a Taylor (2015)
definuji fizeni lidskych zdroji jako komplexni pfistup k zaméstnavani a rozvoji lidi
v organizaci, zalozenych na riznych teorii lidského chovéni a organizacnich procest.
Uvade¢ji, ze tento pristup zahrnuje rtizné politiky a postupy v oblastech, jako je nabor,
vzdélavani, rozvoj, hodnoceni pracovniho vykonu, odménovani a zlepSovani blahobytu

zameéstnancu.

Bauer a kol. (2020) se shoduji s Armstrongem a Taylorem (2015) a fizeni lidskych
zdroju popisuji jako rozhodnuti a akce v celém Zivotnim cyklu zaméstnance, od néboru
a vybéru, pres Skoleni, fizeni vykonu a odménovéani, az po bezpecnost a ukonceni
pracovniho poméru, pificemz jeho cilem je maximalizovat efektivitu zaméstnanct
i organizace pii dosahovani jejich cili Uvadé¢ji, ze fizeni lidskych zdrojii zahrnuje také

dodrzovéni pravnich ptedpist a fizeni diverzity.

Breadwelldovd a Thompsonova (2017) na rozdil od ostatnich autorti uvadéji, ze
neexistuje vSeobecn¢ uzndvana definice fizeni lidskych zdroji. Dle jejich nézoru, nékteti
odbornici vnimaji fizeni lidskych zdroji jako novy pfistup odlisny od tradicnich metod
fizeni, a to diky strategickému sladéni fizeni lidskych zdroji s obchodnimi cili organizace,
to zahrnuje jak vertikalni integraci s obchodni strategii, tak horizontdlni integraci mezi

personalnimi politikami.

Armstrong a Taylor (2015) definuji hlavni cil fizeni lidskych zdroji zvysSeni efektivity
organizace prostfednictvim lidi, pficemZ dlraz je kladen nejen na vykonnost, ale i na etiku
a moralni hodnoty ve vztahu k vyuZivani lidskych zdrojl. S timto tvrzeni souhlasi také

Breadwelldova a Thompsonova (2017).

Lochmannova (2016) uvadi jako dil¢i cile fizeni lidskych zdroji ptispivani k rozvoji
firemni kultury, zabezpecovani talentovanych a oddanych lidi pro organizaci, vytvareni
pozitivnich vztahli mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem, navazovani vzdjemné

davéry a shodné s Armstrongem a Taylorem (2015) také uplatinovani etického ptistupu.

24

Podle Sikyte (2016) je personalni fizeni v organizaci primarné odpovédnosti manazertl,
kteti jej vykonavaji s podporou personalistii nebo externich poskytovatelli personalnich
sluzeb. Manazefi napliiuji ukoly personalistiky tim, Ze vedou a fidi své podiizené pti vykonu

zamestnancll a naplnovani strategickych cilli organizace. Personalisté se v organizaci
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zam¢étuji predev§im na administrativni ¢innost vyplyvajici z pracovnépravnich vztahii a na
koncep¢ni, metodickou a analytickou podporu fizeni a vedeni zaméstnancti. Soucasti jejich

role je také poradenstvi poskytované jak manazerim, tak zaméstnanctim.
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2 VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Beardwellova a Thompsonova (2017) uvadéji, ze v souasném svéte, ktery je oznacovan
jako znalostni spole¢nost, klade diiraz na rozvoj analytického a koncepcniho mysleni
jednotlivet, ktefi musi byt flexibilni a pfipraveni celit neustdlym zménam. Tento pohled na
vyznam ptizpusobivosti v moderni dobé nachazi podporu i u Lochmannové (2016), ktera
tvrdi, ze cilem vzdélavani pracovnikl je vytvaret, prohlubovat a rozsifovat jejich znalosti
a schopnosti v souhlasu s pozadavky rozvoje schopnosti v ménicim se pracovnim prostiedi.
Janus (2016) déle rozsituje tento pohled tvrzenim, ze uceni je vétSinou neviditelny proces,
jehoz vysledky jsou patrné az v praktickém kontextu, coz odpovida jeho zaméfeni na

neviditelnost efektivity vzdélavacich programi.

Dvoiakova a Serdk (2016) rozliduji v tomto kontextu explicitni a tacitni znalosti.
Explicitni znalosti, které jsou snadno ptenositelné a uchovatelné, mohou byt snadnéji
méfeny a sledovany v procesu uceni. Naopak tacitni znalosti, které jsou osobni
a podvédomé, se té¢zko kvantifikuji a mohou mit vliv na to, jak efektivné organizace sdili
a prenasi znalosti. Dvordkova a Serak (2016) timto nizorem rozsifuji Janusovo (2016)
tvrzeni o neviditelnosti procesu uceni, protoze tacitni znalosti se obtizn¢ hodnoti

a zaznamenavaji.

Armstrong (2022) ve své teorii vzdélavani potifeb rozdéluje potfeby na udrzbu
zamé&fujici se na zachovani stavajicich schopnosti, a na rozvoj, jehoz cilem je napliiovani
novych cila. Tento pfistup se dobie dopliiuje s predchozimi autory, kteti kladou diraz na
neustaly rlst a rozvoj schopnosti v reakci na dynamické pracovni podminky. Armstrong
(2022) rovnéz definuje uceni jako proces, béhem néhoZ jedinec ziskava nové schopnosti,
a rozvoj jako proces realizace a ristu schopnosti prostfednictvim zkusenosti z uceni. Tento
pohled se podoba definici u¢eni a rozvoje podle Beardwellové a Thompsonové (2017), které
uvadéji, Zze u€eni je komplexni proces, ktery vede ke zlepSeni vykonu na zaklad¢ zkuSenosti,
a ze zahrnuje nejen kognitivni, ale také efektivni a fyzické aspekt. Oboji autofi se tady

shoduji na komplexnosti procesu uceni.

Kazik (2017) a Armstrong (2022) ve svych pohledech na firemni vzdélavani dopliuji.
Kazik (2017) definuje firemni vzd€lavani jako systematicky proces organizovany podnikem,
zahrnujici interni a externi vzdélavani aktivity s cilem zménit pracovni chovani a zvysit
uroven znalosti a dovednosti zaméstnancii. RozliSuje mezi subjektivni kvalifikaci (soubor

schopnosti jednotlivce) a objektivni kvalifikaci (pozadavky pracovni pozice), pticemz cilem
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vzdelavani je snizit rozdily mezi nimi. Armstrong (2022) tento pohled prakticky rozviji
zdiraznénim, Ze bez systematického ptistupu mize byt uceni nahodilé a vést k osvojenim
Spatnych navyki. Klade diraz na klicovou roli liniovych manaZerii a supervizorti pii
zajistovani podpory uceni a vyznam oddé¢leni vzdélavani a rozvoje pro poskytovani rad,

vedeni a koucinku.

Dohnalova a kol. (2015) zdaraziuji, ze rozvoj a vzdélavani zaméstnanct hraji klicovou
roli pfi udrzeni konkurenceschopnosti organizaci. Tento nazor podporuje i Lochmannova
(2016), ktera dodava, ze vzdélavani pripravuje zaméstnance na nadchéazejici zmény, at’ uz
jde o legislativni upravy nebo technologicky pokrok. Podobn¢ Janus (2016) klade diiraz na
to, aby byly znalosti prakticky uplatnéné. Upozoriiuje, Ze organizace, které se nedokazi
adaptovat a efektivné vyuzivat znalosti ke zlepSeni svych procesti, mohou zaostat za t€mi,

jez inovace a ziskané poznatky aktivné implementuji do praxe.

Ocekéavany vyssi vykon zaméstnanci slouzi jako motivace pro zameéstnavatele
investovat do jejich vzdélavani. (Lochmannova, 2016, s. 91). Breadwellova a Thompsonova
(2017) navic zdaraziuji, Ze lidské zdroje pfedstavuji jediny udrzitelny zdroj konkurencni
vyhody. Nicméné Dochnalova a kol. (2015) upozoriiuji, Ze v socialnich organizacich mohou
omezené financni prostiedky omezovat moznosti rozvoje. Mezi nizkondkladové a ucinné

metody vzdélavani patii koucink, mentoring a supervize.

Knowles a kol. (2020) rozdéluji proces uceni do 4 fazi planovani:

urceni, jaké uceni je potieba k dosaZeni cild,
e vytvoreni strategie a zdroje k dosaZeni cili uceni,

e implementace ucebni strategie a pouzivani ué¢ebnich zdrojd,

zhodnoceni dosaZenych cili ueni a procesu jeho dosahovani,
coz dava konkrétni névod, jak efektivné strukturovat ucebni proces a zajistit jeho
uspesné dosazeni.
Tento nazor se dopliluje s tvrzenim Armstronga a Taylora (2015), ktefi rozliSuji mezi
ucenim a vycvikem, pficemz vycvik je jednou z metod, jak organizace mize podporovat

uceni.
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Armstrong (2022, s. 88-89) definuje prvky uceni a rozvoje nasledovné:

o, Uceni je proces, kterym clovek ziskava a rozviji schopnosti v podobé znalosti,

dovednosti a chovani.

®  Rozvoj je realizace nebo rist schopnosti a potencialu cloveka prostiednictvim

poskytovani zkuSenosti s ucenim a vzdelavani.

o Skoleni je systematické uplatiiovani formdlnich procesii, které maji lidem pomoci
ziskat znalosti a dovednosti potrebné k tomu, aby mohli uspokojiveé vykonavat svou
prdci.

e Vzdélani je rozsifovani znalosti, hodnot a porozumeéni, které jsou vyzadovany pro
vSechny aspekty Zivota, spise nez znalosti nebo dovednosti pouze v omezené oblasti
cinnosti.

Existuji 1 bariéry, které brani ve vzdélavani dospélych. Mezi prvni kategorii bariér patii
predevsim financni ndklady, nedostatek ¢asu a pracovni povinnosti. Do druhé kategorie patii
bariéry, které¢ se tykaji organiza¢nich aspektl vzdélavani, jako je nevyhovujici rozvrh,
nedostatek informaci nebo ptisné pozadavky na dochazku. Dalsi kategorii jsou bariéry, které
souvisi s osobnim postojem a sebepojetim clovéka, naptiklad obavy z véku, nizka

sebediivéra nebo nejistota ohledné smyslu vzdélavani. (Dvotakova a Serak, 2016, s. 124)

2.1 Identifikace potieb a stanoveni vzdélavacich cili

Armstrong (2022) zdaraziiuje, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jsou nezbytné pro
uspés$né dosazeni cili organizace. Podle n¢j vznika potiteba vzd€lavani a rozvoje ve ttech

klicovych situacich:

e kdyZ je nutné zlepSit dovednosti pro splnéni novych nebo revidovanych cilt

organizace,

e pokud je vykonost organizace negativn¢ ovlivitovana problémy s produktivitou nebo

kvalitou,
e v pripad¢ nedostatku pozadovanych dovednosti.

Pro efektivni rozvoj zamé&stnanctl v organizaci Koubek (2014) zdlraziuje, Ze klicovym
krokem je pfesné zamé&feni na konkrétni oblasti a dovednosti, které je tieba zlepsit. Toho lze

dosahnout prostfednictvim systematické analyzy vzdélavacich potieb.
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Breadwellova a Thompsonova (2017) déale dopliuji, ze je nutné si uvédomit, ze ne
vSechny znalosti jsou explicitni; nékteré mohou mit tacitni povahu, coz vyzaduje jiny pfistup
k jejich identifikaci a rozvoji.

Janus (2016) rovnéz upozoriiuje na dulezitost ziskani prehledu o nabidce a poptavce po
znalostech pfed zahdjenim aktivit zaméfenych na jejich sdileni. Vytvaieni partnerstvi a sité
mezi riznymi urovnémi organizace muze pomoci identifikovat, kdo potiebuje urcité znalosti
akdo je vlastni. Tato vyména informaci by méla byt koordinovana centralni organizaci, ktera
by méla zajistit sdileni znalosti ve spravny ¢as, napiiklad prostfednictvim online platforem.

Armstrong (2022) doporucuje pouzit pii analyze vzdélavacich potieb pristup RAM,
ktery zahrnuje tfi zakladni slozky:

e relevance — jak vzdélavaci aktivity ptispivaji k napliiovani novych pftileZitosti

a vyzev,
e pfizpusobeni — jak je vzdélavani sladéno se zajmy vSech zainteresovanych stran,
e  méfeni — jak efektivné vyhodnotit dopad vzdélavacich aktivit.

Armstrong (2022) rovnéz doporucuje diagnostiku hlavnich faktorti ovlivitujicich
vzdélavaci potieby. Tato diagnostika ma za cil odhalit pfi¢iny problému a faktori, které je

zpusobuji, a na zaklad¢ téchto zjiSténi vytvaret konkrétni vzdélavaci strategie.

Armstrong (2015) upozoriiuje na potiebu identifikovat vzdélavaci potfeby nejen na
urovni celé organizace, ale také na urovni jednotlivcli a skupin. Tento komplexni piistup

umoziuje efektivné naplanovat rozvojové aktivity.

Bartonikova (2010) uvadi, Ze pfi stanoveni cili mize nastat fada problémi. V téchto
ptipadech doporucuje vyuzit podklady pro hodnoceni pracovnikii, analyzu vzdélavacich
potfeb a kariérni plany. Tyto materidly poskytuji cenné informace o ocekavanich
zaméstnanci a Skoliteld. Pro konkrétni a méfitelné stanoveni cili doporucuje pouzit pravidlo

SMART:
o | specifické — jasné definovane,
e meritelné — snadno vyhodnotitelné,
o  dosazitelné — realisticke,
e relevantni — dulezité pro konkrétni situaci,

e  Casové vymezené —stanovené terminy. *‘ (Bartoiikova, 2010, s. 143)
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Tato pravidla umoziiuji formulovat cile, které jsou konkrétni a métitelné, coz usnadnuje
hodnoceni vysledkii vzdélavacich akci. Podobny diiraz na jasnost a métitelnost vzdélavacich
cilti klade Armstrong (2015), ¢imz potvrzuje klicové principy efektivniho planovani rozvoje

zameéstnancu.

Bartonkova (2010) dale konstatuje, ze vzdélavaci potteby mohou vzniknout v disledku
zmén v externim ¢i internim prostiedi organizace. Tyto zmény mohou mit souvislost

s trhem, technologiemi, strategiemi nebo organizacnimi strukturami.
Mezi zmény v rozvojovych projektech patfi:
e Diuraz na méfitelné vysledky misto samotného obsahu skoleni.
e  Provazanost Skoleni s podnikatelskymi potfebami.
e Srovnani efektivity a navratnosti investic do Skoleni.

e Pouziti osvédcenych standardd, i v oblasti mékkych dovednosti. (Bartonkova, 2010,

s. 120)
Zmény v praci Gtvara rozvoje lidskych zdroji zahrnuyji:
e  ZvySeni dlraz na analyzu a méteni vysledkl skoleni.
e  Vyssi tlak na rozpocty a konkurenci.

e Vyuziti dat zinformacnich systému a pro efektivni Skoleni. (Bartoiikova, 2010,

s. 120)

Zmény na stran€ externich dodavatelli se projevuji v konkuren¢nim tlaku na kvalitu
Skoleni, cenovych tlacich a modelu vysledkd, a v investicnim pfistupu k rozvoji lidskych

zdroju. (Bartonikkova, 2010, s. 143-144)

Bartonkkova (2010) popisuje Sirokou Skalu metod a technik analyzy vzdélavacich
potieb, které Ize klasifikovat podle rGznych kritérii, a zdlraziuje vyznam kombinace vice

pfistupil, zejména pii vytvareni kompetenéniho modelu.
Kritéria pro tfidéni metod a technik zahrnuji:

e Reaktivni vs. Proaktivni pfistup — reaktivni techniky odpovidaji na stdvajici

problémy, zatimco proaktivni pfistup se sousttedi na pfedvidani budoucich potieb.
e  Okruh potieb: zjiStovani organizacnich problémd,

a. hledani pfic¢in a problémovych oblasti,
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b. zajistovani vykonnych nedostatkll jednotlivcli nebo skupin,
c. identifikace manazerskych rozvojovych potieb,
d. oddé¢lovani vzdélavacich potteb od jinych pozadavki.
e  Typy dovednosti:
e. znalosti, dovednosti, postoje,
f. manazerské jednani a chovani.
e Uroveti analyzy:

g. externi prostiedi, organizace, skupiny, jednotlivci. (Bartoitkova, 2010,

5. 150 152)

Tvrzeni Bartonikové (2010) o rtiznorodosti metod a potfebé kombinace technik
odpovida piistupu Armstronga (2015), ktery rovnéz zdirazituje viceuroviiovou analyzu
vzdé¢lavacich potfeb na Grovni organizace, skupin i jednotlivcl. Oba autofi se shoduji na
vyznamu detailni diagnostiky jako zékladu pro dalsi vzdélavaci aktivity.

2.2 Planovani

Kazik (2017) uvadi, Ze plan vzdélavani ma jasné definovat vzdélavaci cile, metody jejich
dosazeni a vystupy, které potvrzuji splnéni téchto cili. Tento plan by mél zohlednovat
potieby ucastnikll 1 zadavatelli, pficemz slouZi jako dikaz pochopeni jejich ocekavani

a zéaruka jejich efektivniho naplnéni.

Pti planovani vzdé€lavacich aktivit Armstrong (2022) zdtraziuje dilezitost nasledujicich

kroka:
e  stanovit vzdélavaci potieby,
e definovat vzdélavaci cile a pro jakou skupinu je akce urcena,
e  vytvofit obsah,
e  zvolit vhodnou metodu,
e stanovit program, délku vzdé¢lavaci akce a misto,
e  vybrat Skolitele,

e stanovit a zajistit potiebné vybaveni,
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e motivovat zucastnéné k iasti, informovat je a predat pokyny,
e nastavit si proces hodnoceni a zpétné vazby.

Tyto kroky koresponduji s doporu¢enimi Kazika (2017), ktery zdlrazituje obdobné
prvky, jako je motivace ucastnikil a zajisténi zpétné vazby. Oba autofi se shoduji na vyznamu
procesu hodnoceni a zpétné vazby jako nedilné soucasti vzdelavaciho planu, coz podtrhuje
dalezitost efektivniho fizeni vzdé€lavacich aktivit. Zatimco Kazik (2017) pfistupuje
k planovani komplexné se zamétenim na konkrétni kroky, Armstrong (2022) klade dtiraz na
fizeni praktickych aspektl vzdélavaci akce, naptiklad vybér skolitele a vybaveni. Oba autofi
tak navzajem potvrzuji zékladni principy planovani vzdélavani a zaroven pohled na jeho

organizacni a praktickou stranku.

2.2.1 Metody a formy

Beardwellova a Thompsonova (2017) upozoriiuji na dilezitost andragogického piistupu
v pracovnim vzdé¢lavani, ktery klade diraz na samostatnost, motivaci k seberealizaci
a vyuzivani ptfedchozich zkuSenosti dospélych. Podobné myslenky nalézdme u Januse

(2016), ktery zdlraziiuje pottebu strukturované¢ho uceni na tfech trovnich:

e Individudlni uroven zahrnuje intuitivni Gi€etni a interpretaci udalosti, které mize vést

k napravnym opatienim.

e Urovenl tymu se zaméfuje na spolecné porozumeéni a koordinaci prostfednictvim

dialogu a spolupréce.

e  Organizac¢ni troven institucionalizuje uspé$né akce a vytvaii standardni mechanismy

pro feSeni opakujicich se problémd.

Spole¢nym jmenovatelem téchto ptistupt je diiraz na komunikaci a spolupraci, ale
zatimco Beardwellova a Thompsonova (2017) se zamé&iuji na motivaci jedince, Janus (2016)

klade vétsi diiraz na strukturdlni integraci uceni do procesii organizace.
Efektivni pfenos znalosti v organizaci spociva v najimani chytrych lidi a podpote jejich
vzajemné komunikaci, pfi¢emz pravé komunikace byva ¢asto nejobtiznéjsi casti. (JANUS,

2016, s. 93)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

Bartoiikova (2010) pfinasi komplexni pohled na formy vzdélavani a metody jeho

realizace. Rozlisuje:

e piima vyuka (osobni kontakt lektora s ucCastnikem, znama jako prezencéni

vzdélavani),
e kombinovana vyuka (spojuje individualni studium a skupinové seminare),

e  korespondencni, distan¢ni, a e-vzdélavani (s vyuzitim technologii pro vzdaleny

kontakt).

Lochmannova (2016) se soustiedi na metody vzdélavani mimo pracovisté, jako jsou
pfednasky, seminafre, e-learning. Zatimco Bartonikova (2010) zdlraziiuje vyznam spravného
vybéru metod podle povahy ucebnich cili a potfeb ucastnikli, Lochmannova (2016)
vyzdvihuje vyménu zkusSenosti jako hlavni ptinos externiho vzdélavani, ale zaroven varuje

pted jeho financ¢ni a organizac¢ni naroc¢nosti.

Armstrong (2022) rozSifuje pohled na rozvoj zaméstnanct tim, Ze zahrnuje metody
uceni v ramci organizace, jako jsou koucovani, mentoring, vedeni od liniovych manazerq.
Podobné jako Bartoikkova (2010) zduraznuje dilezitost vhodné kombinace metod pro
efektivni pfinos znalosti, avSak rozsifuje tento koncept o socidlni a organizac¢ni dimenze,

¢imz se priblizuje Janusuvé (2016) pojeti organizacni urovné uceni.

Bartonikova (2010) mezi kli€ové kritéria pro vybér metod uvadi:

Charakter ucebnich cili — je cilem pouze piedani védomosti, nebo jejich aplikace

v praxi, rozvoj dovednosti?

e  Charakter obsahu vyuky — umoziuje latka vyuziti participativnich metod (diskuze,

tymova prace)?

e  Charakter didaktické formy — prezen¢ni vyuka umoznuje Sir$i paletu metod nez napf.

korespondencni vzdélavani.

e Predbézné znalosti tcastnikil — jsou ucastnici piipraveni na skupinovou praci nebo

participativni metody?
e  Stupen aktivizace ucastnikli — jak aktivni musi uc€astnici byt pii pouziti dané metody?

e Rytmus vyuky — spravna kombinace metod pomahd udrzet pozornost ucastnikli

a usnadnuje uceni.
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e Ramcové podminky — ¢asova dostupnost, pocet ucastnikil, prostorové podminky.

e Didakticka pfipravenost lektora — schopnost lektora spravné aplikovat metodu, 1 kdyz

je teoreticky vhodna.

Bartonkova (2010) uvadi, ze kazdd metoda ma své vyhody a nevyhody, a vybér metody
zavidi na konkrétni situaci. Vhodné je také metody béhem vyuky meénit, aby se zajistil

optimalni pfenos znalosti a udrzela se pozornost €astnik.

Armstrong (2022), Lochmannova (2016) a Bartoiikova (2010) se shoduji na vyznamu
kombinace metod, avSak lisi se v prioritdich — jedni zdlraznuji individualni a motivacni
aspekty, druzi strukturalni a organizacni rdmce, pfi¢emz ekonomické faktory hraji klicovou

roli u vSech.

2.3 Realizace

Podle Bartonikové (2010) je pti pfechodu z faze planovani do faze realizace vzdélavani akce
nutné zohlednit n¢kolik klicovych faktort: cile, program, motivaci, metody, Gcastniky,
a lektory. Dale je tfeba zahrnout organizacni a financni zabezpeceni, které je soucasti vSech

fazi realizace.
Struktura fazi podle Bartoiikkové (2010):

e Piiprava — pfiprava projektu a vSech souvisejicich aktivit, jako je pfiprava lektort,

ucebnich materialli a organizace UCastnik.

e  Vlastni realizace — zacina piijezdem lektora na misto konani, zahrnuje zahajeni akce,

monitorovani pribéhu a feseni neocekavanych situaci.

e Transfer — aktivity po skonceni kurzu, jako je zpracovani ,,databanky know-how*,
dokumentace (fotografie, videozdznamy) a motivace UcCastnikd, aby ziskané

dovednosti aplikovali v praxi.

Armstrong (2022) zdiraziiuje vyznam prolomeni ledtl a vytvoreni pratelské atmosféry
na zacatku akce, aby bylo piekonano pocate¢ni napéti ve skupin€. Doporucuje predstavit
ucastniky, vysvétlit cile, stru¢né predstavit obsah, jaké metody bude pouzivat.

Skolitel by si mé&l rychle zapamatovat jména Giastnikil a popiipadé si délat o kazdém
Gi¢astnikovi poznamky, které umozni piijemnéji interakci. Ucastnici byl méli védét, pro¢
tam jsou a co tim ziskaji. M¢ly by byt sdéleny také prakticke informace, jako jsou ptestavky,

pouzivani mobilti apod. (ARMSTRONG, 2022, s. 253-254)
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Bartoitkkova (2010) s timto postupem souhlasi a upozoriiuje na dulezitost piijemné

atmosféry pro efektivni interakci.

Pted realizaci vzd€lavaci akce je nutné zajistit obcerstveni, tréninkové pomucky,
vybaveni, jmenovky, poznamkova pera a bloky. Veskeré vybaveni by meélo byt pied
zahdjenim zkontrolovano, aby bylo funk¢ni. Mistnost by méla byt spravné vytopena
a vyvétrana, v mistnosti by mélo byt dostacujici osvétleni. (ARMSTRONG, 2022, s. 252-
253)

Armstrong (2022) navrhuje uspoiadani sedadel ve tvaru podkovy, které umozni
efektivni interakci mezi ucastniky a lektorem. Alternativnim uspofadanim je divadelni styl,
ktery ale mize omezovat diskuzi, nebo kavarensky styl, pfi némz lze snadno piejit

z prezentace k diskuzi ¢i praktickym cvicenim.

Bartonikova (2010) zdlraziuje dilezitost zpétné vazby a vyhodnocovéni vzdélavacich
akci, aby se ovétilo, zda bylo dosazeno pozadovanych vysledki. Realizace by méla byt

neustale monitorovana, aby probihala podle planu a rozpoctu.
Armstrong (2022) jako kli¢ové body pii samotném priabchu akce uvadi:
e  Komplexni plan akce, ktery ma jasné cile, obsah a metody.
e  Utastnici jsou fadné& informovani a maji viechny potfebné pomticky.
e Skolitel by mél dodrzovat plan akce, obsah a ¢asovou dotaci.

Je dilezitd kontinuita a pribézn¢ shrnovat pokrok. Vzdélavaci akce by méla byt
zaméfena na praktické vysledky, aby Gcastnici dokézali ziskané poznatky vyuZit v praxi. Na
zaver hodnoceni by ucastnici méli vyplnit hodnoceni udélosti.(ARMSTRONG, 2022, s. 254-
256)

Jako jeden z kliCovych nastroji pro UspéSnou realizaci vzdélavaci akce je sestaveni
detailniho ¢asového a mistniho planu. Tento plan poméha zajistit piehled o organizacnich
¢innostech a rozdélit zodpov&dnosti mezi jednotlivé osoby, ¢imz pfispiva k plynulému
priibéhu akce. Casovy plan miize mit riizné formy, ale nejb&zn&;jsi je tabulka, ktera obsahuje

nasledujici sloupce: (Bartonikova, 2010, s. 168-169)
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Tabulka 1 Casovy plan

Cinnosti Zodpovédna osoba | Datum splnéni | Splnéno / datum / podpis

(zdroj: Bartonkova, 2010, s. 169)

Tato tabulka pomaha sledovat, co je jesté potteba udélat, na koho se obratit v pripadé
problémil a kdo je zodpovédny za jednotlivé kroky. Pro efektivni vyuziti tohoto planu je
nutné dikladné strukturovat jednotlivé Cinnosti, napiiklad je rozd€lit podle fazi (pted
zahajenim, béhem akce, pro skonceni). Dalsi moznosti je specifikovat ukoly vztahujici se

k lektortim, ucastnikiim nebo projektovému tymu. (Bartonikova, 2010, s. 168-169)
Struktura ¢innosti v ramci vzdélavaci akce zahrnuje tii klicové faze:
e piiprava pfed zahdjenim (zajisténi materidlli, Uprava mista, informovani ucastniki),

e realizaci béhem akce (organizace obcerstveni, kontrola dochédzky, technické

podpora),

e aktivity po jejim skonCeni (vyhodnoceni, distribuce certifikétli, sbér zpétné vazby).
Tento piistup umozinuje efektivni fizeni celého procesu a zajist'uje plynuly pribéh

akce. (Bartoiikova, 2010, s. 167)

Kalkulace vzdélavacich akei je dilezita pro planovani a hodnoceni jejich ekonomické
efektivity, ale kvli slozité méfitelnosti pfinost ji mnozi odbornici obchazeji, coz vyvolava
nedivéru a ztézuje presvédcéeni managementu o podpoie Skoleni. Personalisté vSak musi
Casto ekonomické dopady vzdélavani vycislovat pro sestavovani rozpocti. Vypocet
vyhodnosti 1ze vztdhnout na ¢innosti obecné nebo konkrétné na jednotky, jakou jsou
ucastnici kurzi, ale sloZité proménné mohou pozitivni efekty tlumit, coz zvySuje naroky na

odborné zpracovani kalkulaci. (Bartotikova, 2010, s. 176)

2.4 Hodnoceni a zpétna vazba

Hodnoceni Skolicich aktivit spo¢iva v méfeni toho, jak vzdélavani ovlivnilo schopnosti

a znalosti ucastnikdl a nasledné jejich pracovni vykon. Toto hodnoceni poskytuje vhled do
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oblasti, které je tfeba zlepSit, a urCuje kroky pro optimalni vyuziti dostupnych zdrojt.

(ARMSTRONG, 2022, s. 268)

Koubek (2014) povazuje zpétnou vazbu za zakladni techniku rozvoje, jejiz nedostatek
zpusobuje problémy, které snizuji pracovni vykon. Identifikuje fadu faktorti oslabujicich
zpétnou vazbu, které je tfeba piekonat vytvorenim podporujiciho prostiedi, coz pfispiva ke

zvySeni efektivity organizace. Jako diivody pro budovani zpétné vazby uvadi:

e posileni efektivity prace,

pfispéni k uceni v organizace,

e zvySeni tempa inovaci a zavadéni novinek,

e posiluje vnimani zaméstnanc, pocit jejich vlastni dilezitosti,
e pomaha uskuteciiovat strategii organizace v praxi,

e ptedchazi problémim mezi pracovniky i mezi organizaci a zadkaznikem,

napomaha sdileni informaci a kvalitni koordinaci aktivit. (Koubek, 2014, s. 129)

Urban (2017) tento pohled rozsifuje tim, ze zdlraziuje vyznam okamzZitosti,
konkrétnosti a orientace zpétné vazby na feSeni problémil. Podle n& by kritika méla
minimalizovat negativni reakce a zahrnovat nabidku pomoci pfi hledani feSeni. Armstrong
(2022) souhlasi s Urbanem (2017) a dale rozviji diiraz na pozitivni a konstruktivni ptistup.
Zduraziiuje, ze pozitivni zpétnd vazba motivuje zaméstnance, protoze potvrzuje jejich
spravny vykon, zatimco kritika by se méla zamé&fit na navrZeni zlepSovacich krokd misto

pouhého poukdzani na chyby.

Armstrong (2022) klade diraz na objektivni fakty a podlozenou zpétnou vazbu. Shodné
s Koubkem (2014) se zamétfuje na proces feSeni ukold, ne pouze na jeho vysledek.
Armstrong (2022) tak nabizi SirSi ramec pro efektivni zpétnou vazbu zaméfenou na

dlouhodoby rozvoj dovednosti.

Porovnanim pfistupit Koubka (2014), Urbana (2017) a Armstronga (2022) ukazuje
kontinuitu mysSlenek o vyznamu zpétné vazby, avSak s odliSnou hloubkou analyzy. Koubek
(2014) se soustfedi na celkové divody pro zavadéni zpétné vazby, Urban (2017) piinési
praktické rady pro jeji bezprostfedni pouziti, a Armstrong (2022) stavi na obou pfistupech

s dirazem na strategické a dlouhodobé dopady.
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Janus (2016) rozliSuje mezi monitorovanim a hodnocenim, pfi¢emz monitorovani
sleduje pribéh aktivit, zatimco hodnoceni se zaméfuje na vysledky a dopad. Pouzivani
kvantitativnich (tvrdych) a kvalitativnich (mékkych) ukazateli umozituje komplexni
posouzeni efektivity vzdelavacich programi Tim pfispiva k pochopeni Sirsi perspektivy
méteni ucinnosti vzdélavani.

Utastnici vzdélavacich aktivit hodnoti obsahovou stranku kurza, kvalitu $kolitele,

technické zazemi a vzdélavaci materidly. Pii hodnoceni kvality je hodnoceno nasledujici:
e Skolitel byl dobfe ptipraven,
e Skolitel byl namotivovan,
o skolitel zacilil obsah, tak aby zGcastnéni mohli poznatky uplatnit pii své praci,
e  Skolitel poskytl zpétnou vazbu. (ARMSTRONG, 2022, s. 251)
Tato kritéria spojuji teoretickd vychodiska hodnoceni s konkrétnimi o¢ekavanimi od
Skolitelt, ¢imz ptispivaji k zajisténi efektivnéjsiho vzdélavaciho procesu.
Organizace by m¢la také zhodnotit finan¢ni stranku navratnosti vzdélavani. Armstrong
(2022) pro zhodnoceni finanéni navratnosti uvadi metodu ROI!, kterou definuje jako:

vyhody ze vzdélavani (£) — naklady na vzdélavani (£) < 100

naklady na vzdélavani (£)
Uznava vsak, Ze vyc¢isleni pfinost vzdélavani je ¢asto komplikované.
Phillips a kol. (2024) nabizi komplexni pfistup k hodnoceni navratnosti, kdy sledu;ji
nejen zlepSeni vykonu a feSeni problémd, ale také inovace a osobni rozvoj zaméstnancii.

Klicové je podle nich stanoventi cilli, zvoleni vhodnych metrik a pribézné hodnoceni zmén

vykonosti, aby bylo moZné jednoznacné urcit ptinos vzdélavani.

! Navratnost investice
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3 INTERNI VZDELAVANI

Vzdélavani na pracovisti probihd prevazné individualné béhem vykonu sjednané prace
a zahrnuje n¢kolik metod. Instruktaz pii vykonu prace spociva v pozorovani a napodobovani
zkuSeného Skolitele, coz umoziiuje zaméstnanci rychle si osvojit potfebné znalosti
a dovednosti. Asistovani zahrnuje spolupraci se Skolitelem, pfi niz si zamé&stnanec osvojuje
pracovni postupy, avSak mize piejmout nevhodné navyky. Povéfeni ukolem zaméstnance
vede k samostatnosti a odpoveédnosti, protoze musi prokdzat schopnost aplikovat nabyté
znalosti. Rotace prace rozsifuje kvalifikaci zaméstnance tim, ze jej postupné premistuje na
rizna pracovni mista s odliSnymi tkoly a podminkami. Kou¢ovani zaméstnance probihd pod
vedenim kouce, ktery ho motivuje k iniciativé a samostatnosti. Mentorovani zahrnuje
vzdélavani pod vedenim odbornika, jenz pfedavd zkuSenosti a poskytuje rady pro lepsi

zvladnuti pracovni &innosti. (Sikyt, 2016)

3.1 Vyznam a pfFinosy pro organizaci

Armstrongem a Taylorem (2015) tvrdi, Zze interni vzdélavani zaméstnanci piindsi fad
prinost, mezi které patii zlepSeni vykonu jednotlivel, tymut i celé organizace, ziskani
kvalitnich zaméstnancli motivovanych moznosti prohloubit ¢i rozsifit svou kvalifikaci a tim
dosdhnout vyssi spokojenosti, odmény nebo kariérniho postupu. Déle zminuji posileni
oddanosti zamé&stnanct prostfednictvim jejich identifikace s cili organizace a podpora fizeni

zmén, nebot’ zaméstnanci maji moznost se na zmény 1€pe ptipravit.

Podle Bartonkové (2010) interni vzdélavani pfinaSi organizaci dva hlavni typy
flexibility pracovnikd, a to podélnou (longitudinélni) flexibilitu — zaméstnanci se priibézné
pfizpisobuji zméndm poZadavkd na jejich stdvajici pracovni pozice, a pfi¢nou
(transverzalni) flexibilitu — zaméstnanci ziskavaji znalosti a dovednosti potfebné pro vykon
dalSich pracovnich pozic, ¢imz rozsifuji své pracovni schopnosti. Tyto dva typy flexibility

zvySuji celkovou adaptaci organizace a umoznuji efektivnéjsi vyuziti lidskych zdrojh.

3.2 Implementace

Féze uvadéné Armstrongem a Taylorem (2015), v procesu implementace vzdélavacich

programu:

e Féaze analyzy — stanoveni cili a podminek vzdé€lavani, vyhodnoceni aktuédlnich

znalosti a dovednosti ucastnika.
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e  Faze navrhu — definice obsahu vzdélavani, navrh programu, vybér materiali a metod

hodnoceni.

e Faze vyvoje — vytvoreni podrobného vzdélavaciho programu, véetné planu, obsahu
lekei, vybéru metod a materialt, zajisténi technické a administrativni podpory. Cile
a pfinosy programu musi byt jasné definovany, a ndklady musi byt udrzeny v ramci

rozpoctu. Odpoveédné osoby piipravi detaily lekci, testuji je a zajisti jejich koordinaci.
e Faze realizace — implementace programu podle stanoveného planu.

e Féaze vyhodnoceni — hodnoceni ucinnosti programu z pohledu lektort i Ucastnikd,

zajisténi jeho dopadu na vykon a zhodnoceni, zda splnil ocekavani.

Janus (2016) upozoriiuje, Ze vyClenéni rozpo€tu na vzdelavani a sdileni znalosti
signalizuje, Zze organizace rozvoj zameéstnancll povazuje za prioritu. Nedostatecné
financovani miize naopak oslabit motivaci zaméstnanct a jejich zdjem o inovace. Janus
(2016) doporucuje, aby organizace pokryly zakladni vzdélavaci potieby z vlastnich zdrojti

a doplitkkové Cerpaly externi financovani.

Janus (2016) uvadi, ze pii zavadéni vzdélavacich aktivit je dilezité sledovat nékolik

klicovych aspektt jakou jsou:
e  pozvanky jsou nutné odesilat s dostateCnym Casovym piedstihem,

e klicové materidly by mély byt uastniklim zaslany prede, aby byl zajiStén dostatek

¢asu na vymeénu informaci,

e piiplanovani cestovani je tteba zohlednit vzdalenosti a ¢asové naroky, aby castnici

mohli byt na programu po celou dobu,

e prostor pro akci by mél byt bezbariérovy, dostatecné velky a vybaveny potifebnou

technikou.

Tento model se tedy dopliuje s teorit Knowlese a kol. (2020), kteti kladou diiraz na

potiebu strukturovaného planovani a evaluace ve vzdélavacim procesu.

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, ze novi zaméstnanci se ¢asto uci pfimo na pracovisti
béhem plnéni svétenych ukoll, avSak tento proces byva nestrukturovany a bez jasného
vedeni. DoporucCuji plénovany pfistup zahrnujici vymezeni ocekavani, definovani
vzdélavacich potieb a zapojeni zkuSenych mentort ¢i internich Skolitelt. Efektivni adaptaci

mohou déle podpoftit samostudium, vyuziti studijnich materiala a e-learning.
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4 MOTIVOVANI ZAMESTNANCU KE VZDELAVANI

Tato kapitola se zaméiuje na motivovani zaméstnancti ke vzdélavani, coz je klicové pro
jejich profesni rist a zajisténi kvalitniho vykonu v organizaci. Motivace k vzd€lavani

podporuje nejen zvySovani kvalifikace, ale také spokojenost a loajalitu zaméstnancii.

Jelinek (2015) motivovani popisuje jako nendsilné vytvateni pozitivnich pfistupt
k ur¢itétmu vykonu nebo chovéani. Zahrnuje proces ovliviiovani 1 jeho vysledek, tedy

samotny pozitivni ptistup.

Urban (2017) zdaraznuje, Ze motivace je klicova pro efektivitu vzdélavacich programi;
bez ni muze dojit k prekazkam, které néasledné oslabi zajem o dal$i vzdélavani. Urbanovo
varovani dopliiuje Beardwellovd a Thompsonova (2017), kdyZz poukazuji na to, zZe

neefektivni Skoleni podkopava budouci motivaci.

Bélohlavek (2016) zdiraziiuje, ze pro efektivni motivovani jednotlivet je kli¢ové mit
prehled o jejich typologii. Pokud chceme zvolit spravnou metodu nebo nastroj motivace,
musime porozumét specifickym charakteristikdm, chovani a potfebam kazdého jedince.
Typologie ¢lovéka ndm poskytuje dilezité informace o tom, jak rizné osoby reaguji na rizné
motivacéni faktory, coz ndm umoznuje prizpisobit ptistupy a zvysit tak jejich efektivitu. Bez
tohoto porozuméni by mohly byt motivujici techniky net¢inné nebo dokonce

kontraproduktivni.

Plaminek (2015) rozliSuje 4 motivacni typy zaméstnancii: objevitelé, usmérnovatelé,

sladovatelé a zptesiovatelé.

e  Objevitelé vyhledavaji vyzvy, oceni samostatnost a volnost v rozhodovani, ale

demotivuji je Casté kontroly.

e Usmeériovateli potiebuji uznani a respekt, dobie zvladaji konflikty, pokud jsou

vedeny férové, a radi piebiraji odpoveédnost.

e Slad’ovatelé preferuji tymovou spolupraci a harmonické prostiedi, nevyhovuje jim

tlak na vykon ani prace v izolaci.
e  Zptesnovatelé davaji prednost jasnym pokyniim a ptesné¢ definovanym ukolim,
ocenuji peclivost a systemati¢nost, ale nevyhovuje jim neformélni tymovy prace ani

nejasné zadani. (Plaminek, 2015, s. 155)
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Plaminkovy (2015) kategorie lze propojit s doporuenimi Svatose (2015), ktery
navrhuje kombinovat logické a emocni durazy pfi presvédceni, coz napomahd uspokojit
potifeby motivace riznych osobnostnich typt. Svatos (2015) déale doporucuje zajistit, aby
lidé vnimali pfinosy, rizika a energetickou naroc¢nost jako ptiznivé, ¢imz zvySuje Sance na

efektivni ovliviiovani.

Urban (2017) klade diraz na aktivni zapojeni zaméstnanct pfi planovani Skoleni,
pricemz ucast nadiizenych zvysSuje angazovanost. Jeho doporuceni ohledné¢ ovétovani
znalosti a jejich nasledného pouziti se shoduje s nazory Breadwellova a Thompsonova
(2017), které uvadeji, ze neustalé uceni a aplikace poznatkil jsou klicem k dlouhodobé

zameéstnanci.

Motivace po ukonceni Skoleni — pokud zaméstnanci nevyuziji nové dovednosti, rychle
je zapomenou. Podpora nadfizenych a vykonové odmény, spojené s konkrétnimi ukazateli
(napt. produktivita, kvalita), mohou motivaci posilit. Cile skoleni mohou byt zahrnuty do
osobniho hodnoceni zaméstnancii. Financni motivace, jako zohlednéni dovednosti ve mzdé

nebo thrada ndkladl na Skoleni, mize rovnéz podpofit motivaci. (Urban, 2017, s. 70-71)
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5 AKTUALNI SMERY A VYZVY VE VZDELAVANI
ZAMESTNANCU

Pokud jde o aktudlni trendy ve vzdelavani JakeSova (2024) zduraziuje rostouci diraz na
individualitu a flexibilitu ve vzdélavani zaméstnanct. Podle jejiho nazoru firmy stale Castéji
umoziuji zamestnanciim vybirat kurzy a Skoleni podle jejich osobnich a profesnich potieb,
coz podporuje jejich motivaci a dlouhodoby rozvoj. Déle uvadi, ze poptavka po Skoleni
zamétenych na mekké dovednosti, jako je leadership, kou¢ovani a prace s umeélou inteligenci
neustale roste. Online platformy pro vzdélavani a e-learning se stdvaji béznymi nastroji,
které usnadiuji ptistup k novym dovednostem. Zaroven dodava, ze systémy pro predikci
dovednosti, kterou budou potfebné v budoucnosti, pomahaji firmdm Iépe planovat

a zamé&fovat rozvoj svych zaméstnancii.

RabusSicova (2024) jako jednu z hlavnich technologickych novinek ve vzdélavani
zminuje umélou inteligenci (Al), ktera ma potencial radikélné zménit vzdélavaci procesy.
Al umoznuje personalizované a interaktivni Skoleni, a to prostfednictvim konzervaéni Al,
ktera reaguje na otazky ti¢astnikll a prizptisobuje Skoleni na zakladé jejich odpovédi. Tento
ptistup miiZe zlepsit udrzeni pozornosti a zefektivnit tréninky. Facek (2022), ktery se rovnéz
zaméfuje na Al, se zamétuje predevsim na jeji pfinos v oblasti mékkych dovednosti, které
jsou stale klicové pro moderni pracovni prostiedi. Uznava ptinos Al pfi automatizaci tvrdych

vvvvv

chépe spise jako doplné€k k lidskym trenérlim neZ jako plnou nahradu.

Rabusicova (2024) a Facek (2022) se shoduji v dirazu na flexibilitu a personalizaci
vzdélavani, ktera odpovidaji rostoucim pozadavkiim na pfizpsobeni se individudlnim
potfebam zaméstnancii. VSichni zmifuji roli modernich technologii, pficemz Al je Casto
povazovana za nastroj pro personalizaci Skoleni a efektivni rozvoj dovednosti, zejména

v oblasti mékkych dovednosti.
Langer (2024) uvadi nasledujici trendy, které piichazeji do Ceské republiky a jsou nyni
na vzestupu:
e Blended learning — kombinace toho nejlepsiho z onlinu a offlinu. Inspirativni obsah

je dnes pristupny pro kazdého majitele notebooku, ale v nékterych pripadech je

pritomnost kouce nenahraditelna,

o Hybrid learning — trend, ktery redukuje dobu stravenou v klasické ucebne. Vyucovani

je ve vetsi mire presmeérovano do virtudlni ucebny,
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o  Social learning — pristup, ktery vyuziva skupinovou interakci. Lidé se uci od sebe
navzajem, projevuji se svym typickym zpiusobem a na zdkladé zpétné vazby svého

okoli meéni své postoje a vzorce chovani,

e  Microlearning — varianta pro manazery, kteri jsou casoveé velmi vytizeni, a tak

preferuji ucit se v kratkych usecich.

Rabusicova (2024) dopliiuje Langera (2024) o trend nano-learning, ktery se zaméfuje
na ultra kratké vyukové celky, ¢imz reaguje na potieby rychlého ptistupu k informacim.
Tento trend je pfiznivy zejména pro osoby s nizkou toleranci vi¢i dlouhym vyukovym

materialam.

Dalsim trendem v oblasti vzdélavani je virtualni realita (VR), kterd se stdva cennym
nastrojem ve vzdéldvani socidlnich pracovniki a dalSich profesi v socialni oblasti.
Umoziuje simulovat realistické, emocionalné naro¢né situace, jako je krizova komunikace
nebo péce o seniory, coz pomaha pracovnikiim rozvijet dovednost v bezpecném prostiedi
bez rizika. VR zlepSuje empatii, zvySuje efektivitu tréninku a umoziuje opakovani scénaid,
coz vede k lepsi piipravé na realné situace. Diky personalizovanému pfistupu a adaptivnim

simulacim je tento zptisob Skoleni efektivni a ndkladové usporny. (Farkacova, 2022)

Petrzilkova (2024) popisuje trend, kdy se zaméstnanci stale vice podileji na vlastnim
profesnim rozvoji. Metody jako ,,peer learning®, tedy uceni mezi kolegy na stejné Grovni,
nebo ,teach back®, kdy zaméstnanci po Skoleni predavaji své znalosti tymu, jsou
povazovany za kli¢ové pro rozvojové strategie roku 2024. Tento piistup vyzdvihuje
dualezitost flexibility a spoluprace mezi zaméstnanci uplatiiovat své nové znalosti v tymu,
coz pomaha ov¢étit, zda téma dobie pochopili. Flexibilni formy uceni a zapojeni zaméstnanct

byly klicové pro rozvojové strategie v roce 2024.

Klicovou roli ve vzdélavani hraje také age management. Podle Dombrovského (2021)
je vzdélavani starSi generace klicovym tématem, které firmy feSi, protoZe mladych
pracovnikd bude nedostatek. Age management, ktery bere v uvahu vék zaméstnanct a jejich
meénici se potieby, pomaha predchéazet diskriminaci a maximalizuje jejich potencial. Celkové
je vzdélavani starSich zaméstnancli ekonomicky vyhodné a podporuje firemni kulturu

a spokojenost zaméstnanci.
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6 SPECIFIKA ORGANIZACI POSKYTUJICI SOCIALNI SLUZBY

Tato kapitola je soucasti diplomové prace, protoze diplomova prace se zamétuje na zavadeni
interniho vzdé€lavani v organizaci, ktera poskytuje socidlni sluzby. Vzhledem k povaze
téchto organizaci je nezbytné v teoretické Casti popsat specifika, ktera maji pfimy dopad na
fizeni lidskych zdrojt a vzdélavaci procesy. Seznameni s témito charakteristikami je klicové
pro spravné nastaveni a uspéSnou implementaci vzdélavaciho systému odpovidajiciho

potfebam zameéstnanciim a pozadavkim legislativy.

Socialni organizace maji jiné cile nez podniky zaméfené na zisk. Jejich hlavni prioritou
je prosazovat socialni poslani namisto generovani ptijmi pro vlastniky. Prace v socialnich
organizacich pfitahuje ur€itou skupiny lidi, kteti hledaji vyssi smysl vykondvané prace
a vlastni seberealizaci. Prace v socidlnich sluzbach vytvaii urcitou stabilitu dlouhodobosti
pracovniho vztahu, coz mize byt konkurenéni vyhoda na trhu prace. (Dohnalova et al., 2015,

5. 89-90)

Dohnalova a kol. (2015) tvrdi, ze pro dlouhodoby uspéch socialnich organizaci je
nezbytné mit dobfe nastavené organizacni procesy, véetné fizeni lidskych zdroji. Personélni
politika by méla podporovat strategické cile a motivovat pracovniky k angazovanosti, coz

ma posilovat udrzitelnost a konkurenceschopnost organizace.

Socialni podniky proto povaZzuji zaméstnanci za zasadni prvek svého tspéchu, protoze,

jejich prace ptimo ptispiva k napliiovani posléni organizace. (Dohnalova et al., 2015, s. 90)

6.1 Legislativa

Zakon ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluZzbach, v platném znéni, upravuje poZadavky na
odborné vzdélavani a kvalifikaci pracovniki v socialnich sluzbach. Skoleni a vzdélavani
jsou v tomto kontextu dualezité pro zajiSténi kvalitni a odborné péce o osoby v neptiznivé

socialni situaci. (Zakon ¢. 108/2006 Sb. o socidlnich sluzbach, 2006)

Podle tohoto zdkona maji socidlni pracovnici a pracovnici v socidlnich sluzbach
povinnost absolvovat §koleni, které je zaméfeno na profesni rist a odbornou piipravu. Zakon
stanovi, ze zameéstnavatel je povinen zajistit socialnim pracovnikim dal$i vzdélavani
v rozsahu nejméné 48 hodin za 2 po sobé€ jdouci kalendarni roky; zabezpecit pracovnikiim
v socialnich sluzbach dalsi vzdélavani v rozsahu nejméné 24 hodin za kalendaini rok, kterym
se obnovuje, upeviuje a dopliuje kvalifikace. V piipade, kdy pracovni nebo sluzebni pomér

socialniho pracovnika nebo pracovnika v socidlnich sluzbach u téhoz zaméstnavatele netrva
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cely kalendaini rok, nebo v ptipadé omluvené nepiitomnosti v praci v rozsahu delS$im nez
1 kalendaini mésic, se rozsah dalSiho vzdélavani krati o 2 hodiny za kazdy takovy kalendaini
mesic. Povinnost zabezpecit dal$i vzdélavani se nevztahuje na zaméstnance ve zkuSebni

dobé¢. (Zékon €. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach, 2006)
Formy dal$iho vzdélavani jsou:

e specializacni vzd€lavani zajisStované vysokymi Skolami a vy$§imi odbornymi
Skolami navazujici na ziskanou odbornou zpusobilost k vykonu povolani

socialniho pracovnika,
e Ucast v kurzech s akreditovanym programem,
e odborné staze,
e (cast na Skolicich akcich,
e Ucast na konferencich. (Zakon ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach, 2006)

Standardy kvality socidlnich sluzeb doporu¢ované MPSV od roku 2002 se staly pravnim
predpisem zavaznym od 1. 1. 2007. Ptiloha ¢. 2 vyhlasky ¢. 505/2006 Sb., kterou se
provadéji nékterd ustanoveni zédkona o socialnich sluzbach stanovuje obsah standardii
kvality socialnich sluzeb. Celkem je 15 standardi kvality a profesnim rozvojem

zamé&stnancl se zabyva standard kvality €. 10, ktery sleduje nasledujici kritéria:

e poskytovatel ma pisemné zpracovan postup pro pravidelné hodnoceni zaméstnancti,
ktery obsahuje zejména stanoveni, vyvoj a napliovani osobnich profesnich cild

a potteby dalsi odborné kvalifikace; podle tohoto postupu poskytovatel postupuje;

e poskytovatel ma pisemné zpracovan program dalSiho vzdélavani zaméstnanci; podle

tohoto programu poskytovatel postupuje;

e poskytovatel mé4 pisemné zpracovan systém vymeény informaci mezi zaméstnanci

o poskytované socialni sluzb¢; podle tohoto systému poskytovatel postupuje;

e poskytovatel ma pisemné zpracovan systém finan¢niho a morélniho oceniovani

zameéstnanc; podle tohoto systému poskytovatel postupuje;
e poskytovatel zajistuje pro zaméstnance, kteti vykondvaji pifimou praci s osobami,

kterym je poskytovdna socidlni sluzba, podporu nezavislého kvalifikovaného

odbornika. (Vyhlaska €. 505/2006 Sb., 2006)
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6.2 Zaméstnanci v socialnich sluzbach

V socialni sluzbach vykonavaji odbornou ¢innost:

socialni pracovnici,

e  pracovnici v socialnich sluzbach,
e  zdravotniCti pracovnici,

e pedagogicti pracovnici,

e  manzelSti a rodinni poradci a dal$i odborni pracovnici, ktefi ptimo poskytuji socidlni

sluzby. (Zakon ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbéch, 2006)

Dale to jsou dobrovolnici, technickohospodaisti pracovnici a ostatni (délnické profese)

zameéstnanci.

Roli dobrovolniki Dohnalova a kol. (2015) popisuje jako dllezity nefinanéni zdroj,
ktery mlze naplnit potieby organizace, a to nejen jako bezplatna pracovni sila, ale také jako
zdroj sociadlniho kapitdlu, coz zahrnuje mezilidské vztahy, kontakty a spojeni s mistni
komunitou. Déle tvrdi, ze dobrovolnici pfinadSeji inovace, ¢imz pfispivaji k rozsifeni

a zvySovani kvality sluzeb, k rozvoji a uspéchu organizace.
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickd c¢ast diplomové prace se zameétila na fizeni lidskych zdroji a vzdélavani
zaméstnancil v organizaci poskytujici socialni sluZby. Rizeni lidskych zdroji je definovano
jako soubor strategii a procest, které zahrnuji nabor, rozvoj, hodnoceni vykonu a motivaci
zaméstnancl. Klicovym cilem je efektivni vyuziti pracovniho potencialu v souladu s cili

organizace.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jsou nezbytné pro udrzeni konkurenceschopnosti
a kvality poskytovanych sluzeb. Byl popsan rozdil mezi formalnim §kolenim a neformélnim
ucenim, véetné vyznamu tacitnich znalosti, které jsou obtizn¢€ ptenositelné. Mezi efektivni
metody patii mentoring, koucink a e-learning. Planovéani vzdélavacich aktivit by mélo byt

systematické, zahrnovat analyzu vzdélavacich potieb a fidit se principy SMART.

Organizace poskytujici socialni sluzby se od béznych podnikii li§i zaméfenim na
spoleCensky prospéch namisto zisku. Persondlni politika zde hraje kli¢ovou roli, pfi¢emz
zakon ¢. 108/2006 Sb. stanovuje povinnost dalSiho vzdélavani zaméstnancl v oblasti
socialnich sluZzeb. Standardy kvality socidlnich sluzeb navic vyZaduji pravidelné hodnoceni

zameéstnanct a podporu odborného ristu.

Motivace kuceni je zasadni pro efektivitu vzdélavani. Rlizné teorie motivace
zohlednuji individudlni pfistupy zaméstnanct, od vnitini motivace po systém odmén.
Moderni trendy ve vzdélavani zahrnuji digitalizaci, personalizaci Skoleni a vyuZiti umélé
inteligence. Roste také vyznam age managementu, ktery zohlediiuje potieby starSich

zaméstnancu.

V zavéru teoretickd €ast shrnuje klicové vyzvy a strategie pro efektivni implementaci
interniho vzdélavani, které je zasadni pro kvalitu poskytovanych sluZzeb. DuleZitym
aspektem je také propojeni vzdélavacich aktivit s organizacni strategii, aby byly investice
do rozvoje zaméstnanci efektivni a dlouhodob€ udrzitelné. Kromé toho je nezbytné
pravidelné vyhodnocovat dopad vzdélavani na pracovni vykon a spokojenost zameéstnanci,

coz umoznuje optimalizovat vzdélavaci programy podle aktudlnich potieb organizace.

Dale bude nasledovat analyticka ¢ast, ve které bude provedena analyza personélnich
ukazateltl, jako je fluktuace, vékova struktura zaméstnancii ¢i nemocnost. Zaroven probéhne
analyza soucasné¢ho stavu vzdélavani v organizaci. Analyza se bude vénovat existujicim
vzdélavacim procestim, jejich efektivité¢ a souladu s potiebami zaméstnancl i organizace.

Soucasti bude identifikace nedostatki ¢i bariér, které mohou branit rozvoji.
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II PRAKTICKA CAST
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8 PREDSTAVENI VYBRANE ORGANIZACE

Hlavni ¢innosti vybrané ptispévkové organizace na Otrokovicku je poskytovani socialnich
sluzeb na uzemi mésta Otrokovice a blizkého okoli. Od roku 2007, v souladu se zakonem
¢.108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, poskytuje organizace na zakladé Rozhodnuti
vydaného Krajskym ufadem Zlinského kraje pobytové, ambulantni a terénni socidlni sluzby.
Tyto sluzby jsou poskytovany na zdkladé¢ pisemné smlouvy mezi klientem sluzby
a poskytovatelem, za thradu podle schvaleného sazebniku thrad, ktery odpovida ptislusnym
pravnim piedpisim, konkrétn¢ provadéci vyhlasce ¢. 505/2006 Sb., v aktudlnim znéni.
Tento sazebnik schvaluje Rada mésta Otrokovice, kterd v souladu se zakonem
¢. 128/2000 Sb., o obcich, vykonava funkci zfizovatele organizace. (webové stranky

organizace, 2025)
Na zakladé rozhodnuti ztizovatele poskytuje organizace nasledujici socialni sluzby:

Pobytové sluzby:

e  Domov pro seniory

e  Domov se zvlaStnim rezimem

e  (Odlehcovaci sluzby
Ambulantni sluzby:

e Pecovatelska sluzba

e  Denni stacionat
Terénni sluzby:

e  Pecovatelska sluzba (webové stranky organizace, 2025)

Kazda z téchto sluzeb ma jasné definovany vetejny zavazek, ktery zahrnuje poslani
sluzby, jeji cile, zdsady poskytovani, cilovou skupinu vcetné negativniho vymezeni, mistni
a Casova dostupnost sluzby a rozsah poskytovanych ¢innosti. (webové stranky organizace,

2025)

Zaméstnanci vybrané piispévkové organizace se zavazuji k dodrZzovani etickych
principl, coz stvrzuji podpisem Etického kodexu pii nastupu do organizace. Cilem
organizace je poskytovat socidlni sluzby osobam, které je skutecné potiebuji, a to

v odpovidajicim technickém a persondlnim zdzemi. Pobytové a ambulantni sluzby jsou
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zajiStovany kvalifikovanym persondlem v budovach, které jsou ptizptisobeny specifickym
pottebam klientl. (webové stranky organizace, 2025)
8.1 Organizacni struktura
V cele organizace je teditel, v pfimé podiizenosti feditele jsou:
e useky zdravotnické (ZDR B a ZDR (),
e  usek pfimé obsluzné péce (POP),
e odbor socialni péce, poradenstvi a metodiky (SOC),
e odbor pecovatelské sluzby, terénni a ambulantni (PS),

e usek technicko-provozni (UTP),

odbor ekonomicko-spravni (EKO). (interni ptedpis organizace)

Reditel je statutarnim organem, Fidi organizaci, je nadfizen viem zaméstnanctm.
Reditel vydava vnitini piedpisy, schvaluje platy, fidi hospodateni organizace a zpracovava
zpravy pro ziizovatele. Reditel se vénuje analytické, koncepéni a metodické Ginnosti.
Reditele jmenuje Rada mésta Otrokovice. Reditel uréuje pisemné svého zastupce. Zastupce

tfeditele ho plné zastupuje v jeho nepfitomnosti. (interni predpis organizace)

Usek zdravotni — zamé&stnanci na tomto Useku poskytuji oSetfovatelkou a zdravotni

péci. Na tomto useku pracuji tito zaméstnanci:
e  staniCni sestry,
e  vSeobecné sestry,
e  vSecobecna sestra — rehabilitac¢ni,
e nutricni terapeut,
e zdravotnicCti asistenti. (interni pfedpis organizace)

Usek primé obsluZzné péce — zaméstnanci na tomto useku zajiStuji osobni péci
o klienty, v¢etné pomoci pii zdkladnich ¢innostech, jako je oblékani, hygiena, podavani

stravy a aktiviza¢ni ¢innost. Na tomto Useku pracuji tito zameéstnanci:
e vedouci pfimé obsluzné péce,

e  pracovnici v socidlnich sluzbach — koordinatofi,
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e pracovnici v socialnich sluzbach — aktiviza¢ni pracovnici,
e pracovnici v socialnich sluzbach. (interni piedpis organizace)

Odbor socialni péce, poradenstvi a metodiky — zaméiuje se na poskytovani odborné
pomoci a poradenstvi, zajistuji metodické podpory a rozvoj standardd a postupti v oblasti

socialni péce. Na tomto useku pracuji tito zaméstnanci:
e vedouci odboru / vedouci socialni pracovnik,
e  socialni pracovnici,
e metodik. (interni pfedpis organizace)

Odbor pecovatelské sluzby, terénni a ambulantni — zaméstnanci na tomto useku
zajistuji osobni péci o klienty, véetné pomoci pii zédkladnich ¢innostech, jako je oblékani,

hygiena, podavani stravy v domacnostech klientti. Na tomto useku pracuji tito zaméstnanci:
e vedouci odboru pecovatelské sluzby,
e  socialni pracovnik,
e pracovnice v socidlnich sluzbach. (interni ptedpis organizace)

Usek technicko-provozni — zajistuje spravu a udrzbu, provozni cinnosti, které

podporuji kazdodenni fungovani organizace. Na tomto Uiseku pracuji tito zaméstnanci:
e provozni technik,
e administrativni pracovnik,
e udrzbafi,
e pradleny,
e  bezpecnostni pracovnici,
o uklizecky,
e vedouci stravovaciho provozu,
e  provozni pracovnik,
e  kuchafri,

e pomocné sily v kuchyni. (interni pfedpis organizace)
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Odbor ekonomicko-spravni — zaméfuje se na hospodafeni organizace, ucetnictvi,
rozpoc¢tovani a administrativni podporu organizace, vcetné spravy smluv, majetku a dalSich

administrativnich procest. Na tomto useku pracuji tito zaméstnanci:
e vedouci ekonomicko-spravniho odboru,
e ckonom,
e  hlavni ucetni,
e (cetni,
e  personalista,
e mzdova udetni,
e manaZer pro PR, lidské zdroje a projektovy manazer,

e  asistent. (interni pfedpis organizace)

8.2 Pocet a struktura zaméstnancu

Organizace ke dni 31. 12. 2024 méla 185 zaméstnanct, z toho 156 na hlavni pracovni pomér.
Vyvoj zaméstnanct v letech 2020-2024 je uveden v tabulce ¢. 2. Vzhledem k tomu, Ze se
pocet zamé&stnancii v jednotlivych letech vyrazné neménil, bude struktura zaméstnancii
analyzovéana pouze pro rok 2024, pokud neni uvedeno jinak, k datu 31. 12. 2024. (interni

data organizace)

Vékova struktura — primérny vek zaméstnanct k 31. 12. 2024 byl 46,3 let. Nejvetsi
skupinu tvoifi zaméstnanci ve véku 50-59 let (56 osob), coz predstavuje vyznamnou Cast
pracovni sily. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku 40-49 let (53 osob).
MIladsi vékové kategorie jsou zastoupeny meéné: 20-29 let (24 osob), 30-39 let (19 osob), do
19 let (6 osob). Zaméstnanci nad 60 let tvofi také vyznamnou skupinu (27 osob). Vékovy
primé&r zaméstnancli v piimé péci k 31. 12. 2024 byl 44,2 roku, zatimco celorepublikovy
primér byl 48,8 roku. VEkova struktura je vyobrazena v grafu (obrazek ¢. 1). (interni data

organizace)

Z grafu je patrné, ze vékova struktura je pomérné nevyvazena s vyraznou pievahou
starSich zaméstnanci. Toto nerovnomérné vyvazeni mize v budoucnu vést k vétsi fluktuaci
zaméstnanct z ditvodu jejich odchodu do diichodu. To mlize narusit stabilitu tymu a zptsobit

nedostatek zkuSenych pracovnikli. Dal§im rizikem je to, Ze star$i kolektiv mize byt zaroven
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mén¢ flexibilni vii¢i zméndm, digitalizaci a novym trendiim v oboru, coz mize negativné
ovlivnit celkovy rozvoj organizace. Organizace si v oblasti primérného véku v ptimé péci

vede 1épe nez celorepublikovy primér.

vék do 19; 6; 3%
|

vék od 60; 27; 15%

"\ vék 20 - 29; 24; 13%

Ve

_vék30-39;19; 10%

vék 50 - 59; 56; 30%

\_vék 40 - 49; 53; 29%

Obrazek 1 Veékova struktura zaméstnanct k 31. 12. 2024
(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovadni)

Struktura zaméstnancu dle vzdélani — vétSina zaméstnancl v organizaci maji stiedni
odborné vzdélani (67 osob) nebo stfedni s maturitou (62 osob). Dalsi urovné vzdélani jsou
zastoupeny nasledovné: zakladni vzdélani (22 osob), bakalarské vzdélani (16 osob)
magisterské vzdelani (10 osob), vyssi odborné vzdélani (7 osob), nezjisténo (1 osoba).
Struktura zaméstnanct dle vzdélani je vyobrazena v grafu (obrazek ¢. 2). V organizaci
pracuje 12 % pracovnikii v ptimé péci se zakladnim vzdélavanim, zatimco celorepublikovy

primér je 9 %. (interni data organizace)

Struktura zaméstnancit dle vzdélani vzhledem k charakteru v organizaci odpovida
o¢ekavanému rozlozeni podle jednotlivych pracovnik funkei. Vys$$i odborné
a vysokoskolské (bakalarské a magisterské) maji predevsim THP a socialni pracovnici,
zatimco stfedni vzdélani s maturitou pievladd u zdravotnického persondlu. Zakladni

vzdélani se tyké prevazné pracovniki v pfimé obsluzné péci nebo ostatnich zaméstnanci.
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Vyssi odborné; 7; 4%
Nezadano; 1; 1%

]

Obrazek 2 Struktura zameéstnancu dle vzdélani k 31. 12. 2024

Magisterské; 10; 5%

Bakaldrské; 16;9%

Stredni odborné; 67;
36%

Z4kladni; 22; 12% _~

Stredni s maturitou; J
62;33%

(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovani)

Struktura zaméstnanci dle pohlavi — v organizaci je vyrazna prevaha zen (170 osob),
coz je piiblizné 92 % pracovni sily a muzl (15 osob) pouze 8 %. Tento pomeér je typicky pro
dany obor a odpovida charakteru pracovnich pozic, kde se pievazné jedna o profese tradi¢né
obsazované zenami. V organizaci pracuje 6 % muzl v pfimé péci, zatimco celorepublikovy

primér je 7,8 %. (interni data organizace)

Struktura zaméstnanci dle kategorie — nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanct tvofi
pracovnici v piimé péci (103 osob), coz piedstavuje vice nez polovinu vSech zaméstnanci.
Druhou nejvétsi skupinou jsou ostatni pracovnici (42 osob). Nasleduje zdravotnicky
personal (18 osob) a technickoprovozni pracovnici (15 osob). Nejmensi skupinu tvofi
socialni pracovnici (7 osob). Struktura zaméstnanct dle kategorie je vyobrazeno v grafu

(obrazek ¢. 3). (interni data organizace)
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socialni pracovnici; 7;
4%

ostatni; 42; 23%

THP (technisko
provozni pracovnik); _-
15; 8%

~__pracovnici v pfimé
péci; 103; 55%

zdravotnicky /
personal; 18; 10%

Obrazek 3 Struktura zamé&stnanct dle kategorie k 31. 12. 2024

(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovani)
8.3 Personalni ukazatele

Ke dni 31. 12. 2024 bylo v organizaci zaméstnano 156 osob v hlavnim pracovnim poméru
(HPP). Mimo to organizace uzaviela s 18 osoby dohodu o provedeni prace a 11 osoby
dohodu o pracovni ¢innosti. V priibéhu roku byl uzavien pracovni pomér se 40 osobami
a pracovni pomér byl ukoncen s 39 osobami, coz piedstavuje fluktuaci 25 %. Kmosek (2024)
za zdravou fluktuaci v organizaci povazuje hodnotu mezi 5-7 %. Web BusinessINFO.cz
(2024) uvadi, ze dlouhodoba fluktuace v CR se pohybuje okolo 15 %. Vyvoj fluktuace

v organizaci je uveden v tabulce €. 2 a grafu (obrazek ¢. 4). (interni data organizace)

Tabulka 2 Fluktuace v letech 2020-2024

2020 2021 2022 2023 2024
Pocet HPP 157 147 151 149 156
Mira fluktuace 25 % 15 % 19 % 40 % 25 %

(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovani)
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Ve srovnani s doporuc¢enymi hodnotami je fluktuace v organizaci v letech 2020-2024
mirné nadpriméma (v roce 2023 byla vyrazné vyssi z diivodu organizacnich zmén).
Hodnoty 15-25 % v letech 2020-2022 a 2024 vSak nejsou v oblasti socialnich sluzeb
neobvyklé.

= F|uktuace

45%
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40%
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Obrazek 4 Fluktuace v letech 2020-2024

(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovani)
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Detailni piehled zptsobu skonceni pracovniho poméru a pocet osob v Case je uveden

v tabulce €. 3 a grafu (obrazek €. 5).

Tabulka 3 Zptsoby skonceni pracovniho poméru v letech 2020-2024

Zpusoby skonceni pracovniho Pocet osob

poméru 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024
Dohodou 13 11 12 16 13
Vypovédi ze strany zaméstnance 7 8 4 9 3
Skonceni doby urcité 11 1 7 8 9
Zruseni pracovniho poméru ve 2 2 2 9 9

zkusebni dobé — organizace

Zruseni pracovniho poméru ve 3 0 2 17 5

zkusebni dobé — pracovnik

Umrti zamé&stnance 0 0 1 0 0

Celkem 36 22 28 59 39

(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovaini)

Z tabulky je patrny vyrazny vykyv vroce 2023, kdy celkovy pocet ukoncenych
hlavnich pracovnich pomért byl 59, coz je vice nez dvojnasobek oproti ptedchozimu roku.
Tento narust byl zplisoben nastupem nové vedouci ptimé obsluzné péce, kterd zavedla nové
pfistupy a metody vedeni. Nékteti zaméstnanci nebyli pfipraveni nebo ochotni pfijmout nové
sméfovani organizace, coz se odrazilo v po¢tu skonc¢enych pracovnich pomérti. Vyznamnym
ukazatelem tohoto zménového obdobi je také vysoky pocet ukonéenych pracovnich poméri
ve zkuSebni dobé v roce 2023, a to jak ze strany organizace (9 pfipadl), tak ze strany
pracovniki (17 ptipadd). Tento trend souvisel s naroénym procesem hledani novych
zamestnanct, ktefi by odpovidali novym standardim péce. V nésledujicim roce se situace

stabilizovala.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

70
) 60
B Umrti zaméstnance
50
B Zruseni pracovniho poméru ve
zkusebni dobé — pracovnik o
o 40
Zrugeni pracovniho poméru ve ° - -
zkuSebni dobé — organizace 8]
o 30
[a 9
Skonceni doby urcité [
B Vypovédi ze strany zaméstnance . . - [
10
H Dohodou .
0
2020 2021 2022 2023 2024

Roky

Obrazek 5 Zptsoby skonceni pracovniho poméru v letech 2020-2024
(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovani)

Nemocnost — ukazatel zahrnuje pracovni neschopnost z divodu nemoci, urazu,
osetfovani ¢lena rodiny a nafizené karantény. V roce 2024 dosahla celkova mira nemocnosti
v organizaci hodnoty 7,08 %. Nejvyssi nemocnost je u ostatnich zaméstnanci s hodnotou
10,54 %, nasledovana socidlnimi pracovniky se 7,21 %, a pracovniky v pfimé obsluzné péci
s 6,76 %. THP vykazuji nemocnost 4,85 %. Nejniz§i mira nemocnosti je evidovana
u zdravotnického persondlu, a to pouze 2 %. Hodnoty jsou vyobrazeny v grafu (obrazek

¢. 6). (interni data organizace)

Nejvyssi nemocnost byla zaznamenana v roce 2022 (10,23 %) a podobné vysoka byla
1 vroce 2020 (10,11 %), coz mohlo souviset s obdobim pandemie COVID-19, kdy byly
socialni sluzby jednim z nejvice zasazenych sektori. V roce 2021 doslo k vyraznému
poklesu na 7,20 %. Od roku 2022 je patrny postupny klesajici trend. Toto pozitivni sniZeni
nemocnosti mize byt disledkem personalnich zmén v roce 2023, kdy doslo k ukonceni
pracovnich pomért s pracovniky, kteti vykazovali ¢astéjsi absence z dlivodu nemoci. Vyvoj

nemocnosti je znazornén v grafu (obrazek ¢. 7).
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(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovadni)

V letech 2020-2024 dosahovala organizace vys$Sich hodnot nez celorepublikovy

pramér. Nejvétsi byl v roce 2020, nejmensi v roce 2021. Srovnani hodnot organizace

s celorepublikovym primérem je vyobrazeno v grafu (obrazek ¢. 7). Za rok 2024

celorepublikovy primér v dobé odevzdani diplomové prace nebyl dostupny.
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(zdroj: interni data organizace, Cesky statisticky urad, vlastni zpracovani)
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Prumérny mési¢ni plat — primérny mési¢ni plat vroce 2024 v organizaci je
44 409 K¢. Nejvyssi primérny meésicni plat v roce 2024 pobirali THP s ¢astkou 60 892 K¢,
tésné€ nasledoval zdravotnicky persondl s 57 204 K¢&. Socidlni pracovnici dosahovali
pramérného platu 51 617 K¢€. Vyznamné nizsi platové ohodnoceni méli pracovnici pfimé
kde ¢inil 34 276 K& mésicné. Hodnoty jsou vyobrazeny v grafu (obrazek €. 8). (interni data

organizace)
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Obrazek 8 Mési¢ni primérny plat v roce 2024 dle kategorii
(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovani)

Primérny mésiéni plat v organizaci i v CR rostl vletech 2020-2024, pfi¢emz
celorepublikovy pramér rostl rychleji. Zatimco vroce 2020 byl plat v organizaci
(33 137 K¢&) vyrazné nizsi nez praimér v CR (36 176 K&), v roce 2022 se hodnoty téméf
vyrovnaly. Od roku 2023 vsak plat v CR rostl dynami¢téji a v roce 2024 dosahl 46 165 K&
oproti 44 409 K¢ v organizaci. Hodnoty jsou vyobrazeny v grafu (obrdzek €. 9).
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Obrazek 9 Primérny mésicni plat v organizaci v letech 2020-2024
(zdroj: interni data organizace; Cesky statisticky irad, 2025; vlastni zpracovani)

Odpracované hodiny — v roce 2024 zaméstnanci celkem odpracovali 262 263 hodin,
z toho bylo 6432 hodin pfesCasu bylo. Zaméstnanciim bylo proplaceno 31 026 hodin

nahrad. (interni data organizace)

Tabulka 4 Odpracované hodiny v letech 2020-2024

2020 2021 2022 2023 2024
Odpracované hodiny 261 086 253 573 243 284 252733 262 264
Z toho hodin| 2031 3124 3296 5927 6433
piescasu
Hodiny nahrad 28 164 33631 27198 29 823 31026
Dny davek 7030 4819 6377 5836 4271

(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovani)

Celkovy pocet odpracovanych hodin se v letech 2020-2024 pohyboval mezi 243 284
a 262 264 hodinami ro¢n€. Nejnizsi hodnoty dosahl v roce 2022, poté zacal opét riist a v roce
2024 dosahl svého maxima.

Zasadni zména nastala v roce 2023, kdy doslo k vyméné vedeni na useku piimé

obsluzné péfe a tim spojené personalni obmeéne. Tato skutecnost ovlivnila pracovni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

podminky zaméstnancl, nebot’ byly zavedeny pfisn€j$i pozadavky na pracovni vykon
a zkvalitnéni poskytovanych sluzeb pro klienty. To se také projevilo vyraznym nartistem
presCasovych hodin. Zatimco v roce 2020 bylo odpracovano 2 031 hodin ptescasovych
hodin, v roce 2023 tento pocet vzrost na 5 927 hodin a v roce 2024 dale na 6 433 hodin. To
naznacuje, ze zaméstnancim neni poskytnuto za praci prescas nahradni volno a piescasova
prace je kompenzovana finan¢né, coz muize vést k vétsi inavé persondlu, riziku vyhoteni
a pracovnim urazim. Dny davek reflektuji nemocnost zameéstnanci, jak je uvedeno

v obrazku ¢&. 7.
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9 ANALYZA SOUCASNEHO NASTAVENI SYSTEMU
VZDELAVANI V ORGANIZACI

Pfi analyze soucasné¢ho nastaveni systému vzd€lavani v organizaci vychdzim z osobni
zkusenosti ziskané v ramci puisobeni v organizaci, rozhovorti se zaméstnanci personalniho
odd¢leni, vedoucich zameéstnancii, fadovych zaméstnancii a internich dokumenta. Cilem této
kapitoly je porovnat zavedené interni piedpisy s redlnou praxi v organizaci a identifikovat
oblasti, které vyzaduji zlepSeni. Ziskané poznatky poskytnou zaklad k zavedeni interniho
vzdélavani a jeho efektivni nastaveni v souladu s potiebami organizace a potiebami

zam¢stnancl organizace.

9.1 Soucasny stav vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v organizaci

V organizaci je vzdélavani zamé&stnancl zajiStovano predevSim prostfednictvim externich
dodavatelli. Agendu vzdélavani spravuje manazerka pro PR, lidské zdroje a projektova
manazerka (dale jen ,manazerka™), kterda ma zodpovidat za planovani, organizaci
a administrativni zajisténi vzdélavacich aktivit. Jejim tkolem je vybér vhodnych Skoliteld,
komunikace s poskytovateli vzdélavani, koordinace termintl a zaji§téni ucasti zaméstnancu.
Kromé toho se také ma starat o evidenci absolvovanych skoleni, sledovat plnéni planu
vzdélavani a pozadovanych hodin vzdélavacich akci za kazdého zaméstnance a archivaci
certifikat a osvédceni. Evidence a plan vzdélavacich akci za kazdého zaméstnance je

vedena v IS Cygnus?.

Pracovnici v socidlnich sluzbéch a socidlni pracovnici maji dle zdkona ¢. 108/2026 Sb.
o socialnich sluzbach, povinnost absolvovat minimalné€ 24 hodin vzdé€lavacich aktivit rocné
(minimélné 16 hodin akreditovanych Skolicich aktivit), které musi zajiStovat zaméstnavatel.
V organizaci je vzdélavani fizeno internim standardem ,,Profesiondlni rozvoj zaméstnancti‘

z roku 2015.

Jednim z hlavnich nedostatk je, ze standard se zaméfuje pouze na zdkonem stanovené
pozadavky, aniz by reflektoval §ir§i vzdélavaci potieby organizace. Vzdélavani je primarné
orientovano na splnéni legislativnich povinnosti, zatimco kli¢ové oblasti, jakou jsou
standardy kvality, metodické postupy prace, vnitini predpisy, vize a poslani organizace, jeji

hodnoty a celkova firemni kultura, zistavaji opomijeny.

2 Komplexni informaéni systém pro socialni sluzby — moduly klienti, zamé&stnanci, sklady, stravovaci provoz,
statistiky, fizeni organizace
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9.1.1 Identifikace poti‘eb

Proces identifikace potieb neni dostate¢né strukturovany a neprobiha na individualni arovni,
tedy pro kazdého zaméstnance, a ani v $irSim kontextu organizace. Vzdélavaci potieby jsou
primarné zjisStovany na zaklad¢ obecnych informaci, pficemz neni pravidelné provadéna
podrobnd analyza individudlnich potfeb pracovniki nebo konkrétnich pozadavki

Vv organizaci.

V organizaci neexistuje systém, ktery by soustavné mapoval vzd€lavaci potieby
jednotlivych pracovnikl a nasledné je piifazoval k specifickym Skolenim. Tento nedostatek
zpusobuje, ze vzdélavani neni vzdy cilené na konkrétni dovednosti a potfeby, které jsou pro
organizaci klicové, a vede tak k neefektivnimu vyuzivani Casu a prostfedkid. Proces
identifikace potieb tedy neni dostate¢né personalizovany a nezohlediiuje plné€ rozvojové cile

organizace.

Jedina Skoleni, ktera jsou systematicky kontrolovana, jsou Skoleni v bazalni stimulaci
a Skoleni na téma demence. Z diivodu zachovani statutu certifikovaného pracovisté bazalni
stimulace je nutné, aby timto kurzem proslo 40-50 % zaméstnancii v piimé péci. Co se tyce
certifikovaného pracovisté ,,Vazka®, tj. certifikovaného pracovist€ pro péci o osoby
s demenci, je nutné, aby zaméstnanci absolvovali za rok 2-3 akreditovand Skoleni
s tématikou demence. Neni nutné, aby Skoleni absolvovali v§ichni zaméstnanci v pfimé péci.
V obou ptipadech je certifikace udélena na dva roky, pti¢emz kazdé dva roky je nutné zadat
o audit pracovisté, zda spliiuje piedepsana kritéria. V ptipadé, Ze potiebny pocet

zaméstnancl kurzy neabsolvovaly, jsou tyto kurz zatazeny do planu vzdélavani.

Ostatni kurzy jsou do planu vzd€lavani vybirdny na zékladé¢ doporuceni vedoucich
pracovnikl ptimé péce, vedouci terénni peCovatelské sluzby, ptipadné€ i stanicnich sester,
pokud plan vzdélavani neni jiZ naplnén. Vybér témat je tedy vysledkem pievazné

subjektivniho rozhodnuti vedoucich pracovnikli, manaZerky, ptipadné feditele organizace.

ZauCovani novych zaméstnancli v organizaci probiha pod vedenim vedouciho
pracovnika nebo jim povéfeného zaméstnance. Novacek je nejprve obezndmen s BOZP a
PO, vnitinimi pfedpisy, informaénim systémem Cygnus a celkovym provozem organizace.
Seznameni se standardy kvality, metodickymi postupy prace a firemni kulturou probiha
v ramci IS Cygnus, kde zaméstnanec potvrdi jejich. Praktické Skoleni probiha pii vykonu
prace, béhem néhoz si novy zaméstnanec postupné osvojuje pracovni postupy a svou napln

prace. Pred ukoncenim zkuSebni doby provadi vedouci pracovnik hodnoceni v IS Cygnus.
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Hodnoti zejména miru osvojeni pracovnich ¢innosti a znalosti a navrhuje pfipadna opatieni.
V ramci tohoto procesu miize byt doporuceno i ukonceni pracovniho poméru. Hodnoceni
slouzi pouze jako zaznam — dale se s nim nepracuje a zddna navazujici opatieni se zpravidla
nepfijimaji.

V organizaci se pravidelné konaji porady na riznych trovnich. Porada vedeni probiha
jednou za 14 dni a fesi klicové otazky provozu a sluzeb. Provozni porada se vSemi
zamestnanci se kona Ctvrtletné, stejné jako beseda s klienty a stravovaci komise, kde se
projednavaji dulezité¢ informace a ziskava zpétna vazba. Z téchto porad je pofizovan zapis,
ktery zajiStuje asistentka feditele, a nasledn¢ je ukladan k archivaci a do IS Cygnus, kde
zaméstnanec opét potvrdi sezndmeni se zapisem. Divodem je zajisténi transparentniho
pfedavani informaci a jejich dostupnosti vS§em. Denné probiha predavani sluzby mezi no¢ni

a ranni sménnou a odpoledni porada piimé obsluzné péce.

9.1.2 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavacich aktivit v organizaci je v kompetenci manazerky, kdy plan

vzdélavani schvaluje feditel organizace. Plan Skoleni pro rok 2024 je v pftiloze €. L.

Tento plan je sestavovan v fijnu na nésledujici kalendarni rok a zahrnuje Skoleni uréené
pro pracovniky pfimé péce, socidlni pracovniky a zdravotnicky persondl. Tato skupina
zaméstnanc ma predem stanoveny ramec vzdélavani, ktery reflektuje zdkonem dané
poZzadavky na pocet hodin akreditovanych kurzi a Skolicich akci. Ostatni pracovnici

absolvuji Skoleni dle aktualni nabidky nebo individualnich potieby.

Jak jiz bylo uvedeno v ptedchozi kapitole, okruhy Skoleni jsou vybirany na doporuceni
vedoucich pracovnikli nebo feditele organizace. Mezi pravidelné dodavatele Skoleni patii
zejména CURATIO Education s.r.o. a Dlan-vzdélavani, s.r.o., které se zaméfuji na

vzdélavani v oblasti socidlnich sluzeb.

V praxi vSak ¢asto dochdzi k situacim, kdy plan Skoleni neni schvalen s dostate¢nym
piedstihem, nebo je nutné se od né¢j odchylit z divodu naplnéné kapacity Skolicich instituci.
V takovém piipadé¢ zameéstnanec, ktery ma vzdelavani na starosti, nabidne vedoucim

alternativni kurzy, které jsou jest¢ dostupné.

I v pfipad¢é schvaleného planu je nutné ptred kazdou objednavkou Skoleni provést

finan¢ni kontrolu dle vnitini smérnice ¢. 8/2024 Smérnice o fidicim a kontrolnim systému,
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a to prosttednictvim IS FIS 3000, kde je objednavka schvalena piislusnymi kompetentnimi

osobami. Az po ukonceni schvalovaciho procesu mize byt objednavka Skoleni odeslana.

Manazerka pied kazdym Skolenim vyzve vedouci pracovniky, aby urcili, ktefi
zaméstnanci se Skoleni zOcCastni. Zaroven vedouci pracovnici zajistuji, aby se nahlaseni
zaméstnanci skute¢né Skoleni zucastnili, ptipadné zajistili ndhrady tak, aby byla vzdy plné¢
vyuzita kapacita kurzu. Skoleni se piileZitostné ucastni také feditel organizace, a to za

ucelem zjistovani kvality Skoleni a jeho pfinosu pro organizaci.

9.1.3 Realizace vzdélavani

Skolici akce v organizaci vétsinou probihaji za fyzické piitomnosti lektora v prostorach
organizace, a to konkrétné ve spolecenské mistnosti nebo v jidelné. V ptipadé mensiho poctu
ucastnikli a volného prostoru Skolici akce probihaji také v kavarné, kterd je soucasti prostor
organizace. Béhem Skoleni je zajiSténo drobné obcerstveni, které mé zptijemnit zazitek, aby
Skoleni mélo uvolnénéjsi atmosféru. Nektera Skoleni probihaji také online, coz ptinasi

flexibilitu.

Zodpovédnost za materidlné technické vybaveni, jako je projek¢ni technika a dalsi
pomiucky, nese manazerka, ktera také zajiSt'uje rezervaci prostor a dohlizi na to, Ze vSechno
probiha hladce. Manazerka je pfitomna vzdy na zacatku a na konci $koleni, aby zajistila, ze
skolitel ma v3e, co bude potiebovat a Gi¢astnici jsou podepsani na prezenéni listing. Ucast na
Skoleni je zaznamenana v IS Cygnus, coz umoziuje organizaci sledovat a zajistit, ze kazdy

zaméstnanec splnil pozadavky na vzdélavani.

Rezervace prostor probihd prostfednictvim sdileného dokumentu, do kterého
manazerka zaznamend pozadovany termin a misto Skoleni. Vybér prostor se odviji od poc¢tu
a struktury ucastnikdi (napf. ptrevaha zaméstnancti z budovy B nebo C), pozadavkil na
velikost prostoru (zejména v piipadé¢ workshopti) a dalSich specifik. Informace o misté
a ¢ase Skoleni jsou Uc€astniklim sdélovano prostiednictvim vedoucich pracovniki nebo ptes

IS Cygnus.

Manazerka dale informuje vedouci stravovaciho provozu o misté, ¢ase a poctu
ucastnikli, aby mohla byt zajiSténa piiprava drobného obcerstveni. Vybér a typ obcCerstveni
jsou plné v jeji kompetenci, vétSinou jde o zakusek, kavu a ¢aj. V ptipadé Skoleni pro

vedouci pracovniky se zpravidla pfipravuji vdolecky a ovoce.

3 Uéetni software
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Pred kazdym Skolenim manaZerka zjistuje od Skolitele, jaké bude mit materidlné-
technické pozadavky, a zajistuje jejich splnéni. Organizace mé k dispozici flipchart,
kancelarské potfeby, vypocetni techniku, dataprojektory, televize apod. V nékterych

piipadech je pozadovéno specifické vybaveni, jako je napiiklad postel.

Bézné vybaveni jako kanceldiské potieby nebo vypocetni techniku, zajistuje
manazerka sama. V piipad¢ vétSiho vybaveni (napt. flipchart, televize) zadava pokyn
udrzbaiim prostfednictvim sdileného dokumentu, do kterého zaméstnanci zapisuji své

pozadavky na udrzbu. Udrzbéfi zajisti ptipravu i uklid vybaveni dle pokynd.

Pokud je potieba vytisknout Skolici materidly pro ucastniky, zajistuje jejich tisk
pfedem. V ptipad¢, ze se Skoleni kona na budové B, tiskne materidly pfimo u sebe na

pocitaci, v ptipade skolni na budové C vyuziva tisk u ucetni.
9.1.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani efektivity vzdélavacich aktivit v organizaci je zasadni pro zjiSténi, Ze
vynalozen¢ prostfedky na Skoleni a rozvoj zaméstnanci piinaseji odpovidajici vysledky. Ve
standardu ,,Profesni rozvoj zamé&stnancii je popsan systém hodnoceni vzdélavacich aktivit
a vzor zpravy ze semindfe. Tento formulaf obsahuje otdzky zamétené na zékladni ukazatele
spokojenosti ucastnikll se vzdélavaci aktivitou. Hodnoti naptiklad kvalitu obsahu Skoleni,
zhodnoceni lektora, pfinos pro praxi a celkovou uUroven organizace. Vzor zpravy ze

seminare, ktery organizace pouziva, je v ptiloze ¢. I11.

Zpétna vazba je ziskadvana v papirové formé, avSak ne vzdy je formulaf nabidnut vSem
ucastnikim. Formulafe k vyplnéni obvykle rozdavd manaZerka po skonceni Skoleni
a nasledné je ihned sbira. V nékterych piipadech jsou formulare predavany ucastnikiim
prostiednictvim jejich vedoucich pracovnikil, coz vSak snizuje navratnost. Chybi hodnoceni
ze strany vedoucich pracovnikl, které by umoznilo posoudit, zda ziskané znalosti

a dovednosti maji skute¢ny dopad na praxi zaméstnanct.

Manazerka sice formuléafe procita, ale dale s obsazenymi informacemi systematicky
nepracuje a vysledky nevyhodnocuje. Vyplnéné formulare jsou ulozeny na persondlnim
oddéleni v Sanonu, kde jsou uchovévany po dobru tii let. Poté jsou ptesunuty do
archivacnich boxl a pfedany k archivaci. Archiv se nachédzi na budové C a za jeho spravu
odpovidd administrativni pracovnik. Skartace probiha v souladu s platnou smérnici

¢. 16/2024 Spisovy fad a skartacni plan.
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9.1.5 Naklady na vzdélavani

Néklady, které jsou vyobrazeny v grafu (obrazek €. 10), na vzdélavani v organizaci v letech
2021-2024 maji rostouci trend. V roce 2021 byly néklady na vzdélavani a profesni rozvoj
zaméstnancl nejnizsi (167 960 K<), coz bylo zptsobeno pandemii COVID 19, ktera omezila
moznosti Skoleni a vzdélavacich aktivit na minimum. V nasledujicich letech doslo
k postupnému navySovani finan¢nich prostiedkli na vzdélavani, pricemz v roce 2023
dosahly vydaje ve vysi 682 954 K¢, tj. 4 584 K¢ na zaméstnance. Rok 2024 vykazuje
obdobnou troveil vynaloZenych nékladii na vzdélavani. V roce 2024 byly planované vydaje

na Skoleni a kurzy ve vysi 697 000 K¢, pficemz skute¢né vydaje dosdhly 682 684 K.

Organizace tak naplnila plan vydajt na skoleni a kurzy.

Primérné naklady na jednoho zaméstnance kopiruji celkové ndklady. Nicméné je
dilezité zdlraznit, Ze tyto ndklady nejsou rovnomérné rozlozeny mezi vSechny zaméstnance.
Zaméstnanci uklidu, pradelny a kuchyné absolvuji Skoleni pouze minimalné, zatimco
pracovnici v socialnich sluzbach a sociadlni pracovnici maji zdkonnou povinnost absolvovat
predepsany pocet hodin odborného vzdélavani. Dale je tfeba zohlednit administrativni
pracovniky, ktefi se musi neustdle vzdé&lavat v dasledku castych legislativnich zmén

a pozadavkil na znalost aktudlnich predpist.
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9.2 Vysledky primarniho sbéru dat — rozhovory

Dne 1. dubna 2025 probéhl rozhovor se Ctyfmi zaméstnankynémi organizace, které pracuji
na raznych urovnich fizeni — manazerkou pro PR, lidské zdroje a projektovou manazerkou,
kterd mé v organizaci na starost agendu vzdelavani, mzdovou Ucetni / personalistkou,
vedouci ekonomicko-spravniho odboru a vedouci terénni pecovatelské sluzby. Rozhovor se
uskutecnil v prostorach organizace a trval pfiblizné¢ 60 minut. Cilem bylo zjistit aktualni
vyzvy a potieby v oblasti interniho vzd€lavani zaméstnanci. Dotdzané zodpovidaly na

pfedem pripravené otazky. Otazky jsou ptilohou ¢. IV.

Manazerka pii rozhovoru uvedla, ze organizace nemd plné zavedeny systematicky
fizeny interni vzdélavaci systém. Prestoze existuji Skoleni v urCitych oblastech, chybi

komplexni pfistup k internimu vzdélavani. Aktudlné se vyuzivaji ptredevs§im externi Skoleni.

Dale manazerka upozornila, ze hlavnim nedostatkem je nedostatecné zjistovani
individualnich vzdélavacich potfeb. Jako prostor pro zlepSeni vidi zavedeni povinnosti
vedoucich pracovnikil zaznamendavat vzdélavaci potfeby do informaéniho systému, coZ by
ji umoznilo lépe a individudlné pldnovat interni Skoleni zaméfend na standardy kvality

a metodické postupy prace.

Mzdova ucetni / personalistka na otazku ,,Jak probihé zaskoleni novych zaméstnanct‘
uvedla, Ze proces neni formalné definovan. V nékterych usecich zaSkoleni trva nékolik
mésict; vedouci terénni pecovatelské sluzby dodava, Ze napiiklad v terénni pecovatelské
sluzbé je pracovnik povazovan za pln¢ zauceného po roce praxe. Chybi jasna struktura, ktera

by zajistila plynulé zapojeni novych zaméstnanct.

Mzdova Ucetni / personalistka dale uvadi, Ze za zaskoleni odpovidé4 vedouci pracovnik
a zkuSeni kolegové, avSak neexistuje pfesné¢ definovand osoba odpovédnd za adaptacni
proces. Vedouci terénni peCovatelské sluzby dodala, Ze v jeji oblasti za zauceni odpovida
pfevazné ona. Pfivitala by zavedeni pravidelnych Skoleni na firemni kulturu, tj. cile, vize,
hodnoty organizace a metodické postupy prace, zjistovani vzdélavacich potieb zaméstnanct

a vytvoreni strukturovaného adaptacniho programu s pfidélenymi mentory.

Vedouci ekonomickopravniho odboru uvedla, Ze organizace mize do rozpoctu na pristi
rok zohlednit zvySené naklady na vzdélavaci potieby. NavySené financni prostiedky by

mohly byt hrazeny z ptispévku na provoz organizace, ktery poskytuje zfizovatel.
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Nasledujici den 2. dubna 2025 probéhl v prostorach organizace dalSi rozhovor se
dvéma fadovymi zaméstnankynémi. Tento rozhovor trval pfiblizné¢ 30 minut. Byla dotdzana
zaméstnankyné na pozici pracovnika v socidlnich sluzbach a zaméstnankyné na pozici

pomocné sily v kuchyni.

Dotazanym byla polozena otdzka, zda by uvitaly zavedeni procesu mentorovani
v organizaci. Ob¢ se shodly, ze by adaptacni program priivitaly, avSak zaroven by oc¢ekavaly
finan¢ni odménu, jelikoz by pro né §lo o praci navic, kterd neni soucasti jejich pracovni

naplné. Ob¢ vyjadrily ochotu stat se mentorkami a uvedly, Ze by je tato role bavila.

V soucasné dobé¢ pfi nastupu nového zaméstnance provadéji zauceni, aniz by za tuto
¢innost dostavaly jakoukoliv odménu. Pracovnice v socialnich sluzbach zduraznila, ze
nejvice se novi zaméstnanci nauci piimo v praxi, nez na Skolenich zaméfenych na standardy
¢i metodické postupy. Uvitala by vSak, kdyby ji organizace poskytla Skoleni zaméfené na

roli mentora a efektivni pfedavani znalosti novym zaméstnancim.
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10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Analyticka ¢ast prace se zaméftila na personalni ukazatele a systém vzdélavani ve vybrané
organizaci poskytujici socialni sluzby. Byla analyzovana vékova, profesni a vzdélanostni

struktura zaméstnancli, nemocnost, stejn€ jako mira fluktuace a jeji pficiny.

Ze zjisténych dat vyplyva, Ze v€kova struktura zaméstnancii organizaci je vyrazné
zastoupena v kategorii 41-60 let, pficemz podil mladsich pracovnikti do 30 let je minimalni.
Tato skuteCnost muze znamenat riziko generacni vymeény a potiebu cileného naboru
mlad$ich pracovnikll. V profesni struktufe ptfevazuji pozice pracovnikli v socialnich

sluzbach.

Mira nemocnosti v analyzovaném obdobi byla vySs$i nez celorepublikovy primér.
Tento jev byl do ur€ité miry ovlivnén i globalni pandemii COVID-19, kterd méla dopad na
zdravi a pracovni neschopnost zameéstnancl. V oblasti fluktuace zaméstnanci bylo
v uvedenych letech zaznamenano vysoké procento odchodu, které piekracovaly doporuc¢ené
hodnoty. Tento trend byl obzvlast’ vyrazny v roce 2023, kdy byla fluktuace zpisobena

organiza¢nimi zménami.

V oblasti vzdélavani jsou zajistovana Skoleni v rozsahu Casové dotace pozadované
vyhlaskou na Skoleni pracovnikii vpifimé péfi a socidlnich pracovnikd.
Technickohospodaisti a ostatni pracovnici jsou Skoleni dle aktudlnich potieb a pozadavkd.
Novy zaméstnanec je proskolen v oblasti BOZP a PO. V organizaci chybi strukturované
Skoleni zaméfené na standardy kvality v socialnich sluzbach, metodické postupy prace, vize,

posléani a hodnoty organizace.

Z rozhovorl se zaméstnanci vyplynulo, Ze systém adaptace novych zaméstnancli neni
dosud jednotné nastaven. Soucasni zaméstnanci by uvitali zavedeni systematického
a komplexniho procesu mentorovani, ale poZaduji finanéni ohodnoceni za tuto roli a zaroven
Skoleni, které by jim umoznilo efektivné piedavat znalosti a dovednosti novym kolegim.
Tento pfistup by mohl zlepsit integraci novych zaméstnanct a zvysit celkovou efektivitu

tymu.

Dalsi cast diplomové prace se zamé&fi na navrh vytvofeni a implementaci interniho
vzdélavani, které reflektuje identifikované nedostatky a slabd mista ve vzd€lavani
zaméstnancll v organizaci. Tento ndvrh bude vychazet zanalyzy soucasného stavu
vzdélavacich procest v organizaci a zaméfti se na oblast, ktera zlepsi efektivitu profesniho

rozvoje zamestnancu a podpofi jejich kompetence v souladu s potfebami organizace.
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11 PROJEKT ZAVEDENI INTERNIHO VZDELAVANI
V ORGANIZACI

Interni vzdélavani predstavuje klicovy prvek rozvoje zaméstnancl v organizaci poskytujici
socialni sluzby. Projekt zavedeni interniho vzdélavani reflektuje identifikované nedostatky
ve vzdélavacim procesu a stanovuje opatieni k jejich odstranéni. Cilem je vytvofit uceleny
systém vzdélavani, ktery bude efektivné reagovat na potieby organizace a jejich
zaméstnancl. Tento projekt se zaméfuje na vytvoreni strukturovaného udrzitelného ptistupu
k internimu vzd€lavani, ktery povede ke zvySovani odbornosti a kvality poskytovanych

sluzeb.

Jednim z hlavnich piinost interniho vzdélavani je zvySeni odborné zpusobilosti
zameéstnanci, coz se projevi zkvalitnénim péce a snizeni chybovosti. K hodnoceni efektivity
vzdélavaciho procesu lze vyuzit interni zdroje zpétné vazby, jako jsou rozhovory s klienty,
vnitini audity, supervize a analyza poznatkll persondlu. ZlepSeni kvality péce lze méfit

poklesem poctu stiznosti a vyssi spokojenosti klientl a jejich rodinnych ptislusnik.

Interni vzdelavani rovnéz prispiva ke zvyseni motivace a loajality zaméstnancti, ¢imz
dochazi ke snizeni fluktuace. Tento efekt 1ze dolozit analyzou délky setrvani zaméstnanct

v organizaci a jejich zpé&tnou vazbou v prizkumech spokojenosti.

Strukturované vzdélavani podporuje rychlejsi adaptaci novych zaméstnanct, coZ se
odrazi v kratsi délce adaptacniho procesu, UspéSnosti novych pracovnikii v prvnich
mésicich. Efektivni adaptace vede k vys$i produktivit¢ a niz8§i pravdépodobnosti

pred¢asného odchodu zaméstnanci.

Dal$im vyznamnym aspektem je zvySeni bezpecnosti priace a sniZzeni mnoZstvi
pracovnich Urazi, coz lze méfit evidenci urazovosti a nemocnosti zaméstnanct. Pravidelna
Skoleni pfispivaji k bezpe¢néjSimu pracovnimu prostiredi a nizsi fyzické a psychicke zatézi
personalu.

Soucasti hodnoceni efektivity vzdélavani jsou také externi zdroje zpétné vazby, jako je
kontrolni ¢innost zfizovatele, inspekce kvality socidlnich sluZzeb nebo hodnoceni studentii
vykonavajicich praxi a staze. Tyto prvky umoziiuji objektivni posouzeni piinosu

vzdé¢lavacich programi a jejich dals$i optimalizaci.
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11.1 Popis klicovych aktivit projektu

Projekt zavedeni interniho vzdélavani zahrnuje nckolik kliCovych aktivit, které zajisti
systematicky a efektivni rozvoj zaméstnancli organizace. Mezi hlavni kroky patii zahrnuti
interniho vzdélavani a mentorovani do standardu kvality ¢. 10 Profesni rozvoj zaméstnancti
(priloha ¢. VIII), ktery stanovi pravidla a postupy v souladu s legislativnimi pozadavky
a standardy kvality. Dale je dulezité definovat témata interniho vzdélavani na zakladé
analyzy vzdé¢lavacich potieb zaméstnancii a =zajistit vybér kvalifikovanych internich
i externich Skoliteld. Soucasti projektu je také sestaveni vzdélavaciho planu.

11.1.1 Tvorba smérnice o internim vzdélavani

Smérnice o internim vzdélavani bude soucasti standardu kvality ¢. 10 Profesni rozvoj
zaméstnancl, ktery stanovi pravidla a postupy v oblasti vzdéldvani zaméstnanct. Tento

standard zaroven zohlednuje zakonné pozadavky dle Vyhlasky ¢. 505/2006 Sb.
Smérnice dale obsahuje:
e cile interniho vzdélavani,
e program dal$iho vzdélavani zaméstnanct — proces identifikace vzdélavacich potieb,
e tvorba vzdélavaciho planu,
e koncepce dal§iho vzdélavani zaméstnanct,
e povinnosti jednotlivych subjektt,
e formy a metody interniho vzdélavani,
e systém vyhodnocovani vzdélavacich akci a efektivity vzdélavani,

e systétm vymeény informaci a postupy pro spolupraci s externimi vzdélavacimi

institucemi,
e mechanismy motivace zaméstnancu k ucasti na vzdélavani,
e mentoring a adaptace novych zaméstnanci.

Smeérnice bude podléhat pravidelnym revizim a aktualizacim v ndvaznosti na ménici se
potieby organizace 1 legislativni pozadavky. Smérnice je pfistupna vSem zaméstnanciim
prostiednictvim IS Cygnus, kde ma kazda zaméstnanec své pfihlaSovaci udaje. Ptihlaseni je

mozné jak pres aplikaci v PC v praci, tak i1 prostiednictvim aplikace odkudkoliv, véetné
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mobilniho telefonu z domu. Zaméstnanci se sezndmi se smérnici a své sezndmeni potvrdi
v IS Cygnus. Pokud bude zaméstnanec pozadovat listinnou podobu smérnice, miize pozadat
svého vedouciho o jeji vytisknuti. Zameéstnanec musi byt se smérnici sezndmen ihned pii

nastupu nebo pfi jejim vydani, nejpozdé¢ji vSak do 15 dnti od nastupu €i vydani smérnice.

11.1.2 Vybér témat interniho vzdélavani

Témata interniho vzdélavani vychéazeji nejen z analyzy vzdélavacich potfeb zaméstnanct,
ale 1 z celkové analyzy vzdélavani v organizaci. Zaméiuji se na klicové oblasti dilezité pro

vykon socialnich sluzeb a rozvoj pracovniki. Okruh témat je nasledujici:

e Dbezpecnost prace (BOZP) a pozarni ochrana (PO), elektronicka pozarni signalizace

(EPS), elektronicka zabezpecovaci signalizace (EZS),
e vize, hodnoty, poslani a firemni kultura organizace, eticky kodex,
e standardy kvality,
e metodické postupy préce,
e  vnitini smérnice organizace,
e skoleni mentort.

Vybér témat probihd ve spolupraci s vedoucimi pracovniky a na zakladé€ zpétné vazby
od zaméstnancll. Zaméstnanci maji moznost navrhovat oblasti, ve kterych citi potifebu
dalsiho vzdélavani, ¢imz se zvysi jejich motivace a zapojeni do vzdélavaciho procesu. Tuto
moznost maji pii1 ro¢nim hodnoceni nebo kdykoliv, kdy citi potiebu prohloubeni jejich

znalosti.
11.1.3 Stanoveni poZadavkii pro vybér Skolitele / mentora, spoluprace s externimi
vzdélavacimi institucemi

Interni Skolitelé / mentofi jsou vybirani s diirazem na jejich odbornost, edukacni schopnosti
a schopnost efektivné piedavat znalosti a dovednosti. Casova dotace a okruh pracovniki

jsou vice popsany v kapitole 11.1.4 Sestaveni planu interniho vzdélavani.

Interni Skolitelé a jejich kompetence

Interni Skolitelé jsou vybirani na zaklad¢é odbornych znalosti a praktickych zkuSenosti

v dané oblasti. Skoleni realizuji:

e manazerka — vize, hodnoty, poslani a firemni kultura organizace;
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e  provozni technik — BOZP, PO, EPS, EZS;
e socialni pracovnici — standardy kvality, metodické postupy prace POP;

e piislusny vedouci daného useku — metodické postupy prace, vnitini smérnice

organizace.

Mentofi pro nové zaméstnance budou vybirani na zéklad¢ jejich projevené vile stat se
mentorem a po absolvovani skoleni mentort, aby se naucili, jak spravné vést a predavat své
znalosti v praxi. Jeden zaméstnanec mlize byt mentorem 1 pro vice novych zaméstnanci.
Vedouci pracovnik stanovi, kdo se stane mentorem, zajisti jeho proSkoleni a nasledné piiradi

nové zaméstnance k jednotlivym mentoriim.

Externi vzdélavaci instituce a externi Skolitelé

Externi vzdélavaci instituce a odborni skolitelé jsou zapojeni do vzdélavaciho procesu,
aby proces mentorovani a interniho vzdélavani byl efektivni, co se tyce pfenaseni cennych
zkuSenosti, praktickych zkuSenosti a dobré praxe. Tato spoluprace zajisti, Ze mentofi
a ostatni interni Skolitelé budou dobife pfipraveni na svou roli v rozvoji novych nebo

1 stavajicich zaméstnanc.

Vybér externiho Skolitele bude probihat v rdmci vetejné zakdzky malého rozsahu, coz
zajisti transparentnost a vybér kvalifikovaného Skolitele, ktery nejlépe splni specifické
poZadavky na Skoleni a rozvoj zaméstnancti. Tato zakazka je vyhlaSena v souladu s platnou

smérnici vydanou zfizovatelem a obsahuje tyto nalezitosti:
e zadavatel,
e predmét vefejné zakazky malého rozsahu,
e misto a doba plnéni,
e doruceni nabidek,
e specifika pfedmé&tu objednavky,
e  zpisoby hodnoceni nabidek,

e podminky a pozadavky k naslednému doloZzeni po ukonceni vybérového fizeni

malého rozsahu, plati pro vybrané¢ho dodavatele,

e podminky realizace pii vitézstvi v zaddvacim fizeni.
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Specifika pfedmétu objednavky pro skoleni mentori a manazerskych dovednosti zni:

Skoleni mentoru

Cilem skoleni je rozvoj dovednosti potfebnych k efektivnimu vedeni novych
zaméstnancl a podpote jejich profesniho rastu. Hlavni témata Skoleni: role a kompetence
mentora, efektivni vedeni adaptacniho procesu, poskytovani konstruktivni zpétné vazby,
podpora rozvoje dovednosti a sebedivéry mentee, feSeni problémovych situacich

a mentoringu.

Skoleni manazerskych dovednosti

Toto skoleni je urceno vedoucim pracovnikil a zaméfi se na rozvoj kompetenci v oblasti
fizeni tyml, motivace zaméstnancti a efektivniho rozhodovani. Klicové oblasti Skoleni:
leadership a styly vedeni, koucovani a podpora profesniho rozvoje podiizenych, delegovani
pravomoci a odpovédnosti, vedeni porad a efektivni komunikace v tymu, feSeni krizovych

situaci a rozhodovaci procesy.

Skoleni prob&hne formou interaktivnich worskshopti s diirazem na praktické
dovednosti a redlné situace z pracovniho prostfedi. Celkovy rozsah Skoleni je nejméné
32 Skolicich lekci po 55 minutach za rok. Doba plnéni je v letech 2025-2027. Pozadavky na
dodavatele jsou: prokazani odborné zpusobilosti pro vedeni kurzii v oblasti mentoringu a
manazerskych dovednosti; minimalné tfiletd praxe ve vzdélavani zaméstnancl socialnich

sluzeb; dodani strukturovaného navrhu skoleni véetné sylabi jednotlivych témat.

Kritériem pro hodnoceni ekonomicky nejvyhodnéjsi nabidky je cena, ktera ma vahu
60 % a termin dodéni, ktery ma vahu 40 %. Vzor vyzvy k podani nabidek je soucasti ptilohy

¢. V, vzor nabidkového listu je soucasti ptilohy ¢. VI.

11.1.4 Sestaveni planu interniho vzdélavani

V organizaci probihaji kazdorocné hodnotici rozhovory, jejichZ cilem je zhodnotit uroven
znalosti zamé&stnancl v oblasti standardi kvality socidlnich sluzeb, miru napliiovani cilti
organizace, odborné znalosti, pracovni vykonnost, flexibilitu a dalsi souvisejici kompetence.
Toto hodnoceni realizuji vedouci pracovnici v obdobi od listopadu do bfezna nasledujiciho
roku. V ramci rozhovoru zaroven identifikuji individudlni vzdélavaci potieby kazdého
zaméstnance, zejména v oblastech standardii kvality, metodickych postupii prace, vnitinich

ptedpist, BOZP a PO, ptipadné i v jinych relevantnich oblastech.
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Zjisténé vzdelavaci potieby zapiSou vedouci pracovnici nejpozdéji do konce biezna do
IS Cygnus, ptfi¢emz maji moznost doplilovat tyto zdznamy i v priubéhu celého roku. Pro zapis

se vyuziva predepsany formulaf, jehoz vzor je uveden v ptiloze ¢. VII.

Na zaklad¢ téchto podkladl sestavuje manazerka plan interniho vzdé€lavani, a to do
konce dubna. Interni vzdélavani pak probiha ve dvou obdobi — v lednu az ¢ervnu a nasledné
v zafi az listopadu. Vzdélavani je zaméteno piedev§im na 15 standardl kvality a vize,
poslani a hodnoty organizace. Volba konkrétnich témat se fidi po¢tem zaméstnanct, kteti
dané vzdé€lavani potrebuji, a casovou dotaci. Pfehled vzd€lavani je uveden v tabulce €. 5 a 6.
Plan interniho vzdélavani je zvetejiiovan v IS Cygnus a vedouci pracovnici maji povinnost

ptizpusobit planovani smén tak, aby se zaméstnanci mohli skoleni zucastnit.

Skoleni na standardy kvality v organizaci zajisti socialni pracovnice. Kazda socialni
pracovnice proskoli zaméstnance v budové, kde sama plsobi, napf. socialni pracovnice
z budovy B proskoli zaméstnance z budovy B, stejné tak tamo bude i v budové C a v terénni

pecovatelské sluzbd. Skoleni se bude tykat pracovnik@l v p¥imé pé¢i, zdravotnického

personalu a vedoucich jednotlivych tsek.

Metodické postupy prace proskoli pfislusny vedouci pracovnik daného useku.
Metodické postupy prace POP proskoli socialni pracovnice. Casova dotace $koleni je pouze
odhadnuta. Skute¢ny pocet hodin se bude odvijet od zpétné vazby vedoucich pracovnikli a

aktualnich potieb zaméstnancl v oblasti vzdélavani.

Skoleni na vize, poslani a hodnoty organizace, tj. firemni kulturu je povinné pro
viechny zaméstnance a probiha v obdobi leden-biezen. Casovéa dotace tohoto $koleni ¢ini
4 hodiny ro¢n¢ a probiha ve skupindch po 10 zaméstnancich, coz pfedstavuje celkem 18 dni

Skoleni po 4 hodinéch.

Vnitini smérnice organizace proskoli vzdy jejich zhotovitel, a to vzdy po vydani nové
smérnice nebo podle vzniklé potieby. Plan vzdélavani je zndzornén ve strukturované podobé

v tabulce €. 6.
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Tabulka 5 Casova dotace okruhti §koleni za rok
, THP —
THP POP SOC ZDR UTP
vedouci
Optimalni pocet
7 77 6 18 38 8
zaméstnancu
Standardy kvality Oh 15h Oh I5h Oh I15h
Metodické postupy
0h 15h 15h 24 h 16 h 9h
prace (MPP)
Vize, poslani a

hodnoty organizace 4h 4h 4h 4h 4h 4h

(firemni kultura)

Vnitini smérnice
8h 8h 8h 8h 8h 8h

organizace
BOZP, PO, EPS, EZS 2h 2h 2h 2h 2h 2h
Celkové odhadované
161h | 4081 h | 228h | 1116 h | 1482 h | 376 h

hodiny Skoleni

(zdroj: interni data organizace, vlastni zpracovani)

Externi Skolitel, ktery vyhral vefejnou zakazku na zajiSténi Skoleni, realizuje vzdélavani

mentorll a vedoucich pracovnikll pravidelné dvakrat roéné — vzdy v kvétnu a v listopadu.

Kazdé Skoleni mé casovou dotaci 16 hodin pro mentory a 16 hodin pro vedouci pracovniky.

Skoleni probiha oddélené pro kazdou cilovou skupinu.

Vzdéelavani mentorii a vedoucich pracovniki se uskute¢niuje mimo budovu organizace,

obvykle v konferen¢nich prostorach v okoli sidla organizace, a to dle aktualn¢ dostupné

nabidky. Dlivodem je snaha vytvofit klidné a neruSené prostiedi, které ucastnikiim umozni

pln¢ se soustiedit na pfedavané informace a nebyt vyruSovani béznymi pracovnimi

povinnostmi.
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Tabulka 6 Plan interniho vzdélavani

Oblast Casova . Velikost
Termin Prostory Skolitel Forma
Skoleni dotace skupiny
Kvéten-
Spolecenska Workshop,
Standardy | cerven; Socialni
15h mistnost, neomezené | metodické
kvality Zafi- pracovnik
. budova C Skoleni
listopad
. Dle
Metodické | kvéten-
potieb, Dle Workshop,
postupy | Cerven; ) Vedouci )
) » Jjeden aktualnich . | neomezen¢ | metodicke
prace zari- pracovnici
_ MPP=1 moznosti Skoleni
(MPP) | listopad
hod.
Vize, cile Manazerka
a hodnoty pro PR,
_ leden- Kavarna, _ Max 10 | Workshop,
organizace 4h lidské
brezen budova C osob prednes
(firemni zdroje a
kultura) proj. man.
Dle
potieb,
Spolecenska
leden- | vzdy po ‘
. mistrnost, .
Vnitini | Cerven; | vydani Zpracovatel Metodické
‘ budova C; . neomezené
predpisy zafi- nové _ smérnice Skoleni
_ _ Jidelna,
listopad | smérnice,
' budova B
smérnice
=30 min
Spolecenska
BOZP, mistrnost, Workshop,
Leden- Provozni Max 10
PO, EPS, 2h budova C; metodické
bfezen technik osob
EZS jidelna, Skoleni

budova B
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Oblast Casova . Velikost
Termin Prostory Skolitel Forma
skoleni dotace skupiny
5 mimo Workshop,
Skoleni kvéten, Externi
. 16 h prostory 10 metodické
mentorl | listopad ' lektor
organizace Skoleni
5 mimo Workshop,
Skoleni kvéten, Externi
16 h prostory 10 metodické
vedoucich | listopad ' lektor
organizace Skoleni

(zdroj: vlastni zpracovani)

Nové nastupujicim zaméstnanciim je v rdmci adaptacniho procesu piidélen mentor.
Tato informace je uvedena v popisu pracovni ¢innosti, ktery zaméstnanec obdrzi pti podpisu
pracovni smlouvy. Mentor sezndmi nového kolegu s pracovnim prostiedim v den jeho
nastupu a po celou dobu procesu mentorovani, ktery trvd 11 mésicii, mu poskytuje potiebné
informace, predava své zkuSenosti a zaskoluje ho na standardy kvality, metodické postupy
prace a vnitini piedpisy organizace. Skoleni na vizi, poslani a hodnoty organizace je
soucasti tohoto adaptacniho procesu a zarovei se jednou ro¢né€ opakuje v radmci pravidelného
vzdélavani. Vedouci pracovnik planuje smény tak, aby se mentor a novy zaméstnanec co

nejcastéji setkavali na spolecné smené.

11.1.5 Volba metod a zpiisobu motivace zaméstnanci ke vzdélavani

Zameéstnanci jsou motivovani k dalSimu vzdé€lavani jak financné€, tak moralnim ocenénim.
Vedouci pracovnici pribéZzné se svymi zaméstnanci pracuji, vysvétluji jim ptinosy dal§iho
vzdélavani a zdiraziuji vyhody, které jim nové znalosti pfinesou v jejich profesnim rozvoji.
Dutiraz je kladen na praktické uplatnéni ziskanych dovednosti v kazdodenni praci, coz vede
k vétsi efektivite, lepSim pracovnim vysledkiim a v neposledni tad¢ i vys$si spokojenosti

zameéstnancu.

Veskeré Skoleni probihd v ramci naplanovanych smén, aby zaméstnanci nemuseli
absolvovat vzdélavani ve svém volném cCase. Tento pfistup pomahd eliminovat pocit, Ze
Skoleni predstavuje nadmérnou zatéz, a naopak podporuje jeho vniméni jako pfirozené

a hodnotné soucasti pracovniho dne.
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Skolici akce probihaji v co nejvétsi mife prezenéné. Tato forma zajistuje zapojeni
ucastnikt a interakci se Skolitelem. Je zde snaha, aby Skolici akce probihaly i formou
workshoptl, kdy diky ndzornym ukézkdm a moznosti diskutovat nad konkrétni situaci si
zamestnanci 1épe osvoji nové poznatky. Tento interaktivni pfistup zvySuje jejich zapojeni,
¢ini vzdélavani zabavnéjsi a posiluje pocit skutecného piinosu.

Za ucast a aktivitu na Skolenich jsou zaméstnanci ocenéni i vramci systému
odménovani. Pravidelné vzdélavani je povazovano za soucast pracovnich povinnosti, coz se
odrazi v pfiznadni osobniho pfiplatku. Vedouci pracovnici budou zéarovenn financné
motivovani na zaklad¢ toho, jak efektivné podporuji vzde€lavani svych podiizenych a do jaké
miry je plan skoleni v jejich tymu napliiovan. Vedoucimu pracovniku maze byt na zaklade¢

téchto kritérii piiznana kvartalni odména v rozmezi 1 000-3 000 K¢.

Zvlastni diraz je kladen na mentorovani novych zaméstnanct, které hraje klicovou roli
v procesu adaptace. Mentofi, ktefi se aktivné podileji na zaskolovani novacku a predavaji
jim své zkuSenosti, budou za tuto ¢innost finanéné odménéni. Cilem je zajistit, aby novi
pracovnici ziskali potiebné znalosti a dovednosti co nejrychleji a nejefektivnéji, a zaroven

motivovat stavajici zaméstnance k aktivnimu zapojeni do vzdélavaciho procesu.

Mentoti budou finanéné¢ odménovani za svou ¢innost po dobu celého procesu
mentorovani. Finan¢ni odména ¢ini 1 500 K¢ mésicné béhem prvnich tii mésict, poté bude
snizena na 500 K¢ za kazdy dal$i mésic. Mentor ji obdrzi za kazdy mésic mentorovani,
pokud s novackem odpracuje alespoit 2/3 uskute¢nénych smén a provede hodnoceni

v IS Cygnus.

11.1.6 Stanoveni méritelnych hodnot pro vyhodnocovani, zpétna vazba

Vyhodnocovani vzd¢lavacich aktivit probiha prostfednictvim online dotaznikového
formulafe v nastroji Office 365. Dotazniky budou distribuovany zaméstnancim
prostiednictvim IS Cygnus, coZ zajisti snadnou dostupnost a vysokou uc€ast na hodnoceni.
Tento pristup umozni efektivni sbér a analyzu dat, které jsou nasledné vyuzity pro zlepSeni

budoucich vzdélavacich aktivit.

Zpusoby zpétné vazby

e  Bezprostiedni hodnoceni po skonceni akce — zaméfeni na obsah, organizaci a kvalitu
lektort. Cile je zajistit bezprostfedni spokojenost ucastnikii, Groven pochopeni

tématu a relevantnost predanych informaci.
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e Nasledné hodnoceni po 6 mésicich — zaméfeni na dlouhodoby dopad vzdélavani.
Posuzuje se, zda a jak byly ziskané znalosti a dovednosti aplikovany v pracovnim

prostiedi a jaky mély dopad na vykon a efektivitu zaméstnanci.

e Hodnoceni vedoucimi pracovniky — sledovani zmén v pracovnim vykonu
zamé&stnancl. Vedouci pracovnici budou hodnotit, zda doslo ke zlepSeni odbornych

dovednosti, zda se zvySila samostatnost a kvalita prace v ramci rocniho hodnoceni.

e Kvalitativni analyza — diskuzni skupiny a individualni rozhovory s ucastniky. Tato
metoda poskytne hlubsi vhled do toho, jak Skoleni pfispé€lo k profesnimu ristu a jaké
jsou jeho redln€ piinosy i1 potencionalni nedostatky. Bude provadéno v ramci ro¢niho

hodnoceni.

Aby bylo mozné efektivné analyzovat a vizualizovat vysledky zpétné vazby, budou
data z dotaznikii vyhodnocovana v radmci nastroji Office 365, coZ umozni identifikaci trendt
a oblasti, které je nutné zlepsit. Tento pfistup umozni kontinuélni vylepSovani vzdélavaciho

procesu a jeho pfizpisobeni aktudlnim potfebam organizace i zaméstnanc.

Pravidelné vyhodnocovani zajisti zlepSovani vzdé¢lavaciho procesu a maximalni
efektivitu. Vysledky jsou nésledné prezentovany vedeni organizace a vedoucim

pracovnikiim, aby mohly byt zohlednény v planovani dalSich Skoleni.

Proces mentorovani zahrnuje také pravidelné hodnocenti, a to ze strany mentora po 1.,
2.,3.,a 11., mé&sici. Vedouci pracovnik provadi hodnoceni po 2. a 11. mésici — tedy pied
koncem zkuSebni doby a pfed rozhodnutim o prodlouZeni pracovniho poméru. VSechna
hodnoceni jsou zaznamenavana v IS Cygnus.

11.1.7 Vymezeni kompetenci zaméstnancii (matice RACI)

Matice RACI je nastroj pro jasné definovani roli a odpoveédnosti jednotlivych ucastnikli
v internim vzdélavani v organizaci. Tento model pfifazuje kazdému ucastnikovi procesu

jednu nebo vice z nasledujicich roli:
R — odpovédna osoba, ktera provadi danou ¢innost
A — osoba, kterd nese kone¢nou odpovédnost za provedeni tkolu a jeho vysledku
C — osoba, kterou je nutno konzultovat pii provadéni tikolu

I— osoba, ktera je o ¢innosti informovéana, ale pfimo se na ni nepodili (Kiivanek, 2019)
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Tabulka 7 Vymezeni kompetenci zaméstnancti (matice RACI)

Vedouci
Vedeni .
Proces / Role ManaZerka | jednotlivych Zamé&stnanci Skolitelé
spolecnosti
oddéleni
Tvorba a revize
_ A,R I C I I
smeérnice
Monitoring a
analyza potieb A R I C C
vzdélavani
Planovani
R, A R C | C
vzdélavani
Schvalovani
vzdélavacich A A R I C
potieb
Organizace
vzdélavacich R, A C | | C
potieb
Hodnoceni
efektivity R, A 1 I R R
vzdélavani
Vybérové tizeni
' R, A | C | C
na Skolitele
Vybér mentort | R, A I R I

(zdroj: vlastni zpracovani)

Tato matice poskytuje piehled o odpovédnostech a zajisténi efektivniho rozdé€leni tikolt
mezi zaméstnanci. Diky tomu Ize minimalizovat nejasnosti a zajistit hladky pribeh procest

Vv organizaci.
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11.2 Casova analyza projektu

Na obrazku €. 11 je znazornéna Castecna Casova osa realizace projektu zaméfeného na
systematické zavedeni interniho vzdélavani v organizaci. Zahajeni projektu je v dubnu 2025

ptipravou smérnice, kterd predstavuje vychozi strategicky dokument celého zdméru.

04/25 [05/25 [06/25[07/25[08/25[09/25 [10/25 [11/25[12/25 [01/26 [02/26 [03/26 [04/26 [05/26 [06/26 [07/26 J08/26 [09/26 [10/26 [11/26 [12/26

tvorba smérnice
vydani smérnice
verejnd zakazka na
externiho Skolitele
Skoleni mentort a
vedoucich pracovnikd
zacatek mentoringu
zjistovdni vzdélavacich
potteb

tvorba planu
vzdélavéni

Skoleni na firemni
kulturu

skoleni na standardy
kvality

skoleni na metodicky
postup prace

shér zpétné vazby

Obrazek 11 Ganttiv diagram
(zdroj: vlastni zpracovani)

Vydéani smérnice je planovano na srpen 2025, kdy budou vSichni zaméstnanci
seznameni s jejim obsahem. Timto krokem bude formalné zah4jena implementace projektu
v kazdodenni praxi. Nasledujici faze projektu, planovana na zati 2025, zahrnuje zvefejnéni
vyzvy k podani nabidek na vefejnou zakézku pro vybér externiho Skolitele, ktery zajisti
odborné skoleni mentorti a vedoucich pracovnikli. Vyhodnoceni nabidek a zavieni smlouvy

s vybranym dodavatelem se ocekdva do konce fijna 2025.

V listopadu 2025 jiz prob&hne prvni kolo Skoleni, konkrétn€ Skoleni mentorti
a vedoucich pracovniki. Jeho cilem je pfipravit klicové zaméstnance na jejich novou roli
v systému vzdélavani, zejména v oblasti podpory novych kolegli, vedeni adaptacniho

procesu, fizeni tymi a rozvoje personalnich kompetenci.

Soucasné se Skolenim mentorti a vedoucich pracovnikli bude v obdobi listopadu 2025
az biezna 2026 probihat mapovani vzdélavacich potfeb v rdmci rocniho hodnoceni. Ziskana
data budou slouzit jako podklad pro sestaveni tematicky i ¢asové vyvazeného planu
vzdélavani. Jiz béhem tohoto obdobi kompetentni osoba ptipravuje ro€ni plan interniho
vzdelavani, ktery bude schvalen v dubnu 2026 vedenim organizace. Od kvétna 2026 bude

zahdjena samotna realizace Skoleni dle schvaleného planu.
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Vzhledem k poctu zaméstnanci a mozné provozni zatézi je nutné vnimat stanovené
terminy jako orientacni. Projekt je koncipovan flexibilné s moznosti prubézného
prizpasobovani jednotlivych krokt aktualni situace. Plan a ¢asovy harmonogram budou
operativné upravovany na zakladé aktualnich provoznich moznosti organizace a ptipadnych
necekanych udalosti. Potencialni rizika spojena s realizaci projektu, jako jsou naptiklad
personalni kapacity, jsou popsany v kapitole 11.4 Rizikov4 analyza. Interni vzdélavani bude
probihat v ro¢nim cyklu, jehoz cilem je systematicky pokryt vSechny klicové oblasti, které

maji navaznost na kvalitu poskytovanych sluzeb.

Dil¢i vyhodnoceni celého projektu je planovano na prosinec 2026. V tomto obdobi
probéhne analyza nasbiranych dat, zpétné vazby a zkuSenosti ze zavedeni systému interniho

vzdélavani, aby lépe reflektovala skutecné potfeby organizace a jejich zaméstnanc.

Zavérecné celkové zhodnoceni projektu probehne v prosinci 2027, tedy po dvou letech
realizace. Vystupem bude komplexni zprava o ptfinosech, slabych mistech a dopadech
zavedeni systému interniho vzdélavani. Na zaklad¢ tohoto zhodnoceni vedeni organizace
rozhodne o budoucim sméfovani, zda bude projekt dale rozvijen, upraven dle novych

a zjisténych potieb, nebo ptipadné ukoncen.

11.3 Nakladova analyza projektu

Nékladova analyza vyjadfuje celkové vydaje, které bude muset organizace vynalozit pfi
realizaci projektu zaméfeného na zavedeni interniho vzdélavani. Tyto naklady zahrnuji
pfedevsim vydaje spojené s proSkolenim mentort a vedoucich pracovnikd, ktefi se aktivné

podileji na planovani, realizaci a podpote vzdelavacich aktivit v organizaci.

Dale jsou do celkovych néklad zahrnuty odmény pro mentory, kteti budou odpovédni
za samotné vedeni vzdé¢lavacich aktivit pro jednotlivé skupiny zaméstnancii. Tito odborné

piipraveni zaméstnanci budou zajist'ovat pienos znalosti a podporu profesniho rozvoje.

Vyznamna ¢ast nakladi se tyka také vedoucich zaméstnanct, ktefi budou v rdmci své
vedouci role povzbuzovat a stimulovat své podfizené ke vzdélavani, aktivné je podporovat
v ucasti na vzdélavacich aktivitdich a pfispivat k celkovému rozvoji ucici se kultury
v organizaci. Jejich illoha bude klicova zejména v podpote stimulace a pozitivniho ptistupu

k rozvoji profesnich kompetenci.

Ptehledna struktura predpokladanych naklada je znazornéna v tabulce €. 8, kterd uvadi

jednotlivé nakladové polozky a jejich financni vycisleni. Tato tabulka slouzi jako podklad
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pro planovani rozpoctu a umoziluje organizaci piedem odhadnout finan¢ni naro¢nost tohoto

projektu.

Tabulka 8 Naklady na projekt za jeden rok

Celkové naklady
Nikladova ¢innost
na jeden rok

Odména mentorim 20 — novych zaméstnanct 170 000 K¢
60 osobom¢ésict — 1 500 K¢

160 osobomésicu — 500 K¢

Skoleni mentorti a vedoucich | 32 hodin po 55 minutach | 28 880 K&

externim Skolitelem cca 900 K¢/h

Odmeéna vedoucim za stimulaci | 7 vedoucich 84 000 K¢
ke vzdelévani 3000 — kvartalng

Prondjem prostor pro externi | 4x cca 15 000 K¢ 60 000 K¢
Skoleni

Celkem: 342 880 K¢

(zdroj: interni data organizace; vlastni zpracovani)

Skoleni mentorti a vedoucich pracovnikil je zaji§téno externim $kolitelem. Cena za
hodinu Skoleni je stanovena na zaklad€ zkuSenosti organizace z ptedchozich zakazek
v oblasti vzd&lavani. Skoleni zaméfena na vize, hodnoty a poslani organizace je realizovano
interng, a to manazerkou. Tato §koleni jsou souasti jeji pracovni naplné. Skoleni v oblasti
standardi kvality, metodickych postupti a vnitinich smérnic organizace jsou zajisStovana
vedoucimi pracovniky a socidlnimi pracovnicemi vramci jejich béZnych pracovnich

povinnosti.

Pii zavadéni projektu interniho vzdélavani je nezbytné zohlednit také oportunitni
naklady, které organizaci vzniknou v dasledku zapojeni zaméstnancli do Skoleni.
Oportunitni naklady za jeden rok jsou ve vysi 2 994 758 K¢. Pro vypocet téchto naklada
byly vyuzity primérné mési¢ni platy za jednotlivé kategorie zaméstnanct za rok 2024, jak
jsou uvedeny na obrazku €. 9, a primérny pocet odpracovanych hodin za mésic ve stejném

obdobi. Podilem téchto dvou hodnot byl stanoven primérny vydélek za jednu hodinu prace
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pro kazdou sledovanou kategorii. Tento hodinovy vydélek byl nasledné vynasoben poctem

hodin planovanych skoleni uvedenych v tabulce €. 5.

K vypoctenym ¢astkam je déle ptipocteno 35,22 %, které predstavuji souvisejici osobni

naklady, a to konkrétné odvody na socidlni a zdravotni pojiSténi hrazené zaméstnavatelem

(33,8 %), odvod do fondu kulturnich a socidlnich potieb (1 %) a zdkonné tirazové pojisténi

u Kooperativy (0,42 %).

Tabulka 9 Oportunitni naklady za jeden rok

Prumérné Primérny
Prumérny
odpracova | Primérny naklad
Kategorie mésiéni Oportunitni
né hodiny | hodinovy | organizace
zaméstnanci | plat v roce naklady
za mésic vydélek na hodinu
2024
v roce 2024 prace
Socialni
. 51617 Ke 149 h 346 K¢ 468 K¢ 106 803 K¢
pracovnice
Ptima
42 675 K¢ 149 h 286 K¢ 387 K& 1 580 501 K¢
obsluzna péce
Zdravotnicky
57 204 K¢ 152 h 376 K¢ 509 K¢ 567921 K¢
personal
THP 60 892 K¢ 157 h 388 K¢ 524 K¢ 281 628 K¢
Ostatni 34 275 K¢ 150 h 229 K¢ 309 K¢ 457 905 K¢&
Celkem 2994 758 K¢

(zdroj. interni data organizace, vlastni zpracovani)

11.4 Rizikova analyza projektu

Rizikovéa analyza projektu je kli€ovym ndstrojem pro identifikaci, hodnoceni a fizeni rizik,

které mohou ovlivnit GspéSnou realizaci interniho vzdélavani v organizaci. Cilem této

analyzy je minimalizace negativnich dopadii na pribéh projektu a zajisténi jeho efektivniho

dokondeni.
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Mezi hlavni rizika projektu patfi:

Nedostatek financnich prostiedkit — omezeny rozpocet miize negativné ovlivnit

kvalitu a rozsah vzdélavacich aktivit.

e Nizkd ucast zaméstnanci — z divodu nemoci, dovolenych a jinych absencich

zamé&stnancl v praci; pii nutnosti zajisténi provozu pfi nedostatku zaméstnancu.

e Nedostatek kvalifikovanych skolitelit — pokud nebude zajisténa dostatecna odbornost

lektorti, miize byt vzdélavaci program neefektivni.

e Nedostate¢na podpora vedeni — chybéjici angazovanost managementu muze snizit

motivaci zaméstnancu k ucasti.

e  Organizacni prekazky — kolize Skoleni s pracovni dobou €i jinymi povinnostmi mtize

snizit dostupnost zaméstnanct.

e Technologické omezeni — nedostate¢na infrastruktura ¢i neznalost digitalnich

nastrojit miize komplikovat realizaci vzdélavani.
Hodnoceni rizik

Rizika Ize hodnotit na zdkladé dvou hlavnich kritérii: pravdépodobnost vyskytu

a dopadu na projekt.
Tabulka 10 Rizikova analyza projektu
Riziko Pravdépodobnost Dopad Priorita
Nedostatek finan¢nich
Sttedni Vysoky Vysoky
prostiedki
Nizka ucast zaméstnanct Vysoka Vysoka Vysoka
Nedostatek kvalifikovanych
‘ Stredni Stfedni Stredni
Skolitell / mentorQ
Nedostatecna podpora
Nizka Stredni Stfedni
vedeni
Organizacni prekazky Vysoka Stredni Vysoka
Technologickd omezeni Stiedni Nizka Nizka

(zdroj: vlastni zpracovani)
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Opatieni k minimalizaci rizik
e  Financni fizeni — pravidelné monitorovani rozpoctu a zajisténi zdroje financovani.

e Motivace zaméstnanci — komunikace piinosli, zohlednéni v ramci variabilnich

slozek platu.
e  Zajisténi kvalitnich Skolitelt — spoluprace s odborniky, interni Skoleni mentora.

e  Zapojeni vedeni— pravidelné informovani managementu o pribéhu vzdélavani a jeho

piinosech.

e Flexibilita organizace Skoleni — pldnovani kurzii s ohledem na pracovni dobu

zaméstnancu.

e  Podpora technologii — investice do digitalnich néstroja a skoleni jejich uzivani.

Tabulka 11 SWOT analyza

Silné stranky Slabé stranky

ZlepsSeni odbornych dovednosti Pocatecni investice

ZvySeni motivace zaméstnancl Zatizeni mentorQ

Lepsi komunikace a spoluprace Odpory vii¢i zménam
Personalizovany pfistup Nedostatek internich mentord
Prilezitosti Hrozby

ZlepSeni kvality poskytovanych sluzeb Finan¢ni a ¢asova naro¢nost

ZvySeni konkurenceschopnosti na trhu | Odmitnuti zmén
race NPTV ,
p PtiliSna zatéZ na vedouci
Rozvoj kariérniho riistu -
d Neefektivita procesu

Vyuziti technologickych nastroj

(zdroj: vlastni zpracovani)
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12 SHRNUTIi PROJEKTU

Projektova cast diplomové prace se zaméfovala na navrh systému interniho vzdélavani
v organizaci poskytujici socidlni sluzby. Cilem projektu bylo reagovat na nedostatky
identifikované v analytické ¢éasti prace a vytvorit funkéni, ptehledny a dlouhodobé
udrzitelny systém, ktery by podporoval profesni rozvoj zaméstnancti a zaroven piispél ke

zvyseni kvality poskytovanych sluzeb.

Projekt zahrnoval n€kolik klicovych aktivit. Nejprve prob¢hl vybér tematickych oblasti
vzdelavani na zékladé zjisténych potieb zaméstnancii i organizace a byl sestaven vzdélavaci
plan. Projekt pocita s vyuzitim jak internich kapacit, tak externich Skoliteli pro specificka
témata. Byla stanovena i kritéria pro vybé&r Skolitell a nastaven systém hodnoceni. Soucasti
projektu byla také definice motivacnich nastroji, které mély zaméstnance podpofit v aktivni
ucasti zameéstnanci na vzdélavani. V zaveéreCné fazi byly prvky mentoringu a interniho
vzdelavani zapracovany do interniho standardu Profesni rozvoj zaméstnanct, ktery noveé

stanovuje ramec, pravidla a odpovédnost vSech zapojenych zaméstnancil.

Projekt poéital s fazovou implementaci. Casova analyza ukazuje, Ze piipravné prace
m¢ély probihat od dubna do srpna 2025, kdy méla byt schvalena a zvefejnéna smérnice.
Nasledné mély byt v zatri 2025 vyhlaseny vyzvy pro vybér externich lektort a prvni skoleni
ma probéhnout v listopadu. Do bfezna 2026 se planoval sbér vzdélavacich potieb
zaméstnancl a tvorba ro¢niho vzdélavaciho planu, pficemz samotna realizace Skoleni byla

naplanovana od kvétna 2026.

Nakladova analyza pocitala s celkovymi pfimymi ronimi naklady ve vysi cca
343 000 K¢. Ty zahrnovaly odmény pro mentory, Skoleni externimi lektory, motivacni
ptispévky vedoucim pracovnikiim a technické zabezpeceni. Vyznamnou poloZzkou byly také
oportunitni naklady ve formé Casu straveného na Skoleni, které byly odhadnuty na téméf

3 miliony K¢.

Vramci rizikové analyzy byla identifikovana potencidlni ohroZeni Uspé&Snosti
implementace. Byla navrZena opatieni ke zmirnéni téchto rizik, vcetné informovanosti,

zapojeni zaméstnancl do pldnovani a aktivni komunikace s vedenim.

Projekt vychazel z redlnych moznosti organizace. Jeho pfinosem mélo byt zvySeni
odborné urovné pracovnikl, zlepSeni adaptace novych zaméstnanci, posileni tymové
stability a celkové zvySeni kvality poskytované péce. Zavérecné vyhodnoceni projektu bylo

naplanovano na prosinec 2027.
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ZAVER

Tato diplomova prace se zabyvala navrhem systému interniho vzd€lavani ve vybrané
organizaci poskytujici socialni sluzby. Cilem bylo vytvofit konkrétni, realisticky
a dlouhodobé udrzitelny model, ktery by odpovidal redlnym potfebam zameéstnanct
a organizace, pfispél k jejich profesnimu rozvoji a soucasné¢ vedl ke zlepSeni sluzeb, ktery

reagoval na nedostatky zjisténé v analytické Casti prace.

Vyzkumna ¢ast byla zaméfena na zhodnoceni soucasného stavu vzdélavani
v organizaci, zejména zpusob planovani, realizace, motivace zaméstnanct ke vzdélavani
a hodnoceni piinosu. Pomoci polostrukturovanych rozhovorii se zaméstnanci i vedoucimi
pracovniky se ukézalo, Ze vzdélavani probihalo spiSe formaln¢. Zaméstnanci nebyli do
planovani zapojeni, Casto chybéla vazba na praxi a na jejich osobni rozvoj. Motivace k ucasti

na Skolenich byla nizka, zejména kvili absenci smysluplnosti obsahu.

Na zékladé téchto zjisténi byl vytvoren ndvrh systému interniho vzdélavani, ktery
zahrnoval zapracovani do interniho dokumentu. Ten vymezuje pravidla a odpovédnosti,
jednotlivych aktérti, obsahuje vzdélavaci plan vychazejici ze zjisténych potieb zaméstnanc,
stanovuje zapojeni vedoucich pracovnikii a mentort do procesu vzdélavani, zavadi
motivacni prvky a nastroji pro systematické vyhodnocovani piinosu $koleni. Projekt byl
doplnén o ¢asovou, nakladovou a rizikovou analyzu. Diraz byl kladen na jednoduchost,

prehlednost a praktické vyuziti systému bez vyrazného zatiZeni bézného provozu.

Na zédklad¢ zjisténych poznatki 1ze doporucit, aby organizace vice podporovala aktivni
zapojeni zaméstnanci do planovani Skoleni a pravidelné sbirala zpétnou vazbu
k realizovanym vzdé¢lavacim aktivitdm. Zasadni roli by méli sehravat vedouci pracovnici,

kteti by méli byt motivovani k tomu, aby aktivné podporovali rozvoj svych podtizenych.

Za smysluplné se rovnéz jevi zameftit dalsi vyzkum méteni dopadu interniho vzdélavani
na pracovni vykon a kvalitu sluzeb. Pfinosné by bylo sledovat, jak zavedeny systém
ovliviluje dlouhodobou stabilitu personalu, spokojenost zaméstnanct a klienti a jaké

nastroje motivace jsou skute¢né u€inné v prostiedi socidlnich sluzeb.

Diplomova prace ukazala, ze 1 v podminkdch s omezenymi zdroji je mozné vytvofit
funk¢éni interni vzdélavaci systém, pokud vychazi zreédlnych potieb organizace
a zaméstnancli, ma podporu vedeni a je propojen s praxi. Interni vzdé€lavani tak mize byt
cestou pfedevsim ke zkvalitnéni péce, posileni stability tymu a rozvoji lidského potencialu

uvnitf organizace.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

Al Uméla inteligence

BOZP Bezpecnost prace

EKO odbor ekonomicko-spravni

EPS  Elektronicka pozérni signalizace

EZS Elektronické zabezpecovaci signalizace
HPP Hlavni pracovni pomér

IS Informacni systém

MPP Metodické postupy prace

PO  Pozarni ochrana elektronick4 zabezpecovaci
POP Piimé obsluzna péce

PS Odbor pecovatelské sluzby, terénni a ambulantni
ROI  Névratnost investice

SOC Odbor sociélni péce, poradenstvi a metodiky
THP Technickohospodaisky pracovnik

UTP  Usek technicko-provozni

VR  Virtudlni realita

ZDR Zdravotnicky tsek
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PRILOHA P I: PLAN SKOLENI NA ROK 2024

usek POP, zdravotnicky, oddéleni socialni péce a poradenstvi

Validace podle Naomi Feil I

AKREDITOVANY KURZ — délka 16 vyu¢. hod. (dvoudenni kurz po 8 vyué. hod.)
maximalné 22 ucastnikil

CURATIO EDUCATION s.r.o.

cena: 52 900 K¢

Bazalni stimulace — zakladni kurz

AKREDITOVANY KURZ — délka 24 vyug. hod. (tfidenni kurz po 8 vyug. hod.)
maximalné 20 ucastnikil

CURATIO EDUCATION s.r.o.

termin: 26. — 27. 6. 2024

cena: 72 000 K¢

Vyziva osob v paliativni péci
AKREDITOVANY KURZ — délka 8 vyu¢. hod.
maximalné 30 ucastnikil

CURATIO EDUCATION s.r.0.

cena: 16 500 K¢

Skola zad pro pracovniky v socidlnich sluzbach
AKREDITOVANY KURZ — délka 8 vyu¢. hod.
maximalné 20 ucastnikil

SEDUCA-CZE s.r.o.

termin: 2. 2. 2024



cena: 12 600 K¢

Zmeény ve staii a jejich simulace gerontooblekem
AKREDITOVANY KURZ — délka 8 vyug. hod.
maximalné 20 ucastnikt

SEDUCA-CZE s.r.o.

cena: 12 600 K¢

Zaklady prevence syndromu vyhoteni véetné vyuziti relaxacnich technik
AKREDITOVANY KURZ — délka 8 vyué. hod.

maximalné 25 ucastnikti

Dlan-vzdélavani, s.r.o.

cena: 12 450 K¢

Zvladani slovni agrese

AKREDITOVANY KURZ — délka 8 vyu¢. hod.
maximalné 24 ucastnikl

CURATIO EDUCATION s.r.0.

cena: 16 500 K¢

Prace s manipulativni rodinou klienta
AKREDITOVANY KURZ — délka 8 vyug. hod.
maximalné 30 ucastniktl

CURATIO EDUCATION s.r.o.

cena: 16 500 K¢



PRILOHA P II: ROZSAH SKOLENI NA ROK 2024

Pocet hodin:

Validace podle Naomi Feil

Bazalni stimulace — zakladni kurz

Vyziva osob v paliativni péci

Skola zad pro pracovniky v soc. sluzbach
Zmény ve staii a jejich simulace gerontooblekem
Zaklady prevence syndromu vyhoteni

Zvladani slovni agrese

Préace s manipulativni rodinou klienta

Povinnost vzdélavani:

24 hodin, z toho min 16 akreditovanych

pocet hodin * pocet ticastnikl

16 *22 =352
24 * 20 =480
8 *30=240
8*20=160
8*20=160
8 *25=200
8 %24 =192
8 *30=240
2024

aktualni po¢et zaméstnancti (k 15. za¥{ 2024) — PSS, SOC, ZDR: 92 (bez DPP, DPC)

pocet hodin * pocet zaméstnancii
24 * 92 =2 208 (bez DPP, DPC)

24 * 108 = 2 592 (v&etn& DPP, DPC)

16 A * 92 =1 472 (bez DPP, DPC)

16 A * 108 = 1 728 (v&etné DPP, DPC)

108 (véetné DPP, DPC)



PRILOHA P III: ZPRAVA ZE SEMINARE

ZPRAVA ZE SEMINARE
Nazev:
Misto konani:
Datum:
Jméno Ucastnika:

Lektor seminare:

Stru¢né zhodnoceni seminafe (po strance obsahové):



PRILOHA P IV: OTAZKY PRO PRIMARNI SBER DAT —
ROZHOVOR

1. Ma organizace zavedeny interni systém vzdélavani? Popft. jaké metody jsou vyuky
se pfi internim vzdélavani vyuzivaji.

2. Dostavaji novi zaméstnanci Skoleni o vnitinich ptfedpisech, standardech kvality
a metodickych postupech prace?

3. Jak probiha proces zaskoleni nového zaméstnance?

4. Jak dlouho trva standardné trva adaptacni proces?

5. Kdo je za zaskoleni odpovédny?

6. Jaké jsou podle vas hlavni nedostatky soucasného systému?

7. Kde vidite prostor pro zlepSeni v oblasti interniho vzdélavani?

8. Jak by pro vas mélo vypadat ideélni interni vzdélavani v organizaci?

9. Jak jsou nastaveny vzdélavaci cile? Existuji individudlni vzdélavaci plany?

10. M4 organizace finan¢ni prostfedky pro zavedeni interniho vzdélavani?



PRILOHA P V: VYZVA K PODANI NABIDKY NA VEREJNOU
ZAKAZKU MALEHO ROZSAHU

Organizace, p. 0. Vas vyzyva k podani nabidky na verejnou zakazku malého rozsahu

(dale jen VZMR)

Nejedna se o postup dle ZZVZ jako takového, ale jedna se 0 VZMR zadavanou postupem

mimo zakon.

Dodavka s ndazvem

XXX

Zadéavaci/vybérové fizeni bylo zahdjeno dne xx. xX. XXXX.
1. Zadavatel:

XXX

Zastoupena feditelem organizace:

Vyftizuje:

Vypracovala:

2. Predmét verejné zakazky malého rozsahu:

3. Misto a doba plnéni:
Misto:

Termin:

4. Doruceni nabidek:

Nabidky se podavaji na elektronickou emailovou adresu: xxx nejpozdéji dne xx. XX. XXXX

do xx hodin.

Nabidky podané po vyse uvedené lhiit¢ nebudou do soutéze pfijaty.



5. Specifikace predmétu objednavky:

6. Zpusoby hodnoceni nabidek:

Zékladnim hodnoticim kritériem je ekonomické vyhodnost nabidky s t€émito dil¢imi kritérii:

o cenabez DPH vaha 60 %

o termin realizace vaha 40 %

Pro hodnoceni se pouzije bodova stupnice 1 az x bodi, kde x je celkovy pocet ucastniki.

Nejvyhodnéjsi nabidce v kritériu je vzdy pfifazena hodnota 1 bodu, ostatnim jsou pfifazeny

body odpovidajici vysledku jejich pofadi a tyto vynasobeny vahou kritéria. Nasledn¢ se

sectou body za jednotliva kritéria a nabidka s nejniz§im poétem bodi vyhrava.

7. Podminky a pozadavky k naslednému doloZeni po ukonceni vybérového Fizeni

malého rozsahu, plati pro vybraného dodavatele:

a.

Doklad o opravnéni k podnikani podle zvlastnich pravnich pfedpist v rozsahu
odpovidajicim predmétu zakdzky, zejména doklad prokazujici piislusné
zivnostenské opravnéni, dale vypis z obchodniho rejstiiku. Je postacujici, aby

doklad byl ptedlozen v podobé¢ kopie.

Cestné prohlaseni o tom, Ze subjekt nemé datiové nedoplatky, nedoplatky na
pojistném ¢i na pendle tykajicim se vetejného zdravotniho pojiSténi nebo
socidlniho zabezpeceni nebo na piispévku na statni politiku zaméstnanosti.
Splnéni tohoto kvalifikacniho pfedpokladu prokaZze dodavatel podpisem
estného prohlaseni. Cestné prohlaseni musi byt podepsano osobou, kterd je

opravnéna dodavatele zastupovat.

8. Podminky realizace p¥i vitézstvi v zaddvacim Fizeni:

a.

Zadavatel jako ndvrh smlouvy vyhotovi Objednavku, ve které uvede dil¢i
vysoutéZend kritéria cena, specifikace a termin realizace v rdmci hodnoceni

ekonomicky nejvyhodnéjsi nabidky.

Podminkou platnosti potvrzené objednavky (forma smlouvy dle zikona
¢. 89/2012 Sb., obcansky zdkonik) je podle zdkona ¢. 340/2015 Sb., o registru

smluv, jeji uvetfejnéni v Registru smluv, dostupném na webové adrese



https://smlouvy.gov.cz/, které zajisti zadavatel v ptipad€ ceny plnéni nad 50 tis.

K¢ bez DPH.

c. Nebude-li dodrzen termin dodani pfedmétu objedndvky, je objednatel opravnén
uctovat dodavateli smluvni pokutu ve vysi 0,5 % z celkové vySe ceny dodavky
bez DPH za kazdy i zapocaty kalendéaini den. Timto neni dotéeno pravo na

nahradu Skody.
9. Platebni podminky:

Neni-li dohodnuto jinak, pak splatnost daniového dokladu je 14 dnti ode dne jeho doruceni
objednateli. Krom¢é zakonnych pozadavkii na danovém dokladu musi byt pfilozen

1 predavaci protokol.

Ptipadné nejasnosti si musi UcCastnik vyjasnit pfed poddnim nabidky. Nedostate¢na
informovanost, mylné chapani této vyzvy, chybné¢ navrZzend nabidkovd cena apod.
neopraviuje ucastnik pozadovat dodatecnou thradu nékladt nebo zvyseni ceny. Zadavatel
si vyhrazuje pravo vyloucit tcastnika z dalsi Gcasti ve vybérovém ftizeni, pokud jeho nabidka
neobsahuje vSechny naleZitosti podle vyzvy, odmitnout v§echny nabidky nebo vyzvu zrusit
bez udani divodu a pravo na zménu, doplnéni nebo uptfesnéni podminek vyzvy. Variantni
feSeni zakazky zadavatel nepfipousti. Zadavatel ma pravo ménit rozsah predmétu vetejné

zakazky. Nabidku podava Gcastnik bezplatné. Nabidky budou pfedkladany v ¢eském jazyce.

V Otrokovicich dne xx. XxX. XXXX



PRILOHA P VI: NABIDKOVY LIST

Identifikace zadavatele:

Identifikace dodavatele:

Pfedmét objednavky

Dodavka s nazvem

Cena bez DPH

(dilci hodnotici

kritérium Cena)

Vyse DPH

Termin realizace
(dilci hodnotici
kriterium Termin
realizace)

Specifikace predmétu
objednavky
(mnoZstvi, popis

apod.)

Dle Vyzvy k podani nabidky, piip. dodavatel uvede dalsi

informace o pfedmétu objednavky (podrobné&jsi specifikace)




PRILOHA P VII: VZDELAVACI POTREBY ZAMESTNANCE

765 02 Otrokovice

Vzdéldvaci potieby zaméstnance

Provaz: Stiedisko B - P55
Pracowmi skupinar PSS B

vadidbivac potfeba

Obdobi

0d 3042025 MMPP Hyglena rukou pfl poskytowind péite
Poendmka:

Qd 3.04.2025 Stardard k\'illt" [
Poendmbka:

Ofe: 03.04.20T% 1834

I - o

TES 02 Dirchkonice

od 01.01.2025 do 31.12.2025

Daabni dsla: 300

Pracovm | poioe: Piimia obsluind péie

Typ pracovniho pomén:  Pracosmi smiowa
Prioeita Urowafi
Wil Tiklagril
sefecnl Zdklacnl



PRILOHA P VIII: STANDARD C. 10 PROFESNI ROZVOJ
ZAMESTNANCU

Standard ¢. 10

Profesni rozvoj zaméstnanci

zafizeni socialnich sluzeb

NAZEV ORGANIZACE
s u¢innosti od 1. 8. 2025
Zakladni udaje
Nazev pracovisté:
Nazev zarizeni:
Identifikator sluzby:

Adresa zafizenti:

Tento dokument nahrazuje verzi ze dne 1. 7. 2015.

Zpracovala: Datum a podpis:

Kontrolovala:

Schvalil:
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CLANEK 1 - HODNOCENI ZAMESTNANCU

Hodnocenim zaméstnanci se podrobné zabyvd metodicky postup prace — Pravidla
hodnoceni zaméstnanci. Cely proces hodnoceni je vniman jako soucast osobniho
a profesniho rozvoje zaméstnancii. Obsahem pisemného vystupu z hodnoceni je definovany

osobni cil zaméstnance a zhodnoceni dosazenych cilli z predchoziho obdobi.
CLANEK 2 - PROGRAM DALSIHO VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Zpracovany program dalSiho vzd€lavani zaméstnancti a jejich profesniho rozvoje je
dilezitym nastrojem zvySovani kvality poskytovanych sluzeb v organizaci. Pribézn¢ je

vénovana systematickd pozornost vzdélavani zaméstnancti na v§ech Grovnich.
Pti sestavovani vzdélavaciho planu jsou zohledilovany nasledujici faktory a vychazi se:

e 7 potieb zaméstnancil, tj. vysledkli sebehodnoceni zaméstnancii, které probihd v ramci

jejich pravidelného hodnocenti,

e 7 analyzy specifickych potieb cilové skupiny, které jsou sluzby poskytovany a z cila

sluzby stanovenych ve vetfejném zavazku,

e zdovednosti, znalosti (kompetenci), které jsou potiebné a poZzadované pro kvalitni vykon

urcité pracovni pozice,

e z informaci o novych metodach prace, o novych poznatcich v oblasti socidlnich sluzeb

a s informaci o zavedené dobré praxi,

e 7 finan¢nich moZnosti organizace a moznosti — nabidek (pfijatelnych pro organizaci),

které se v oblasti vzdélavani nabizeji.
CLANEK 3 - TVORBA VZDELAVACIHO PLANU

Plan je sestavovan na ¢asové obdobi 1 rok a pii jeho tvorbé jsou zohlednovany vyse uvedené
faktory. Na tvorb¢ planu se podili manazerka pro PR, lidské zdroje a projektovd manazerka,
vedouci zaméstnanci a feditel. Zaméstnanci jsou svymi vedoucimi podporovani k aktivni
spolupraci na vytvafeni planu (hodnotici rozhovor — vystup, dotazniky zaméfené na
pozadavky na dalsi vzdélavani...). Vzhledem k velikosti organizace a k po¢tu zamé&stnanct

je vzdélavani rozdéleno do nékolika rovin zohlediujicich pracovni pozice:

a) povinné vzdélavani — socidlni pracovnici a pracovnici v socialnich sluzbach jsou
povinni dle zdkona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, absolvovat 24 hodin

vzdélavani za kalendaini rok, kterym si obnovuji, upeviuji a doplituji kvalifikaci.



b) vsichni zaméstnanci jsou povinni absolvovat zakonna $koleni (Skoleni BOZP, PO,

zameéstnanci — fidi¢i referenti Skoleni fidi¢t apod.)

c) dalsi vzdélavani nad rdmec povinného — ucelem tohoto vzdélavani je rozvijet
a prohlubovat profesni znalosti a dovednosti zaméstnancii (naplnit cile profesniho
rozvoje zameéstnancil) vychézejici z potieb klientd a z aktudlnich potieb sluzby.
Vzdélavaci plan zahrnuje piedev§im vedle vzdélavani povinného, vzdélavaci
aktivity organizované manazerkou pro lidské zdroje, metodikem ZDR a POP,

vedoucimi a socialnimi pracovniky.

d) dalsi vzdélavani podle prani a potieb zaméstnancii — pokud zaméstnanec pozaduje
dalsi vzdélavani, které rozviji jeho dovednosti a zvySuje profesionalitu, je mozné

jeho pozadavku vyhovét.

Po projednéani podrobnosti navrhii obsahu planu pfipravi manazerka pro PR, lidské zdroje
a projektovd manazerka ve spolupraci s vedoucimi navrh vzdélavaciho planu. VSichni
zameéstnanci jsou se vzdélavacim planem sezndmeni a mohou k jeho obsahu uplatnit své
navrhy a pfipominky. Definitivni podobu vzdélavaciho planu schvaluje feditel organizace.
Schvéleny vzdé€lavaci plan pro dany rok je zvefejnén vSem zaméstnancim, k dalSimu
vzdeélavani jsou zaméstnanci motivovani vedoucimi pracovniky. Zaméstnanci maji
povinnost nabyté vzdelani aplikovat v praxi a sdilet ziskané informace s ostatnimi ¢leny

pracovniho tymu.
CLANEK 4 —- KONCEPCE DALSIHO VZDELAVANI ZAMESTNANCU

PribéZné je v organizaci vytvafena koncepce vzdélavani zaméstnanct v takové podobé,
ktera je v souladu se Standardy kvality socialnich sluzeb a se zdkonem ¢. 108/2006 Sb.,
o socialnich sluzbach, a souvisejicimi predpisy a se zakonem €. 262/2006 Sb., zdkonikem
prace. Okruhem dal$iho vzdélavani jsou: vize, hodnoty, poslani a firemni kultura organizace,

eticky kodex; standardy kvality; metodické postupy préce; vnitini smérnice organizace.

Manazerka pro PR, lidské zdroje a projektova manazerka — pribézné zpracovava
a aktualizuje efektivni koncepci vzdélavani, analyzuje vzd€lavaci potifeby zaméstnanc,
vytvaii plany vzdélavani, ptipadné je reviduje na zéklad¢ aktudlnich potfeb zaméstnanct.
Organizuje interni 1 externi vzd¢lavaci akce, informuje vedouci zaméstnance
o podrobnostech vzdé€lavacich akci, vede evidenci spolupracujicich (osvédcenych)
vzdélavacich instituci a lektort, spolupracuje s ostatnimi institucemi nabizejicimi vzdélavani

pro zaméstnance (napf. se zfizovatelem, Krajskym ufadem), vyhodnocuje vzdélavani za



pomoci vedoucich zaméstnancii a feditele organizace. Eviduje ucCast zaméstnanci na

vzdélavacich akcich v IS Cygnus.

Vedouci zaméstnanci — predavaji svym podiizenym informace o konkrétnich vzdélavacich
aktivitach, spolupracuji s manazerkou pii tvorbé vzdé€lavaciho planu, piihlasuji u ni
zaméstnance na interni a externi (pofadané v zafizeni i mimo zafizeni) vzdé¢lavaci akce,

vypomahaji s organizovanim vzdelavani na jejich useku (budove).

Reditel organizace — konzultuje s manazerkou a schvaluje koncepci vzdélavani, schvaluje

vzdélavaci plan, kontroluje proces vzdélavani.

CLANEK 5 - VZDELAVANI ZAMESTNANCU PROBIHA NASLEDUJICIMI
ZPUSOBY

Interni vzdélavani — je soucasti vzdélavaciho planu a je organizovdno manazerkou ve
spolupréci s vedoucimi pracovniky. Vedle povinného vzdélavani jde o Skolici akce urcené
vSem zaméstnancim organizace. Na kazdou Skolici akci jsou vypsany a s casovym
predstihem zvefejnény jeden, piipadné i vice termini konani. Okruhy Skoleni jsou do
jednotlivych mésicl v roce rozlozeny tak, aby Skoleni na vize, hodnoty a poslani organizace
a periodické Skoleni na BOZP, PO bylo rozvrhnuto do mésicli, kdy probihd hodnoceni
zaméstnanci. Skolici akce jsou pofadany v délce piiblizné 0,5-4 hod. Ze kolicich akeci je

pofizena prezencni listina, popf. potvrzeni o absolvovani.
Jiné interni formy vzdélavani:

a) Konzultace — zaméstnanci (jednotlivci ¢i pracovni tym) maji moZnost, piedevsim
v oblasti zavadéni standardi kvality (individudlniho planovéni), na zékladé
individualni domluvy a dle svych aktualnich potieb, vyuzit odborné konzultace

svych pracovnich zéleZitosti socialnimi pracovniky.

b) Skolici akce — jednd se o vzdélavani v rdmci organizace, kdy jsou zaméstnanciim
predavany informace z vnitinich dokumentii organizace, jako jsou standardy kvality,

metodické postupy prace aj.

¢) Externi vzdélavani — jedna se o vzdélavani, které je vybrano z nabidky vzdélavacich
instituci, pfipadné z nabidky vzd&lavani v ramci projekti ziizovatele ¢i KU a je
realizovano bud’ pfimo v nékteré z budov organizace, nebo v jiném misté ur¢eném
vzdelavatelem. Jedna se vétSinou o akreditované vzdélavani, ze kterého obdrzi

pracovnik osvédceni.



Evidence vzdélavani: o Gicasti zaméstnance na seminafich, Skolicich akcich, konferencich,
odbornych stazich a akreditovanych kurzech vede manazerka evidenci v piehledu
vzdélavacich aktivit zaméstnance v IS Cygnus. Kopie osvédceni ¢i potvrzeni o ucasti na
vzdélavaci akei jsou ulozeny v samostatném Sanonu na personalnim oddéleni, originaly jsou
pfedavany zaméstnancim. V priibéhu roku je sledovéana ucast zejména pracovnikii piimé
obsluzné péce (PSS) a socialnich pracovnikii na vzdélavani a je sledovano kolik hodin
vzdélavani v daném roce jiz absolvovali s cilem dosahnout zakonem dany casovy limit
vzdélavani - 24 hodin rocné. V povinnych 24 hodinach muze byt maximalné 8 hodin
Skolicich akci a 8 hodin odbornych stazi, ve zbyvajici ¢asti musi byt dolozena ucast na

akreditovaném vzdélavani.

Pravidla zajiStovani povinného vzdélavani — povinnosti zameéstnavatele a zaméstnance:

Pokud zaméstnanec nastoupi do organizace v pribéhu roku — je povinen absolvovat

pomérnou ¢ast (1/12 za kazdy mésic trvani PP) ze zdkonnych 24 hodin.
e Organizace zajist'uje a hradi povinné vzdélavani pro zaméstnance.

e Zaméstnanec ma v priubéhu roku dostatek pfilezitosti splnit zdkonem dany limit

24 hodin.

e Pokud zaméstnanec zdkonnou povinnosti nesplni (tj. 24 hodin, ptipadné pomérnou Cast),
je povinen sam si vyhledat a absolvovat tematicky vhodné zamétené vzdélavani do vySe

24 hodin na vlastni ndklady.

Casova dotace pro dalsi formy interniho vzdélavani je individudlni a vzdy zavisi na
aktudlnich potiebach jak zaméstnance, tak organizace. VSichni zaméstnanci maji povinnost
se zCastnit Skoleni na firemni kulturu (vize, poslani a hodnoty organizace) v rozsahu

4 hodin za rok.

Zvlastni formou interniho vzdélavani je mentoring, jehoz cilem je podpora profesniho
1 osobnostniho rozvoje nového zaméstnance prostfednictvim individudlniho vedeni
zkusenym kolegou, pfedavani praktickych znalosti, dovednosti a hodnot organizace
a usnadnéni adaptace na pracovnim prostiedi. Vybrani zaméstnanci, ktefi maji roli mentora,

jsou pravidelné minimaln€ 1x ro¢n¢ Skoleni na toto téma v ramci jejich profesniho rozvoje.



CLANEK 6 - HODNOCENI VZDELAVACICH AKCI

Kvalita programu dalSiho vzdélavani je podminéna kvalitou a efektivitou vzdélavacich akci.
Diikazem o kvalité¢ a efektivité je pienos ziskanych informaci a dovednosti do praxe. Do
procesu hodnoceni jsou zapojeni: vedouci pracovnici, zaméstnanci. Zaméstnanci, kteti
absolvovali (piedevsim interni vzdélavaci akci) provedou pisemné zhodnoceni vzdélavaci
akce — Hodnoceni Skolici akce. S urcitym ¢asovym odstupem (6-12 mésicil) se vedouci
zaméstnanec k hodnoceni akce vraci (pfi hodnoceni zaméstnance, na pracovnich poradach)
a zjistuje, jak zameéstnanci uplatiiuji ziskané dovednosti v praxi. K aplikaci ziskanych
dovednosti do praxe je zaméstnanci ze strany vedeni poskytovdna potfebnd podpora.
Hodnoceni skolicich akci zjistuji také dalsi vzdélavaci potfeby zaméstnanct, tj. na jaka dalsi
témata by mély byt v nasledujicim obdobi zaméfeny vzdélavaci akce, které jsou

zohlednovany pfi tvorbé vzdélavaciho planu na dalsi obdobi.
CLANEK 7 - SYSTEM VYMENY INFORMACT

Prioritnim cilem pfi vyméné informaci v pracovnim tymu je, aby vSichni ¢lenové, kteti
spolupracuji v zajmu klientl, méli potfebné informace pro kvalitni poskytovani sluzeb.
Zejména z oblasti podpory a péce o klienta a z oblasti napliiovani osobnich cilli klienta.
Duiraz je kladen na plynuly pfenos informaci mezi jednotlivymi useky — zdravotnim, ptfimou

obsluznou péci, socidlnim, stravovacim atd.
Systém vymény informaci zahrnuje:
1) Zpisob prace s dokumentaci klienta

Podrobné se touto problematikou zabyva dokument ke Standardu €. 6 - Dokumentace
o poskytované socidlni sluzb€. Provazanost a plynulost pfedavani informaci o klientech je
zajisténa pouzivanim informacniho systému Cygnus 2 — dokumentace, socialni Cast,

stravovaci ¢ast.
2) Pravidelné porady a prace tymi

Porada vedeni organizace — zpravidla 1 x za 14 dnli — mésic — zasedaci mistnost na budové
B, Gcastni se vedouci zamé&stnanci, metodik ZDR a POP a personalistka; feSeny jsou
podstatné otazky tykajici se fungovani organizace a provozu jednotlivych sluzeb a aktudlni
problémy z jednotlivych sluzeb, proveden je zapis — rozeslan e-mailovou postou, zadané

ukoly pribézné kontrolovany prostfednictvim sekretariatu feditelem organizace.



Pracovni porada — probiha 1 x za 14 dnli — mésic — zasedaci mistnost na budové B, ucastni
se vedouci socidlni pracovnice, stani¢ni sestra B, vedouci POP, koordindtorka POP B,
provozni technik, vedouci technicko-provozniho useku, feditel; fesi se prabézné provozni
zalezitosti, proveden je zapis — rozeslan e-mailovou poStou, zadané tkoly prabézné

kontrolovany feditelem organizace.

Provozni porada pro vSechny zaméstnance — minimaln¢ 1 x za ¢tvrtleti — projedndvany jsou
dualezité provozni zalezitosti se zaméstnanci, proveden zapis, se zapisem seznameni vSichni

zameéstnanci.

Pracovni porada — tzv. ,hlaSeni, predavani sluzeb — na usecich POP a ZDR probihaji kazdy
den ranni porady slouzicich zaméstnanct, pti kazdém predavani sluzby probiha predavani
aktualnich informaci tykajicich se klientl sluzeb. Pracovnici ptfimé péce, SZP kromé ustniho
ptedani sluzby podepisi protokol o pfevzeti informaci (zdznamy péce v PC). Ranni porady
se v pracovni dny ucastni stani¢ni sestra, vedouci piimé obsluzné péce, zastupce vedouci
POP, koordinatorky, PSS, socialni pracovnice, ¢imz je zajisténa vymeéna informaci mezi

témito utvary.

Pracovni porada tiseku piimé obsluzné péce — probiha denné (ve 13 hodin) pod vedenim
vedouci pfimé obsluzné péce, zastupce vedouci POP, koordindtorky. Resi se aktudlni
pracovni zaleZitosti, upozoriiovano je na piipadné nedostatky, vyslovovany jsou pochvaly

zaméstnanciim, o poradach je veden zaznam.
3) Ostatni dllezité zdroje informaci
Informacni systém CYGNUS 2

Besedy s klienty — minimalné 1 x za ctvrtleti — slouzi predevsim k informovanosti klientd,
na programu jsou aktudlni informace o déni v organizaci, pfipadné zmény a novinky.
Ziskavana je také zpétna vazba od klientl. Projednavany jsou dileZité informace z oblasti
standardii kvality. O besedach je proveden zapis, ktery je zvefejnén klientim na

informacnich tabulich ve spolecnych prostorach.

Stravovaci komise s klienty — minimalné 1 x za ctvrtleti — slouZi pfedevS§im k vyméné
informaci mezi klienty a zaméstnanci o prubchu stravovani a dalSich planech v této oblasti,
pfipadné zmény a novinky. Ziskavana je zpétna vazba od klientdl. Projedndvany jsou otdzky
diet a druhi jidel. O jednéanich je proveden zaznam, ktery je zvefejnén klientim na

informacnich tabulich ve spolecnych prostorach.



CLANEK 8 - OCENOVANI ZAMESTNANCU
Ocenéni prace vede k vyssi kvalit¢ odvadéné prace, at’ uz je finan¢éni nebo moralni.

Finan¢ni ocenéni — provadi se formou ptid€lovani osobniho piiplatku a mimotfadnych

odmén.
1) Osobni priplatek:

e novému zameéstnanci je pridélovana vysSe osobniho pfiplatku zpravidla po uplynuti

zkuSebni doby,

e vysi tohoto priplatku navrhuje vedouci zaméstnance na zaklad¢ hodnoceni, které vedouci

se zam&stnancem provadi po uplynuti zkusebni doby,
e konecnou vysi osobniho ptiplatku schvaluje vzdy feditel organizace,

e k piehodnoceni osobniho pfiplatku mize dojit na zdkladé pravidelného hodnoceni
zaméstnancd, které probihd 1x roéné (listopad/duben), k pifehodnoceni osobniho
priplatku mize dojit i mimofadné v pribéhu roku s ohledem na pracovni vysledky

zaméstnance.

Zvyseni osobniho pfiplatku — vedouci vypracuje Navrh na zvySeni osobniho pfiplatku —

uvede divody.

SniZzeni osobniho pfiplatku — této skuteCnosti mohou ptedchazet opakovana tstni
napomenuti o neplnéni pracovnich povinnosti. Pfi odivodnéném sniZeni osobniho pfiplatku
je proveden pisemny zdznam — tiskopis Zapis o neuspokojivém plnéni pracovnich tkold.

V ptipad¢ pozastaveni osobniho piiplatku (vétSinou na 1 mésic) je po uplynuti doby nutna
kontrola vedouciho, ten poté informuje persondlni oddé€leni.

Neplnéni povinnosti klicového pracovnika — opakovana stni napomenuti, pii opakovaném
neplnéni povinnosti KP proveden zapis o neuspokojivém plnéni pracovnich ukolt —
pozastaveni osobniho pfiplatku v plné vysi — naprava do jednoho mésice. V ptipad¢, Ze

nezacne plnit své povinnosti, bude pietazen do nizsi platové tiidy (z 5 na 4).
2) Mimotadna odména:

e vedouci mize navrhnout v pribéhu roku mimofaddnou odménu podiizenému, kterou

schvaluje feditel organizace,



¢ na zakladé pridéleni objemu finan¢nich prostiedkli rozdéluje vedouci zaméstnanec svym
podiizenym mimotadné odmény — castku stanovuje dle Cinnosti, které zaméstnanec
provedl nad rdmec svych pracovnich povinnosti — pieda pisemné podklady s uvedenymi

konkrétnimi divody k odméné ke schvaleni fediteli organizace.

4) Moralni ocenéni — mezi nejCastéjsi patii vysloveni pochvaly nebo uznani pted ostatnimi

spolupracovniky na poradéach a jednanich.

5) Dalsi zptsob ocenéni je financni pfispévek z FKSP na stravu zaméstnanct, ktery je

uveden v platné organizac¢ni smérnici FKSP.
CLANEK 9 - PODPORA NEZAVISLYM KVALIFIKOVANYM ODBORNIKEM

e Skupinova supervize — jeji obsah je dojednan se supervizorem dle potieb zaméstnanct —

uzavien je supervizni kontrakt.

¢ Individudlni supervize — zaméstnanciim je nabidnuta moznost vyuzit sluzeb supervizora

k individudlni supervizi, frekvence: dle potieby (vétSinou jednordzova podpora).

e Akreditované vzdélavaci programy — dle vzdélavaciho planu probihaji pfimo v zafizeni

odborné seminare externich lektora.

e Konzultace — odborni lektofi, inspektoii kvality poskytuji v pripadé potieby
zamé&stnancim konzultace nad aktudlnimi problémy. Aktudlni sloZité situace spojené
s péci o klienty mohou zaméstnanci konzultovat se stani¢ni sestrou, ptipadné v jeji

nepiitomnosti se slouzici vSeobecnou sestrou.



Piiloha: Zapis o neuspokojivém plnéni pracovnich tikolii

Zameéstnanec:

Pracovni zarazeni:

byl/adne ........... upozornén/a svym nadfizenym na neuspokojivé plnéni pracovnich tkoli

a to konkrétné:

popis konkrétnich nedostatkii + odkaz na zapis o ustnich napomenutich
dale nutny popis sankce:

meésicni pozastaveni osobniho priplatku

snizeni osobniho priplatku

odebrani osobniho priplatku

ukonceni pracovniho poméru (po 3. napomenuti)

Po projednani se zaméstnancem mu byla ddna mésicni lhiita k odstranéni t€chto nedostatk.

Pokud v dané 1huté nebudou nedostatky odstranény, miize to byt diivod k:

Nutno vybrat dle vyse uvedené sankce hrozici diisledek.

podpis ZameEStNANCe ....iiiiiiii e

podpis vedouctho ...

V Otrokovicich dne:



Priloha: Otazky hodnoceni §kolici akce po uskuteé¢néni (hodnoceni online)
1) Jak byste celkové ohodnotila/a tuto vzdélavaci akci?
Typ otazky: Likertova Skala (1-5)

1 = viibec neptinosnd, 5 = velmi pfinosna

2) Splnilo Skoleni vase o¢ekavani?

Ano; spiSe ano; spiSe ne; ne

3) Byly informace podané béhem skoleni srozumitelné?
Ano; castecné; ne

4) Co z obsahu skoleni pro vas bylo nepiinosné¢jsi?

Typ otazky: oteviena

5) Byl obsah skoleni prakticky vyuzitelny pro vasi praci?
Ano; ¢astecné; ne

6) Jak hodnotite lektora/lektorku?

Typ otazky: Likertova Skadla (1-5)

1 = viibec nepfinosna, 5 = velmi piinosna

7) Jak hodnotite organizaci Skoleni (Cas, misto, technické zajisténi)?
Typ otazky: Likertova Skala (1-5)

1 = vlibec nepfinosnd, 5 = velmi pfinosna

8) Co byste na Skoleni zménil/a nebo vylepsil/a?

Typ otazky: oteviend

9) Jaké dalsi téma vzdélavani by vas zajimalo?

Typ otazky: oteviena

10) Mate néjaké dalsi poznamky nebo zpétnou vazbu?

Typ otazky: otevirena



Priloha: Otazky hodnoceni S$kolici akce po 6 mésici (hodnoceni online)
1) Mate néjaké dalsi pozndmky nebo zpétnou vazbu?

Ano, pravidelné; obcas; ziidka; viibec ne

2) Uvedte konkrétni piiklady, kdy jde vyuzil/a poznatky ze Skoleni v praxi.
Typ otazky: oteviena

3) Zménil se diky Skoleni vas ptistup k urcité situaci, klientiim nebo kolegtim?
Ano, vyrazng; spiSe ano; spiSe ne; ne; nevim

4) Vnimate, Ze Skoleni mélo pozitivni vliv na kvalitu vasi prace?

Ano; Castecné; ne; nejsem si jisty/a

5) Co vam skoleni pfineslo z dlouhodobého hlediska?

Typ otazky: oteviend

6) V ¢em by vam pomohla dalsi podpora nebo rozvoj v této oblasti?

Typ otazky: otevienda



Priloha: Otazky pro hodnoceni mentorstvi (hodnoceni online)
Dotaznik po 1. mésici — hodnoti mentor

1. Jak probihal prvni mésic po nastupu, jaké dotazy mél novacek a jaké spole¢né ukoly

jste spolu fesili?
2. Nakolik procent byste fekl/a, Ze novacek aktualné ovlada svou pozici?

3. Jak probihalo seznamovani se standardami a vnitinimi ptedpisy organizace. Jak je

novacek ptijal? Je s nimi ztotoznén?

4. Jak probihala spoluprace mezi novackem a ostatnimi kolegy? Zaznamenal/a jste

ochotu ostatnich pomoci?
Dotaznik po 2. mésici — hodnoti mentor

1. Nakolik procent byste fekl/a, Ze nyni ovlada svou pozici? Jak byste ohodnotil/a jeho

posun?
2. Mate pocit, ze zaméstnanec pracoval samostatné a bez vétsi pomoci?

3. Objevily se ve zkuSebni dobé né&jaké narocné ukoly, které novacek zvladnul
ukazkové? A objevily se i n&jaké tkoly, se kterym si neporadil? Jak jste je spolu
resili?

4. Jaké nyni v tymu vladne atmosféra? Jak byl novacek ptijat do kolektivu?

Dotaznik po 11. mésici — hodnoti mentor
1. Mate pocit, Zze zamé&stnanec nyni pracuje samostatné a bez vétsi pomoci?
2. Zucastnil se nekterych spolenych akei tymu (pokud néjaké byly)?

3. Jaké jsou silné i slabsi stranky zaméstnance? Co by mél rozvijet a na ¢em ma

zapracovat?



Ptiloha: Navrh na udéleni osobniho priplatku

Zameéstnanec:
Pracovni zafazeni:

Z duvodu:

Navrhuje vedouci ud¢leni osobniho piiplatku na ¢astku K¢ s platnosti

od

Podpis vedouciho

Podpis feditele

V Otrokovicich dne



