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Vzd�lávání a rozvoj zam�stnanc� v podniku ve ve!ejné 

správ� 

---------------------------------------------------------------- 

Employee Training and Development in Public 

Administration 

Souhrn 

Diplomová práce se zabývá vzdìláváním zamìstnancù na Magistrátu hl. mìsta Prahy. 

Hlavním cílem je zhodnotit oblast vzdìlávání a rozvoje zamìstnancù a navrhnout zmìny, 

které povedou ke zlep�ení vzdìlávání a rozvoje zamìstnancù ve vybrané veøejné instituci.   

Práce je rozdìlena na dvì èásti. V první èásti jsou popsána teoretická východiska a jsou 

zde formulovány zásady úèinného vzdìlávání zamìstnancù, které vycházejí pøedev�ím 

ze systematického vzdìlávacího cyklu.  V druhé èásti je nejdøíve pøedstavena vybraná 

instituce veøejné správy a následnì je na základì dat získaných z rozhovoru s vedoucí 

oddìlení vzdìlávání zamìstnancù a z dotazníkového �etøení zhodnocen stávající stav 

vzdìlávání a rozvoje zamìstnancù.  

Na základì v�ech získaných dat z teoretické a praktické èásti jsou navr�eny zmìny, které 

by mohly vést ke zlep�ení vzdìlávání a rozvoje zamìstnancù na Magistrátu hl. mìsta 

Prahy. 

Klí"ová slova 

Uèení se, vzdìlávání, rozvoj, formální vzdìlávání, neformální vzdìlávání, hodnocení 

vzdìlávacích programù, metody vzdìlávání. 
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Summary 

The diploma thesis deals with the education of the Prague City Hall. The main aim is to 

assess the area of training and development of employees and to propose changes to 

improvements of employees� training and development in the chosen institution. 

The thesis is divided into two parts. The first part describes theoretical basis and defines 

also principles of effective education of employees which proceed primarily from 

systematic educational cycle. The second part begins with the introduction of the chosen 

institution of public administration and there is also assessment of actual state of education 

and development of employees based on the data gained from the interview with the chief 

of education department and from questionnaire.  

Based on acquired data, there are proposals which could lead to improvements of training 

and development of the Prague City Hall employes. 

Keywords 

Learning, training, development, formal education, informal education, evaluation of 

educational programs, methods of education. 
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1 Úvod 

Magistrát hlavního mìsta Prahy (MHMP) je jedním z nejdùle�itìj�ích územnì 

samosprávných orgánù, který je zodpovìdný za fungování, správu a kontrolu hlavního 

mìsta Prahy. Vzhledem k jeho rozsáhlým pravomocem a dominantnímu postavení je 

pomìrnì obtí�né detailnì vymezit, co v�echno spadá do jeho kompetencí. Zjednodu�enì 

mù�eme øíci, �e mezi hlavní úkoly patøí pøedev�ím pøezkoumávání rozhodnutí mìstských 

èástí a jiných ni��ích instancí, které pùsobí v kraji Praha, ukládání sankcí, zabezpeèování 

výstavby a dal�ího územního rozvoje hlavního mìsta, provoz a správa informaèního 

systému. V neposlední øadì mezi dùle�ité pravomoci MHMP patøí i kontrola a dodr�ování 

usnesení vlády vèetnì vytváøení vlastní legislativy pomocí vyhlá�ek a dal�ích legislativních 

nástrojù.  Pøesto�e výèet není kompletní, je zcela zøejmé, �e se jedná o velice �iroké 

pùsobnosti, za kterými je skryto velké mno�ství lidí. Z vý�e uvedeného se nám nabízí 

otázka, jakým zpùsobem zajistit efektivní fungování takové rozsáhlé organizace jako je 

Magistrát hlavního mìsta Prahy? 

Pod pojmem efektivní fungování organizace si lze pøedstavit témìø cokoliv, zøejmé v�ak je, 

�e jedním z klíèových faktorù k úspìchu jsou zamìstnanci daného subjektu. Není proto 

divu, �e lidským zdrojùm a jejich øízení se vìnuje celá øada institucí s pro�kolenými 

odborníky. Shrnutí toho, jak lze lidské zdroje øídit a rozvíjet, pøiná�í první èást diplomové 

práce, která je zamìøena pøedev�ím na teoretickou stránku øízení lidských zdrojù. První 

kapitola se podrobnìji vìnuje i systematickému vzdìlávacímu cyklu a jednotlivým fázím 

vzdìlávání, dále pak identifikaci vzdìlávacích potøeb, plánování vzdìlávacích potøeb, 

jejich realizaci a vyhodnocení výsledkù vzdìlávání. V neposlední øadì je pozornost 

vìnována i nákladùm na vzdìlání a pøínosùm, tedy posouzení efektivnosti.  

Druhá èást diplomové práce je zamìøená spí�e na praktickou stránku vzdìlávání. Skuteèný 

stav je zji��ován formou polostandardizovaného rozhovoru s vedoucí zamìstnankyní 

oddìlení vzdìlávání a následnì i formou dotazníku. Zatímco rozhovor se zamìøuje 

na systematický vzdìlávací cyklus na MHMP, dotazník se zabývá spokojeností 

s nabízeným vzdìláváním na MHMP.  
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Závìr práce popisuje zji�tìné poznatky z praktické èásti, které jsou pak konfrontovány 

s teoretickými základy. Samotným  cílem je zjistit, zda existuje potencionální prostor 

pro zlep�ení øízení a rozvoj lidských zdrojù, a pøípadnì na základì dostupných údajù pøijít 

s konkrétním nápadem, kde by bylo mo�né a vhodné provést zmìnu, která by zefektivnila 

souèasné standardizované pracovní procesy na MHMP. 
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2 Cíl a metodika práce 

2.1 Cíl práce 

Hlavním cílem diplomové práce je komplexnì zhodnotit oblast vzdìlávání a rozvoje 

zamìstnancù ve vybrané instituci veøejné správy a následnì navrhnout zmìny, které by 

mohly vést ke zlep�ení vzdìlávání a rozvoje zamìstnancù na Magistrátu hl. mìsta Prahy. 

Pro naplnìní hlavního cíle práce jsou stanoveny následující postupové cíle: 

· vymezit teoretická východiska problematiky vzdìlávání a rozvoje 

zamìstnancù 

· charakterizovat vzdìlávání ve veøejné správì � personální politika úøadu 

· popsat souèasný vzdìlávací systém na Magistrátu hl. mìsta Prahy 

· realizovat rozhovor s vedoucí oddìlení vzdìlávání zamìstnancù 

· provést dotazníkové �etøení s vedoucími a zamìstnanci  

· navrhnout zmìny ke zlep�ení 
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2.2 Metodika práce 

Diplomová práce bude rozdìlena do dvou èástí. První èást práce bude teoretickou èásti, 

která bude zpracována na základì metody studia odborné literatury a sekundárních zdrojù, 

které se zabývají vzdìláváním zamìstnancù, øízením lidských zdrojù a rozvojem 

zamìstnancù. Bude charakterizován proces vzdìlávání zamìstnancù, vymezen pojem 

øízení lidských zdrojù, úkoly a cíle øízení lidských zdrojù, postavení a význam rozvoje 

a vzdìlávání zamìstnancù, bude posouzena efektivnost vzdìlávání a budou popsány 

metody vyhodnocení.  

Druhá èást práce bude èástí praktickou a bude zalo�ena na syntéze výchozích poznatkù 

z teoretické èásti. Zde bude charakterizován systém vzdìlávání ve veøejné správì a popsán 

souèasný vzdìlávací systém na Magistrátu hlavního mìsta Prahy. Bude realizován 

kvalitativní a kvantitativní výzkum, na jeho� základì budou zpracovány získané poznatky. 

Na základì agregace získaných poznatkù budou v závìru práce nastínìna mo�ná 

doporuèení, která by mohla vést k zefektivnìní stávajícího systému vzdìlávání a rozvoje. 
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3 Teoretická východiska 

3.1 !ízení lidských zdroj" 

Pro efektivní fungování organizace jsou zcela zásadní lidské zdroje. Proto není 

pøekvapením, �e o øízení lidských zdrojù se zaèíná hovoøit ji� od poèátku 80. let 20. století, 

které je mezníkem pro pøevrat mana�erského my�lení a chování. Co to vlastnì øízení 

lidských zdrojù je? Palán (2002, s. 186) definuje øízení lidských zdrojù jako: �Oblast 

øízení, která se zabývá pracovníky, jejich pøipraveností pro øe�ení cílù organizace 

(podniku) a jejich vztahy v rámci organizace (podniku) s cílem aktivního, participativního 

zapojení lidí a tím vytvoøení podmínek pro uspokojování potøeb podniku i jednotlivce�. 

Milchovich a Boudreau (1993, s. 38) nahlí�í na øízení lidských zdrojù jako na �proces 

pøijímání rozhodnutí v oblasti zamìstnaneckých vztahù, který ovlivòuje výkonnost 

zamìstnancù i organizací�, tedy spí�e optikou rozhodování. Podobný pohled se odrá�í 

i v definici Amstronga (2002, s. 27), který øízení lidských zdrojù definuje jako: 

�strategický a logický promy�lený pøístup v øízení nejcennìj�ího statku organizace, tj. v ní 

pracujících lidí, kteøí jako jednotlivci i jako kolektivy pøispívají k dosa�ení jejich cílù�.  

Aèkoliv se nìkteøí autoøi li�í v definování zdrojù fungování organizace1
, z vý�e uvedeného 

vyplývá, �e se shodují v tom, �e øízení lidských zdrojù má rozhodující význam 

pro efektivní fungování organizace � tedy, �e klíèem k úspìchu jsou lidé. Ti rozhodují 

nejen o smìru a tempu pohybu, ale i2
 o vyu�ívání informaèních, materiálních a finanèních 

zdrojù (Obrázek 1). 

                                                 

1
 Tak napøíklad Koubek jako hlavní zdroje fungování organizace uvádí zdroje materiální, finanèní, 

informaèní a lidské. Oproti tomu autorka Dvoøáková (2012) o zdrojích informaèních vùbec nehovoøí.  
2
 Budeme-li se øídit Koubkovou terminologií. 



15 

 

Obrázek 1 - Obecný úkol øízení lidských zdrojù 

Slou�it tomu, aby byla organizace výkonná

Jak?

ZVY�OVÁNÍM PRODUKTIVITY
+

ZLEP�OVÁNÍM VYU�ITÍ

Lidských 
zdroj!

Finan"ních 
zdroj!

Informa"ních 
zdroj!

Materiálních
zdroj!

#ÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJ$

 

Zdroj: (Koubek 2007, s. 17) 

Do oblasti øízení a lidských zdrojù spadá také dlouhodobé plánování organizace a s ním 

vytyèení cílù a zámìrù do budoucna. Výchozím konceptem pro tuto oblast je v organizaci 

personální strategie. Personální strategie obsahuje dlouhodobé, obecné a komplexnì pojaté 

cíle v oblasti lidských zdrojù a je ovlivnìna celkovou základní strategií rozvoje organizace 

(Koubek, 2007). 

Dvoøáková (2012) uvádí, �e právì personální strategie urèuje, co je nutné uèinit, popøípadì 

zmìnit v personální oblasti tak, aby organizace splòovala své cíle. Cíle by mìly být 

naplánovány v souèinnosti s potøebami organizace a v neposlední øadì s potøebami 

zamìstnancù.  
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Armstrong (2002) pova�uje strategické øízení lidských zdrojù jako jeden z cílù organizace 

v oblasti lidských zdrojù. Podle nìj je strategické øízení promy�leným pøístupem k øízení 

a vykonávání personální práce, která je spojena s dlouhodobou strategií, kde v èele celého 

procesu stojí plánování. Za hlavní cíl strategického øízení pova�uje vyhrazení urèitých 

pravidel a cílù ve vztahu k øízení lidí, aby organizace mìla oddané a pøedev�ím 

kvalifikované pracovníky.  

Pøesto�e optika nahlí�ení na øízení lidských zdrojù se u jednotlivých autorù nepatrnì li�í, 

shodují se v principu, �e význam strategického øízení lidských zdrojù spoèívá v tom, 

�e vede k dlouhodobì promy�lenému pøístupu k øízení lidských zdrojù, podporuje 

plánování a napomáhá sladit oblast lidských zdrojù tak, aby byla v souladu se 

strategickými plány organizace.  

3.2 Rozvoj a vzd�lávání zam�stnanc� v organizaci 

Vzhledem k tomu, �e hlavní roli hrají v procesu fungování podniku zamìstnanci, je tøeba 

do nich investovat a dále je rozvíjet. Jen tak lze zajistit kontinuitu a pøedejít kolapsu. 

Organizace, která chce dosáhnout co nejefektivnìj�í práce a výkonnosti, se proto tedy musí 

zcela logicky zamìøit na prohlubování znalostí a dovedností svých zamìstnancù. 

Tureckiová (2004, s. 89) øíká, �e: �Hlavním nástrojem rozvoje zamìstnancù ve smyslu 

zdokonalování, roz�iøování, prohlubování anebo zmìny struktury a obsahu jejich profesní 

zpùsobilosti a tím vlastnì také pøíspìvkem k vy��í výkonnosti pracovníkù i firmy jako celku, 

je podnikové vzdìlávání�. 

Armstrong (2007) definuje úzkou návaznost rozvoje a vzdìlávání zamìstnancù na øízení 

lidských zdrojù, které investují do lidí a rozvíjí lidský kapitál nejen uvnitø organizace, 

ale i mimo ni. Následující schéma (Obrázek 2) zobrazuje hlavní slo�ky rozvoje lidských 

zdrojù. Tìmi jsou uèení probíhající v organizaci vèetnì øízení znalostí; individuální 

vzdìlávání a rozvoj, kam spadá samostatné uèení, e-learning, kouèování a mentoring; dále 

pak správná struktura, tedy smìsice e-learningu a formálního vzdìlávání mimo pracovi�tì; 

odborné vzdìlávání, a to a� u� na pracovi�ti nebo mimo nìj, a samozøejmì i rozvoj 

mana�erù. 
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Obrázek 2 - Slo�ky rozvoje lidských zdrojù 

 

Zdroj: Armstrong (2007, s. 444) 

Vzdìlávání zamìstnancù v organizaci je velice promìnlivé jak v èase, tak v prostoru. 

Klíèem úspìchu není jen schopnost pru�nì reagovat na zmìny, ale i disponovat 

potøebnými dovednostmi a znalostmi. Z vý�e uvedeného vyplývá, �e nestaèí znalosti, které 

si èlovìk odnese ze studií, ale �e je tøeba pracovníky dále rozvíjet. Tak napøíklad Koubek 

(2007, s. 252) uvádí, �e: �Soudobý charakter práce v organizacích a nejnovìj�í metody 

øízení v�ak vy�adují nejen pracovníky nále�itì odbornì pøipravené a schopné si osvojovat 

nové odborné znalosti a dovednosti, ale i pracovníky se �ádoucími rysy osobnosti, se 

�ádoucím chováním�. 

Spousta organizací se proto sna�í zabezpeèovat svým zamìstnancùm rùzné druhy a formy 

vzdìlávacích a rozvojových aktivit. Vzdìlávání a rozvoj zamìstnancù je celo�ivotní 

a nikdy nekonèící proces, který je zalo�ený na uèení.  
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3.3 U�ení  

�Uèení je relativnì trvalou zmìnou znalostí, dovedností, názorù, postojù nebo pracovního 

chování� (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 493). 

�Uèení lze definovat jako rozvoj, který vede k pøetrvávající a efektivní zmìnì v du�evní 

èinnosti a konání. Uèení tedy zahrnuje nejen vìdìní, ale i konání� (Hroník, 2007, s. 30). 

V nejobecnìj�í rovinì mù�eme chápat uèení jako proces získávání individuální zku�enosti, 

tento proces nelze pozorovat, ale lze mìøit jeho výsledky (Werther, Davis, 1992). 

Uèební proces je mo�no pochopit pomocí uèební køivky, znázornìné na Obrázku 3. Køivka 

rozdìluje uèební proces do tøí fází, které jsou na obrázku oznaèeny písmenem A, B a C. 

Z bodu A do bodu B se jedná o vzestup a z bodu B do bodu C se jedná o rovinu. 

Pøeru�ovaná èára v obrázku pøedstavuje uspokojivou úroveò výkonu, kterou se sna�í 

dosáhnout instruktoøi u svých �ákù co nejrychleji. Rychlost uèení je v�ak u ka�dého �áka 

ovlivnìna dal�ími zásadami, do kterých øadíme napø. úèast, opakování, vìcnost, pøenos 

a zpìtnou vazbu (Werther, Davis, 1992). 

Ú�ast � pøi aktivní úèasti se posluchaè uèí rychleji a osvojené znalosti si lépe uchovává 

v pamìti (Werther, Davis, 1992).  

Opakování � opakování nám pøecházejí znalosti z krátkodobé pamìti do dlouhodobé 

pamìti (Werther, Davis, 1992).  

V�cnost � pøispívá k snaz�ímu pochopení �ivota kolem nás a roz�iøuje a zkvalitòuje 

komunikativní mo�nosti �áka (Werther, Davis, 1992).  

P�enos � zde je prioritou pøiblí�it po�adavky programu odborné pøípravy s po�adavky 

zamìstnání (Werther, Davis, 1992). 

Zp�tná vazba � má za úkol vyhodnotit a seznámit posluchaèe s jeho pokrokem. 

Motivovaní �áci tak mohou prostøednictvím zpìtné vazby pøizpùsobit své chování 

a rychleji dosáhnout stoupající uèební køivky (Werther, Davis, 1992).  
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Obrázek 3 - Typická uèební køivka 

 

Zdroj: Werther, Davis (1992, s. 278)  

Opakem uèení a s ním spojeným zapamatováním si je proces zapomínání (Obrázek 4). 

Na rozdíl od køivky uèení má køivka zapomínání tvar progresivního zplo��ování. 

Progresivní zplo��ování je zapøíèinìno prudkým poklesem zapamatovaného bìhem 

prvních dvou týdnù. Z ní�e uvedeného obrázku je patrné, �e køivka zapomínání je dána 

èasovým intervalem mezi uèením a vybavením si nauèeného. Po druhém týdnu dochází 

k mírnému poklesu a køivka zaèíná být stabilní � v prvních dvou týdnech se tedy jedná 

o nejkritiètìj�í momenty. To, co nám zùstane v pamìti po ètyøech týdnech od uèení, si 

budeme pamatovat i za dal�í týdny (Hroník, 2007). 
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Obrázek 4 - Køivka zapomínání 

 

Zdroj: Hroník (2007, s. 43) 

Rozvoj zku�eností, dovoleností a znalostí se mù�e rozdìlit na uèení probíhající 

v organizaci a uèící se organizace. Uèení probíhající v organizaci je orientováno 

na kolektivní uèení se a uznává, �e styl, jak k uèení dochází, je ovlivòován podmínkami 

v organizaci a souèasnì její kulturou. Uèící se organizace podporuje uèení v�ech svých 

èlenù, zamìstnanci si zde zlep�ují své znalosti, aby dosáhli po�adovaných výsledkù. 

Hlavní koncepcí uèící se organizace je pøedev�ím nalezení cesty spoleèného uèení, kde lidé 

postupnì objevují, jak se podílet na vytváøení hodnot, které mohou mìnit (Armstrong, 

2002). 

Na ní�e uvedeném Obrázku 5 je zobrazen cyklus uèení podle amerického psychologa D. 

A. Kolba z roku 1974. Cyklus obsahuje ètyøi fáze: konkrétní zku�enost, reflexivní 

pozorování, abstraktní koncepci a aktivní experiment. Prostøednictvím tohoto cyklu 

dochází ke konkrétní zku�enosti (plánované èi náhodné), k aktivnímu pøemý�lení 
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o zku�enosti a jejím významu a k vytvoøení teorie. Hlavním významem celého modelu je 

zku�enost (zá�itek), který následnì slou�í jako pomyslný klíè v nových situacích a celý 

cyklus zaèíná znovu (Vodák, Kucharèíková, 2011). 

Obrázek 5 - Kolbùv cyklus uèení 

 

Zdroj: Armstrong (2002, s. 455) 

3.4 Systematický vzd�lávací cyklus, fáze vzd�lávání 

�Nejefektivnìj�ím vzdìláváním pracovníkù v organizaci je dobøe organizované 

systematické vzdìlávání� (Koubek, 2007). 

Systematické vzdìlávání si lze pøedstavit jako cyklus, který se opakuje. Mohou ho 

provádìt interní èi externí pracovníci. Tito pracovníci vycházejí ze zásad politiky 

vzdìlávání, neustále sledují cíle a strategie vzdìlávání, je� se opírají o organizaèní 

a institucionální pøedpoklady. Nedílnou souèástí systematického vzdìlávání je existence 

vzdìlávacích programù (Koubek, 2007). 

Jak ji� bylo vý�e øeèeno, intenzita a �íøe pojetí vzdìlávání zamìstnancù závisí 

na personální politice a strategii. Existují organizace, které pøijímají ji� plnì vy�kolené 
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pracovníky, jiné je �kolí jen v nezbytných pøípadech, ale vìt�ina organizací ve vyspìlých 

zemích vìnuje vzdìlávání pracovníkù velkou pozornost. V souèasnosti se nejèastìji stává 

podnikové vzdìlávání souèástí personálního oddìlení, do kterého patøí orientace 

na pracovníka, do�kolování, pøe�kolování a rozvoj. Mimo jiné personální útvar 

spolupracuje s vedoucími pracovníky, kteøí lépe znají své podøízené, pozorují je 

a rozhodují o tom, kdo a jak má být vzdìláván (Vodák, Kucharèíková, 2011). 

 Z vý�e uvedeného vyplývá, �e �Proces profesní orientace pøedstavuje jeden z dùle�itých 

úkolù personálního útvaru a pøekraèuje rámec kvalifikace smìrem k formování osobnosti 

zamìstnancù a jejich motivace k dosahování osobních a podnikových cílù� (Vodák, 

Kucharèíková, 2011, s. 82). 

Podnikové vzdìlávání je dlouhodobou zále�itostí. V podstatì lze hovoøit o ètyøech 

hlavních fázích: 

· identifikaci vzdìlávacích potøeb 

· plánování vzdìlávacích potøeb 

· realizaci vzdìlávacích potøeb 

· vyhodnocení výsledkù vzdìlávání 
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Obrázek 6 - Cyklus systematického podnikového vzdìlávání zamìstnancù 

 

Zdroj: (Vodák, Kucharèíková, 2011, s. 84) 

Co pøesnì jednotlivé fáze zahrnují, vysvìtlují následující podkapitoly. 

3.4.1 Identifikace vzd�lávacích pot!eb 

Identifikace vzdìlávacích potøeb se odvíjí od hodnocení pracovního výkonu a kompetencí, 

kdy se identifikuje individuální potøeba. Kromì této potøeby mù�eme shledat i potøeby 

organizace, které jsou rozpracovány do cílù podnikové strategie a zpùsobu jejich naplnìní. 

Jinými slovy lze øíci, �e potøeba v oblasti vzdìlávání je pøedstavována nepomìrem mezi 

znalostmi, dovednosti, pøístupem, porozumìním problému na stranì zamìstnance a tím, co 

po�aduje pracovní místo nebo co vyplývá napøíklad z organizaèních zmìn a potøeb 

(Hroník, 2007). 

Je nutné si uvìdomit, �e kvalifikace a vzdìlávání jsou obtí�nì kvantifikované vlastnosti 

èlovìka, proto je fáze identifikace potøeb organizace zalo�ena na odhadech 

a aproximativních postupech. Má rysy experimentu, který v sobì promítá zku�enost, jejím� 

prostøednictvím modifikuje dal�í cyklus vzdìlávání pracovníkù (Koubek, 2007). 
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Ka�dé pracovní místo vy�aduje od pracovníka specifické po�adavky. Napøíklad 

jednoduchá práce klade men�í po�adavky na pracovníka, nevy�aduje øe�ení slo�itých 

problémù, jedná se spí�e o rutinní zále�itost. Naopak slo�itìj�í práce vy�aduje speciální 

znalosti, kdy pracovník musí odvádìt vysokou kvalitu práce, kterou doprovází spolupráce 

s ostatními pracovníky a jejich øízení a rozhodování (Koubek, 2007). 

Armstrong (2007, s. 503) ve své knize uvádí, �e vzdìlávací aktivity musí být zalo�eny 

na znalostech toho, co je tøeba udìlat a proè. �Vzdìlávání by se mìlo zabývat 

rozpoznáváním a uspokojováním potøeb rozvoje � pøípravou lidí na to, aby byli schopni 

a ochotni brát na sebe dal�í povinnosti a odpovìdnost, zvy�ováním v�estranných 

schopností, pøípravou lidí na to, aby byli pøipraveni na nové po�adavky práce, 

víceoborovostí èi flexibilní kvalifikací a pøípravou lidí na to, aby byli v budoucnosti 

schopni pøebírat vy��í úroveò odpovìdnosti a pravomocí�. 

3.4.2 Plánování vzd�lávacích pot�eb 

Vzdìlávání zamìstnancù v organizaci mù�e probíhat nìkolika zpùsoby. Mù�e se jednat 

napøíklad o vzdìlávací aktivity, jako jsou: orientace, do�kolování, pøe�kolování 

a iniciovaný rozvoj organizací. Intenzita a hloubka vzdìlávacích systému zále�í pøedev�ím 

na personálním oddìlení, které by mìlo vzdìlávací programy zastøe�ovat. Nìkteré 

organizace pøijímají ji� plnì vy�kolené pracovníky, nebo naopak si své zamìstnance 

pro�kolují. Vìt�ina organizací ve vyspìlých zemí má vlastní koncepci vzdìlávání, 

vyèlenìnou skupinu lidí, kteøí se specializují na vzdìlávací proces a zaji��ují odbornou 

a organizaèní stránku a dost èasto organizace vlastní své vzdìlávací zaøízení. Nedílnou 

souèástí vzdìlávacích programù je existence standardních i speciálních vzdìlávacích 

programù.  Je dobré mít kromì vlastních lektorù i lektory externí (Koubek, 2007).  

Plánování vzdìlávacích programù a plánù je v kompetenci personálního oddìlení 

a vrcholového vedení. Správnì vypracovaný vzdìlávací plán by mìl obsahovat odpovìdi 

na tyto otázky: 

· Jaké vzdìlání má být zabezpeèeno? (obsah) 

· Komu (jednotlivci, skupiny, povolání) 
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· Jak? (na pracovi�ti/mimo, metody vzdìlávání) 

· Kým? (internet/externí vzdìlávací akce) 

· Kdy? (èasový plán) 

· Kde? (místo konání, zaji�tìní ubytování, stravování) 

· Za jakou cenu? (rozpoèet) 

· Jak se budou hodnotit výsledky vzdìlávání a úèinnosti jednotlivých 

vzdìlávacích programù? (metody hodnocení, kdo bude hodnotit, kdy) 

 (Koubek, 2007, s. 265) 

3.4.3 Realizace vzd�lávacích pot�eb 

Po ukonèení procesu plánování se pøechází na samotnou realizaci vzdìlávacích potøeb. 

V této fázi není definováno jen to: �kdo bude odpovìdný za pøípravu vzdìlávacího 

projektu a následnou realizaci podnikového vzdìlávání, ale také to, v jakém prostøedí bude 

podnikové vzdìlávání probíhat� (Tureckiová, 2004, s. 102). 

Realizace vzdìlávacích potøeb má jasnì vytyèené cíle, které se dìlí na cíle kurzu 

a programové cíle. Cíle kurzu jsou slo�eny z jednotlivých vzdìlávacích aktivit, které jsou 

mnohdy slo�eny je�tì z dílèích cílù. Programové cíle zahrnují celý vzdìlávací program 

a jsou základem pro urèení vzdìlávacích potøeb. K uspokojení vzdìlávacích potøeb 

se vytváøí pro ka�dého zamìstnance konkrétní vzdìlávací program, který obsahuje mimo 

obecných vìcí jako napø. den a èas je�tì jméno lektora, místo kurzu, pomùcky a metody, 

které budou vyu�ity. Dùle�itým prvkem vzdìlávacího procesu, který pozitivnì ovlivòuje 

efektivitu vzdìlávání, je motivace. Dal�ím prvkem, který nejen�e motivujeme, ale je 

i klíèovým prvkem podnikového vzdìlávání, jsou samotní ú!astníci. Pro dosa�ení 

stanovených cílù, kterých chce podnik dosáhnout, se musí zvolit vhodná metoda. Hlavním 

úkolem vzdìlávací metody je zaji�tìní vzdìlávacího procesu, který povede k rozvoji 

tvoøivosti a flexibility. To, jak se vhodná metoda stanoví nelze úplnì pøesnì definovat, 

proto�e zále�í na mnoha okolnostech � napø. na vìku úèastníkù, poètu úèastníkù, na úrovni 

vzdìlávání, na uèebním cíli, na jednotlivci, na podniku a jeho kultuøe a mnoha dal�ích. 
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Dále bychom mìli zohlednit i to, �e ka�dý èlovìk se uèí individuálnì a proto je dùle�ité, 

aby lekto�i pøi uèení dokázali reagovat na pøípadné bariéry a dokázali upravit vzdìlávací 

metodu (Vodák, Kucharèíková, 2011). 

Vý�e vyjmenované prvky, které tvoøí fázi realizace vzdìlávání, jsou zobrazeny na Obrázku 

7. 

Obrázek 7 - Prvky procesu realizace vzdìlávání 

 

Zdroj: (Vodák, Kucharèíková, 2011, s. 99) 

Vzd"lávací!metody 

Hlavním kritériem pro výbìr vhodné metody vzdìlávání je cíl vzdìlávání a rozvoje. 

Klasifikovat metody zamìstnancù je mo�né nìkolika zpùsoby � napø. Koubek (2007) 

klasifikuje dle místa vzdìlávání, co� je jedna z nejèastìj�ích metod. Je mo�né èlenit na:  

· metody vzdìlávání na pracovi�ti 

· metody vzdìlávání mimo pracovi�tì 

· metody vzdìlávání na rozhraní mezi pracovi�tìm a mimo pracovi�tì  
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Metody vzdìlávání jsou dùle�itým nástrojem, který zaji��uje vzdìlávací proces. Pøi výbìru 

vhodné metody je dùle�ité brát v úvahu rùzná kritéria, jako napø. individuální potøeby, 

po�adavky podniku, technologický pokrok a ekonomický vývoj. Výbìr vhodných metod je 

urèován rùznými faktory � napø. poèet a vìk úèastníkù vzdìlávací akce, pozice, jejich 

souèasná a po�adovaná úroveò vìdomostí a dovedností. Dal�ím dùle�itým faktorem jsou 

programové cíle, priority a èinnost, kterou se daná instituce zabývá. V neposlední øadì je 

i velice významná odborná úroveò a zku�enosti lektorù a prostorové mo�nosti realizace 

vzdìlávacích programù (Vodák, Kucharèíková, 2011). 

1.) Metody vzd�lávání na pracovi�ti 

Mezi metody na pracovi�ti se øadí napøíklad instruktá� pøi výkonu práce. Jedná se 

o nejbì�nìj�í a také nejèastìj�í metodu. Pøi této metodì novì pøijatý zamìstnanec nabývá 

nové vìdomosti prostøednictvím pozorování od zku�eného zamìstnance. Díky rychlé 

interakci mezi instruktorem a pracovníkem dochází k efektivnìj�ímu za�kolení (Koubek, 

2007).  

Kou!ování je proti pøede�lé metodì charakterizováno dlouhodobìj�ím pùsobením �kolitele 

na nového zamìstnance. Kouè zde v úzké spolupráci pøispívá k rozvoji zamìstnance 

a pøípadnì mu pomáhá ve vytyèení kariérního plánu. Pøi této metodì je nový zamìstnanec 

rozvíjen a vzdìláván v osobních znalostech a dovednostech za úèelem zlep�ení výkonu 

a vlastní iniciativy (Koubek, 2007).  

Dal�í metodou je mentoring. Pøi této metodì je novému zamìstnanci pøidìlen mentor, 

který pracovníkovi poskytuje rady v získávání potøebných znalostí o podnikové kultuøe, 

v oblasti osobního rozvoje nebo pomáhá pøi orientaci v zadaných úkolech. Oproti kouèi je 

mentor spí�e rádcem, kterému musí pracovník umìt naslouchat. Výhodou této metody je 

mo�nost vybrat si vlastní vzor, ke kterému má vzdìlávaný osobní vztah a mù�e se aktivnì 

zapojovat do procesu vlastního vzdìlávání a rozvoje. Rizikem je zde ov�em �patná volba 

mentora, který mù�e na nového zamìstnance pøenést �patné návyky (Koubek, 2007).  
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Pøi výkonu práce se èasto pou�ívají pracovní porady. Jejich� prostøednictvím dochází 

k prohlubování znalostí a zku�eností týkajících se nejen pracovi�tì zúèastnìného, ale i celé 

organizace èi jiné oblasti zájmu (Koubek, 2007). 

Èasto pou�ívaná metoda vzdìlávání je tzv. metoda asistování. Novì pøíchozí pracovník je 

pøidìlen ke zku�enìj�ímu zamìstnanci a je pro nìj pomocnou rukou. Pomáhá mu pøi plnìní 

zadaných úkolù do doby, ne� bude schopen vykonávat práci samostatnì. Metoda asistování 

mù�e být rozvíjena metodou pov !ení" úkolem a dost èasto se stává její koneènou fází. 

�kolenému je zadán pracovní úkol, pøi kterém je sledován a vyhodnocován �kolitelem. 

Metoda vede k samostatnému øe�ení úkolu a rozvíjí tvùrèí schopnosti pracovníka (Koubek, 

2007). 
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Tabulka 1 - Výhody a nevýhody vzdìlávání na pracovi�ti 

metoda výhody nevýhody 

instruktá� 

rychlý zácvik lze pou�ít jen u 
jednoduchých èi dílèích 
pracovních postupù 

spolupráce mezi pracovníky 
navzájem 

probíhá èasto pod tlakem 
úkolù a v hluèném 
pracovním prostøedí 

spolupráce mezi 
vzdìlávaným pracovníkem a 
jeho nadøízeným 

kou!ování 

práce vzdìlávaného je 
soustavnì hodnocena 

probíhá èasto pod tlakem 
úkolù a v hluèném 
pracovním prostøedí 

úzká spolupráce 
vzdìlávaného a nadøízeného 

vytváøí prostor pro stanovení 
cílù a kariéry pracovníka 

mentoring 
vlastní iniciativa pracovníka nebezpeèí volby nevhodného 

mentora 

pracovní!porada 

výmìna zku�eností, zvy�ující 
informovanost pracovníkù 

èasové umístìní 

roz�íøení znalostí nových 
nebo ménì zku�ených 
pracovníkù 

asistování 

soustavnost pùsobení a dùraz 
na praktickou stránku 
vzdìlávání 

informace a instrukce plynou 

od jednoho zdroje 

pov"�ení!úkolem 

samostatné rozhodování a 
øe�ení úkolù 

pracovník se mù�e dopustit 
chyb èi nesplnit úkol - co� 
mù�e naru�it jeho 
sebedùvìru tvùrèí zpùsob 

Zdroj: Koubek (2007) � vlastní zpracování 

2.) Metody vzd�lávání mimo pracovi�t� 

Pokud se pozornost zamìøí více na zamìstnance, je vhodné vyu�ít metody vzdìlávání 

mimo pracovi�tì, které svou formou pøipomínají �kolní vzdìlávání. Mezi tyto metody patøí 

napøíklad pøedná�ka, demonstrování, workshop, brainstorming, pøípadová studie simulace, 

hraní rolí, outdoor training/adventure education, hraní rolí, development centre a metoda 

simulace (Koubek, 2007). 
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P�edná�ka je metoda, která hraje hlavní úlohu, pøi ní� zprostøedkovává faktické informace 

nebo teoretické znalosti úèastníkùm. V závìru pøedná�ky je vyhrazen prostor k otázkám 

a jejich odpovìdím. Nìkdy dokonce mù�e vyústit v diskuzi pøedná�ejícího k posluchaèi. 

Výhodou této metody je rychlost pøedávání potøebných informací, které je pøedáváno 

plo�nì. Nevýhodou mù�e být nízká efektivnost, která je vyvolána pasivitou posluchaèe 

(Koubek, 2007). 

Pøi demonstrování je vyu�ívána audiovizuální technika, výpoèetní technika, trena�ér 

a obsluha rùzné techniky (Koubek, 2007). 

Pro mana�ery a kreativní pracovníky je vhodné zvolit napøíklad p!ípadové studie, 

workshop èi brainstorming. Úèastníci musí ve vymezeném èase objevit pøíèiny 

problému, vymyslet postup øe�ení a prezentovat jeho návrh. Tyto metody jsou zalo�eny 

na diskusi o problému a� u� fiktivním èi skuteèném. Nevýhodou této metody je vysoká 

nároènost �kolitele na pøípravu (Koubek, 2007). 

Pøi hraní rolí se �kolitelé sna�í rozvíjet praktické dovednosti èlovìka. Prostøednictvím 

hraní rolí se úèastníci seznamují s mezilidskými vztahy a rùznými stresovými situacemi. 

Výhodou je, �e tato metoda pøiná�í �kolenému okam�itou zpìtnou vazbu od �kolitele 

i od kolegù a mimo jiné pomáhá rozvíjet komunikaèní dovednosti a ovládat emoce. I zde je 

nevýhodou nároènost na realizaci (Koubek, 2007). 

Development centre (=assessment centre) je metoda, která rozvíjí znalosti a dovednosti 

bìhem øe�ení zadaných individuálních èi skupinových úkolù (pohovory, testy) spojených 

s interakcí s ostatními úèastníky programu. Tato metoda je vhodná pøedev�ím 

pro vzdìlávání mana�erù a pomáhá k uèení zvládání stresových situací, urèení priorit 

a s ním související hospodaøení s èasem a jednání s lidmi. Jde o velice úèinnou metodu, 

proto�e úèastník se musí vyrovnat s výskytem nahodilých jevù, které vychází z reálných 

situací a musí zde docházet k vyhodnocování výsledkù nebo konfrontování výsledù 

s ostatními hodnotiteli (Koubek, 2007). 

Metoda simulace kombinuje zmiòované pøípadové studie a hraní rolí tak, aby se dosáhlo 

skuteènosti, která se blí�í praxi.  Úèastníci dostanou podrobný scénáø a jejich úkolem je 
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bìhem urèeného èasu provést øadu rozhodnutí. Postupuje se v�dy od jednoduchých 

problémù ke slo�itým. Hlavním cílem je nauèit se argumentovat a rozhodovat. Tato 

metoda je slo�itìj�í na pøípravu a koordinaci úèastníkù bìhem vzdìlávací akce (Vodák, 

Kucharèíková, 2007). 

Tabulka 2 - Výhody a nevýhody vzdìlávání mimo pracovi�tì 

metoda výhody nevýhody 

p edná�ka 
rychlost pøenosu informace jednostranný tok a pasivní 

pøíjem informací nenároènost na vybavení 

demonstrování 

zprostøedkování znalostí i 
dovedností (vzdìlávaný si 
zkou�í své dovednosti 
naneèisto a bez rizika) 

odli�nost vzdìlávacího 
zaøízení se skuteèným 
pracovi�tìm 

p ípadová!studie 

rozvíjí analytické my�lení a 
schopnost nalézt øe�ení 
problému 

klade vysoké po�adavky na 
pøípravu i na vzdìlavatele 

workshop 

mo�nost posouzení problémù 
z rùzných úhlù pohledu 

tým øe�itelù mù�e postrádat 
odborné znalosti, které jsou 
nezbytné k øe�ení problému 

pøíle�itost podìlit se o nápady 
pøi øe�ení ka�dodenních 
problémù 

brainstorming 

pøiná�í nové nápady a 
alternativní pøístupy 

klade vysoké po�adavky na 
pøípravu i na vzdìlavatele 

podporuje kreativní my�lení 

hraní!rolí 

úèastníci se uèí samostatnì 
myslet, ovládat své emoce a 
pohotovì reagovat 

vy�aduje peèlivou 
organizaèní pøípravu 

development centre 

uèí zvládat stresové situace, 
jednání s lidmi, rozvr�ení 
èasu a urèení priorit 

vy�aduje peèlivou 
organizaèní pøípravu 

Zdroj: Koubek (2007) � vlastní zpracování 

3.) Metody vzd"lávání!na!rozhraní!mezi!pracovi�t"m!a!mimo!pracovi�t"! 

V souèasnosti roste na významu metoda elektrického vzdìlávání (e-learning), kterou lze 

vyu�ít ke vzdìlávání na pracovi�ti i mimo pracovi�tì. E-learning je jedna z èasovì 

efektivních metod, která ke svému vzdìlávání vyu�ívá poèítaèù. Pøesto�e je e-learning 

zalo�en na sítích, mù�e obsahovat i napø. CD-ROMy, které nevy�adují napojení 
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u�ivatelova poèítaèe na internetovou èi intranetovou sí�. Prostøednictvím této formy 

dochází k usnadnìní uèení pomocí schémat, obrázkù a grafù. Úèastník vzdìlávání si mù�e 

své znalosti a dovednosti ovìøit pomocí testù a cvièení (Koubek, 2007). 

Armstrong (2007) rozeznává tøi typy e-learningu: 

· samostatný neboli separovaný e-learning, kdy úèastník vzdìlávání vyu�ívá 

technologii a není pøitom závislý na instruktorovi èi na ostatních 

vzdìlávajících se osobách 

· �ivý e-learning pøi nìm� je vzdìlávající osoba v kontaktu s instruktorem, 

ale ka�dý je na jiném místì 

· kolektivní neboli kolaborativní e-learning, který vyu�ívá napø. diskusí, fór 

a chatu k podpoøe uèení a vzdìlávání, je� se opírá o výmìnu a pøedávání 

informací a znalostí mezi uèícími se osobami 

Tabulka 3 - Výhody a nevýhody metody vzdìlávání na rozhraní mezi pracovi�tìm a mimo 

pracovi�tì 

metoda výhody nevýhody 

e-learning 

lze pou�ít ke kolektivnímu i 
individuálnímu vzdìlávání 

nároènost na vybavení 

interaktivní metoda vzdìlávací programy jsou 
drahé a to pøedev�ím v 
pøípadech, kdy jsou �ity "na 
míru" organizaci 

pøiná�í zpìtnou vazbu, tempo 
je mo�né pøizpùsobit 
individuálním potøebám a 
schopnostem 

vzdìlání zábavnou a názornou 
formou 

èasovì efektivní 

Zdroj: Koubek (2007) � vlastní zpracování 
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3.4.4 Vyhodnocení výsledk !vzd�lávání 

Poslední fází systematického podnikového vzdìlávání je vyhodnocování výsledkù 

vzdìlávání. Základy a kritéria pro hodnocení ka�dé kategorie vzdìlávání jsou polo�eny 

v pøedchozí fázi plánování vzdìlávání. Spolu se základy a kritérii je zapotøebí zvá�it, které 

informace se budou pro hodnocení získávat a následnì analyzovat (Armstrong, 2002). 

Vyhodnocování výsledkù vzdìlávání lze oznaèit za komplexní proces mìøící celkové 

pøínosy a náklady rozvojového programu. Prostøednictvím vyhodnocování se kontroluje 

návratnost investicí a to je jeden z dùvodù, proè poptávka po vyhodnocování vzdìlávacích 

programù stále roste (Koubek, 2007). 

Jak ji� bylo konstatováno v podkapitole identifikace potøeb, kvalifikace a vzdìlávání jsou 

obtí�nì kvantifikované vlastnosti èlovìka. Z toho vyplývá, �e v oblasti vyhodnocování 

vzdìlávání existuje øada kritérií a postupù, kterými lze vzdìlávání hodnotit. Jedním 

takovým vyhodnocováním mù�e být porovnání výsledkù vstupních testù úèastníkù s testy, 

které absolvují jednotlivci po skonèení vzdìlávacího programu. Nevýhodou tohoto postupu 

je, �e se ve výsledku testu mù�e projevit i to, �e úèastník zrovna nemá svùj den a test 

napí�e �patnì. Dal�í metodou je monitoring vzdìlávacího procesu a programu. Tento 

postup hodnotí nejen práci lektorù, ale i vhodnost a úèinnost zvolených metod. Jako 

u pøede�lé metody i zde platí, �e se jedná o velice subjektivní hodnocení, které mù�e být 

ovlivnìno øadou faktorù. Obèas se pro vyhodnocování pou�ívají i ekonomické ukazatele 

(napø. zvý�ení produktivity práce, rùst prodeje, zlep�ení kvality výrobkù èi slu�eb, pokles 

nákladù, atd.), které mohou v�ak také zkreslit skuteènost (Koubek, 2007). 

Pøed zahájením vyhodnocovacího procesu by si mìli lektoøi a mana�eøi peèlivì ujasnit 

odpovìdi na jednotlivé otázky: 

1.) Vyplatí!se!vyhodnocování!realizovat? 

V tomto pøípadì by se mìli zamyslet nad výhodami a nevýhodami, které 

vyhodnocování vzdìlávání pøiná�í. Jaká jsou napøíklad negativa a pozitiva (pøíklad 
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viz Tabulka 4), co s sebou pøiná�ejí a podle toho se rozhodnout, zda se vyplatí 

vyhodnocování realizovat èi nikoliv. 

Tabulka 4 - Pøíklad výhod a nevýhod vyhodnocování vzdìlávání 

pozitiva negativa 

 vede k výkonnosti podnikání subjektivní posuzování výsledkù 

vznik subvence mezi vzdìlávacími a 
podnikatelskými cíli 

èasová nároènost 

zamìøuje se na stanovené cíle vzdìlávání vy�aduje vynalo�ení dodateèných penì�ních 
prostøedkù 

upozoròuje úèastníky, �e mají zodpovìdnost 
za dosa�ené výsledky 

potøeba navázání úzké spolupráce mezi 
lektory a úèastníky vzdìlávání i managementu 

vyhodnocuje a urèuje, které vzdìlávací 
aktivity jsou úèinné 

slo�itost kvantifikovat nìkteré pøinosy 
vzdìlávání 

urèuje, které oblasti se má vìnovat vìt�í 
pozornost pro dosa�ení návratnosti investic 

navazuje spolupráci mezi personálním 
oddìlením a managementem 

zabezpeèuje orientaci vzdìlávacích 
pøílez�itostí na správné vìci 

Zdroj: vlastní zpracování (Vodák, Kucharèíková, 2011) 

2.) Jaká jsou rizika vyhodnocování? 

Døíve, ne� se zahájí proces vyhodnocování, je zapotøebí vèas odhalit pøípadná 

rizika a odstranit je. Èasto se øe�í problém výkonnosti podniku vzdìláváním, 

ale zde je dùle�ité vzít v úvahu tuto skuteènost: �Jestli�e podnik neumí správnì 

mìøit výkonnost zamìstnancù v jejich práci pøed vzdìláváním, nebude schopen 

urèit dopady, které vzdìlávání mìlo na jejich výkonnost� (Vodák, Kucharèíková, 

2011, s. 129). 

3.) Kdy vyhodnocování realizovat? 

Èasovému umístìní je dùle�ité vìnovat pozornost. Klasické pøístupy øadí 

vyhodnocování na závìr vzdìlávacího procesu. Zde je ale vìt�í pravdìpodobnost, 

�e k vyhodnocování nedojde a� u� z dùvodu èasové tísnì nebo z dùvodu 

opomenutí, vyèerpání finanèních a materiálních zdrojù. Z toho dùvodu je lep�í 
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zaèlenit vyhodnocování do centra vzdìlávacího procesu a poèítat s ním hned 

od zaèátku. Následující Obrázek 8 zobrazuje zaèlenìní vzdìlávacího procesu 

do centra celého vzdìlávacího programu (Vodák, Kucharèíková, 2011). 

Obrázek 8 - Umístìní vyhodnocování do centra vzdìlávacího procesu 

 

Zdroj: (Vodák, Kucharèíková, 2011, s. 130) 

4.) Subjekty vyhodnocování 

Za úèinnost vzdìlávacího procesu ruèí spoleènì s personálním oddìlením 

vrcholový management. Ten ale neruèí za efektivitu realizace v�ech fází vzdìlávání 

sám. Mezi subjekty vyhodnocování patøí i mana�eøi, kteøí jsou významným 

èlánkem, ruèí za propojení vzdìlávacích cílù s cíli podniku. Dal�ími zapojenými 

subjekty jsou samotní úèastníci, ti vyplòují hodnotící testy, formuláøe a akèní plány. 

Podniky si mnohdy najmout z dùvodu zaji�tìní vìt�í objektivity externí odborníky, 

kteøí po provedení expertízy poskytnou nestranný výsledek hodnocení (Vodák, 

Kucharèíková, 2011). 
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P�ístupy p�i vyhodnocování vzd�lávání 

Pøi vyhodnocování vzdìlávání je vhodné aplikovat konkrétní pøístupy, kterých existuje 

celá øada. Pøes rozdílnost jednotlivých pøístupù je mo�né sledovat napøíklad chování, 

zájem, výkonnost a spokojenost úèastníkù. Pokud zohledníme èas, tak mù�eme rozdìlit 

sledování v rámci uvedených pøístupù na vyhodnocování: 

· P�ed vzd�láváním je mo�né porovnat, kolik lidí projevilo o vzdìlávací akci 

zájem a kolik z nich se na ni pøihlásilo (Vodák, Kucharèíková, 2011). 

· P�i ukon!ení vzd�lávací akce se nejèastìji zji��uje spokojenost úèastníkù 

se vzdìláváním, mìøí se získané znalosti a dovednosti, je mo�né øe�it 

simulované situace a sledovat ochotu a odhodlanost vyu�ívat nabyté 

vìdomosti a dovednosti vzdìláváním (Vodák, Kucharèíková, 2011).  

· S odstupem !asu se sleduje v�e, co bylo sledováno pøi ukonèení vzdìlávací 

akce s tím rozdílem, �e je zde zohlednìn èasový odstup (Vodák, 

Kucharèíková, 2011). 

Modely vyhodnocování vzd�lávání 

Pøi vyhodnocování vzdìlávání je dùle�ité vìnovat znaènou pozornost výbìru vhodného 

modelu, který je tvoøen soustavou nìkolika úrovní. O poètu aplikovaných úrovní rozhodují 

mana�eøi a lektoøi. Pøi rozhodování zohledòují napøíklad tyto faktory: èasové rozlo�ení 

vzdìlávacího programu, typ vzdìlávacího programu, pøedpokládaný poèet zúèastnìných, 

vypovídací schopnost a zastoupení preferovaných informací, náklady na vyhodnocování, 

nároènost z èasového hlediska, jaké vìdomosti a zku�enosti mají lektoøi nebo mana�eøi 

s pøede�lou aplikací modelu a jaké jsou cíle podniku (Vodák, Kucharèíková, 2011). 
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Pou�ívané modely vyhodnocování 

1.) Kirkpatrick�v model  

Jedná se o �iroce pou�ívaný a oblíbený model slou�ící pro hodnocení tréninku 

a uèení. Kirkpatrickùv ètyøúrovòový model je hojnì vyu�íván lektory pøi realizaci 

podnikového rozvoje. Jak ji� bylo vý�e uvedeno, v�echny úrovnì se mnohdy 

nevyu�ívají a je na mana�erech èi lektorech, které úrovnì hodnocení pou�ijí.  

Úrovnì vyhodnocování jsou: 

1. úroveò � reakce úèastníkù 

Na této úrovni je hodnoceno, jak úèastníci vzdìlávacího procesu reagují a jak 

jsou spokojeni se vzdìlávacím procesem. Pro hodnocení se nejèastìji pou�ívají 

dotazníky nebo rozhovory a od úèastníkù se zji��uje, co by zmìnili èi doplnili 

(Kirkpatrick D. L. and J. D. Kirkpatrick, 2006). 

2. úroveò � uèení 

V této úrovni je hodnoceno, co se úèastníci nauèili, a porovnávají se znalosti 

a dovednosti pøed zahájením �kolení a po ukonèení vzdìlávací akce. 

K hodnocení nabytých vìdomostí se nejèastìji pou�ívají testy, ale mohou se 

dìlat i rozhovory nebo mù�e docházet k vyhodnocení prostøednictvím 

pozorování (Kirkpatrick D. L. and J. D. Kirkpatrick, 2006). 

3. úroveò � chování 

Na této úrovni je hodnoceno, v jaké míøe se zmìnilo chování pracovníkù 

na pracovi�ti po dokonèení vzdìlávacího procesu. Prostøednictvím rozhovoru 

nebo pozorování se zji��uje, nakolik pracovníci uplatòují získané dovednosti 

a znalosti pøi výkonu práce (Kirkpatrick D. L. and J. D. Kirkpatrick, 2006). 
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4. úroveò � výsledky 

Na této úrovni hodnocení se posuzuje vliv pùsobení pracovníka na výsledek 

a vyhodnocuje se, do jaké míry se pomocí vzdìlávání povedlo naplnit 

stanovené cíle. K hodnocení nejèastìji dochází pøed i po vzdìlávací akci 

a zji��uje se míra, v jaké bylo dosa�eno cílù v rùzných oblastech (Kirkpatrick 

D. L. and J. D. Kirkpatrick, 2006). 

První dvì úrovnì hodnocení (reakce úèastníkù a uèení) neposuzují efektivitu, 

ale hodnotí pøedev�ím to, zda se úèastníkùm vzdìlávání líbilo. Následující dvì 

úrovnì (chování a výsledky) jsou nároèné jak z hlediska èasového, tak 

z administrativního. Toto hodnocení se nepou�ívá pro v�echny vzdìlávací metody, 

ale je urèeno pøedev�ím pro klíèové metody, je� jsou drahé a mají pro podnik 

a vrcholové vedení zásadní význam (Kirkpatrick D. L. and J. D. Kirkpatrick, 2006). 

2.) Hamblin�v model vyhodnocování 

Hamblinùv model je pìtiúrovòový model vyhodnocování, který vychází 

z Kirkpatrickova modelu a je doplnìn o pátou úroveò: �hodnocení koneèné 

hodnoty�. Na této úrovni se zji��uje, jaký prospìch má podnik jako celek 

ze vzdìlávání a to napøíklad z hlediska rùstu a ziskovosti (Vodák, Kucharèíková, 

2011). 

3.) Simmonds�v model vyhodnocování 

Dal�ím pou�ívaným modelem je napøíklad Simmondsùv model, který je jen 

tøíúrovòový.  

1. úroveò � interní ovìøení 

Na této úrovni se ovìøuje, zda vzdìlávací program dosáhl vytyèeného cíle, 

je� byl zamìøen na zmìnu chování (Vodák, Kucharèíková, 2011). 
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2. úroveò � externí ovìøení 

V této úrovni se zji��uje, zda stanovené cíle, které se zamìøují pøedev�ím 

na zmìnu v chování, odpovídají vstupní identifikaci vzdìlávacích potøeb 

a zda se zlep�uje výkon vzdìlávaného úèastníka (Vodák, Kucharèíková, 

2011). 

3. úroveò � evaluace 

V poslední úrovni se hodnotí kvalita a dopad vzdìlávací akce, která se 

podílí na zvý�ení celkového pøínosu pro podnik (Vodák, Kucharèíková, 

2011). 

3.5 Posuzování efektivnosti vzd�lávání 

�Hodnocení efektivnosti vychází z poznání problémù spojených s vyhodnocováním 

a pøedstavuje u�iteènou pomùcku k urèení finanèní hodnoty, kterou podnik naplnìním 

uèebních cílù získá� (Vodák, Kucharèíková, 2011, s. 164). 

V reálu se efektivnost vzdìlávání pomìøuje ve smyslu nákladù na vzdìlávání a jejich 

pøínosù. 

3.5.1 Náklady na vzd�lávání 

K posouzení efektivnosti vzdìlávání je tøeba podrobnì porovnat náklady a výnosy. 

Pøed zahájením kalkulace nákladù je vhodné pøedem vymezit, do jaké hloubky se bude 

zacházet. Minimálnì se v�ak musí poèítat s osobními náklady, které vynalo�íme 

na úèastníky a lektory. Do osobních nákladù spadá napøíklad poji�tìní, stravné, cestovní 

náklady a dal�í výhody, které zamìstnanec poskytuje. Do nákladù patøí i výlohy na vývoj 

studijních aktivit, náklady spojené s vytyèením a srovnáním vzdìlávacích potøeb, náklady 

související s ubytováním a pronájmem prostor a potøebné techniky. Mezi dal�í náklady 

patøí náklady obìtované pøíle�itosti, které by se daly v pøípadì neuskuteènìní vzdìlávání 

vyu�ít k jiné aktivitì. Dal�í mo�ností, jak sledovat náklady, je pomocí jednotlivých fází 

vzdìlávacího procesu (analýza, plánování, realizace a vyhodnocování). Pøi analýze nákladù 
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je dùle�ité zamìøit se i na faktory, které vý�i nákladù ovlivòují (napø. typ a velikost 

organizace, poèet úèastníkù vzdìlávání vý�e platù lektorù apod.) (Vodák, Kucharèíková, 

2011). 

3.5.2 P�ínosy vzd�lávání 

Po vyèíslení nákladù na vzdìlávání je dùle�ité zaèít vìnovat pozornost efektivitì a zaèít 

analyzovat pøínosy vzdìlávání. Hlavním pøínosem vzdìlávání je lep�í vyu�ití potenciálu, 

díky nìmu� se úèastnicí lépe pøizpùsobují, jsou flexibilnìj�í a lépe plní po�adavky. 

V oblasti technologií, které jdou neustále dopøedu, pøiná�í vzdìlávání mo�nost vytì�it 

maximum z pou�ívaných zaøízení a systémù. Mezi dal�í pøínosy vzdìlávání patøí napø. 

zvý�ení výkonnosti, vìt�í spokojenost zákazníkù a pokles fluktuace. Nìkteré pøínosy jsou 

jasnì viditelné ji� v prùbìhu procesu realizace vzdìlávání, jiné a� po skonèení vzdìlávání 

nebo s del�ím èasovým odstupem (Vodák, Kucharèíková, 2011). 

3.6 Trendy ve vzd�lávání 

V pøede�lé kapitole bylo ji� øeèeno, �e velkým pøínosem vzdìlávání je zvy�ování 

výkonnosti a to se promítá do následujících trendù souèasnosti: 

1.) Od �kusovek� k celostnímu p�ístupu 

Tento trend poukazuje na zmìnu dosavadního chápání vzdìlávání, které lze 

charakterizovat jako cestu od vzdìlávání k uèení se. Jedná se o proces, kdy se 

nevzdìlává pouze jedinec, ale uèí se celá skupina zamìstnancù a pracovník je 

chápán jako subjekt rozvoje. Uèící se organizace preferuje atmosféru 

permanentního rozvoje a vzdìlávání, které se odehrává nejèastìji v práci. Takové 

uèení má podobu tréninku èi jiné formy zpìtné vazby, kterou nejèastìji poskytují 

kouèi, trenéøi a kolegové. V tomto pøístupu není pøesnì definováno, které oblasti 

�kolí interní èi externí lektoøi. Mezi interními a externími lektory dochází 

ke spolupráci a spoleènému programu (Hroník, 2007). 
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2.)  Just-in-time ve vzd�lávání 

Jedná se o nový trend, který má podobu kurzu, je� pøichází v pravý èas. Mù�e mít 

podobu standardních kurzù, které budou souèástí katalogu a budou pøedstavovat 

nezbytné minimum pro fungování (Hroník, 2007). 

3.) Standardizované kurzy 

Standardizované kurzy jsou zamìøeny na získávání znalostí a dovedností. Vyu�ívá 

se pøi nich katalogových èi e-learningových kurzù, je� jsou urèeny pro vìt�inu lidí 

v organizaci (Hroník, 2007). 

4.) D!raz na diferenciaci  

Diferenciace v oblasti vzdìlávání lze oznaèit za motivaèní nástroj, který se 

uplatòuje v oblasti hodnocení zamìstnancù, odmìòování a pøi rozvoji. Vzhledem 

k tomu, �e bez diferenciace není mo�né zvy�ovat výkonnost a efektivitu, bude na ní 

v budoucnosti kladen stále vìt�í dùraz (Hroník, 2007). 
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4 Praktická �ást 

4.1 Charakteristika zvoleného subjektu 

Hlavní mìsto Praha je veøejnoprávní korporací, která má vlastní majetek, má vlastní pøíjmy 

a hospodaøí podle vlastního rozpoètu. Hlavní mìsto Praha vystupuje v právních vztazích 

svým jménem a nese odpovìdnost z tìchto vztahù vyplývající. Jedním z orgánù, které jsou 

za fungování, správu a kontrolu zodpovìdné je Magistrát hlavního mìsta Prahy
3
 (Základní 

informace o MHMP, 2014).  

Mezi hlavní úkoly MHMP patøí pøezkoumávat rozhodnutí vydaná orgány mìstských èástí 

ve správním øízení, pokud není zákonem tato pùsobnost svìøena zvlá�tnímu orgánu 

nebo zvlá�tní zákon nestanoví jinak, dále ukládání sankcí podle zákona o hlavním mìstì 

Praze, zabezpeèování výstavby a provozu informaèního systému MHMP a úøadù 

mìstských èástí kompatibilního s informaèními systémy správních úøadù, kontrola 

dodr�ování usnesení vlády v èinnosti úøadù mìstských èástí v pøenesené pùsobnosti, 

poskytování odborné pomoci a vykonávání dal�í pùsobnosti svìøené zákonem. MHMP se 

také podílí na odborné pøípravì zamìstnancù zaøazených do MHMP a úøadù mìstských 

èástí pro vykonání zkou�ky zvlá�tní odborné zpùsobilosti (Základní informace o MHMP, 

2014). 

4.2 !ízení lidských zdroj" na MHMP 

Lze konstatovat, �e øízení lidských zdrojù na MHMP vychází z organizaèní struktury 

MHMP. Ta je upravena Organizaèním øádem MHMP, který vydala Rada hlavního mìsta 

Prahy na základì zákona o hlavním mìstì Praze. V èele je øeditel MHMP hlavního mìsta 

Prahy. Øeditel MHMP øídí sekci pøímo øízenou øeditelem MHPM a sekci státní správy, 

ostatní tøi sekce øídí jeho zástupci. Zástupci øeditele jsou jmenováni pro pøíslu�né 

organizaèní oblasti (sekce: finanèní a správy majetku, státní správy a rozhodování o území) 

                                                 

3
 Dále jen MHMP. 
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a jsou zmocnìni øídit práci øeditelù odborù, které spadají do jejich organizaèní oblasti. 

Organizaèní jednotky MHMP dìlíme na základní a zvlá�tní: 

· Základní organiza�ní jednotky jsou odbory, které jsou pro výkon a zaji�tìní 

urèitých èinností zaøazeny do ji� zmínìných sekcí. Odbory se dále èlení na oddìlení 

a ka�dé oddìlení má svého vedoucího. Vedoucí oddìlení øídí práci zamìstnancù 

hlavního mìsta Prahy zaøazených do MHMP a odpovídá za ni øediteli pøíslu�ného 

odboru MHMP (Organizaèní øád MHMP, 2014).  

· Zvlá�tní organiza�ní jednotky jsou zaøazeny do sekce pøímo øízené øeditelem 

MHMP. Na rozdíl od základních organizaèních jednotek nevykonávají �ádnou 

agendu ve vìcech pøenesené pùsobnosti. Do zvlá�tních organizaèních jednotek 

spadají sekretariáty námìstkù primátora hlavního mìsta Prahy a èlenù Rady a jsou 

zøízeny za úèelem zabezpeèování výkonu funkce èlenù Rady (Organizaèní øád 

MHMP, 2014). 

Vedle organizaèní struktury hraje pøi øízení lidských zdrojù znaènou roli rovnì� legislativa 

vzdìlávání.  

4.2.1 Legislativa vzd�lávání 

Oblast vzdìlávání úøedníkù územních samosprávných celkù upravuje zákon è. 312/2002 

Sb. o úøednících územních samosprávných celkù a o zmìnì nìkterých zákonù � Èást I. - 

Hlava IV. - Vzdìlávání úøedníkù.  

Hlavním cílem zákona o úøednících územních samosprávných celkù je zaji�tìní kvalitního, 

efektivního a nestranného výkonu veøejné správy v území. Jeden z pøedpokladù, který má 

vést k naplnìní uvedeného cíle, je profesionalizace úøedníkù. Profesionalizace zvy�uje 

nároky z hlediska odbornosti úøedníkù a v této souvislosti nabývá na významu vzdìlávání 

a rozvoj úøedníkù.  

Úøedníkem je zamìstnanec územního samosprávného celku, který se podílí na výkonu 

správních èinností zaøazených do úøadu. Zákon se nevztahuje na pracovníky vykonávající 
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pomocné, servisní èi jiné manuální práce nebo kteøí výkon takových prací øídí (§ 2 zákon 

è. 312/2002 Sb.).  

Prohlubování kvalifikace 

Úøedník má ze zákona základní povinnost prohlubovat si kvalifikaci, která mu umo�òuje 

vykonávat sjednaný druh práce. Územní samosprávný celek má obecnou povinnost zaøídit 

úøedníkovi mo�nost prohlubování kvalifikace a to prostøednictvím vzdìlávacích institucí 

akreditovaných pro pøíslu�ný vzdìlávací program (§ 16 zákon è. 312/2002 Sb.). 

Zákon o úøednících územních samosprávných celkù vymezuje subjekty, které mohou 

poskytovat vzdìlávání úøedníkùm. Jedná se o právnické èi fyzické osoby, které jsou 

oprávnìny ke vzdìlávací èinnosti dle zvlá�tního právního pøedpisu. Dále mù�e vzdìlávání 

poskytovat územní samosprávný celek nebo pøíspìvková organizace, kterou zøídilo 

Ministerstvo vnitra (§ 17 zákon è. 312/2002 Sb.). 

Výchozím dokumentem pro prohlubování kvalifikace je plán vzdìlávání, který musí 

územní samosprávní celek vytvoøit do jednoho roku od vzniku pracovního pomìru 

úøedníka. Do plánu vzdìlávání spadá vstupní vzdìlávání, prùbì�né vzdìlávání, zkou�ka 

odborné zpùsobilosti a vzdìlávání vedoucích úøedníkù. Plán vzdìlávání je urèen na dobu 

tøí následujících let a musí obsahovat èasový rozvrh prohlubování kvalifikace úøedníkù 

v minimálním rozsahu 18 dní. Z plánu vzdìlávání plyne pro územní samosprávní celek 

povinnost, kdy musí alespoò jednou za tøi roky zhodnotit plnìní plánu a dle výsledku 

vyhodnocení provést pøípadnou aktualizaci (§ 17 zákon è. 312/2002 Sb.). 

Vstupní vzd�lávání 

Prostøednictvím vstupního vzdìlávání pøijde poprvé úøedník do styku se vzdìlávacím 

procesem. Právì zde je informován o systému následného profesního vzdìlávání ve smyslu 

zákona o úøednících územních a samosprávních celkù, o jeho právech a povinnostech, je� 

vyplývají z tohoto zákona.  

Úøedník je ze zákona povinen bìhem zku�ební doby absolvovat vstupní vzdìlávání, které 

musí ukonèit nejdéle do tøí mìsícù ode dne vzniku pracovního pomìru. Vstupní vzdìlávání 
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zahrnuje znalosti základù veøejné správy a veøejného práva, veøejných financí, evropského 

správního práva, práv a povinností a pravidel etiky úøedníka. Za absolvování dostane 

úøedník od vzdìlávací instituce osvìdèení. Povinnost úèasti na vstupním vzdìlávání se 

nevztahuje na úøedníka, který má zkou�ku odborné zpùsobilosti (§ 19 zákon è. 312/2002 

Sb.). 

Pr�b��né vzd�lávání 

Prùbì�né vzdìlávání pojímá prohlubující, specializaèní a aktualizaèní vzdìlávání úøedníkù. 

Je zamìøeno na výkon správních èinností v územním samosprávném celku, do kterého 

spadá i prohlubování jazykových dovedností. O úèasti vzdìlávání úøedníka rozhoduje 

vedoucí úøadu, který pøi rozhodování vychází z potøeb úøadu a z plánu vzdìlávání 

konkrétního úøedníka. Prùbì�né vzdìlávání se uskuteèòuje formou kurzu a úèastník 

dostane od vzdìlávací instituce na konci kurzu osvìdèení (§ 20 zákon è. 312/2002 Sb.). 

Zvlá�tní odborná zp�sobilost 

Zvlá�tní odborná zpùsobilost (dále jen ZOZ) zaruèuje získání potøebných znalostí 

a dovedností k výkonu èinností stanovených provádìcím právním pøedpisem, který 

upravuje zpùsob pøihla�ování ke zkou�ce, nále�itosti pøihlá�ky, zpùsob a prùbìh zkou�ky 

a nále�itosti osvìdèení. Dle vyhlá�ky Ministerstva vnitra è. 512/2002 Sb., o zvlá�tní 

odborné zpùsobilosti úøedníkù územních samosprávných celkù je upraveno, kteøí úøedníci 

musí prokázat ZOZ k výkonu správní èinnosti. 

Zvlá�tní odborná zpùsobilost se skládá ze dvou èástí a to z èásti obecné a zvlá�tní.  Obecná 

èást obsahuje znalost základù veøejné správy, zvlá�tì obecných principù organizace 

a èinnosti veøejné správy, znalost zákona o obcích, o krajích, o hlavním mìstì a správního 

øádu. Zvlá�tní èást obsahuje znalosti potøebné k výkonu správních èinností, pøedpokládá 

znalost pùsobnosti orgánù územní samosprávy a územních správních úøadù. Obì èásti mají 

spoleèný po�adavek a tím je schopnost aplikovat uvedené znalosti (§ 21 zákon è. 312/2002 

Sb.).  

Povinnost pøihlásit úøedníka k vykonání zkou�ky ZOZ je na stranì územního 

samosprávného celku. Lhùta, kterou stanovuje zákon o úøednících, je do �esti mìsícù 
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od vzniku pracovního pomìru úøedníka nebo do tøí mìsícù pro pøípad, kdy úøedník zaèal 

vykonávat správní èinnost, pro kterou je ZOZ pøedpokladem (§ 21 zákon è. 312/2002 Sb.).  

Zkou�ku zabezpeèuje Ministerstvo vnitra spoleènì s dal�ími ministerstvy a ostatními 

ústøedními správními úøady. Ze zákona má Ministerstvo vnitra stanovenou lhùtu 30 dnù 

ode dne doruèení pøihlá�ky písemnì sdìlit úøedníkovi den, místo a èas konání zkou�ky 

spoleènì se seznamem zku�ebních otázek a odborné literatury, z nich� vychází zku�ební 

komise. Ta je tvoøena tøemi odborníky v èele s pøedsedou pro obecnou a zvlá�tní èást. 

Zku�ební komise rozhoduje vìt�inou hlasù svých èlenù a o prùbìhu a výsledku zkou�ky 

musí vypracovat protokol (§ 22-23 zákon è. 312/2002 Sb.).  

Zkou�ka je rozdìlena na ústní a písemnou èást a obì èásti ovìøují samostatnì znalosti 

z obecné a zvlá�tní èásti. Jako první vykonává úøedník písemnou èást a pokud ji úspì�nì 

slo�í, pøistupuje na ústní zkou�ku. Výsledky zkou�ky jsou veøejné a úøedník je s výsledkem 

obeznámen v den konání zkou�ky. V pøípadì, �e vyhoví stanoveným po�adavkùm, obdr�í 

od Ministerstva vnitra do 15 dnù ode dne konání zkou�ky osvìdèení zvlá�tní odborné 

zpùsobilosti. V opaèném pøípadì mù�e zkou�ku dvakrát opakovat a to nejdøíve po 30 

dnech, ale nejpozdìji v�ak do 90 dnù ode dne zkou�ky, v ní� uchazeè nevyhovìl (§ 24-25 

zákon è. 312/2002 Sb.).  

Vzd�lávání vedoucích ú�edník� a vedoucích!ú�ad� 

Vzdìlávání vedoucích úøedníkù a vedoucích úøadù se skládá té� z obecné a zvlá�tní èásti. 

Obecná èást se zamìøuje na oblast øízení úøedníkù a zvlá�tní èást se zabývá pøehledem 

správních èinností. Vedoucí úøedník je povinen ukonèit vzdìlávání do dvou let ode dne, 

kdy zaèal vykonávat øídící funkci (§ 27 zákon è. 312/2002 Sb.).  

Pro dolo�ení absolvování vzdìlávání vedoucích pracovníkù vydává vzdìlávací instituce 

osvìdèení. Ze zákona je úøedník, kterému hradí územní samosprávný celek uvedené 

vzdìlávání povinen zùstat po ukonèení vzdìlávání v pracovním pomìru po dobu 3 let. 

V pøípadì, �e vedoucí úøedník rozvá�e pracovní pomìr s územním samosprávným celkem 

døíve, ne� uplyne stanovená doba 3 let, je povinen uhradit náklady spojené se vzdìláváním 

(§ 27 zákon è. 312/2002 Sb.).  
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Rovnocennost vzd�lání 

Zákon o úøednících øe�í i rovnocennost vzdìlání a umo�òuje uznat i jiný druh vzdìlání, 

který odpovídá obsahem i rozsahem vzdìlání, o jeho� uznání se �ádá. Zákon zohledòuje 

znalosti získané v pøíslu�ných oborech a oblastech v rámci bakaláøského èi magisterského 

programu a akceptuje uznáním dosa�eného vysoko�kolského vzdìlání nahradit vstupní 

vzdìlávání, zkou�ku zvlá�tní odborné zpùsobilosti a vzdìlávání vedoucích úøedníkù 

a vedoucích úøadù (§ 32-34 zákon è. 312/2002 Sb.).  

Akceptaci vzdìlávání provádí Ministerstvo vnitra na základì individuální �ádosti úøedníka 

nebo územního samosprávného celku nebo dle vyhlá�ky è. 511/2002 Sb., o uznání 

rovnocennosti vzdìlání úøedníkù územních samosprávných celkù ve znìní pozdìj�ích 

pøedpisù. Tento provádìcí právní pøedpis obsahuje v pøíloze výèet bakaláøských 

a magisterských studijních programù, které splòují po�adavky pro uznání rovnocennosti 

vzdìlání. Ministerstvo má zákonem stanovenou lhùtu do tøí mìsícù od doruèení �ádosti 

pro uznání rovnocennosti vzdìlání nebo jeho èásti. 

4.3 Rozvoj a vzd�lávání zam�stnanc� na MHMP 

Za rozvoj a vzdìlávání zamìstnancù na MHMP zodpovídá personální odbor, konkrétnì 

oddìlení vzdìlávání zamìstnancù. Oddìlení je tvoøeno �esti zamìstnanci, kteøí zabezpeèují 

vý�e uvedenou zákonem stanovenou povinnost vzdìlávání. Dále rozhodují o zaøazení 

zamìstnancù do pøíslu�ných vzdìlávacích kurzù a vyjadøují se k �ádostem týkajících se 

zahranièních stá�í. Pro zamìstnance zprostøedkovávají nejen interní4
 vzdìlávací akce, 

ale ve spolupráci s dal�ími institucemi i externí5
 vzdìlávací akce. 

                                                 

4
 Zde èasto pøedná�ejí lidé z øad úøedníkù nebo kvalifikovaní lektoøi. Jsou nabízeny prostøednictvím 

pravidelných vzdìlávacích programù. 

5
 Z dùvodu úzké specializace témat nejsou zaèlenìny do pravidelných vzdìlávacích programù. Jsou 

zaji��ovány agenturou. 
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V oblasti celo�ivotního vzdìlávání analyzují potøeby zamìstnancù, které znalosti 

a vìdomosti prohlubují, roz�iøují èi doplòují. Zamìstnanci MHMP mají v této souvislosti 

mo�nost podat �ádost o uzavøení kvalifikaèní dohody6
. Nejèastìji se tato �ádost uzavírá 

z dùvodu zvy�ování kvalifikace nebo v pøípadech, kdy je zamìstnanec zaøazen v platové 

tøídì, ve které má napøíklad udìlenou výjimku z dùvodu nesplnìní potøebné èi optimální 

kvalifikace.  

�ádost podává zamìstnance pomocí interního tiskopisu, je� nalezne na intranetu. 

Zamìstnanec zde vyplní osobní údaje, dosa�ený stupeò a smìr vzdìlání, název �koly 

a obor, kam se hlásí, druh studia a �ádost stvrdí podpisem. K �ádosti se musí vyjádøit 

øeditel odboru, dále povìøený zamìstnanec personálního odboru, který vyhodnocuje soulad 

po�adovaného studia s pracovní èinností, je� zamìstnanec vykonává v rámci své pozice na 

MHMP. Na základì stanoviska povìøeného pracovníka personálního odboru rozhoduje 

øeditel MHMP o uzavøení kvalifikaèní dohody.  Tato dohoda se vìt�inou uzavírá se 

zamìstnanci, kteøí jsou pøijati do pracovního pomìru na dobu neurèitou a jsou po zku�ební 

dobì.  

Jen výjimeènì se uzavírá dohoda se zamìstnanci, kteøí jsou v pracovním pomìru na dobu 

urèitou7
. Z dohody vyplývá pro zamìstnance nárok na èerpání studijního volna s náhradou 

platu, je� je v souladu s § 232 zákoníku práce. Mimo to ale také povinnost, kdy se 

zamìstnanec zavazuje k tomu, �e setrvá u zamìstnavatele po stanovenou dobu po ukonèení 

studia. Pokud by zamìstnanec z nìjakého dùvodu uvedený závazek nesplnil, musí 

zamìstnanci kompenzovat náklady, které za poskytované pracovní úlevy zamìstnavatel 

vynalo�il. Pracovníci oddìlení vzdìlávání zamìstnancù vedou databázi o zamìstnancích, 

kteøí si kvalifikaèní dohodu uzavøeli. Zaèátkem �kolního roku èi semestru na základì 

pøedlo�eného rozvrhu èi indexu sestaví zamìstnanci pøehled o mo�nosti èerpání studijního 

volna. Tedy o maximálním poètu dní, které mù�e zamìstnanec vyu�ít k èerpání studijního 

                                                 

6
 Dohoda o zvy�ování kvalifikace a dohoda o prohlubování kvalifikace. 

7
 Zde musí být splnìn pøedpoklad, �e pracovní pomìr bude trvat takovou dobu, ve které je zamìstnanec 

schopen splnit závazek z dohody vyplývající. 
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volna na vyuèování, pøípravu a vykonání zkou�ky, státní závìreèné zkou�ky, maturitní 

zkou�ky, na vypracování a obhajobu diplomové èi bakaláøské práce nebo na pøípravu 

a vykonání státní závìreèné zkou�ky. Dále vymezí dny, kdy bude zamìstnanec na výuce. 

Tento pøehled následnì zamìstnanec podepí�e a pracovník personálního oddìlení pøedá 

hospodáøce pøíslu�ného odboru, v nìm� zamìstnanec pùsobí.  

Pracovníci úseku vzdìlávání do svých èinností implementují neustále nové poznatky 

a trendy z oblasti øízení lidských zdrojù za úèelem rozvoje a následného vyu�ití lidského 

potenciálu. Kromì ka�doroèních statistik vyhodnocujících efektivnost vzdìlávacích 

programù a na základì analýzy vytváøí podklady s námìty na dal�í rok, je� pøedkládají 

øediteli MHMP ke schválení. S tím souvisí i plánování a zpracování návrhu vlastního 

rozpoètu, který v�dy schvaluje Rada a následnì Zastupitelstvo v rámci rozpoètu mìsta. 

4.4 Systematický vzd�lávací cyklus na MHMP a posuzování efektivnosti 

Zatímco údaje týkající se charakteristiky zvoleného subjektu a øízení lidských zdrojù 

vycházely pøedev�ím ze zákonných norem, k seznámení se systematickým vzdìlávacím 

cyklem a posouzení efektivnosti bylo zapotøebí pou�ít zcela odli�né nástroje. V pøípadì 

systematického vzdìlávacího cyklu �lo pøedev�ím o polostandardizovaný rozhovor, který 

byl rozèlenìn dle ètyø základních fází systematického vzdìlávání zamìstnancù � tedy 

identifikace vzdìlávacích potøeb, plánování vzdìlávacích potøeb, realizace vzdìlávacích 

potøeb a vyhodnocení výsledkù vzdìlávání.  

Aèkoliv v teoretické èásti je posuzování efektivnosti vzdìlávání definováno pomìrem 

nákladù na vzdìlání a jejich pøínosù, pro potøeby diplomové práce je tøeba zvolit jiný 

pøístup. Hlavním dùvodem je skuteènost, �e potøebné údaje o nákladech na vzdìlávání 

pøedstavují citlivou informaci, kterou není vhodné zveøejnit. Proto bude na efektivnost 

vzdìlávání nahlí�eno z pohledu spokojenosti vedoucích pracovníkù v komparaci se 

zamìstnanci8
. K jejímu zji�tìní bylo vyu�ito dvou dotazníkù. Jeden z nich byl urèen 

                                                 

8Tento pøístup je jednou z úrovní vyhodnocování Kirkpatrickova modelu, o nìm� je zmínka v teoretické èásti 

diplomové práce. 
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pro vedoucí pracovníky, druhý pro jejich podøízené, tedy øadové zamìstnance úøadu. 

Dotazníky byly vytvoøeny na webových stránkách www.survio.com, pøièem� odkaz 

na tyto stránky s prosbou o vyplnìní dotazníku byl rozeslán respondentùm elektronicky.  

4.4.1 Rozhovor s vedoucí odd�lení vzd�lávání zam�stnanc� týkající se 

systematického vzd�lávacího cyklu na MHMP 

Rozhovor probìhl 1. 12. 2014 s vedoucí oddìlení vzdìlávání zamìstnancù v prostorách 

MHMP a trval dvì a pùl hodiny. Jednalo se o polostandardizovaný9
 rozhovor, který byl 

zamìøen na systematický vzdìlávací cyklus na MHMP (Pøíloha 1). Rozhovor byl 

koncipován tak, aby logicky odpovídal rozèlenìní dle ètyø základních fází systematického 

vzdìlávání zamìstnancù, tedy jak je popsáno v teoretické èásti: 

· identifikace vzdìlávacích potøeb 

· plánování vzdìlávacích potøeb 

· realizace vzdìlávacích potøeb 

· vyhodnocení výsledkù vzdìlávání 

Následující vyhodnocení rozhovoru je zpracováno dle vý�e jmenovaných fází 

systematického vzdìlávání. 

1.) Identifikace vzd�lávacích pot!eb 

Pøi identifikaci vzdìlávacích potøeb vychází MHMP ze zákona è. 312/2002 Sb. 

o úøednících územních samosprávných celkù a o zmìnì nìkterých zákonù. Zamìstnanec 

pøijde poprvé do styku se vzdìlávacím procesem prostøednictvím vstupního �kolení, které 

musí povinnì absolvovat bìhem zku�ební doby. V�estranné schopnosti si úøedník zvy�uje 

prùbì�ným vzdìláváním. 

Budeme-li vycházet z Amstronga (2002) vzdìlávání by se mìlo zabývat pøípravou 

zamìstnancù na nové po�adavky práce. Na MHMP jde napøíklad u zvlá�tní odborné 

                                                 

9
 Nìkteré èásti jsou zcela strukturované a nìkteré nestrukturované. 
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zpùsobilosti, která vychází z provádìcího právního pøedpisu, o pøípravu lidí na pøebírání 

vy��í úrovnì odpovìdnosti a pravomocí.  

2.) Plánování vzd�lávacích pot�eb 

Územní samosprávný celek je povinen vypracovat plán vzdìlávacích akcí do jednoho roku 

od vzniku pracovního pomìru úøedníka a pøi jeho vypracování se vychází z identifikace 

vzdìlávacích potøeb � tedy dle zákona è. 312/2002 Sb. Nejménì jedenkrát za tøi roky musí 

územní celek vyhodnotit plnìní tohoto plánu a podle výsledkù hodnocení provést 

pøípadnou aktualizaci.  

Na MHMP se aktualizuje plán vzdìlávání jednou roènì a to v�dy bìhem mìsíce kvìtna. 

Aktualizaci provádí vedoucí oddìlení, který nese zodpovìdnost za administrování 

individuálních plánù vzdìlávání. To se provádí pomocí modulu Personalistika, který je 

nadstavbovým modulem systému FLUXPAM510. Ka�doroèní aktualizace je dùle�itá 

pro plánování potøebných kurzù, �kolení a semináøù na dal�í èasové období. Vedoucí 

úøedník má v modulu Personalistika pøístup pouze na své podøízené. U ka�dého 

podøízeného by mìl vedoucí provést aktualizaci a kontrolu, zda zamìstnanec absolvoval 

naplánované kurzy. Pokud absolvoval, kurzy jsou v modulu oznaèeny zelenì a od�krtnuty. 

Pokud zamìstnanec kurz neabsolvoval, mù�e mu vedoucí kurz naplánovat do dal�ího 

období tím, �e pøepí�e datum. Plánování individuálních vzdìlávacích plánù by mìlo 

fungovat na spoleèné konzultaci. Nìkdy se mù�e napøíklad stát, �e zamìstnanec má 

v plánu vzdìlávání kurz, který neabsolvuje a� u� z dùvodu, �e se to ji� nauèil od kolegù 

nebo z dùvodu �patných recenzí od jiných kolegù. Vedoucí pak sestavuje plán týkající se 

prùbì�ného vzdìlávání. Pokud ve výbìru nenajde konkrétní vzdìlávací akci (zejména 

v pøípadì právních pøedpisù a speciálních odborných �kolení), má v modulu mo�nost 

v pøíslu�ném políèku vlastnoruènì napsat (alespoò pøibli�nì), o jaké �kolení by mìl 

u svého podøízeného zájem. Poté, co sestaví plán vzdìlávání zamìstnance, vytiskne ho, 

podepí�e ho v pøíslu�né kolonce nazvané �sestavil a schválil� a následnì dá podepsat 

                                                 

10
 Jedná se o personální program, který pou�ívají i jiné úøady. 
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zamìstnanci. Plán vzdìlávání zùstává zamìstnanci11
 a zamìstnanec podepí�e pouze 

potvrzení o tom, �e byl seznámen se svým individuálním plánem vzdìlávání na pøí�tí rok 

(tj. v�dy do konce èervence následujícího roku). Poté, co vedoucí vytvoøí plány vzdìlávání 

v�em svým zamìstnancùm a v�ichni zamìstnanci mu podpisem stvrdí seznámení 

s vytvoøeným plánem, odevzdá v listinné podobì podpisy zamìstnancù na personální 

odbor. 

Pracovníci úseku vzdìlávání mají v kompetenci zadávat vzdìlávání, je� vyplývá 

ze zákona. Jde o BOZP, jazykové vzdìlávání, vstupní vzdìlávání, vzdìlávání vedoucích 

úøedníkù - obecná èást, vzdìlávání vedoucích úøedníkù - zvlá�tní èást, ZOZ - obecná èást 

a ZOZ - zvlá�tní èást. Vedle toho pracovníci úseku vzdìlávání vytváøí také individuální 

plán vzdìlávání u novì nastupujícího zamìstnance. Plán vzdìlávání zalo�í na tøi roky 

a rovnou mu do nìj zanesou povinné, zákonem stanovené vzdìlávací akce. Mimo 

povinných akcí mu pracovník úseku vzdìlávání dopí�e po spoleèné domluvì i odborné 

vzdìlávací akce. Povinností zamìstnance je pøihla�ovat se na naplánované vzdìlávací akce, 

které má uvedeny v individuálním vzdìlávacím plánu. 

Vstupní �kolení pro novì nastupující zamìstnance pøipravuje Magistrát hl. m. Prahy 

i pro novì nastupující zamìstnance na mìstské èásti. Zde nìkdy dochází k malým zmìnám 

v obsahu vstupního �kolení. 

Vzpomeneme-li si na Koubka (2007), tak ten ve své knize uvádí, na jaké otázky by mìl 

odpovìdìt vzdìlávací plán, který je spoleènì s plánováním vzdìlávacího programu 

v kompetenci personálního útvaru. Vzdìlávací plán by mìl vystihovat, jaké vzdìlání 

a komu má být zaji�tìno. Dále by mìlo být z plánu jasné, zda bude vzdìlávání probíhat 

na pracovi�ti nebo mimo nìj, jakých metod bude vyu�ito a zda si organizace vzdìlávání 

zabezpeèí sama nebo vyu�ije nìjaké vzdìlávací instituce. Dal�í otázkou, na kterou by mìl 

znát plán odpovìï je termín a místo konání a s ním napøíklad spojené ubytování 

a stravování. Plán by mìl dále vypovídat o cenovém rozpoètu a o tom, jak se budou 

hodnotit výsledky vzdìlávání a úèinnost jednotlivých vzdìlávacích programù. Na MHMP 

                                                 

11
 Døíve se odevzdával v ti�tìné podobì na personální odbor, dnes u� je v�e vedeno v modulu. 



53 

 

je dopøedu zøejmé, jaké vzdìlání a komu má být zaji�tìno, rovnì� je stanoveno, zda bude 

probíhat na pracovi�ti èi mimo nìj a jaké metody budou vyu�ity. Co se týèe termínu, tak 

ten je stanoven rámcovì a je na zamìstnancích, kdy se �kolení rozhodnou zúèastnit. 

Ve výjimeèných pøípadech zaji��uje MHMP i ubytování a stravování.12
 

3.) Realizace vzd�lávacích pot�eb 

Realizace vzdìlávacích potøeb probíhá na základì vzdìlávacích plánù. Poté, co jsou 

vytvoøeny plány vzdìlávání vedoucími pracovníky (tj. do konce kvìtna), zamìstnanci 

úseku vzdìlávání na základì analýzy zájmu o vzdìlávací akce vytvoøí plány vzdìlávání, 

které jsou rozdìleny na období:  

· leden a� èerven 

· èervenec a� srpen  

· záøí a� prosinec 

V jednotlivých obdobích jsou ve vzdìlávacích plánech nejen pravidelnì opakující se 

�kolení, ale nepravidelné vzdìlávací akce. V letních mìsících (èervenec a� srpen) je 

z dùvodu èetnìj�ího èerpání dovolených v porovnání s jinými obdobími naplánováno ménì 

kurzù. 

Pracovníci oddìlení vzdìlávání v�dy s pøedstihem informují prostøednictvím intranetu 

zamìstnance o novém období a zveøejní obsah programu. Program je pøehlednì rozdìlen 

na jednotlivé kategorie. Jde napøíklad o vstupní �kolení, �kolení vedoucích zamìstnancù, 

zkou�ky odborné zpùsobilosti, �kolení právních pøedpisù, dále �kolení týkající se 

pøíspìvkových organizací, rùzné e-learningové kurzy, kurzy psychosociálních dovedností, 

kurzy èeského jazyka, kurzy mentoringu a poèítaèové kurzy. Výhodou je, 

�e pod jednotlivými kategoriemi jsou nabízené kurzy podrobnì rozepsány a zamìstnanec 

tak mù�e získat potøebné informace. U ka�dého kurzu je struèná charakteristika, jsou zde 

popsány výukové cíle, pøedbì�ný program, termín konání zkou�ky (datum a èasové 

                                                 

12
 Jako pøíklad lze uvést zvlá�tní èást zkou�ky odborné zpùsobilosti, která probíhá ve vzdìlávacím komplexu 

v Bene�ovì. 
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rozvr�ení), místo konání, jméno lektora nebo v pøípadì e-learningu firma a kontakt 

na pracovníka oddìlení vzdìlávání, který kurz zaji��uje. Jak ji� bylo vý�e øeèeno, 

pøipravené vzdìlávací akce jsou zveøejnìny na intranetu pøed zahájením dal�ího období. 

Zamìstnanci tak mají mo�nost prostudovat si náplò jednotlivých �kolení, na které se 

mohou pøihlásit první pracovní den daného období. U ka�dého kurzu je stanovena kapacita 

a pøednost pøi pøihla�ování mají zamìstnanci, pro které je �kolení na základì vzdìlávacího 

plánu povinné. Poté, co se zamìstnanec pøihlásí, èeká jeho pøihlá�ka na schválení, které 

provádí øeditel odboru, do nìho� zamìstnanec spadá. Jako poslední schvaluje vzdìlávací 

akci na základì komparace se vzdìlávacím programem pracovník oddìlení vzdìlávání. 

Zamìstnanec vidí své kurzy na intranetu v sekci �Moje pøihlá�ky�, kde mù�e sledovat stav 

pøihlá�ky, resp. zda pøihlá�ka èeká na schválení, zda je schválena, neschválena, nebo zda je 

zamìstnanec zaøazen do náhradníkù. Pøed konáním ka�dého kurzu pøijde zamìstnanci 

pøipomínkový e-mail, aby na kurz nezapomnìl. Pokud se nìjaký kurz nenaplní 

pøed konáním akce, tak pracovníci oddìlení vzdìlávání o volných místech informují 

v�echny zamìstnance MHMP. 

Tureckiová (2004) ve své knize uvádí, �e ve fázi realizace vzdìlávacích potøeb je dùle�ité 

mít urèené místo, ve kterém bude vzdìlávání probíhat. Na MHMP se vìt�ina vzdìlávacích 

akcí uskuteèòuje internì, tzn. uvnitø podniku a za úèasti interního lektora. Poèty 

pro�kolených zamìstnancù zobrazuje následující tabulka, z které vyplývá, �e v rámci 

interních vzdìlávacích kurzù bylo pro�koleno celkem 12 352 zamìstnancù a v rámci 

externích vzdìlávacích akcí bylo pro�koleno jen 945 zamìstnancù. Zde je nutné zohlednit 

skuteènost, �e zkou�ka odborné zpùsobilosti, jak ji� bylo vý�e øeèeno, se skládá ze dvou 

èástí. První èást zkou�ky, tedy obecnou èást si zaji��uje MHMP sám, prostøednictvím 

interního vzdìlávacího kurzu, na který má akreditaci. Na zvlá�tní èást zkou�ky odborné 

zpùsobilosti akreditaci nemá, proto v�dy po absolvování obecné èásti pøihlásí pracovník 

oddìlení vzdìlávání zamìstnance k vykonání druhé èásti zkou�ky k akreditované instituci 

a vzdìlávání zde probíhá externì. 
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Tabulka 5 - Pøehled pro�kolených zamìstnancù 

oblast vzd�lávání po!et pro�kolených zam�stnanc� 

PC �kolení 1 341 

právní pøedpisy aj. problematika 4 471 

ostatní 3 263 

sociální problematika a souèasná spoleènost 1 525 

psychosociální dovednosti 473 

vstupní �kolení 442 

èeský jazyk 206 

zkou�ky odborné zpùsobilosti 167 

jazykové kurzy 127 

mentoring 30 

BOZP pro vedoucí 67 

vzdìlávání vedoucích úøedníkù 240 

externí vzdìlávací akce 945 

celkem 13 297 

Zdroj: interní zdroj spoleènosti (rok 2013) 

Hlavním dùvodem pøeva�ujícího poètu interních akcí je pøedev�ím ekonomické hledisko. 

MHMP platí za �kolení nikoli za osobu, jako tomu je u externích vzdìlávacích akcí. Dal�í 

výhodou je, �e interní lektor je mnohdy èlovìk z øad úøedníkù, zná úøad a jeho po�adavky 

a na základì tìchto skuteèností doká�e pøizpùsobit lépe vzdìlávací akci takøíkajíc 

�na míru� úøadu.  

Externí vzdìlávací akce jsou ménì èasté a nejsou poøádány pracovníky oddìlení 

vzdìlávání zamìstnancù. Na rozdíl od interních akcí nejsou tato �kolení nabízena 

prostøednictvím vzdìlávacích programù. Hlavním dùvodem, proè tyto vzdìlávací akce 

nejsou do programu zaøazeny, je pøedev�ím jejich úzká specializace a dále i vìt�í finanèní 

nároènost. Oddìlení vzdìlávání zamìstnancù má pro externí vzdìlávací akce stanoven 

finanèní rozpoèet pro ka�dý odbor. Na externí vzdìlávací akce se mù�e hlásit pouze 

zamìstnanec, kterému ji� uplynula tøímìsíèní pracovní doba. Zamìstnanec musí vyplnit 



56 

 

�ádost o zaji�tìní a proplacení vzdìlávací akce a spoleènì s pøíslu�nými dokumenty13
 pøedá 

øediteli odboru ke schválení. Poté, co je �ádost schválena øeditelem odboru, postupuje ke 

schválení vedoucího oddìlení vzdìlávání zamìstnancù. Závaznou pøihlá�ku 

za zamìstnance zasílá povìøený pracovník oddìlení vzdìlávání zamìstnancù. O schválení 

a pøihlá�ení následnì vyrozumí objednavatele e-mailem.   

Vrátíme-li se k teoretické èásti, Koubek (2007) specifikuje vzdìlávací metody dle místa, 

které dìlí na metody vzdìlávání na pracovi�ti, mimo pracovi�tì a na rozhraní tìchto metod. 

Pøi vzdìlávání na pracovi�ti se na MHMP realizuje èím dál více mentoring. Mentoringový 

program je zamìøen nejen na nováèky, ale i na zamìstnance, kteøí jsou z dùvodu 

organizaèních zmìn pøevedeni na jinou pozici nebo se vrátí z mateøské dovolené. 

Spolupráce mentora s mentorovaným probíhá po dobu 3 mìsícù. V pøípadì návratu 

zamìstnance z rodièovské dovolené je tato doba zkrácena na pùlku, tedy na 1,5 mìsíce. 

Mentor je bìhem této doby jakýmsi poradcem a prùvodcem mentorovaného a jeho hlavní 

funkcí je pøedat co nejvíce svých znalostí a zku�eností jemu svìøenému zamìstnanci. 

Zamìstnanci jsou díky mentoringu pøirozenì uvedeni do chodu úøadu a jeho kultury, 

pracovní problematiky a snadnìji se adaptují do kolektivu, co� mnohdy sni�uje fluktuaci 

a pøispívá k lep�ímu fungování úøadu. 

Vzhledem k velkému poètu zamìstnancù MHMP jsou vyu�ívány metody vzdìlávání mimo 

pracovi�tì. Jedná se o metody, prostøednictvím kterých je pro�koleno více zamìstnancù 

najednou. Nejèastìji je vzdìlávání realizováno formou pøedná�ek, kdy jsou zamìstnanci 

seznámeni s teoretickými a faktickými informacemi. Vzhledem k nutnosti znalosti zákonù 

se hodnì pou�ívá metoda elektronického vzdìlávání. E-learning lze vyu�ít pro vzdìlávání 

na pracovi�ti, ale i mimo nìj. Zamìstnanci MHMP ho vyu�ívají k získávání právních 

vìdomostí. Díky èasové úspoøe je znaènì vyu�íván k individuálnímu vzdìlávání vedoucích 

úøedníkù, které vyplývá ze zákona.  

                                                 

13
 Kopie pozvánky (zde je dùle�itá adresa a IÈO externí spoleènosti, dále název vzdìlávací akce, platební 

podmínky, datum a místo konání vzdìlávacího kurzu) a pøihlá�ka na vzdìlávací akci pøípadnì odkaz na 

www. stránky, z kterých lze on-line pøihlá�ku odeslat. 
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4.) Vyhodnocení výsledk� vzd�lávání 

Vzdìlávací akce jsou hodnoceny v poslední fázi systematického podnikového vzdìlávání. 

Pro personální úèely je sledován zájem a chování zamìstnancù pøed zahájením vzdìlávání. 

Pracovníci oddìlení vzdìlávání si vedou evidenci o obsazenosti kurzù a porovnávají, kolik 

lidí má vzdìlávací akci ve svém programu a kolik z nich se na ni pøihlásilo. Po ukonèení 

vzdìlávací akce je zamìstnanec elektronicky vyzván pracovníkem oddìlení vzdìlávání 

k vyplnìní hodnocení (viz následující obrázek). Klasifikace probíhá prostøednictvím 

intranetu a slou�í ke zji�tìní spokojenosti úèastníkù se vzdìláváním.  

Obrázek 9 � Hodnocení 

vzdìlávací akce probíhající pøes intranet 

Splnil obsah vzdìlávací akce va�e oèekávání?
1 2 3 4 5 6

Jak hodnotíte kvalitu obdr�ených materiálù pro úèely akce? V 
pøípadì, �e �ádné materiály nebyly, hodno�te jako 6. 1 2 3 4 5 6

Byl/a jste spokojen/a s organizaèním zaji�tìním akce ze strany 
oddìlení vzdìlávání? 1 2 3 4 5 6

Lektor/lektorka - znalost problematiky
1 2 3 4 5 6

Lektor/lektorka - srozumitelnost výkladu
1 2 3 4 5 6

Lektor/lektorka - prostor pro dotazy a jejich vzládání.
1 2 3 4 5 6

Otázka:

Zp sob!hodnocení:!1!=!nejlep�í,!6!=!nejhor�í

Dal�í!p�ipomínky!a!nám#ty:

 

Zdroj: interní dokument MHMP 

Pracovníci následnì vyhodnocují jednotlivé kurzy a øe�í pøípadné stí�nosti, a to 

individuálnì s lektorem, nebo s agenturou. Úèastníci kurzù se mohou èasto setkat 

i s papírovými hodnotícími dotazníky, které slou�í pouze jako zpìtná vazba pro lektora, 

nikoliv pro personální úèely. 
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4.4.2 Dotazníkové!�et�ení!zabývající!se!spokojeností!s nabízeným vzd�láváním 

na MHMP 

K doplnìní praktické èásti diplomové práce byly sestaveny dva dotazníky zabývající se 

spokojeností s nabízeným vzdìláváním na MHMP a to dotazník pro vedoucí úøedníky 

(Pøíloha 2) a zamìstnance (Pøíloha 3). Ka�dý dotazník obsahoval celkem 18 otázek � 

pro zamìstnance byly zvoleny uzavøené otázky a pro vedoucí kombinace uzavøených 

a polouzavøených. Dotazníkové �etøení probìhlo bìhem jednoho mìsíce a to v období 

od 15. 12. 2014 do 15. 1. 2015 pøes internetovou stránku www.survio.com. Dotazník byl 

oznaèen jako neveøejný a to z dùvodu, aby ho vyplnila jen cílová skupina respondentù. 

Odkaz na tyto stránky s prosbou o vyplnìní byl rozeslán respondentùm elektronicky 

a po vánoèních svátcích byl rozeslán je�tì dvakrát pøipomínkový e-mail. 

V pøípadì vedoucích úøedníkù èinila velikost zkoumané jednotky 14214
 vedoucích, z nich� 

odpovìdìlo 82 vedoucích, tzn. skoro 58% návratnost. U zamìstnancù èinil celkový vzorek 

345
15

 respondentù. Zamìstnanci byli vyfiltrováni podle délky pracovního pomìru. 

Pro dotazníkové úèely byli osloveni jen ti zamìstnanci, kteøí pùsobí na MHMP maximálnì 

pìt let a to z dùvodù, �e tito lidé mohou vìrohodnìji odpovídat na otázky, které se týkají 

vstupního �kolení, je� zamìstnanec absolvuje po nástupu do pracovního pomìru. Z 345 

oslovených zamìstnancù vyplnilo dotazník 242, návratnost tedy èiní 70 %. Výsledky 

dotazníkového �etøení byly následnì vyhodnoceny a analyzovány. 

Tematicky byly oba dotazníky rozdìleny následujícím zpùsobem. V první èásti byly 

polo�eny tøi filtraèní otázky, které mìly za úkol identifikovat respondenty. V druhé èásti 

pak byly kladeny otázky týkající se vzdìlávání, které vyplývá ze zákona. V�echny otázky 

jsou v následující èásti vyhodnoceny a zpracovány do tabulek a obrázkù. 

                                                 

14
 Seznam vedoucích byl získán z personálního programu. Jedná se o interní, neveøejný dokument.  

15
 Seznam zamìstnancù byl získán z personálního programu. Jedná se o interní, neveøejný dokument. 
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Identifikace respondent� 

Dotazníkového �etøení se v obou pøípadech úèastnilo více �en (Pøíloha 4). Z øad vedoucích 

bylo zastoupeno 49 �en (60 %) a 33 mu�ù (40 %). Z øad zamìstnancù se zúèastnilo 128 

�en (53 %) a 114 mu�ù (47 %). Co se týèe vìkové struktury zamìstnancù, zastoupeny byly 

s výjimkou nejmlad�í skupiny (15 � 19 let) v�echny vìkové kategorie (Pøíloha 5). 

U vedoucích zamìstnancù pøeva�ovalo zastoupení ve vìkové kategorii 30 � 39 let (38 %) 

a u zamìstnancù v kategorii 40 � 49 let (31 %). Vedoucí dále odpovídali ve vìku 40 � 49 

let (30 %), 50 � 59 let (24 %) a nejménì vedoucích odpovídalo v kategorii 60 let a více (3 

%). Zamìstnanci pak dále odpovídali ve vìkovém rozhraní 30 � 39 let (28 %), poté 50 � 59 

let (19 %) a nejménì zastoupená skupina byla i v tomto pøípadì skupina respondentù 

ve vìku 60 let a více (1 %).            

V obou pøípadech pøeva�ovali respondenti s vysoko�kolským vzdìláním (Pøíloha 6). 

U vedoucích úøedníkù pøeva�uje vysoko�kolské vzdìlání (90 %) nad støedo�kolským 

s maturitou (10 %). U zamìstnancù není rozdíl a� tak markantní, zde jsou zastoupeni 

vysoko�koláci v poètu 148 zamìstnancù (61 %) a støedo�koláci s maturitou v poètu 94 

zamìstnancù (39 %).       

V�eobecné otázky 

Po získání pøedstavy o respondentech bylo zji��ováno, zda jsou vedoucí a zamìstnanci 

spokojeni s tím, jak personální odbor zaji��uje vzdìlávací program. Z následujícího 

obrázku je patrné, �e z hlediska zaji�tìní personálního programu jsou vedoucí 

(a� na nìkolik drobných výjimek) spokojeni. Plnì spokojeni jsou se zaji�tìním 

personálního programu zamìstnanci. 
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Obrázek 10 - Spokojenost se zaji�tìním vzdìlávacího programu personálním odborem 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Dal�í otázka mìla objasnit názor na poèet vzdìlávacích akcí, které vyplývají ze zákona � 

tedy povinnost bìhem tøí let absolvovat minimálnì 18 dní prohlubování kvalifikace. Více 

jak polovina vedoucích (64 %) pova�uje zákonem stanovený limit za pøimìøený a pouze 

jedna tøetina (30 %) vnímá tento limit za nadhodnocený. Zamìstnanci tento názor nesdílí, 

proto�e (71 %) dotazovaných pova�uje tento limit za nadhodnocený a s vedoucími se 

ztoto�òuje jedna ètvrtina (25 %) zamìstnancù. Nicménì na�li se i respondenti, kteøí 

stanovený limit pova�ují za podhodnocený � jednalo se v�ak pouze o 5 vedoucích (6 %) 

a 9 zamìstnancù (4 %)
16

.  

Z vý�e uvedeného i z ní�e pøilo�eného obrázku je patrné, �e vedoucí chtìjí, aby si jejich 

podøízení kvalifikaci prohlubovali a dosahovali tak lep�ích pracovních výsledkù, zatímco 

vìt�ina zamìstnancù o vzdìlávání nejeví zájem a zákonem stanovený limit pova�uje spí�e 

za nadhodnocený.  

                                                 

16
 Zajímavé v�ak je, �e se jednalo o vysoko�kolsky vzdìlané pracovníky. 
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Obrázek 11 - Názor na zákonem stanovený poèet dní vzdìlávání 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Dal�í otázka dotazníkového �etøení se týkala metod vzdìlávání, kde respondenti mìli 

za úkol za�krtnout tøi vzdìlávací metody, se kterými se ve svém vzdìlávání nejèastìji 

setkávají (Pøíloha 7). V dotazníku vedoucích bylo nejvíce odpovìdí u metody, kterou jde 

dle Koubka (2007) zaøadit na rozhraní mezi pracovi�tìm a mimo pracovi�tì - e-learning. 

Tuto metodu dle výzkumu vyu�ívají v�ichni vedoucí, co� potvrzuje i rozhovor s vedoucí 

oddìlení vzdìlávání, která vysvìtlovala oblíbenost pøedev�ím z dùvodu èasové úspory. 

Mezi vedoucími úøedníky je také oblíbená metoda, která zvy�uje informovanost a tou je 

pracovní porada, kterou oznaèilo 63 vedoucích (77 %). Tøetí nejoblíbenìj�í vzdìlávací 

metodou je pro vedoucí úøedníky workshop a pøedná�ka, která byla ka�dá oznaèena 42 

vedoucími (51 %). Dále byla 15x (6 %) oznaèena metoda development centre, která se 

sna�í vedoucí nauèit nejen zvládat stresové situace, ale také jednat s lidmi a hospodaøit 

s èasem. Pouze dva vedoucí uvedli kouèování - je tedy vidìt, �e tato metoda není je�tì tolik 

roz�íøená, a proto by se v budoucnu mìla v�em vedoucím nabídnout k rozvoji jejich 

mana�erských kompetencí a schopností.   

V�ichni zamìstnanci (100 %) uvedli, �e se nejèastìji setkávají s pøedná�kou a skoro vìt�ina 

(97 %) s instruktá�í. Metoda instruktá�e vyplývá ze vzájemné spolupráce, která je 
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v pracovním �ivotì mnohdy nepostradatelná. Dále se (78 %) dotazovaných zamìstnancù 

setkává na pracovi�ti s pracovní poradou. Pøesto�e v posledních letech roste na významu 

mentoring, tak pouze 13 % respondentù ho oznaèilo jako èastou metodu vzdìlávání. Dále 

se zamìstnanci z 9 % setkávají s workshopy a pouze 3 % dotazovaných vyu�ívá e-learning 

ke svému vzdìlávání. Zde je patøièný rozdíl v porovnání vyu�ití e-learningu 

mezi vedoucími a zamìstnanci. Hlavní dùvod tak velkého rozdílu je pøedev�ím ten, �e e-

learningové kurzy, kromì právních pøedpisù, jsou urèeny pøedev�ím pro vzdìlávání 

vedoucích úøedníkù.  

Vstupní vzd�lávání 

V první øadì se dotazník zabýval tím, zda respondenti pova�ují vstupní �kolení vyplývající 

ze zákona za dùle�ité èi nedùle�ité. Vstupní �kolení pova�uje pouze 1 % vedoucích 

za dùle�ité. Co se týèe zamìstnancù, tak ti vstupní �kolení pova�ují za dùle�ité také jen 

v men�í míøe, konkrétnì ve 2 %. Za spí�e dùle�ité ho pova�uje 56 % vedoucích a 61 % 

zamìstnancù. Naopak za spí�e nedùle�ité bylo oznaèeno 43 % vedoucími a 37 % 

zamìstnanci. Za pozitivní lze pova�ovat to, �e nikdo z respondentù vstupní �kolení 

nepova�uje za úplnì nedùle�ité.  

Obrázek 12 - Dùle�itost vstupního �kolení 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 
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Dal�í otázka byla smìøována jen na vedoucí a zji��ovala, zda se zajímají o spokojenost 

podøízených se vstupním �kolením. Témìø vìt�ina (97 %) vedoucích odpovìdìla, �e ano 

nebo spí�e ano. A jen 3 % vedoucích pøiznala, �e se o spokojenost spí�e nezajímají 

(Pøíloha 8). 

Na následující otázku dotazníku odpovídali jen ti vedoucí, kteøí se o spokojenost 

zamìstnancù se vstupním �kolením zajímají. Podstatou otázky bylo zjistit, zda se vedoucí 

u tohoto typu �kolení shledává se spokojeností èi nespokojeností svých podøízených. 

Vìt�ina (82 %) vedoucích zastává názor, �e jsou zamìstnanci spokojeni èi spí�e spokojeni 

a jen 18 % vedoucích zaznamenalo ze strany zamìstnancù spí�e nespokojenost. Pozitivní 

je, �e nikdo z nich nezaregistroval úplnou nespokojenost ze strany zamìstnancù. 

Co se týèe názoru zamìstnancù ohlednì spokojenosti se vstupním �kolením, lze 

konstatovat, �e odpovìdi korespondují s tím, co odpovídali vedoucí. Nebo� celkem 81 % 

zamìstnancù je se vstupním �kolením spokojena èi spí�e spokojena. Jen 19 % zamìstnancù 

je se vstupním �kolením spí�e nespokojeno. Jak ji� bylo zmínìno, nikdo ze zamìstnancù 

neoznaèil mo�nost, �e by byl zcela nespokojen se vstupním �kolením. Z následujícího 

obrázku je patrné, �e vedoucí mají dobrý pøehled o spokojenosti svých podøízených se 

vstupním vzdìláváním.  
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Obrázek 13 - Spokojenost zamìstnancù se vstupním vzdìláváním 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Dal�í otázka byla smìøována jen na zamìstnance a zji��ovala, zda by byli schopni 

vykonávat svou práci bez vstupního �kolení. Z uvedených odpovìdí vyplývá, �e pøevá�ná 

èást zamìstnancù by nástup do práce zvládala i bez tohoto �kolení, resp. nikdo 

ze zamìstnancù neodpovìdìl, �e by bez vstupního �kolení svou práci nemohl vykonávat 

(Pøíloha 9). Pøesto�e se tedy na první pohled mù�e zdát, �e vstupní �kolení nemá �ádný 

smysl, ve skuteènosti tomu tak není. Kromì toho, �e tato povinnost je dána zákonem, 

za pøínosné ho oznaèila pøi pohovoru i vedoucí oddìlení vzdìlávání zamìstnancù. Vstupní 

�kolení je toti� koncipováno tak, aby si zamìstnanec udìlal komplexní pøehled o fungování 

MHMP. Cílem tedy není, jak se nìkteøí zamìstnanci zprvu mylnì domnívají, zauèit 

jednotlivce tak, aby byl schopen vykonávat svou èinnost.  

Poslední otázka, která byla opìt smìøována jen na zamìstnance, mìla zjistit, která èást 

vstupního �kolení pro nìj byla nejvìt�ím pøínosem (Pøíloha 10). V této otázce bylo mo�né 

za�krtnout více odpovìdí. Nejvíce zamìstnanci uvádìli: strukturu øízení mìsta, organizace 

Magistrátu hl. m. Prahy, organizaèní øád (180x), zákon o hl. m. Praze (175x), 

antidiskriminaèní zákon a dal�í správní pøedpisy (172x), zákon o úøednících územních 

samosprávných celkù (169x), efektivita komunikace úøedníka (147x), strategie rozvoje hl. 
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m. Prahy (135x), protikorupèní politika (117x), veøejná ekonomika a finance (62x), 

pracovní øád (58x), organizace vzdìlávání zamìstnancù hl. m. Prahy (53x), spisová slu�ba 

(48x), správní øád (43x), veøejná správa (31x), kontrola veøejné správy (18x) a nejménì 

oznaèeno bylo právo (2x) stejnì jako problematika zkou�ek odborné zpùsobilosti (2x). 

Pr�b��né vzd�lávání 

První otázka týkající se prùbì�ného vzdìlávání mìla zjistit, kdo o jednotlivých kurzech 

rozhoduje. Vedoucí (70 %) i zamìstnanci (58 %) se shodli na tom, �e vedoucí nejèastìji 

pøichází s doporuèením a následnì konzultuje se zamìstnancem. Dále 18 % vedoucích 

v dotazníkovém �etøení pøiznalo, �e zamìstnanec pøichází s návrhem a následnì konzultuje 

s vedoucím a 12 % vedoucích uvedlo, �e o prùbì�ném vzdìlávání podøízených rozhodují 

sami. Zamìstnanci (39 %) pøicházejí s návrhem a následnì ho konzultují s vedoucím a 3 % 

zamìstnancù uvedlo, �e o jejich prùbì�ném vzdìlávání rozhoduje vedoucí.   

Obrázek 14 - Kdo rozhoduje o kurzech prùbì�ného vzdìlávání 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Následující otázka navazovala v obou pøípadech na pøede�lou otázku. Týkala se preference 

zaji�tìní vzdìlávací akce a odpovídali na ni jen ti, kteøí se na rozhodování o vzdìlávací 

akci podílí. V pøípadì vedoucích je volba pomìrnì dost vyrovnaná � interní vzdìlávací 
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akci upøednostòuje 55 % vedoucích a zbylých 45 % preferuje externí vzdìlávací akce. 

Naopak zamìstnanci jednoznaènì více (92 %) preferují interní vzdìlávání pøed externím (8 

%). 

Obrázek 15 - Preference vzdìlávací akce dle zaji�tìní 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Na dal�í otázku odpovídali jen zamìstnanci a otázka se týkala jejich kvalifikace. Z �etøení 

vyplynulo, �e 57 % zamìstnancù preferuje kurzy, které jim prohlubují kvalifikaci a zbylá 

èást zamìstnancù (43 %) upøednostòuje spí�e kurzy, prostøednictvím nich� získají dal�í 

kvalifikaci. Zde bylo zajímavé, �e vìt�ina (85 %) lidí se støedo�kolským vzdìláním mají 

zájem o dal�í kvalifikaci. 



67 

 

Obrázek 16 - Preference kurzù dle kvalifikace 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Následující otázka se týkala toho, zda se vedoucí zajímají o spokojenost zamìstnancù 

s absolvovaným �kolením. V dotazníkovém �etøení pouze 3 % vedoucích pøiznala, �e si 

spí�e nezji��ují informace o spokojenosti podøízených se vzdìlávací akcí, za to 97% 

vedoucích potvrdilo, �e se o spokojenost zajímá. Tento výsledek je urèitì pozitivní, 

proto�e zde by mìla existovat zpìtná vazba, díky ní� získá vedoucí reference na jednotlivé 

vzdìlávací akce, které mù�e v budoucnu vyu�ít pøi tvorbì vzdìlávacích plánù pro jiné 

zamìstnance. 
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Obrázek 17 - Zajímá vedoucí spokojenost zamìstnancù se vzdìlávací akcí 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Na dal�í otázku odpovídali vedoucí i zamìstnanci. Otázka se týkala toho, zda jsou 

respondenti spokojeni s novì získanými znalostmi, je� si zamìstnanci ze �kolení odná�í. 

Vedoucí jsou spí�e spokojeni (60 %), zcela spokojeni (30 %) a pouhých 10 % z nich je 

spí�e nespokojeno. Zamìstnancù, kteøí jsou spí�e spokojeni, a zcela spokojeni je v obou 

pøípadech 48 %. A jen 4 % zamìstnancù jsou spí�e nespokojena se znalostmi, které si 

ze �kolení odná�í.  
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Obrázek 18 - Spokojenost se získanými znalostmi ze �kolení 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Dotazník urèený k vyplnìní vedoucím pracovníkùm dále zji��oval, ve kterých oblastech by 

si vedoucí pracovníci pøáli rozvíjet svìøené zamìstnance. Na výbìr byly tyto oblasti: 

právní pøedpisy, sociální problematika, psychosociální dovednosti, èeský jazyk, PC 

a informatika a mentoring. Vedle toho dotazník umo�òoval vedoucímu pracovníkovi pøijít 

i s vlastním návrhem, respektive definovat oblast, v ní� by chtìl dále vzdìlávat své 

podøízené. Vzhledem k vìkové struktuøe není pøekvapujícím zji�tìním, �e vìt�ina 

vedoucích by uvítala vzdìlávání zamìstnancù v oblasti PC a informatiky, které jsou 

pro zvládání ka�dodenních úkolù pro úøedníky MHMP klíèové. Daleko zajímavìj�ím 

zji�tìním je v�ak skuteènost, �e vìt�ina respondentù projevila zájem o kurzy, kde by se 

zamìstnanci uèili, jak zdravì �ít a pracovat. Tento zájem zjevnì vychází z toho, �e jsou 

zamìstnanci stále èastìji vystavováni vìt�í stresové zátì�i a hrozí jim syndrom vyhoøení. 

Po�adavky vedoucích pracovníkù v podstatì kopírují obecný trend smìøující ke zdravému 

�ivotnímu stylu a tedy i tomu, �e prevence je levnìj�í ne� následná ztráta vyhoøelého 

zamìstnance a jeho nahrazení zamìstnancem novým, na jeho� za�kolení je tøeba vynalo�it 

znaèné finanèní prostøedky. 
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Vzd�lávání vedoucích ú�edník� 

 První otázka z této oblasti øe�í, zda stanovená doba v délce dvou let na ukonèení vzdìlání 

vedoucích je adekvátní. Vìt�ina, tedy 91 % vedoucích, pova�uje zákonem stanovenou 

dobu k ukonèení vzdìlávání vedoucích zamìstnancù za pøimìøenou. Zbylých 9 %, tj. 7 

vedoucích pova�uje tuto dobu za nadhodnocenou. V�ichni tito vedoucí jsou vysoko�kolsky 

vzdìlaní lidé, spadají do vìkové kategorie 30 � 39 let a evidentnì díky vyu�ití e-

learningových programù nepotøebují na dokonèení toho typu vzdìlávání tak dlouhou dobu. 

Obrázek 19 - Stanovená doba na ukonèení vzdìlávání úøedníkù 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Dal�í otázka byla polo�ena vedoucím i zamìstnancùm a týkala se toho, zda vedoucí novì 

získané poznatky pøedávají zamìstnancùm. Zde do�lo k patøiènì rozdílnému tvrzení. 

Zatímco dvì tøetiny vedoucích (66 %) uvedly, �e své podøízené informují, pouze necelá 

jedna tøetina zamìstnancù (28 %) uvedla, �e je informována. Následující obrázek 

znázoròuje nekorespondující výpovìdi vedoucích a zamìstnancù. 
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Obrázek 20 - Pøedání nových znalostí podøízeným 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

V dotazníku, který byl urèen pro vedoucí pracovníky, na dal�í otázku odpovídali jen ti 

vedoucí, kteøí v pøede�lé otázce pøiznali, �e informace z absolvovaných zákonem 

povinných �kolení spí�e zamìstnancùm nepøedávají. Otázka se v tomto pøípadì týkala 

toho, co je ve sdílení nabytých vìdomostí omezuje. Velká èást (64 %) uvedla, �e hlavním 

problémem je nedostatek èasu, 29 % vedoucích pova�uje novì získané informace 

pro podøízené za nepotøebné a 7 % má pocit, �e tyto informace zamìstnance nezajímají. 

Nikdo z nich v této polootevøené otázce neuvedl jiný dùvod.  
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Obrázek 21 - Omezení ve sdílení informací 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Rovnì� v dotazníku pro zamìstnance se nacházely navazující otázky týkající se 

pøedávaných poznatkù od vedoucích pracovníkù. V prvním pøípadì byli dotazováni jen 

zamìstnanci, kterým získané poznatky vedoucí pøedává. Tìch se týkala otázka, zda je tyto 

poznatky zajímají (Pøíloha 11). Z toho 96 % odpovìdìlo, �e ano a zbylé 4 % zamìstnancù 

tyto poznatky spí�e zajímají. V druhém pøípadì byli dotázáni ti, kterým vedoucí informace 

o vzdìlávacích akcích nepøedává a této skupiny se týkala otázka, zda by je poznatky 

ze �kolení vedoucích zajímaly (Pøíloha 12). I zde jeví zamìstnanci zájem o informace, 

proto�e 67 % odpovìdìlo ano a 33 % spí�e ano. Zji�tìné poznatky jsou tak v pøímé kolizi 

s tím, co tvrdí vedoucí pracovníci. Ti se vymlouvají na to, �e k pøedávání informací jim 

schází èas a �e zamìstnanci o pøedávané poznatky stejnì nejeví zájem, co� v�ak vý�e 

uvedené poznatky vyvracejí. 
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5 Návrhy a doporu�ení na základ� zji�t�ných poznatk� 

Odd�lení vzd�lávání zam�stnanc� 

Z výsledkù výzkumu vyplynulo, �e vedoucí i zamìstnanci jsou spokojeni s tím, jak 

personální odbor zaji��uje vzdìlávací program. I pøes spokojenost, která v dotazníkovém 

�etøení pøevládala, by bylo vhodné navý�it poèet zamìstnancù oddìlení vzdìlávání. 

V souèastné dobì toto oddìlení èítá �est zamìstnancù a vzhledem k poètu dvou tisíc 

zamìstnancù je témìø nemo�né, aby v prùmìru ka�dý zamìstnanec tohoto oddìlení 

organizaènì zaji��oval vzdìlávání pøibli�nì pro 330 zamìstnancù.  

Vzd�lávací metody 

U respondentù pøevládá mezi vzdìlávacími metodami nejvíce pøedná�ka, pracovní porada 

a instruktá�. Dùraz je kladen pøevá�nì na zprostøedkování informací, prohlubování znalostí 

a zku�eností potøebných k výkonu práce, pøi kterých jsou úèastníci ménì zapojeni 

do procesu pøenosu informací. Metody, které se zabývají rozvojem dovedností, nejsou 

témìø vùbec èi dokonce vùbec pou�ívány. Z toho dùvodu by mìli vedoucí úøedníci 

pøi sestavování vzdìlávacích programù peèlivì a s rozvahou volit metody, aby rozvíjeli 

správné kompetence u svých podøízených. 

 Na základì dotazníkového �etøení bylo zji�tìno, �e respondenti nevyu�ívají témìø vùbec e-

learning, který je naopak vedoucími zamìstnanci maximálnì vyu�íván. Bylo by tedy 

vhodné roz�íøit e-learningové vzdìlávání o dal�í kurzy, proto�e v souèasné dobì je opravdu 

e-learning zamìøen více na vedoucí pracovníky ne� na zamìstnance. Zamìstnancùm jsou 

nabízeny jen e-learningové kurzy zabývající se právní problematikou. Mo�né uplatnìní e-

learningu je napøíklad v oblasti vstupního �kolení, kurzù na novinky a poèítaèové aplikace. 

Dále by se e-learningem mohla nahradit èást jazykových kurzù. Ve�keré materiály by byly 

poskytovány pøes internet a znalosti u�ivatelù by byly provìøovány prostøednictvím 

elektronického testu, èím� by byla zaji�tìna zpìtná vazba, která by vedla k vìt�í motivaci a 

efektivitì. Roz�íøení e-learningu by znamenalo sní�ení nákladù na vzdìlávání, umo�òovalo 

by snadnìji a ve vìt�í míøe testovat znalosti úøedníkù a zamezilo by nepøítomnosti 

vzdìlávaného pracovníka na pracovi�ti. 
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U�etøené finanèní prostøedky by bylo vhodné investovat do metod vzdìlávání pøímo 

na pracovi�ti a to do mentoringu, kouèování, asistování, povìøení úkolem, které jsou 

vyu�ívány pomìrnì málo nebo vùbec. Díky uvedeným metodám by mohli zku�ení 

zamìstnanci pøedávat nasbírané poznatky ménì zapracovaným kolegùm. Efektivnìji by se 

tak vyu�íval potenciál odborníkù z øad vedoucích i zamìstnancù. Dále by se mohly více 

do vzdìlávacího procesu zapojit metody mimo pracovi�tì napø. pøípadová studie, 

demonstrování, brainstorming, hraní rolí, development centre. Tyto metody jsou pomìrnì 

nároèné na pøípravu i na lektora a významu nabývají vzhledem ke skuteènosti, �e se úøad 

orientuje èím dál více na obèana a usiluje o zvy�ování kvality svých slu�eb. Z toho dùvodu 

je dùle�ité rozvíjet nejen znalosti, ale i dovednosti úøedníkù.  

Dal�ím doporuèením by bylo, aby si úøad pravidelnì zji��oval od obèanù, jak jsou 

s poskytovanými slu�bami spokojeni. Jedinì tak lze zjistit zpìtnou vazbu na èinnost úøadu 

a následnì je mo�né tyto poznatky a pøípadné návrhy zapracovat do oblasti vzdìlávání. 

Roz�í�ení vzd�lávacího programu 

Z výzkumu dále vyplynulo, �e vedoucí by si pro své podøízené pøáli rozvíjet znalosti 

v oblasti PC a informatiky. Vzhledem k aktuálnímu poètu nabízených �kolení týkajících se 

této problematiky, není doporuèením roz�íøit nabídku vzdìlávacího programu. Bylo by 

v�ak dobré úèastníky rozdìlit dle znalostí a pokroèilosti na úrovnì, jako tomu je 

u jazykových kurzù. Optimálnì sestavená skupina je podstatná pro nejpøíhodnìj�í tempo 

výuky. Na základì správného zaøazení zamìstnance do pøíslu�né skupiny by mìlo dojít 

k zefektivnìní vzdìlávání.  Po absolvování vzdìlávací akce by bylo vhodné testovat nabyté 

vìdomosti vzdìlávaných zamìstnancù. V této souvislosti by bylo vhodné pøepracovat 

hodnocení vzdìlávacích akcí, kde by se mimo spokojenost se vzdìlávací akcí hodnotily 

i vý�e uvedené zmìny týkající se novì osvojených znalostí a dovedností.  

Dále byl v �etøení projeven zájem o kurzy zamìøené na zdravý �ivotní styl. Na základì 

tohoto po�adavku by mohl být spu�tìn pilotní projekt zamìøený na kurzy s touto 

problematikou.  
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· Testovaná skupina 

Testovanou skupinou by mohli být zamìstnanci odboru personálního. Tento odbor se 

skládá z 33 zamìstnancù vèetnì 6 zamìstnancù z oddìlení vzdìlávání. Vzhledem k tomu, 

�e se jedná o malý odbor, zamìstnanci se navzájem znají a to by mohlo být pøínosné 

pøi vyhodnocení a pøipomínkování pilotního projektu. 

· Název pilotního projektu 

Pilotní testování vzdìlávací oblasti by se mohlo nazývat: �Zdravý �ivotní styl� a mohlo by 

být zaøazeno do prùbì�ného vzdìlávání.  

· Cíle pilotního projektu 

Cílem pilotního projektu by bylo vytvoøit pøíruèku pro zamìstnance a na základì 

zku�eností z testování pøipomínkovat pøípadné nedostatky, které by se následnì 

zapracovaly do vlastní realizace produktivního øe�ení. Mimo vý�e uvedené cíle pilotního 

projektu by bylo vhodné dále ovìøit mo�nost aplikace této nové vzdìlávací oblasti 

a definovat pøedpoklady nezbytné pro její realizaci. 

· Pr!b"h pilotního projektu 

Vzhledem k omezenému rozpoètu by se daly tyto kurzy nabízet v rámci interních 

vzdìlávacích akcí, kde by se vyplatilo MHMP uzavøít se specialistou na danou 

problematiku dohodu, aby �kolil zamìstnance pøímo na úøadì. Lektor by mohl pøipravit 

semináø pøímo na míru úøadu.  

· Návrh pilotního projektu 

V rámci pilotního projektu by se vybraní zamìstnanci mìli seznámit s dùle�itostí vý�ivy, 

která má vliv na zdraví a stav organismu. Prostøednictvím modelových situací by si mohli 

úèastníci zkusit øe�it stresové situace a metody pøedcházející stresu a syndromu vyhoøení. 

Dále by si zamìstnanci mohli vyzkou�et relaxaèní techniky a cviky, které by mohli 

vyu�ívat pøi práci v kanceláøi.  Navrhované moduly oblasti �Zdravý �ivotní styl� jsou: 
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1.) Zdravá vý�iva � prostøednictvím tohoto modulu by se úèastníci dozvìdìli více 

o tom, jak se mají správnì stravovat, kde mají nakupovat správné potraviny, jakých 

vìcí si mají pøi nákupu potravin v�ímat a jak správná �ivotospráva ovlivòuje jejich 

výkon. 

2.) Pitný re�im � zde by byla objasnìna problematika týkající se dùle�itosti pitného 

re�imu, zamìstnanec by se mìl dozvìdìt kolik, a co by mìl bìhem dne pít. 

3.) Jak zvládat stres � zamìstnanci by se mìli dozvìdìt, jak mají pøedcházet stresu, 

jaké mají vyu�ívat nástroje ke zvládnutí stresových situací. Získat by zde mìli 

i pøehled o tom, jaké mají vyu�ívat relaxaèní techniky, které jsou prevencí vzniku 

pracovního stresu a sni�ují rizika syndromu vyhoøení. Vzhledem ke skuteènosti, 

�e stres v pracovním prostøedí vzniká èasto z dùvodu èasového nedostatku, 

tak v závìreèné èásti tohoto modulu by byla vìnována pozornost práci s èasem. 

Zamìstnanec by se mìl nauèit, jak si má efektivnì plánovat své èinnosti v denním 

i del�ím horizontu a pøedcházet tak èasovému stresu. 

4.) Zdravá záda � v tomto modulu by se zamìstnanci mìli nauèit cviky, které by jim 

mìly zpøíjemnit pobyt v kanceláøi a zamezit tak pracovní neschopnosti. 

 

· U!ební materiály 

Ve�keré potøebné materiály a pomùcky by mìl poskytnout specialista na danou 

problematiku a ve spolupráci s pracovníky oddìlení vzdìlávání by mohly být vzdìlávací 

materiály ulo�eny na intranetu. Zamìstnanci by tak mìli mo�nost prostudovat 

problematiku je�tì pøed zahájením vzdìlávací akce. Z uèebních materiálù by mìlo být 

zøejmé, co je obsahem a cílem vzdìlávacího modulu. 

· Metody výuky 

Metody, kterými bude k výuce pøistupováno, ovlivní zásadní realizaèní èást akce. 

V navrhovaných modulech by bylo vhodné pou�ít pøedná�ku a workshop doplnìný 

o praktické pøíklady. Prostøednictvím vý�e uvedených metod by byla pozornost vìnována 

vý�ivì obecnì, slo�ení potravin, sestavení jídelníèku a pitného re�imu, práci s èasem 

a vytvoøení zdravého prostøedí pro sedavé zamìstnání. 
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· Zp�sob ukon�ení vzd�lávacího modulu 

Vzdìlávací modul by byl ukonèen závìreènou diskusí. 

· Rozpo�et 

Vzhledem k tomu, �e by se jednalo o interní vzdìlávací akci, náklady by nemìly být tak 

vysoké. Cena by mìla zahrnovat pøípravu projektu, pøípravu a práci lektora, studijní 

materiály a samotnou realizaci. Pracovník oddìlení vzdìlávání, který má na starosti 

rozpoèet na vzdìlávání, by mìl urèit, pøi kolika úèastnících zaène být kurz rentabilní 

a na základì této skuteènosti by mìl sehnat vhodného odborníka, který by byl schopen 

za stanovenou cenu realizovat vzdìlávací akci. 

· Délka pilotního testování 

Pilotní testování by probíhalo bìhem tøí vzdìlávacích období, tzn. v pøípadì MHMP jeden 

kalendáøní rok. Za tento èasový horizont by v�ichni èlenové testované skupiny absolvovali 

navrhované moduly. Byly by analyzovány nástroje a metody vyu�ívané k pilotnì testované 

oblasti. Na závìr pilotního testování by se vyhodnotily výsledky vzdìlávání, na jejich� 

základì by se rozhodlo, zda v této vzdìlávací oblasti pokraèovat èi nikoliv.  
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6 Záv�r 

Zajistit efektivní fungování tak rozsáhlé organizace jako je Magistrát hlavního mìsta Prahy 

není jednoduchá zále�itost. Dùle�itou promìnnou, která vede k úspìchu, jsou lidské zdroje. 

Ty musí být nejen dobøe øízeny, ale i dále rozvíjeny a vzdìlávány.  

Za rozvoj a vzdìlávání zamìstnancù na MHMP zodpovídá personální odbor, konkrétnì 

oddìlení vzdìlávání zamìstnancù. Oddìlení je tvoøeno �esti zamìstnanci. S ohledem na to, 

�e na MHMP pracuje více jak dva tisíce zamìstnancù, pøipadá na jednoho personalistu 

pøes 330 zamìstnancù, pro nì� má zajistit kvalitní vzdìlávání. Vzhledem k tomu, �e nejde 

jen o výbìr vhodného kurzu, ale i o ve�kerou administrativu s tím spojenou, první 

doporuèení by se proto týkalo zvá�ení mo�nosti personálního posílení tohoto oddìlení.  

Základní povinnost prohlubovat si odbornou kvalifikaci vyplývá ze zákona è. 312/2002 

o úøednících samosprávných celkù a zmìnì nìkterých zákonù - územní samosprávný 

celek, v na�em pøípadì MHMP, má povinnost úøedníkovi prohlubování kvalifikace zaøídit. 

Do jednoho roku od vzniku pracovního pomìru proto personální oddìlení vytváøí plán 

vzdìlávání.  

Souèástí ka�dého vzdìlávacího plánu je vstupní kurz, který zahrnuje znalosti základù 

veøejné správy a veøejného práva, veøejných financí, evropského správního práva, práv 

a povinností a pravidel etiky úøedníka. Provedené dotazníkové �etøení prokázalo, 

�e vstupní kurz pova�uje za dùle�itý jen malá èást dotázaných. Tuto skuteènost si lze 

vysvìtlit tím, �e vìt�ina dotázaných má mylnou pøedstavu o tom, co je cílem vstupního 

�kolení. Nejde o to, aby se absolvent nauèil svou práci, ale o to, aby získal v�eobecný 

pøehled MHMP, nebo� to je pro budoucí zapracování stì�ejní pøedpoklad. Rozèarování 

novì nastoupiv�ích zamìstnancù by �lo proto jistì zabránit tím, �e by byli o hlavním cílu 

vstupního �kolení dopøedu informováni dùraznìji ne� tomu bylo doposud. 

Na vstupní kurz pak navazuje celá øada dobrovolných semináøù a �kolení, které jsou 

souèástí prùbì�ného vzdìlávání. Ve�keré informace o tìchto kurzech jsou zamìstnancùm 

k dispozici na intranetu. Kromì organizaèních zále�itostí je u ka�dého kurzu 

k prostudování i struèná charakteristika, v ní� jsou popsány výukové cíle. 
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Ze získaných dat vyplývá, �e zamìstnanci mají zájem spí�e o interní vzdìlávací akce, 

nebo� cesta na �kolení, které se koná pøímo na pracovi�ti, nezabere �ádný èas. Proto je 

pøekvapující, �e pomìrnì málo vyu�íváno metodou je v pøípadì zamìstnancù e-learning. 

Dùvodem je zøejmì to, �e obsahové zamìøení e-learningových kurzù nabízené 

zamìstnancùm je pøíli� úzkoprofilové  - v podstatì se jedná jen o e-learningy z oblasti 

práva. Vzhledem k tomu, �e vedoucí pracovníci, jejich� e-learningové portfolio je daleko 

vìt�í, e-learningy hojnì vyu�ívají, stálo by za zvá�ení, zda by nebylo mo�né roz�íøit 

i nabídku e-learningù urèených pro zamìstnance. E-learning je toti� výhodná metoda, 

nejen z èasového hlediska, ale i co se týèe hlediska finanèního. U�etøené finanèní 

prostøedky by pak bylo mo�né pou�ít na podporu dal�ích metod, které jsou � alespoò podle 

slov vedoucí zamìstnankynì oddìlení vzdìlávání � takøíkajíc na zaèátku, 

napø. ve prospìch mentoringu, kouèování èi povìøení úkolem.  

Vzhledem k vìkové struktuøe na MHMP není divu, �e vedoucí pracovníci by pro své 

podøízené v rámci prùbì�ného vzdìlávání uvítali více kurzù informatiky, pøedev�ím 

v oblasti MS Office. Zde je nabídka kurzù pestrá dostateènì a jediným mo�ným 

doporuèením by bylo peèlivìji rozzaøovat zájemce o kury. Zajímavým zji�tìním je v�ak to, 

�e by vedoucí pracovníci pro své podøízené preferovali rovnì� kurzy, kde by se jejich 

podøízení uèili, jak zdravì �ít. Doporuèením by proto bylo roz�íøit vzdìlávací program 

o novou vzdìlávací oblast. Ta by se mohla nazývat �Zdravý �ivotní styl�. Zde by se 

zamìstnanci dozvìdìli, jak peèovat o své zdraví. Pro MHMP by toto �kolení mohlo být 

pøínosné, nebo� prevence by mohla vést k poklesu pracovních neschopností a následnému 

zvý�ení produktivity. 

Øíká se, �e v�dy je co zlep�ovat a to samozøejmì platí i v pøípadì Magistrátu. Z vý�e 

uvedeného v�ak vyplývá, �e se jedná jen o doporuèení men�ího rozsahu. Tento úspìch 

v�ak není jen úspìchem personálního oddìlení, svùj podíl na nìm mají i vedoucí 

pracovníci. Nejen �e jsou otevøeni návrhùm podøízených, ale sami i sledují trendy 

ve vzdìlání a sna�í se na oddìlení vzdìlávání pøicházet s vlastními inovativními nápady. 

Nezbývá ne� doufat, �e i do budoucna se bude situace vyvíjet tímto smìrem 

a �e potencionální zájemce o pozice na MHMP bude dopøedu motivovat i vyhlídka 

na profesní rozvoj.  
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Příloha 1 - Rozhovor s vedoucí oddělení vzdělávání zaměstnanců 

ROZHOVOR S VEDOUCÍ ODDĚLENÍ VZDĚLÁVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ 

1.) Na základě čeho jsou identifikovány vzdělávací potřeby? 

2.) Jak se plánují vzdělávací potřeby? 

Podotázky:  

Kdo vytváří plány vzdělávání? 

Jak často se aktualizují plány vzdělávání? 

Kdo aktualizaci provádí? 

Jakým způsobem se plány vzdělávání aktualizují?  

3.) Jak probíhá realizace vzdělávacích potřeb? 

Podotázky:  

Kdo zajišťuje realizaci vzdělávacích potřeb? 

Jak často se vzdělávací akce realizují? 

Jakým způsobem se o konání vzdělávací akce dozví zaměstnanec? 

Jak se zaměstnanec na vzdělávací akci přihlašuje? 

4.) Jak jsou vyhodnocovány vzdělávací akce? 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 



 

 

Příloha 2 – Dotazník pro vedoucí 

SPOKOJENOST VEDOUCÍCH ÚŘEDNÍKŮ SE VZDĚLÁVÁNÍM NA 

MAGISTRÁTU HLAVNÍHO MĚSTA PRAHY 

Dobrý den, 

jsem studentkou 5. ročníku Provozně ekonomické fakulty České zemědělské univerzity v 

Praze. Chtěla bych Vás poprosit o vyplnění krátkého dotazníku.  

Tento dotazník je anonymní a jeho hlavním cílem je zmapovat spokojenost vedoucích 

úředníků se vzdělávacím procesem úřadu. Výsledky dotazníkového šetření budou sloužit 

pouze pro účely mé diplomové práce, která se zabývá vzděláváním a rozvojem 

zaměstnanců na Magistrátu hlavního města Prahy. 

Za vyplnění dotazníku Vám velice děkuji. 

Petra Bohatová 

 

1. Jste: 

o žena 

o muž 

 

2. Váš věk: 

o 15 - 19 let 

o 20 - 29 let 

o 30 - 39 let 

o 40 - 49 let 

o 50 - 59 let 

o 60 let a více 

 

3. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 

o základní 

o střední  

o s výučním listem 

o střední s maturitou 

o vysokoškolské 

 



 

 

4. Jste spokojen/a se způsobem zajištění vzdělávacího programu, který poskytuje 

personální odbor? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

 

5. Dle Vašeho názoru je zákonem stanovený počet dní vzdělávání (18 dní/3 

roky)? 

o nadhodnocený 

o přiměřený 

o podhodnocený 

 

6. S kterými metodami vzdělávání se nejčastěji setkáváte? (zaškrtněte 3 

odpovědi) 

□ instruktáž 

□ koučování 

□ mentoring 

□ pracovní porada 

□ asistování 

□ pověření úkolem 

□ přednáška 

□ demonstrování 

□ případová studie 

□ workshop 

□ brainstorming 

□ hraní rolí 

□ development centre 

□ e-learning 

 

Vstupní vzdělávání 

7. Považujete vstupní školení, které vyplývá ze zákona č. 312/2002 Sb. za: 

o důležité 

o spíše důležité 

o spíše nedůležité 

o nedůležité 

 



 

 

8. Zjišťujete si, jak jsou Vaši podřízeni spokojeni se vstupním školením? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

 

Na následující otázku odpovídejte v případě, že jste v otázce č. 8 odpověděl/a: 

ANO nebo SPÍŠE ANO 

9. Zaměstnanci jsou se vstupním školením: 

o spokojeni 

o spíše spokojeni 

o spíše nespokojeni 

o nespokojeni 

 

Průběžné vzdělávání 

10. Kdo rozhoduje o kurzech, kterých se zaměstnanec zúčastní v rámci 

průběžného vzdělávání? 

o vedoucí 

o vedoucí přichází s doporučením a následně konzultuje se zaměstnancem 

o zaměstnanec přichází s návrhem a následně konzultuje s vedoucím 

o zaměstnanec 

 

Na následující otázku odpovídejte v případě, že jste v otázce č. 10 odpověděl/a: 

VEDOUCÍ nebo VEDOUCÍ PŘICHÁZÍ S DOPORUČENÍM A NÁSLEDNĚ 

KONZULTUJE SE ZAMĚSTNANCEM 

11. Volíte raději vzdělávací akce, jež zajišťuje: 

o interní lektor - školení probíhající na úřadě  

o externí vzdělávací instituce 

 

12. Zjišťujete si, jak jsou zaměstnanci s absolvovaným školením spokojeni? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

 



 

 

Na následující otázku odpovídejte v případě, že jste v otázce č. 12 odpověděl/a: 

ANO nebo SPÍŠE ANO 

13. Zaměstnanci jsou s absolvovaným školením: 

o spokojeni 

o spíše spokojeni 

o spíše nespokojeni 

o nespokojeni 

 

14. Jste spokojen/a se znalostmi či dovednostmi, které si zaměstnanci ze školení 

odnesou? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

 

15. V jaké oblasti byste preferovali více rozvíjet své zaměstnance? 

o psychosociální dovednosti 

o český jazyk 

o mentoring 

o PC kurzy 

o jiné …………………………………………………………………………. 

 

Vzdělávání vedoucích zaměstnanců 

16. Považujete stanovenou dobu dle zákona (2 roky) na ukončení vzdělávání 

vedoucích úředníků za: 

o nadhodnocenou 

o přiměřenou 

o podhodnocenou 

 

17. Po absolvování povinného školení informujete o nových znalostech své 

podřízené? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

  



 

 

Na následující otázku odpovídejte v případě, že jste v otázce č. 17 odpověděl/a: 

SPÍŠE NE nebo NE 

18. Co Vás ve sdílení nabytých vědomostí omezuje? 

o nedostatek času 

o nezájem ze strany podřízených 

o nepotřebné informace pro podřízené 

o jiný důvod…………………………………………………………………… 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 



 

 

Příloha 3- Dotazník pro zaměstnance 

SPOKOJENOST ZAMĚSTNANCŮ SE VZDĚLÁVÁNÍM NA 

MAGISTRÁTU HLAVNÍHO MĚSTA PRAHY 

Dobrý den, 

jsem studentkou 5. ročníku Provozně ekonomické fakulty České zemědělské univerzity v 

Praze. Chtěla bych Vás poprosit o vyplnění krátkého dotazníku.  

Tento dotazník je anonymní a jeho hlavním cílem je zmapovat spokojenost zaměstnanců se 

vzdělávacím procesem úřadu. Výsledky dotazníkového šetření budou sloužit pouze pro 

účely mé diplomové práce, která se zabývá vzděláváním a rozvojem zaměstnanců na 

Magistrátu hlavního města Prahy. 

Za vyplnění dotazníku Vám velice děkuji. 

Petra Bohatová 

 

1. Jste: 

o žena 

o muž 

 

2. Váš věk: 

o 15 - 19 let 

o 20 - 29 let 

o 30 - 39 let 

o 40 - 49 let 

o 50 - 59 let 

o 60 let a více 

 

3. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 

o základní 

o střední  

o s výučním listem 

o střední s maturitou 

o vysokoškolské 



 

 

4. Jste spokojen/a se způsobem zajištění vzdělávacího programu, který poskytuje 

personální odbor? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

 

5. Dle Vašeho názoru je zákonem stanovený počet dní vzdělávání (18 dní/3 

roky)? 

o nadhodnocený 

o přiměřený 

o podhodnocený 

 

6. S kterými metodami vzdělávání se nejčastěji setkáváte? (zaškrtněte 3 

odpovědi) 

□ instruktáž 

□ koučování 

□ mentoring 

□ pracovní porada 

□ asistování 

□ pověření úkolem 

□ přednáška 

□ demonstrování 

□ případová studie 

□ workshop 

□ brainstorming 

□ hraní rolí 

□ development centre 

□ e-learning 

 

Vstupní vzdělávání 

7. Považujete vstupní školení, které vyplývá ze zákona č. 312/2002 Sb. za: 

o důležité 

o spíše důležité 

o spíše nedůležité 

o nedůležité 



 

 

8. Jak jste spokojeni se vstupním školením? 

o spokojeni 

o spíše spokojeni 

o spíše nespokojeni 

o nespokojeni 

 

9. Mohl/a byste vykonávat svou práci bez vstupního školení? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

 

10. Která část vstupního školení pro Vás měla největší přínos? (možno zaškrtnout 

více odpovědí) 

□ organizace vzdělávání zaměstnanců hl. m. Prahy 

□ problematika zkoušek odborné způsobilosti 

□ zákon o úřednících územních samosprávných celků 

□ efektivita komunikace úředníka 

□ pracovní řád 

□ správní řád 

□ veřejná správa 

□ kontrola veřejné správy 

□ právozákon o hl. m. Praze 

□ strategie rozvoje hl. m. Prahy 

□ spisová služba 

□ veřejná ekonomika a finance 

□ protikorupční politika 

□ struktura řízení města, organizace Magistrátu hl. m. Prahy, organizační řád 

□ aplikace platových záležitostí 

□ antidiskriminační zákon a další správní předpisy 

□ základní informace o EU v kontextu evropských integračních procesů 

□ systém řízení bezpečnosti informací 

 

Průběžné vzdělávání 

11. Kdo rozhoduje o kurzech, kterých se zaměstnanec zúčastní v rámci 

průběžného vzdělávání? 

o vedoucí 

o vedoucí přichází s doporučením a následně konzultuje se zaměstnancem 

o zaměstnanec přichází s návrhem a následně konzultuje s vedoucím 

o zaměstnanec 

 

  



 

 

Na následující otázku odpovídejte v případě, že jste v otázce č. 11 odpověděl/a: 

ZAMĚSTNANEC PŘICHÁZÍ S NÁVRHEM A NÁSLEDNĚ KONZULTUJE S 

VEDOUCÍM nebo ZAMĚSTNANEC 

12. Volíte raději vzdělávací akce, jež zajišťuje: 

o interní lektor - školení probíhající na úřadě  

o externí vzdělávací instituce 

 

13. Preferujete raději kurzy, které Vám umožňují: 

o prohlubovat kvalifikaci 

o získat další kvalifikaci 

 

14. Ptá se Váš vedoucí na spokojenost se vzdělávací akcí po jejím absolvování? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

 

15. Jste spokojeni se znalostmi, které si ze školení odnášíte? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

 

Vzdělávání vedoucích zaměstnanců 

16. Přichází za Vámi Váš nadřízený s nově získanými poznatky z těchto kurzů? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

 

Na následující otázku odpovídejte v případě, že jste v otázce č. 16 odpověděl/a: 

ANO nebo SPÍŠE ANO 

17. Zajímají Vás tyto poznatky? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

 

  



 

 

Na následující otázku odpovídejte v případě, že jste v otázce č. 16 odpověděl/a: 

SPÍŠE NE nebo NE 

18. Zajímaly by Vás poznatky ze školení? 

o ano 

o spíše ano 

o spíše ne 

o ne 

o Zdroj: vlastní zpracování, 2015 



 

 

Příloha 4 - Pohlaví 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Příloha 5 - Věk respondentů 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015



 

 

Příloha 6 - Nejvýše dosažené vzdělání 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Příloha 7 – Nejčastěji používané metody vzdělávání 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 



 

 

Příloha 8 – Vedoucí se zajímá o spokojenost podřízených se vstupním školením 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Příloha 9 – Zaměstnanci mohou vykonávat svou činnost bez vstupního školení 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 



 

 

Příloha 10 - Nejvíce přínosná část vstupního školení 

nejvíce přínosná část vstupního školení počet odpovědí 

struktura řízení města, organizace Magistrátu hl. m. Prahy, organizační 

řád 180 

zákon o hl. m. Praze 175 

antidiskriminační zákon a další správní předpisy 172 

zákon o úřednících územních samosprávných celků 169 

aplikace platových záležitostí 169 

efektivita komunikace úředníka 147 

strategie rozvoje hl. m. Prahy 135 

protikorupční politika 117 

veřejná ekonomika a finance 62 

pracovní řád 58 

právo 53 

spisová služba 48 

správní řád 43 

veřejná správa 31 

kontrola veřejné správy 18 

systém řízení bezpečnosti informací 17 

organizace vzdělávání zaměstnanců hl. m. Prahy 2 

problematika zkoušek odborné způsobilosti 2 

základní informace o EU v kontextu evropských integračních procesů 2 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 



 

 

Příloha 11 - Současný zájem o nově získané poznatky vedoucího 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

Příloha 12 - Budoucí zájem o nově získané poznatky vedoucího 

 

Zdroj: vlastní zpracování, 2015 

 


