UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI
PEDAGOGICKA FAKULTA
Ustav pedagogiky a socialnich studii

Y

Bakalarska prace
Michal Heppler

Vzdélavani zaméstnancu exekutorskych uradu

Olomouc 2018 vedouci prace: JUDr. Zdenka Novakova, Ph.D.



Prohlasuji, ze jsem bakalaiskou praci vypracoval samostatn¢, pod odbornym vedenim

JUDr. Zdenky Novakové, Ph.D. s pouzitim uvedenych pramenti a zdroji.

V Olomouci dne 20.6.2018



Dé&kuji JUDr. Zdence Novakové, Ph.D. za odborné vedeni mé prace. Za cenné
rady a odborny pfistup. Pod€kovani patii i Exekutorskému tUfadu v Prostéjové a jeho

zameéstnanciim, ktefi mi umoznili provést vyzkum.



ANOTACE

Jméno a prijmeni:

Michal Heppler

Katedra:

Ustav pedagogiky a socialnich studii

Vedouci prace:

JUDr. Zdenka Novakova, Ph.D.

Rok obhajoby:

2018

Nazev prace:

Vzdélavani zaméstnancti exekutorskych urada

Nazev v anglictiné:

Training of employees of executor offices

Anotace prace:

Tato bakalarskd prace popisuje jednu z mozZnosti, jak
provozovat celozivotni vzdélavani, a to ve specifické
pravni oblasti. Prace je rozdélena na teoretickou a
empirickou ¢ast. V teoretické casti objasnuji zékladni
terminologii tykajici se mozZnosti vzdélavani zaméstnanci
exekutorskych uradf, které jsou pod velkym tlakem
vefejnosti, aby se profesionalizovaly a jejich zplisob prace
i schopnosti zaméstnancii naSly nové modely jednani.
V empirické ¢asti se snazim dotaznikovym Setienim zjistit
naroky a predstavy zaméstnancii jednoho exekutorského
ufadu na firemni vzdélavani. Smyslem a cilem vyzkumu je
zjisténi, jaké mnozstvi pracovniki povazuje soucasny stav
firemniho vzdélavani za dostacujici, zda maji zéjem dale

se vzdélavat a pfipadné v jaké oblasti.

Klicova slova:

vzdélavani, exekutorsky tfad, zaméstnanci, exekucni fizeni,
celozivotni vzdélavani a firemni vzdélavani

Anotace v angli¢tiné:

This bachelor thesis describes one of the possibilities to
practice lifelong learning in a specific field of law. The thesis
is divided into the theoretical and empirical part. In the
theoretical part, | explain the basic terminology concerning
the possibilities of training of employees of executor offices.
These executor offices are under great pressure from the
public to professionalize and their methods of work and the




ability of employees to find new models of negotiations. In
the empirical part, | am trying to investigate the demands and
ideas of the employees of one executive office for company
education. The purpose and aim of the research is to find out
how many employees consider the current state of corporate
education as satisfactory, whether they are interested in
further education and, if so, in which area.

Kli¢ova slova
v anglictiné:

education, executor office, employees, enforcement
proceedings, lifelong learning and corporate training

Piilohy vazané
V praci:

Pfiloha ¢. 1 Dotaznik

Rozsah prace:

62 + priloha

Jazyk prace:

cesky




1  CeloZivotni VZAEIAVANI....couvieineiiiiniieiiiiiiiiiieiiiiiiiiiieiieiiiiiiiatiececncen 10
1.1 Legislativaa vzdelavani..............c.ooeiiiiiiiiiiiiiii e, 13
1.2 Vzd¢lavani jako projev firemni kultury..................oooiia 14
2 Vzdélavani pracoviiKll.....oceeveiieiiniiiiiiniiiiiieiiniiiiiieiiniinecsatinsonscsnsons 18
2.1 Obecné vymezeni pojmu vzdeélavani...............ooooiiiiiiiiiiinn... 18
2.2 Lidsky Kapital.........ooeiiiii e 22
2.3 Formovani pracovnich schopnosti pracovnikl........................... 24
2.4 Styly pristupu K ueni.........coooeiiiiiiiii e 26
2.5 Metody a formy vzdelavani...............ooooiiiiiiiiiii 27
2.6 Pfinosy firemniho vzdelavani.................... 32
3 Exekutorsky urad a exekucni Fizeni.........ccooevieiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnn. 34
3.1 Soudni exekutor a exekutorsky ufad................coiiiiiii, 34
3.2 Charakteristika exekucniho fizeni................cooooiiii, 35
3.3 Pritbé¢h exekuéniho fizeni...............ooooiiiii 36
4 Vzdélavani pracovniki Exekutorského Gradu.......ccccoeveiniininiiiininnee. 38
4.1 Struktura ZameEstnanCl. ... .....o.vvuineiniiiie e 39
1. Empiricka ¢ast
5 Charakteristika a cile VyZKumuU.......cccoieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinenne. 42
5.1 Metodologie VyzKumu..........cooieiiiiiii i 43
5.2 Zékladni vyzkumnd otdzka..............cooooiiiiiii 44
5.3 VYzZKumNy SOUDOT.......uiitiii i 44
O SBET dat. ... 44
5.5 Analyza a interpretace vysledkl..............ooooiiiiiiiiiiii 45
/7, < 54
Seznam pouZitych Zdrojll.....coeeveiieiiieiiniiiiiieiinieneiiaiinresessnronscssssssossssnses 56
Seznam pouZitych zKrateK........coccvveiiiiiiiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicininns 61
T A 1B 11T | 62

PHloha €. 1 DOtazZniK. ... eeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeseesesseeseesesssssssssssssssssssssssnnns 63



Uvod

Celozivotni vzdélavani se v dnesni dobé povazuje za trend, ktery bude ¢lovéka
provazet od raného détstvi vlastné do konce zivota. Vzdyt' co jiného jsou vzdelavaci —
hraci kurzy pro déti predSkolniho veku ¢i naptiklad univerzita tfetiho véku. Spole¢nost
stoji navic na prahu tzv. primyslové revoluce 4.0 a bude vyzadovat od vSech svych ¢lent
nikoliv umét a znat vSecky nastroje pro Zivot, to neni v silach nikoho, ale schopnost ucit
se, adaptovat se ménit, své navyky, své pracovni vzorce, zpisoby a styl zivota a prace. To
bude nesmirné slozité¢. Kazdy pracovnik dava totiz po Case prednost stabilité, ruting,
zvladnutym postupiim, osvédéenym metodam. V naSi byrokraticky organizované
spole¢nosti byly tyto navyky dokonce pfednostmi, ve spole¢nosti dvacatého prvniho

stoleti to bude zatéz.

Aby lidé v naSem stoleti, jez bude bezpochyby stoletim technologickych
revoluci, uspéli, musi ziskat znalosti potfebné k udrzeni se v pracovnim procesu po dobu
n¢kolika desitek let. Ocekava se totiz, ze pracovni délka zivota se bude prodluzovat a jiz
nebude mozné setrvavat na jednom, dvou ¢i tfech pracovnich mistech po cely Zivot.
Zména se bude tykat i profesi, které stoji mimo technologické, primyslové ¢i IT obory,
protoze digitalizace zméni praci vSech. Je tedy nezbytné premyslet a uvaZovat nad

celozivotnimi u¢ebnimi programy i v profesich stojicich mimo prvni linii technologii.

Jednim z dulezitych tkoll statu je zachovani bezpe¢nosti a ochrana pravniho
statu. Pravni jistota, vymahatelnost prava, ochrana vlastnickych prav kazdého jedince je
kdyz v§echny oblasti spole¢enského Zivota budou vystavovany zdsadnim zménam. Pravni
jistota je vlastné jednim ze zakladnich ptedpokladli fungovani spole¢nosti a smyslem
statu. Stat ma primarné zajistit svym obcaniim bezpeci a v druhé tadé zajistit to, ze se
obcan bude moci domoci spravedlnosti. Soudni moc, celkové justice, je jednou ze tfi

zéakladnich slozek statu.

Na prelomu tisicileti patfila Ceska republika (dale CR) k zemim, v nichz byla
vymahatelnost pradva minimalni. Teprve po reformé¢ exekucniho fizeni a zfizeni role
soudnich exekutorl se situace za€ala pozvolna ménit. Zasadnim pravnim piedpisem pro

vykon exekuc¢ni €innosti, prava a povinnosti exekutora a jeho zaméstnancti, je potom



zékon Cislo 120/2001 Sb., o soudnich exekutorech a exekucni ¢innosti (exekucni fad). Po
zavedeni zdkona o soudnich exekutorech a pfeneseni vykonu této ¢innosti na tyto
soukromé subjekty se v prvnich letech ukézalo, Ze novému pravnimu oboru chybi tradice,
zavedené postupy, zkuSeni zaméstnanci, coz ¢asto vedlo k excesiim a vystaveni celého
oboru spolecenskému opovrzeni. Soudni exekutofi a zaméstnanci jejich uradu totiz casto
nespravné vychazeli z platné legislativy, neznali pfesn¢ sva prava a povinnosti, neumeli
jednat s povinnymi, dochazelo k ¢astym prehmatiim. Na druhé stran€ i pravni povédomi
povinnych bylo miniméalni. To od pocatku vedlo k medidlné¢ zndmym sporm. Prava
soudniho exekutora totiz znamenaji velky zésah do osobnich prav povinnych. Povinnosti
dluznika naptiklad je umoznit tomu, kdo provadi vykon rozhodnuti, pfistup na vSechna
mista, kde ma své movité véci umistény. Dale kazdy, v jehoz objektu mé dluznik sviij byt
(sidlo, misto podnikdni) nebo jiné své mistnosti, je povinen strpét, aby ten, kdo provadi
vykon rozhodnuti, provedl prohlidku bytu a jinych mistnosti dluznika. Tato velka
opravnéni kladou velké naroky na zaméstnance exekutorskych tradi. Musi byt odborné,

moraln¢ i psychicky na vysi.

V poslednich letech se proto autonomni organy typu Exekutorské komory CR
(dale EK) a dalSich snazi zlepSit povést exekutorti, pfi¢emz vhodnym nastrojem se
ukazuje vylepSeni odborné, etické urovné zaméstnancti soudnich exekutord. Tu je mozné
zvysit mnoha zptisoby od zavadéni obecnych vzdélavacich modult na prohloubeni kvalit
v m&kkych kompetencich tzv. soft skills aZ po zvySovéani pravniho povédomi nebo fyzické
zdatnosti. VSechny tyto kvality by mély naleZet k zdkladnim kompetencim pracovnika
exekutorskych tfadi. Vznik soukromych exekutorskych ufadti (dale EU) znamenal
postupny vyvoj a profesionalizaci jejich pracovnikll. Nejedna se pouze o pravniky, ale
pfedev§im soudni vykonavatele a administrativni personal. Tito zaméstnanci se na
prelomu tisicileti ocitli v situacich, jim do té doby nezndmych. Vzdyt drtiva vétSina z
nich pracovala ve zcela jinych oborech, u policie, na administrativnich pozicich, Casto
nem¢éli ani zddnou zkuSenost se zdkladnimi pravnimi kroky v oblasti soukromého i
vefejného prava. Neexistovala u nds moderni tradice ve vykonu exekuéni ¢innosti. Od
zavedeni institutu soudnich exekutori do naSeho pravniho fadu tak sledujeme postupné
vznikéani této tradice u nas, vzdélavani a vychovy zaméstnancli exekutorskych uradu.
Exekutorsky ufad neni tvofen pouze jeho majitelem, soudnim exekutorem s odbornym
pravnim vzdélanim, ze zdkona povinné absolvovanymi zkouSkami a praxi a dalSim

pravnim persondlem, ale predevSim ,,d€lniky praxe®. Témi jsou kancelaiské sily,



telefonistky, osoby koordinujici ¢innost se soudy, s opravnénymi, komunikujici s
advokatnimi kancelafemi a v prvé fad€ pak pfimymi vykonavateli, kteti ptisobi v horké
Casto ,,bojové* linii. Mlze se sice zdat, Zze vSechny tyto profese maji odliSnou napln, a
proto nepotiebuji jednotnou linii Skoleni, ovSem to je omyl. Pravni propedeutika,
schopnost jednat pod psychickym tlakem, umét vydrzet stres, nékdy 1 fyzicky utok, umeét
jednat s opravnénymi i povinnymi, sledovat legislativu, umét pracovat s informac¢nimi
systémy, neustale obnovovat mekkeé i tvrdé znalosti, to vSe si vyzaduje jak kancelafska,
tak 1 vykonavatelskd pozice. Zaméstnancem exekutora je exekutorsky koncipient,
exekutorsky kandidat, vykonavatel a administrativa. Pro bezchybny a pfedev§im pravné
nenapadnutelny vykon ¢innosti soudniho exekutora je potfeba zvySovat kvalifikaci a

profesionalitu vSech zaméstnancu.

Smyslem a cilem této prace je zjiSténi, zda povazuji zaméstnanci exekutorského
ufadu soucasny stav firemniho vzdélavani za uspokojujici a maji-li potiebu dal§iho
vzdelavani v oblasti své prace. Exekutorska ¢innost si vyzaduje jak hard skills, tak i soft
skills. Zakladni metoda vyzkumu spociva v dotaznikovém Setieni. Soucasti prace je
sestaveny dotaznik, jenZ byl roz§ifen mezi zaméstnance Exekutorské ufadu v Prostéjove,

kde pracuji a analyza odpovédi.



.  TEORETICKA CAST

Motto: ,,Vzdelavani a rozvoj pracovnikii je persondlni cinnost, ktera vyrazné zvysuje
atraktivitu organizace. Pozadavky na znalosti a dovednosti ¢loveka v moderni spolecnosti
se neustale meni a clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi
sveé znalosti a dovednosti neustadle prohlubovat a rozsirovat. *

(Koubek Josef)

1 Celozivotni vzdélavani

Jiz v tvodu jsme uvedl, ze celozivotni vzdélavani je a predevsim bude pro
budouci profesiondlni i1 bézny zivot nedilnou soucasti kazdodennosti. Rychly
technologicky vyvoj, globalizace, nastup primyslu, konkurence pro Evropu v podobé
Ciny, ale i Indie a dalgich asijskych ekonomik apod. pfinasi potiebu hluboké promény
pracovni sily. Kapitalismus za 200 let svého fungovani prosel nékolika proménami, ty se
tykaly predevSim technologickych zmén, pfiCemz pracovni sila se vzdy ménila az
sekundarné. Tyto zmény byly hluboké piedev§im na pocatku, kdy se musel venkovsky
zpravidla analfabeticky ¢lovek naucit novému zpisobu zivota ve mésté, novému vnimani
¢asu, novym socialnim navykim apod. Toto ptfizpisobovani trvalo jednu dv¢ generace a
postupné bylo modelovéano 1 zajmovymi skupinami d€lnické tiidy. Od pocatku 20. stoleti
se pak do seznamu pozadavki po pracovni sile dostava i1 potieba dalSiho vzdélavani.
Typickym produktem tohoto uvazovani byla v Ceskych pomérech firma Bata. Po 2.
svétové valce a ustaveni komunistického rezimu se pokracovalo ve vystavbé
podnikového vzdélavani predev§im v oblasti technického Skolstvi, tak aby rozsahly
ceskoslovensky primysl zvysil vzdélanost délnictva, technické inteligence a taktéz se

zvysil pocet stiedoSkolské inteligence v populaci.

Zmeéna, kterd nastala v roce 1989, byla revolu¢ni. Ekonomickd reforma
znamenala zavirdni desitek a stovek podnikl, ménil se cely trh prace, stabilita, jiz se
vykazoval normaliza¢ni rezim byla tatam. Statisice lidi musely vyménit svou profesi,
musely zcela zménit své pracovni postupy, navyky, a to vSe si vyZzadovalo novy pfistup
ke vzdélavani. Termin celozivotniho vzdélavani se stal velmi Castym ve vetejné diskusi.

Transformace Ceské ekonomiky byla dokon¢ena do konce tisicileti privatizaci bank, ale
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nova vilna reforem, ne jiz tak viditelna, nastala vstupem do EU a pfilivem zahrani¢nich
investic. Zapadni investofi si s sebou pfinesli ndvyky ze svych zemi a soucasti téchto
navykul byly i rizné formy firemniho vzd€lavéani. Vitanym pomocnikem byly i evropské
fondy. Ty ve svych soft programech nabizely dota¢ni tituly, jez vybizely k podpoie
celozivotniho vzdélavani. Evropska unie prostfednictvim politiky soudrznosti usilovala
po velkém vychodnim rozsifeni o rovnomérny hospodaisky a spolecensky rozvoj ve
vsech novych statech i regionech. Smyslem politiky soudrznosti bylo, aby se zmirnily
rozdily v zivotni a ekonomické trovni mezi chudsimi a bohat§imi zemémi EU, coz mélo

posunout EU mezi svétové super mocnosti.

CR si pro prvni programové obdobi 2004 — 2006 vyjednalo 26 operaénich
programt (Budik 2009, s. 12). Z hlediska celozivotniho vzd€lavani byl zdsadnim
programem Operaéni program Rozvoj lidskych zdroji (OP RLZ) (Operacni program
Rozvoj lidskych zdrojii 2004, s. 28). OP RLZ obsahoval 4 priority a 10 opatieni, jez
zahrnovaly aktivni politiku zaméstnanosti, integraci specifickych skupin obyvatelstva
ohrozenych socidlni exkluzi, rovnost pfilezitosti pro muze a Zeny na trhu prace,
adaptabilitu zaméstnancii a zamé&stnavatelil na zmény ekonomickych a technologickych
podminek a také, a nikoliv posledni fad€ rozvoj celozivotniho vzdélavani Cilem
programu byla snaha zajistit vysokou a stabilni Groven zaméstnanosti zaloZend na
kvalifikované a flexibilni pracovni sile, dale zapojeni socidlné¢ vyloucenych skupin
obyvatelstva a konkurenceschopnosti podnikli. To vSe mélo byt provazano s
respektovanim principti udrzitelného rozvoje (http://www.msmt.cz/strukturalni-fondy-

1/operacni-program-rozvoj-lidskych-zdroju).

V programovacim obdobi 2009-2013 se tato tendence po podpoie celozivotniho
vzdélavani jesté prohloubila. Operacni program Vzdélavani pro konkurenceschopnost
(OP VK) se zamétoval na oblast rozvoje lidskych zdrojl prostfednictvim vzdélavani ve
vSech jeho rozmanitych forméach s dirazem na komplexni systém celozivotniho uceni,
utvafeni vhodného prostiedi pro vyzkumné, vyvojové a inovaéni aktivity a stimulace
spoluprace participujicich subjektti (podrobnosti na adrese http://www.op-vk.cz/). Jednim
z priorit programu a specifickym cilem bylo 1i: ,,...vytvoreni moderniho, kvalitniho a

efektivniho systéemu celoZivotniho uceni prostiednictvim rozvoje systéemu pocatecniho,
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terciarniho a dalsiho vzdeélavani véetne propojeni techto jednotlivych casti v systému

celozivotniho uceni (www.op-vk.cz/cs/siroka-verejnost/co-je-op-vk.html).

Dalsim dilezitym programe EU z hlediska celozivotniho vzdé€lavani byl
Operacni program Vyzkum a vyvoj pro inovace (dale OP VaVpl). Jeho cilem bylo
ptispivat: ,,... k posileni ristu konkurenceschopnosti statu a orientaci na znalostni
ekonomiku. Spolecné s Operacnim programem Podnikani a Inovace (OP Pl) a
Operacnim programem Vzdélavani pro konkurenceschopnost (OP VK) predstavuje OP
VaVpl vzajemné propojeny systém intervenci, ktery ma za cil zajistit dlouhodobé
udrzitelnou konkurenceschopnost ceské ekonomiky a cilovych regionii v ramci cile

Konvergence* (http://www.opvavpi.cz/cs/siroka-verejnost/co-je-op-vavpi.html).

Potifeby praxe, finance z EU, nedostatek vhodnych pracovnich sil, mald
flexibilita ¢eské pracovni sily, nechut’ k podpote prichodu zahrani¢nich pracovnikd, to
vSe nutilo zaméstnavatele k tomu, aby se soustfedili na programy celozivotniho
vzdélavani. Nejednalo se jejich pfipadé o néjakou tfesnicku na dortu, ale nutnost pro
udrZeni konkurenceschopnosti a jejich rozvoj. Co tedy jsou zakladni rysy celoZivotniho
vzdélavani? V roce 2007 ministerstvo Skolstvi definovalo potteby ¢eské ekonomiky: ,,...
pro dosazeni uspechu v modernim, dynamicky se rozvijejicim ekonomickém prostiedi neni
rozsahla surovinova zdkladna ani financni kapital. StéZejnim pilifem uspéchu je pro
Ceskou republiku zejména schopnost nasich obyvatel obstdat na globdlnim, rychle se
ménicim trhu prace. V soucasnosti je nase pracovni sila cenéna predevsim pro svoji
kvalifikaci, zrucnost, preciznost a schopnost pruzné reagovat v nenadalych situacich.
Tomuto pozitivnimu vnimani vsak nesmime bezmezné podlehnout a rezignovat tak na dalsi
rozvoj lidskych zdrojii v Ceské republice. Zvldstni pozornost musime vénovat také novym
vyzvam udrzitelného rozvoje a mozZnostem, které se nam pri jejich reSeni oteviraji

predevsim v oblasti celozZivotniho uceni* (Strategie celozivotniho uceni 2007, s.5).

O deset rokil pozdéji je situace jest¢ vyhrocengjsi. Po ekonomické krizi a vysoké
nezaméstnanosti, se ukazuje, ze se dostavuji prvni ndznaky demografickych problému a
na trhu prace chybi kvalifikovani pracovni sila. Tato situace doslova nuti vSechny
zaméstnavatele bojovat o tfeba jiZ primérné zaméstnance a u stavajicich posilovat jejich
kvalitu. Podnikové vzdélavani tvorici soucast celozivotniho vzdélavani je tak na velkém

vzestupu. Samotny pojem celozivotniho vzdélavani je ovSem ponc¢kud matouci. Slovo,
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vzdélavani, v sobé nese ideu nedokoncenosti. Proto pojem vzdélavani nelze chapat jen
jako ziskavani informaci a védomosti. Tento pohled na vzdélavani je jiz pravem
prekonany. Vzdélavat se znamena néco tvofit (,,pracovat na sob&*), nikoliv pouze ziskat
informace, védomosti, dovednosti atd. Pokud néco nabydeme (at’ uz v jakémkoliv
mnozstvi), neni ndm to nic platné, pokud to nedokdzeme smysluplné a vhodné vyuzit.
(http://www.odbornecasopisy.cz/elektro/casopis/tema/celozivotni-vzdelavani-nebo-

uceni--12869).

Dnes stojime pted nutnosti celozivotniho vzdélavani, nutnosti neustalého
pteskolovani, doskolovani, ziskavdni a osvojovani si novych poznatkii. Toto jsou
pozadavky, jimz se musi pfizptsobit jak zaméstnavatelé, tak i zaméestnanci. V dneSni dobé
se pracovnik jiz ve svém profesni kariéfe neobejde bez ziskavani dalSich kompetenci,
protoZze nelze jiz vystacit s témi, co ziskal pfi studiu. Aby se mohl naplno zapojit do
pracovniho procesu, byl dlouhodobé€ pro svého zaméstnavatele z ekonomického hlediska
zajimavy, je nutné, aby se vzdélaval a obnovoval nabyté znalosti po cely sviij pracovni
zivot. Celozivotni vzdélavani ¢i ueni tak ziskava v celospoleCenském méfitku jiné
postaveni nez pied deseti patnicti lety. Denné muzeme ¢ist v ndborovych letacich a
inzeratech, Ze zaméstnavatel do svych benefiti zaclefiuje nastroje, jeZ spadaji do mnoziny
celozivotniho vzdé€lavani a ¢ini tak nejen z diivodt nalakani zaméstnance, ale predevsim
pro svou pomoc. Dava tak najevo, ze firma mysli na budoucnost, Ze mu neni zaméstnanec
pouze nastrojem k vyuZziti, ale Ze s nim pocita dlouhodobég. CeloZivotni vzdélavani tvoii
v dnesni dobé& jednu z kliCovych ¢asti firemni kultury. Investovat do lidi, konkrétné tedy
do vlastnich zaméstnancii, je velmi podstatny krok, ktery musi spolecnost udélat, aby
zvysila vykon jednotlivce, a tedy 1 celého podniku. Kazdd spole¢nost by méla mit
nastaveny sviij vlastni vzdélavaci systém s konkrétnimi plany kariérniho rozvoje. Jiz pti
vybéru zameéstnancu je dalezité ujistit se, zda je uchaze¢ ochoten se dale vzdelavat a
posouvat se dal, pfiCemz na nékterych pracovnich pozicich je toto kritérium vice
podstatné a nékde ménég. Tak ¢i onak, s drobnymi zménami ve vykonu své prace musi

pocitat kazdy zaméstnanec, protoze doba jde stale kuptedu.

1.1 Legislativa a vzdélavani

V dobé komunistického rezimu byl kladen diraz na vzdélavani obyvatel, ktefi
jiz méli dokoncenou Skolni dochdzku, ktera je méla pfipravit na ptechod do pracovniho

procesu. Rezimu Slo pfedevS§im o zlepSovani technického vzdélavani. K zékladnim
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pravnim piedpisum patiil zakon ¢. 52/1958 Sb. osvétovy zékon, ktery zaclenoval
vzdélavani do Sirsi kategorie formovani vetejnosti na zakladé osvéty. Pii pfijeti nové
ustavy v roce 1960 byl pfijat Skolsky zakon, jimz byly stanoveny zakonné podminky pro
podnikové skolstvi. Okrajové se podnikovému Skolstvi a celozivotnimu vzdélavani

vénoval 1 zadkonik prace z roku 1965.

Po roce 1989, revolucnimi zménami ve vSech spolecenskych aspektech, doslo k
velkym proméndm 1 v oblasti vzdélavani, jejich priorit apod. Ekonomicka reforma si
vyzadovala, aby obyvatelstvo bylo schopné rychle reagovat na poptavku na trhu préce.
Zakon o zaméstnanosti ¢. 1/1991 obsahoval vyhlaSku o blizSich podminkach
zabezpecCovani rekvalifikace uchazecti o zaméstnani a zaméstnancti. Velkou ulohu v
oblasti vzdélavani sehravaly odbory 1 tripartita. Dal§i podminky byly stanoveny v novych
predpisech Skolském a vysokoskolském zakoné, zdkonu o pedagogickych pracovnicich,
zdakonu o zaméstnanosti apod. Celozivotni vzdelavani se stdvalo obecné dilezitym

spoleCenskym tématem.

1.2 Vzdélavani jako projev firemni kultury

Firmy, pokud neinvestuji maximalné¢ do robotizace, jsou zavislé na lidském
prvku. Ten jiZ neni moZzné pouze vyuzivat jako doposud. Celozivotni vzdélavani tvori
dnes jeden z ustiednich bodd firemni kultury, firemnich strategii. Pojd'me se proto

podivat, co je firemni kultura a jak se v jejim ramci projevuje celoZivotni vzdélavani.

V roce 2018 se cloveék ve svém produktivnim obdobi neobejde bez ziskavani
dalSich znalosti a profesnich kompetenci. Aby se mohl naplno zapojit do pracovniho
procesu, dokézal se prosadit na trhu prace je nutné, aby se vzdélaval a ziskaval nové
poznatky ze svého oboru i obecné. Hard a soft skills kompetence. Toto neni véc pouze
zaméstnanct, ale zdkladnim predpokladem pro uskute¢iiovani celozivotniho vzdélavani
je postoj zaméstnavateli. Firmy pfipravuji pro své pracovniky Skoleni, seminafe,
workshopy, dlouhodobé programy, posilaji je na stdze, ptipadné jim umoziuji dosazeni
vyssiho vzdélani ve Skolnich institucich. Zakladnim ptedpokladem podnikani je
flexibilita, schopnost ptizptsobit se, ale i pfedvidat. Proto, abychom byli schopni

piizpisobeni o pfedvidani, je tfeba v celozivotnim vzd€lavani dodrZovat stejné
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piedpoklady. Vzdélavani by tedy nemélo byt pevné, neménné a soustfedéné jen na tizkou
vyse¢, nybrz by mélo umét posilovat i tzv. soft skills, tedy mékké kompetence. V globalni
spolecnosti nelze vynechéavat oblast interkulturniho managamentu (Novy 1996, s.47). To
vSe jsou schopnosti, jez zacinaji byt fadou firem znacné¢ vyuzivany. VSechny dne$ni
Skolici moduly jsou pfipraveny predevsim na to, aby alespon z¢asti zvladaly znalosti a
dovednosti potfebné k vykonavani dalSich, jinych pracovnich mist. Dochézi tak
k rozSifovani pracovnich schopnosti, moznosti firem Iépe vyuzivat potencidlu
zaméstnance a taktéz se pied zaméestnancem objevuje Sirsi paleta moznosti na trhu prace.
Nicméné vyse uvedené faktory spadaji spiSe do oblasti korporaci, nadnarodnich firem,
nejsou vyuzivany u firem malych ¢i stfednich. U téch je tieba ptihlizet k mnohem vice
omezenim a sousttedit se spise na hard skills, na ty schopnosti, jeZ mize zaméstnavatel
okamzité vyuzit. Pfesto ani malé firmy, regionalni ¢i lokalni nemohou opomijet oblast
celozivotniho vzdélavani. Tato oblast nema totiz pouze vnitin€ prospesny prvek, ale ddva

firme i vné&jsi tvar. Tvoti soucast firemni kultury.

Firemni kultura je mnozinou znaki, jez popisuji danou korporaci, firmu,
podnikatelsky i nepodnikatelsky subjekt. Samostatna definice firemni kultury je slozita,
protoze dle Mazéka (2010, s.9) .,,...firemni kultura nikdy neexistuje sama o sobé, existuje
v Sirsim spolecenském kontextu ndarodni kultury a je ovliviiovana socialné politickym
stavem spolecnosti, ekonomickymi parametry odveétvi, skupinovymi pravidly chovani
Jjednotlivcu i individudlnimi charakteristikami viidcii a managamentu® Jindy se o firemni
kultufe hovoti jako o souhrnu piedstav, zpisobu jednani a hodnot ve firm¢ vSeobecné
sdilenych a dlouhodobé udrzovanych, jez se osvédCily tak, Ze jsou chdpany jako
vSeobecné platné. Novi €lenové organizace je maji akceptovat, ztotoZnit se s nimi a jednat
podle nich, tak aby byli pfijati do pracovniho kolektivu firmy. Firemni kultura ma mnoho
znakd, které se ukazuji na jednotlivych fidicich ¢i provoznich trovnich. Firemni kultura
se projevuje navenek, ale i dovnitt firmy. To, co o sobé dava firma védét navenek, ukazuje
1 vnitini firemni standardy. Znaky firemni kultury jsou proto i spokojenost zaméstnancti
a dal$i neméfitelné a nehmotné vystupy. Vyzkumné centrum andragogiky organizovalo v
roce 2006 setkani, kde své firemni strategie prezentovaly nejvyznamnéj$i firmy na
¢eském trhu. Bylo tomu tak jesté pfed rokem 2008 a vypuknutim velké ekonomické krize
a také v dob¢, kdy se jesté nedavalo celozivotnimu vzdélavani tolik prostoru jako dnes.
Je zajimavé, co z téchto vystoupeni pied dvandcti roky vyplyva. Piispévky se shodovaly

v tom, Ze: ,,... je prirozené, zZe kazda organizace, podnik, firma ma své specificke klima,
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zvlastni atmosféru a neopakovatelnou kulturu, jinymi slovy image, které se projevuje
mimo jiné i ve zpiisobech rozhodovani manazerii, v realizaci riiznych cinnosti, ve formach
vzdjemné komunikace ndhledu zaméstnancii na vnitrofiremni skutecnosti a jejich
interpretaci, v predstavach, v hodnocenich, postojich, v loajalité. V ceskych firmach mezi
managementem jsou casto vedeny diskuze-rozvasnéni manazeri kladou otazky, zda neni
zbytecné zabyvat se firemni kulturou, jaky je vitbec prinos firemni kultury v ekonomickych
ukazatelich (podobné otazky jsou kladeny napriklad rovnéz u firemniho vzdelavani) —
smésuje se zde neslucitelné, michaji se zde jablka s hruskami (firemni benefit a strategie,
ideologie firmy). Jaka je logika historického vyvoje? Firmy, které maji zkuSenosti s
riiznymi integracemi a fuizemi, vi o duleZitosti firemni kultury své, chapou jeji vyznam diky
své viastni zkusenosti, zabyvaji se firemni kulturou jakoby ,, automaticky . Uchopeni celé
problematiky firemni kultury jako Fizeného procesu ve firmé je soucasti adaptability
(otevienosti) firmy, jeji schopnosti prizpiisobovat se zméndm, a to znamenda schopnosti
firmy prezit v soucasnych podminkach. Tato schopnost je dnes a do budoucna vic nez
umeni dosahovat zisku véera. Tolik cela logika historického

vyvoje“ (http://www.centrumandragogiky.cz/img-data/ext-101.pdf ).

Zdrava podnikova kultura ddva jasny pohled na podnik a ¢ini ho pro
spolupracovniky ptehledny a snadno pochopitelny. Vylepsuje bézné kazdodenni jednéni
lidi, usnadiiuje rychle pochopit mnohé formalni pfedpisy a orientovat se i v
nestandardnich situacich. Vytvaii podminky pro pfimou a jednozna¢nou komunikaci.
V nasi dobé€ je firemni kultura jednim z klicovych faktorli konkurenceschopnosti a
ziskovosti firmy. Prosperita podnikatelského 1 nepodnikatelského subjektu zavisi nejen
na ekonomické moci, ale i na sile a pfitazlivosti podnikové kultury zprostiedkovavajici
vyznamné udalosti podniku. Podnik poznéd kratkodobé a dlouhodobé pozitivni vlivy
vzdélavani, pokud je vzdélavani tésné propojeno sjeho poslanim, vizi a strategii.
Podminkou je, Ze vzdélavani musi byt zajistovano profesiondlnim zpiisobem. VSechny
¢innosti v podniku by mély smétovat k naplnéni poslani a predstav jeho majiteld. Z toho
pak Ize dedukovat cile jednotlivych ¢asti podniku aZz po tymy a jednotlivce. Vzdélavaci
plany by mély byt jednoznacné a propojené s podnikovou strategii, vytvofena pravidla by
méla jasné charakterizovat odhodlani podniku k rozvijeni a vzdélavani jednotlivct, tyma

a celého podniku (Karna 2008, s.9).
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Z hlediska firemni kultury a vzdélavani je nejtypictéjSim piikladem v Ceskych
podminkach Bativ prvorepublikovy systém. Tzv. Batova soustava fizeni. Od ni se pak,
a to 1 béhem komunistické doby, odvijela snahy o vzdélavaci pokusy v post-skolnim
obdobi. Zakladnimi body batovské firemni kultury bylo sebevzdélavani, pile, disciplina,
tlak na inovace, Uspornost, tlak na osobni odpovédnost a soutézivost a spoluprace mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem (LesSingrova 2008, s. 81). VySe uvedené skutecnosti
byly soucasti firemni kultury podniku a taktéz vnéjsi tvafi firmy. Bat'a byl a je symbolem
podnikani a urcitého modelu celozivotniho vzd€lavani nejen v Ceskych podminkach.
Dodnes je znackou jistoty, kvality, jménem, které zajiStuje podnikani na principech pile,
dlouhodobosti, starosti o misto, v némz firma podnikd, péfe o své zaméstnance. V
Ceskych podminkach je to silnd deviza pro premysleni nad formami a zplsoby
celozivotniho vzdélavani dodnes. Vzdélavani jako primérni soucast firemni kultury, to v

¢eskych podminkach funguje jiz sto let.
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2 Vzdélavani pracovnikii

V prvni kapitole jsme si obecné vymezili, co je to celozivotni vzdélavani, jeho
historii, jeho promény, jeho tvai v dnesni dobé a naprostou nutnost pro budoucnost.
Ukazali jsme si souvislost celozivotniho vzdélavani s ceskymi pracovnimi tradicemi (viz
Bata), nutnost celozivotniho a profesniho vzdélavani v souvislosti s evropskymi fondy,
jejichz Cerpani vyzadovalo ¢asto proménu kompetenci znacné ¢asti pracovnich sil na
¢eském pracovnim trhu. V nésledujici kapitole si popiseme, co to je vzdélavani obecné,
Vv §irSim i uz$im vymezeni, jaké mé formy, jaké ma specifika u dospélych, jaké existuji
modely uceni a taktéz jakym zpusobem miize zaméstnavatel, respektive vrcholovy
managament formovat vzdélavaci proces, jak miize motivovat zaméstnance, jak podpofit
podnikové vzdélavani, aby nebylo pro zaméstnance pouhou povinnosti, ale aby se
vzdélavani stalo i pro né benefitem. Zde je zdsadnim rozhodnutim, zdali vedeni firmy
zvoli interni formy vzdelavani nebo ptistoupi k outsourcingu. Posledni ¢ast této kapitoly

sumarizuje hlavni pfinosy firemniho vzdélavani.
2.1 Obecné vymezeni pojmu vzdélavani

Palan (2002, s.120) chéape vzdélavani jako , proces zamérného navozovani
cinnosti nebo vysledek nabytych zkusSenosti, vedouci k ziskavani a rozsirovani poznatku,
a tim k pomérné trvalému menéni struktury vlastni osobnosti, jejiho vedeni, chovani,

prozivani, jejich znalosti, dovednosti, postoju, hodnot a pracovniho chovani. *

Pod pojmem vzdélani rozumime pievazné proces zprostiedkovani znalosti,
dovednosti a rozvoj schopnosti. Koubek (2007, s.237) vnima pojem vzdélavani jako
., Personalni ¢innost a lze jej vysveétlit jako proces, ve kterém jsou ziskavany dovednosti a
znalosti. Diky neustalym zménam se vzdeldvani a formovani pracovmich schopnosti
v moderni spolecnosti stava celoZivotnim procesem. Vzdelavani v organizaci také
zahrnuje rozSifovani a prohlubovani pracovni zpusobilosti a rekvalifikaci. Hronik
povazuje vzdélavani za , Jeden ze zpiisobit uceni (se), jako organizovany a
institucionalizovany zpiisob uceni. Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani vyjadiuje

nasledujicim obrazkem €. 1 (Hronik, 2007, s.31).
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UCENI (SE)

ROZVQOJ]

VZDELAVAN{

Obrazek ¢. 1. Vztah mezi u€enim, rozvojem a vzdélavanim (Hronik,2007, s.31)

Vzdélavani zaméstnancii jako persondlni Cinnost zahrnuje rizné aktivity. Za
prvé prohlubovéni a rozSifovani pracovnich schopnosti a dovednosti. Déale zvySovani
pouzitelnosti zaméstnanct tak, aby jejich pracovni schopnosti byly pouzitelné ve vice
oblastech, a v neposledni tfad¢ formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni
personalni prace piekracujici hranice pouhé odborné zpusobilosti (kvalifikace) a

zahrnujici 1 formovani osobnosti zaméstnanci (Koubek, 2007, s.238).

Dle mého nazoru vztahy na pracoviSti maji podstatny vliv na osobnost
pracovnika. Tyto vztahy se poté v rozhodujici mife podileji na celkovém klimatu na
pracovisti a jsou-li mezilidské vztahy a atmosféra v kolektivu pozitivni, ovliviiuje tato

skute¢nost zdsadnim zpisobem pracovni vysledky.

Koubek dale charakterizuje vzd€lavani jako ,proces wuvédomélého a
cilevedomého zprostredkovani, aktivniho utvareni a osvojovani soustavy védeckych a
technickych védomosti, intelektudlnich a praktickych dovednosti a lidskych
zkusenosti*“ (Koubek, 2007, s.207)

., Vzdeélavani  je institucionalizovanou cinnosti zamérenou na ziskavani

informaci, védomosti, dovednosti, navykii ¢i odbornych kompetenci* (Muzik, 2012, s.

23). Jedinec prostrednictvim celozivotniho vzdélavani rozviji svou osobnost, formuje se
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k odpovédnosti a k prosazovani svych prav. Predev§sim formovani osobnosti jedince, jeho
nazorll a postoju je podstatné pro dlouhodoby rozvoj celé organizace. Jedinec se do
spoleCnosti zacCleniuje praveé diky vzdélavani v ramci preddvani spolecenského a
kulturniho dédictvi. Dle Muzika (2012, s. 23) je ucelem celozivotniho vzd€lavani
zabezpecit pristup ke vzd€lavani po cely Zivot a zajistit prileZitost k uceni az na hranici

osobnostnich moznosti a mezi.

Se vzdélavanim tésné souvisi dal$i vzdélavani, které navazuje na uceni a
vzdélavani pocatecni. Toto vzdélavani ptichazi v okamziku, kdy jsme jiz dosahli urcitého

stupné vzdélani a vkrocili jsme na pracovni trh.

Dle Bednatikové (2006, s. 58) se celozivotni vzdélavani uskuteciiuje

prostiednictvim formalniho, neformalniho a informalniho vzdélavani.

Formalni vzdélavani — tento typ vzdélavani je vyuzivan témi, ktefi se z riiznych pficin
nevzdélavali ve Skolach jiz dfive. Je realizované ve vzdé€lavacich institucich, a to ve
statnich 1 nestatnich stfednich, vysSich a vysokych Skolach. Po dokonceni studia ziskava

studujici certifikat.

Neformalni vzdélavani — jde o soubor vzdélavacich aktivit firemniho a komunalniho
vzdélavani, kulturniho nebo zajmového vzdélavani, je zaméfeno na urcité skupiny
populace a mohou jej organizovat rizné instituce. Miize se jednat o nepovinné i povinné
rekvalifikacni a kvalifikacni kurzy. Po ukonc¢eni studujici neziské dalsi stupen vzdélani.
Tento typ vzdélavani ¢lovéku zlepSuje pracovni uplatnéni, jelikoz se zaméfuje na

osvojeni védomosti, dovednosti a kompetenci.

Informalni vzdélavani — neni organizované, systematické a institucionalné
koordinované. ZkuSenosti, poznatky a dovednosti ziskdvame zbéZného Zivota,

z kontaktu s jinymi lidmi, z Cetby, internetu, cestovani, vystav, koncert apod.

Kli¢ové pro prosazeni jednotlivce v pracovnim Zivoté je profesni vzdélavani.
Jeho ucelem je podporovat rozvoj schopnosti, znalosti a postoja, které jsou pro vykon
urcité profese zadané. Zahrnuje vSechny podoby vzdélavani dospélych, které se poji s
vykonem profese a dale v ramci pocate¢niho (formalniho) vzdélavani také vSechny formy

profesniho vzdélavani. Uskuteciiuje se prostiednictvim stfednich odbornych ucilist,
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sttednich odbornych Skol, vyssich odbornych skol a vysokych §kol ¢i prostfednictvim
vzdé¢lavacich instituci nebo pfimo firem. Zejména v podnikatelské oblasti hraje profesni

vzdélani dulezitou roli.

Profesni vzdé€lani, které nasleduje po uzavieni pocatecniho formalniho
vzdélavani, se nazyva dalsi profesni vzdélani. ,,Jeho podstatou je vytvareni a udrzovani,
pokud mozno optimalniho souladu mezi kvalifikaci subjektivni (redlnd zpusobilost
Jjednotlivce) a kvalifikaci objektivni (naroky na vykon konkrétni profese ci pozice)*
(Muzik, 2012, s. 25). Tato podoba profesniho vzdélavani ma obvykle vazbu na pracovni
misto dosp&lého a na jeho uplatnéni v ramci firmy. Schopnost jedince prosadit se, zaleZi
na jeho schopnosti se v zivoté neustale ucit a G¢inné se prizpusobovat situacim, které
profesni zivot pfinasi. Tento typ vzdélani je potiebny v situacich, kdy chyby a omyly ve

vykonech pracovnikil jsou ze strany nadtizenych stidle mén¢ tolerovany.

Dle Muzika (2012, s. 26) se d¢li dalsi profesni vzdélavani na vzdélavani
kvalifikacni a na vzdélavani rekvalifikaéni. Mezi kvalifikaéni vzdélavani zahrnuje
postgradudlni vzdélavani, prohlubovéni, rozSifovani a zvySovani kvalifikace, a dale
zaskoleni a zauceni nutné pro novou pracovni pozici jedince. Rekvalifika¢ni vzdélavani
je dulezité tehdy, pokud lidé béhem svého zivota zméni zaméstnani a musi se ptizplsobit
novym podminkdm. Do rekvalifikaéniho vzdélavani zahrnuje zaméstnanecké
rekvalifikace, predkvalifikacni kurzy, doplikové rekvalifikace, specifické rekvalifikace,

nespecifické rekvalifikace.

Palan (2002, s.87), uvadi dva zakladni modely uceni:
1. model uceni

Vyucuji tidi ptenos pedagogické informace, vzdélavany spoléhd na zodpoveédnost
vyucujiciho a mé téméf pasivni roli.

vyucujici  |——| ulivo, obsah |— | vzdélavany

Obrazek €. 2. model uceni dle Palana (2002, s.87)

2. model uceni

Jedna se o novy smér ve vzdelavani, ktery vychazi z predpokladu, ze 1idé jsou zpravidla

ochotni a schopni se ucit sami pro sebe ve svém vlastnim zajmu. Ukolem vyucujiciho je
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usmérnovat, kontrolovat, podporovat a radit vzdélavanému v situacich, kdy je to

nezbytné. Vyucujici se dostava do role radce a organizatora.

ucivo, obsah

v

vzdelavany

vyucujici

Obrazek ¢. 3.model uceni dle Palana (2002, s.87)

Pokud budeme vychazet z predpokladu, ze se lidé chtéji vzdelavat sami, je druhy
model uceni dle Paldna ucelngjsi. Na ochotu zaméstnanct ucit se novym znalostem, ma
zejména vliv jejich vnitini motivace a vytvofené podminky pro jejich efektivni uceni v
ramci firmy. ,, Uceni u dospélych probiha v zavislosti na individualnich zvldstnostech a je
znacné socialné determinované a diferenciované‘ (Benes, 2003, s.101). Dle mého nazoru
jen spokojeni a motivovani zaméstnanci budou v praci efektivni a soucasné¢ budou

vykonavat ¢innosti ve prospéch organizace jako takové.

2.2 Lidsky kapital

Myslime tim predevim zdroje finanéni, materialové a lidské. Ustfednimi jsou zdroje
lidské, které zbylé zdroje uvadéji do chodu a predurcuji jejich vyuziti. Naroky na
dovednosti a znalosti zaméstnancti Se vV dnesni spole¢nosti stale zvysuji, pokud chce tedy
zaméstnanec obstat na trhu prace, mél by prohlubovat stavajici dovednosti a znalosti a
ziskavat nové (Palan 2002, s. 112).

Lidské zdroje miizeme brat jako aktiva, jejichz cenu Ize navysit, pokud do nich
investujeme. Stejné jako u investic do jinych aktiv je cilem, maximalizace ¢isté vyhody
v procesu podstupovani rizika pii obéti nakladii a dosahovani vynosi (Armstrong 2007,

5.443).
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Lidsky kapital lze charakterizovat jako zasobu dovednosti a znalosti
zt€lesnénych v pracovni sile, za kterymi stoji praxe a vzdélavani. Dle teorie lidského
kapitalu jejiz vznik se datuje v 60. letech 20. stoleti, existuje bezprosttedni vztah mezi
produktivitou a kvalifikaci zamé&stnanci. Tento piimy vztah znamena, Ze do jisté miry

potieby trhu urcuji smér vzdélavani (Palan 2002, s.113).

,, Cilem politiky a programu vzdeélavani v organizaci je zabezpecit kvalifikované,
vzdelané a schopné lidi potrebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potieb organizace.
K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli pripraveni a ochotni se vzdélavat,
chapali, co museji zndt a byt schopni délat, a byli schopni prevzit odpovédnost za své
vzdeélavani tim, Ze budou plné vyuzivat existujici zdroj vzdeélavani, véetné pomoci a vedeni

ze strany svych liniovych manazeri “(Armstrong 2007, s 462).

Muzeme rozlisit dvé formy lidského kapitalu: vSeobecnou a specifickou. O
vseobecné formé lidského kapitalu hovoiime v piipadé vytvarenych schopnosti a
dovednosti, které miizeme pouzit ve vSech odvétvich, zlepSuje se tim tak produktivita
pracovnich sil ve vSech firmach. U specifickd formy dochazi k tvofeni schopnosti a
dovednosti, které¢ 1ze pouzit jen v urcité¢ firmé a produktivita pracovnika se v tomto

ptipadé€ zvysuje vyhradné pro ni.

Piistupy z pohledu lidského kapitdlu v ramci organizace podfizujeme hlavnim
cilim organizace, tj. jejimu budoucimu rozvoji, poslani, kratkodobym cilim a
strategickym planim. V kontextu s formovanim pracovnich schopnosti je potifebné
rozli$it formovéani pracovnich schopnosti ¢lovéka a pracovnika. V prvnim piipadé
hovotime o formovani ¢lovéka v obecném slova smyslu, tedy béhem jeho celé zivotni
dréhy, bez ohledu na to, kde, kdy a z jaké iniciativy tak €ini. Ve druhém ptipadé¢ jde o
formovéni pracovnika v konkrétnim firmé ¢i podniku. Je to ¢innost, kterou pracovnik
vykonava v souvislosti se svou pracovni naplni. Z toho vyplyva, ze formovani pracovnich
schopnosti pracovnika je sou¢ésti formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka, a jedna se 0

tu ¢ast, v niz je zainteresovany zaméstnavatel (Koubek 2007, 5.254).
Organizace zajisStuji vykryti svych personalnich potfeb prevazné dvéma

zpusoby: Prvni ze zpiisobil je zvySovani kvalifikace a odbornych schopnosti stavajicich

zaméstnanci formou Skoleni nebo pribézného vzdélavani. Druhym zplsobem je

23



naborova ¢innost personalnich oddéleni pro studenty Skol, které jsou zamétfeny na

vzdélavani v oboru, v némz firma pisobi.

Investice je nakladem, ktery souvisi s rozSifovanim rozsahu a zvySenim
efektivity organizace. Byvaji jednorazové, ale mohou byt realizovany také jako
dlouhotrvajici aktivity. Investice do lidského kapitalu se odliSuji ve tiech zasadnich
ohledech. Prvnim jsou formy, které reprezentuje skolni vzdélavani, zdravotnicka péce a
vzdé¢lavani na pracovisti, dale jsou to pak G¢inky na vysi piijmu a spotiebu, vysi investic,
miru vynost, a na zaver predevsim sila vnimani vztahu mezi investicemi a vynosy. Pokud
chceme, aby se investice do lidskych zdroji promitli do zvySeni nehmotnych aktiv
organizace, musime opfit jejich planovani i posouzeni jejich efektivnosti o takova

pravidla jako pii hodnoceni jinych firemnich naklada (Urban 2001, s. 63).

2. 3 Formovani pracovnich schopnosti pracovnika

Proces formovani pracovnich schopnosti a dovednosti zaméstnance probiha
stejné u vSech povolani a v urcitém stadiu Sse v ném angazuje i zamé&stnavatel. Profesni
ptiprava pracovnika za¢ina zakladni pfipravou na povolani, ktera ma v Ceské republice
institucionalni charakter. Druhou fazi je orientace. Uskute¢iiuje se pfimo na uréitém
pracovnika. Dalsi faze je prohlubovani kvalifikace. Ta se zaméfuje na pokracovani
odborné piipravy v oblasti, ve které pracovnik pisobi. Dle Koubka (2007, s.256)
zaméstnavatelé Casto podporuji pracovniky i Ve vzdélavacim aktivitam, které vedou k
nabyti $irSich znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné pro vykon Soucasného
povolani. Jejich cilem je vytvorit z jedinct adaptabilni pracovni zdroje a také piispét ke
zlepseni vztahi mezi zaméstnanci na pracovistich. U dobfe fizenych organizaci je
dilezitou soucasti procesu formovani pracovnich schopnosti pracovnikli systém
hodnoceni jejich vykonu. Vyuziva se k zjisténi vzdélavacich potieb jednotlivel i jako

motivace pro jejich pristi eventualni vzdélavani.

Pokud ma vzdélavani splnit svlij Gcel, musi se ucastnici opravdu néco naucit.
Uceni je pomérné stalou zménou veédomosti, dovednosti, postoji a nazord nebo
pracovniho chovéani (Vodak, Kucharcikova 2007, s.84). Pokud budeme chtit zajistit
bezproblémové naplnéni systému vzdélavani, je nezbytné zjistit potieby vzdélavani a

formulovat cile, kterych chceme dosahnout.
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Pii planovani rozvoje zaméstnanci musime monitorovat, jakym zptsobem se
kdo uci. Hlavni faktory pii vzdélavani jsou touha po poznani, viile a zména pohledu na
svét. Tato ville Gizce souvisi s poznanim sebe sama, ze snahy poznat, jak dany ¢lovek
pusobi na své okoli, jak okoli plisobi na néj, co je pro n¢j vyznamné, na co musi rezignovat

a jak bude v urcitych ptipadech jednat (Styblo, Urban, Vysokajova 2007, s.416).

Pokud chceme zabezpecit systém efektivniho firemniho vzdélavani, musime
nejprve zjistit potieby vzdélavani a formulovat cile, které pottebujeme dosahnout. Dale
vytvofime odpovidajici vzdélavaci program. Nasleduje jeho uskuteénéni podle predem
stanovenych kritérii a zavéreéné vyhodnoceni. Osoba povétena ptipravou vzdélavani v
organizaci, si musi uvédomit, ze kazdy pracovnik mize mit jinou potfebu vzdélavanti,
proto je nezbytné s nimi pfipravované zaméry projednat. Musime také peclivé zvazit
cile vzdélavaciho programu, tedy co se maji t€astnici naucit a co by méli po ukonceni
programu ovladat. Stanovit cile vzdélavani je z ¢asového hlediska velmi obtizné, ale
pomuze to pii urCeni obsahu vzdélavani, pii hodnoceni programu a jsou také velice
podstatnym podkladem pro stanoveni pozadavki na Skolitele (Blaha, Mateicius,
Kanakova 2005, s. 182).

Je nezbytné stanovit, kdo se bude spolupodilet na vzdélavani ve firmé. V prvé
fad¢ je to majitel firmy, dale manaZefi ve firmé, ,,manazer vzdélavani“, lektor — trenér
a poslucha¢ — zaméstnanec. Ve organizaci se mohou propojit tfi role ucastniki, a to
majitele firmy, TOP manaZera a manazera vzdélavaciho programu (Blaha, Mateicius,
Kanakova 2005, s. 417). Ukoly, kterymi se podili na uspéchu firemniho vzdélavani, se

daji ramcové popsat takto:

Majitel firmy (pfip. TOP manazer) je odpoveédny za rozvijeni zaméstnanci ve
firmé. Motivuje je k vytvafeni vzdélavacich programt a podporuje je k jejich tcasti na
vzdéelavacich kurzech. Pozaduje zpravu o efektivité firemniho vzdélavani, diky které

v kone¢né fazi mtze posoudit jeho vysledky a jejich aplikaci ve firmé.
Liniovi manaZeii urCuji oblasti, ve kterych je potfebné provést Skoleni a

identifikuji vhodné zaméstnance. Podili se na planovani téchto kurzi a jsou také jejich

ucastniky.
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Manazer vzdélavani nese odpovédnost za ptipravu a provedeni $koleni dle
vzdélavacich potieb organizace. Zajistuje, aby napln Skoleni byla v souladu se
strategickymi cili firmy. Vyhotovuje rozpocet na firemni vzdélavani, provadi kontrolu
efektivity Skoleni a zajiStuje podklady pro majitele firmy o Skolenich, ktera se

uskutecnila.

Lektor planuje vycvik a Skoleni na zaklad¢ vzdé¢lavacich potieb firmy. Voli
metody a formy vzdélavani, které by méli pomoci ucastnikim Skoleni zavést nové

poznatky do praxe.

Zaméstnanec ma stézejni Ukol, kterym je osvojeni novych znalosti,
dovednosti, pfipadné novych postupti a po ukonceni $koleni je aplikovat do praxe. Je

zadouci, pokud tomu nic nebrani, aby se zaméstnanci podileli na pfipravé skoleni.

2. 4 Styly pristupu k ucéeni

Jak jsem uvedl v piedchozi kapitole, musime pii rozvoji zaméstnanci
monitorovat, jakym zptisobem se kdo uci a tomu poté piizptsobit styl uceni. Rozlisujeme
nasledujici ptistupy ke vzdélavani. Jako prvni miizeme interpretovat konvergentni styl,
tento piistup Se projevi nejvice, kdyz feSime problémy, rozhodujeme se nebo uvadime
napady do praxe. Jedinec tohoto stylu vynika v situacich, jakymi jsou tradi¢ni testy
inteligence, kde je jen jediné spravné feseni. Zaroven pouziva nové informace jako zaklad
pro hypotetické deduktivni uvazovani o uloze a dava ptrednost technickym problémim
pted mezilidskymi a socialnimi. Dal§im pfistupem je divergentni styl, jenz se projevuje
jako schopnost podivat se na konkrétni situaci z riznych uhla pohledu a spojit tak mnoho
souvislosti do smysluplného celku. Tento styl se nazyva divergentnim proto, ze ¢loveék
tohoto typu vynika v situacich, kdy je nutné vytvaiet mnoho podobnych napadii. Clovék
této orientace ma zajem 0 lidi, 0 pocity a také dava prednost imaginativnosti. Asimila¢ni
styl spociva ve schopnosti vytvaret teoretické modely a integrovat rozdilna pozorovani
do jednoho vysvétleni. Podobné jako u konvergentniho stylu se tento zptisob zaméfuje
vice na ideje nez na lidi. Pro jedince s timto stylem je klicové, aby teorie byly logicka.
Clovék s timto stylem pouziva k feSeni problémil intuici, mnohdy chybuje, informace
hleda radéji u jinych lidi, nez aby sam analyzoval situaci. Lidé, ktefi preferuji

akomodacni styl ihned reaguji, pIni tkoly, riskuji a hledaji nové prileZitosti. Tento styl
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je pojmenovan akomodacni (pfizpusobivy), protoze je nejvhodnéjsi v situacich, kdy se
¢lovék musi pfizplisobit ménicim se podminkam. Napiiklad, kdyz teorie nebo plany
neodpovidaji faktim, tento c¢loveék Snejvétsi pravdépodobnosti zméni plany

(www.alpinautic.cz/interpretace-stylu-uceni.php).

Vsechny styly u€eni viz. vySe davaji diraz na uceni, u kterého je zakladem je
zkuSenost a experiment. Pti realizace vzdélavacich aktivit je potiebné vzit na védomi
skute¢nost, ze efektivitu a ochotu k ucéeni ovliviiuje u dospélych lidi cela fada vliva.
Mohou to byt faktory fyzické (zdravotni stav, jak vnimame sebe, motivace a podpora
v uceni) nebo intelektualni faktory (kvalita a mnozstvi dosud ziskanych védomosti a
dovednosti). Ty mohou podpofit uéeni, pokud se na nabyté védomosti navaze a bude se

na nich stavét (Vodak, Kuchar¢ikova 2007 s. 93).

2.5 Metody a formy vzdélavani

Jednoznacéna cesta k vybéru nejlepsi metody vzdélavani neexistuje. Piijatelna
volba bude zaviset na podminkach v dané firm¢, osobnosti zaméstnance, uc¢ebnich cilech.
Je spravné meénit metody uceni, ale musime uvazit dopady uc¢ebnich metod na obsah.

Také je velmi dulezité brat zietel na osobity ucebni styl zaméstnanci.

Metody vzdélavani jsou klicovym nastrojem zabezpecujici vzdélavaci proces.
Jejich vybér a vhodné vyuziti by mélo odrazet specifické pozadavky a potieby organizace.
Zaroven by méli reagovat na sméfovani celosvétového, ekonomického a technického
vyvoje. Pfi volbé tcelnych metod na nas pusobi fada okolnosti, mezi které fadime
naptiklad pocet ucastniki, jejich soucasnd a pozadovana troven védomosti, dovednosti,
motivace K uceni apod. Vyznamnym Cinitelem jsou priority, cile a druh podnikani, jemuz

se organizace vénuje. Nemén¢ vyznamna je i odborna uroven lektort.

Postupné se vytvofila Siroka Skala metod vzd€lavani pracovniki. Dle Koubka

(2007, 5.250) rozlisujeme dv¢ skupiny metod, které se vyuZzivaji pii realizaci vzdélavani.

Prvni skupina metod se pouziva ke vzd€lavani pracovniki na pracovisti pii

vykonu prace, tedy pti plnéni obvyklych pracovnich tikol. Koubek do této skupiny fadi:
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Asistovani je tradi¢ni a Casto vyuzivana metoda formovani pracovnich schopnosti
zamg&stnancl. Mén¢ zkuSeny pracovnik je pridélen ke zkusenému pracovnikovi jako

pomocnik, pomaha mu pfi plnéni tikold a postupné se pfi praci osamostatiiuje.

Instruktaz byva nejcastéjsi metodou pii vykonu prace a jde vlastné o nejjednodussi
zpusob zauéeni nového pracovnika. Nadiizeny mu predvede pracovni postup a on si ho

pozorovanim a napodobovanim osvoji. Jde o jednorazové pisobeni.

Coaching oproti instruktazi predstavuje dlouhodobéjsi instruovani a vysvétlovani. Jde o

trvalejsi smérovani vzdélavaného k zadoucimu vykonu prace a vlastni iniciative.

Mentoring je podobny coachingu, ale vzdélavany pracovnik se vice podili na vzdélavani

tak, ze si mlze vybrat svého mentora (poradce).

Counselling jedna se o interak¢ni uceni, kdy se vzdélavany a vzdélavatel se vzajemné
ovliviwji, jejich spoluprace probiha na zaklad¢ konzultaci.

Povéreni tkolem je metoda vzdélavani, ktera rozviji predeslé metody. Spociva
v povéteni pracovnika splnénim ptedem definovaného ukolu. Poskytneme mu vse
potiebné pro dokonceni tkolu a jeho prace je monitorovana. Tato metoda mize pomahat
pfi rozvijeni samostatnosti a sebedivéry pracovnika. MiZe vSak nastat varianta, ze
pracovnik kol nedokonci, nebot’ mu nebude vyhovovat, Ze ho pfi plnéni jeho ukolu

n¢kdo sleduje.

Rotace prace je metoda, pfi niz je vzdélavany pracovnik postupné vzdy na urcité obdobi
povétovan pracovnimi ukoly v riznych ¢astech organizace. Metoda se pouziva, jak u

novych zaméstnancd, tak i u stavajicich, které je potieba aktivizovat.

Pracovni porady jedna se o metodu, ktera je také povaZovana za tu, jejiZ prosttednictvim
jsou utvareny schopnosti pracovnika. Mezi jeji vyhody patii, Ze o projednavanych
ukolech mizeme diskutovat, vyménovat si zkuSenosti a ptijimat urcita stanoviska. Mezi
jeji nevyhody patii zejména ¢asové rozvrzeni. Pokud ji zafadime na konec pracovni doby,
jsou pracovnici jiz unaveni a v ptipade jejiho konani béhem ni, se stava problémem ta

skutecnost, ze se zkracuje doba urcena k plnéni pracovnich tikold v daném dni.
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Druhou skupinu tvoii metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté. Jejich
realizace probiha v rezimu, ktery je neztidka podobny rezimu skolnimu. Tyto metody jsou
vyuzivané k hromadnému vzdelavani ucastnikii. Do této skupiny Koubek (2007, s 248)

fadi nasledujici metody:

Piednaska byva zamétena na zprostiedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych
znalosti. Jeji nevyhodou je, Ze je zamétfend jednostranné a vzdélavani maji vétSinou

pasivni roli.

Demonstrovani jedna se o praktické, ndzorné vyucovani. Znalosti a dovednosti jsou

zprostfedkovany nazornym zptsobem. Orientuje se vétSinou na vyucovani dovednostem.

Pripadové studie jsou rozsifenou a velmi oblibenou metodou vzdélavani. Uceni probiha
na zakladé stanoveni konkrétniho nebo fiktivniho problému, ktery ucastnici vzdélavaci

akce studuji a snazi se jej vyresit. Touto metodou je rozvijeno tvorivé mysleni.

Brainstorming je variantou piipadové studie. U této metody je dan jednotlivym
ucastniktim prostor, aby vznesli své navrhy na feseni problému, at’ uz pisemné nebo ustné.
Nasledné se o nich diskutuje a hledd se nejvhodnéj$i varianta feSeni. Tato forma
podporuje tviiréi mysleni vzdélavanych a pfinasi nové napady.

Hrani roli je metoda zaméfend na rozvoj praktickych dovednosti u€astnikii. Ti na sebe
berou urcité pridélené role a snazi se do nich vcitit. Pomoci hrani roli se seznamuji
s povahou mezilidskych interakci. U¢i se ovladnout své emoce, vcitit se do role jiné osoby

a podivat se na problém z jejiho thlu pohledu.

Workshop jedné se v podstaté o dalsi variantu ptipadové studie. Na rozdil od ni piipad
hodnotime z vice hledisek a nasledné¢ z celkového pohledu. Nevyhodou této formy je, ze

na Skolitele a jeho ptipravu jsou kladeny velké naroky.
Simulace je metoda vzdélavani zaméfend na aktivni ucast vzdélavanych. Béhem

Casového limitu maji ucastnici za ukol udélat rozhodnuti, zpravidla jde o vyfeSeni

néjakého problému, se kterym cCasto prichdzeji do styku napt. vedouci pracovnici. Tato
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metoda je vhodna pro rozvijeni schopnosti ¢init rozhodnuti. Skolitel se na ni musi peclivé

pfipravit.

Vzdélavani pomoci pocitaca patii mezi metody, jejichz vyuziti stale roste, metodu lze
vyuzit k individualnimu 1 ke kolektivnimu vzdélavani. Rychlost mGzeme ptizpusobit
potiebam vzdélavaného. Tuto formu je mozné pouzit na pracovisti, tak i mimo néj. Hlavni

nevyhody jsou velké naroky na technickou vybavu a vysoké finanéni néklady.

Assessment centre — diagnosticko — vycvikovy program zaméfujici se na plnéni
rozmanitych ukolii a osvojovani manazerskych dovednosti. Ukoly ndhodné¢ vybira a
nasledné vyhodnocuje pocitac. Ucastnik se u¢i hospodatit s Casem, zvladat stres nebo

fesit rizné ukoly. Tato metoda je narocné na ptipravu a technické vybaveni.

Outdoor training — adventure education — jedna se o metodu, kterou mizeme oznacit
jako udeni se hrou. V soulasnosti je stalé vice oblibena. Ugastnici prostiednictvim
sportovnich akei maji moznost napt. hledat nejlepsi feSeni, snazi se pracovat v teamu,
vedeni se ujima nékdo bezprostiedné nebo je urcen piimo. Tato forma vzdélavani se
odehrava napt. v ptirod¢ a slouZi k pozndvani a zdokonaleni manazerskych schopnosti.

Urcita nevyhoda u této formy uceni je, ze ncktefi ucastnici nebudou ochotni si hrat

z obavy pred zesméSnénim.

Dle Koubka (2007, s.250) je povazovana prvni skupina metod vhodnéjsi pii
vzdélavani d€lnikt, druha skupina metod pii vzdélavani specialisti a vedoucich
pracovnikd. V praxi se pro vzdélavani vSech kategorii pracovnikii pouZzivaji obé skupiny

metod vzdelavani, dle konkrétni naplné€ prace vSak dochézi k ur¢itym modifikacim.

Dvotékova (2007, s.296) uvadi, ze: ,,Formou vzdeélavani se rozumi druh procesu,

pri kterém dochazi k predavani a ziskavani informaci a procvicovani dovednosti.*
Dvotékova rozlisuje formy vzdélavani takto:

Rizené vzdélavani, pri vykonu price na pracovisti (tzv. neformdlni vzd¢lavani).
Pracovnika ma na starosti interni Skolitel, ktery mu poméha s osvojenim novych poznatk

a dovednosti pii plnéni pracovnich povinnosti.

30



Rizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti (tzv. formalni vzdélavani).
Vzdélavani zaméstnanct probiha k tomu uréenych mistnostech (napft. Skolici mistnost) v

sidle organizace. Skoleni miize vedst externi nebo interni Skolitel.

Rizené vzdélavani, mimo areal zamé&stnavatele (tzv. institucionalizované vzd&lavani).
Do této skupiny spada vzdélavani v rdmcei narodniho Skolského systému, vzdélavani ve
vzdélavacich institucich mimo Skolsky systém, vzdélavani prostiednictvim stazi a
studijnich cest. Oproti vyse uvadénym formam se obvykle jedna o déle trvajici vzdélavaci
proces. Hlavnim piinosem je v prvni fadé vyssi motivace zameéstnancii ke vzdélavani a

dal$imu osobnimu rozvoji.

Nerizené vzdélavani, pri vykonu prace na pracovisti (tzv. informalni vzdélavani).
Pracovni zptisobilost se v tomto ptipadé formuje pfirozenou cestou, pozorovanim prace
ostatnich pracovniki, vstupovanim do pracovnich vztahl, ziskavanim informaci pro

splnéni pracovnich povinnosti.

Nefizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti (tzv. interpersondlni
vzdélavani). Zde maji na pracovnika vliv $ir§i mezilidské vztahy, nejenom v ramci
pracovni skupiny. Jde o neformélni komunikaci, kterou ovlivituje hlavné¢ firemni kultura,

zvidavost pracovnika, a dalsi aktivity, jako je napfiklad kontrola vykonu zaméstnance.

Nerizené vzdélavani, mimo areal zaméstnavatele (tzv. celozivotni sebevzdélavani).
Kazdy, kdo se chce prosadit na pracovnim trhu, musi pfebrat odpovédnost za sviij osobni
rozvoj. Nejenom prace, ale i osobni Zivot vyZaduje mezioborovy pfistup k feSeni
problémovych situaci. Znalosti a dovednosti, které¢ ziskame v jednom oboru, mizeme

nasledné vyuzit v jinych sférach lidského Zivota.

Palén (2002, s. 40) oproti Dvotakové posuzuje formy vzdélavani dle rozdilnych hledisek,

a to timto zptisobem:

e podle ¢asového hlediska (zakladni vyu€ovaci jednotkou je vyucovaci hodina, ve
vzdélavani dospélych to byva dvouhodina)
e podle prostiedi vyuéovani (vyuka ve tfid¢, laboratofi, diln€, na pracovisti, v terénu

apod.)
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e podle organizacniho usporadani studujicich (vyucovani individualni, skupinové
apod.) vCetné typu interakce mezi studujicim a ucitelem (vyucovani kooperativni,
participativni, individualizované)

e podle stavu systémii, v nichZ vzdélavani probiha, tyto systémy rozdéluje na zivé
(ucitel, lektor, konzultant) a nezivé (vyucovaci technika a u¢ebni pomticky)

e podle zaméreni pedagogické akce (specializacni kurzy, jazykové, rekvalifikacni

apod.).

»V dnesni dobé vychazi systemy vzdelavani z analyzy vzdélavacich potreb, ktera
Jje soucasti firemnich strategii. Jedna se o potreby organizaci i ucastniku vzdélavacich
aktivit “ (Benes, 2003, s.101). Osobnost skoliteld se méni do pozic trenérii ¢i tymovych
poradcii, to umoziiuje ucastnikim vzdé¢lavacich aktivit vétsi rozvoj dovednosti,
zkuSenosti a schopnosti. Tento zplisob ma vliv na pracovni vykony a celkové na prosazeni
jednotlivce na trhu prace. Obsah vzdélavani urcuji potfeby firmy, ale myslim si, Ze formu
vzdelavani by si mohli vybrat dle svych preferenci zaméstnanci. V budoucnosti bude
klicové vytvoreni ucinngjsich kombinaci metod, které jsem uvedl v této kapitole a
soucasné musime byt schopni navrhovat zcela nové originalni vzdélavaci metody. Jeden
z hlavnich smérii inovaci ve vzdélavani je v poslednich dob& spjat s vyuZivanim
informacné — komunikacnich technologii. Dle mého nazoru to mtiZze byt jedna z cest, jak
pribliZit firemni vzdélavani dneSni dobé.

r r

2.6 Prinosy firemniho vzdélavani

24

firemni vzdélavani, a to ve vyznamu rozsifovani, prohlubovani, zdokonalovani anebo
zmé&ny obsahu a skladby jejich profesni zptisobilosti. Vede soucasné k vyssi vykonnosti
zamg&stnancu a firmy jako celku. To ale neni jeho jediny zamér. Neméné podstatny je ten
fakt, Ze prostfednictvim firemniho vzdélavani dochazi ke zméné v chovani zameéstnanct,
v jejich mysleni a v jejich citéni. A to jsou velice vyznamné faktory, které maji vliv na

nasledujici rozvoj firmy.

Znalosti, dovednosti, pracovni navyky a postoje, které si zaméstnanec osvoji, jsou
souc¢asn¢ podminkou i prostiedkem uspéchu pfi organizacnich zménach. Jedna se 0
vzajemné propojeni tii faktort. V prvé fad¢é ochoty k vynalozeni urcitého tsili, které je

nezbytné k tomu, aby zaméstnanec nabyl nové znalosti a dovednosti, osvojil si je a
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rozvinul svlij potencial. Tento krok nazvala Tureckiova heslem ,,chtit se ucit®. Dale
hovotime o schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postupti, diky nové ziskanym
znalostem a dovednostem, které jsou dulezité pro lepsi organizaci, pro zavadéni novych
postupt prace s lidmi, ¢i k vyuzivani modernich technologii. Tento krok oznacuje
Tureckiova heslem ,,umét se ucit. V neposledni fadé se jednd o moznost zucastnit se
podnikového vzdélavani a uplatnit nové formy chovani v pracovnich ¢innostech, pro

které bylo pouzitu heslo ,,moci se ucit* a nauc¢ené vyuzivat (Tureckiova, 2004, s. 92).

V piipad¢, Ze je v organizaci spravné nastaven systém firemniho vzdélavani, tak
dochazi k efektivnimu vzdélavani zaméstnanct. Pro organizaci jde o velky piinos,
protoze se zlepSuje vztah a loajalita zaméstnanci K firmé&, zvySuje se jejich motivace a

pracovni moralka. Firma je na trhu prace atraktivnéjsi a celkové se t&si lepsi povésti.
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3 Exekutorsky urad a exekucni Fizeni

Vyslovi-li se dnes slovo exekutor, v laické vetejnosti ledaskomu naskakuje husi
kiize, a 1 v odborné pravnické branzi nebudi tento obor kladné reakce. Dnes po téméf
Sestnacti letech od vzniku institutu soudniho exekutora je jiz Cas nato, aby se cely systém
usadil, vychytaly se chyby, které byly do systému vlozeny pfti jeho vzniku, aby samotny
exekutorsky stav zapracoval na své povésti. Odborna troven exekutorti i zaméstnancti
exekutorskych uradu se postupné zlepsuje, zvyseny dohled statu a legislativni opatieni
vedou v poslednich letech k tomu, Ze nejvétsi excesy tohoto pravnického stavu se dafi
omezovat. Co ma ale exekutor v souladu s pravnim vymezenim za pravomoci a moznost?
Cim je vyzbrojen, jaka prava a povinnosti maji jeho zaméstnanci. Modelové struktura
exekutorskych uradi a vlastniho exeku¢niho fizeni, porozuméni jeho specifikim, je

ptedpokladem pro neemociondlni a chladnou analyzu exekutorského stavu.

3.1 Soudni exekutor a exekutorsky urad

Soudni exekutor je svobodné pravnické povolani, které zajistuje vykon exekuci
v souladu s exeku¢nim fadem. VSichni soudni exekutofi jsou povinné sdruzeni v
samospravné exekutorské komote. Statem jsou povéfeni exekutorskym ufadem, tedy
opravnénim provadét exekuce a dalsi ¢innosti dle exekuéniho fadu (dale jen exekuéni
¢innosti). Utad ma sidlo v obci, ve kterém ma sidlo n&ktery z okresnich soudil. Podle
tohoto soudu se i nazyva (napi. Exekutorsky ufad Prostéjov). Jiné sidlo v obvodu tohoto

soudu si exekutor muze zvolit jen s pfedchozim souhlasem exekutorské komory.

Soudnim exekutorem muZe byt jen fyzick4 osoba spliujici predpoklady podle
Zakona ¢. 120/2001 Sb. exekucniho fadu dale jen exekuc¢ni fad, kterou stat povéfil
exekutorskym ufadem (viz. ustanoveni § 1 odst. 1 exekuéni fad). Soudni exekutorem je
tedy jmenovan pouze obdan Ceské republiky, ktery ma mj. uplné vysokoskolské vzdélani
v oboru pravo a pravni véda, je bezihonny, vykonal alespoii tfiletou exekutorskou praxi
a slozil exekutorskou zkousku. Exekutor nasledné musi slozit slib do rukou ministra a
uzaviit smlouvu o pojisténi odpoveédnosti za Skodu, ktera by mohla vzniknout v

souvislosti s vykonem exeku¢ni Cinnosti. Exekutor méa pfi vykonu exekucni ¢innosti

postaveni vefejného Cinitele (§1-14 e.t.).
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Jakakoli ¢innost exekutora zacind tam, kde konc¢i ¢innost soudu v nalézacim
fizeni (tj. soudu prvniho stupn€), tedy v okamziku, kdy ma véfitel pravomocné
(vykonatelné) soudni rozhodnuti, v némz je rozhodnuto o vysi penézité pohledavky, jejim

prislusenstvi a jeji splatnosti nebo o obsahu a rozsahu nepenézitého plnéni.

Zpisob provedeni exekuce je zcela v kompetenci exekutora, ktery vSak musi
respektovat zasadu piiméfenosti exekuce (tzn. vyuzivat jen téch zplsobi, které postaci
k uspokojeni pohledavky a nékladi exekuce). Exekutor mize exekuci provést 1 vice
zpusoby, anebo nestaci-li to k uspokojeni pohledavky opravnéného, muize provést

exekuci piipadné i viemi zakonem dovolenymi zptisoby (Wolfova, Stika 2016 5.156).

Exekutor zejména v exekucnim fizeni vymaha to, co mélo byt podle
pravomocného rozhodnuti soudu nebo nékterého jiného orgénu (exekucniho titulu)
splnéno dobrovolné, ale nestalo se tak. Neboli vymaha na dluznikovi nebo osobé¢, které

je stanovena jind povinnost, aby této své povinnosti dostal.

3.2 Charakteristika exekuc¢niho Fizeni

Exekucni fizeni je fizeni dle exeku¢niho fadu, pti¢emz toto fizeni je provadéno
soudnimi exekutory, pfipadné zaméstnanci exekutorského ufadu. Volba exekucniho
fizeni je pro opravnéného ve vétsin€ piipadll jednoznacnd, nebot’ nemusi vynakladat ¢as
a naklady na fizeni o prohlaSeni majetku, aby zjistil, jakym zptisobem exekuci provést.
Na rozdil od vykonu rozhodnuti, kde si opravnény musi zvolit konkrétni zptlisob
provedeni exekuce, je totiz v exekucnim fizeni az na ptislusSném soudnim exekutorovi,
jakym zptisobem bude exekuci fesit. Zde je vSak zapotiebi upozornit, ze v naprosté
vetsin€ voli soudni exekutor vSechny mozné zpiisoby, nebot’ mu to zakon umoziuje, a je

tak dan pfedpoklad rychlejSiho uhrazeni dluznych castek (Novakova, 2011, s. 416).

Jelikoz od i¢innosti exekuéniho fadu byl v CR nastolen dudlni systém civilniho
exekuéniho prava, opravnény ma moznost volby. Miize se rozhodnout, jaky zpiisob
vymozeni pohledavky zvoli, nebot’ vedle sebe stoji: 1) systém tzv. vykonu rozhodnuti
normativné upraveného v &asti Sesté OSR, 2) systém soukromych soudnich exekutort

vykonavajicich exekuci podle exekuéniho fadu (Sinova, 2015, s.331). Vzajemnost téchto
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dvou pravnich ptedpisti je vyjadiena v ustanoveni § 52 odst.1 exekucniho fadu, tak ze pro
exekuci dle exekucniho fadu plati, ze pokud nestanovi exekuc¢ni tad jinak, pouziji se pro

exekucni fizeni pfiméfené ustanoveni obCanského soudniho fadu.

Exekutor je opravnén vykonavat vSechny ukony, které by ob¢ansky soudni rad
a dalsi pravni piepisy jinak svéfovaly k provedeni soudu, soudci, vykonavateli nebo
jinému zaméstnanci soudu. Také pii svém rozhodovani postupuje exekutor podle OSR a
&ini kony, které v fizeni o vykon rozhodnuti piislusi soudu prvniho stupné (Sinova,
2015, 5.331). I toto fizeni, provadéné soudnimi exekutory podle exeku¢niho fadu, je tedy
nutno povazovat za civilni proces. Uprava exeku¢niho fizeni, postaveni soudnich
exekutorl a vazeb na soud je u soudnich exekutorti podobna jako v pfipad€ notait v fizeni
o dédictvi, nebot’ 1 soudni exekutoii mohou svoji ¢innost vykonavat az poté, co je tim
soud povéii a vlastni tkony exekutora jsou povazovany za tkony soudu. Statni donuceni

je tak delegovano na soukromy subjekt. Stat vSak prosttednictvim soudu do jeho ¢innosti

vyznamn¢ zasahuje.

3.3 Prubéh exekuéniho rizeni

Exekucni fizeni je samostatny druh civilntho procesu se specifickymi
procesnimi zasadami a instituty. Pifed exekucnim fizenim, probiha fizeni nalézaci, ve
kterém je vydan exekucni titul a teprve kdyZ neni dobrovolné povinnym splnéna
povinnost vi¢i opravnénému lze podat navrh na zahdjeni exekuce. Bez navrhu
opravnéného neni mozné vykondvaci Fizeni zahajit. V Ceské republice mohou své

exekuce provadét 1 financni ufady a dalsi spravni ufady.

Soudni exekutor mize vykonat libovolny exekuéni titul, s vyjimkou rozhodnuti
ve vécech péce o nezletilé déti a ochrany proti domacimu nasili a n€kterych cizich
rozhodnuti. Exekuci provede ten soudni exekutor, kterého v exeku¢nim navrhu oznaci
opravnény a ktery je zapsan v rejstiiku zahdjenych exekuci, pficemz prvnim tkonem
soudniho exekutora je praveé zapis v zdkoné stanovenych udaji do tohoto rejstiiku (§28
exekucni tad). Elektronicky rejstiik zahdjenych exekuci je nevefejny, je spravovan
Ministerstvem spravedlnosti a nahlizet do n¢j mohou soudy, exekutorskéd komora a soudni

exekutoti (§35 e.f.). Exekucni fizeni se zahajuje na navrh. Exeku¢ni navrh podava
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opravnény k soudnimu exekutorovi, kterého chce provedenim exekuce povéiit.
Opravnény muze rovnéz vyuzit moznost, aby pro néj exekucni navrh sepsal piimo
exekutor na zéklad¢ ptedlozenych listin. Po odstranéni ptipadnych vad postoupi ndvrh na
nafizeni exekuce exeku¢nimu soudu, kterym je okresni soud, v jehoz obvodu ma povinny
misto trvalého pobytu. Exekucni soud poté dané¢ho soudniho exekutora povéii jejim
provedenim, jestlize jsou splnény zakonné predpoklady. Povéreni neni soudnim
rozhodnutim a nelze se proto proti nému odvolat, Gi€astnik fizeni miize uplatnit pouze
navrh na zastaveni zahajené exekuce. Po povéieni soudni exekutor zasle povinnému do
vlastnich rukou (po 10 dnech od vyzvy k vyzvednuti nastava fikce doruceni) predevsim
vyrozuméni o zahajeni exekuce a vyzvu ke splnéni vyméhané povinnosti. Od té chvile
povinny nesmi nakladat se svym majetkem (generalni inhibitorium), pokud vsak do 30
dnli dobrovolné splni vymahany narok véetné nakladli exekuce, exekuce tim zanikne.

Jinak ji soudni exekutor provede (§43 a 46 exekuéniho fadu).

Soudni exekutor miize v jedné véci zvolit vice zpiisobil exekuce zaroven, pro
kazdy z nich pak vyda zvlastni exekucni ptikaz (avSak nebrani-li to ucelu exekuce, musi
pfed prodejem movitych nebo nemovitych véci upfednostnit ptikdzani pohledavky z
bankovniho uctu (§58 odst. 2 exekucniho fadu). Exekuce ukladajici zaplaceni penézité
castky miize byt provedena srazkami ze mzdy a jinych ptijmu, piikdzanim pohledavky,
prodejem movitych nebo prodej nemovitych véci, postizenim zavodu, zfizenim
exekutorského zastavniho prava na nemovitych vécech, spradvou nemovité véci,
pozastavenim fidi¢ského opravnéni. Exekuci ukladajici jinou povinnost nez zaplaceni
penézité Castky lze provést vyklizenim, odebranim véci, rozdélenim spolecné véci nebo
provedenim praci a vykonl (§59 exeku¢niho tadu). O nédkladech exekuce je pak
rozhodnuto v samostatném piikazu k thradé nakladt exekuce, pficemz tyto naklady se

také vymahaji v ramci jiz nafizené exekuce (§ 88 exeku¢niho fadu).

Podobné jako soudni vykon rozhodnuti konci exekuce predev§im vymozenim
pohledavky opravnéného a nakladii exekuce, 1ze jiz vSak také jeste predtim ze stejnych
divodi zastavit. O zastaveni rozhoduje 1 bez navrhu soudni exekutor, pokud ale v pfipadé
podaného navrhu tomuto navrhu nevyhovi, postoupi jej exekuc¢nimu soudu, ktery

rozhodne s definitivni platnosti (§55 exeku¢niho fadu).
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4 Vzdélavani pracovnikii exekutorského aradu

Ve vyse uvedenych kapitolach jsme si jasné tekli, Ze celozivotni vzdélavani je
dnes neodmyslitelnym faktorem jak pro zaméstnance, tak i zaméstnavatele. Kazdy dnes
béhem zivota n€kolikrate zmeni profesi, obor, pifechdzi ze soukromé sféry do vetejné,
soukromé podnika a je i zaméstnancem. Flexibilita je zdkladnim pracovnim nastrojem. V
dobé revolu¢nich technologickych zmén, jimiz dnes prochézime plati tohle vse
dvojnasobné. Celozivotni vzdélavani neni sice novym fenoménem, ale i ono se méni.
Firmy k nému pfistupuji nejen z povinnosti ¢i jakési mechanické potieby, ale i proto, ze
se firemni vzdélavani stdva tvaii firem, stdva se soucasti firemniho marketingu. Firemni

vzdelavani je jednim z plejady bonust, které musi podnikatelé i vefejny sektor nabizet.

,»V nejsirsim slova smyslu je treba ho chdpat jako rozsirujici, dopliujici a
inovacni vzdeélani, jde o proces ziskavani a osvojovani védomosti z riiznych oblasti
lidského poznani. Vzdelavani je tedy organizovany a institucionalizovany zpuisob uceni
se (Trlicova, 2009, s. 24). Vzdélavani ma tedy charakter pln¢€ organizovany a je jesteé

vice v zajmu zaméstnavatele nez samotného zaméstnance.

Nejinak je tomu 1 v exekutorské branzi. Tato profese je tvofena nékolika
urovnémi a pozicemi, ale na vSech je zakladnim nastrojem, kromé& odbornych (pravni
zaklad, prace s technologiemi, softwarem apod.) pfedev§im komunikace. Muze se zdat,
ze jde o banalitu, ale na exekutorském tfade¢ je komunikaci mySlen Siroky pojem majici
své spojeni az se zaklady psychologie. Dobra komunikace je ptl tuspéchu. Na
exekutorském turade to predpoklada umét komunikovat trpéliveé, umét byt asertivni, mit
schopnost sebekontroly. Uméni komunikace predznamendva uspéch v exekutorské
branzi. ,,...podminuje uspésnost v celé rade cinnosti. Komunikacnim dovednostem se lze
naucit. Neni to néco, co by bylo hluboce zakorenéno v osobnosti (i kdyz jisté typy
osobnosti si osvoji komunikacni dovednosti snaze, jiné obtiznéji) a osvojeni téchto
dovednosti rovnéz neméni to, co je v nas hluboce zakoreneno — hodnoty a temperament.
Jsou jen to mastroje, které wusnadnuji a zefektiviiuji nase kaZdodenni

pusobeni. ... (Efektivni komunikace, e-learning.cz).
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Kurzy komunikace asertivniho chovani jsou na exekutorskych ufadech proto
vzdy na poc¢atku kazdého modulu vzdélavani. Teprve na tomto lze stavét. Teprve na tento

zaklad Ize pridavat odborné&jsi cihly.

Pokud je zvladnuta kompetence komunikace, I1ze se posunout dale. PopiSme si
béznou strukturu imaginarniho exekutorského radu, abychom si pfedstavily zakladni

pozice a vhodné vzdélavaci aktivity pro jejich zaméstnance.

4. 1 Struktura zaméstnancu

Na bézném exekutorském ufadé prevazuje drtivé stiedoSkolské vzdélani.
Vezmeme-li si fad v poctu 50-60 zaméstnanci, tak na tuto velikost sta¢i tfi pracovnici s
pravnim vysokoSkolskym vzdélanim a zbylé pozice je mozné obsadit zaméstnanci se

sttedoskolskym vzdélanim.

Zakladni pozici u exekutora je pozice vykonavatele. Je to vykonny zaméstnanec,
ktery slozil kvalifika¢ni zkouSku vykonavatele, plisobi v pracovnim poméru u exekutora
nejméné pul roku, ma Uplné sttedosSkolské vzdélani a je bezihonny. Na tyto pracovniky
jsou kladeny pozadavky na vys$i osobnostni 1 kvalifikaéni ptedpoklady, protoZze denné
pfichazeji do styku s dluZzniky a dal§imi osobami pfi provadéni exekuci a tyto poZadavky
byly do zékona v¢lenény na zaklad€ vyrazné negativnich dlouhodobych zkuSenosti, kdy
moralni kredit téchto pracovnikii nebyval mnohdy na patfiéné urovni (Sedlacek, 2011,
s.57). Exekutorskd komora CR kona vykonavatelské zkousky. Kdo projde zkouskou
fizenou exekutorskou komorou, splituje odborné pozadavky na funkci vykonavatele
(Exekutorska komora CR, eker.cz). Cinnost vykonavatelii je potom jak administrativni,
tak 1 v terénu. To pfedpoklada jak schopnost komunikace, viz. vySe, tak 1 fyzické
schopnosti a pravni zaklady. DllezZitou schopnosti, jeZ je 1 pfedpokladem prace na pozici
vykonavatele u exekutorského Ufadu, je minimalné€ drzeni fidi¢ského prikazu B, jelikoz
vykonavatelska prace s sebou nese i mobiliarni exekuce v terénu, tedy nutnost fizeni
automobilu. Vykonavatelé pak jsou béhem své prace vystaveni i situacim, jez je nuti umét
se branit fyzickym Gtoktim, tedy jsou tfeba kurzy sebeobrany, dale kurz pravniho minima

apod.
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Stézejni pozici, 1 kdyz ne pocetné, tvoii na exekutorském uiad¢ pracovnici
pravniho oddéleni. Tito musi byt absolventi pravniho vzdélani univerzitniho typu (tedy
absolventi pravnickych fakult ¢tyi Ceskych univerzit), je vhodné, pokud pied nastupem
na exekutorsky uiad vykonali néjakou praxi v jiné pravni profesi, méli by to byt lidé
schopni jednat s klientem, majici zadklady psychologie v podob¢ asertivniho chovani v
mali¢ku a samoziejmé lidé schopni celozivotniho vzdélavani v Sirokém oblasti vefejného
1 soukromého prava. Pravnik na exekutorském ufadu totiz nemiize byt uzce zaméfen, i
kdyz jeho profese neni tak pestra jako advokata, ale musi byt schopen pojmout Sirokou
materii spravniho, trestniho a civilniho prava. Mezi zaméstnanci pravniho oddéleni jsou
pritomni i exekutoriti koncipienti, pro néz kona Exekutorska komora CR fadu $koleni
pod vedenim zkusenych lektorti z praxe (Fibichova 2016, s.25). Exekutorsky koncipient
je pravnik, s uplnym VS pravnim vzdélanim, jeZ se pfipravuje na vykon exekutorské (&
jiné) pravni praxe a zejména na slozeni profesni zkouSky. Je zapsany v seznamu
exekutorskych koncipientd vedeném Exekutorskou komorou CR. Koncipient zastupuje
exekutora na zakladé povéteni pii vykonu exekucéni i dalsi ¢innost, nemtze vSak byt
zmocnén k vydani exekuc¢niho piikazu ¢i k provadéni drazby nemovitosti a podniku

(Sedlacek 2011, s.57).

V oblasti pravniki-exekutorii sehrava pak Exekutorska komora CR hlavni roli.
Pravni vzdélavani ve formé Skoleni, seminait prednasek vyznamnych statnich zastupci,
soudcli, advokatl, ale 1 kolegli z branZe jsou zdkladnimi nastroji celoZivotniho
vzdélavani. Velmi duleZitym vzdélavacim modulem zastitovanym Exekutorskou
komorou CR je i Klinika exekutorského prava. Jde naopak o to, Ze exekutofi z praxe
vedou studenty Masarykovy univerzity, seznamuji je s exekutorskymi postupy, praxi:
wmyslem je seznamit studenty s dilcimi problémy exekucniho prdava z pohledu soudu,
soudniho exekutora, veéritele, dluznika a dalsich zucastnénych subjektii... Studenti Kliniky
exekutorského prava zejména vypracovavaji podani k soudu nebo soudnimu exekutorovi,
rozhodnuti exekucniho soudu nebo soudniho exekutora. V osnové odborného predmeétu
Jjsou i ulohy tykajici se procesnich vikonu, prace s judikaturou atp.* (Exekutorsk4 komora
CR, ekcr.cz). Vzdélavani je tak obousmérné. Nejen pasivni ziskavani poznatki, ale i
jejich osvojovani a pfeddvni studentim a ziskdvani zpétné vazby. Na nékterych
exekutorskych uradech se také provadi bezplatné pravni poradenstvi, jez se tyka prave
pravnikd z Gfadu, coz je dal$i forma Sifeji pojatého firemniho vzdélavani. V piipade

bezplatného poradenstvi na urovni jednotlivych tfadl se vlastné jedna o aplikaci mistniho
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piistupu z centra, jelikoZ bezplatnou poradu provozuje i Exekutorska komora CR: ,,Cilem
bezplatné pravni poradny je jednak snaha zpristupnit nezbytnou pravni pomoc i socialné
slabsim vrstvam obyvatelstva a jednak prispivat k informovanosti verejnosti o
problematice exekucniho rizeni a Fizeni souvisejicich. Smyslem bezplatné pravni poradny
je poskytnout kratkou informativni poradu tykajici se exekucniho rizeni* (Exekutorska

komora CR, ekcr.cz).

Kromé¢ vykonavatelii tvoii dal$i skupinu zaméstnancti exekutorského uradu
personal ekonomického oddéleni. Ekonom, ucetni, mzdova ucetni, to jsou zpravidla
pozice, jez musi mit zaopatfeny kazdy exekutorsky ufad. Vzhledem k tomu, ze legislativa
v danové a ucetni oblasti je v neustalém pohybu, tak vzdélavani zaméstnanct na téchto
pozicich je naprostou nutnosti. Exekutorskd komora, ale i komora daniovych poradct a
dalsi zdjmové korporace potadaji pravidelné Skoleni, které seznamuji zaméstnance na
ekonomickych pozicich s pravnimi zménami, zménami v systému vefejné spravy

zaméteném na vyber dani apod.

Posledni dileZitou zamé&stnaneckou skupinou na exekutorskych ufadech jsou
administrativni sily. Do této mnoZiny lze zapocitavat nejen sekretarky, sily komunikujici
se soudy, s povinnymi ¢i véfiteli, ale i spravce site, v ptipadé vétsich uradi recepéni apod.
Jejich vzdé€lanostni Groven je opét minimalné stiedoskolskd, v piipadé IT pracovniki i
vy$$i. Jejich firemni vzdélavani se odehrava predev§im v roviné zékladni pravni

propedeutiky, schopnosti jednat s klienty apod.

Tento zékladni vycet pracovnich pozic na primérném exekutorském tGfad€ nam
umoziiuje ndzorné si ukdzat druhy vykondvané préace, vzdélanostni strukturu ufadu a
nasledné rozvrhnout zplisoby a metody vzdélavani. To ale nelze Cinit bez vzajemné
spoluprace se zaméstnanci ufadii. Proto je pfedpokladem uspéchu pied vytvarenim

vzdélavaciho modulu udélat mezi zaméstnanci dotaznikové Setfenti.
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II. EMPIRICKA CAST

5 Charakteristika a cile vyzkumu

Zakladem uspéchu kazdého vyzkumu je spravné stanoveni cile vyzkumu a jeho
podcilt, jez by mély ptredstavovat jednotlivé etapy k zodpovézeni hlavni otdzky. Pii
pfemysleni nad cili vyzkumu musime zvazovat rizné okolnosti. K nim fadime, zdali jsou
cile projektu dostatecné vyznamné, pro koho, pro jakou skupinu piipadnych piijemct
vysledkti vyzkumu apod. Jinymi slovy feceno je tieba stanovit si referencni skupinu
(neboli vztazna skupina), kterou mohou tvofit v pfipad€ prizkumi pro zlepseni vyuky na
vysokych skolach studenti a pedagogové, rodice, pracovnici pedagogickych organizaci
apod. Pokud je referen¢ni skupina dostatecné velka a vyznamnd, potom ma smysl se o
vyzkum pokusit. V naSem ptipadé€ je referen¢ni skupina tvofena primarné zaméstnanci
exekutorského urfadu a zaméstnavatelem, sekundarné muaze slouzit $ir$i exekutorské a
pravnické obci, jako ptispévek k hledani cesty, jak dale profesionalizovat exekutorsky
stav. Co je tedy hlavnim cilem a dil¢imi cili naSeho vyzkumu? Odpovéd’ na tuto otdzku
nam naznacuje odborna literatura. ,,Typickymi terminy, které se v kvalitativnim vyzkumu
uzivaji pri definovani jeho cilii, jsou pojmy jako prozkoumat, vysvetlit, popsat, porozumeét,
odkryt, v aplikované ¢i akcné orientované vétvi potom poskytnout zpétnou vazbu, pomoci
zlepsit, poskytnout voditko ke zméné, ukdzat mozna reseni apod.* (Svafitek, 2014, s. 63).
Odborna literatura rozlisuje troji typ cilii — intelektualni, prakticky, personalni (Svaticek,

2014, 5.63).

Hlavnim cilem vyzkumu je zjiSténi, jaké mnozstvi pracovnikii Exekutorského
uradu v Prostéjoveé povazuje soucasny stav firemniho vzdelavéani za dostacujici. Dil¢imi
cili je zjiSténi, zda maji zdjem dale se vzde€lavat a berou dalsi vzdélavani za povinnost
nebo benefit. Dale budeme zjistovat o jakou oblast vzd&lavani maji zaméstnanci EU

zajem.

Podivame-li se na hlavni cil naseho vyzkumu, tak v nasem ptipad¢ byly
naplnény vSechny tii typy cilii popsanych v odborné literatute, jelikoz vyzkumnik pracuje
na exekutorském ufadu, hlavni cil smétuje k ziskdni dajii o nejvyznamnéjsi casti
referencni skupiny-zaméstnancich exekutorského ufadu a jeho vysledky maji také pfispét

k dalsi diskusi v exekutorské a pravni obci. Takto stanoveny cil projektu je v souladu
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s odbornou literaturou. Tedy dosazeni jednoho z typu cili se dostavame k dalSimu. ,,Z
tohoto hlediska se doporucuje vybirat témata, ktera maji odbornou i praktickou relevanci
a jsou néjakym zpiisobem spjata se zajmy a Zivotnimi zkuSenostmi vyzkumnika* (Svaticek,

2014, s. 63).

5.1 Metodologie vyzkumu

Metodologie vyzkume byla stanovena sestavenim dotazniku a naslednym
Setfenim dat a jejich statistickym zhodnocenim. Pfed sestavenim dotazniku bylo
zékladnim predpokladem vhodné formulovat vyzkumny problém. Jeho stanoveni
pfedchazi vyzkumné otdzce nebo skupiné otazek, tedy dotazniku. V nasem piipadé
znamenal z4sadni problém, zda povazuji zaméstnanci Exekutorského ufadu v Prostéjove
firemni vzdélavani za dostacujici, zda maji zajem o dalsi vzdélavani a pokud ano, jakou
ma mit formu. K naplnéni odpovédi na vyzkumny problém byl vytvoten dotaznik. ,,Pri
pripravé dotazniku je potreba zakladni otdazku (problém) nejprve rozdélit do nékolika
okruhut (podproblémii). Kazdy z nich se potom napliiuje polozkami* (Gavora, 1996, s.
54). Dotaznik se sklada ze dvou casti, vstupni obecnéjsi ¢asti a konkrétnéjsi specialni
¢asti. Snahou bylo, aby otazky byly, pokud mozno jednoduché, vystizné, jednoznacné,
aby byla vylou€ena ptfedpojatost tazatele ap. Forma otazek byla vétSinove stanovena tzv.
,»uzavienymi otdzkami‘. Respondenti oznacili jednu vhodnou odpovéd’. Takovéto otazky
jsou z hlediska statistické analyzy dobte kvantifikovatelné. Pfi definovani vyzkumnych
otazek bylo vychazeno ptedevsim z toho, aby smétovaly a byly v souladu s vyzkumnymi
cili. Pro zpestfeni a urcitou volnost ve vypliiovani jsem zatadil 1 jednu otevienou otazku.
by svou odpovéd’ mél dobte naformulovat. Nekdy vsak odpoveédi mohou byt zkreslené
nebo ma respondent snahu odpovidat tak, jak by to spravné mélo vypadat. Casté to byva
u nevhodné polozenych otdzek. Vytvoieno bylo celkem 15 otdzek, piicemz bylo
vychazeno z teze, ze: ,,Pomeérné béznym usporadanim je volba jedné zdakladni a velmi
obecné otazky, ktera je dale rozloZena na nekolik otazek specifickych, jez jsou presnéji
zaostreny. Predpokladem je logicka korespondence a hierarchicky mechanismus

takového uspordadani...“ (Svaiiéek, 2014, s. 70).
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Rozhodnuti o metodach pak spocivalo v tom, ze byl stanoven vzorek
respondenttl, jenz byl tvofen zaméstnanci Exekutorského tfadu v Prostéjove, pricemz
tento vzorek napliioval Sirokospektralni vekové, vzdélanostni, profesni i genderové
piedpoklady. V otazce vybéru metody sbéru dat bylo postupovano rozeslanim dotazniku,
takze dalsi metody jako kamerovy zaznam, rozhovor apod. nebyly vyuzity, jelikoz jejich

pfinos pro cil a podcile projektu by byla mala.

Kone¢nou metodologickou fazi byla analyza dat. Ta byla zvolena jako
kvantitativni a nikoliv kvalitativni, tedy zaloZend na statistickém vyhodnoceni (Walker,

2013, s. 63)

5.2 Zakladni vyzkumna otazka

Hlavni vyzkumna otdzka dle stanovenych cilii je otdzka ¢. 5 - Povazujete
soucasny stav firemniho vzdélavani za uspokojujici? Tato vyzkumna otdzka odpovida na

zékladni cil vyzkumu.

5.3 Vyzkumny soubor

Jak jsem psal vySe empirickd €ast této prace je tvofena dotaznikem, sbérem
dat a jejich vyhodnocenim. Vyzkum probihal na Exekutorského tGfadu v Prostéjove,
Dolni 71, Prost&jov, jenZ byl zaloZen v roce 2002. Jedna se o ufad s 59 zamé&stnanci.
Pouze tfi z nich maji pravni vzdélani, zbytek personalu je tvofen vykonavateli a
administrativnim persondlem. Vyzkum se bude tykat pouze pracovnikli na pozici
vykonavatelii a administrativy. Dotaznik byl zpracovan anonymné¢, nebot” pro mnoho
z dotazovanych bylo nepiijemné hovofit kriticky o zaméstnavateli. Pod podminkou

anonymity bylo 93 % respondentt ochotno dotaznik vyplnit.
5.4. Sbér dat

Dotaznik jsem distribuoval osobné mezi zaméstnanci vySe zminéného
exekutorského ufadu. Tento postup mi pfedem schvélila soudni exekutorka Mgr.
Lenka Cernoskova. Sbér dat se uskuteénil v obdobi 15 dnti mésice kvétna 2018.
Dotazniky jsem rozdal celkem 56 respondentiim, coz tvoii 95 % celkového mnozstvi

zamé&stnancl exekutorské ufadu. Vyzkumného Setfeni se zicastnilo 52 respondentd,
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ktefi mi dotaznik vratili v poZadovaném terminu. Navratnost dotazniku je tedy vic nez

93 %. Tento vysledek povazuji za velky uspéch.

5.5 Analyza a interpretace vysledki

Vracené dotazniky od ucastnikd prizkumu byly peclivé vyhodnoceny. U vSech
otazek (tj. 1-15) byl vypracovan vyseCovy graf, ktery pfedstavuje ziskana data z

jednotlivych odpovédi v procentech k celkovému poméru vracenych dotaznik.

Vyzkumu se ucastnilo 38 zen, tj. 73 % a 14 muzq, tj. 27 %. Vzhledem k tomu,
ze dotaznik vratilo 93 % respondentli a na ufadu pracuje celkem 59 zaméstnancu je
zietelné, ze Exekutorsky ufad v Prostéjové je silné feminizovan. Logické je to z toho
hlediska, Ze ptevazna Cast prace exekutora se dnes ned¢je v terénu (mobilidrni exekuce
jsou diky zachranné legislativé vii¢i povinnym problematickym nastrojem), tak se vétSina
¢innosti odehrava v kancelafich v elektronické ¢i telefonické komunikaci se vSemi

zucastnénymi subjekty ¢i ucastniky exekuéniho tizeni.

Graf ¢.1: Jaké je Vase pohlavi?

73%

= Muzi = Zeny
Graf ¢. 1 Poget muzi a zen (zdroj: vlastni zpracovani)

Druhou otézkou jsem zjistil vékové rozpéti zamestnanct exekutorského tradu,
ktefi odpovidali v dotaznikovém Setfeni, a to s vysledkem 18-35 let — 28 zaméstnancil, tj.
53,8 %; 35-50 let — 22 zaméstnanct, tj. 42,3 % a nad 50 let — 2 zaméstnanci, tj. 3,9 %.

Z vékového rozlozeni je ziejmé, ze prostéjovsky ufad zalozeny v roce 2002 ma relativné
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mlady pracovni kolektiv, kdyZ 96 % zaméstnancii ma pod 50 let. Diivodem takového
stavu je to, Ze pozice vykonavatell a terénnich pracovniki pfipada zaméstnancim pod 30

let a administrativa je tvofena stfedni a mladsi stfedni generaci zen.

Graf €. 2: Do které vékové kategorie
pattite?

4%

A

= 18- 35 let 35-50let = vice nez 50 let

Graf ¢. 2 Vekova struktura respondenti (zdroj: vlastni zpracovani)

Na tfeti otazku — délka pracovniho poméru na exekutorském ufadu odpovédélo
vice nez 80 % zaméstnanct, Ze pracuje na uradu déle nez 5 roki, pfiCemz zaméstnanci
z v€ékové skupiny 35-50 let pracuji na ufadu Casto jiz od jeho zalozeni ¢i zde nastoupili
v prvni dekad€ 21. stoleti. Z vysledkd lze fici, ze Gfad vykazuje pomérné solidni

zameéstnaneckou stabilitu.

Graf ¢.3: Jak dlouho jste zaméstnancem
exekutorského tradu?

_

=0-4roky =5-8roki =8avicelet

Graf ¢. 3 Délka zaméstnani v exekutorském tGfadu (zdroj: vlastni zpracovani)
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V doplnujici otazce ¢islo Ctyfi méli respondenti moznost uvést, co povazuji na
své praci za nejvic obtizné. NejcCasteji uvadénd odpoved’ na otazku byla, Ze jejich prace
je velmi stresujici. Druhou nejcastéji uvadénou odpovédi bylo, Ze vykon jejich povolani
jim stézuje nejednozna¢nd a neptfehlednd pravni uprava. Dals$i nejcastéjsi uvadény
problém byla komunikace s klienty, kteti byvaji Casto agresivni a stdle Castéji se snazi
vyvolat fyzickou konfrontaci. Ctvrtou skupinou odpovédi jsem pojmenoval jako ostatni.
V této skupin€ odpoveédi uvadéli zaméstnanci problémy, jako bolesti zad, ¢asté sluzebni
cesty, dlouhd pracovni doba. Jen dva respondenti neuvedli na tuto otazku zadnou
odpovéd’. Vysledky tedy ukazuji dva zasadni problematické momenty, stres a nestabilni
legislativa. Z dlouhodobych vyzkumt vyplyvé, Ze k vyhoteni ¢i vleklym zdravotnim
problémiim dochézi praveé v profesich, kde dochazi k interakci s lidskym prvkem, coz
potvrzuji i respondenti naseho vyzkumu. Tyké se to piedevSim pozic vykonavateli ¢i
pfepazkovych zaméstnanct. Tato otdzka nesmétovala sice k hlavnimu cili, nicméné
z dotazli doplnujicich byla nejdilezitéjsi, jelikoz ndm vyznacovala problémové oblasti,

na n¢z se v systému Skoleni zaméfit.

Graf ¢.4: Co povazujete ve své praci za nejvice
obtizné?

4%

<\

\

= stres = nejednoznaéna pravni Gprava = komunikace s klienty = ostatni = nic

Graf ¢.4: Problematické momenty v ramci napIné prace (zdroj: vlastni zpracovani)

Pata otazka byla klicova a jeji analyza je vstupni branou k celému projektu. 65 %
respondentli uvedlo, Ze dosavadni stav firemniho vzdélavani je nedostate¢ny, coz urcilo
vybér otdzek a sbér dalSich dat. Dvé tfetiny zaméstnanci Exekutorského uradu
v Prostéjovée si je védomo toho, Ze svét se méni, Ze zmény profesniho Zivota se s nejvetsi

pravdépodobnosti nevyhnou ani jim a Ze je na to tfeba preventivné reagovat. Jesté nékolik
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let pted krizi v roce 2008 by tohle ¢islo bylo mensi. Kdyz za krize atakovala mira
nezaméstnanosti ¢islovku 10 % a fada lidi musela narychlo ménit povolani a hledat nové
uplatnéni, uvédomila si vétSina z nich kiehkost a nestabilitu dneSniho ekonomického

systému. CeloZivotni vzdélavani pfestalo byt abstraktnim pojmem.

Graf C. 5: Povazujete soucasny stav
firemniho vzdélavani za uspokojujici?

N

=ano =ne =nevim
Graf ¢.5 Hodnoceni stavu firemniho vzdélavani (zdroj: vlastni zpracovani)

Sesta otazka ptimo souvisi s pfedchozim dotazem. Jedna se o otazku dopliujici.
Respondenti pocit'uji potiebu se ddle vzdélavat a jsou dostatecné sezndmeni s tim, Ze trh

prace se bude ménit. A nikoliv pouze trh prace, ale i potfeby soucasnych zaméstnavateli.

Graf €. 6: Mate potiebu dalSiho vzdélavani
v oblasti své prace?

2%

v

=ano =ne =nevim

Graf ¢.6 Potfeba dalsiho vzdélavani (zdroj: vlastni zpracovani)

48



Otazka sedma ukazuje, Ze dvé hodiny tydné jsou asi maximem, které jsou na
druhé strané zaméstnanci ochotni dalsimu vzd€lavani vénovat, coz Castecné neguje

predchozi odpovédi. Jedna se o otazku dopliujici.

Graf ¢.7: Uvitali byste dvé hodiny tydné
dalSiho vzdé€lavani v rdmci pracovni doby?

33% |

=ano =ne =nevim =

Graf ¢. 7 Dalsi vzdélani v ramci pracovni doby (zdroj: vlastni zpracovani)

Piestoze je prace na exekutorském turadé skoro na vSech pozicich néjakym
zpisobem dot¢ena legislativou, tak ndm osma otazka ukazuje, Ze jen 50 % zaméstnancti
pozaduje vzdélavani v oblasti zdkladl prava. Tyto odpovédi jsou pon€kud prekvapiveé i
vzhledem k tomu, Ze pravni zéklady lze vyuzit obecné. Je mozné, Ze intelektudlni

narocnost takového Skoleni ¢ast respondentll odrazuje. Jedna se o otdzku dopliiujici.

Graf €.8: Je zakladem kazdého firemniho
vzdélavani pravni propedeutika?

-

" ano = ne =nevim =

Graf ¢.8 Néazor zaméstnancii na nezbytnost pravni propedeutiky (zdroj: vlastni zpracovani)
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Stres a problémy v jednani s klienty byly respondenty vytyceny jako jedny
z nejproblémovéjsich momenti pii praci na ufadu. Proto odpovédi ano ¢i nevim na otazku
Cislo devét ukazuji, ze 70 % respondentli by se takovému typu Skoleni nebranilo. Jedna

se o otazku dopliujici.

Graf ¢.9: Uvitali byste kurzy asertivity
vedené profesiondlnim psychologem?

-
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Graf ¢.9 Zajem zamé&stnancti o kurzy asertivity (zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd’ na desatou otazku je jistym piekvapenim, ale souzni s tim, jak
odpovidali respondenti na otazky potfebnosti dalsiho vzdelavani. Celkem 77 % kladnych
odpovédi naznacuje, ze vzdélavani neni chapano jako povinnost ¢i jen nutnost, ale jeji
potieba v profesnim Zivoté je chapéna jiz tak hluboce, Ze pro zaméstnance je moznost

dal$iho vzdé¢lavani pocitovana jako benefit. Jednd se o otdzku dopliujici.

Graf ¢.10: Povazujete firemni vzdélavani
za dalsi benefit nebo pouze povinnost?

0%

= benefit = povinnost = nevim

Graf ¢.10 Postoj zamé&stnanct k firemnimu vzdélavani (zdroj: vlastni zpracovani)
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I kdyz na exekutorském ufadu neni vytézitelnost cizich jazyki primarni, tak na
otazku ¢islo jedenact celkem 73 % respondentli odpovédélo, ze maji potfebu se
zdokonalovat v tomto oboru, jelikoz je jim zfejmé, ze tato univerzalni kompetence je

v globalnim svété upotiebitelnd takiikajic v kazdodennim Zivoté. Jednd se o otazku

dopliujici.

Graf ¢.11: Uvitali byste zavedeni
jazykového vzdélavani?

21% '

=ano =ne =nevim
Graf &. 11 Zajem zaméstnanct o kurzy cizich jazyki (zdroj: vlastni zpracovani)

U otazky dvanacté vzhledem k tomu, Ze nadpoloviéni vétSina zaméstnanct
pracuje v kancelarskych pozicich, neni piekvapivé, ze tato forma vzdélavani Cci
sebezdokonalovani neni v odpovédich respondentli povaZzovana za prioritni. Jedna se o

otazku dopliyjici.

Graf €. 12: Je vhodné zavést nepovinné
kurzy pro zlepSovani fyzickém kondice ¢i
udrzeni fyzického zdravi?

X

=ano0 =ne =nevim =

Graf ¢.12 Zajem zaméstnancii o kurzy zaméfené na prevenci zdravi (zdroj: vlastni zpracovani)
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Odpovédi u tfinacté otdzky jsou mirn¢ piekvapivé, jelikoz by se dalo
predpokladat, ze informacni technologie, bez nichz si nelze predstavit budouci profesni
zivot, budou v hledaCku z4jmu zaméstnancii. Nicméné respondenti vzdélavani v této
oblasti mirnou vétSinou odmitli. Odpoved’ 1ze opét hledat v tom, ze nadpolovi¢ni vétSina
zameéstnancl pracuje na administrativnich pozicich, kde sta¢i kompetence v zakladnich
ukonech office softwaru a ptredev§im Zeny nepocituji potfebu prohlubovat znalosti

z tohoto segmentu. Jedna se o otdzku dopliujici.

Graf €. 13. Uvitali byste hlubsi vzdélavani
v oblasti informac¢nich technologii?

N

=ano = ne =nevim

Graf ¢.13 Zajem zaméstnancl o vzdélavani v oblasti informaénich technologii (zdroj: vlastni
zpracovani)

Otazka cislo ¢trnact uzce souvisi s otdzkou cCislo devét. Pficemz souhlasné
odpovédi 56 % a 60 % naznacuji, ze jde o provazané problémy. Stres vznikd z prace
s klienty ufadu a znutnosti neustdle sledovat promény legislativy, zvladat jej je
piedpokladem udrzeni zdravi, mens$i pracovni fluktuace apod. I proto se respondenti
v nadpolovi¢ni vétS§in€é domnivaji, ze kurz boje se stresem by byl uziteCnou soucasti

firemniho vzdélavani. Jedna se o otdzku dopliujici.
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Graf ¢.14: M¢lo by byt soucasti vzdélavani
1 Skoleni vénované praci se stresem?

-y

=ano = ne =nevim

Graf ¢.14 Potieba antistresového $koleni (zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovédi na patnactou otazku ukazuji, ze zaméstnanci jsou rozpolceni, zdali je
vhodnégjsi vzdélavat se mimo firmu ¢i v jejich prostorach. Mirné vétSina dava prednost
setrvani na Ufadu, ale z této odpovédi nelze vyvozovat Zadnd zéasadni vyusténi. Tato
otazka byla polozena ptedevsim z toho diivod, Ze pokud by vysoké procento zaméstnancti
odpovédélo, ze ma zajem vzdélavat se mimo ufad, pak by to mohlo naznacovat na
nezdravé poméry uvniti Gfadu i, Ze na exekutorském ufadu nejsou vhodné prostory pro

vzdélavani (prednaSkovy sl apod.). Jedna se o otazku dopliujici.

Graf €.15: Uvitali byste vzdélavaci kurzy v
misté pracovisté nebo naopak provadéné
externe?

‘

= na pracovisti exeterné¢ = nepreferuji Zzadno s moznosti

Graf ¢€.15 Preference mista vykont vzdélavacich kurzi (zdroj: vlastni zpracovani)
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Z.aveér

Celozivotni vzdélavani obecné bude nabyvat na vyznamu. Uvedli jsem si v
historickém nastinu, ze od poc¢atku moderni doby mélo sviij vliv a neslo se bez néj obejit.
Dnesni doba je pak v mnohém jina. Rozvoj informacnich technologii pfinasi neustalé
zmény a ty s sebou nesou potiebu se prizptisobovat. To nebude umét ten, kdo se nebude
vzdélavat. Vzdélavani se nevyhyba zadné oblasti pracovniho trhu a uz viibec ne tém, kde
je kladen velky diraz na kvalitu pracovni sily. To se tyka pravni oblasti i exekutorskych

uradu.

Cilem nasi prace bylo odpovédét si na to, zdali jsou pracovnici Exekutorského
uradu v Prostéjoveé spokojeni se soucasnym stavem firemniho vzdélavani. Jelikoz 65 %
respondentll odpovédélo, ze nejsou spokojeni s dosavadnim systémem firemniho
vzdélavani na Exekutorském uradu v Prostéjoveé, mohli jsme celou dals§i systematiku
prace zamgérit na konkretizaci vyhrad a predstav zaméstnanct. Dil¢i otazky znély, zda
maji zajem dale se vzdelavat a berou dalsi vzdélavani za povinnost nebo benefit. Dale
jsme zjistovali, o jakou oblast vzdélavani maji zaméstnanci Exekutorského uradu v

Prostéjoveé zajem.

Vysledky nas utvrdili v tom, Ze 1 zaméstnanci si uvédomuji, Ze v dnesni dob¢ a
uz vibec ne v budoucnosti nelze vydrzZet s jednou kvalifikaci, se znalostmi nabytymi na
stfedni €1 vysoké Skole, Ze je potfeba znalosti inovovat, dopliiovat, vzdélavat se ve vSech

moznych oblastech, nejen pfimo spojenych s oborem, v némz v soucasné dob¢ pracuji.

Shrneme-li si vysledky dotaznikového Setfeni a zamé&fime-lise pfedevsim na ty
odpovédi, jejichz Cetnost piesahoval 70 %, tak vidime, ze tyto souhlasné a robustni
odpovédi se tykaly otdzek tykajicich se potieby dalSiho vzdélavani (73%), chapani
vzdélavani jako benefitu a nikoliv povinnosti (77%). Zajimavé je 1 to, ze 73 %
respondentll poZzadovalo zvyseni jazykového vzdélavani, a¢ jeho pfinos pifimo pro praci
na exekutorském ufad€ neni zasadni. To potvrzuje tezi, Ze zamé&stnanci dnes chapou
celozivotni vzdélavani nikoliv jako tzké oborové zvySovani kompetenci, ale zvySovani
kvalifikace pro celozivotni multioborovou uplatnitelnost na trhu prace. Jistym

piekvapenim je i1 to, ze otazka stresu a psychického zatizeni je u zaméstnancu
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exekutorskych uradii ¢asto probiranym tématem (spolecné s nestabilitou legislativy se
jedné o viibec nejvetsi problém, na néjz respondenti odpovidali), tak celkove souhlasilo
se Skolenim ke zvladani stresu 60 % zaméstnancl.. Vysvétlit si to Ize vice zplsoby,

.....

vertiteli a priklada tomuto typu Skoleni dulezitost.

V uvodnich teoretickych ¢astech této prace jsme si také ukazali, Ze celozivotni
vzdélavani dnes neni pouhou vydajovou strankou zaméstnavatele. Naopak je soucasti
marketingové strategie, dava firmé&, véetné malych exekutorskych tradl vnéjsi tvar, miize
vylepsit jejich povést, jak uvnitt, tak i navenek. Obecné feceno podnikové vzdélavani
predstavuje jednu z moznosti, jak zvysit vykonnost a konkuren¢ni schopnost firmy.
Lidské zdroje jsou ve firméach typu exekutorskych ufadu stézi nahraditelné a prace s nimi
musi byt proto primarni. Ekonomika 4.0 nebude mit na exekutorskych tfadech tak

primarni dopad jako v praimyslovém sektoru.

Kazdy exekutorsky utad se ve své ¢innosti pohybuje v mnoziné soudni exekuce,
pravni oblasti, ekonomické a administrativni oblasti. Tento piesah, slozitost a odbornost,
Jjimz musi zaméstnanci vykonavat predurCuje exekutorskou branzi k tomu, aby byla
priakopnikem v oblasti celozivotniho vzdélavani. Bez kvalifikované, financné
motivované, ale i vetfejnosti cenéné (ne jako dnes) pracovni sily, nemohou tyto pravni
subjekty fungovat. Oblast modernich exekuci, férovych exekuci, napravy pravnich,
moralnich 1 marketingovych Skod je velkou otdzkou dneSka. Zaobiraji se tim nejen
neziskové organizace, ale uz i pravni profese (Havlic¢ek, 2016, s.164). Problematika ocCisty
exekutorské branze, zlepSeni jeji povésti apod. je uzce spojena pravé s celoZivotnim
vzdélavanim. ZlepSeni profesni, moralni, odborné urovné exekuc¢niho stavu je primarnim

ptedpokladem zlepSeni dneSnich nepravosti.

55



Seznam pouzitych zdroju:

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

BEDNARIKOVA, Iveta. Kapitoly z andragogiky 1.0lomouc: Univerzita Palackého
Olomouc 2006, ISBN 80-244-1192-X.

BENES, Milan. Andragogika, teoretické zdklady. Praha: Eurolex Bohemia, s.r.o. 2003.
ISBN 80-86432-23-8.

BLAHA, Jiii., Ale§ MATEICIUS, Zdetika KANAKOVA. Personalistika pro malé a
stredni firmy. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2005. ISBN 80-251-0374-9.

BUDIK, Josef. Evropské strukturdlni fondy a jejich vyuzivani. Praha: VSFS, 2009. ISBN
978-80-7408-014-2.

DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007. ISBN
978-80-7179-893-4.

FIBICHOVA, Nadézda. Dalsi vzdélavini pracovnikii jako andragogicky problém:
metodickda prirucka pro lektory, vzdelavatele dospélych, andragogy, hodnotitele,

management a administrativu vzdélavacich programii. Strakonice: vlastnim nakladem,

2016. ISBN 978-80-270-0143-9.

GAVORA, Peter. Vyzkumné metody v pedagogice: prirucka pro studenty, ucitele a
vyzkumné pracovniky. Brno: Paido, 1996. ISBN 80-85931-15-x.

GAVORA, Peter. Uvod do pedagogického vyzkumu. Bmo: Paido, 2000. ISBN 80-85931-
79-6.

HAVLICEK, Karel. Moderni exekuce: (cesta zodpovédného vymdhdni): sbornik z

odbornych akci Prazskéeho pravnického podzimu. Praha: HBT, 2016. ISBN 978-80-
87109-59-5.

56



HRONIK, Franti$ek. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, ISBN 978-80-
247-1457-8.

KARNA, Aneta. Podnikové vzdélavani v malych firmdach. Brno, 2008, Bakalaiska prace

obhdjend na Filozofické fakult¢ Masarykovy univerzity.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

LESINGROVA, Romana. Batova soustava rizeni. Uherské Hradistg, 2008, ISBN 978-
80-903808-9-9.

MAZAK, Eduard. Firemni kultura a etické kodexy. Praha: Bankovni institut vysoka
Skola, 2010, ISBN 978-80-7265-075-0.

MPSV. Operacni program Rozvoj lidskych zdrojii jako jedna z mozZnosti financni podpory
z Evropského socialniho fondu. Praha: JAN, 2004. ISBN 80-86552-84-5.

MUZIK, Jaroslav. Profesni vzdélavani dospélych. Praha: Wolters Kluwer CR, 2012,
ISBN 978-80-7357-738-4.

NOVAKOVA, Vladimira a Véroslav SOBOTKA. Slabikdr financni gramotnosti:
ucebnice zdkladnich 7modulii financni gramotnosti. 2.vyd. Praha: COFET, 2011. ISBN

978-80-904396-1-0.

NOVY, Ivan a kol. Interkulturdlni managament. Lidé, kultura a managament.

Praha:Grada Publishing, 1996. ISBN 80-7169-260-3.

PALAN, Zdengk. Lidské zdroje: Vykladovy slovnik. 1. vyd. Praha: Academica, 2002,
ISBN 80-200-0950-7.

SEDLACEK, David. Exekucni prdvo. Praha: Vysoka $kola manaZerské informatiky a
ekonomiky, 2011. ISBN 978-80-86847-52-8.

57



STYBLO, Jiii a kol. Personalistika. Praha: Aspi, 2007. ISBN 978-80-7357-239-6.

SVARICEK, Roman a kol. Kvalitativni vyzkum v pedagogickych védach. Vyd. 2. Praha:
Portal, 2014. ISBN 978-80-262-0644-6.

SINOVA, Renata a kol. Civilni proces. Rizeni exekucni, insolvencni a podle casti paté

OSR. Praha: C.H. Beck, 2015. ISBN 978-80-7400-600-5.

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada, 2004, ISBN 80-
247-0405-6.

TRLICOVA, Jana. Efektivita firemniho vzdélavani zaméstnancu. Brno:MU, 2009,
Bakalatska prace obhajend na FSS MU Brno.

URBAN, Milos. Moderni rizeni. 2. dopl. vyd. Praha: Computer Press, 2001. ISBN 80-
7226-562-8.

VODAK, Josef a Alzbéta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1904-7.

WALKER, Ian. Vyzkumné metody a statistika. Praha: Grada, 2013.ISBN 978-80-247-
3920-5.

WOLFOVA, Jitka a Martin STIKA. Soudni exekuce. Praha: Wolters Kluwer, 2016. ISBN
978-80-7552-427-0.

Zéakon 120/2001 Sb. (exekuéni fad)

58



Internetové zdroje:

OP Rozvoj lidskych zdroji obdobi 2004-2006. URL:http://www.msmt.cz/strukturalni-
fondy-1/operacni-program-rozvoj-lidskych-zdroju [cit. 2018-03-17].

URL: http://www.op-vk.cz/

URL: http://www.op-vk.cz/cs/siroka-verejnost/co-je-op-vk.html [cit. 2018-03-17].

URL: http://www.opvavpi.cz/cs/siroka-verejnost/co-je-op-vavpi.html [cit. 2018-03-17].

URL:http://www.odbornecasopisy.cz/elektro/casopis/tema/celozivotni-vzdelavani-nebo-

uceni--12869 [cit. 2018-03-17].

Url: http://www.alpinautic.cz/interpretace-stylu-uceni.php [cit. 2018-04-18].

Centrum andragogiky. URL: http://www.centrumandragogiky.cz/img-data/ext-101.pdf
[cit. 2018-03-18].

Efektivni komunikace. URL: http://www.e-learning-tangram.cz/cs/efektivni-

komunikace.php [cit. 2018-04-02].

Vzdelavaci plan 2018. URL: http://ekcr.cz/1/exekutorsti-koncipienti/2412-vzdelavaci-
plan-2018?w= [cit. 2018-04-02].

Exekutorska  komora CR vyucuje na Klinice exekutorského prava. URL:
http://ekcr.cz/1/klinika-exekutorskeho-prava/l114-exekutorska-komora-cr-vyucuje-na-

klinice-exekutorskeho-prava [cit. 2018-04-02].

Bezplatné  pravni  poradny. URL: http://eker.cz/1/poradny/29-bezplatne-pravni-
poradny?w= [cit. 2018-04-02].

59


http://www.msmt.cz/strukturalni-fondy-1/operacni-program-rozvoj-lidskych-zdroju
http://www.msmt.cz/strukturalni-fondy-1/operacni-program-rozvoj-lidskych-zdroju
http://www.op-vk.cz/cs/siroka-verejnost/co-je-op-vk.html
http://www.opvavpi.cz/cs/siroka-verejnost/co-je-op-vavpi.html
http://www.odbornecasopisy.cz/elektro/casopis/tema/celozivotni-vzdelavani-nebo-uceni--12869
http://www.odbornecasopisy.cz/elektro/casopis/tema/celozivotni-vzdelavani-nebo-uceni--12869
http://www.alpinautic.cz/interpretace-stylu-uceni.php
http://www.centrumandragogiky.cz/img-data/ext-101.pdf
http://www.e-learning-tangram.cz/cs/efektivni-komunikace.php
http://www.e-learning-tangram.cz/cs/efektivni-komunikace.php
http://ekcr.cz/1/exekutorsti-koncipienti/2412-vzdelavaci-plan-2018?w
http://ekcr.cz/1/exekutorsti-koncipienti/2412-vzdelavaci-plan-2018?w
http://ekcr.cz/1/klinika-exekutorskeho-prava/1114-exekutorska-komora-cr-vyucuje-na-klinice-exekutorskeho-prava
http://ekcr.cz/1/klinika-exekutorskeho-prava/1114-exekutorska-komora-cr-vyucuje-na-klinice-exekutorskeho-prava
http://ekcr.cz/1/poradny/29-bezplatne-pravni-poradny?w
http://ekcr.cz/1/poradny/29-bezplatne-pravni-poradny?w

Podminky pro kvalifika¢ni zkousky v roce 2018 zde, http://ekcr.cz/1/vykonavatele/2322-
kvalifikacni-zkousky-vykonavatele-soudniho-exekutora-2018?w=[cit. 2018-04-02].

Efektivni komunikace. URL: http://www.e-learning-tangram.cz/cs/efektivni-
komunikace.php [cit. 2018-04-02]).

Strategie celoZzivotniho u¢eni CR. Praha:MSMT, 2007

Dostupné na: http://www.msmt.cz/vzdelavani/dalsi-vzdelavani/strategie-celozivotniho-

uceni-cr

60


http://www.e-learning-tangram.cz/cs/efektivni-komunikace.php
http://www.e-learning-tangram.cz/cs/efektivni-komunikace.php

Seznam zkratek:

EU Evropské unie

OPRLZ Operacni program Rozvoj lidskych zdroji

OP VK Operacni program Vzdélavani pro konkurenceschopnost
OP VaVpl Operacni program Vyzkum a vyvoj pro inovace

CR Ceska republika

EK Exekutorska komora CR

EU exekutorsky urad

atd. a tak dale
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Zajem zaméstnanci o kurz asertivity

10 Postoj zaméstnancti k firemnimu vzdélavani

11 Z4jem zamé&stnanct o kurzy cizich jazykl

12 Z4jem zaméstnanct o kurzy zaméfené na prevenci zdravi

13 Zé4jem zaméstnanct o vzdélavani v oblasti informacnich technologii

14 Potieba antistresového Skoleni

15 Preference mista vykoni vzdélavacich kurzt
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Priloha ¢.1 Dotaznik

Milé kolegyné, mili kolegové,

jsem studentem 3. ro¢niku oboru Pedagogika socialni prace Univerzity Palackého
v Olomouci a v ramci empirické ¢asti mé bakalarské prace Vas chci pozédat o vyplnéni
kratkého dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni a ziskand data pouziji vyhradné pro

svou bakalarskou praci. Vami zvolenou odpovéd’ vzdy zakrouzkujte. U otazky €. 4 uved’te

kratkou odpovéed.

Deékuji

1. Jaké je VaSe pohlavi?

a) Zena

b) Muz

2. Do které vékové kategorie patrite?

a) 18-351et

b) 35-50 let

c) vicenez 50 let

3. Jaka je délka VasSi praxe na exekutorském uradu?
a) 0-4 roky

b) 5-8 roku

c) Vicenez 8 let

4. Co povaZujete ve své praci za nejvice obtizné?

5. Povazujete soucasny stav firemniho vzdélavani za uspokojujici?
a) ano

b) ne

C) nevim
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Mite potiebu dalSiho vzdélavani v oblasti své prace?
ano
ne

nevim

Uvitali byste 2 hodiny tydné dalSiho vzdélavani v ramci pracovni doby?
ano
ne

nevim

Je zakladem kaZzdého firemniho vzdélavani pravni propedeutika?
ano
ne

nevim

Uvitali byste kurzy asertivity vedené profesionalnim psychologem?
ano
ne

nevim

. PovaZujete firemni vzdélavani za dalsi benefit nebo pouze povinnost?

benefit

povinnost

. nevim Uvitali byste zavedeni jazykového vzdélavani?

ano
ne

nevim

Je vhodné zavést nepovinné kurzy pro zlepSovani fyzickém kondice ¢i udrzeni
fyzického zdravi?

ano

ne

nevim
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. Uvitali byste hlubsi vzdélavani v oblasti informaénich technologii?

ano
ne

nevim

Meélo by byt soucasti vzdélavani i Skoleni vénované praci se stresem?
ano
ne

nevim

. Uvitali byste vzdélavaci kurzy v misté pracovisté nebo naopak provadéné

externé?
na pracovisti
externé

nepreferuji zadnou z uvedenych moznosti
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