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Rizeni vzdilavani pracovnika UP CR

Souhrn

Diplomova prace Rizeni vzaélavani pracovnik UP CR* se v prvni fadt zabyva
vzklavanim, které provazi modernilitovéka cely Zivot. Teoretickd vychodiska prace
se proto ¥nuji zakladnim pojrim jako je @eni se, vz&lavani, znalosti, dovednosti,
kvalifikace, celozivotni &eni, lidsky kapitél, lidské zdroje. Navazisou definovany
zakladni principy i vyznam strategickétiaeni a firemniho vaflavani, které je rozebrano
detailrgji. Zminény jsou tak pistupy kvzdlavani pracovnik v podniku, moZzZnosti
a skuténd realizace systematicky koncipovaného firemnitdglavani wetrg sowtasného
stavu tohoto vz&lavani a jeho $icin. Vlastni prace poté zkouma sasnou pozici
vybraného subjektu ovlivmou jeho historickym vyvojem a analyzuj@nost Uradu prace
CR prostednictvim pravidelts zverejiovanych zprav. Proiplizeni systémuiizeni
vzaklavani statnich za#stnan@ ve sluzebnich f@adech je vyuZit fislusny sluzebni
piedpis @&inny od roku 2016. Vlastni pohled z&stnan@ na podnikové vz#avani pak
piinasi provedené Seni. Zjistné zkuSenosti dotdzanych je mozné zhodnotit jak&rze
pozitivni a v souvislosti sipdchozimi nalezy této prace je mozné dojit kmévze systém

fizeni vzalavani pracovnik Uradu prac&R se jevi jako funéni.

Kli ¢ova slova: Vzdélavani, vzdlavani zamstnand, fizeni lidskych zdraj, celozivotni

uceni, Urad praceCR.



Management of the Labour Office employees education

Summary

The master’s thesis "Management of the Labour ©#mployees education” primarily
concerns with the education that accompanies moldemman through whole life. Thus,
theoretical background of this work is devoted be tbasic terms, such as learning,
education, knowledge, skills, qualification, lifap learning, human capital, human
resources. Afterwards, basic principles and theomamce of strategic management and
corporate education, which is discussed in moraildetre defined. The approaches to the
employees training in the company, possibilitiesd aactual implementation of
systematically conceived corporate training, inoigdhe current state and reasons of this
education, are mentioned. Empirical part investigdhe current state of the selected entity
influenced by its historical evolution and it aradg the activities of the Labour Office
based on regularly published reports. For desonptif management system of the state
public offices employees education, the respeaemice instruction valid from 2016 is
used. Performed investigation shows the persorsibhh of the employees into the
company training. Found respondents experienceddoelevaluated as entirely positive,
and in accordance with previous findings of thisrkyat could be concluded that the
management of the Labour Office employees educajpears to be functional.

Keywords: Education, employee training, human resources agement, lifelong

learning, the Labour Office.
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1 Uvod

Vzdélavani v moderni dabnemize korit tradicni soustavou Skolstvi, ale je nutné jeho
pokraiovani v podob celozivotniho deni nebo feba podnikového vzthvani. | v této
oblasti se proto v poslednich lete¢im dal ¢asgji uplatiuji manazerské metodytide
typické pro oblastéiste ekonomické. Lidsky kapital dZe byt v sotasném konkuremim
prostedi povazovan za zékladni stavebni jednotku gpotdi, které se cjf rozvijet a

posilovat tak svou pozici néglad i v mezinarodnim kontextu.

Predkladana prace se zé&mje na fizeni vzdlavani, které ve firmach byva
zahrnovano jako se@ast tfizeni lidskych zdrdj, avSak je dlezitou hodnotou i pro
dosahovani stanovenych tcilpodniki. Urcitou formou vzdlavani v pfibéhu Zivota
prochazi kazdylovek, je sowasti jeho Zivota prakticky jiz od narozeni. VyvsiavSak
otazka, nakolik vyuzitelné jsou takto ziskavanénadky pro dalSi osobii profesni Zivot,
utvaeni osobnosti a rozvoj schopnosti jednotlivacelych skupin. Velice diskutovan je
také vztah dosazeného wahi a pgedevSim pesun ke kvalifikaci poZzadované pro
vykonavani wtitého povolani. Prév kvalifikace, tedy draz na vSestranné vyuZiti
ziskanych znalosti a dovednosti, j&@lia proradu zanistnavatel, sami ji u zamstnang

vyZaduji a také zfiné utvai.

Urad prace Ceské republiky je instituci, kterd nejen zpredkovava dalsi
vzaklavani a zvySovani kvalifikace osob igiad prostednictvim rekvalifikaci, ale
uvédomuje siivyznam vzdavani vlastnich za#stnand. Jevi se tak jako vhodnou
organizaci k prozkoumani uphatvani manazerskych metdizeni vzalavani gedevsim
vlastnich zaréstnand. Rozvijejici se organizace a jeji z&tmanci se Vv s@asneé
dynamické dob totiz nemohou spokojit s pouhym ziskdnim dovedndsprve jejich
uplatreni v praxi znamena dalgist spolénosti.
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2 Cil prace a metodika

Jak néazev praceRjzeni vzdlavani pracovnik UP CR* napovidd, je jejim cilem
zhodnoceni Pstupi k fizeni podnikového vzthvani. K jeho dosazeni poslouzedevsim

nize uvedené deskriptivni a explorativni metody.
2.1 Cil prace

Cil prace je stanoven jako zhodnoceni vyznamu podeho vzdlavani a systému
vzdklavani pracovnik Utadu prac&’R. Jako navazny cil je tak moZnépadré definovat
navrh pro zlepSeni tohoto systémutikeni vzélavani existujgada teoretickychfpstupi,
jejichz principy je mozné identifikovat i naigladu UPCR.

V ramci hlavnich cil jsou splgny diléi cile v podok priblizeni vyznamu
vza&klavani pro motivaci zasstnané, pro podniky samotné a role celoZivotniho
vzklavani nejen vizeni podnik. Pro ukotveni zkoumané problematiky, a tedy zdisla
teoretickych poznatk je proto nutné zabyvat se teoriemi tvorby a kalte lidského
kapitalu ¢i fizeni lidskych zdrdi, jeho vnimani v obecné, ale i ekonomické aciédaci
oblasti s drazem na moznosti podnikového ¥&Vani. Rozebrany jsou zaravdake
teoretické i praktické poznatky tykajici Hzeni samotnéh¢i managementu vzthvani,

vyznam strategickéhaistupu k vzdlavani pracovnik v podnicich apod.

Explicitné Ize cil této prace pro lepStghlednost stanovit nasledujicimizpbem

jako:
« Zhodnoceni systému védvani pracovnik na gikladu Uradu prac€R.

Cil prace evidenth zahrnuje jak fblizeni vyznamu podnikového v&dvani,
tak ndsledné vlastni zhodnoceni podnikového éxdni zamistnanci a na takto

definovany cil poté navazuji tyto vyzkumné otazksqe:

o Jaky vyznam ma podnikové vddvani pro firmu a jednotlivce?

o Jak hodnoti podnikové vEvani zansstnanci URCR?

12



2.2 Metodika

Metody vyuzité v této praci vychazi z jejich stampoeho cile. Obeénlze pouzity
metodologicky pistup zaramovat jakoffpadovou studii implementaé¢ezeni podnikového
vzdlavani na vybranémifpadu — URCR, jak uvadi Hendl [2005], nebo Jelinkovéa [2011].
Pripadova studie je zde pojimana jako detailni smdiomplexniho socialniho fenoménu,
tedy zjiSeni jak a pré podnikové vzdlani probihd ufitym zpisobem. Popisny typ
piipadové studie i v této praci stavi své zakladydetailnich teoretickych zékladech
[Jelinkova 2011: 194, 202].

V metodickém postupu je proto aplikovangegevsim deskriptivni a explorativni
metoda. Ziskané teoretické poznatky z oblastééni, podnikového vzthvani,iizeni
lidskych zdrofi apod. jsou aplikovany na vybranyildad organizace. V praktickéasti
je nejprve zanalyzovana pozice zkoumaného subjsktuézou viejné dostupnych dat
o jeho ¢innosti. Dale je pomoci vlastniho fti zji¥ovana skuténa situace a postoj

zanestnand riaznych arovni nejen k podnikovemu &davani.

Po provedeniéthto deskriptivnich a explorativnich kiible moZné identifikovat
piipadné hlavni problémy a navrhnout nastroje pranwdizaci a rozvoj efektivity

vzklavani pracovnik nebo dalSi zkoumani.
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3 Teoreticka vychodiska

Podkapitoly tétoc¢asti diplomové prace obsahujfepevsim souhrn pozndtkz bedliv
prostudovanych domacich i zahrarich, elektronickych i tighych publikaci atlanka.
Pred samotnymieSenim probléf nastignych v gedchozich kapitolach je totiz nutné
se dobe seznamit se zkoumanou oblastiiznych souvislostech, které se ve spotssti,

firmach a odborné literata objevuiji.
3.1 Zakladni pojmy spojené se vzélavanim

Zakladni pojmycasto zmhované v této praci je mozné wthenit do dvou kategorii.
Prvni oblast se tykaipdevSim obecnyclinnosti ¢i procesi, druha kategorie je jiz

spojovana zejména s konkrétninlesrenim v ¢loveku.

3.1.1 Uceni (se), vzdlavani, znalosti a dovednosti

T

Na prvni pojem ,geni“ je mozné nahliZet jako na organizovany i s@ont proces zgmy
ve &déni i konani. Tato zina je tedy realizovana jak zdme, tak i napiklad metodou
pokusu a omylu a jejim zdrojem jefgolevSim udiv, zkuSenost a kritické mysleni.
Vzdélavani oproti deni je poté UZeji zadhené, tykd se jagn ohranéenych

a organizovanychinnosti, dochazi jim k osvojovani Zadouciedamosti [Hronik 2007].

(o )

ceni (se)
Rozvoj

Vzdélavani

\. S

Obrazek 1:Vztah ¢innosti: uéeni (se) — rozvoj — vzélavani [Hronik 2007: 31]

14



Jak z pedchoziho schématu plynejleZitym terminem ve zkoumané oblasti
je ,rozvoj“, ktery odkazuje k dosahovani gny prav v podol& u¢eni se Zadoucimégem
[Ibid.].

V sowasné dob je casto pouzivanym pojmem, ktery spojuje &lAagani
a vychovu, pojem edukace. Vychova &pajici v zangreném formovani vlastnosti
¢lovéka v oblasti jeho osobnosti charakteru se tak spolu s formginynimanym @enim
timto zpisobem v literatte i praxi kloubi. DalSi vzdavani pak ¥tSinou oznauje vesSkeré
formy vzclavani, které se uskutuji az po odchodu ze Skolni soustavy jiz uhghu
zamestnani. Do dalSiho vzthvani byva zgazovano prav i podnikové vzdlavani,
rekvalifikace¢i soukromé kurzy apod. [Vesely 2005].

Znalosti poté tvii urtitou poznatkovou zakladnu vznikajici feolevsim
vzklavanim a jsou kéiovym faktorem pro usgnost firem v sotasné dynamické deéb
Jako dovednosti jsou pak definovany schopnostitogié znalosti, tedy jejichfpvedeni
do praxe [Hronik 2007].

3.1.2 Kuvalifikace, lidsky kapital a lidské zdroje

Kvalifikace se oproti pedchozim termiim jiz poji s utitym ztlesrenim véloveku

a prakticky i se zhmotmim vystupu @ive specifikovanyckinnosti v podob dosazenych
oswdceni. Kvalifikace v podob zisku oficialré potvrzené zfisobilosti deklaruje osvojeni
odbornych znalosti a dovednosti jedinkteré jsou naslednvyZzadovany zagstnavateli.
Tento systém ogdcovani je vhodny v satasné dob, kdy dochazi neustale ke zvySovani
mobility pracovnich sil, a tak je mozné uznavanalkikace zahrartinich pracovnik.
AvSak pra¥¢ s timto rozvojem souvisi ifpnos pozadavkzantstnavatel od pivodniho
dosaZzeného vzthni, ke kvalifikaci a naslednk jeS¢ Siteji vyuzitelnym klEovym
kompetencim, které od zasinand ocekava. Uzké specializace mohou vzhledem
k dynamice vyvoje pozadaukhiie hledat uplatini. Kvalifikaci Ize pojimat i jako uiité

vzklanostnici kvalifika¢ni uspgadani spokénosti [Vesely 2005].

Krom¢ lidského kapitadlu se v literatel objevuje mnoho dalSich driubkapitalu
s riznou mirou konkretizace jejich definic. Lidsky k&bije vSak specificky svym

navazanim na konkrétniho nositele a k¥owySe definované kvalifikace zahrnuje
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napiklad i osobni vlastnosti svych nosite jejich celkové dispozic& chovani [BroZova
2003].

Termin lidské zdroje je naopak jiz UZeji z8en a stavi v papedi ekonomicky
nebo vyrobni rozrr tohoto zdroje. Vedle materialovych, firarich a informaénich zdroj
jsou pra¥ lidské zdroje zakladem fungovani kazdého podnikahledem k tomuto pojeti
je nasledna pojem lidské zdroj€asto vyuzivan v ekonomickych teoriich i managementu
Objevuje se nova&dni a spiSe prakticka disciplindzeni (management) lidskych zdioj
[Palan 2002].

3.2 Lidsky kapital, lidské zdroje a celozivotni Weni jako teoretické

piristupy

Pro kazdy vyzkungti reSeni problému jsou podstatné teoretiagkstppy k jejich zkoumani,
které téma ukotvuji a poskytujuilgzité informace o probléemu samotném a moZznostech
jehoteSeni. Z&chto divoda jsou v nasledujicich podkapitolachilpizeny teorie tykajici

se nejen vySe specifikovanych pdjmale gedevsim jejich vyznam a spojeni s dalSimi

veédnimi pristupy.
3.2.1 Vyvoj konceptu lidského kapitalu

Vedle kategorie ,lidské zdroje” se vifehu dvacéatych let 20. stoleti & rozSkovat

i pojem ,lidsky kapital“ [Vom&kova, Bartdk 2007]. Lidsky kapital &gaevsim jeho teorie
se potom podle gkterych autolt zainaji konkrétgji objevovat v Sedesatych letech
20. stoleti a draz kladou na propojenosti piimy vztah vzdlani jedind@ s jejich
produktivitou. Podle andragogického slovniku, teslpvniku oboru zabyvajiciho se
vzaklavanim dosgych, je lidsky kapital:,...Zasoba znalosti a dovednosteélesrenych

v pracovni sile, jez jsou vysledkemdadi a praxe...“[Palan 1999]Rozborem, rozvojem
a owiovanim této stikné definice se pak vymovaly dalSi souvislosti a teorie.
Diskutovany a testovany bylyigdevSim souvislosti mezi kvalifikaci a produktivito
coz podmiovalo zdjem o podnikové vEdvani a takétasténé vyswtlovalo nabidku
vzdklavani odpovidajici peebs trhu [Ibid.].
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Nekteré tyto zmiované souvislosti se potvrdily, jiné ne, ale v k&hdgipad
odstartovaly dalSi zajem a badéani v této oblasévadsné vyzkumy a teorie se poté
zabyvaly souvislosti vySe dosazenehodladhni a atraktivnosti pro zastnavatele (tzv.
teorie filtru), nebo obdobnou deklarativni funkabsdzeného vzthni v podok titula
a certifikat (tzv. teorie signalu nebo kredencialismu podldiakého originalu). Na druhé
strart se pedevSim v satasné dob objevuje opany fenomén, tedy vyskyt jakési
formalni ,prevzctlanosti® hlavie mladych lidi, ki& spoléhaji na efekt ziskanych
oswdceni jejich kvalifikace. Dosahovani vysSich a vyBSdicialnich tituli vSak niize

vést k inflaci jejich hodnoty [Ibid.].

Toto porgkud pesimistické viehi vzdilavani a lidského kapitalu neni jediny mozny
sner, ktery se v odborné literatel vyskytuje. Zmiovany jsou i dalSi rozény a souvislosti
.Kapitalu“ spol€&nosti a jeding, tedy nap. teorie mnohé&tnych forem kapitalu [Vesely
2006]. Diskutovan je tak kapital sociélni [Voskava, Bartak 2007] a ekonomicky,
nebo také v jiném uhlu chapéani socialni a ekonomidahobyt, jeho zdroj€i od toho
odvozena kvalita Zivota [Vesely 2006]ieR rEkteré kritické pohledy je tedy snaha
o rozvoj kapitalu spolmosti aktualnim tématem a tim, coufe pispivat ke

konkurenceschopnosti, ale i soudrznosti v EU [Meristvo 2007].
3.2.2 Lidsky kapital v ekonomickych a dalSich teoriich

Lidsky kapital v ekonomické perspektia jednotlivécasti tohoto souslovi vychazirady
ekonomickych pojm, teorii a hlava definic, které jsou zde v zakladnim razmn prevzaty

pievazré od ceskych autar vychazejicich z anglickych original

.V obecné ekonomii je kapitadl definovan jako hod@dnoktera je schopna
zhodnoceni, tj. finaSi svému vlastnikovi vynos v poéddisku nebo uroku (...), kapital
mize existovat viznych formach: v podeldyzického kapitalu (jako jsou stroje arzzeni)

a v podob financniho kapitalu (volné pefini prostedky a dalSi finaini aktiva, které ma
urcity subjekt k dispozic{Vesely 2006: 5]Lidsky kapital Ize v ekonomickém slova smyslu
chapat jako aktivum ¥ené do konkrétniho jedince, které Ize akumulovahbh@nocovat"
[Vom&tkova, Bartdk 2007: 9]. Zakladatelem ekonomickéhgetpdidského kapitalu byl

americky ekonom a také nositel Nobelovy ceny zanekai Milton Friedman, na kterého
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poté navazala chicagskéd ekonomicka Skalegdg@vsim T. W. Schutz a G. Becker [BroZova
2003].

Pod vlivem Beckera a Schutze se do centra zajnomceRi dostavaji i témata
spadajici do oblasti ggobnosti ¥d, jako je sociologie, psychologie a dalsi,
které do lidského kapitalu a jeho vySe zahrnugl§tisady vrozenych a ziskanych dispozic.
Centrélni pistup ekonomickych teorii k lidskému kapitalu paloif analyza pinosi
a naklad kazdodenniho rozhodovani jedincspole&nosti jako celku. Fnosy a naklady
vSak nemusi byt pouze ekonomické, ale i neekonampckvahy, mohou @p dopadat jak
na jedince, tak na celou spatest [Vomdékova, Bartak 2007 a Brozova 2003].
Vzdelavani nejen jako prastdek ke zhodnoceni lidského kapitélu se proto stawdilech

jiz zminovanych autar Beckera a Schutze centralnim tématem.

Lidsky kapitdl, jak jiz bylo nazri@no, je¢asto zkoumanym problémem i z hlediska
sociologie. Existuje mnoho studii, které testujungslost Uspchu na trhu prace, vyse
mzdy, dosaZzeného v&dni a lidského kapitalu. V tomto pohledu ¢bpv souvislosti
s ekonomickym pohledem Ize lidsky kapital spolu s&motnou vykonanou praci
kvantifikovat v podob mzdy. ,Mzdové rozdily mezi malo kvalifikovanymi a vice
kvalifikovanymi profesemi Ize tudiz interpretovakg diferencované vynosy z lidského
kapitalu, ktery ma podobu studiem a praxi ziskargaopnosti, znalosti asdomosti*
[Brozova 2003: 34]. Dosazeni vysSiho éfieni (tedy naplklad vysokoSkolského
diplomu) podle tzv. signalizai teorie pak nejen zasstnavateli dava naédomi, Ze jeho
drzitel krorme znalosti musi mit i dalSi dostate schopnosti vyuzitelné v praxi. Navazn
existuje u takovychto pracovrikpiedpoklad lepSiho potencidlu k v sasné dob
nezbytnému celoZivotnimu ¢eni. Na druhou stranu jistota a rostouci autonomie
konkrétnich vzdlanych pracovnik na trhu prace ifspiva ke zvySovani jejich mobility

a zantstnavatelé mohou mit problém z&tance udrzet [lbid.].
3.2.3 Lidské zdroje v krizovych situacich

Jak z pedchozich podkapitol plyne, strategické&eni lidskych zdrdj, vzdlavani
a lidského kapitalu je pro U&¢ se nejen ekonomicky rozvijejici spaest stzejni.

V souwasné dob, kdy se stale objevujitdledky nebo nové rozéry hospodéskeé krize,
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mohou hlavni roli weSeni &chto probléni sehravat fistupy strategickéhtizeni lidskych
zdroji nebo persondlni management jako nastroj jejichiajeza gedevsim tedy aktivni

pristup kieSeni kritickych situadii jejich optimalizace [Styblo 2010].

Podle Jiiho Stybla je optimalizace lidskych zdioj...docileno, kdyz je lidsky
kapitdl slagn s kltovymi iniciativami organizace zac¢élem dosazeni maximalni
podnikatelské vykonnostfibid.: 7]. Odpo¥dné osoby tak musi ufhv dostaténé mfe
reagovat jak na vyzvy stavajici, tak i budouci. edeja se vSak pouze o manaZery
jednotlivych firem, ale i o zastupce regného sektoru, kde néklad z hlediskatizeni
a kontroly v sotiasné dob po tlaku odborné \ejnosti i nutnosti vychazejici z praxe
dochéazi k pechodu z principu takzvané &pé vazby k vazb dopredné¢i stanovovani
standard v iizeni [Ochrana 2007]. Orientace rozhodovani podieulych efektivnich
modeli v sotasné dynamické deébnemusi byt dostaijici. Také samotnd manazerska
rozhodnuti konana ve vrcholnych patrech figagch instituci ovSem nemohou byt
dostatén¢ efektivni, pokud nejsoufifata na vSech nizSich d@&nych Urovnich [Styblo
2010]. Redstavy, Zze ekonomika nebo i pozice samotné firnugebpo odezmi
hospodé&ské krize pokréovat stejnym sgrem, jako ped jejim zasahem, je santepn¢
mylna. ,Smyslem protikrizovych op&ni musi byt fedevSim nalezeni novych
podnikatelskych z&mi, prinaSejicich ziskani novych vydodlapravna opaeni musi mit
také dlouhodobou, strategickou dimenzflbid.: 12]. Problémem je, pokud se
na vzalavani v dobach ekonomickéeho stradani pohlizi jaleo nadbyténé naklady,
nikoliv jako na investici do budoucnosti podnikapiptoZze vysledky Skoleni a navratnost
takovychto investic neni vitl okamzit, ale gesto je kléové pro dlouhodobou prosperitu
kazdého podnikani [Rida-E-Fiza a kol. 2015].

3.2.4 Koncept (a realita) celozivotniho éeni

»CelozZivotni deni je chapano jako vyznamminitel, schopny pibézre plnohodnota
a efektivi pripravovatcloveka na pleni pracovnich i spolenskych funkci{Palan 2006:
25]. V Evrog se tento obrat v podstkoncegni zmeny pojeti vzdlavani zgina ve étsi
mife v novodobé i®@ objevovat v 70. letech minulého stoleti, i kdghq prazaklady

je mozné vysledovat az k odkazu Jana Amose Kombongkéid.]. Celozivotni vzdlavani

19



se objevuje i v politikach Evropské unigcedevSim od roku 1990 jako prisiek
umoziujici zvySovani konkurenceschopnosti jedincneustédle se #&nicich socialnich
a ekonomickych podminkach. Je vSak otazkou, nakubkou byt strategie upfadvanée

z arovre EU vhodné pro vyuziti ve ztea€ raznorodych zemich, které EU trgClain
2016]. Celozivotnimu ¢eni se ovSem nénuje pouze EU, ale v podstatavazuje na jiz
vzniklé iniciativy UNESCO a naslednOECD. Oproti ekonomickému chapani lidského
kapitadlu se celozivotnideni zandiuje i na uplaténi vSech znalosti a hodnot ve vSech

rolich Zivota, tedy ne pouze v pracovni ravjRalan 2006].

| kdyZ lIze celoZivotni &eni rozalit do raiznych forem, drovnti Zivotnich etap,
je dulezité jej pojimat jako kontinudlni proces trvajfm cely Zivotcloveka, pro ®jz je
klicovou schopnosti ,ndit ucit se“. Tento koncept stavi na vykonné #&daci soustay
prizpisobené pdebam spolkénosti jako celku, snaze z&stnand i zantstnavatel dale se
vzaklavat a na Usili socialnich partégitedchazet socidlnimu né&pci problémim, k nimz
piipadré tito akt& hledaji konstruktivnieSeni. Tento ifistup je, kromd jiz zmirgné
piipravy pro praci, zagten na posilovani alanskych funkci a osobni rozveéjoveka.
Efektivni praktické vyuziti fistupu celozivotniho deni je poté vnimano jako cesta

napiklad k posileni rovnychiflezitosti a integrujici spoteosti [Ibid.].

CeloZivotni @eni je mozné rozdit napriklad na vzdlavani p&ateni a dalsi,
jak bylo vy3e nazrieno’ Dalsi vzalavani se tyka i@devsim vzdavani dosplych, které
tvori samostatnou kategorii védvani — ¥dni disciplinu andragogiku. Krafrobdobnych
funkci, které zaseSuje i celozivotni vadavani, jako je funkce integtai, plni dalSi
vzklavani funkce informéni, inovani, aktualizéni, komunik&ni, rekre&ni apod.
Uceleny systém daldiho wddvani vCeské republice vdak nemé dobrou pozici a byla by

zapotebi jeho rekonceptualizace hl@wnoblasti jeho financovani [Ibid.].

Dle nésledujicich dat z Eurostat za rok 2015Cjeska republika z hlediska

celozivotniho vzdiavani dosplych pod ptimérem EU 28. Obrazek zobrazuje procento

! Cela soustava celoZivotnihéani je pak znazotma v filoze 1.
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pozitivnich odpowdi na dotaz, zda se respondentve &ku 25 az 64 letdhemctyi tydni
pied provedenim Seni dostalo witého druhu vzdavani.
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Slovenia
Slovakia
Romania
Portugal
Poland
Norway
Netherlands
Malta
Luxembourg
Lithuania
Latvia

Italy

Ireland
Hungary
Greece
Germany
France

Finland
Estonia
Denmark
Czech Republic
Croatia
Bulgaria
Belgium
Austria

EU (28 countries)

0 5 10 15 20 25 30 35

Obrazek 2: Vzdélavani osob 25 — 64 let [Lifelong 2016]
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3.3 Pristupy k personalni praci arizeni lidskych zdroji

V organizacich zahrnuje personalni pratadu aktivit spojenych se ziskavanim,
fungovanim a formovanim zastnand, v organizovani jejicltinnosti. Nemé# dulezité

je vzadjemné propojovarinnosti mezi spolupracovniky a jejich vztah k vyaeané praci,
vlastnimu personélnimu a socialnimu rozvoji, ktarése personalistika rova vénuje.
Vzhledem ktomu, Ze &Sina oblastitizeni organizaci stavi na personalni zakdadn
je vyznam personalni prace v podnikéZsini [Koubek 2001].

Kromé personalni prace a personalnifigeni je casto skl@ovanym terminem
ve zkoumaneé oblastirizeni lidskych zdraj. Nekteri autdi v téchto pojmech nevidi rozdil,
avSak nazngeni ucitych odliSnosti je v literatie i praxi ¢asgjSi [Armstrong 2007].
Z&kladni diference sgéva v tom, co terminy oziaji z hlediska miry obecnosti. Zatimco
personalni prace zahrnuje SirSi oblast aktivit smjicich s personalni slozkou podniku,
sfératizeni lidskych zdrdj poté jiz odkazuje na konkrétni uplavanou koncepci (jeji fazi
apod.). Od nejobegjsiho pojeti personalistikyi personalni prace lze konkretizadejit

k persondlni administraly personalnimiizeni afizeni lidskych zdrdj [Koubek 2001].

Obecnym a také hlavnim cileffizeni lidskych zdrdj je zajiStni takovych
dostateénych lidskych kapacit v podniku, aby tyto kapadityly nasleds schopny plnit
cile stanovené podnikem. Cilzeni lidskych zdrdj proto konkrétgji zahrnuji napiklad
jiz zminované tizeni lidského kapitalufizeni odmdnovani ¢i ovliviiovani efektivnosti
organizace [Armstrong 2007]. K dosahova&thto cili by milo vést plgni uritych
ukola, mezi které v oblastiizeni lidskych zdrdj byvaji fazeny nasledujici ukoly, jimz se

piedkladana pracesmuje. Jsou to:
» personalni a socialni rozvoj pracovinik
» efektivni vedeni, formovani a kooperace tiym
» dodrZovani zéakaha budovani dobré zaistnavatelské p@sti organizace.

Na takto Siroce stanovené uUkoly saiepz¢ navazuji ukoly specifické&i piimo
konkrétni aktivity, které je nutné k tgmému rozvoji firmy atizeni lidskych zdrgj

uplatiovat. Hierarchie &hto kot je zavisla na fistupu kazdého podniku
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a vyviji se wase. Mezi hlavni aktivity tak v séasné dob byvarazeno pra¥ vzaklavani
arozvoj pracovnik, organizé&ni rozvoj, anebo formovani personélu organizacedapo
[Koubek 2001].

Jak z vySe uvedeného plyne, nelze jednotlivé cilkady reSit oddleng, avSak stale
vice se do pagedi dostava strategickyriptup nejen ke vzadavani, aletizeni celého
podniku. Personalrfizeni totiz pimo do utité strategie podniku zapada.

3.4 Strategickérizeni

Strategickémutizeni se ¥nuje fada autar v nesetném mnozstvi publikaci a tomuto
tématu by mohla byté&novana cela prace. Pro pelty zasazeni zkoumané problematiky
do kontextu jsou zde vSak uvny pouze zakladni poznatky tykajici se strategiokéh

fizeni.

Z pavodrée  Uzce chapaného a uzivaného centralniho pojmu egieat
ktery se uplatoval predevsim ve vojenstvi, se postupéasu pedevsSim po druhé stove
valce stal dominantnitfstup aplikovany i v podnicich. Strategie takize byt pojimana
obecrg jako ukity plan, v SirSich souvislostech i jako model céov v praxi sledujici
urcity zamer ¢i celkovy charakter organizace, avSak existujiniéjigistupy k jejimu
chapani [Ticha, Hron 2003].

Jak jiz bylo uvadno, steji jako na samotné strategie se i na strategiceni
zametuje v sogdasné dob vice a vice publikaci, které reaguji i na treneyspolénosti.
V neprehledné zréti této literatury vznikaji dokonce iehledové publikace énujici
se strategickémtizeni, jeho pronam véase a hlavnim diskutovanym térivat v teorii
i praxi [White a kol. 2016]. Dlouhodobou shodu Izajit v pojimani strategickéhidzeni
nebo planovani jako slozité vyznamné a nedilné&siiridiciho procesu kazdého podniku
[Steiner 1979]. Tento komplexnfiptup prostupuje veSkera konkrétni rozhodnuticbby
uréovat smrovani celych organizaci. Kram strategickych rozhodnuti jsou vSak
v podnicich nutna i rozhodnuti operativiiadministrativni povahy zaghena na vnini

fungovani podniku [Ticha, Hron 2003].
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Stejre jako je mozné v rozhodovacich procesech identifikgeho tizné slozky
¢idruhy, sklada se i strategickBzeni z vzajem& propojenych¢ésti. Ri zameteni
se na strategickéizeni celého podniku je jako prvni krok u¢ad samotna identifikace
podniku ve smyslu jeho poslani, na coZz navazugtegické a vykonové cile podniku.
Pokud jsou stanoveny cile, kam podnikésme, je poteba k jejich dosazeni formulovat
vhodnou strategii, které je nasleédirealizovana. Usgnost realizace pak sleduje posledni
krok strategickéhdizeni podniku, se kterym se pojiiiipadny navrh opravnych ogahi
reagujici i na v&Si zmény nastalé v gib¢hu realizace strategie [Ticha, Hron 2003].
Obecr ve strinosti je tedy strategig..vyjadiena ve strategickych cilech a formulovana
a realizovdna pomoci strategickych pldm procesu strategickéhgizeni* [Armstrong
2007: 115]. Strategie a strategickieeni se neuplatje pouze v podniku jako celku,
ale i v jednotlivych jeho slozkaath aktivitach, kde je proto mezi nimi geba dosahnout
strategického souladu. Nédklad bez souladu strategickéhidzeni lidskych zdrdi
stizenim podniku jako celku neni vlastriedy v podsta moZné strategické&izeni
uplatiovat [Ibid.].

Pri uplatiovani princigh strategickéhoftizeni zalezi narad faktom, jako
je postaveni subjektu, ¢eni strategickych dil kombinace rozhodovacich progespod.
Specifické je tak upl&bvani strategickéhdizeni napiklad v neziskovych nebo prév
ve vaejnopravnich organizacich, na jejichiiktad je zandiena tato prace.

Nedilnou souasti kazdéeho podniku je také jeho firemni kultukégrou byva
ozna&ovan ptmét firemni vize, filozofie a hodnot do rozvojoveé emtace firmy a jejich
zamestnand [Bartdk 2007]. Firemni kultura se sklad&egevSim z chovani, hodnot,
predpoklad a Zejmych nézat, které vedou ke skupinovémiijpméni stanovovanych il
apod. [Bartak 2007 a Brooks 2003]. Souvislost fmékultury s ekonomickym vykonem
vSak podle skterych autoit nelze jasé prokazat [Brooks 2003].
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3.5 Firemni (podnikové) vzdlavani

Pro prvotni zjednoduSené vymezeni firemnihoéléadni jsou uziténé nésledujici stmé

definice:
o Firemni vzatlavani je vzdliavani ve firne.
* Firemni vzdlavani zahrnuje povinné a kvalifikai vzdlavani zamistnand:.

* Firemni vzdlavani zahrnuje zvySovani, ziskavani, prohlubovanudrzovani

kvalifikace zarstnance.
* Firemni vzdlavani je sodasti profesniho vzthvani.

* Firemni vzdlavani pedstavujecast systému formovani pracovnich schopnosti

cloveka.

* Firemni vzdlavani zahrnuje rozvoj kompetenci zastnana” [Bartonkova 2010:
11].

Podnikové vzdlavani byva chipéano i v SirSim kontextu a obsamggiklad
formovani socialnich vlastnosti pracouvnikkteré jsou pak vyuZitelné fip utvareni
mezilidskych vztah nejen v pracovnim kolektivu. Stavi tedy na jiZibpZovanych
riznych formach kapitalu gesréeného v jedincich, jenz Zmé obohacuje. Konkrétni
realizace podnikového védvani proto spada do oblasti samotné persodainosti, pée
0 zamgstnance. PomysIind cena podnikoxzdélanych zamistnan@ pak roste nejen ve
firm¢, ale i na trhu prace, zastnanci slouzi krozvoji firmy a jsou schopni plinit
stanovované konkrétni cité komplexni strategie. Jejich véddvani ma jak dlouhodoba,
tak kratkodobd pozitiva [Vodak, Kuchidkova 2011]. Firemni vadavani mize zlepsit
vykon zangstnand, produktivitu firmy, kvalitu vyrobk i ziskovost podnik. Déle bylo
prokazano, ze kombinaci tréninku &ité@ formy restrukturalizace Ize dosahnoustu

ziskovosti a tim udrZzeni zasstnanosti pracovnik[Bergman 1995].

Formovani pracovnich schopnosti nejen v podnikacisp v jiz definovanych
oblastech, jako je vzthni (trénink), kvalifikace a rozvoj. Zahrnuje pootxipravu

a adaptaci k @ité pracovnic¢innosti, nasledné prohlubovani kvalifika¢e doSkolovani
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ve vykonavané pozici, nebo celkowblast rozvoje ve forth zvySovani kvalifikace.
V ptipad zmeny povolani je mozné mezi firemni Wévani z@adit dale rekvalifikaci
a profesni rehabilitaci. Hlavni Ukoly, které by pddvé vzdlavani nglo plnit,
jsou v zajifovani jak podélné flexibility (longitudindlni) sgieajici v gizpuasobovani
pracovnich schopnosti v ramci pracovniho mistaujggighacasem se #nici pozadavky,
tak picné flexibility. Ficna neboli transverzalni flexibilita se pak poji arikrovym
planovanim a se zvySovanim kompetentnostiéamand vyuzitelnych pro dalSi pracovni
mista [Bartéikova 2010].

3.5.1 Pristupy k vzdélavani pracovnika v podniku

Pozice kazdého podniku a tim i jehigstup k firemnimu vzélavani zavisi na jeho ¥sim
i vnittnim prostedi, tedy na regulatorech, kter&uwjf design organizace, jeji cile apod.
Mezi zakladni a také nejtezitejSi vngjSi faktory ovliviwjici firemni vzalavani byva
fazen vliv sociédlniho¢i demografického prostdi, technologického, ekonomického

a legislativniho progedi [Bartaikova 2010].

Obecné

socialni a demografickeé prostiedi

prostredi

technologické
prostiedi

ekonomické

dodavatelé| Organizace | konkurence |t o

regulatofi (vlada)

Ukolové/pracovni legislativni a politické
prostredi prostredi

Vnéjsi prostredi organizace (Wright — Noe, 1995, s. 47)

Obrazek 3: Vnéjsi prostiedi ovliviiujici podnikové vzdlavani [Bartonikova 2010: 23]

Tyto faktory byvaji samdejmé uvadny i jako obecné determinanty &&iho
prostedi ovliviujici podnik, jejichz vyznam lze hodnotit STEP gzal,
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¢ili jednoduchym nastrojem definujicim konkrétni faktowiviujici podnik, jejict G¢inky
nafirmu a mozny budouci vyvoj jejic vlivu na podnik Tich4, Hron 200].

Politicko-privni | Ekonomicky

h

kA

Socidlné-kulturni Technolgicky

Obrazek 4 Segmenty vréjSiho prostiedi[Ticha, Hron 2003: 72]

Vycet €chto segmeiit evidentd neni konény a zavié na kazdém autorovi, i$|
jeho uvazovani, zasazeni kulturné-historického kontextu a charakteru firr Z hlediska
podnikového vzéavani je vSak dlezité sledovani zim v téchto segmentech, kteri soke
vazou potencialni vznik vzthvaci poteby [Bartaoikova 2010] Ve zkoumané oblas
Uradu praceCR jakoZto verejné instituce se jiz takto prvatrjako nejdilezitsjsi jevi
prostedi legislativni a politick:

Druhou cast celku wujiciho pozici firmy i moznost jejiho podnikového
vzaklavani, jak jiz bylo uvedeno, pak ttiovnitini prostedi firmy, které Ize zkoum:
rovnéz fadou metodZjednoduSe# vnitini prostedi firmy tvai veSkeréinterni procesy
urtitého podniky prostedky a podminky pro fungovangchto procesi. Z hlediska
firemniho vzdlavani jsou pak kéiova d¥ vychodska - vytvoreni pedpoklad
provzdélavani (organizénich a institucionalnich) charakter podniku (existen

aprovazanost strategii a politiky firm[Ibid.].

Na tomto ukeni firmy z hlediska jejiho vniniho a vijSiho prostedi Ize pak stast
vlastni vychodiska firemniho vztvani, ktera z firmy vycha (viz priloha 2 [lbid.].
Ptipadny nezdarproto souvisi nachylnosti firemniho vztBvani na miru zapojel
pracovniki (i vedoucich)podrétné atmosfée pro deni, divéie a zvolenémiistupu apod
[Bartonkova 2010 aHronik 2007] Uplatiovanym gistupim k podnikovému vz&avani,

jejich kladim a zapaim, se proto ¥nuji nasledujici odstavce.
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Kompeteni pristup

Kompetence je mozné definovat jako demonstrovaheémswsti uzit znalosti a dovednosti
[ROzewski, Matachowski 2010]. Jini aditodo kompetenci zahrnuji kramznalosti
a dovednosti i zkuSenosti a vlastnosti podporufiosahovani dil [Hronik 2007}
Kompeterni pristup ve firmach je také charakteristicky harmonick kombinaci
Lvrdych* a ,me¢kkych® aspekii podnikani, tedy pozadatrtkna vykon a dosahovani il
s predpoklady pro jejich dosahovani v poddhliskych zdrofi. Pro uspsny rozvoj firmy
tak pozadavky na vykon musi byt v souladu moZnodimiy. Kompetegni piistup
je proto mozné pouzit jak na firmu jako celek, tek jednoho konkrétniho pracovnika
podniku [Plaminek, FiSer 2005]. Zhto divodi existuje a je stale vytv@&no mnoho
modetfi, které maji ambice byt aplikovany paugaha veSkeré oblastizeni. Mezi vyhody
kompetednich model autdi fadi napiklad moZnost diky #mu koncipovat cilené
rozvojové programy, definovat uniformni kritériaopthodnoceni a vy, nasledné
odmenovani, rozvoj apod. [Hronik 2006]. Futrtk kompetetini model by nil také pinit
propojujici Ulohu strategii spaleosti a jeji personalnfinnosti, nEl by byt uzivatelsky
pratelsky, jednotny a Siroce vyuzitelny, coz byvafraver i jeho ¢asto vytykané
nedostatky [Hronik 2007].

Kariérni a talent management

Talent management se spoliizenim kariéry zagfuje vice na jednotlivce nebo jejich
skupiny. Tyto koncepty se &aly objevovat v 80. letech minulého stoleti a jejpouzivani
je opet velmi rozstené (jako u vySe uvédych kompetenci), avSakgsné definice spise
chybi [Waheed, Zaim 2015Rizeni kariéry i talent management se poji s hodmiate
vykonnosti a maji velky vyznam pro produktivitu @okojenost ve firmach, protoze mimo
jiné ovliviuji moZnost vnitni mobility a diverzity zastnané [Hronik 2007]. V rdmci

uplatiovani €chto gistupi je mozné identifikovat mnoho metod tieglad uzivanych

2 Pro Uplnost byvaji samtgimé za kompetence ozéavany také pravomocki pasobnost jednotlivic

a instituci, avSak v tomto vyznamu nebudetmmany termin v praci uzivan.
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k prvotni identifikaci talentu, jeho druhu a jehozvoji. Rozvoj talentu je totiz velmi
zavisly i na jeho charakteristicedruhu - jiné metody jsou aplikovany naip®rny talent,
nadpfmérny a teba potenciakrostouci [Waheed, Zaim 2015]. Stgjrak determinujici
jsou pro dalSi vz&lavani jednotlivé stupnkariéry, ¢ili vlastné faze v pracovnim Zivet
ve kterych se jedinec nachazi - od stummipravného pes rozvoj a vrchol, ,ploSinu®
(snaha udrzet vysoky vykon) az k Utlumu. Kariérnanagement je proto mozné
identifikovat s ukitymi kariérnimi typy a zavisi proto na aktualni zifakariéry
zanestnand, pro které je vhodny uity zpasob vzalavani. Oproti tomu talent
management a pouZivané vhodné &lédaci aktivity se poji se zamstnanci s ufitymi
shodnymi charakteristikami afqdevSim perspektivou. Pro efektivni vyuZiti talent
managementu ve firtnje vSak pateba citlivy g@istup i k ostatnim za#stnaném
a predevsSim jeho&asnost z hlediska petb firmy i setrvanidchto vybranych zagstnand
[Hronik 2007].

Knowledge management

Knowledge management se typicky v organizaci &aj@ na cile, jako jsou
zlepSeni vykonu, dosahovani konkunein  vyhody, inovace, sdileni
ponageni, integraci a neustalé zlepSovani organizacentoTexistup umo#uje
pracovnikKim navazovat na @itou jiz vytvorenou zakladnu, na kterou je nabalovan dalSi
objem informaci [Sivasubramanian a kol. 2015]. Kiexmlge management se tedy oproti
vySe giblizovanému talent managementutiaeni kariéry ve firmach dotyk&étdiny
podniku nebo jeho zafstnandé a snaZzi se budovat rovnovahu. Vychazi z konce§itti u
se organizace, stavi na budovani takového jeaistve kterém se cela organizacg u
zpiusobu pevedeni dat a informaci do znalosti a nasledn zpisobilost firmy k plgni
stanovenych ail Stejré jako u vySe uvathych gistupl neexistuje jedna vSeobjimajici
znalost (jeden talent, faze kariéry), kterouigba kultivovat, ale mnoho driilznalosti
vyZadujicich specificky iistup a metody pro jejich rozvoj a transformacizpésobilost
[Hronik 2007]. Mezi zakladni a ngstji pouzivané dleni znalosti pdt rozliSeni
explicitnich a tacitnich znalosti [Sivasubramangrkol. 2015 a Hronik 2007]. Tacitni
znalosti  pedstavuji ty, které jsou d&esreny vmysli jedind a vedou

k efektivnimu vyeSeni zadavanych UKol avSak pro jejich hloubku nejsou snadno
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scklitelné ostatnim. Oproti tomu explicitni znalostbp lehce fenositelné, ale naiklad

rychle zastaravaji a jejich hodnota neni pro podmakolik vyznamna. Vyzkumy proto
ukazaly, Ze usgné vyuziti knowledge managementu v podniku vedearksformaci
tacitnich do internalizovanych explicitnich znalp#t ¢emuz niize slouzitfada metod

a tento proces neni uglijednoduchy [Ibid.].

VySe uvedenéifklady gristupi nebo spis zakladpro samotné firemni vzthvani
pati mezi nefastji uzivané, avsak jak bylo ukazano, jejich aplikaaealnych podnicich
neni jednoducha. i®lizeni €chto koncept vSak poslouzilo k ukotveni systematicky
koncipovaného firemniho vzthvani, jehoz mozny pbéh a forma jsou diskutovany

v nasledujicich podkapitolach.

3.5.2 Moznosti a skut&na realizace systematicky koncipovaného firemniho

vzdélavani

~NejefektivgjSim  vzdlavanim pracovnik v organizaci je dofe organizované
systematické vzthvani“ [Koubek 2001: 244]. Systematické avani ma vyznam

piedevsim ve svychimosech pro podnik, mezi které byva filad fazeno:
» zlepSovani vykonu, zvySovani kvalifikace zgtmang,
» objevovani nevyuzitych vriich zdrof,
» flexibilni ptizpisobovani schopnosti pracovaiBodle poteb organizace,
* nizké pamérné naklady na pracovnika (nizsi naklady nez jipysbb vzalavani),
» zvySeni motivace a loajality zastnand,
» zvySeni stability a atraktivity podniku,
* moznost neustale zlepSovat ¥lé&Vaci procesy dlefpdchozich zkuSenosti, apod.

Moznosti uplatini systematického vZthvani vychazi zjiz diskutovaného zvoleného
piistupu ke vzdavani a také pozice firmy. {Iezitym pedpokladem je ale i dostare
materialni zabezgeni, personalni zaji&ti, strategie a politika vzthvani pracovnik
[Koubek 2001]. V samotném systematickém &adani poté byvaji identifikovanytyii
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z&kladni faze, které jsou zobrazeny v nasledujeih@matu a detaiji ptiblizeny v dalSi
casti této prace. Jedna se o:

» identifikaci vzd&lavaci poteby,

planovani vzdlavaci aktivity

realizaci vzdlavaci aktivity,

zpetnou vazbu (vyhodnoceni) [Koubek 2001 a Hronik 2007

vychodiska a predpoklady Cyklus
. litik Blanovani
Satege s polts | eoeina | 5
vzdélavani pracovniki aktivity
Identifikace Realizace
|:> vzdélavaci vzdélavaci
Tvorba organizaénich a potreby aktivity
institucionalnich E Zpétna vazba
predpokladiivzdélavani (vyhodnaceni) <£

Obrazek 5: Zakladni cyklus systematického vzélavani, jeho vychodiska a pedpoklady [autorka
podle: Koubek 2001 a Hronik 2007]

Dulezitou slozkou tért ve vSech fazich tohoto cyklu je pracovni motivgecknai,
ktera je roviZ rozebirandadou autar. Obecr Ize motivaci definovat jako vriiti proces
vyjadiujici ochotu lidi k vynaloZeni Usili pro dosazeméitého cile [Tureckiova 2004].
Praw jednim z pinodi systematicky koncipovaného \&évani je zvySovani motivace
zanestnand. Mezi vzdlavanim a pracovni motivaci je mozné identifikovagdjemrt se
posilujici vazbu. Vz&8avani tedy zvySuje motivaci, motivace dale pradoxjikon a zajem

0 vzadBlavani.
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Identifikace vz@lavaci poreby

Obecrt identifikace vzdlavaci poteby probiha ve firmach porovnanim gasného stavu
znalosti pracovnik z hlediska jejich vykonnosti a za&stnavatelem pozadované arévn
téchto faktof, které jsou pdebné k dosahovani dalSichicfodniku. Porovnavana je tak
aktualni realnd vykonnost s vykonnosti planovakdbpozadovanou. Po zji&ti téchto
vykonnostnich mezer je mozné vybrat mezery odgetm@ prostednictvim vzdlavani
[Vodak, Kuchatikova 2011].

Identifikatni proces mZe byt realizovan progdnictvim mnoZstvi metod
a zahrnuje v prvnfact predevsim sér informaci, ktery Ize uskudeit z bizného chodu
organizace, nebo zvlaStnim i&tim napiklad formou rozhovar, pozorovanim,
dotaznikovym Séenim apod. Obvykle se jedna o informace spadagidficdblasti: udaje
0 celé organizaci, o pracovnich mistech a o jettyoth pracovnicich [Koubek 2001
a Vodak, Kuchatikova 2011]. Po zjigni téchto udaj je dalSim patbnym krokem jejich
analyza zahrnujici kroénrozpoznani vykonnostnich problémtaké identifikaci ficin
jejich vzniku. Spravné sezeni zji&nych nedostaik je pak kl€ové pro stanoveni priorit
avolbu napravnych opani Wetrg vybéru téch, které jsou ovlivnitelné vzthvaci
aktivitou. Navazné sestaveni programudadani pak sestava také &olika fazi, které

souvisi se samotnym planovanim #tadaci aktivity [Vodak, Kuchaikova 2011].
Planovani vzdlavaci aktivity

Planovani vzélavani wetrg presného designu navazuje na identifikacidladaci poteby

a jiz existujici problém vyZzadujici reaktivideSeni, ¢i mozny predikovany problém
umozujici proaktivni pistup. FormulacéeSeni vychazi ze stanoveného cile, kterého ma
byt dosazeno prastdnictvim vybranych prostdki slouzicich wfitému &elu. Podle
uvazeni &hto proménnych pak mze dojit kvykru bul standardizovanéhdeSeni

¢i kurzu, nebo ktvor® zakazkovéhoieSeni probléiin [Hronik 2007]. Obech Ize

I planovani vzdlavaci aktivity ve formd projektu¢i vzdélavaciho planu ragenit do

fazi: pipravna, realizéni a zdokonalovaci. Vifpravné fazi dochazi k jiz zimdvanému
stanoveni cil vzd&ilavaciho procesu vychazejiciho z identifikace peofil, véetre uréeni

piipadnych ditich cili podle tematickych oblasti projektu. Reatiafaze tvorby planu
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vzklavani se poté zaffuje jiz na konkrétni stanoveni etap projektuiisqb realizace
vzaklavani avybr vzdlavacich technik. Zavetnd faze zdokonalovéani souvisi
s ptibéZnym hodnocenim planu a s plynulym vztahovanimypkpivodnim stanovenym
cilam wetrg hledani vhodgSich technik a objektivizacetfiposi vzdilavani [Vodak,
Kuchagikova 2011]. Dobry plan by & proto brat v Gvahu fiedevSim pt element,

ze kterych vzdavani vychazi, ale i dal§adu otazek. Zaklady, na které pak navazuje

realiza&ni faze, pedstavuje:

» kontext, ve kterém se organizace nachazi,

» student, k Bmuz snétuje vzdlavaci aktivita ¥etné jeho individualit,
» lektor uskuteénujici vzcElavani ve specifickych interakcich

* téma, obsah a struktura \&évani,

e prostedi, ve kterém vadavani probiha [Hronik 2007].

Dobry plan proto dokaze odp&dét na otazky jaké vatlavani zabezpst, pro koho
(komu), jakym zfisobem, kym, kdy, kde, za jakou cenu a s jakymky [Koubek 2001].

Realizace vzélavaci aktivity

Realizace vz#élavaci aktivity je asi nejiznorodjSi sloZzkou popisovaného wddvaciho
cyklu, protoZe existuje také mnoho ¥al/acich aktivit. Techniky vadavani se neustale

meéni, stejré tak izna mize byt jejich kategorizace.

Prvotni rozdleni vzdlavacich aktivit spéiva v odliSeni kontaktni vyuky
od samostudia. V souvislosti s rozvojem infoémiah technologii, ve snaze vyrovnat
arover vzclani predevSim ve velkych firmach atipsnizovani néklabl na vzalavani
dochéazi k pechodu od kontaktni vyuky k individualnimu studin@slednému testovani
ziskanych znalosti prasdnictvim informanich technologii. Informini technologie,
které pirozere obklopuji kohorty zamstnan& narozenych jiz v 80. letech minulého
stoleti, se tak stavaji dominantni pouZzivanou tiéchnsamostudia, ale i jinych forem
vzklavani [Mamagi 2015]. | online vZthvani vSak mize probihat individuakh ¢i

skupinow, s¢imz souvisi dalSi uspadani vzdlavaci aktivity.

Skala pouzivanych vzthvacich metod je tedy Siroka, ale je mozné ji éizd

do dvou hlavnich skupin podle mista jejich vyuzkdna se o metody uplavané pi
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vykonu prace na pracovisti a mimo pracoxidtzdlavani na pracovisti speva predevsim

v piimé instruktdzi i praci, dlouhodo§Sim coachingu, mentoringu, counsellingu,
asistovani apod. Witym zpisobem vzdlavani na pracovisti mohou byt i pracovni porady,
které jsou vSak oprotifpdchozim jmenovanym metodam skupigjév aktivitou a nejsou
tolik nara:né na individualni Pstup vzdélavatele k vzdlavanym. Mimo pracovist pak
byvaji praktikovany pednasky, pednasky s diskuzi, demonstrovanfjppdové studie,
workshopy, brainstorming apod. Tyto metody se pmitmou mirou aktivniho zapojeni

pracovniki zameiuji na specializovaijsSi schopnosti zagstnand [Koubek 2001].

Jak jiz bylo také nazmano, ovliviuje piibéh vzcElavaci aktivity jak charakter
firmy, Gcastnici vzdlavani (student i lektor a jejich motivace), ténmak i prostedi,
ve kteréem se odehrava. Rozhoduijici je proto celkamdgtlavaci plan a jeho cile, zda Ize
vzklavaci aktivitu realizovat pragdnictvim standardizovaného kurzu zakazkového
feSeni. VSechny tyto faktory podimii rozdily v konkrétni vzélavaci aktivit. Pro giklad
motivovani studenti s perfektmiipravenym a zkuSenym lektorem za vyuZiti vhodnych
vyukovych prostedki maji nejlepsi fedpoklady pro nejefektivijsi zaceleni mezery
ve vzatlani (identifikované vzélavaci poteby), avSak nejsou jeho zarukou. Ze vSech fazi
vzaklavaciho cyklu je realizace vé&dvaci aktivity nejvariabil§Si. Vzhledem k tomu,
Ze toto pojednani slouzi jako stny piehled nejuziva¥Sich moznosti, nejsou jednotlivé
formy vzcElavani blize specifikovany, protozaesny popis jednotlivych vzthvacich

metod neni tématem této prace.
Zpétna vazba (vyhodnoceni)

»vyhodnocovani je posledni a zareverelmi dilezitou soudasti vzdlavaciho procesu
vymezeného podnikem. Je to jakykoli pokus ziskatmace (zptnou vazbu) o dincich
urcitého vzdlavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto dladani ve sitle ziskané
informace” [Vodak, Kuchatikova 2011: 109]. Nreni efektivity vz@lavaci aktivity totiz
velmi ¢asto narazi na problém, ktery §p@ ve stanoveni kritérii hodnoceni. Kvalitativni
zmeny, které jsou vz#élavaci aktivitou dosahovany, je velmi obtizné kvfgkadvat.
Patateini vynaloZzené prostdky jsou obvykle jasné, navratno&thto investic se naopak
tiisti viad dimenzi [Ibid]. Sporny je iasovy horizont, v jakém se vysledky mohou

objevit ¢i testovat. NejjednodussSi avSak ne nejprokazgtliormou zjifovani Finosi
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vzdklavaci aktivity je testovani dastniki pred a po jeji realizaciCasto pouZivané,
ale taktéZz ne zcela {tazné, je mreni pracovniho vykonu @&p pied a po realizaci
vzklavaci aktivity. Pokud je zji8h rozdil mezi testovanimi, neni z&emo, Ze jej lze zcela
prisoudit dopadm vzdtlavaci aktivity. V gipad zjiSteni neefektivity realizovaného
programu neni jednoduSe prokazatelné, ktery faldethal (program, vzdavany

¢i vzdélavatel apod.) [Koubek 2001]. Paklize byla realzawzdlavaci aktivity

v piedchozich odstavcich ozfma za nejrozmariBi, z ni pramenici nasledné

vyhodnoceni znamena fazi nejrozporusn
3.5.3 Soutasny stav vzdlavani ve firmach a jeho giciny

Ve vSech lidskych aktivitach dochazi ke zvySov§chlosti, globalizaci, avSak tim se nas
vlastni prostor zmensuje, musime se vyrovnavatisu zasah které utvéi nas hodnotovy
systém, prosedi i mysleni. Pravtyto oblasti stejé jako vzdlavani jsou zkoumankadou
socialnich ¥d. ,Vedy zkoumajicicloveka a jeho chovani a vztahy jsou ovSsem mladé
a nezralé (...) Byvaji slepencem konkuréoh teorii a pokusy o sjednoceni zatim nemaji
obecr prijatelny vysledek‘[Plaminek 2010: 54]. Také protp..vzdelavani jako obor
stine a vzalavani dosplych ¢i vzcelavani ve firmach neni zadnou vyjimko{ibid.].
Chovani ¢lovéka ¢i trhu nelze s jistotou fiedem ukit, je i obtizre zn¥fitelné nebo
predpovditelné. Proto se neni moZnéfi pzkoumani lidi a jejich skupin dostat
z prav@podobnostni roviny do roviny jistoty, jako je tomw jinych exaktnich &d.
Socialni ¥dy jsou zarove nachylrgjSi k nekorektnostem, ovliovani zkoumanych témat

nebo vysledi vyzkumi [Ibid.].

Raznymi zpisoby mohou byt identifikovany vzthvaci poteby a steja tak
zvoleny vzdlavaci metody. K dosazeni ditych cili vede mnoho ieSeni, které
se aleeSeniméasto pouze zdajiReSeni také byvajtasto pilis draha, coZ realizaci
firemniho vzdélavani ztzuje [Bartaikova 2010]. Vyuka hlawh mekkych dovednosti
se také ve firmach potyka silsnou pluralitou a nejasnosti postiys neprokazatelnosti
pii dosahovani vysledkdi irelevanci vzhledem k zadani, 8lnym dirazem na formu

pievysujicim smysl a obsah wévaci aktivity apod. [Plaminek 2010].
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Podle rkterych autoil tedy @inosy podnikového vadhvani v praxi nemusi
byt zcela prokazatelné proti vySe uvAdim pinosim pievazrié teoretickym a eéktefi
zantstnavatelé neradi zaistnance na vatavaci aktivity posilaji. Tato pozice vddvani
ve firmé vSak zavisi na mnoha dalSich faktorech jakdgba charakter a poslani podniku,
nebo na jiz zntiovaném definovani cgkavanych finosi, které ma vzélavaci aktivita

Zajistit.
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4 Vlastni prace — Urad praceCeské republiky

Za elem zvySeni vykonnosti ¥&ného sektoru je ptgba v dnesni débve veejné
spra¥ uplatiovat modernizaciady proces, véetns aplikace modernich postiuy oblasti
lidskych zdroji. Podle teorie lidského kapitalu, Ize ptesinictvim vzdlavani, dobré
kvalifikovanosti a vysoké motivovanosti zastnané verejného sektoru zlepsit celkovou
institucionalni vykonnostéthto organizaci. Vadavani, kvalifikace a motivovanost jsou

tak klicové sloZky vykonnostnihdistu véeejného sektoru [Thaler a kol. 2016].

Jako pedstavitel tohoto sektoru byl v praci zvoletiad praceCeské republiky —
jedna z prvnich vznikajicich organizaci po roce998hoz strukturu, vyvoj a fungovani

priblizuji nasledujici podkapitoly.
4.1 Historicky vyvoj UP CR a tvorba jeho sowasné pozice

Pavodni uspeédani Wadu praceCR vzniklo na zakla#l prijeti zakonného op#ni
piedsednictvemCeské nérodni rady ze dne 2&rvence 1990 otizeni Gadi prace.
Organiz&ni struktura odpovidala plathému Uzemnidereni statu, proto byly tady
prace tizeny v totoznych sidlech s totoznymi Uzemnimi alywgako okresni narodni
vybory. Do jejich fisobnosti byly vloZzeny &ci tykajici se pracovnich sil [Zdkonné
opateni 306/1990 Sb.].

Pracovni sily a pravidla zasstnanosti dale oSewal zakon¢. 1/1991 Sb.,
0 zangstnanosti, kde bylo mimo jiné upraveno pravo na&anani a role iadi prace pi
zabezpe&ovani prava na zatstnani, rekvalifikaci apod. [Zdkah 1/1991 Sb.]. Sifsstupem
Ceské republiky do Evropské unie byla nutna revideoto zakona, a proto v stasné
doke Grad prace vychazirpdevsSim ze zakona 435/2004 Sb., o zatstnanosti, ve zZmi
pozcjSich pedpidi, kde je mimo jiné&eSeno zawrstnavani ciziné praw po gistoupeni
CR do EU [Z&korE. 435/2004].

Vécna pisobnost tadi prace se postupetiasu z oblasti pracovnich sil roisrala
a tyto organy zajivaly od roku 2004 agendu systému Statni sociaddipery. DalSi

rozdfeni nastalo sifchodem zakona. 73/2011 Sb., o fadu praceCeské republiky
aozmné souvisejicich zdkan kterym byla zminéna organizéni struktura tadu
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a do jeho psobnosti byly zahrnuty v podstatSechny nepojistné davky [Zakoén73/2011
Sh.]. ,.Vznika centralizovany #d praceCR (UP CR) vcele s generalninieditelem. Pod
jeho hlavikou funguje 14 krajskych potek v jednotlivych krajich, pod které spadaji
kontaktni pracovigt Krajské pobeky z hlediska &cného zajifuji predevsSim nastroje
aktivni politiky zaristnanosti, kontaktni pracovispak agendy zprosdkovani prace a
statni socialni podpory. Ztddu praceCR se stava zaroxejediné vyplatni misto pro
vSechny nepojistné davky. Zatime¢egtouto z@nou pisobilo v 77 samostatnycliadech
prace celkem 8 136 lidi, porgvodu dalSich agend jejich ¢et klesl o 1 953 pracovnik

V srpnu 2013 schvdlila viadaR personalni navy3eni UPR celkem o 700 lidi. Po
skoreni nabo# novych pracovnikby mel mit Urad praceCR celkem 9 000 kmenovych

zanestnana@” [Historie © 2016].

S roz&ovanim ¥cné pisobnosti éady’ samozejmé dochazelo k zvyseni tlaku
na odbornost za#stnan& a mnoZstvi znalosti vyuzZivanych v praxi, na jejasobnostni
rozvoj vyuzitelny i jednéni s klienty ziiznych prostedi s rozknymi potebami. Zna&né
dopady jak na celou organizaci, tak i jednotlivéagmvniky ngla jejich ¢ast€na
delimitace, ktera logickyiiBla v nejvice vypjatém obdobi, tedyi prevodu zbyvajicich
nepojistnych socialnich davek pod hidwi Uradu. No¥ zavedena hierarchizace vsak
podle jiz uvadného zakona&. 73/2011 Sh., zavedla raciondlni vicewmye uspsadani
Gfadu, které usnadnilo upigtvani principu rovného ifstupu pi jednani dedniki
ke klienfim. DalSi naroky nejen na z&stnance tadu, ale na vSechny zastnance
ve veejné sprav, kladl Kodex etiky zakstnand ve veejné sprav, nyni Eticky kodex
Urednilka a zangstnané@ verejné spravy. Posledni citelné amy prineslo fijeti zakonad.
234/2014 Sb., o statni slugbktery upravuje mimo jiné pravni peny statnich
zanestnand@ vykonavajicich ve spravnichiadech statni spravu, odtovani statnich
zanestnand, jejich sluzbu. Obory sluzby dale stanovuje vlatkizenim. ,Spravnim
Uradem pro dely tohoto zdkona je ministerstvo a jiny spraviad] jestlize je izen
zadkonem a je zdkonem vysléwenaen jako spravni #&ad nebo organ statni spravy*

® UPCR (dale uvadn pouze jako ,fad“)
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[Zakon ¢. 234/2014]. ¥tSina zanstnané Uradu proto musel&i(teprve musi) byt fijata
do sluzebniho po#nu, splnit tak pislusné zkousky apod., a tedy prokazat svou kialifi

4.2 Analyza ¢innosti UP CR

Znan¢é roztriskné tizeni Gadu s pijetim nové struktury a s rostoucimi naroky na jeho
¢innost z&alo snEfovat Kk uplatiovani princifi strategického fizeni, k nutnému

zefektivreéni prace. V sotasné dobtotiz plni Gad ukoly v &chto oblastech:

a) ,zamestnanosti,

b) ochrany zamwstnana pri platebni neschopnosti zastnavatele,
c) statni socialni podpory,

d) davek pro osoby se zdravotnim postizenim,

e) prispevku na péi a inspekce poskytovani socialnich sluzeb,
f) pomoci v hmotné nouzi a

g) davek @gstounské pie,

v rozsahu a za podminek stanovenych zakonem @swamosti, zakonem
o ochrar® zan¥stnana prfi platebni neschopnosti z@stnavatele a o zéné nekterych
zakoni, zakonem o statni socialni podpp zakonem o poskytovani davek osobam se
zdravotnim postizenim a o amd souvisejicich zakan zakonem o socialnich sluzbach,
zadkonem o pomoci v hmotné nouzi a zadkonem o ség@mni ochrad déti“ [Obecné
informace © 2016].

Zamestnanci wadu je tedy kazdodetrvykonavana Siroka Skakinnosti. Objem
davek¢i klienta, kterym byla ¥novana pé&e v roce 2015, je uveden tabulce 1, v které
je souhrn hlavnich vyplacenych davek za jednotkgendy. Mezi davky spadajici do
agendy hmotné nouze (HMN) pagednorazova davka mins@dna okamzitd pomoc a dale
opakované davky doplatek na bydleni Espvek na Zzivobyti slouzici k zajiti
nezbytnych prosédki souvisejicich se zakladni lidskou existenci. Dapéstounské p&e
(DPP) zahrnuji fispsvek i pirevzeti ditte, odngénu pistouna, pispévek na Uhradu pégb
ditéte, pgispivek @i ukonceni pEstounské pee, pispsvek na zakoupeni vozidla. Pro osoby
se zdravotnim postizenim (OZP) vydavadi piikazy osob se zdravotnim postizenim,

na které navazuje nize evidovana davikiagvek na mobilitu a daleffspivek na zvlastni

39



pomicku. Hispivek na péi (PnP) je poskytovan obdobnym kliém jako davky

pro osoby se zdravotnim postizenim a slouzi ktajiSpomoci¢i socialnich sluzeb

osobam s narokem na tenttigpvek. Davky statni socialni podpory (SSP) zahrnaki |

davky zavislé naifymu Zadatel, jako je gidavek na di porodné afispevek na bydleni,

tak i davky souvisejici s &itou Zivotni udalosti - tedy pdbbné a rodiovsky @ispsvek.

Souhrni tyto uvaégné davky spadaji do tzv. nepojistnych socialniclveda(NSD).

V oblasti pracovnich sil je roes vykonavano mnohginnosti souvisejicich s evidenci

uchazeéa o zangstnani, vyplatou podpor v nezastnanosti (PvN), zprosdkovanim

zanestnani, rekvalifikaci, aktivni politikou zafstnanosti¢i fadou prograrin z Urovré

Evropské unie. Pro ilustraci je vSak uwadpredevsim hlavni ukazatel, od kterého

se v podst&tdalSi aktivity odviji a tim je gmérny patet uchazeéi o zangstnani.

Tabulka 1: Piehled objemuéinnosti za rok 2015 [autorka podle: Generalnieditelstvi 2016b]

" , . . Uchazedi o zaméstnani
Pocet vyplacenych davek NSD v roce 2015 (v tis.) v roce 2015 (v tis.)
Primérny | Pramérny
kraje HMN DPP ozpP PnP SSP pocet pocet PvN
Hlavni mésto
[Praha | 163,7| . 259 .. 2628] 35241 9487 ... 408| .87
JihoCesky kraj | 12331 . 182) . 2069 . 25700 .. 633,4| . 510f ... 120
| Jihomoravsky kraj | 23241 301 .. 3403] . 4937) .. 12339 ... 232 .65
 Karlovarsky kraj _ | 11651 .. 133 84| 1054) 3762) 195|550
Kralovéhradecky
kraj | 1158 | .. 159 . 1718] . 2259 . 562,3| 156f .28
 Liberecky kraj | 12591 ... 157 1566/ 1762) 5168 . 53| &7
Moravskoslezsky
kraj | 611,11 .1 50 . 290,2] 2059) .. 17728 .. 209 ... 45
| Olomoucky kraj | - 2301} 220 . 1708] .. 2685) . 7281 . 199 . 49
| Pardubicky kraj | 86,3 | .. 160 .. 1486 . 2251) 2305 .. 85| .51
| Plzefisky kraj | 58| . 190 . 1774) . 222,2| 4693) . 2L5f .58
| Stredocesky kraj | - 217,51 339 .. 3105] . 4201) . 11384 .. 82| . 12,4
| Ustecky kraj | 4643 362 . 2246] 3524) . 12289 ... 331 .68
| Vysodina | . 69,5 ... 125 .. 1699] . 2182) 2030) .. 253 .6l
Zlinsky kraj 116,6 15,3 194,3 271,7 570,2 76,3 12,8
Celkem 2768,5 329,0 2 888,7 4094,7 11 212,5 479,1 101,9
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Z uvedené tabulky je patrné, Ze se v jednotlivygbkdch i celko¥ ve sledovanych

krajich vyskytuji zna&né disparity, které Ize vystlit jak velikosti a lidnatosti krdj

tak skladbou obyvatel z hlediska¢k a socioekonomickych ukazalelci

urovre

hospodé#stvi. Nagtiklad v Usteckém kraji Ize identifikovat velké mmsdd vyplacenych

davek hmotné nouze oproti jinym kiteg a davkam, naopak ve Zlinském kraji se nachazi

nejvyssi pimérny paiet nezamsstnanych osob. Cilem w&tginy davek pedevsim v oblasti

zanestnanosti a hmotné nouze je snizZeni jejicktynopro srovnani jsou proto v tabulce 2

uvedeny dostupné udaje za rok 2013.

Tabulka 2: Pfehled objemucéinnosti za rok 2013 [autorka podle: Generalnieditelstvi 2014]

. , ’ . Uchazeci o zaméstnani
Pocet vyplacenych davek NSD v roce 2013 (v tis.) V roce 2013 (v tis.)
Primérny | Primérny
kraje HMN DPP ozpP PnP SSP pocet | pocet PvN
Hlavni mésto
[Praha | 140,71 . 203) . 2498) . 3533 . 9411 . 421) .95
[ Jihocesky kraj | 12500 .. 157 .. 2128) . 2705) . 6654 . ST 13,5
[ Jihomoravsky kraj | 2443 249 .. 3082) . 493,71 .. 12688 . 290 .72
| Karlovarsky kraj | 141 108 _..552f 1050) . 4018 . 48| .61
Kralovéhradecky
kraj | 11700 ... 128 ... 1621) 2287) . 5762) _190f .32
 Liberecky kraj | 12561 .. 119( ... 1506 .. 1792) . 527,1) . 644 10,6
Moravskoslezsky
kraj ] S7LO0f 4581 . 2668 507,41 . 17631 . 252 .51
 Olomoucky kraj _ | 2361 1851 . 1664) 2710f . 7503 260 64
| Pardubicky kraj | 56| . 132 . 1413) 2262 5993 . 250 .80
| Plzefisky kraj | 1030) . 155] . 1696 2246 498,7) . 261) .63
 Stfedocesky kraj | 2182 278) . 2890 4158 11723( . 669 13,6
| Ustecky kraj | - 44591 - 266 2010f 3551 . 12322 408 82
| Vysocina | ... 750 1091 . 1706) 2250 . 5402 24| 12
Zlinsky kraj 117,9 13,9 191,7 278,8 607,1 85,0 15,1
Celkem 2729,4 268,7 2735,3 4134,2 11 503,6 564,4 117,9

Z nasledného srovnani vyplyva, ze paus&ibytku ve sledovanych evidovanych

Gdajich v pibehu dvou let nedoSlo, naopak &tsiny davek NSD doslo k néstu jejich

poctu. U pa@tu uchazen o zangstnani k poklesu dosSlo, avSak v této oblasti nejzeucit

41



vliv vyvoje narodniho hospodstvi, hodnot®jSi vystupy by pravépbodobr prinesla
analyza potu rekvalifikaci ¢ dalSich néstr@g aktivni politiky zamgstnanosti.

Pro nazornost je srovnani let 2013 a 2015 uvedanwasledujicim obrazku.

14 000,00
12 000,00
10 000,00
8 000,00
B Celkem 2013 (v tis.)
6 000,00
D Celkem 2015 (v tis.)
4 000,00
* 0)'\‘,
2 OO0,00 (0ot A\ I\‘\ N,‘
oy 39
0,00 - .

HMN DPP ozp PnP SSP Prm. Pram.
pocet pocet
PvN

Obrazek 6: Srovnani vyvoje objemu€innosti za rok 2013 a 2015 [autorka podle: Generalrfeditelstvi
2014 a2016b]

Objem prace tedyiflis neklesa, naopak objem wmit metodiky stoupaCinnost
a znalosti pracovnik navic musi odpovidatad® pozadavi, na druhou stranu se ale
zamestnancic¢asto musi vyrovnavat s utoky proti vlastni fyzidk&zpeénosti. Agresivita
klienta podle dat tadu neustdle nastda, avSak neexistuji dostené disponibilni
prostedky profeSeni tohoto problému. V roce 2015 nahlasili #&gtmanci 391 incideit
diky postupd zava@né softwarové aplikaci a Ministerstvem prace a &o@th \&ci
je vytv&en Jednotny systéniizeni bezpénosti. Dle dostupnych informaci nejvice
incidenti souviselo se slovnimi vytizkami a vulgarnimi slovnimi atoky, nése objevuji
vyhrazky proti rodinnym pislusnikim zangstnand, vyskytuji se ale i fyzicka napadeni
Ufednika klientem, ke kterym jgipoléana PolicieCR, obecni policie apod. a dale jsou tyto
konflikty feSeny tresth pravni cestou proti agresorovi. Napadani neprolpbaze
na pracovistich, ale ifpvykonu mistniho Sétni, a proto je nutné zawad riznych

bezpénostnich opdeni ve vSechéthto oblastech. Pozornost j€novana i materiakh
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technickému vybaveni pracoviSsa psychologické pomoci pracoviik [Generdlni
feditelstvi 2016a].

Casto sklgovanym tématem auttbZitou sowdsti fungovani kazdého podniku
v soukromé i viejné sfée je jeho rozpéet. Ziskové motivy jsou typické v soukromém
sektoru, pevaha pijmu nad vydaji ve viejné oblasti nebyva vzdy cilem. Vyvoj rozpo
Ufadu za poslednfitroky je zachycen v nasledujicim grafu, ze kterghpatrny propastny
rozdil mezi pijmy a vydaji. RestoZe i pijmy rostou a v pibéhu sledovaného obdobi

se zdvojnasobily, vydaje vzrostly celkow vétSi sumu.

120 000 000,00
——4@ 104 041 721,86
100 000 000,00 el ’
/ 100 650 577,84
92 462 933,17
80 000 000,00
60 000 000,00 —o—vydaje (v tis. K&)
prijmy (v tis. K¢)
40 000 000,00
20 000 000,00
0,00 : . .
2013 2014 2015

Obrazek 7: Vyvoj pfijmi a vydaji [autorka podle: Generalnifeditelstvi 2014,~2015 a2016b]

Jak jiz bylo uvedeno, nebyva u podniku verepee spra¥ primarnim cilem
generovat zisk, ale jako obecné poslardda Ize identifikovat zaji®vani finagnich
prostedki a sluzeb ke kompenzaci ¢itych Zivotnich udalosti, eliminace vzniku
nezadoucich situaci a naopak podpora jegdeni Zzadoucim sirem (Zadouciho chovani).
Z poslani wadu pak vychazi konkrétni cile a plany, kterym ggapizace ¥nuje.
Charakteristika zkoumaného subjektu podle stadi jéivotniho cyklu rovéZ neni
jednoducha. Stefnjako je rozmanita jeho oblaginnosti, tak i dad samotny se sklada

z ¢asti pivodnre zaloZené zahrnujici odwi pracovnich sil, tak Zasti revzaté ¥nujici se
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nepojistnym socidlnim davkdm. Ztohoto umtani vychazi i odliSné peby

zamgstnand, moznost jejich rozvoje.
4.3 Systémiizeni vzdlavani

Pravidla vzdlavani statnich za#stnané ve sluzebnich f@dech sefidi Sluzebnim
piedpisem nawstka ministra vnitra pro statni sluzbu ze dne @fa 2015. Na jeho
z&klad jsou stanoveny minimalni pozadavky na &adani ve statni sluZba jsou
definovany jednotlivé druhy vzthvani, institucionalni odp&dnost a celkovy proces
vzklavani.

Dle tohoto sluzebniho fedpisu lze vz#avani zamistnand zabezpét
prostednictvim feti osoby a stejn tak individualg kazdy sluzebni fad stanovuje
konkrétni rozsah a realizaci wévani. Zmhovany gedpis vychazi z vySe uv&ueho

systematickéhoffstupu k firemnimu vz&lavani a tento proces$eni obdobs do ¢tyi fazi:
»a) identifikace vzdlavacich pateb,
b) planovani vzélavani,
c) realizace vzélavaciho procesu a
d) vyhodnocovani vysledkzdlavani [Ministerstvo 2015: 2].

Zpasob realizace jednotlivych fazi wddvani je roviz predpisem detaikh
upraven. Shodhje také ve vSech sluzebnictadech vzdavani ¢leno na:

»a) vstupni vzdlavani avodni,
b) vstupni vzélavani nasledné,
c) pritbezné vzdiavani,

d) vzalavani p'edstavenych a

44



e) jazykové vztévani“ [Ibid.: 5].

Kazdy sluzebnitad ma za povinnost zpracovavat podklady tykajicizklavani
zanestnand stanovenym zpsobem a fedavat je vzdy do 15. Unora kalefri&o roku
ministerstvu vnitra, které nasletipiedklada zpravu viaddo 30. dubna. Vzhledem k datu
vystaveni sluzebnihoi@dpisu bude poprvé zpravéepkladana za rok 2016 v roce 2017
a vysledky takto zav&dého systému jeSheni mozné zhodnotit [Ibid.].

Oddileni vzdlavani Gadu, které odpovida za postup dle sluzebnitedgisu
v konkrétnim sledovanémfipladu Gadu, je sodasti Odboru p#& o zamistnance
Generalnihoreditelstvi adu praceCeské republiky. Této specifické oblasti¢péo
zamestnance je tedy cilénvénovana pozornostipvaZzig na centrélni Urovnifadu, avSak
informace praiinnost zmhovaného odéeni pochazi z jednotlivych kontaktnich pracavis
a krajskych pobiek, které pedavaji patebné udaje o zaratnancich, jejich pozadavcich
apod.

Vzdklavaci poteby zangstnand jsou jak dlouhodobé, tak odpovidaji aktualnim
feSenym problédm v podols novinek v pouzivanych aplikacici novel zakor
a kvalifikaci €chto zangstnandé. Mezi dlouhodobé vzdavani Ize zeadit také povinné
dalSi vz@lavani socialnich pracovnikkteré plyne ze zakorta 108/2006 Sb., o socialnich
sluzbach. Podle 8§ 111 je z&stnavatel povinen zabezfie socidlnimu pracovniku
v rozsahu nejméndvacetctyii hodin za kalenda@i rok dalSi vzdlavani, které upeiuje,
obnovuje a dopiuje jeho kvalifikaci. DalSi vz&lavani je v pipact socialnich pracovnik
uskute&novano formou specializaiho vzalavani zajifovaného vysokymi Skolami apod.,
Ucasti v kurzech s akreditovanym programendasfi na odbornych stazich, Skolicich
akcich a konferencich [Zakan 108/2006]. Rznou kombinaci zmimych aktivit musi byt

oV

dosazeno uvatych dvaceti ¢tytr hodin r@&né. Paticny objem &chto zakonem

*Vice v: MINISTERSTVO VNITRA.SluZebni pedpis nardstka ministra vnitra pro statni sluzbu ze dne 29.
Fijna 2015, kterym se stanovi Ramcova pravidlaglex@ni statnich zadstnana@ ve sluZzebnich/adech
Praha, 2015, 8 s. Dostupné z: http://www.mvcr.azish/soubor/sluzebni-predpis-namestka-ministrarait

pro-statni-sluzbu-c-9.aspx.
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stanovenych aktivit proto musi zajistit zéstnavatel podle gou socialnich pracovnik
v fadach zamstnand, kteri pracuji gedevsSim v agendachrippivku na péi a pomoci
v hmotné nouzi. Skoleni a vddvani se v3ak neéastni jenom socialni pracovnici, ale
struktura pracovnikUradu je rozmanita. Krotnsocialnich pracovnikexistuji dalSi pozice
¢i skupiny pracovnik. Jejich kategorizace nebo pojmenovéani plynefived platné
systematizaceradu, s pijetim zakona. 234/2014 Sb., o statni sluZlse vSak ozrimvani

jednotlivych pracovnich misté&ni. Pro poteby této prace bylo zvoleno nasledujidliedi:

vedouci pracovnik,
ovérovatel davek (schvalovatel),
socialni pracovnik,

pracovnik davek (referent, odborny pracovnik, sgesta).

Vzdélavaci cyklus tedy zdna analyzou poeb zamdstnand. Jejich uspokojeni
je nasleda poptano, vysoéZeno a nakoupeno v p@ném objemu. Dana vzthvaci
aktivita je poté zrealizovana ve spadovych dadacich stediscich @adu a zarove
Gcastniky obvykle fimo po vyuce zftn¢ zhodnocena. V nezbytnychtipadech se tento
cyklus opakuje, auz z divodu znény poteb zanéstnand, promenou externich podminek

¢i z davodu fluktuace zagstnand.

4.4 Vlastni Seteni

Cilem vlastniho Sé&tni bylo zjistit, zda je systém wddvani, jeho objem a fbch
z pohledu zarstnané Gfadu vyhovujici. V pipad pofreby tak ze zji&#nych dat mohou
vzejit dopordgeni pro zlepSenfizeni vzaélavani. Z €chto divodia byl sestaven kratky

dotaznik, jehoZ uplné 2ni je uvedeno vifloze 3 této prace.

Otazky dotazniku je mozné kdenit do ti oblasti. Prvni okruh obsahuje otazky
zjistujici sowasny stav, tedy mirucasti zangstnan@ na vzalavacich aktivitdch v rdmci
pracovniho vztahu i mimo¢fpy hodnoceni &chto aktivit obect. Druha oblast seénuje
vyznamu vzdlavani pro pracovniky a jejichili se vzdlavani &astnit gredevsSim v ramci
Gfadu. Posledni okruh se dotykacwjfcich Udaj o zangstnancich tedy jejich &ku,

pohlavi, vykonadvané agendy a pracovni pozice. Qtdaldy sestaveny s uz#snou
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mnoZinou odpo&di a respondenti byli instruovani, aby volili vZzgpuze jednu moznost

odpowdi.

Dotazniky byly rozeslany zatmstnan@m Uradu interni poStou v ti&eé podobk

v pribéhu z&i a ve stejném wsici byli zangstnanci pozadani o jejich vygini a vraceni

Zpet.
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5 Vysledky a diskuse

Dotaznik byl v poZadovaném terminu vygin 144 respondenty. V nasledujicich
kapitolach je pblizena struktura odpedi, které jsou dale zanalyzovany. V diskusi jsou

pak obsaZzena mozna dop&eui plynouci z analyzy odp&di vzorku pracovnik Giradu.

5.1 Vysledky

Odpowdi z jednotlivych dotaznik byly prekddovany, riné zaznamenany a zpracovany
v MS Excel. Nejprve byly zpracovany popisné stidyst pozcji byla data dale
analyzovana podle jednotlivych kategorii.

5.1.1 Struktura odpovédi

Otazka tykajici se frekvencecasti dotazanych na védvacich aktivitach ve smyslu
Skoleni, kura, videokonferenci, apod. fipesla zjis¢ni, Ze se neépstji dotazani
zanestnanci ¥nuji €mto aktivitam dvakrat aZikrat do roka. Druhou n&asgjSi odpowdi
byla ¢etnostctyiikrat az gtkrat razné. Naopak vice nez Sestkrattnd se kurz Gc¢astni

pouze dedt dotazanych (tedy 6 %), jak je ¥icha nasledujicim obrazku.

realnaucast na vzdélavacich aktivitach

BMO0-1lrocné M@2-3rocné M4-5rocné M6 avicekrat rotné

Obrazek 8: Reéalna ®ast na vzdilavacich aktivitadch [autorka]
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Navazujici otadzku byla zji¥ovanasubjektivni pateba zamstnand Gcastnit se
vzaglavani ve ¥tsi mie, nez uvadi v otazce pedchoziCastji povazovali dotazani mir
Ucasti na vzdlavacich aktivitdch jako dost@teoL (79 respondei), vice aktivit by chilo
navStvovat65 dotazanyc, tedy 45 %.

zadouci ucast na vzdelavacich aktivitach

M chci se Ucastnit ¢astéji [ nechci se Ucastnit Castéji

Obréazek 9: Zadouci (¥ast na vzdlavacich aktivitach [autorka]

Snabidkou vzdlavacich aktivit bylo rizné mfe spokojeno 64 % dotazanyr
tedy nadpolouini étSina, vylozen nespokojenych bylo 8 Yesponderit.

spokojenst s nabidkou vzdélavacich aktivit

W spokojen  [Mspise spokojen  MspisSe nespokojen M nespokojen

Obréazek 10: Spokojenost siabidkou vzdélavacich aktivit [autorka]

49



Jako velmi pozitivni Ize zhodnotit vysledky otazky tykajici sginosnost
absolvovanych vazflavacich aktivit, kde jako némosné nebyly ozwmany zadnyn
respondentenmPokud se tedy pracovnici vddvani &astni, nejsou pro 75 % dotazan)
tyto aktivity ztratou ¢asu a jejich @inos si nalezie uvédomuji. Procentnistruktura

odpowdi je znazoréina nize

hodnoceni pfinosnosti vzdélavacich aktivit

W pfinosné [Mspise pfinosné M spiSe nepfinosné

Obrazek 11: Hodnoceni finosnosti vzdlavacich aktivit [autorka]

Pomerné zajimavé vysledky ifnesla otazka za#hena na individualnvzdlavani
zanestnand, podle které se jicvice nez jednai¢tinadale samostatnhvzdlavani Enuje
(51 responden). Presto nadpolo¥ni wtSina dotazanych jiz kro#nzan€stnani vice
nestuduje (9®dpowdi).
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ucast na vzdelavani mimo zameéstnani

Bne Oano

Obrazek 12: ast na vzdlavani mimo zaméstnani [autorka]

Navazr bylo zji¥ovano, jaky vyznam spafji zangstnanci ve vzdavani pro #ad
a pro i samotné, ktery smysl je respondenty veélenini vniman jako hlavr Pongrné
jasre prevazujicim cilem vzdavani bylo |odle respondent usnadini jejich prace
naopak tén¥ bez zastoupeni byla odpal chapajici vzélavani jako prosedek
k utuzovani pracovniho kolektiy

vyznam vzdélavani

Busnadnéniprace @vlastnirlst M@ utuZeni kolektivu

4%

Obrazek 13: Wznam vzdilavani [autorka]
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DalSi otazky byly identifikéniho charakteru a testovalyks responderit, jejich
pohlavi, pracovni pozici a oblast vykonu jejich gga Odpo¥di z hlediska pohlavi
potvrdily znamou nerovnovahu ve présp Zen, kterécastji vykonavaji praci ve
verejném sektoru a ve vzorku byly zastoupeny 189guly ze 144 dotazanychékbva
struktura piblizné odpovidala normalnimu roZiéni, jak je patrné na nasledujicim

obréazku.

vékova struktura

56 a vice
46-55 let
36-45 let
W vékova struktura

26-35 let

do 25 let

Obrazek 14: Vékova struktura [autorka]

Konkrétni pracovni misto a vykonavany druh prack g@olu s jiz piblizenymi
identifikaénimi otazkami slouzi k hlubSimiidéni ziskanych odpadi a hledani dalSich

souvislosti.
5.1.2 Analyza odpowdi

Prvotni otazkou S#&tni bylo zjiséni realného stavucetnosti @asti zandstnand
na podnikovém vz#lani, ze kterého vyplynulo, Ze kaptji se podobnych aktivit dotazani
Gcastni dvakrat az gkrat racné. Pri podnikovém vzdlavani dle vySe uvémého
sluzebniho fedpisu je ¥novana zvySena pozornost ¥alvani vedoucich pracovrik
a zarové ze zakona plyne povinnost zvlastniho &tadani socialnich pracovnik coz

odpowdi dotazanych potvrdily, jak je patrné z nasledujabulky. Dophkovy jev, tedy
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nejnizSi @ast, je mozné zaznamenat &ych pracovnik (referent, pracovnik davek,

odborny pracovnik apod.).

Tabulka 3: Cetnost vzdilavani podle pracovni pozice [autorka]

Vzdélavani podle pracovni pozice

pracovni pozice

ucast vedouci ovérovatel socialni pracovnik | pracovnik | Celkovy soucet
0-1 rocné 3 1 34 38
2-3 rocné 5 8 6 33 52
4-5 rocné 6 8 13 18 45
6 a vicekrat rocné 5 4 9
Celkovy soucet 16 19 24 85 144

Pri testovani faktoru &ku na frekvenci &asti na vzélavacich aktivitach nejsou
shledany nijak vyrazné vystupy. Zajimavosti pouZgenbyt, Ze zagstnanci starsi 56 let
se nefastji vzdélavani v podniku ¥nuji 4-5 r@né. Zarover s rostoucim &kem lze od
kategorie 46 let a vice vysledovat posun ke zwjSén nav&vam vzdlavacich akci.
S rostoucim ¥kem tedy prav&podobré Gcast na vzéldvani alespd podle ziskanych
Gdaji roste.

Tabulka 4: Cetnost vzdslavani podle wku [autorka]

Vzdélavani podle véku
ucast

Vék 0-1rocné |2-3rocné |4-5rocné |6 avicekratrocné |Celkovy soucet
do 25 let 2 4 4 10
26-35 let 14 15 11 42
36-45 let 12 17 7 39
46-55 let 12 15 39
56 a vice 2 4 8 14
Celkovy soucet 38 52 45 9 144
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Dle néasledujici tabulky je zjevné, Ze osoby, ksé/zalavani ¥nuji individualre

mimo praci, se i podnikového vddvani &astni ve vySSi mé a naopak. Touha po

N 1

vzklavani tak wloveéku musi byt evidenthhloubsji zakorengna.

Tabulka 5: Cetnost podnikového a vlastniho vz&éiavani [autorka]

Cetnost podnikového a vlastniho vzdélavani

ucast
vlastni vzdélavani |0-1rocné |2-3rocné [4-5rocné |6 avicekratrocné |Celkovy soucet
sam ne 29 38 25 93
sam ano 9 14 20 8 51
Celkovy soucet 38 52 45 9 144

Odpowdi na otazku tykajici se realné a zadodeinosti @asti na dalSim
vzklavani se bohuzel ukazaly spiSe jako nahodné. Nmiaw jase fici, Ze s rostouci
realnou dasti na vzd8avani roste i ule se &chto aktivit €astnitcasgji, ale ani naopak.

Motivace ke zvySenécasti na vzdlavani tak prameniiejme z jinych souvislosti.

Tabulka 6: Realna a zadouctetnost vzdilavani [autorka]

Realna a Zadouci cetnost vzdélavani
Zadouci ucast

ucast nechci castéji chci castéji Celkovy soucet

0-1 rocné 27 11 38
2-3 rocné 19 33 52
4-5 rocné 29 16 45
6 a vicekrat 4 5 9
Celkovy soucet 79 65 144
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Jako vice vysitlujici na mfe wvile astnit se vz&lavani ¢asgji se ukazalo
samotné hodnoceni absolvovanych aktivit. Respondétdi hodnotili absolvované
aktivity jako ginosné nebo spisaiposné, byli v nadpolovni tSiné ochotni se d&chto
aktivit Ucastnit¢astji. Naopak 80 % zé&ch, ktgi absolvované vaavani hodnotili jako

spiSe nefinosné, jiz zvySovat jehtetnost nechi.

Tabulka 7: P¥inosnost absolvovanych aktivit ve vztahu k jejich @douciéetnosti [autorka]

PFinosnost absolvovanych aktivit ve vztahu k Zadouci ¢etnost

Zadouci ucast
PFinosnost absolvovanych
aktivit nechci Castéji chci Castéji Celkovy soucet
pfinosné 15 17 32
spiSe pfinosné 35 41 76
spiSe nepfinosné 29 7 36
Celkovy soucet 79 65 144

Podle nasledujici tabulky se ukazalo, 2& ma mfe wile (Castnit se vzéavani
castji nehraje pilis velkou roli. Podle ziskanych dat pouze dkavé kategorie 46-55 let
pievazuje panicasgjSiho vzdlavani, naopak kategorie do 25 let, 36—45 let 5686 let

se [fevazre Ucastnit vzaélavanicastji nechce.

Tabulka 8: Zadouci &etnost vzdlavani podle wku [autorka]

Zadouci éetnost vzdélavani podle véku
Zadouci ucast

vék nechci Castéji chci Castéji Celkovy soucet

do 25 let 7 3 10
26-35 let 21 21 42
36-45 let 24 15 39
46-55 let 18 21 39
56 a vice 9 5 14
Celkovy soucet 79 65 144
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Tabulka 9 zachycuje vzdjemnou frekvenci odfibvna otazku Zadoucietnosti
vzaklavani a jeho vyznamu pro samotné respondentiad. de patrné, Ze néjgi vliiv na
Zadoucicetnost ma v tomto propojeni vnimani st&vani jako prosedku vlastnihoistu.
Vice asti totiz gipousti 50 % &ch, ktgi ve vzdlavani spauji hlavre swvij vlastni fist.
Nezanedbatelny je viak i vyznam v usnadrprace, naopak utuzeni pracovniho kolektivu
motivatorem ke zvySen&adasti na vzdlavani neni.

Tabulka 9: Zadouci &etnost vzalavani podle jeho grevazujiciho vyznamu pro sebe aitad [autorka]

Zadouci ¢etnost vzdélavani podle jeho prevazujiciho vyznamu pro sebe a trad

Zadouci ucast
vyznam vzdélavani nechci Castéji chci Castéji Celkovy soucet
usnadnéni prace 52 44 96
vlastni rist 21 21 42
utuzeni kolektivu 6 6
Celkovy soucet 79 65 144

Pokud dojde k prasteni vyznamu podnikového vddvani podle pracovni pozice,
je mozné zaznamenat zajimavé vysledkedpvsim u vedoucich pracovijkjejichz
vétSinovy nézor je, Ze podnikové wévani ma nejptsi pinos pro jejich vlastnitist.
U dalSich pracovnich pozic pouze zhruihatina dotdzanych jako hlavniipos spatje
praw osobni #ést.

Tabulka 10: Vyznam podnikového vzdlavani podle pracovni pozice [autorka]

Vyznam podnikového vzdélavani podle pracovni pozice
vyznam vzdélavani

pracovni pozice usnadnéni prace | vlastni rast utuzeni kolektivu | Celkovy soucet
vedouci 7 8 1 16
ovérovatel 14 5 19
socialni pracovnik 15 5 4 24
pracovnik 60 24 1 85
Celkovy soucet 96 42 6 144

Spokojenost s nabidkou widvacich aktivit se ukazala jako nejzajirs@v
v souvislosti getnosti dasti na nich. Nejvice nespokojenych respontlesat vzdlavani

7

praw ucastnilo Zidka, oproti tomu nejvice zastoupenymi kategoribyty spiSe spokojeni
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Gcastnici kura s frekvenci dvakrat azfkrat rainé. Je tedy na zvazenou, v jakém smyslu

nabidka vzdlavani nevyhovuje pravtéem, ktai se aktivit @astni nejmé& a co by vedlo

k jejich vetSimu zapojeni.

Tabulka 11: Spokojenost s nabizenymi aktivitami verztahu k jejich realné ¢etnosti [autorka]

Spokojenost s nabizenymi aktivitami ve vztahu k jejich redlné cetnosti

Ucast
spokojenost
s nabidkou 0-1 roc¢né | 2-3 rocné | 4-5 rocné | 6 a vicekrat rocné | Celkovy soucet
spokojen 2 14 15 3 34
spise spokojen 11 22 22 3 58
spise nespokojen 16 13 8 3 40
nespokojen 9 3 12
Celkovy soucet 38 52 45 9 144

Pfi zamgteni se na spokojenost respondestnabidkou vz#avani a zarove
hodnoceni finosnosti absolvovanych akci Ize konstatovat, éas#jSi odpowdi bylo
hodnoceni vzélavacich aktivit jako spiSefimosnych, a to pracovniky spiSe spokojenymi
s nabidkoudchto kurzi. S rostouci nespokojenosti vSak rostlo i vnima&tivia jako spiSe

neginosnych.

Tabulka 12: Spokojenost s nabizenymi aktivitami veztahu k jejich p¥inosnosti [autorka]

Spokojenost s nabizenymi aktivitami ve vztahu k jejich pfinosnosti

pfinosnost absolvovanych aktivit
spokojenost
s nabidkou pfinosné spiSe pFinosné | spiSe nepfinosné | Celkovy soucet
spokojen 15 18 34
spiSe spokojen 11 38 58
spiSe nespokojen 6 17 17 40
nespokojen 3 9 12
Celkovy soucet 32 76 36 144

Z hlediska vlastni ¢asti na vzdlavani mimo zaréstnani bylo zji&tno, Ze ¥tSina
vedoucich pracovnikse dale individuakhvzdlava, téndt polovina socialnich pracovnik
se rovrz wénuje dalSimu vz&lavani a mira &asti kEznych pracovnik na dalSim

mimopodnikovém vzé&ldvani rovez neni zanedbatelndifiPzohledréni véku ve vztahu
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k vlastnimu vzdlavani nebyly zaznamenany vyrazné odchylky v oddimh, vlastnimu

vzklavani se wvnuji priblizné ve stejné nte zangstnanci v kazdéskové kategorii.

Tabulka 13: Vlastni vzdélavani podle pracovni pozice

Vlastni vzdélavani podle pracovni pozice
vlastni vzdélavani

pracovni pozice sam ne sam ano Celkovy soucet
vedouci 3 13 16
ovérovatel 16 3 19
socialni pracovnik 13 11 24
pracovnik 61 24 85
Celkovy soucet 93 51 144

OdliSnosti souvisejici s oblasti, které se pra@wenuji (ve smyslu pracovni sily
vS. nepojistné socialni davky), byly nejvyrdgi v otazce Zadoucicasti na dalSim
podnikovém vzdavani. Tyto rozdily mohou pramenit ze zaznamemahiéw nizsi
Gcasti respondeint ztad pracovnich sil na podnikovém ¥kdvani. Pracovnici
nepojistnych socialnich davekigolevSim sociélni pracovnici, se ¥&vani &astnicasg;ji
(také z divodu zmiované podminky v zakéh Dle niZze uvedenych vysledlkma téngi

65 % zamdstnand trhu prace zajem &etrgjSi podnikové vzéavani (33 dotazanych).

Tabulka 14: Oblast vykonu prace v souvislosti s zamlici (€asti na vzdlavani

Oblast vykonu prace v souvislosti s Zadouci ucasti na vzdélavani

Zadouci ucast
oblast vykonu prace nechce castéji chce Castéji Celkovy soucet
oblast pracovnich sil 18 33 51
nepojistné socidlni davky 61 32 93
Celkovy soucet 79 65 144

Zohlediovani pohlavi fi analyzovani dopaidi vzhledem k drtivému zastoupeni
Zen ve zkoumaném vzorku, ale i v reglitadu, nenslo pati¢ny vyznam. Pro aseni
vysledki byla provedena regresni analyza p¢anych tykajicich s&etnosti @asti na
vzklavacich aktivitach a hodnoceni jejichimpsnosti. Na 5% hladénvyznamnosti byla

tato zavislost prokazana. Obdeébimyla regresni analyzou a odgdimi na otazku
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spokojenosti s nabidkou wddvacich aktivit vysetlena realna €ast na &chto aktivitach.
S rostouci spokojenosti s nabidkou bylo prokaza@mooste i Gast na vzéavani.

5.1.3 Zhodnoceni vysledk

PrestoZze respondentnebylo giliS mnoho, pinesly odpo¥di zajimavé a hodnotné
vysledky i nangty pro dalSi zkoumani. Popisné statistiky ukdzaéyyzdlavacich aktivit
se dotazani zagstnanci @astni najasgji dva az gtkrat raing, frekvence je tedy dobra a
odpovida v podstatpovinné struktie vyplyvajici z vySe uvamhého sluzebnihotpdpisu,
mirn¢ vysSi @ast na vzdlavacich aktivitach podle tohoto systému vykazovaliouci a
socialni pracovnici. Stefntak osoby, které s&astji Ucastnily vzalavani i individuals,
vykazovaly vysSi miru participace i na podnikovéradavani.

DalSimi velmi pro¢rovanymi odpo¥dmi byla Zadoucicetnost podnikového
vzklavani a hodnocenifimosnosti absolvovanych aktivit. Vzajemna propogngchto
dvou odpo¥di se ukazala jako zt@ad, protoze nadpolosmi vétSina dotazanych, ke
hodnotili absolvované aktivity jakaiimosné nebo spiSé&iposné, by se jich ckla (Gastnit
castji, naopak podle respondénse na spiSe n&#posnych aktivitach 80 % pracoviik
castji podilet nechce. Celkovou touhu po zvySeni freloe podnikového vzthvani je
mozné hodnotit jako dobrou, 45 % respondeswdci o ponErné silnécasti zangstnand,
kteri si podnikového vz#lavani ceni. VySSi zdjem vykazovali z&tmanci z oblasti
pracovnich sil. Ti se vzthvani ¥nuji real méré ¢asto nez zamstnanci pracujici na
useku nepojistnych socialnich davek. ZvySeny zaygtazovaly také osoby hodnotici
jako hlavni pinos vzdlavani swj vlastni iist. Celkova spokojenost s absolvovanymi
kurzy, nebo spiSe jejich 75% pozitivni hodnocerilediska pinosnosti, zné& jejich

dobrou Urova.

S nabidkou vz&lavacich aktivit byli dotazani paimé spokojeni, avsak mémez
s @inosnosti &ch absolvovanych. Tato nabidka byla dale vztazenaalké frekvenci
Ucasti a bylo zji&no, Ze nejvice s nabidkou nespokojenych se také@emejvzdlavani
Gcastni. Z odpogdi tedy vyplyva, Ze dalSi mozné zkoumani by se mabihovat pra¢

davodim nespokojenosti a s ni souvisejici nizkasti ugitych pracovnik na vzélavani.
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Individualnimu vzdlavani se stefh jako podnikovému ve vysSi pei wnuji
vedouci a socialni pracovnici rép jejich wkovou strukturou. Obeénse dotazani
Gcastnili sodasreé ¢astji podnikového a individualniho vzthvani mimo zamstnani.

Motivace ke zvySenécasti pravdpodobr prameni z individuélnich pohnutek.

VétSina &astniki vnimala jako pevazujici pinos podnikového vztavani
usnadgni pace, avSak i vlastniigt byl ¢astou odpoddi, a to pevazri u téch, ktei se
chigli témto aktivitdm ¥novatcastji. Také vedouci pracovnici spiS nez usraudmprace,
vidi v podnikovém vz&lavani moznost vlastnihdstu, coz jestvice miZze zvySovat jejich

motivaci ke vzdlavani.

Drtiva wétSina dotazanych, ale i redlpracujicich naiadu, jsou Zeny, a to potvrdil
i provedeny vyzkum. Jako dalSi mozny rédmpro rozvoj podnikového vzthvani tak
muze byt zohledéni poteb Zen a fizpasobeni vzdlavanich aktivit &mto skuténostem.

MenSinow zastoupeni muzsti pracovnici vSak ngsimyt opomijeni.
5.2 Diskuse

Hlavnim cilem prace bylo zhodnoceni systémugi&adini pracovniik Uradu praceeské
republiky. Z gchto divoda byl nejprve zanalyzovan vyznam podnikového dadini
spiSe v teoretické rouin ale i jeho prakticky vyznam pro spohsti a jedince. Ukazalo
se, Ze podnikové vzthvani stavi natuznych formach kapitalu &esréného v lidech,
kterému se &novala teoretickd vychodiska prace. Stejimk byly z tohoto divodu
piiblizeny terminy souvisejici se wddvanim, @enim, kvalifikaci a lidskymi zdroiji.
Dle ziskanych poznatlkexistuje mnoho ifistupi k podnikovému vzé&lavani pracovnik,
coz poté nasledan ovliviuje jeho vystupy, vyznam pro firmu i jednotlivcealezi
na vnitnim uspéadani podniku i wgSich vlivech, na zvolené strategii podniku.
Strategicky pistup @i koncipovani firemniho vzlavani se ukazal jako hajuplatiovany
nakonec i na zkoumanéntipadu Gadu praceCeské republiky. Vyznam tohoto druhu
vzklavani pro firmu i jednotlivce tak spiva pedevsSim ve zlepSovani vykonu
zanestnand a podniku jako celku, zvySovani kvalifikace zsstmand& a optimalizaci
vyuzivani vnitnich zdroji. PrestoZe se podnikovému \&évani &nuje fada literatury,

ktera pow¥tSinou océuje jeho pinosy, najdou se i tité bariéry branici jeho rozvoiji.
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Nektefi zamgstnavatelé i v saiasné dob jen neochoté zanestnanédm podnikové

vzaklavani zabezpelji nebo povoluji.

DalSi ¢ast prace i vyzkumna otazka se jiZngvala zhodnoceni systému
podnikového vzdavani zansstnané Uiradu prace&’R. Nejprve byl proto fiblizen vyvoj
Gifadu s drazem na jehocinnost a zamstnance, kté byli nasled® osloveni, aby
zhodnotili firemni vzdlavani. Z analyzy dostupnych dokumienbylo zjisS€no, Ze
s pijetim zakonac. 234/2014 Sb., o statni sluZba naslednym sluzebnintgopisem
nanestka ministra vnitra pro statni sluzbu byla upravepravidla vzdlavani vSech
statnich zastnand ve sluZzebnichiéddech a doSlo tak k posunu k uptatani strategicky
fizeného podnikového vEdvani. Z&ind byt tedy uplaiovan zakladni cyklus
systematického vzthvani a identifikovany prioritni skupiny, na ktejé vzclavani
zantiené. Vzhledem k tomu, Ze byl tento sluZzebtddpis vydan na konci roku 2015 a
prvni pravidelna zprdva o vysledcich jeho aplikbcele vytvéena z dat za rok 2016
nejdive v anoru nasledujiciho roku, neni mozné wasné dob jeho realnou &innost
zhodnotit. Posun k systematickému podnikovémuéha@ni je proto mozné zhodnotit
podle dostupnych dat jako pozitivni a veskrze pazitbyly i odpowdi zangstnand
ziskané z vlastniho Fenhi. Bast na podnikovém vztvani byla ponné hojna
(neéastji dva az gtkrat raing). Absolvované kurzy zadny respondent nedinako
zcela nefinosné, tém polovina dotdzanych by se wévacim aktivitAm ¥novala
| Castji a prevazujici pinos plynouci z &asti spatovali zangstnanci v nasledném
usnadini vlastni prace. Podle odpali by ale bylo #ejm¢ pfinosné ¥novat zvySenou
pozornost nabidce vkhvacich aktivit nebo je zaffit na poteby WtSiny zangstnand,
které tvdi Zeny.
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6 Zavér

Predkladana prace seinovala otazceizeni vzaélavani pracovnik na gikladu Uradu
prace Ceské republiky. Z&hto divoda byla prvni ¢ast prace &novana syntéze
dostupnych poznaik o smyslu vzdlavani, jeho postaveni videhu lidského Zivota,
vyznamu pro jednotlivce i spalrosti. Na prvotni pblizeni nejdilezitéjSich termiri
navazaly kapitoly &nujici se jejich praktickému uZiti v personélniqré tizeni lidskych
zdroji. Pro zasazeni zkoumané problematiky do kontextm fmgebrano strategickézeni
samotné i ve vztahu k¥$imu a vniinimu prostedi firem. Nasledh mohlo byt za
pomoci fady publikaci, které se témat@nuji, charakterizovano podnikové \&a@vani
véetnd netastji uplathovanych pistupi. Pongrné velky prostor byl ¥novan systematicky
koncipovanému firemnimu v&tavani, kdy doslo vlastni syntézou madetkolika autof

k sestaveni zakladniho cyklu systematickéhaha@ni, ktery v obdobném provedeni, jak

bylo pozdji zjisténo, je uzivan i ve vSech sluzebnidladech.

Vlastni prace pak pro mozné zhodnoceni firemnihdtlavani nejprve pnesla
z dostupnych zdr@j informace o historickém vyvoji a stasném stavu zkoumané
instituce. Z pravideld zverejnovanych zprav @innosti byla vybrana a zanalyzovana data
0 objemu cinnosti jednotlivych Usek Grfadu, r@&né vynakladanych prostdcich
Systémiizeni vzdlavani se ukazal jako zavisly na sluZzebnivedpisu uteném pro
vSechny sluzebniirady, ktery je vSak v podstatiplatiovan az od roku 2016, a proto neni
mozné vysledky z& plynouci jes vyhodnotit. Vlastni Séeni ovSem vysledkyimeslo.
Diky nim a jiz dive ziskanym poznatikn doSlo k napléni stanoveného cile v podbb
zhodnoceni systému wddvani pracovniik Uradu prac&’R. Z odpowdi dotazanych totiz
vyplynulo, Zze absolvované vé&dvaci aktivity 75 % respondenthodnoti jako finosné
nebo spiSeifnosné, nikdo je neoztiaza neginosné. Ve zvySené mei se podnikovému
ale i individualnimu vzé&avani ¥nuji socialni a vedouci pracovnici, avSak Zsmmanci
z oblasti pracovnich sil by o to vice zvySendgasi nailiznych kurzech, videokonferencich
apod. pivitali. VSeobecna #e k dalSimu vz8avani je nafi¢ vékovou a odbornostni
strukturou zarmdstnan@ dobra, stejé tak i spokojenost s nabizenymi aktivitami. AvSak

nekteri dotadzani by izjme privitali nabidku jinou a jejich péeéby by mohly byt nagtem
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dalSiho zkouméni. Vzhledem kgvdZznému zastoupeni Zenskych pracovnic je také énozn
jese vice vzalavaci aktivity gizpasobit jejich patebam.

Otazkou je, jaké vysledkyfipese prvni zprava ministerstva vnitra o aplikaci
ramcovych pravidel vadlavani zanistnané ve sluzebnichiadech pedkladana viagdo

30. dubna 2017. Z pohledu dotazanych a ze¢mjid€to prace vSak vyplyva, Ze systém
fizeni vzalavani pracovnik Uradu prac&R se jevi jako funéni.
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Priloha 1: Soustava celozZivotniho ¢eni [Palan 2006: 38]

caloEnomni uSeni

vzdalavani defi a mladafe

vzdélavani (uéeni) dospéljch

udrécvani kvalifikaca
obnowovani kvalifikaca
rozsirovani kvalifikacs
zaskotend

zautani

cbnowvaci rekvalifikace
doplikova (rozéifovact)
profiubovaci rekvalifikace
prakiicka rekvalifikace
redvalifikadni siafs

71

Ndvanl dospaiic Ssolact
vzdélavani v zakladnich, strednich,
vy&sich odbormych Skolach
vzdélavani na vysokych Skolach
(bakalarske, magistersks, dal&i vzdélivani
doktorska studium)
formyy v2dalavani: prazenéni
{denni), vederni, dalkowe, distanéni,
kombinovana, extarni
obéanske vzdélavani: Zajmove vzdalavani:
k rodicovshd umélecks discipling
k damokracil {obiansh) {-dtu:urné. IEL_ITHCI'I.I'E .'.'zd-érl:i-.-éri. dalsi [ ) "
k evropanzivi vzddknani zagmowich sdrufer
b zdravemu Evoinimu vzdélavani saniord apod.
shylu, apod.
|
|
\valifikacni sifadnt ifikaini veikiing vl Skoton(. :
mvysovan kvalifikace specificka (cilena) rekvalifikace | odborna zpusobilost
prohlubovani kvalifikace neapaciicka rekvalifikace priv provoZovand
Ziskavani kvalifikacs mofieaini kuzy néktarych Zivnost

Dtasind odborna zpisobilos!
odbarnd zpusobilost
spacializovanych pracowniku
na useku bazpetnost
prace a technickych zafizend
{vzdelAvani urdang pravnd
MOFmoU )




P¥iloha 2: Vychodiska firemniho vzdlavani [Bartoiikova 2010: 28]

Podnikova strategie Strategie fizeni
podnikova politika lidskych zdroji

Strategie rozvoje
a vzdélavani pracovniki

L

Wytvofeni organizanich —
a institucionalnich

pledpokladil vzdalavani E

v
Koncepce vzdélavani,
tj. uréeni zakladniho smyslu vzdélavani, jeho pojeti, postaveni ve firmé, stanoveni cill a funkci

zdkladem jsou

¥

W
popisy prace,
kompetence, vztahy
nadfizenosti a podfizenosti,
kvalifikatni poZadaviky,
ovéfeni zpisobilost,
vnitfni pravidla,
souginnost, resp.
spoluprace s dalgimi
institucemi

s
W
Systém vzdélavani,
tj. definovani potfeb vzdélavani, planovani, realizace a vyhodnocovani vzdélavani

s

Plan vzdélavani,
tj. prehled viech vzdélavacich aktivit podniku uréenych K realizaci v uréitém obdobi

s

Projekt konkrétni vzdélavaci akce
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Priloha 3: Dotaznik —¥izeni vzdlavani pracovniki Uradu prace Ceské republiky

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Jakcasto se Eastnite vzélavacich aktivit (Skoleni, kurzy, videokonferenappd.)?

a. 0-1ran¢

b. 2-3 ran¢

c. 4-5ra@né

d. 6 avicekrat rén¢

Chel(a) byste se vzflavacich aktivit dastnitcastji?

a. ano

b. ne

Jak jste spokojen(a) s nabidkou &astacich aktivit?

a. spokojen(a)

b. spiSe spokojen(a)

c. spiSe nespokojen(a)

d. nespokojena(a)

Jak hodnotiteifnosnost vzélavacich aktivit, kterych jste seastnil(a)?

a. prinosné

b. spiSe pinosné

C. spiSe nefinosné

d. neginosné

Ucastnite se &akych vzalavacich aktivit (dalsiho studia) i mimo zésinani?

a. ano

b. ne

Jaky vyznam fevazig spatujete v dalsSim vzglavani pro Vas aiad?

a. usnadgni prace

b. vlastni fist

c. utuzeni pracovniho kolektivu

Jaké oblasti se n&gadu ¥nujete?

a. oblast pracovnich sil (za¥stnanost, trh prace, atd.)

b. nepojistnym socialnim davkdm (hmotné nouze, ssaidlni podpora,
péstounska pée, gispEvek na péi, davky pro osoby se zdravotnim
postizenim)

Jakou pracovni pozici vykonavate?

a. vedouci pracovnik

b. owtovatel davek (schvalovatel)

c. socialni pracovnik

d. pracovnik davek (odborny pracovnik, specialistieremnt)

Jakeé je VaSe pohlavi?

a. zena

b. muz
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10)Jaky je V&S ¥k?

a.

® oo o

do 25 let
26-35 let
36-45 let
46-55 let
56 a vice
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