UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

BAKALARSKE KOMBINOVANE
STUDIUM

2010 - 2013

BAKALARSKA PRACE

Pavla Vanova

Profesni rozvoj zaméstnancu

Praha 2013

Vedouci bakalarské prace: Doc. JUDr. Zdenék Brynda, CSc.



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

BACHELOR COMBINED (PART TIME)

2010 - 2013

BACHELOR THESIS

Pavla Vanova

The Professional Growth of Employees

Prague 2013

The Bachelor Thesis Work Supervisor: Doc. JUDr. Zdenék Brynda,
CSc.



Prohlaseni

Prohlasuji, ze predloZzena bakalarska prace je mym plvodnim autorskym dilem,
které jsem vypracoval(a) samostatné. Veskerou literaturu a dal$i zdroje, z nichZ jsem
pfi zpracovani Cerpal(a), v praci fadné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzitych
zdroju.

Souhlasim s prezenénim zpfistupnénim své prace v univerzitni knihovné.

V Praze dne 11.3.2013 Pavla Variova



Podékovani

Chtéla bych podékovat Doc. JUDr. Zderiku Bryndovi, CSc. za odborné vedeni a rady.



Anotace

Bakalarska prace je zaméfena na problematiku profesniho rozvoje zaméstnancu.
Ve své teoretické ¢asti vysvétluje zakladni pojmy z oblasti rozvoje lidskych zdroji a
lidského kapitélu, problematiku firemniho vzdélavani ve spojitosti s firemni kulturou,
trendy a vlivy ve vzdélavani a dale cile, metody a formy profesniho vzdélavani.
V praktické ¢asti se prace podrobnéji vénuje systému profesniho rozvoje zaméstnancu
ve vefejné spravé na konkrétnim pfipadu obecniho Ufadu obce s rozsifenou
pusobnosti. Zamérem je zhodnotit silné a slabé ¢lanky této vzdélavaci politiky
s moznosti vyuzit vysledek pro konkrétni potfeby ufadu.
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Annotation

The goal of the thesis is to describe the issue of professional growth of
employees. The theoretical part explains the basic terms related to the area of human
sources and capital, the issue of company training in connection with the company
culture, trends and influences in education and also the goals, methods and forms of
professional training. The practical part describes in detail the system of professional
growth of employees in the public administration, concretely, the local town hall office
with an extended scope of authority.The aim is to evaluate the advantages and
disadvantages of this educational policy with the possibility of using the results for the
particular needs of the office.
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uvoD

Vzdélavani v soucasném svété jiz davno nekond&i pouze pfipravou na budouci
povolani prostfednictvim tradi¢nich instituci. Dal§i osobnostni rozvoj béhem obdobi,
kdy je Clovék zafazen do pracovniho procesu, je dnes téméF samozfejmosti a
v neposledni fadé také jednou =z podminek, aby organizace dosahla svych
stanovenych cili, byla konkurenceschopna a mohla se déle rozvijet v souvislosti
s aktudlnimi pozadavky okoli i sféry, ve které plisobi.

Tato bakalafskd prace se bude zabyvat tématem profesniho vzdélavani
v obecnych souvislostech odvijejicich se od zakladnich pojml, ze kterych tato
problematika vychazi - tedy oblasti lidskych zdroji a lidského kapitalu, pfes zachyceni
vlivi a trendl, které profesni rozvoj ovliviiuji, az k jednotlivym specifikim otdzek
vzdélavani ve firemnim prostfedi a s tim souvisejici firemni kulturou. Dale pfiblizi
konkrétni metody, formy a cile vzdélavani dospélych.

Prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti budou
v prvni kapitole vymezeny zékladni pojmy jako lidské zdroje, lidsky kapitél a jejich
rozvoj, Fizeni lidskych zdroja, motivace, proces u€eni a vzdélavani a také vysvétleny
pojmy tykajici se profesniho vzdélavani, které vymezuje Zakonik prace.

Ve druhé kapitole pak budou pfiblizeny aktualni trendy a vlivy ve vzdélavani,
které se stéle vice zaméfuji na rozvoj managementu. Bude blize rozvedena otazka
profesniho rozvoje manazerd jako vyznamného prvku, ktery udava smér firemniho
rozvoje, stejné tak i koncept ucici se organizace. Ten pfijima za svuj stale vice firem a
ziskava si misto v soucasném podnikovém vzdélavani. V neposledni fadé bude
poukazdno na vyznam investic do lidskych zdroju jako na ucelné vynalozené
prostfedky pro rist konkurenceschopnosti firmy.

Treti kapitola se zaméfi na vztah firemni strategie a cilt, firemni kultury a
firemniho vzdélavani. PopiSe problematiku identifikace potfeb vzdélavani vychazejici
ze stanovenych firemnich cild a strategie. Zavér kapitoly pfiblizi proces planovani a
realizace samotného vzdélavani.

Ctvrta kapitola se bude zabyvat otazkou stanovovani cild vzdélavani, které
vychdzi z analyzy a identifikace potfeb vzdélavani. Dale se bude vénovat vybéru
vhodnych metod a forem firemniho vzdélavani a konkrétnéji specifikuje nékolik
nejroz8ifenéjSich.

Vzhledem k tomu, Ze autorka této prace pracuje jako personalni referentka a

koordinatorka vzdélavani, bude se predloZzena prace ve své praktické ¢asti zamérovat



na zmapovani politiky profesniho rozvoje zaméstnanct Méstského Gfadu Cheb. Pokusi
se zhodnotit silné a slabé ¢lanky zdejSiho vzdélavaciho systému.

Jako metody Setfeni poslouzi rozhovory s kompetentnimi osobami, které tvofi a
fidi personalni politiku Ufadu, a dale dotaznikovy prizkum zaméfeny na zaméstnance
a to jak na fadové, tak i na vedouci.

Vysledkem této prace bude zhodnoceni aktualniho stavu vzdélavaci politiky a
profesniho rozvoje zaméstnancl na zminéném obecnim Ufadu obce s rozSifenou
pusobnosti. Zjistény zavér potom bude mozné vyuzit k efektivnéjSimu nasmérovani

v8ech procesu souvisejicich s profesnim vzdélavanim zaméstnanci Ufadu.



TEORETICKA CAST
1 ROZVOJ, LIDSKE ZDROJE A LIDSKY KAPITAL

1.1 Vymezeni a definice pojmu

Ve svém obecném pojeti by mél byt rozvoj smyslem sméfovani kazdého
jednotlivce i kazdé organizace. Aby byla naplnéna mySlenka se rozvijet, je tfeba kromé
dalSich faktorl také motivace. Planovani, vybér a pfijimani novych zaméstnancu,
motivovani, rozvoj a vzdélavani, hodnoceni, odmérnovani a dalSi Cinnosti spojené
s praci s lidmi v organizaci uréuje oblast lidskych zdrojd. Rizeni lidskych zdroju je

zakladnim stavebnim kamenem existence organizace jako celku.

Lidské zdroje

.Lidské zdroje jsou predevsim lidé se svymi Zznalostmi, zkuSenostmi,
dovednostmi a schopnostmi, které pfinaseji do organizace, ve které se rozhodli
pracovat.” (Krajac¢, 2005, s. 3) Palan (2002, s. 112) ve svém Vykladovém slovniku
uvadi, ze: ,...nezbytné zakladni zdroje jsou a) materidlové (stroje, zarizeni, material,
energie), b) financni, c) lidské.” a ze: ,Nejdilezitéjsi jsou zdroje lidské, protoZe ostatni
dva zdroje uvadéji do pohybu a determinuji jejich vyuZivani.”

Lidské zdroje jsou tedy stéZejni slozkou kazdé organizace, od které se vse
ostatni odviji.

Rizeni lidskych zdroj

Lidské zdroje a fizeni lidskych zdrojd spolu velmi Gzce souvisi. Rizeni lidskych
zdroji je definovano jako cilena, organizovana a planovana c&innost fidicich slozek
podniku, kterd sméfuje k co nejefektivnéj§imu fungovani podniku. To v idedlnim
pfipadé znamena, Ze diky vhodnému vybéru téch spravnych zaméstnancl, vyuziti
jejich zkuSenosti, schopnosti a dovednosti, dobfe zvolenému systému jejich motivovani
a rozvoje, stejné jako odméfovani, vhodné nastavené organizacni struktufe a
v neposledni fadé efektivnimu zplsobu komunikace v ramci firmy, naplfiuje organizace
Ucel, za kterym byla zfizena.

Armstrong (2007, s. 27) definuje Fizeni lidskych zdroju: ,...jako strategicky a
logicky promysleny pFistup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co v organizaci maji — lidi, ktefi
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v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosaZeni cild

organizace.”

Lidsky kapital

Lidsky kapital je vedle vy$e uvedenych pojmu chapan vice jako urcita pfidana
hodnota, kterou lidé pfinasi do organizace v podobé jejich ziskaného vzdélani,
znalosti, inteligence, zkuSenosti, ale i vrozenych predpokladl. Jde o lidsky aspekt
v organizaci, ktery je smérodatnou hodnotou, do niz je tfeba investovat a stale ji
rozvijet. Lidsky kapital je definovan také motivaci k vykonu a rozvoji, kreativitou,
ochotou se pfizplsobit novym vyzvam, pfilezitostem a okolnostem.

.Scarborough a Elias (2002) se domnivaji, Ze: ,pojeti lidského
kapitalu...definuje vazbu mezi postupy v oblasti fizeni lidskych zdroji a vykonem
podniku spiSe v terminech jméni, bohatstvi neZ v terminech podnikovych procesi®.
Zdarazriuji, Ze lidsky kapital je do zna¢né miry ,nestandardni, tacitni (micenlivy,
existujici v hlavach lidi), dynamicky, zavisly na okolnostech a usazeny v lidech.” (In:
Armstrong, 2007, s. 50).

Rizeni lidskych zdroja a lidského kapitalu

Terminy Fizeni lidského kapitélu a fizeni lidskych zdroji od sebe lze téZko
oddélit nebo je snad stavét do protikladu. Objevuji se nazory, Ze zatimco fizeni
lidskych zdroju pohlizi na lidi jako na naklady, fizeni lidského kapitalu vnima lidi spiSe
jako firemni bohatstvi. V jinych teoriich se rozdil mezi fizenim lidskych zdroju a fizenim
lidského kapitalu zcela stira a je vyzdvihovan fakt, Ze lidské zdroje jsou predevSim
jménim, aktivem firmy a podle toho je tfeba s nimi nakladat. (Armstrong, 2007)

1.2 Rozvoj lidskych zdroju

Soucasti problematiky Fizeni lidskych zdroju je také pojem rozvoj lidskych
zdroji. Dal by se chépat jako moznosti a prostfedky vzdélavani, které organizace
strategicky a planované poskytuje svym zaméstnancim K jejich osobnimu i profesnimu
rozvoji, coz je zaroven zasadnim predpokladem pro rozvoj samotné firmy. Tento termin
zahrnuje vSechny formy vzdélavani, rozvoje a uceni probihajici na pracovisti nebo
organizované mimo néj. Mize byt zaméfeno na jednotlivce, pracovni skupinu nebo na
celou organizaci. Ukolem rozvoje lidskych zdrojii je v&estranné rozvijet potencial lidi
v mezich moznosti kazdého jednotlivce tak, aby organizace disponovala nejen

kvalifikovanymi zaméstnanci, ale pfedevSim kvalitnimi lidskym kapitalem.
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Paldn (2002, s. 185) charakterizuje pojem rozvoj lidskych zdroju takto:

~Antropocentricky orientovany koncept personalniho Fizeni pfipravy clovéka jako

vsestranné vzdélané a harmonicky rozvinuté osobnosti. Rozvoj Clovéka, ktery je

schopen se realizovat ¢innosti, kterou vykonava na zakladé viastnich rozhodnuti a

vlastnich dispozic na jejich maximalni drovni.”

Obrazek 1: Slozky rozvoje lidskych zdroju
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Obr. 35.1 Slozky rozvoje lidskych zdroji

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing a. s., 2007.

s. 444

Z vySe uvedeného schématu, ktery zobrazuje jednotlivé sloZzky rozvoje lidskych

zdrojl, je evidentni, Ze jde o velmi provazany a ucelenych systém podnikové strategie.

Na jejim dumysiném propracovani zavisi uspésnost rozvoje a sméfovani organizace

k dosazeni jejich cild.
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Institut rozvoje lidskych zdroju a rozvoje lidského kapitélu zahrnuje primarni
pojmy uceni se, vzdélavani a rozvoj a v neposledni fadé odborné vzdélavani nebo také
odborny vycvik. Zameérem v8ech téchto procest ma byt zvySena efektivita pracovniho
vykonu, lepSi udrzitelnost, konkurenceschopnost a flexibilita podniku. Vysledkem by

stejné tak méla byt i vy§Si zaméstnatelnost.

Uceni

Uceni se je bud védoma, cilena, nebo naopak spontanni, mimovolni, bezdéka
¢innost, jejimz vysledkem je trvala zména chovani, postojl, navyku, nazort &i rozSifeni
védomosti. Dochazi k nému nejcastéji v disledku praxe nebo osobni zkusenosti. U&eni
je interni psychicky proces, prostfednictvim kterého dochazi k ziskavani novych

poznatku, ale také k rozvijeni vrozenych vloh.

Vzdélavani

Vzdélavani je chapéno jako proces rozvijeni osobnosti v rdznych oblastech
Zivota. Jde o organizovany cileny systém upevnovani, rozSifovani a kultivovani
védomosti, dovednosti, postoju i socidlnich vztah( a chovéni, stejné jako moralnich
vlastnosti prostfednictvim vzdélavacich instituci rdznou formou vzdélavacich programu
a vzdélavacich akci.

Armstrong (2007) rozliSuje Ctyfi typy vzdélavani: vzdélavani instrumentalni
(vzdélavani tykajici se vykonu prace), vzdélavani Kkognitivni neboli poznavaci
(umozniuje proniknout hloubéji do néjaké problematiky — pochopeni), citové (emoéni)
vzdélavani (prace semocemi, formovani postoji) a vzdélavani sebereflektujici
(utvareni nového uhlu pohledu, novych vzorct chovani, mysleni, ¢imz se zaroven

utvari nové znalosti).

Rozvoj

Rozvoj znamena rozSifovani védomosti, schopnosti, potencidlu, moznosti
prostfednictvim uceni se, vzdélavanim a praxi. Uskutecruje se formalni, neformalni i
informalni cestou. Je cestou k seberealizaci a sebeuplatnéni i prfedpokladem pro
kariérni rast. Vysledkem je, Ze pracovnik je schopen pIné se realizovat prostfednictvim

prace, kterou vykonava k maximalni spokojenosti svého zaméstnavatele i sebe.

Jak Ize vidét déle ze znazornéni vztahu u€eni, rozvoje a vzdélavani, u€eni nemusi

vzdy znamenat vzdélavani. Uceni se zahrnuje i ueni toho, co neni vzdy zadouci a
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nemusi to byt zdmérem. Rozvoj naopak zahrnuje vSechny aktivity, které vedou

k zamyslené zméné a nejde pouze o vzdélavani. (Hronik, 2007, s. 31)

Obrazek 2: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

LEeni (se)

Wzdelavani

Zdroj: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada Publishing a. s.,
2007. s. 31

Odborné vzdélavani

Pod pojem odborné vzdélavani (vycvik) mizeme zahrnout ziskavani nebo
zvySovani odborné kvalifikace, které je tfeba pro efektivni vykon konkrétni pracovni
¢innosti. Odborné vzdélavani zacind pripravou na budouci povolani prostfednictvim
stfednich odbornych Skol nebo ucilist a pokracuje také v pracovnim procesu formou
odbornych vzdélavacich programu, kurzl, specializovanych Skoleni a dalSich odborné

zamérenych vzdélavacich akci.

Motivace ve vzdélavani

Jak jiz bylo uvedeno v Uvodu této kapitoly, primarnim pfedpokladem pro aktivni
zapojeni se do procesu rozvoje, podminkou k tomu, aby se lidé chtéli ucit a vzdélavat,
je motivace. Motivace je soubor konkrétnich pohnutek, které podnécuji Clovéka
k jednani vedoucimu k vytyéenému cili. Timto cilem je vkonec¢ném disledku
uspokojeni néjaké potieby. Podnéty a pohnutky (jinak také motivy) mohou byt vnitini
(vnitfni motivace), které jsou dany tim, jaké ma ¢lovék stanovené osobni priority, cile a
hodnoty a tedy jaké potfeby chce uspokojit. Vnéjsi motivaci jsou pak nastavené
okolnosti a vnéjSi podminky aktivizujici k potfebnému vykonu.

Palan (2002, s. 125) uvadi k pojmu motivace ve vzdélavani nasledujici:
....komplex ridznorodych a vzajemné se podmiriujicich faktorG (motiva). Je pozitivné

zjisténo, Ze studijni uspéch zesiluje a stabilizuje vykonnostni studijni motivaci.
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Neuspéchy nebo prfehnané naroky ji snizuji a vyvolavaji trému. V odborném vzdélavani
(a dalsim profesnim a podnikovém vzdélavani) je vysoce motivujici navaznost na
individualni profesni zajmy a zajisténi pouZitelnosti nové ziskanych (naucenych)
znalosti a dovednosti.”

Plati, Zze ¢lovék je daleko vice motivovan ucit se néemu, co pro néj bude mit
konkrétni uplatnéni pfi pracovnim vykonu. Toto uplatnéni nové nabytych znalosti a
dovednosti vede nejen k seberealizaci prostfednictvim vykondvané prace nebo k
uréitemu uznani a stim souvisejicimu odpovidajicimu pozitivnimu ohodnoceni
pracovniho vykonu, coz jsou nejvy$Si hodnoty na zebfi¢ku uspokojeni osobnich potfeb
dle Maslowa. Stejné tak muze byt v jiném pfipadé profesni rozvoj &i napf. rekvalifikace
nutnou podminkou pro udrzeni si pracovniho mista, tedy motivem pro zajisténi a
uspokojeni zakladnich fyziologickych potfeb (bydleni, teplo, obziva).

~,Motivace k dalsimu rozvoji a vzdélavani je u podnikovych pracovnikd v primé
umére k jejich schopnostem. Schopni pracovnici byvaji i motivovani k dalsSimu
vzdélavani predevsim proto, Ze jim dalsi zvySovani schopnosti prinasi uspokojeni. U
pracovnik( s nizkymi schopnosti je nutno vénovat jejich motivovani zvlastni péci, a to
nejen pri motivovani k zahajeni vzdélavani, ale stejnou pozornost jejich motivaci je

nutno vénovat i v pribéhu vzdélavaci akce.”Palan (2002, s. 126)

1.3 Profesni rozvoj a Zakonik prace

Profesni rozvoj zaméstnancu upravuje také Zakonik prace v desaté ¢asti ,Péce
0 zaméstnance®, hlavé druhé, ktera se nazyva Odborny rozvoj zaméstnanct. Odborny
rozvoj zameéstnancl vymezuje nésledujici pojmy: zaSkoleni a zauceni, odbornou praxi
absolventd $kol, prohlubovani kvalifikace a zvySovani kvalifikace. (§ 227 Zakoniku
prace)

V paragrafu 228 Zakoniku prace je stanovena zakonna povinnost
zaméstnavatele poskytnout moznost ziskat kvalifikaci prostfednictvim zasSkoleni nebo
zauceni vSem zaméstnancim, ktefi nastupuji do nového pracovniho poméru bez
kvalifikace, nebo tém, ktefi byli pfevedeni na nové pracovisté nebo na novy druh prace.
,Kvalifikaci tvofi nejen teoretické védomosti, ale i praktické zkuSenosti zaméstnance,
spocivajici v jeho fyzickych nebo jinych zpusobilostech a védomostech. ... Kvalifikaci je
mozZné ziskat i zau¢enim, zaskolenim, tfeba i na pracovisti jiného zaméstnavatele,
rekvalifikaci apod.”“ (Dandova, 2012, s. 69)

Bélina (2012, s. 382) uvadi, Ze zaSkoleni a zauc€eni zahrnuje odbornou

teoretickou pfipravu a praxi, ktera se mlze uskuteCnovat ve S$kolicich centrech
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zaméstnavatele nebo pfimo na pracovistich. Tato pfiprava byva zavrSena nejCastgji
zkouskou a zameéstnavatel vystavi zaméstnanci potvrzeni, kterym se i v pfipadé, Ze se
v budoucnu rozhodne zménit zaméstnavatele, mize zaméstnanec svou ziskanou
kvalifikaci prokazat.

Aby si absolventi mohli osvojit nabyté védomosti, ziskat dovednosti a
zkuSenosti v ramci svého odborného zaméfeni po ukonceni stfednich Skol, vysokych
8kol, ale i vysSich odbornych Skol nebo konzervatofi, uklada zdkon zaméstnavatelim
povinnost poskytnout absolventiim odbornou praxi, coz je vymezeno v paragrafu 229
Zakoniku prace. Zde je také specifikovan pojem absolvent jako: ,...zaméstnanec
vstupujici do zaméstnani na praci odpovidajici jeho kvalifikaci, jestlize celkova doba
jeho odborné praxe nedosahla po radném (uspésném) ukonceni studia (pfipravy) 2
let...”

Bélina (2021) stejné jako Dandova (2012) poukazuji na fakt, Ze zakon
nerozliSuje a pfesné nevymezuje pojmy vzdélani a kvalifikace. Oba autofi se shoduji,
Ze termin kvalifikace je vysledkem procesu neustalého prohlubovani, procvi€ovani a
rozSifovani nabytych teoretickych védomosti a praktickych dovednosti a zkuSenosti, a
ze tedy kvalifikace neni neménnda. Potfebné navyky a vlastnosti je tfeba upevriovat,
obnovovat a béhem svého profesniho Zivota pracovat na roz8ifovani a pfizptisobovani
kvalifikace aktualnim potfebam.

Dal§im bodem v Zakoniku prace, tykajicim se odborného rozvoje zaméstnancu,
je povinnost zaméstnance prohlubovat si kvalifikaci. Prohlubovani kvalifikace probiha
zpravidla formou Skoleni a jinych vzdélavacich programd, které pfispivaji k doplfiovani
a udrzovani kvalifikace, jiz je tfeba k vykonu sjednané prace a sou¢asné se nemeni jeji
podstata. Podminky prohlubovani kvalifikace konkretizuje § 230.

Naproti tomu zvySovani kvalifikace je chapano jako zména urovné kvalifikace
nebo samotné jeji ziskani &i rozsSifeni a ustanovuji ho paragrafy 231 — 235 Zakoniku
prace. Za zvySovani kvalifikace Ize povaZovat Skoleni, vzdélavaci kurzy a studijni
programy, které vedou k dosaZzeni vysSiho stupné vzdélani a jsou v souladu
s potfebami zaméstnavatele.

LZvysovani kvalifikace neni povinnosti zaméstnance, a zaméstnavatel je proto
nemuZe uloZit. Jestlize ma vsak zaméstnanec sam zajem si kvalifikaci zvysit a
zaméstnavatel se rozhodne mu to umoznit, mizZe mu poskytovat urcité pracovni ulevy
a nahradu mzdy ¢i platu (§ 232 ZPr).” (Bélina, 2012, s. 383)

V néasledujicim ustanoveni paragrafu 233 se uvadi, ze zaméstnavatel ma pravo

na zaméstnanci vyzZadovat informace o pribéhu studia, jak si pfi studiu v rdmci
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zvySovani kvalifikace pocina, jaké jsou jeho studijni vysledky a pokud nesplfiuje
studujici podminky vymezené vtomto paragrafu, muaze zaméstnavatel prestat
poskytovat zaméstnanci pracovni Ulevy.

V paragrafech 234 a 235 se ur€uji pravidla pro sjednani kvalifikacni dohody,
ktera souvisi se zvySovanim kvalifikace, ale i s prohlubovanim kvalifikace (§ 230 ZP),
pokud prfedem odhadované naklady dosahnou alespon 75000 K& VyS&si
kvalifikovanost zaméstnancll je nejen v zajmu zaméstnavatele, nebot je zpravidla
predpokladem efektivnéjsiho pracovniho vykonu. Zaroven plati, ze zaméstnavatel se
snazi udrzet zejména ty zaméstnance, do kterych investoval. Tim si chce zajistit
stabilni, dostate¢né kvalifikovanou pracovni silu. Je rovnéz ve vlastnim zajmu
zaméstnancl dale se vzdélavat, protoze pro né to naopak znamend lepsi uplatnéni na

trhu prace a lepsi ohodnoceni. Zakon tedy umozriuje oSetfit tento spolecny cil smluvné.
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2 VLIVY A TRENDY V PROFESNIM ROZVOJI

Otazka aktualnich trendd a vlivd v profesnim vzdélavani se da pojmout
z nékolika riznych hledisek. Jednou z rozhodujicich skutecnosti je pozZzadavek, aby
vzdélavani zaméstnancl sméfovalo k vy$Si vykonnosti a lepsi efektivité prace, aby
byla firma schopna |épe obstat v prohlubujici se konkurenci, v prostfedi neustalych
zmén, at uz ekonomickych, technologickych, &i jinych. Ktomu maji slouzit ¢etné
nastroje, jako je napf. talent management (podpora, rozvoj a fizeni talentd), knowledge
management (prace se znalostmi, jejich efektivni vyuzivani a aplikace) nebo napf.
fizeni dle kompetenci. Z téchto pfikladl je patrny zasadni vliv role managementu. Stale
vétsi naroky na roli manazera pfinasi nové trendy ve vzdélavani manazerud, coz je
rozvedeno blize v samostatné podkapitole, stejné tak fenomén ,ucici se organizace®,
ktery vznikl jako reakce na potfebu organizace umét pruzné a rychle reagovat na
zmény trhu. V neposledni fadé je tfeba poukazat na rostouci vyznam investic do

lidského kapitalu, pfedevsim tedy do vzdélavani manazeru i ostatnich zaméstnancu.

2.1 Rozvoj manazeru

Role manazera je velmi pestra a obsahuje Sirokou Skalu ¢innosti. Pozadavky na
manazerské schopnosti, znalosti, dovednosti a kompetence rostou. Manazefi
spoluutvéreji firemni kulturu, pusobi na své podfizené a tim maji znacny vliv na
pracovni vykon i na mezilidské vztahy ve firmé. Je zadouci, aby manazefi byli schopni
neustéle si uvédomovat Siroky rozsah a dopad své pusobnosti, ucit se tzv. za pochodu
ze své praxe, z kazdodennich pracovnich situaci. Také je dulezité, aby byli schopni
sebereflexe, prace s emocemi, dovedli vést, nadchnout, motivovat nebo byt oporou
svym podfizenym. Sou€asné musi zvladat bézné administrativni €innosti patfici k jejich
pracovni naplni, stejné jako disponovat odpovidajici odbornou zpuUsobilosti. Musi byt
neustéle v obraze, védét, na co je tfeba se aktualné zaméfit, umét rychle reagovat, byt
operativni a kreativni v feSeni nastolenych situaci.

Pitra a Hlavica (2008) ve svém pfispévku k novym trendim v manaZerskem
vzdélavani uvadi: ,Jedinou jistotou dnesniho svéta je trvala zména — organizace
(instituce) proto musi dokazat pruzné a rychle prizpisobovat své chovani k vyvoji
v jejich okoli... ManaZeri musi v téchto novych podminkach disledné zabezpelovat
vysokou podnikatelskou vykonnost a zdravé hospodareni jimi vedenych organizaci.”
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Vzhledem k témto skuteCnostem se tedy méni i pojeti a zplsoby vzdélavani
manazerl. VétSina pristupl ktéto problematice se shoduje ve skuteCnostech, ze
planované, programované vzdélavani ve formé klasickych kurz( ustupuje do pozadi a
naproti tomu je vyzdvihovan individualni pfistup v popfedi s koucingem.

Belcourt a Wright (1998, s. 204 - 209) zminuji koncepci Stewartové (1984),
prednesenou na svétovém kongresu k rozvoji managementu, kterd manazerskou praci
déli na rutinni pracovni pozadavky (tzv. jadro) vychazejici ze specifickych potfeb
zajisténi kazdodennich €innosti a na oblast volby neboli svobodného rozhodovani, coz
predstavuje strategické vadcovstvi a schopnost inovovat. Rozvoj tzv. jadra je zaméren
na predmeéty jako ekonomika, finance, obchodni administrativa nebo prace s pocitacem
a obvykle je uskutec¢novan prostfednictvim formalnich vzdélavacich programu pfimo ve
firmé, formou kurzd mimo firmu nebo programd MBA apod. Oblast svobodné volby se
zaméfuje na rozvoj vudcovského potencidlu. Jako prioritni povazuji firmy vycvik na
pracovisti, u€eni ze zkuSenosti, vyuzivani pfileZitosti krozvoji prostfednictvim
praktickych situaci. Takovou praktickou formou rozvoje managmentu je i kou€ovani.

Dle Armstronga (2007, s. 492 — 493) zavisi pfistup k rozvoji manazerd na
organizaci. Tradi¢ni byrokraticky typ firmy bude volit spiSe formalni, programované
kurzy, kariérni plany, postupy dle naplanovanych bodu. Inovativni typ organizace se
bude snazit poskytovat manazerim potiebné podnéty, pravomoci a vyuzivat vSech
prilezitosti k zabezpec€eni podpory a kou€ovani dle potieby.

Také Medzihorsky (2008) konstatuje: ,Zvysuje se modularizace a flexibilita
v ramci véech typl normalizovanych tréninkovych programi a je patrny vyrazny posun
od formalnich systémi Kk flexibilnim. Roste pozornost vénovana individualizovanym

formam vzdélavani ...“

2.1.1 Rozvojovy plan manazeru

Zvoleni vhodné strategie rozvoje manazerd musi korespondovat s podnikovou
kulturou. Kazdy vedouci by mél byt ztotoznén svizi firmy, jejiz mySlenku by mél
prendSet na své podfizené prostfednictvim vhodného zplsobu vedeni. Podpora
rozvoje manazer musi vychazet z vrcholového managementu. Ten ur€uje, jakym
smérem se ma rozvoj ubirat, a soucasné vytvari pfiznivé podminky pro rozvo.

Pfi sestavovani rozvojového planu manazerl se pfihlizi k fadé €innosti, které
musi vedouci zvladat. To je spjato s modelem fizeni dle kompetenci. Pochopeni
firemni strategie a jeji predlozeni svému tymu tak, aby byli jednotlivi ¢lenové piné

angazovani, je jednim z prioritnich pozadavki. Ukolem manazera je také umét
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rozdavat jasné instrukce a vhodnym zplsobem piendSet odpovédnost na své
podfizené a nebo ji s nimi sdilet. Uméni naslouchat, byt otevieny navrhim, novym
napadlm, byt chapavy a pfistupny — to je dalsi nelehky Ukol manazera. Spoluutvareni
spravného systému a zpusobu komunikace je pro plnéni dlouhodobého planu a cild
podniku jednou z nezanedbatelnych manazerskych €innosti. Vedouci ma umét zvazit,
zda se v dané situaci hodi rozhovor mezi ¢tyfma oc€ima, zda mluvit osobné k celému
tymu nebo pouzit komunikaci formou medii. Firma by méla klast diiraz na uvédomeéni
si role, kterou manazer m& tak, aby pracoval na svéem seberozvoji, za ktery musi
pfevzit vlastni odpovédnost. Velmi ucinny zplsob rustu a osobniho rozvoje vedoucich
je koucovani. Sdileni odbornych znalosti, pomoc svym podfizenym se rozvijet,
vyzadovani zpétné vazby na svou praci, to vSe kou€ink zahrnuje a zajistuje tak uceni
se praxi. DalSi dulezZitou kompetenci je umét rozpoznat mezi svymi podfizenymi talenty
a poskytnout jim pfilezitosti k jejich rozvoji a stejné tak sestavovat plan rozvoje
kazdého ¢lena pracovniho tymu, umozZnovat jim UCast na vzdélavani. Rovnéz znat
schopnosti svych podfizenych, davéfovat jim a védét, na koho a jakym zplsobem je
mozné prenaset odpovédnost, jinymi slovy umét delegovat praci. V neposledni fadé je
neméné dulezité hodnoceni zaméstnanci, umét ocenit Uspéchy, upozornit na
nedostatky, spravny zpusob odméfovani a prdbézné hodnoceni vyvoje k plnéni
podnikovych cild. (Thorne a Pellant, 2007, s.42 - 43)

Zpravidla se rozliSuje nékolik zakladnich pfistuptd k manazerskému vzdélavani.
Nap¥. Armstrong (2007, s. 493 - 496) zmiriuje:

e formdlni pfistupy krozvoji manazerd (kouCovani, konzultace,
monitorovani, mentorovani, rotace prace, interni i externi kurzy,
individualni u€ebni programy, e-learning)

e neformalni pfistupy k rozvoji manazert (sebehodnoceni a identifikace
potfeb rozvoje, vypracovani svych vlastnich plant osobniho rozvoje,
diskuze s nadfizenymi, kolegy ¢i mentory o potfebach, co se ugit)

e uceleny (integrovany) pfistup k rozvoji manazer( (realnost a skute¢na
podstata Fizeni, relevance potfeb znalosti, seberozvijeni, empirické
u€eni, dopliujici vzdélavaci kurzy)

e rozvoj manazeru zalozeny na schopnostech (strategické schopnosti,
schopnosti fidit zmény, schopnost Fidit tymy, schopnost Fidit vztahy,
schopnost fizeni v mezinadrodnim prostredi)

e development centra (rozvojové programy na bazi assessment center)
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Cimbalnikova (2008) tvrdi, Zze souCasny manazer by mél mit kompetence
analytické, systémoveé (1Q), emocionalni (EQ), akéni (AQ) a kreativni (CQ). Jako trendy
manazerského vzdélavani zmifiuje zmény v téchto oblastech: manazerské znalosti
(Ukol knowledgemanagementu), manazerské dovednosti, vzdélavani jako podnét
k pfemysleni a inovaci (podpora a uplatnitelnost novych napadu), rozvoj just in time
(aktualni rozvoj v aktualnich podminkach), vytrzeni zfiremni izolace (vyuzivani
benchmarkingu — porovnavani praxe kolegl), action learning (u€eni se akci),

manazerské discipliny v kontextu budoucnosti nebo individuélni podpora a networking.

2.2 Ucici se organizace

Témata rozvoj manazer( a ucici se organizace jsou Uzce provazana. Pojem
ucici se organizace je jakousi nadstavbou, které je rozvoj manazeru nedilnou soucasti.
Myslenka ucici se organizace vznikla jako dusledek stavu sou€asné spolecnosti, kterd
je ve znameni neustalych zmén. Vyvoj novych technologii, neustdle se meénici
ekonomicka situace, politika, vztahy ve spole¢nosti, to v&e ovliviiuje existenci firmy a
ta, pokud chce obstat v obrovském mnozstvi tvrdé konkurence, musi na vSechny tyto
podnéty reagovat. Koncept ucici se organizace stoji na spolecCnosti, kterou tvofi
proaktivni, zvidavi lidé, sdilejici firemni vizi a cile, ke kterym vSichni spoleéné sméruji
tim, Ze se neustale u¢i novym, aktualnim poznatkim a dovednostem, uci se v ramci
firmy jeden od druhého, individualné i v pracovnich tymech. Jak jednotlivci, tak i
pracovni tymy a tedy cela organizace sdili zajem se ucit, nebot chapou uceni jako
rozvoj své osobnosti, ale i jako rlst celé organizace a pfedevsim jako neodmyslitelnou
soucéast kazdodenni pracovni €innosti.

Palan (2002, s. 222) charakterizuje pojem ucici se organizace jako: ,Komplexni
model rozvoje lidskych zdroju, v némZz se vsichni pracovnici prabézné uci
Z kaZdodennich zkusenosti.”

Ackoliv jsou s prvotni myslenkou ucici se organizace spojovana i jina jména,
nejvyznamnéjSim je Peter Senge a jeho pét disciplin, které uved! v roce 1990.

~Senge (1990), ktery vytvoril tento termin, charakterizoval uéici se organizaci
jako organizaci ,kde lidé soustavné rozsifuji své schopnosti vytvaret vysledky, které si
opravdové preji, kde jsou péstovany nové a expanzivni zplsoby mysleni, kde se
svobodné formuluji a stanovuji kolektivni aspirace a kde se lidé soustavné uci, jak se
ucit spolecné*.” (Armstrong, 2007, s. 450)

Zajimavé je, ze v Anglii bylo zhruba ve stejné dobé publikovano prostifednictvim
pfednich odbornikd Evropské unie 11 charakteristik ucici se organizace, které shrnuji
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zkuSenosti raznych zépadoevropskych firem. Nasledujici tabulka srovnava Sengeho

zasady a charakteristiky ucici se organizace a naznacuje vyvoj vzniku tohoto konceptu.
(Sigut, 2004, s. 57 — 58)

Obréazek 3: Srovnani Sengeho zdsad a charakteristik u€ici se organizace

Systémové mysleni Ucici se pfistup ke strategii

Participativni tvorba politiky

Osobni zdokonalovani Informovani

Formativni Ucetnictvi a kontrola

Mentalni modely Vnitfni vymeéna

Pruznost v odménovani

Sdilena vize ,2Umozfujici“ struktury

Tymové uceni

Zaméstnanci jako snimaci prostfedi
Uc€eni mezi spolecnostmi

Atmosféra podporujici u€eni

MozZnost osobniho rozvoje pro vSechny

Senge EU

Zdroj: SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Vyd. 1. Praha: ASPI, 2004, s. 58

Discipliny ucici se organizace podle Sengeho:

systémové mysleni — podstatou je chapat, ze organizace je zivy organismus,
ktery funguje diky vnitfni provazanosti, nic neexistuje oddélené. Kazdy
jednotlivec by mél chapat svou ulohu ve firmé, spolupracovat a nést svuj dil
odpovédnosti,

osobni zdokonalovani (osobni mistrovstvi) — neustala prace na sobé
samém, sebezdokonalovani, snaha zvlddat vSe dle svych nejlepSich
schopnosti,

mentalni (myslenkové) modely — schopnost uvédomit si zabéhnuté vzorce
chovani, postoje, nazory a dale s nimi pracovat, coz je predevsim v kompetenci
manazerq,

sdilena vize — zamérem je vymyslet vizi spolecnosti a ucinné ji Sifit mezi
zaméstnanci tak, aby se pro ni nadchli vSichni a aby své Cinnosti smérfovali
k naplfiovani této vize,

tymové uceni — Senge povazuje tymové uceni za klicové, nebot tym je
zakladni jednotkou firmy. Podstatou je vybornd komunikace vramci tymu,

schopnost ucit se od sebe navzajem uvnitf tymu a mit jednotny cil.
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Predpokladem k pfechodu k ucici se spole€nosti je volny pfistup ke vzdélavani.
Takovy pfistup zajisti, ze kazdy jednotlivec v organizaci prebira odpovédnost za svj
profesni a osobnostni rozvoj. Je tedy na kazdém, jaky vzdélavaci program si zvoli, a v
této volbé nejsou stanovena Z2adna omezeni. Podminkou v$ak je, aby iniciativa a zjem
vychazely od samotnych pracovnikd. Kazdy pracovnik ma mit kontrolu nad svym
vzdélavanim a zaroven by mu meéla byt poskytovana i zpétna vazba. Firma musi
vytvaret vhodné klima podporujici nepretrzité uceni, k Eemuz je tfeba jednak sdileni a
jednak atmosféra divéry. Je nutné, aby u€eni se (vzdélavani) vychazelo ze samotné
prace, aby bylo blizko praxi. Zde je na misté uplatnéni kouc€ovani, mentoringu nebo
napf. supervize. (éigut, 2004, s. 62 — 64)

2.3 Investice do vzdélavani

VynaloZzené prostifedky na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl jiz nejsou
povazovany za naklady, ale za investice. Hodnotu lidského kapitalu Ize zvySovat vedle
péce o zdravi a pracovnich podminek zaméstnancl pravé prostrednictvim vzdélavani.
VétSina firem si je védoma faktu, Zze pokud chce drzet krok s konkurenci, s dobou
pfinadejici nové moznosti ve vyrobé a technologiich a efektivné vyuzivat moznosti a
potencialu svych pracovnikd, je tfeba investovat do jejich rozvoje. | v dobé ekonomické
krize se ukazalo, Ze propoustét kvalifikované zaméstnance v konecném dusledku
znamena pro firmu velkou ztratu a Ze daleko vice se vyplati zvySovat kvalifikaci svych
pracovniku, ktefi pak pracuji daleko efektivnégji.

,V souvislosti s analyzou investic do lidského kapitalu jsou v ekonomické teorii
nejcastéji posuzovany investice do vzdélavani. Navratnost investic do kvalifikace je
mozZné srovnavat s navratnosti investic do hmotného (vécného, fyzického) kapitalu.*”
(Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 27)

Armstrong (2007, s. 501) ktomuto tématu dodava: ,Potfebna je i analyza
naklad( a pfinosd, ktera porovnava pfinosy vyjadiené pokud mozZno v kvantitativni
podobé, které prinese dana vzdélavaci aktivita. Argumenty musi presvédcit
management, Ze programy vzdélavani a vycviku maji prijatelnou navratnost investic.”

Palan (2002, s. 238) vSak zminuje také jista rizika spojena s investicemi do
vzdeélavani, na kterd je tfeba dat pfi planovani pozor. Jedna se o pfipady, kdy je Uroven
vzdélavacich akci nizka, zaméfeni kurzd se miji uc€inkem, Skoleni je $patné
nacasovano (napf. v nedostateCném predstihu) apod. V takovych pfipadech se pak

investice méni v naklady.
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V zasadé ale argumenty hovofi ve prospéch investic do vzdélavani a rozvoje.
Pfedevsim proto, ze pfinasi spoustu vyhod, jako je zvySeni celkového vykonu, kvality a
produktivity nebo také pruznosti v reakcich na zmény. Pokud firma investuje do rozvoje
svych zaméstnancu, pfitahuje zaroven kvalitni pracovniky, ktefi maji zgjem zvySovat
své schopnosti a dovednosti, pracovat na zdokonalovani pracovnich postupt, ale také
na osobnim kariérnim rustu uvnitf firmy. Rovnéz muze jit o jistou formu bonusu
v nepenézni podobé v rdmci odménovani. Pracovnici, ktefi vnimaji zadjem o svUj rozvoj
ze strany zaméstnavatele, jsou vice oddani firmé, jsou ochotni sdilet firemni vizi a
podilet se na plnéni cild firmy. Jsou vice naklonéni zmé&nam, maji pro né pochopeni a
jsou ochotni své znalosti a schopnosti vyuzit tak, aby se pfizpasobili novym situacim.
NejviditelngjSi jsou patrné vysledky investic vynaloZzenych na rozvoj manazerd.
Dovednosti, kterymi disponuji, déle ovliviuji rozvoj jejich podfizenych pracovnika.
(Armstrong, 2007, s. 501)

Také Medzihorsky (2008) vysvétluje vyznam investic nejen do manazerského
vzdélavani: ,ProtoZe udroveri spole¢nosti se odviji od kvality jejiho managementu,
zacina se prosazovat pristup ke vzdélavani manaZer( jako k vyznamné investici pro
dalsi pozitivni rozvoj, nejen konkrétniho manaZera, ale zejména celé firmy, Ci

spole¢nosti.”
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3 FIREMNIi VZDELAVANI

Firemni neboli podnikové vzdélavani je vyznamnou persondlni ¢innosti. Jak
bylo uvedeno v pfedchozi kapitole, je také vyznamnou investici do lidskych zdroja,
ktera v8ak byva nejednoznaéné prokazatelnd. Uspésnost tohoto procesu zavisi na
mnoha faktorech a na dalSich koncepcich utvarenych v ramci podniku, jako je firemni
strategie nebo firemni kultura, se kterymi vzdélavani Uzce souvisi. Firemni vzdélavani
je soucasti strategie podniku a mize byt také soucasti firemni kultury zejména
v pfipadé ucici se organizace. Vychova a vzdélavani v podniku je také jednim
z néstroju k plnéni podnikovych cild.

Palan (2002, s. 157) charakterizuje podnikové vzdélavani jako: ,...systematicky
proces zmény pracovniho chovani, drovné znalosti a dovednosti véetné motivace
zaméstnanct organizace, kterym se snizuje rozdil mezi jejich charakteristikou —
subjektivni kvalifikaci pracovniki a poZadavky na né kladenymi — kvalifikaci objektivni,
lj. kvalifikovanosti prace.*”

Cilem firemniho vzdélavani je formovani pracovnich schopnosti v Sirokych
souvislostech, tedy nejen odbornych znalosti a dovednosti, ale také socialnich
kompetenci dullezitych k fungovani mezilidskych vztahG na pracovisti. Firma
prostfednictvim vzdélavani dava zaméstnancum najevo, Ze si jich vazi a Ze s nimi
pocitd v dal§i spolupraci. Firemni vzdélavani je podstatnou soucasti celozivotniho
vzdélavani, uskutecriuje se formalni i neformalni cestou, pomoci vzdélavacich instituci
nebo uvnitf podniku. Musi byt organizované, systematické, vychazejici z firemni
strategie tak, aby bylo efektivni a pfinosné, coz vyzaduje spolupraci mezi jednotlivymi
pracovnimi tymy i spolupraci s odborniky uvnitf i vné podniku. Vzdélavani by mélo vést
ke sdileni a naplfiovani podnikovych cild a meélo by byt chapano jako nastroj
implementace podnikové strategie. Hlavnim Ukolem firemniho vzdélavani je neustéle
zkvalithovat a rozSifovat znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancli, umoznovat
jejich seberozvoj, rozvijet jejich potencidl a zaroven tak pomahat kjejich vlastni
seberealizaci. To pak podniku pfinese Cetné vyhody pfedev§im v podobé stabilni
kvalitni pracovni sily, prubézného zlepSovani pracovniho vykonu, lepSiho vyuZiti
pracovni doby, zvySovani atraktivity podniku na trhu préace, vielejsi vztah zaméstnancu
k firmé& a jejich lepSi motivace k vykonu stejné jako zvySeni trzni ceny jednotlivych
pracovnikl na trhu prace a zvy$eni $ance na jejich kariérni a platovy postup. (Vodak a
Kuchar¢ikova, 2011, s. 63 — 67)
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Obrazek 4: Cyklus vzdélavani
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Obr. 67 Cyklus vzdéldvani

Volne zpracovano podle Buckley, R., Caple, J. (2004)
Zdroj: HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada Publishing a. s.,
2007.s. 134

3.1 Strategie rozvoje a firemni kultura

Kazda firma ¢i organizace ma své cile, které urcuji budouci smér jejiho vyvoje.
Cesty a zplUsoby dosazeni podnikovych cili jsou udavany vrcholovym vedenim
podniku. V8echny uspésné firmy by se patrné shodly na tom, ze k dosazeni cill je
podstatné mit stanovenou vizi. Zvize firmy vychazi tvorba firemni strategie jako
urCujici aspekt dlouhodobého smérfovani firmy a také jako nastroj k dosahovani
podnikovych cild. Firemni kultura realizaci firemni strategie podporuje a soucasné
pravé strategie kulturu ve firmé formuje. Uznavani spole¢nych hodnot a cild podniku,
vytvafeni vhodnych podminek k rozvijeni potfebnych dovednosti, znalosti, postupu
v duchu spole¢nych zajmu jednotlivet a celé firmy, to vSe je soucasti firemni kultury.
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Aby vzdélavani pomahalo sméfovat k pInéni cili podniku, musi byt logicky planovano a
realizovano tak, aby bylo v souladu s firemni strategii a firemni kulturou.

Strategické fizeni a rozvoj se tyka predevSim lidskych zdroju a zaleZitosti
s touto oblasti spojenych, jako je organizaéni struktura, firemni kultura, efektivnost a
vykonnost, schopnost pfizplisobovani se potfebam a pozadavkim. Jde o proces
predstavujici vizi, jak by méla firma vypadat v budoucnosti, a zabyva se jak cili, tak
nastroji. Strategie je v podstaté zaméfena na utvafeni a udrzovani konkurenéni
vyhody. (Vodék a Kuchar¢ikova, 2011. s. 32)

Je patrné, Ze primarni role v tomto procesu patfi manazerdm. Jsou to oni, kdo
pfimo pusobi na pracovniky. Formuji a prosazuji hodnoty, svym stylem Fizeni aplikuji
firemni strategii a sou¢asné utvafri firemni kulturu. Proto se strategie rozvoje zaméfuje
predevsim na management.

Belcourt a Wright (1998, s. 200) tvrdi, Ze: ,...jedinym legitimnim ddvodem
k organizovani rozvojového programu pro Fidici pracovniky je to, Ze program je
integraini soucasti strategie firmy.” a ze: ,Daraz proto neni kladen na jednotlivce, ale
na kultivaci kolektivnich manaZerskych talentt, schopnosti a perspektiv, které umozni

organizaci jako celku vyrovnat se s budoucnosti.”

Obrazek 5: Model rozvoje managementu
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Obr. 11.1 Model rozvoje managementu

Zdroj: BELCOURT M., Phillip C. WRIGHT, Vzdélavani pracovniki a Fizeni pracovniho
vykonu. Praha: Grada, 1998. s. 201

Smérodatné pro vzdélavani a rozvoj (nejen managmentu) je vedle dalSich

artefaktt podporujici klima, které ur€uje firemni kultura. Pravé systém vzdélavani je

jeden z procesu podilejicich se na zavadéni a kultivaci firemni kultury.
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Firemni kulturu tvofi podle Palana (2002, s. 156): ,...vztahy a Zivot, ktery
v podniku skutecné existuje, hodnoty, které v podniku realné existuji, mysleni, které
tvofi zaklad jednani vSech pracovniki podniku a které se v jednani kaZdodenné
projevuje.

Sigut (2004, s. 72 — 73) spatfuje zasadni vliv pusobeni firemni kultury
predevSim v tom, Ze definuje firmu do jasné stanoveného ramce, kde je rozhodovani
cilené a vychazi zopodstatnénych kritérii. Zaméstnanci pak vnimaji fungovani
takového podniku jako smysluplné a odpovida tomu i pfistup k praci. Druhym
vyznamnym aspektem je rist motivacnich faktor k pracovnimu vykonu. Spravné
nastavena firemni kultura se vyznacuje kvalitni pé¢i o své zaméstnance a zajistuje
napf. ekonomické potfeby (odméfovani, rdst mzdy nebo platu podle vysledkd
hospodareni podniku, bonusy), fyzické potfeby (kvalitni vybaveni pracovnich prostord,
moznosti stravovani, parkovani apod.), socialni potfeby (sportovni a kulturni vyziti aj.)
nebo osobni jistoty plynouci z délky pusobeni pracovniki ve firmé.

Utvéreni jisté kultury vzdélavani, ktera je soucasti firemni kultury a v mnoha
smérech se s ni prolind, ma podobné dllezity vyznam. Reynolds (2004) navrhuje
konkrétni kroky formujici kulturu vzdélavani. Stejné jako v pfFipadé realizace strategie
firmy je vize prvotnim podnétem, i zde Reynolds poukazuje na jeji dulezitost. Dale
upozoriuje na vyznam posilovani svobody jednotlivych pracovnika v fizeni svych
kompetenci, urcitou ,podporovanou autonomii“. Jiz vySe zminéné podporujici klima
neboli pfiznivé prostfedi pro vyuzivani moznosti a pfilezitosti, poskytnuti ¢asu pro
vzdélavani, vhodny systém vzdélavani nelze opomenout. Zmifiuje také koucing jako
metodu rozvoje talentll, poskytovani rady a zpétné vazby podfizenym pracovnikim a
v neposledni fadé vyzdvihuje vyznam manazert jako vzort chovani. (In: Armstrong,
2007, s.502)

3.2 Proces identifikace potieb ve vzdélavani

Stanoveni potfeb v oblasti vzdélavani musi vychazet z podnikovych cild a
strategie. Mélo by byt v souladu s podnikovou kulturou i vizi firmy. Proces identifikace a
analyzy vzdélavacich potfeb je sou€asti planovani a rozvoje lidskych zdroji. Obvykle
probiha na drovni jednotlivce (stanoveni individualnich potfeb kazdého zaméstnance),
na urovni pracovniho tymu, skupiny (stanovi spole¢né potfeby rozvoje v rdmci skupiny)
a na urovni celé organizace. To maze byt jednak souhrn zjisténi potfeb jednotlivcl a
skupin, ale také mulze jit o potfeby vyplyvajici z dlouhodobégjich cild a zaméru
podniku.
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Nejobvyklej§im zplsobem zjiStovani potfeb ve vzdélavani je méfeni
souc€asného pracovniho vykonu, ktery se porovnava s pozadovanym vykonem. Rozdil
je nedostatkem, ktery je nutné eliminovat prostfednictvim vhodného zpusobu
vzdélavani. Hojné je napfiklad také vyuzivdna na celopodnikové Urovni forma
benchmarkingu (jde o porovnavani stavu ur€ité oblasti podniku se stejnou oblasti v
jiném podniku, nebo ho Ize provadét vramci jedné firmy, napf. pfi porovnavani
vykonnosti jednotlivych pracovnich tymu). Dal8i moznosti je analyza potfeb pracovniho
mista a zjiStovani odpovidajicich kompetenci, kterymi je tfeba na tomto pracovnim
misté disponovat.

Armstrong (2007, s. 503) v§ak upozorfiuje na to, Zze samotné zpUsoby zjiStovani
,mezer‘ mohou byt dosti omezené a Ze je tfeba brat v potaz také dlouhodobéjsi
perspektivu stanoveni vzdélavacich potreb, kterou samotny model zjiStovani rozdilu
mezi aktualni situaci a pozadovanym neres$i. Tim je napf. schopnost lidi pfebirat dalsi
povinnosti a odpovédnost, pfipravenost na nové pracovni pozadavky, rozvoj
v8estrannosti, viceoborovost nebo flexibilita.

Hronik (2007, s. 135 — 136) konstatuje dva zakladni vstupy identifikace mezer a
to individualni potfeby a potfeby organizace. K tomu dodava: , Ve fazi identifikace je tim
nejdulezitéjsim sladit zajmy organizace a jednotlived. Aby to bylo mozné, potrebuji
velmi dobfe znat strategii firmy, tedy nejen svij kompetenéni profil.*

Také Vodak a Kucharcikova (2011, s. 71 - 73) zmiriuji zakladni zpUsoby uréeni
souCasnych potfeb porovnavanim vykonnosti. Rovnéz rozvadi blize identifikaci
budoucich potieb, ktera se vaze na strategii rozvoje a dlouhodobé cile podniku. Pisi,
Ze v pfipadé identifikace problému je vzdy tfeba hledat klicové pfi€iny probléma, které
obvykle vyvstavaji z riznych systému, kultury nebo cili podniku jako regulovanych
hodnot, které vedou k uritym zpasobum chovani pracovnikd. Hovofi také o novych
situacich a zménach, na které se podnik neméa moznost pfipravit v podobé naplanovani
odpovidajiciho zplisobu vzdélavani. Proto uvadi vhodné zdroje informaci, které mohou
pomoci v identifikaci budoucich potfeb vzdélavani:

e strategické podnikové plany,

e restrukturalizace (redukce stavu a zména rozeskupeni zaméstnancu),
e zmény v konkurenénim prostredi,

e nové technologie a systémy,

e zmény fizeni a vykonnosti.
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LProtoZe jde o indikatory spojené s podnikem, mohou zaroveri pomoci zajistit
propojenost procesu podnikového vzdélavani s poZadavky vedeni spole¢nosti.” (Vodak
a Kucharcikova, 2011, s. 73)

3.3 Planovani a realizace vzdélavani

Jsou-li zjistény nedostatky prostfednictvim identifikace vzdélavacich potreb,
prechazi se k planovani vzdélavacich aktivit. Ke kazdému vzdélavacimu programu je
tfeba pfistupovat individualné s ohledem na cile, které ma naplnit, na G€astniky (jejich
slozeni, zaméfeni, stupen orientace v problematice) a dle povahy vzdélavaci akce se
voli metody a formy realizace. Ty z&visi na druhu vzdélavaciho programu, mistu
konani, u¢astnicich, tématu apod.

Je tfeba zaméfit pozornost na poznatky vychazejici zteorii uceni, které
poukazuji na vyznam uceni se prostfednictvim zkuSenosti nebo uéeni se od jinych lidi.
Prioritou je zejména planovani osobniho rozvoje, pficemz ur€ujici vyznam ma podpora
vedeni, poskytovani rad vzdélavajicim se ze strany vedeni, pfedevS§im ze strany
liniovych manazerud, ktefi nesou nejvétsi dil odpovédnosti za rozvoj, ale i pomoc
specialisti na vzdélavani a samotné organizace, kterd ma zabezpecit také materialni a
technickou podporu. (Armstrong, 2007, s. 506)

Vodak a Kucharéikova (2011, s. 80 — 81) rozdéluji proces planovani
vzdélavaciho programu do faze pfipravné, v které se upfesni potifeby vzdélavani,
stanovi se cile a provede se analyza u€astnikld. DalSi fazi oznacuji jako realiza¢ni. Zde
se rozhoduje o prubéhu vzdélavaci akce, jaké budou zvoleny techniky vyuky
s prihlédnutim ke sloZeni u€astnikd, k jejich moznostem intelektualnim, asovym (napf.
jak budou uvolnéni pro tuto vzdélavaci akci), k jejich motivaci apod. Treti fazi je
zdokonalovani. Jde o pribézné hodnoceni planu béhem jednotlivych etap s ohledem
na stanovené cile. Vtomto pfipadé je dllezita volba vhodnych metod hodnoceni.
Posuzuje se nejen pfinos vzdélavaci akce, ale také organizacni zajisténi, ekonomicka
stranka vzdélavaciho programu nebo kvalita zvoleného lektora.

Pfi planovani vzdélavani je urCujici brat v potaz nékolik stézejnich bodu, na
kterych je plan vystaven. Prvni bodem je téma vzdélavaci akce. To vychazi z vysledk
identifikace vzdélavacich potfeb. Téma by se mélo zabyvat problematikou, ktera cini
vramci podniku urcité potize a kde byly shledany nedostatky a mezery. DalSi
podstatnou otazkou je, kdo bude tvofit cilovou skupinu (zda se jedna o homogenni
skupinu — tzn. Ze Uc€astnici jsou na podobném pracovnim zafazeni, s podobnou urovni

znalosti, nebo zda jde o rdznorodou skupinu skladajici se z Fadovych pracovnikl i
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manazerq, jaké osobnosti skupinu tvofi, jak pfistupuji ke vzdélavani a jaky zpusob
vyuky je pro né nejvhodnéjsi). Tomu je pak pfizplisoben podrobnéjSi obsah a zaméreni
tématu a stejné tak i vzdélavaci metody a formy. Urcité velkou roli hraje vybér instituce,
zkuSenosti se vzdélavacimi firmami ¢i se samotnymi lektory, pfipadné se rozhoduje dle
dostupnych referenci. Akci Ize zajistit také z Fad internich lektord, pokud jimi podnik
disponuje. PFi planovani vzdélavaci akce je tfeba brat v potaz i naklady spojené
s realizaci. Sem lze zahrnout nédklady na zajisténi lektora, které v pfipadé interniho
lektora odpadaji, také napf. cestovni nahrady (v€etné stravy a ubytovani), ucebni
pomucky, technickd podpora apod. Poslednim dulezitym bodem je vyhodnoceni
vzdélavaciho programu. Hodnoceni nam pomuze posoudit pfinos a efektivitu
vzdélavani.

K problematice hodnoceni se Armstrong (2007, s. 508) vyjadfuje nasledovné:
,Vyhodnocovani je integralni soucasti vzdélavani. Ve své nejhrubsi formé je to
porovnavani cilt (Zadouci chovani) s vysledky (vysledné chovani), odpovidajici na
otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo svij ucel. Stanovovani cili a metod méreni
vysledki je, nebo mélo by byt, podstatnou soucasti faze planovani jakéhokoliv
programu vzdélavani a rozvoje.”

Samotna realizace vzdélavaci akce zacind jeji dukladnou pfipravou. Pfiprava
lektora zavisi na druhu kurzu (standardizovany nebo na zakdzku) a na zaméfeni
lektora. Lektor by mél byt seznamen se sloZzenim uc€astnikd, jejich oCekavanim,
prostfedim, ve kterém hodlaji nabyté poznatky aplikovat do praxe, a dalSimi spiSe
~provoznimi otazkami“ (technické vybaveni u€ebny apod.). Dllezité je také zajisténi
studijnich materiald a pomuacek. Bez nich se lektor ocita v dosti slozité situaci a ma jen
omezené moznosti ve svém pusobeni. Pfiprava ucastnikd zahrnuje komunikaci s nimi
jiz pfed zahajenim samotného kurzu. Ug&astnici musi byt véas informovani o &asu,
mistu Skoleni, cilech a programu planované akce, kdo bude lektorem, o organizacnich
zalezitostech (ubytovani, stravovani apod.) a v neposledni fadé informace o kontaktni
osobé. Vlastni realizace zacind v okamziku pfichodu lektora. Mél by postupovat dle
bodl programu, ale zaroven reagovat na specifické prostfedi, jedinecnost kazdého
kurzu, atmosféru, naladu ucastnikG. Mél by jim dat prostor pro reakce, dotazy a
pfipominky. Na z&vér kurzu je vhodné zajistit ,transfer”, urcitou pojistku, kterd donuti
UCastniky nacerpané poznatky aplikovat do praxe. DoporuCuje se napf. zadani
doméaciho Ukolu, vyZadovat po Uc€astnikovi kurzu, aby poznatky referoval svym
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kolegim, nebo vypracovani projektu, ktery ma za ukol zhodnotit pfinos kurzu apod.
(Hronik, 2007, s. 161 — 175)
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4 CILE, METODY A FORMY VZDELAVANI

4.1 Cile vzdélavani

Cile vzdélavani se urcuji na zakladé vysledkl analyzy vzdélavacich potieb. Ta
vychdzi z cild podniku a podnikové strategie. Cilem kazdého vzdélavaciho programu
je zdokonaleni, prohloubeni nebo rozSifeni schopnosti, dovednosti ¢i znalosti.
Usp&sné naplnéni vzdélavacich cili znamena pro podnik posun kupfedu k realizaci
strategickych cild podniku. Na vzdélavaci cile Ize nahlizet z rGznych GhlG pohledu.
Muize jit o cile dlouhodobé, na které je zaméren cely podnikovy systém vzdélavani,
nebo cile samostatnych jednorazovych kurzl, az po cile, které si klade sam uc€astnik
vzdélavani.

Podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2011, s. 83 — 84) bychom cile mohli rozdélit na
cile programové (dle vystupu identifikace vzdélavacich potfeb v obecné roviné) a cile
jednotlivych vzdélavacich akci (kurzd). Zda naplnéni cild pfinese podniku i
jednotliveim pozadovany efekt, to zavisi hlavné na téchto skute¢nostech:

e UcCastnici by meéli mit moznost sezndmit se s cili kurzu pfedem (lépe se
naladi na obsah kurzu a budou vice motivovani),

e cile kurzu musi byt v souladu scili a strategii podniku a nesmi byt
v rozporu s celym systémem rozvoje lidskych zdroja,

e cile musi byt konkrétni, dosazitelné, méfitelné, relevantni a Casoveé

splnitelné tak, aby mohly byt pouzity pfi hodnoceni Uspésnosti.

Palan (2002, s. 233) rozliSuje cile z hlediska ztotoznéni se s cilem na:
....heterogenni (vnéjsi — dané poslanim a cili vzdélavaci akce) a autonomni (vnitfni —
predsevzeti ucastnika dané jeho osobni potfebou, motivaci a pochopenim cild
heterogennich).“

Bliz§im rozvedenim Palanova pojeti cili by se daly vysvétlit heterogenni cile
jako takové, které byly stanoveny na zakladé vysledku zjiStovani vzdélavacich potreb.
Uskute€néni téchto cild ma mit za vysledek odstranéni nedostatk( a mezer, které brani
firmé k efektivnéjSimu vykonu a celkovému rlstu. Pfispivaji k plnéni cili podniku,
k upevnovani firemni kultury a realizaci vize podniku.

Autonomni neboli vnitini cile kazdého uc€astnika proto musi logicky podporovat
cile heterogenni. Aby tomu tak bylo, je tfeba, aby si U€astnici kurzu, tedy jednotlivi
pracovnici, byli dobfe védomi, jaka je firemni vize, jaka je strategie rozvoje firmy a jeji
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cile. Pokud se s témito skuteCnostmi a s celkovou filozofii firmy ztotoZruji, je vySSi i
jejich motivace a osobni zajem se vzdélavat.

Za obecny cil vzdélavani platny pro kazdou organizaci se da také povazovat
upeviiovani a rozvoj firemni kultury a filozofie tak, aby zaméstnanci byli s firmou vice
propojeni a aby k ni byli loajalni, dale napf. vy§§i motivace zaméstnancu a ztotoznéni

se s firmou nebo zvySeni atraktivnosti firmy jako potencidlniho zaméstnavatele.

4.2 Metody a formy vzdélavani

Metody a formy vzdélavani jsou nastrojem k naplnéni stanovenych
vzdélavacich cild. Zvoleni vhodné metody a formy je smérodatné pro UspésSnost
vzdélavaci akce. Pfi vybéru se bere vpotaz povaha vzdélavaci akce, slozeni a
charakter skupiny Gc€astniki (jaké maji zkuSenosti, jaka je jejich motivace ke
vzdélavani, vékové slozeni, jakou funkci v ramci podniku zastavaji), dale kde bude
vzdélavani realizovano (mimo firmu, ¢i na pracovisti, venku, v ucebné), zda jde o
prakticky vycvik, nebo spiSe o informacni Skoleni.

Existuje mnoho rlznych zpusobl ¢lenéni vzdélavacich metod. Podle miry
interakce mezi Skolitelem a vzdélavanymi rozliSujeme metody individualni, skupinové a
frontalni. Podle miry zapojeni u€astnika jsou to metody teoretické, teoreticko-praktické
a praktické. Pro tuto praci bylo vybrano jen nékolik pfikladi riznych forem nejCastéji

pouzivanych metod, které jsou nize definovany.

Prednaska

PfedndSka je jednou z nejCastéji uzivanych forem frontalnich vzdélavacich
metod. Voli se v pfipadech, kdy je tfeba sdélit velké mnozstvi uceleného bloku
informaci vétsi skupiné posluchacid. Jde o monologickou metodu. Vzhledem ke
koncepci tématu i k mnozstvi GCastnikG pfednasky zde neni mozna interakce s
posluchaci. Nékteré prednasky vSak mohou byt spojeny s naslednou diskuzi, kde je
dan u€astnikim prostor pro dotazy ¢i pfipominky.

Seminar

Seminéf je forma slovni metody vzdélavani. Probiha zpravidla na zadané téma
prostfednictvim prispévku, referatd a diskuzi. Rozviji schopnost vlastni formulace
myslenek.

~,Seminaf je naro¢nou formou pfevazné ustniho procvicovani i provérovani

védomosti ziskanych sdélovacimi metodami nebo samostudiem.” (Palan, 2002, s. 190)
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Trénink

Trénink muzeme zafadit mezi formy praktickych metod, kde jsou ucastnici
aktivné zapojeni do procesu uceni, maji moznost si probiranou dovednost osobné
vyzkouSet. Tento zplsob uceni je ve vzdélavani dospélych obzvlast ucinny, nebot je
znamo, ze dospéli se Iépe uci prostfednictvim zkuSenosti. Vyhodou je interaktivita a
zpétna vazba. Patfi sem napf. brainstorming, hrani roli, manazerské hry, skupinové

aktivity apod.

Kouéing

Kouc€ovani spada mezi metody individualniho vzdélavani na pracovisti. Jde o
formu seberozvoje, ktera je stale Castéji uplatiovana v manazerském vzdélavani.

Koucovani spociva v dialogu a zpétné vazbé mezi kou¢em a zaméstnancem.
Pro fungovani je velmi dulezitd vzajemna divéra mezi nimi. Jde o pfedem naplédnovany
proces rozvoje, ktery se odehrava v pracovnim prostfedi prostfednictvim specialnich
Ukoll, pfenaseni odpovédnosti, zastupl za pracovnika na dovolené, pfi konferencich
apod. Cely proces je soucasti kariérového planu zaméstnance a zapada do
dlouhodobé strategie podniku. (Belcourt a Wright, 1998, s. 79 — 80)

Mentoring

Mentoring je podobné jako koucing forma individualniho vzdélavani na
pracovisti. Oproti koucingu jde v§ak spiSe o neformalni metodu. Volba mentora zalezi
zpravidla na osobé&, kterd ma byt mentorovana. Ta si také urCuje frekvenci a intenzitu
této spoluprace, ktera ma dlouhodoby charakter. (Palan, 2002, s. 118)

Mentorovani se da vysvétlit jako pomoc zku$enéjSiho pracovnika méné
zkuSenému v kariérnim postupu vramci podniku. Také mezi mentorovanym a

mentorem vznika velmi divérny vztah, ktery byva jesté tésnéjsi nez u koucovani.

E-learning

E-learning je individualizovana forma vzdélavani prostfednictvim elektronickych
meédii. Vyhodou je velka ¢asova i finan€ni Uspora, nebot Ucastnik si muze sam zvolit
misto a &as, kdy bude studovat. Set¥i se provozni naklady, naklady na lektora, studijni
pomlcky nebo materialy. Zpravidla jde o kurzy, kde je studijni material dostupny
prostfednictvim webovych strdnek on-line nebo na podnikovém intranetu, ale existuji
také e-learningové kurzy distribuované na CD-ROMu. Studijni materiél byva ve formatu

PDF nebo existuji tzv. interaktivni e-learningy, kde musi u€astnik prabézné pinit rizné
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testy, jsou zde vzdélavaci videa apod. U nékterych kurz( byva k dispozici tutor, na
kterého se mohou studujici obracet prostfednictvim on-line chatu nebo off-line diskuze,
byvaji zfizeny také virtudlni skupiny uc€astnikd, vramci kterych mohou studujici
diskutovat o studovaném tématu. E-learning byva hojné vyuzivan v podnikovém
vzdélavani napf. k prosSkoleni o vnitfnich pfedpisech nebo jako dopliujici vzdélavani

navazuijici na probéhlé Skoleni, které ma shrnout a upevnit nové ziskané poznatky.
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PRAKTICKA CAST

5 PROFESNIi ROZVOJ ZAMESTNANCU MESTSKEHO URADU
CHEB

Praktickd Cast této prace se zaobira profesnim vzdélavanim zaméstnancu
Méstského ufadu Cheb. Autorka zvolila toto zaméfeni praktické ¢asti proto, Ze pracuje
jako referentka pro vzdélavani na personalnim Useku tohoto méstského Ufadu a
¢innosti spojené s touto problematikou ji jsou znamy z praxe. Cilem této prace je
zhodnoceni vzdélavaci politiky Méstského ufadu Cheb, kterou ur€uji zejména moznosti
a podminky systému fungovani verejné spravy obecné. Zatimco v trznim prostfedi
firem je vzdélavani vyznamnym nastrojem, jak zvysit vykonnost pracovnik( a tedy i
ziskovost, v pfipadé vefejné spravy, konkrétné Uzemnich samospravnych celkd, by
mélo byt vzdélavani prostfedkem predevsim ke zvySovani kompetenci ufednikd a tim
tedy k lepSimu fungovani verejné spravy, kvalitnéjsi spolupraci mezi Grady i v ramci
Ufadu, nebo k rychlej§imu, kompetentnéjSimu vyfizovani zadosti ob&anl — to znamena

zkvalitnéni sluzeb obéanim.

5.1 Legislativni uprava a smérnice

Zakon o urednicich uzemné samospravnych celka

Vzdélavani uredniki Méstského Gfadu Cheb je (kromé ustanoveni v Zakoniku
prace, ktera jsou pfiblizena v podkapitole 1.3) upraveno zakonem ¢&. 312/2002 Sb.,
o Ufednicich samospravnych celkd. § 16 e) Hlavy lll. zdkona o Ufednicich uklada, ze
Ufednik je povinen prohlubovat si kvalifikaci v rozsahu stanoveném timto zakonem.

Hlava IV. se dédle samostatné zabyva vzdélavanim afednikd. § 17 specifikuje,
Ze organizace, které mohou poskytovat prohlubovani kvalifikace Uzemnim
samospravnym celkim, musi tak C¢&init prostfednictvim vzdéldvacich programu
akreditovanych dle § 31 pro pfislusny druh prohlubovani kvalifikace. Dle odst. 5 § 17
je uzemné samospravny celek povinen vypracovat plan vzdélavani, ktery obsahuje
prohlubovani kvalifikace v rozsahu nejméné 18 pracovnich dni v prabéhu nésledujicich
3 let, a tento plan nejméné jedenkrat za 3 roky vyhodnotit a dle potfeb aktualizovat.

Jeden pracovni den odpovida vétSinou 1 dni absolvované vzdélavaci akce.
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V paragrafu 18 je vycet vzdélavacich akci, které je ufednik povinen absolvovat.
Jedna se o vstupni vzdélavani (podrobné ho upravuje pfimo § 19), které zahrnuje
zaklady vefejné spravy, vefejnych financi, zaklady vefejného prava, evropského
spravniho prava a také prava a povinnosti Ufednika a eticka pravidla, dale znalosti
nutné k vykonu spravnich ¢€innosti, zklady prace s informacnimi technologiemi a také
zaklady komunikagnich a organiza¢nich dovednosti. (Vidlakova, 2003, s. 34)

Dal§im typem je prubézné vzdélavani, kam by se daly zahrnout vSechny
vzdélavaci akreditované, ale i neakreditované akce, porady, odborné konference
apod., které urednik pribézné absolvuje. Jde o vzdélavani prohlubujici nebo rozsifujici
kvalifikaci, rozvijejici mékké dovednosti (komunikaéni dovednosti, socialni
kompetence, osobnostni rozvoj atd.), tvrdé dovednosti (orientace v legislativé a
odborné dovednosti) a akce jiné - aktualizacni, specializa¢ni nebo jazykové. Pfesné se
prabéznému vzdélavani vénuje § 20, kde je také stanoveno, Ze o ucasti Ufednika na
téchto vzdélavacich akcich & kurzech rozhoduje vedouci Ufadu, tedy zpravidla
tajemnik, dle potfeb Ufadu a s pfihlédnuti k planu vzdélavani.

§ 18 c) hovofi o pfipravé a ovéreni zvlastni odborné zplsobilosti. Tato odborna
zpusobilost je nutnou podminkou, kterou musi ufednik splfiovat, aby mohl vykonavat
spravni ¢innosti, které jsou blize definované ve vyhlasce €. 512/2002 Sb., o zvlastni
odborné zpuUsobilosti Ufednikl Uzemné samospravnych celkd. Odbornou zpuUsobilost
musi Ufednik prokazat do 18 mésicu od data, kdy zac¢al vykonavat spravni €innost, pro
jejiz vykon je ziskani této zpulsobilosti prfedpokladem. Byla-li Ufednikovi uznana
rovnocennost vzdélani podle § 33 nebo 34, nemusi odbornou zplsobilost vykonavat.
Pfiprava k ovéfeni zvlastni odborné zplsobilosti probihd obvykle u akreditované
instituce (jednd se o Institut pro vefejnou spravu Praha) vdélce 3 — 4 tydnd
rozdélenych do del$iho ¢asového Useku. Kurz je rozdélen na obecnou a zvlastni ¢ast.
Obecna ¢ast obnasi zakladni znalosti z oblasti vefejné spravy a zkousku z této obecné
¢asti musi vykonat kazdy ufednik. Zvlastni ¢ast se pak tyka pfimo konkrétni spravni
¢innosti (dle vyhlasky 512/2002 Sb.), kterou ma Ufednik vykonavat a pro kterou tuto
zkousku sklada. § 21 presné rozvadi podrobnosti k otazce zvlastni odborné
zpUsobilosti a je zde také uvedeno nékolik vyjimek, kdy Ufednik zvlastni ¢ast odborné
zpUsobilosti prokazovat nemusi. Samotna zkouska se sklada z pisemné a Ustni ¢asti,
kdy spInéni pisemné c&asti je podminkou pro postup k Ustni zkouSce. V pfipadé
neuspéchu maze Ufednik zkousku dvakrat opakovat. (Vidlakova, 2003, s. 35 — 38)

Vzdélavani vedoucich ufedniku je upraveno § 27. Tyka se v8ech vedoucich

UFednikd a vedoucich Ufadu. Kazdy vedouci Ufednik je povinen toto vzdélavani splnit
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do dvou let ode dne, kdy zacal vedouci funkci vykonavat. Také vzdélavani vedoucich
Ufednikl ma svou obecnou a zvlastni ¢ast. Obecna ¢ast je zaméfena na dovednosti
tykajici se fizeni Ufedniku, tedy vlastné manazerské dovednosti, a zvlastni ¢ast je
orientace ve spravnich ¢innostech, které vykonavaji podfizeni Ufednici, které ma tento
vedouci ufednik Fidit. Odst. 3 § 27 pojednava o povinnosti vedouciho Ufednika, ktery
absolvoval vzdélavani vedoucich Gfednikud, setrvat u Uzemné samospravného celku,
ktery hradil jeho vzdélavani, nejméné po dobu 3 let v pracovnim poméru. Pokud se
vedouci Ufednik rozhodne rozvazat pracovni pomér dfive nez po uplynuti této doby, je
povinen uhradit Ufadu veSkeré naklady spojené stimto vzdélavanim. Néaklady se
pomérné snizi, pokud je podminka spinéna jen z ¢asti. Tento odstavec odkazuje na
paragraf 235 odst. 3 Zakoniku prace a tudiz plati pro vedouciho Ufednika vyjimky, kdy
mu nevznika povinnost naklady hradit, stejné jako u kvalifikacni dohody.

Smérnice tajemnika Méstského uradu Cheb

Obecné podminky, které jsou dany zakonem o Ufednicich, jesté v pfipadé
Méstského Ufadu Cheb doplriuje smérnice tajemnika €. 13/2010. Smérnice vychazi
z povinnosti vyplyvajicich ze zakona o Ufednicich a upravuje proces zajisténi
vzdélavacich akci ve spolupraci s personalnim usekem odboru kancelafe starosty.
Tajemnik dfadu ukladd povinnost v8em vedoucim jednotlivych odbord pravidelné
kazdy pulrok zasilat personalnimu Useku oblasti vzdélavani, ve kterych se maji jejich
podfizeni vzdélavat. Nabidky vzdélavacich firem eviduje a shromazduje pracovnik pro
vzdélavani personalniho Useku a na zakladé informaci od vedoucich odboru je pak
distribuuje pracovnikim, kterych se tykaji, nebo pfimo vedoucim odborl, ktefi dle
potfeb ur€i, zda je u€ast na konkrétnim kurzu Zadouci. Jednotlivi zaméstnanci si také
mohou samostatné vyhledavat vzdélavaci akce, které shledavaji za potiebné.
Nasledné si musi vyzadat schvéaleni vedoucim odboru a jako konecny krok zadost o
UCast na Skoleni stvrzuje tajemnik Ufadu. Schvélena zadost je doru€ena pracovnikovi
pro vzdélavani, ktery zajisti pfihlaseni a platbu kazdé vzdélavaci akce. Soucasné ji
zaznamena do planu vzdélavani kazdého zaméstnance, ktery spravuje v elektronické
podobé. Po absolvovani Skoleni U€astnici dokladaji osvédceni z kurzu, které se eviduji
v 0sobnich spisech zaméstnancu. (Mésto Cheb, 2010)

Dle potfeb a pozadavkl zaméstnancll se organizuji také vzdélavaci akce na
zakazku v misté Ufadu. Iniciativa k realizaci takového Skoleni vychazi od vedoucich
Ufednikd, od tajemnika Urfadu nebo na podnét pracovnika pro vzdélavani, ktery rovnéz

eviduje vzdélavaci pozadavky od jednotlivych zaméstnanc.
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Strategie a vize

Jako ma kazda firma svoji strategii, také Méstsky ufad Cheb v nedavné dobé
aktualizoval svuj pfistup k Ukolim a sluzbam vaci vefejnosti, které ma poskytovat a
plnit. Vize dfadu zni: ,V pfijemném prostfedi Vasi zaleZitost rychle vyridi tym
kompetentnich a vstricnych zaméstnancd.” Strategie smérfujici k plnéni této vize je
postavena na vytvofeni maximalné pfijemného prostredi pro vSechny ob&any a to jak
po strance technické (technologické Upravy vstupnich prostor a reorganizace Uradu),
tak zejména po strdnce kvalitativni, kdy je kladen diraz na lidsky faktor. Cilem této
strategie jsou vstficni, pFistupni Ufednici, schopni tymové efektivni spoluprace, ktefi
disponuji potfebnymi kompetencemi a jsou odborniky na svou problematiku.
Ve zminéném dokumentu se uvadi, Ze odpovidajicich kompetenci zaméstnanci
dosahuji vzdélavanim poskytovanym zaméstnavatelem a také samostudiem literatury
ve svém oboru, sleduji legislativni vyvoj a pravni predpisy, které umi také vyuzivat
v praxi. (Mésto Cheb, 2011)
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6 PRUBEH SETRENI

Tato kapitola mapuje postupy samotného Setfeni. Blize popisuje cile této prace,
rozvadi, co vSe se da chapat pod pojmem systém vzdélavani zaméstnancl, co bylo
zamérem hodnoceni této oblasti a jaky je jeho prakticky smysl. Jsou zde popsany
otazky, které se pokousi postihnout problematiku politiky vzdélavani na Méstském
Ufadu Cheb, a zaroven predpokladané odpovédi — tedy hypotézy. Nasleduje vysvétleni
pouzitych metod Setfeni, kterymi jsou rozhovory a dotaznikové Setfeni. V zavéru

kapitoly jsou prezentovany vysledky celého Setfeni.

6.1 Cil, otazky a hypotézy
Cil

Cilem Setfeni je zjistit, na jakych pilifich je postaven systém vzdélavani
zaméstnancl Meéstského ufadu v Chebu, jakou dulezitost pfikladaji zaméstnanci
vzdélavani, jak knému pfistupuji vedouci i fadovi zaméstnanci, nakolik pomahd
vzdélavaci politika Gfadu plnit jeho strategické cile a vizi, a tedy zda je tato politika
efektivni, jaké jsou jeji vyhody a nevyhody.

Otazky

1. Na jakych pilifich je postavena politika vzdélavani Méstského ufadu Cheb?

2. Vnimaji vedouci zaméstnanci vzdélavani jako soucast strategie a vize uradu?

3. Uvédomuji si vedouci svoji odpovédnost a stézejni roli v otdzce vzdélavani
zaméstnanci?

4. Jak vnimaji vzdélavani zaméstnanci Ufadu a jaky mu pfisuzuji vyznam?

5. Jak dochazi k definovani potfeb vzdélavani?

6. Jaky je pfinos vzdélavacich programd/akci?

Hypotézy

Hypotéza je vyrok o stavu a vztazich prfedmétu zkoumani. Formuluje
predpokladané a pravdépodobné skutecnosti, které maji byt potvrzeny nebo
vyvraceny.

».--hypotéza je néjaky specificky pfedpoklad, konkrétni tvrzeni, které logicky
vyplyva z néjakého vseobecného tvrzeni“ a je ,...nejcastéji deduktivné vyvozena
Z teorie a slouZi k ovéreni pravdivosti (resp. nepravdivosti) této teorie.” (Ferjencik,
2000, s. 32)
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Hypotéza ¢. 1: Politika profesniho rozvoje zaméstnanci Méstského ufadu v Chebu
vyplyva prvotné z povinnosti vzdélavani Ufednikd dané zakonem 312/2002 Sb. spiSe

nez ze strategie rozvoje uradu.

Hypotéza ¢. 2: VétSina vedoucich chape souvislost strategie a vize Ufadu a vzdélavaci
politiky.

Hypotéza ¢. 3: VétSina vedoucich si do jisté miry uvédomuje svilj vliv na rozvoj

zameéstnancu.

Hypotéza €. 4: Zaméstnanci vnimaji vzdélavani pfedevsim jako zpusob udrzovani a
aktualizace svych znalosti a kompetenci.
Hypotéza ¢€. 5: Vzdélavaci potfeby jsou definovany na zakladé kompetenci

vztahujicich se ke konkrétnimu pracovnimu mistu.

Hypotéza €. 6: Pfinos realizovanych vzdélavacich akci je nejednoznacny.

6.2 Metodika
Pro tuto préaci byl vybran dotaznikovy prlizkum a metoda rozhovoru s vedenim

Uradu.

Dotaznik

Dotaznik je standardizovany rozhovor v pisemné formé, jeho vyhodou je Uspora
C¢asu a jednodu$Si prace se ziskanymi daty, Ize je prfedevSim lépe kvantifikovat.
(Ferjencik, 2000, s. 183)

Dotaznik ma ruzné typy otazek, a to otédzky oteviené, uzaviené nebo
polooteviené, Ize volit odpovédi dle poradi, priorit apod.

Dotaznik byl zvolen jako vhodnd metoda predev§im proto, Ze potfebné
informace a nazory bylo tfeba ziskat videdlnim pfipadé od v8ech zaméstnancul
Méstského ufadu, coz nebylo formou rozhovorh technicky mozné zajistit. Otazky
v dotazniku byly voleny tak, aby z nich bylo mozné ziskat odpovédi naplfiujici cil této
prace a potvrdit, & vyvratit stanovené hypotézy. Aby byla ovéfena srozumitelnost
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kladenych otazek, byl proveden pfedvyzkum a na jeho zékladé pak doslo k Upravé
nékterych otazek.

Rozhovor

Rozhovor je interaktivni metoda kladeni otazek, kde tazatel a respondent jsou
v osobnim kontaktu. Ziskana data jsou zprostfedkovana, hodnota informaci je zavisla
na vyjadfovacich schopnostech respondenta i tazatele.

Typ rozhovoru muze byt strukturovany (tazatel ma stanoveny seznam otazek,
jejich poradi, a respondent odpovida na zakladé vybéru odpovédi, pisemna podoba se
nazyva dotaznik), nestrukturovany (tazatel ma dané téma, ale otazky poklada volné,
respondent odpovida dle svého uvazeni) nebo polostrukturovany rozhovor (tazatel mé
pfipravenou baterii otazek, respondent v§ak odpovida svymi slovy, sdéluje své nazory).
(Ferjencik, 2000, s. 175)

Metoda polostrukturovanych rozhovoru byla uplatnéna pro doplnéni informaci,
zejména pro bliz8i vysvétleni pfistupu vedeni Ufadu ke vzdélavani, a doplnéni i

rozvedeni informaci ziskanych v dotaznikovem Setfeni.

6.3 Postup Setreni

Vybér vzorku

Vzhledem ktomu, Ze Setfeni ma zhodnotit systém vzdélavani zaméstnancu
Méstského uradu Cheb, byli jako skupina, ve které bude probihat dotazovani, osloveni
vSichni zaméstnanci méstského Ufadu, a to vedouci Ufednici (vedouci odborld a
oddéleni, kterych je 34), ufednici (v po¢tu 139) a ostatni zaméstnanci (ktefi nejsou
Ufedniky dle zakona 312/2002 Sb. v poctu 16), celkem tedy 189 zaméstnancu.

Predbézné setreni

Cilem orientacniho Setfeni neboli jakéhosi prfedvyzkumu je zjistit porozuméni a
zorientovani se v dané problematice. Lze ho provést napfiklad formou sestaveni
otazek, které budou pokladany celému zkoumanému vzorku. (Ferjencik, 2000, s. 124)

Toto pfedbézné Setfeni mélo za Ukol zjistit srozumitelnost otazek v dotazniku a
také to, zda Ize prostfednictvim pfedpokladanych otazek ovéfit hypotézy. Pro zjisténi
téchto skute€nosti byl sestaven testovaci dotaznik, ktery byl zaslan 25 nahodné
vybranym pracovnikim - z kazdého odboru byl vybran 1 — 5 pracovnikd (dle velikosti
odboru). Na zakladé vysledku tohoto orientacniho Setfeni pak byly nékteré otazky v

dotazniku upraveny.
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Realizacni faze Setreni

Po ovéreni srozumitelnosti dotazniku v pfedbézném Setfeni byl prostfednictvim
e-mailu rozeslan hromadné vSem zaméstnancim odkaz na on-line dotaznik, ktery byl
sestaveny prostifednictvim webu vyplito.cz. V e-mailu byl vysvétlen davod Setfeni a
smysl| praktického vyuziti vysledk( prazkumu.

Dotaznik (viz pfiloha 1.) obsahoval 12 otazek zaméfenych na vyznam
vzdélavani, potfeby, prekazky ve vzdélavani a oblasti, ve kterych citi respondenti
nejvetsi potfebu vzdélavani. Byl bran v potaz vék respondentl, jaké maji dosazené
vzdélani a zda vykonavaji vedouci pozici. V pfipadé vedoucich $lo navic o zjisténi
jejich pfistupu k podfizenym v otazce vzdélavani a rovnéz nazoru na vztah vzdélavani
a fungovani Ufadu. Otazky byly zobrazovany postupné, po kazdé zodpovézené otazce
mohl respondent prejit k otazce nasledujici. Odpovédi na posledni otazku byla ziskana
data v dotazniku automaticky uloZena. Informace byly zpracovany pomoci webu
vyplito.cz a vygenerovany do prehlednych grafu.

Vychozi udaje

Ze 189 rozeslanych dotaznikl (odpovida poctu véech zaméstnancl Ufadu) bylo
vyplnéno a odeslano zpét 105 dotaznikda, navratnost tedy byla 55,56 %. Ze 139
UFedniku reagovalo 89, tj. 64 %. Z celkového poctu 34 vedoucich Ufednikt odpovédélo
28, coz je 82 %. V pfipadé ostatnich zaméstnancu (neufednikl) dokonce vratilo
dotaznik vSech 16. Ztéchto obecnych Cisel by se dalo pro Uvod usoudit, Zze se
v pfevazné vétsiné vedouci Ufednici o otazku vzdélavani zajimaji. To je vzhledem

k jejich uloze v plsobeni na profesni rozvoj svych podfizenych dalezite.

Rozbor jednotlivych otazek dotazniku

Prvni otadzka zjiStuje, jak vlastné zameéstnanci Méstského Ufadu Cheb vnimaji
vzdélavani v kontextu osobniho rozvoje. TéméF polovina (52) zucastnénych
respondentd vnima dudleZitost vzdélavani predevSim pro udrZzovani aktualnich
informaci v oblasti legislativy, kterou potfebuji k vykonu své prace. O néco mensi cast
respondentd (47) chape vzdélavani v SirSich souvislostech, tedy jako moznost
osobniho a profesniho rozvoje - nejen pro udrzovani aktualnich znalosti, ale také ke
zvySovani kompetenci a rozSifovani svych znalosti. Malé procento (6 respondentt) pak
uvadi, ze vzdélavani pouze doplfiuje jejich praxi a zkuSenosti a patrné profesnimu

vzdélavani nepfisuzuji velkou dulezitost.
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Graf 1: Jaky vyznam pfikladaji zaméstnanci profesnimu vzdélavani

Jaky vyznam pfikladate profesnimu vzdélavani?

44 T6%

B potfebné pfedevsim pro ziskavanl aktualnich informacl v mé profesi (novely
zakoni, pfedpisd, nové postupy, metody... ) 52 (49.52%)

Ovelmi ddlezité pro zvysovanl mych kompetencl i pro mdj osobnl rozvoj
(schopnost kvalitng a profesionalné vykonavat své pracovnl ukoly): 47
(44.76%)

B pouze doplfiiuje mé zkuSenosti a praxi: 6 (5.71%)

zdroj: httpeiprofesni-rozvoj-zamestnancu. vyplnto.cz

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Vzdélavaci potfeby jsou u kazdého zaméstnance rGzné. Nasledujici graf

ukazuje souhrn odpovédi na otazku €. 2, jak vnimaji zaméstnanci realizovana skoleni.

Graf 2: Postoj k absolvovanym vzdélavacim akcim

Mate dojem, Ze oblasti a témata Vami absolvovanych vzdélavacich
akci odpovidaji Vagim potfebam?

B ano, vzdélavacl akce, které absolvuji, jsou pro mé vétsinou piinosné: 90
(85.71%)

One, c¢asto navitévuji vzdélavacl akce, které pro mé nejsou pilnosné: 15
(14.29%)

Zdroj: hitp/profesni-roevoj-zamestnancuvyplnto.cz

Zdroj: autorka prace (vlastni prizkum)
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V tomto pfipadé povazuji vice nez ftfi Ctvrtiny respondentd absolvované
vzdélavaci akce vétSinou za pfinosné, coz mize byt znadmkou spravného stanovovani
vzdélavacich potfeb. Necelych 15 % dotazovanych ovSem uvadi, ze se ucastni
vzdélavacich akci pro né zbyte€nych. Didvod muZe souviset s legislativni Upravou
vzdélavani Ufedniku, kde je stanoven pocet dnG Skoleni, ktery musi Ufednik za
konkrétni &asové obdobi splnit. Ufednici pak asto absolvuji $koleni, at uz z vlastni
iniciativy nebo na pfikaz vedouciho, jen proto, aby splnili dané kvoty a nehledi se
pfitom na efektivnost Skoleni. Druhou moznou pfi¢inou mize byt vliv nadfizeného na
rozhodovani o U€asti na vzdélavacich akcich a jeho nespravné stanoveni vzdélavacich

potfeb svych podfizenych.

TFeti otazka dotazniku rozvadi v pfipadé negativni odpovédi predchozi otazku.
Respondenti byli vyzvani, aby uvedli divody, pro€¢ si mysli, Ze se uc€astni malo
prinosnych kurz( &i $koleni. Slo o otevienou otazku, ktera byla nepovinna.

Dotazani uvedli v péti pfipadech jako divod nepfinosnych kurzi a tedy
nenaplnéni jejich vzdélavacich potfeb, neodbornost lektora. Lektor se neorientuje
v praxi a zna problematiku pouze z teoretického hlediska, neni schopen odpovidat na
dotazy z praxe, pouze ,Cte” prezentaci a podklady. Jako druhy nejcastéjsi divod uvadi
respondenti nutnost plnit po€et dnu vzdélavani stanovenych zakonem o Ufednicich,
déle neznalost vedoucich vzdélavacich potfeb svych podfizenych nebo trvani
vedouciho na plnéni pracovnich povinnosti na Ukor vzdélavani. DalSim uvadénym
davodem je velkd nabidka Skoleni v rdmci rdznych projektd financovanych z dotaci,
kde je nutné naplnit kapacitu kurzi — v takovém pfipadé se bohuzel neberou v potaz
vzdélavaci potfeby tak jako nutnost spinéni podminek dotace. V neposledni fadé
respondenti uvedli ekonomické davody (napf. vytizenost sluzebniho vozidla, volba
méné nakladnych kurzu, kde cena je na ukor kvality) nebo pfili§ Uzkou specializaci

zaméstnance, tedy i malou nabidku kvalitniho vzdélavani v jeho oboru.

Ctvrta otazka dotazniku se soustfedila na vniméani prekazek v profesnim
rozvoji. Jejim u€elem bylo pfiblizit, zda si pracovnici uvédomuji néjaké prekazky v této
oblasti. V pfipadé kladné reakce méli moznost vlastnimi slovy vyjadfit, s c&im se
potykaji. Otazka vede k podobnym odpovédim jako otazka predesla, polozena timto

zpusobem v8ak byla zamérné. Zatimco otazka €. 3 vede k zamysleni spiSe nad
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objektivnimi duvody, které Casto zaméstnanec sam ovlivnit nemdize, otazka €. 4

nabada spise k subjektivnimu pohledu.

Graf 3: Vnimani prekazek v profesnim rozvoji

Vnimate néjake prekazky, ktere brani Vasemu profesnimu rozvoji? vV
piipadé jiné odpovédi uvedte, o jake piekazky se jedna. (Napfi. Skoleni,
o které mate zajem, jsou t&Zko dostupna, Vas nadiizeny nebere
ohledy na Vage vzdélavaci potieby, nevidite motivaci pro dalsi profesni
rozvoj apod.)

B Mevnimam Zadné prekaiky: 91 (B6.67%)

OMecentralizace Skolenl v ramci kraje, kdy se musl jezdit na delsl
vzdalenosti: 1 (0.95%)

Bz divodu udrZenl zaméstnanl nelze sdélit divody: 1 (0.95%)

B znacné pracovnl vytiZenl, nedostatek €asu na zvySovanl kvalifikace -
vysokosSkolske vzdélanl: 1 (0.95%)

B Skolenl o které mam zajem, jsou finanéné a casové narocna a proto jsou
casto rusena z divodu nechsazenosti: 1 (0.95%)

B skolenl jsou téZko dostupna: 1 (0.95%)

B Ostatnl odpoveédi: 9 (9%)

zdroj: httpdprofesnil-roevolzamestnancu vyplnto.cz

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Témér 87 % dotazanych si neuvédomuje 2adné prekazky, které by jim stély
v cesté k profesnimu rustu. To mize vyjadfovat, Ze stavajici vzdélavaci politika urfadu
je otevfena, pfistupna a dava pracovnikim pomérné Sirokou volbu a moznosti
profesniho vzdélavani. Ostatni odpovédi jsou rdznorodé. Respondenti méli moznost
upresnit svymi slovy, co povazuji za prekazky ve svém profesnim rozvoji. V zasadé se
Casto tyto odpovédi shodovaly v tom, Ze vzdélavaci akce, o které by méli respondenti
zajem, jsou z ruznych davodu tézko dostupné nebo neni dostatek vhodnych nabidek.
Dale uvadi jako davod zna&né pracovni vytizeni a tedy nedostatek ¢asu na vzdélavani,
ale také nizkou motivaci k dalSimu rozvoji nebo nizké finanéni ohodnoceni, a tedy

nedostatek financi ke studiu vysoké Skoly.
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V otazce Cislo pét méli dotazovani sefadit osobni preferenci potieb vzdélavani,
a to voblasti tvrdych dovednosti (hard skills), mékkych dovednosti (soft skills), IT
dovednosti (prace na PC) a jazykovych znalosti. Respondent musel ur€it u kazdé
z nabizenych odpovédi jedinedné poradi. Setfeni ukézalo, e na prvnim misté je
vhimana nejvétsi potfeba rozvoje v oblasti legislativy, zdkonu a odbornych znalosti
(tvrdé dovednosti, pramérné poradi 1,654), na druhém misté jsou to dovednosti
v oblasti komunikace a socialnich kompetenci (mékké dovednosti, pramér. poradi
2,404), témér stejné misto obsadily dovednosti s informacnimi technologiemi (pramér.
pofadi 2,74) a za nejméné dulezité, nejmensi potfebu rozvoje vnimaji zaméstnanci
Méstského Ufadu Cheb ve zdokonalovani se v cizich jazycich (pofadi 3,202). Vysledky
ukazuji na nejvétsi potfebu zdokonalovani se pravé ve tvrdych dovednostech. Jde o
znalost zakonu, predpist a vyhlasek, které pfimo s Ufednickou praci souvisi, coz je
davod, pro¢ ji zaméstnanci povazuji za nejvice potfebnou. Naproti tomu znalost ciziho
jazyka v pfipadé tohoto méstského Ufadu vnimaji zameéstnanci jako téemér

nepotiebnou.

Tabulka 1: Vnimani potfeb vzdélavani jednotlivymi zaméstnanci

V jakych oblastech citite nejvétsi potfebu se vzdélavat?
(sefadte dle priorit: 1= nejvice, 4 = nejmensi potieba)

hard skills (:[v[rde dovednosti -legislativa a odborné znalosti 1 654 0.957
pro mou praci)

soft s_kl_lls (rpekke, dovednqstl - komunikaéni dovednosti, 5 404 0914
asertivita, tymova spoluprace apod.)

IT dovednosti (prace na PC) 2.74 0.615
jazykové znalosti 3.202 1.238

Zdroj: autorka prace (vlastni prizkum)

Otazka Cislo devét rozdélila respondenty na vedouci a nevedouci zaméstnance.
V pfipadé, Ze dotazovany nevykonava funkci vedouciho, dotaznik touto otézkou
ukongil. Pro ostatni nésledovaly dalsi tfi dotazy.

Podobna otazka jako v pfipadé paté otazky byla otazka Cislo deset — seradit dle
poradi dulezitost potfeby v nabizenych oblastech vzdélavani. Tentokrat Slo o pohled
vedoucich na potfeby vzdélavani u svych podfizenych. Zde byly poéty shodnych
odpovédi u jednotlivych moznosti pomérné vyrovnané. VétSina vedoucich ur€ila jako

vvvvvv

socialnich kompetenci (primérné poradi 2, 222). V tésném zavésu na druhém misté
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objevily jazykové znalosti (pramér. poradi 2,407), na tfetim misté tvrdé dovednosti,
tedy legislativa a odborné znalosti (pofadi 2,593), a na poslednim misté potifeba
rozvoje v oblasti vypocetni techniky, i kdyz vzhledem k hodnotam prdmérného poradi

je evidentni, Ze zadné oblasti vedouci nepfikladaji vyrazné mensi dulezitost.

Tabulka 2: Poradi oblasti vzdélavani - vedouci

V jakych oblastech vzdélavani vnimate nejvétsi nedostatky u svych
podfizenych? (1 = nejvice, 4 = nejméné

hard skﬂls (tvrdé dovednosti — legislativa a odborné 5593 1204
znalosti)

spft sk,|IIs (mekk,e dovednosti — komunikace, asertivita, 5 990 0.691
tymova spoluprace apod.)

IT dovednosti (prace na PC) 2.778 0.914
jazykové znalosti 2.407 2.019

Zdroj: autorka prace (vlastni priizkum)

Jedenacta otazka zjistovala, zda si vedouci Ufednici uvédomuji svdj pfimy a

zasadni vliv na vzdélavani pracovnikl a ovliviiovani jejich profesniho rozvoje.

Graf 4: Kdo ma zasadni vliv na vzdélavani zaméstnancu

Kdo muzZe dle Vaseho nazoru nejvice ovliviiovat vzdélavani
Jednotlivych zaméstnanci?

B kazdy zaméstnanec sam: 12 (42.86%)
O pfimy nadfizeny (vedoucl cddélenl, pfipadné odboru). 10 (35.71%)
B vedenl ufadu (nastavenl vzdélavacl politiky) 6 (21.43%)

zdroj; httpiiprofesni-rozvojzamestnancu. vypinto.cz

Zdroj: autorka prace (vlastni prizkum)
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Osmnéact z dvaceti osmi respondentl zfad vedoucich si nepfipousti svuj
vyznam v otazce vlivu na vzdélavani svych podfizenych. TéméF polovina ze vSech
dotdzanych vedoucich dfednikd si mysli, Ze nejvice muaze ovlivnit své profesni
vzdélavani kazdy zaméstnanec sam. Sest respondent(l prisuzuje nejvétsi
odpovédnost za vzdélavani vedeni Ufadu. Deset dotazanych vedoucich povazuje za
zasadni vliv pfimého nadfizeného. Dalo by se tedy konstatovat, ze si uvédomuiji

v tomto sméru své kompetence.

Graf 5: Jaky vliv na podnikové procesy vedouci pfisuzuji vzdélavani

Jaky viiv ma dle Vaseho nazoru vzdélavani na celkovy chod Gfadu
(plnéni strategie rozvoje a vize Ufadu, podnikova kultura, drover
komunikace v rdmci ufadu apod.) 5 - zasadni viiv, 1 - minimalni viiv

@2 3 (10.71%)
B3 8 (28.57%)
W4 8 (28.57%)
W5 9 (32.14%)

zdroj: http:profesni-rczvoj-zamestnancu vyplnto.cz

Zdroj: autorka prace (vlastni Setfeni)

Posledni otazka dotazniku (graf 5) byla zaméfena na vnimani vztahu
vzdélavani v kontextu se strategii a vizi GOfadu, firemni kulturou a komunikaci.
Dotazanym vedoucim byla nabidnuta stupnice od 1 do 5, kdy hodnota 5 urCovala
zasadni vliv, hodnota 1 minimalni vliv. Devét vedoucich pfifadilo hodnotu 5, tedy
zasadni vliv, osm dotazanych respondentl zvolilo hodnotu 4, jako vyznamny vliv, osm
respondentd pfisoudilo primérny vliv — hodnotu 3 a jako méné patrny vliv s hodnotou 2
prifadili tfi dotazani vedouci. To muze vypovidat o tom, Ze nadpolovi¢ni vétS§ina ma
jisté povédomi o provazanosti vzdélavaci politiky a jejiho vlivu na fungovani Ufadu jako
celku, plnéni jeho vize a strategickych cild, upevhovani firemni kultury a kvalitni
komunikaci v ramci Ufadu. Je ale otazka, nakolik komplexné a do hloubky si tuto

skute€nost vedouci uvédomuji. MenSi &ast dotazanych nepfiklada vzdélavani

50



v kontextu fungovani celého (fadu velkou dulezitost. Presto jde o pocet 11
respondentd z 28, coz je celkem velky poCet a mize naznaCovat, Ze firemni strategie
neni dostate€¢né provazana se vzdélavacim systémem, stejné jako to, ze povédomi o
dilezitosti provazanosti téchto aspektl je nejednotné.

Doplrujici dotazy sméfovaly ke zjisténi vékové skupiny vSech respondentl a
dosazeného vzdélani, coz zobrazuji nasledujici grafy.

Graf 6: Vékove skupiny respondentu

Jaky je Vas vék?

W41 -55 45 (42.86%)
026 - 40: 37 (35.24%)
W55 a vice: 20 (19.05%)
Bdo 25 let 3 (2.86%)

zdroj: hitp:Vprofesni-rozvoj-zamestnancu vyplnto.cz

Zdroj: autorka prace (vlastni priizkum)

Graf 7: Dosazené vzdélani respondentu

Jake je Va&e nejvySsi dosaZene vzdélani?

38.05%

B stfednl vzdélanl s maturitnl zkouskou: 57 (54.29%)
OvysokoSkolské vzdélanl: 41 (39.05%)
Evyyssl odbomeé vzdélanl: 7 (6.67%)

zdroj: http:i/profesni-roevoj-zamestnancu vyplnto.cz

Zdroj: autorka prace (vlastni priizkum)
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Vysledky rozhovoru

Pro upfesnéni vysledk( dotazniku byl proveden rozhovor s vedenim Gfadu.
Funkci feditele Ufadu vykonava tajemnik. Zastupuje ho vedouci kancelafe starosty,
kterd je mimo jiné pfima nadfizena Useku personalistika a platy, kam spada také
vzdélavani. Obéma vedoucim pracovnikiim spole¢né byly poloZzeny nasledujici otazky,
na které dotazovani odpovidali shodné, pfipadné se doplfiovali. Vzhledem k tomu, ze
8lo o polostrukturovany rozhovor, odpovédi respondentt byly zcela na jejich uvazeni.

Otazka €. 1: Na jakém principu je postaven systém vzdélavani zaméstnanc(l, na ¢em
stoji vzdélavaci politika Méstského urfadu Cheb?

Odpovéd: ProtoZze zaméstnanci Ufadu jsou prevazné ufednici podle zakona ¢.
312/2002 Sb., je smérodatnym dokumentem tento zakon, ve kterém jsou stanoveny
podminky vzdélavani Ufednikd. Z toho se vychazi. Vnitfni smérnici tajemnika Ufadu je
upraveno, jakym zpusobem se vzdélavani ma zajiStovat, jaké povinnosti ztoho

vyplyvaji vedoucim odboru.

Otazka €. 2: Jak je definovan vztah strategie a vize Ufadu a vzdélavani?

Odpovéd: Cilem strategie Ufadu jsou kompetentni a vstficni Ufednici. Odpovidajici
kompetence maji zaméstnanci dosahovat také prostfednictvim vzdélavani. K realizaci
strategie dochazi prostfednictvim konkrétné stanovenych €innosti, mezi které patfi také
pravidelné konani porad vedeni mésta s vedoucimi odbord, kde jsou rozdélovany
Ukoly. Je vkompetenci vedoucich odborli, aby zajistili plnéni téchto Ukoll
prostfednictvim svych podfizenych. Vzdélavani vychazi z potfeb, které jsou nutné
k pInéni Ukoll. Jedna se nejen o orientaci v pravnich pfedpisech a legislative, ale také
0 zajisténi schopnosti ufednikd napf. efektivné komunikovat nebo vstficné jednat

s klienty.

Otazka €. 3: Jak dochazi k identifikaci vzdélavacich potfeb?

Odpovéd: Jak bylo fe¢eno v pfedchozi odpovédi, vychazi to z nutnosti zajistit plnéni
Ukolt sméfujicich k realizaci strategie Ufadu. To je jeden pfistup. Dale ma kazdy
zaméstnanec svUj individudlni plan vzdélavani, ktery je sestaven na zakladé podminek
danych zakonem o Ufednicich (to je hlavné odbornd zpusobilost, vstupni vzdélavani
nebo vzdélavani vedoucich ufednikl), ale pfedevSim stanovuje konkrétni potfeby
vzdélavani kazdého ufednika jeho pfimy nadfizeny, ktery zna jeho pracovni népli a
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podle kompetenci, které musi zaméstnanec splfiovat, pak navrhuje odpovidajici témata

a oblasti vzdélavani.

Otazka €. 4: Podle ¢eho je hodnocen pfinos vzdélavacich akci?

Odpovéd’: Efektivita vzdélavacich kurzd se nejlépe projevuje v samotné praxi. Pokud
pracovnik dokaze vyuzit nové poznatky a aplikovat je do praxe, pak mizeme o Skoleni
prohlasit, Z2e bylo pfinosné. Vychazi se i ze zkuSenosti, které maji zaméstnanci
s konkrétnimi lektory nebo vzdélavacimi organizacemi. Pracovnici podavaji po
absolvovani $koleni Ustni reference svym nadfizenym i Useku personalistika a platy —

tedy pracovnici, ktera vzdélavani zaméstnancui organizané zabezpecuije.
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7 VYSLEDKY SETRENI A DISKUZE

Setfeni zmapovalo vzdélavaci politiku Méstského Gradu Cheb a ukézalo postoje
a pfistupy jednotlivych vedoucich i Fadovych zaméstnancu Kk jejich podnikovému
vzdélavani. Bylo zjisténo, jaky vyznam pfisuzuji zaméstnanci vzdélavani, jak probiha
identifikace jejich potfeb vzdélavani, jak dalece posuzuji své profesni vzdélavani za
pfinosné, jak probiha hodnoceni vzdélavacich akci a ve kterych oblastech vzdélavani
citi své rezervy a potfebu se dale vzdélavat. Setfeni se zabyvalo také otazkou
provazanosti strategie rozvoje Ufadu, jeho vize a vzdélavaciho systému, stejné tak i
vnimani téchto vzajemnych vztahld vedoucimi pracovniky a vedenim Gfadu.

V kone¢ném shrnuti vysledkd Setfeni by mélo byt potvrzeni, & vyvraceni
hypotéz, nebo jejich pfedefinovani. V ramci diskuze budou vymezena zakladni tvrzeni
vyplyvajici ze zjisténych skute€nosti, ktera jsou podkladem pro vyhodnoceni hypotéz.

Hypotéza ¢. 1: Politika profesniho rozvoje zaméstnanci Méstského ufadu v Chebu
vyplyva prvotné z povinnosti vzdélavani ufednikd dané zdkonem ¢&. 312/2002 Sb. spiSe
nez ze strategie rozvoje uradu.

Ackoliv Méstsky ufad Cheb méa stanovenu svou vizi a strategii, jak této vize
dosahnout, neni do samotné strategie zakomponovana konkrétni strategie vzdélavani,
ktera by planované sledovala plnéni cild a vize Gfadu. Se vzdélavanim se pocita jako
s néCim samoziejmym, co je spiSe operativné vyuzivano k plnéni Ukoll a kroku
realizace mistni podnikové strategie. V této souvislosti také nebylo zaznamenano
definovani ulohy vedoucich pracovniki, ktefi jsou nejen pfi plnéni podnikové strategie
kliGovi.

Naopak se potvrdilo, Ze zakon o Ufednicich Uzemné& samospravnych celkd
(zdkon €. 312/2002 Sb.) je stale ur€ujicim a mozna do jisté miry také svazujicim
voditkem pro pFistup méstského Uradu ke vzdélavani. Ackoliv se vedeni Ufadu snazi
inovovat fungovani Urfadu pomoci nové strategie, chybi zde konkrétni kroky, které by
vice vSechny pfistupy a strategie sjednotily a vzadjemné provazaly, coz by mohl velmi

dobfe pomoci plnit pravé spravné zakomponovany vzdélavaci plan.

Hypotéza ¢. 2: VétSina vedoucich chape souvislost strategie a vize Ufadu a vzdélavaci
politiky.
Jak ukazalo Setfeni (graf 5), vSichni dotazovani vedouci Ufednici nebyli jednotni

ve vnimani spojitosti vzdélavani a ostatnich procest uvnitf fadu, jako je plnéni vize a
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strategie, firemni kultura, firemni komunikace. Z odpovédi ziskané formou rozhovoru se
da spiSe vyvodit, Ze je vzdélavani jednim z moznych nastroji k plnéni dilich cill
strategie. Jak vyplyva i ze zavéru prvni hypotézy, neni dostatecné zddrazriovana
spojitost vzdélavaci politiky s ostatnimi procesy v ramci fungovani ufadu a ani jeho
dulezitost. Obecné by se ale dalo tvrdit, Ze vedeni a vedouci si uvédomuiji jistou roli
vzdélavani v tomto procesu. Diskutabilni v8ak je, v jak Sirokych souvislostech toto
vnimaji a jakym zpdsobem toho vyuZzivaji v ramci plnéni Ukolld sméfujicich k realizaci

podnikové strategie.

Hypotéza €. 3: VétSina vedoucich si do jisté miry uvédomuje svuj vliv na rozvoj
zaméstnancu.

Dalo by se tvrdit, Ze tato hypotéza se zcela nepotvrdila. Méné nez polovina
dotazanych vedoucich tvrdi, Ze z&dsadni vliv na profesni rozvoj zaméstnancd ma jejich
pfimy nadfizeny (graf 4). Velké procento respondentll pfisuzuje odpovédnost za
vzdélavani a rozvoj zaméstnancu bud zaméstnancdm Gfadu samotnym, nebo vedeni
Ufadu a jeho vzdélavaci politice. Povédomi vedoucich o svém vlivu na vzdélavani a
rozvoj zameéstnanct by mélo byt formovano jednak vlastnim vzdélavanim vedoucich —
rozvojem tzv. manazerskych kompetenci, dale upeviiovanim podnikové kultury. Stejné
tak by mélo byt hlavni soucasti strategie rozvoje Ufadu, nebot i vtomto pfipadé se

potvrzuje stéZejni role vedoucich Gfednika.

Hypotéza €. 4: Zaméstnanci vnimaji vzdélavani pfedevsim jako zpusob udrzovani a
aktualizace svych znalosti a kompetenci.

K této hypotéze se vztahuje graf 1. | kdyz témér polovina zaméstnancl uvedla,
Ze vzdélavani je potfebné predevsSim pro ziskani aktualnich informaci v jejich profesi,
neceld polovina stejné tak vniméa vzdélavani jako prostfedek zvySovani kompetenci,

zlepSovani svych znalosti a dovednosti, tedy i jako cestu k osobnimu rozvoiji.

Hypotéza ¢. 5: Vzdélavaci potfeby jsou definovany na zakladé kompetenci
vztahujicich se ke konkrétnimu pracovnimu mistu.

Tato domnénka byla potvrzena jako platna. Identifikace vzdélavacich potreb
vychazi pfedevS§im z analyzy pracovniho mista a pfisluSnych kompetenci, které se
k nému vztahuji. Jako potvrzujici mGZeme brat také to, Ze vétSina zaméstnancl urcila
jako nejvétsi potfebu se vzdélavat pravé v oblasti legislativy, pravnich pfedpisu a

odbornych zdleZitosti, které se prvotné tykaji innosti v ramci jejich pracovni ndplné.
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Hypotéza €. 6: Pfinos realizovanych vzdélavacich akci je nejednoznacny.

Zpusob hodnoceni pfinosu vzdélavacich akci neni v ramci vzdélavaci politiky
presné definovan. Uskute€nuje se v nékterych pfipadech formou Ustnich referenci o
pribéhu a poznatcich ze Skoleni nadfizenému, néktefi vedouci se vSak ani o zpétnou
vazbu vzdélavaci akce pravdépodobné nezajimaji. Pfestoze velka vétSina respondentu
posoudila vétSinu absolvovanych akci za pfinosné a vétSina dotdzanych nevnima
zadné prekazky ve svém profesnim rozvoji, objevily se i nazory jednotlivych
zaméstnancl o nenaplnéni jejich vzdélavacich potfeb. Néktefi také zminili pfekazky
branici v profesnim rozvoji, které pfinos absolvovanych kurzG zpochybriuji (napf. pFilis

teoretické zaméreni Skoleni).

Zavérecné shrnuti

Méstsky Ofad Cheb ma vcelku dobfe fungujici systém vzdélavani, ktery
vychazi prvotné ze zdkona o Ufednicich Uzemné samospravnych celk(, kde je
stanovena povinnost plnit minimalné 18 dnu Skoleni v prubéhu tfiletého obdobi, na
které je dle tohoto zdkona stanoven plan vzdélavani kazdého Ufednika. Tento systém
na jedné strané zaruCuje pravo na jistou Uroven a rozsah vzdélavani kazdého
Ufednika, ale, jak se ukazalo ve vysledcich Setfeni a jak muze potvrdit také autorka
této prace ze své praxe, ¢asto je tato politika spiSe omezuijici, protoze ,splnéni kvot” je
nékdy upfednostriovano nad zvazenim vzdélavaci potifeby a pfinosu vzdélavaci akce.
Vedeni mésta Chebu se snazi aktualizovat pfistup k politice rozvoje Gfadu tim, Ze byla
vytvofena strategie rozvoje a vize, kterd ma byt jejim prostfednictvim naplnéna, ovSem
soucasti této vize nejsou dostate¢né jasné definovany misto a uloha vzdélavani. Bylo
by tedy vhodné vice rozvést strategické cile méstského ufadu a na zakladé téchto cilt
sestavit plan rozvoje a vzdélavani.

Klicovou roli v pInéni podnikové strategie obecné hraji manazefi, v pfipadé
Ufadu jsou to vedouci Ufednici. Ze zavérl Setfeni se da usoudit, Ze povédomi
vedoucich o této své duleZité uloze je velmi nesourodé. Pfistup vedoucich ke
vzdélavani je v pfipadé kazdého odboru rGzny. Néktefi pini tyto své kompetence
zodpovédné, vénuji vzdéldvani dostate¢nou pozornost a stejny pfistup se pak
projevuje i u jejich podfizenych. Jini vedouci se naopak zaméfuji na jiné pracovni
Ukoly, vzdélavani ustupuje na do pozadi a je plnéno spiSe z povinnosti vyplyvajici ze
zakona. Resenim této problematiky by mohl byt plan rozvoje vedoucich Grednik( jako
manazerd, ktery by byl zakomponovan do strategie rozvoje Gfadu.
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S vy8e uvedenymi skuteCnostmi také souvisi zpUsob identifikace potfeb
vzdélavani. To vychazi zkompetenci vyplyvajicich z pracovni naplné kazdéeho
zaméstnance a presné tyto potfeby urCuje pfimy nadfizeny. Z vlastni zkuSenosti
autorky, ktera pracuje jako koordinatorka vzdélavani na personalnim Useku, i ze zavera
Setfeni mOze byt potvrzena v zdsadé spravna identifikace vzdélavacich potreb, kterou
potvrdilo také téméFr osmdesat Sest procent respondentl dotaznikového Setfeni. Pokud
by v8ak bylo uvédoméni vedoucich o jejich vlivu na rozvoj podfizenych jednotné,
zvySila by se i efektivita stanovovani potfeb vzdélavani v8ech zaméstnancu. Zde je
opét cestou ke zlepSeni zaméfeni se vice na rozvoj manazerskych kompetenci a
dovednosti.

Za hlubsi zamysSleni, které muze byt podnétem pro vedeni radnice, stoji
rozvedeni otazky, jaky vyznam vdbec pfisuzuji zaméstnanci vzdélavani. Jak se
projevilo v Setfeni, je obecné kladen velky duraz na odborné znalosti a kompetence a
vice neZ polovina zaméstnanct vnima vzdélavani jako zpusob udrzovani aktudlnich
poznatkl, novel zakonu a jinych odbornych dovednosti, které bezprostfedné potrebuji
pro svou praci. Pomérné velka ¢ast zaméstnancu stale nechape vzdélavani jako cestu
pro svUj osobni a profesni rozvoj a pravdépodobné jim chybi motivace k vyS§Simu
zajmu vzdélavat se nad uroven nejnutnéjSich potfeb pro vykon své prace. Pro zlepSeni
této situace by bylo vhodné v ramci procesu formovani firemni kultury klast vyssi vahu
vzdélavani, coz vyzaduje podporu od vrcholového vedeni. Konkrétné by mohli byt
pfinosna dobfe napldnovana Skoleni zaméfena na rozvoj mékkych dovednosti,
osobnostni rozvoj, tymovou spolupraci a kurzy zaméfené na zvySovani socialnich
kompetenci obecné.

Vnimani vyznamu vzdélavani by také zvysilo definovani systému hodnoceni
vzdélavacich program(, a nebo jen dusledné vyzadovani této zpétné vazby. Vedouci
by tak méli vétsi prehled o pfinosu Skoleni a zaméstnanci by ziskali vétSi motivaci ke
vzdélavani, protoze by citili zajem o jejich podnéty a nové poznatky, které na Skoleni

ziskaji. Zaroven by se eliminoval poc€et nepfinosnych vzdélavacich akci.

VySe uvedené skutecnosti Ize shrnout do nékolika doporucujicich bodu:
e Jako soucast strategie Ufadu sestavit strategicky plan rozvoje a
vzdélavani, ktery by smérfoval k pInéni strategickych cilt Urfadu.
e Vramci tohoto planu rozvoje by bylo vhodné zaméfit se na rozvojovy
plan vedoucich Ufedniku a jejich manazerskych kompetenci.
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Soustfedit se vice na formovani firemni kultury Ufadu prostfednictvim
vétdiho ddrazu na vzdélavaci akce zaméfené na zvySovani socialnich
kompetenci, osobnostni rozvoj a tymovou spolupraci, aby se
zaméstnanci citili vice motivovani k vlastnimu rozvoji.

Stanovit zpusob hodnoceni a zpétné vazby absolvovanych vzdélavacich
akci a prostfednictvim vedoucich odboru tuto zpétnou vazbu vyzadovat

po kazdém zaméstnanci.
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ZAVER

Profesni rozvoj zaméstnancu je pomérné Siroké téma zahrnujici spoustu
zajimavych nameétd z oblasti lidskych zdroju. Tato prace priblizila a rozvedla
nejdiskutovanéjsi otazky zabyvajici se rozvojem lidskych zdroju a lidského kapitalu a
predevsim profesnim vzdélavanim samotnym.

V teoretické €asti byly definovany zékladni pojmy z oblasti vzdélavani. Autorka
prace se orientovala na aktudlni trendy ve vzdélavani se zaméfenim na rozvoj
manazerd, ktefi jsou hybnou silou kazdé organizace a tedy i jejich rozvoj ma prvotni
vyznam. Pozornost byla dale vénovana v sou¢asné dobé rozmahajicimu se trendu
filozofie ucici se organizace, kde cilem je zapojeni kazdého jednotlivce do aktivniho
procesu vzdélavani a vyzdvihuje se dllezitost investic do vzdélavani. Uvedena témata
je tfeba vnimat komplexné, nebot spolu neoddélitelné souvisi.

Dal8i kapitola se podrobnéji vénovala firemnimu vzdélavani a procesim, které
s firemnim vzdélavanim souviseji, jako jsou firemni strategie a jeji cile, proces
identifikace vzdélavacich potfeb a nasledné planovani a realizace vzdélavani a
v konecné fazi pak hodnoceni a zpétna vazba. Taktéz byly struéné popsany cile a
zakladni metody a formy vzdélavani s uvedenim konkrétnich pfikladu, které se
nejCastéji vyuzivaji v praxi.

V praktické casti se autorka prace zabyvala politikou profesniho rozvoje
zaméstnancl Méstského Ufadu Cheb. Cilem bylo zhodnotit politiku profesniho rozvoje
Ufednikl a zaméstnancd meéstského Ufadu. Po dvodnim vysvétleni legislativniho
ramce, ktery je smérodatny pro profesni vzdélavani zaméstnancl vefejné spravy —
konkrétné ufednikl Uzemné samospravnych celk(l obci s rozSifenou plsobnosti, se
Setfeni zameéfilo na otazky, které by definovaly systém vzdélavani uvnitf urfadu. Autorka
posuzovala strategii rozvoje a vizi Ufadu v kontextu se vzdélavaci politikou a zjistila
pristup vedoucich ufedniki a fadovych zaméstnancu ke vzdélavacimu systému i
k samotnému vyznamu vzdélavani, jaky mu pfisuzuji. Na zakladé Setfeni také bylo
osvétleno, jakym zplsobem probiha identifikace potfeb vzdélavani, realizace
samotného vzdélavani a jak se odehrava zpétna vazba pro zjiStovani pfFinosu
vzdélavacich akci. V ramci interpretace vysledkl a diskuze byl definovan aktudlni stav
vzdélavaci politiky Méstského ufadu Cheb, jeji pozitivni aspekty a soucasné byly
popsany oblasti, kterym by bylo vhodné vénovat pozornost za ucelem jejich zlepsSeni.
Na zakladé toho byl doporu€en néstin feSeni situace. Z toho divodu Ize usoudit, ze cil
prace byl naplnén.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik — Profesni rozvoj zaméstnancu - Mésto Cheb

Dobry den. Chtéla bych Vas pozadat o vypInéni nasledujiciho dotazniku, ktery je
soucasti mé bakalarské prace a tyka se profesniho vzdélavani v ramci naseho Gfadu.

1. JAKY VYZNAM PRIKLADATE PROFESNIMU VZDELAVANI?

> velmi dilezité pro zvySovani mych kompetenci i pro miij osobni rozvoj
(schopnost kvalitné a profesionalné vykonavat své pracovni tikoly)

> poti‘ebné piredevsim pro ziskavani aktualnich informaci v mé profesi (novely
zakoni, predpisi, nové postupy, metody...)

C

pouze dopliiuje mé zkuSenosti a praxi

2. MATE DOJEM, ZE OBLASTI A TEMATA VAMI ABSOLVOVANYCH
VZDELAVACICH AKCI ODPOVIDAJi VASIM POTREBAM?
e

C

ano, vzdélavaci akce, které absolvuji, jsou pro mé vétSinou prinosné

ne, ¢asto navstévuji vzdélavaci akce, které pro meé nejsou prinosné

3. POKUD JSTE NA PREDCHOZi OTAZKU ODPOVEDELI "NE", UVEDTE
DUVOD, PROC SI MYSLITE, ZE TOMU TAK JE:

i 2]

4. VNIMATE NEJAKE PREKAZKY, KTERE BRANi VASEMU PROFESNIMU
ROZVOJI? V PRIPADE JINE ODPOVEDI UVEDTE, O JAKE PREKAZKY SE
JEDNA. (NAPR. SKOLENI, O KTERE MATE ZAJEM, JSOU TEZKO

DOSTUPNA, VAS NADRIZENY NEBERE OHLEDY NA VASE VZDELAVACI
POTREBY, NEVIDITE MOTIVACI PRO DALSi PROFESNi ROZVOJ APOD.)

> Nevnimam zadné piekazky

> Jin4 odpovéd™:



5.V JAKYCH OBLASTECH CITiTE NEJVETSI POTREBU SE VZDELAVAT?
(SERADTE DLE PRIORIT: 1= NEJVICE, 4 = NEJMENSi POTREBA)

Zvolte prosim u kazdé odpovédi néjaké (jedine¢né) poradi:

hard skills (tvrdé dovednosti -legislativa a odborné
znalosti pro mou praci):

soft skills (m¢€kké dovednosti - komunikac¢ni
dovednosti, asertivita, tymova spoluprace apod.):

IT dovednosti (prace na PC):

O-0O-0O0- 0O-
oy OO o
O 0O 0 09
n>n0>n0> 0+

jazykové znalosti:

6. JSTE UREDNIKEM PODLE ZAKONA 312/2002 SB.? (TZN. VYKONAVATE
NEJAKOU SPRAVNI CINNOST?)

ANO

NE

7. JAKY JE VAS VEK?
L do251et

L2 26-40

L 4155

E 55 a vice

8. JAKE JE VASE NEJVYSSi DOSAZENE VZDELANI?
> zakladni

> stiedni vzdélani s vyuénim listem

> stfedni vzdélani s maturitni zkouskou

> vys$Si odborné vzdélani

> vysokoskolské vzdélani

9. VYKONAVATE VEDOUCI FUNKCI?
[

ano
e

ne



10. V JAKYCH OBLASTECH VZDELAVANI VNIMATE NEJVETSI
NEDOSTATKY U SVYCH PODRIZENYCH? (1 = NEJVICE, 4 = NEJMENE)

Zvolte prosim u kazdé odpovédi néjaké (jedine¢né) poradi:

hard skills (tvrdé dovednosti - legislativa a odborné
znalosti):

soft skills (m¢kké dovednosti - komunikace,
asertivita, tymova spoluprace apod.):

IT dovednosti (prace na PC):

O-0O- 0O- 0O-
ae OD aOe e
O 0O 0 0%
o000+ n#

jazykové znalosti:

11. KDO MUZE DLE VASEHO NAZORU NEJVICE OVLIVNOVAT
VZDELAVANI JEDNOTLIVYCH ZAMESTNANCU?

> kazdy zaméstnanec sim

C
C
C

primy nadfizeny (vedouci oddéleni, pripadné odboru)
vedeni uFadu (nastaveni vzdélavaci politiky)

personalni oddéleni

12. JAKY VLIV MA DLE VASEHO NAZORU VZDELAVANI NA CELKOVY
CHOD URADU (PLNENi STRATEGIE ROZVOJE A VIZE URADU,
PODNIKOVA KULTURA, UROVEN KOMUNIKACE V RAMCI URADU APOD.)
5 - ZASADNI VLIV, 1 - MINIMALNI VLIV

1 2 3 4 5

Dékuji Vam za V&S Cas.

Pavla Vanova
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