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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu v podniku ve verejné
spravé

Employee Training and Development in Public
Administration

Souhrn

Diplomova prace se zabyva vzdeélavanim zameéstnancii na Magistratu hl. mésta Prahy.
Hlavnim cilem je zhodnotit oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanci a navrhnout zmény,

které povedou ke zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve vybrané vetejné instituci.

Prace je rozdélena na dvé ¢asti. V prvni €asti jsou popsdna teoretickd vychodiska a jsou
zde formulovany zdsady ucinného vzdéldvani zaméstnancu, které vychdzeji predevsim
ze systematického vzdélavaciho cyklu. V druhé casti je nejdiive predstavena vybrana
instituce vefejné spravy a nasledné je na zéklad¢ dat ziskanych z rozhovoru s vedouci
odd€leni vzd€lavani zaméstnancli a z dotaznikového Setfeni zhodnocen stévajici stav

vzdélavani a rozvoje zaméstnancd.

Na zékladé vSech ziskanych dat z teoretické a praktické Casti jsou navrzeny zmény, které
by mohly vést ke zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnanci na Magistratu hl. mésta

Prahy.
Klicova slova

Uceni se, vzdélavani, rozvoj, formalni vzdélavani, neformdlni vzdélavani, hodnoceni

vzdélavacich programil, metody vzdélavani.



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 Uvod

Magistrat hlavniho mésta Prahy (MHMP) je jednim znejdulezitéjSich uzemné
samospravnych organti, ktery je zodpovédny za fungovani, spravu a kontrolu hlavniho
mésta Prahy. Vzhledem k jeho rozsahlym pravomocem a dominantnimu postaveni je
pomérné obtizné detailn¢ vymezit, co vSechno spada do jeho kompetenci. Zjednodusené
muzeme fici, Ze mezi hlavni tkoly patii pfedev§im piezkoumdvani rozhodnuti méstskych
¢asti a jinych nizsich instanci, které ptisobi v kraji Praha, ukladani sankci, zabezpecovani
vystavby a dalsitho tizemniho rozvoje hlavniho mésta, provoz a sprava informac¢niho
systému. V neposledni fadé mezi dulezité pravomoci MHMP patii i1 kontrola a dodrzovani
usneseni vlady vcetné vytvareni vlastni legislativy pomoci vyhlasek a dalSich legislativnich
nastroji. PrestoZze vycet neni kompletni, je zcela ziejmé, Ze se jedna o velice Siroké
pusobnosti, za kterymi je skryto velké mnozstvi lidi. Z vySe uvedeného se ndm nabizi
otazka, jakym zplsobem zajistit efektivni fungovani takové rozsahlé organizace jako je

Magistrat hlavniho mésta Prahy?

Pod pojmem efektivni fungovani organizace si lze predstavit téméi cokoliv, zfejmé vsak je,
ze jednim z klicovych faktort k uspéchu jsou zaméstnanci daného subjektu. Neni proto
divu, Ze lidskym zdrojim a jejich fizeni se vénuje cela fada instituci s proSkolenymi
odborniky. Shrnuti toho, jak lze lidské zdroje fidit a rozvijet, pfindsi prvni ¢ast diplomové
prace, ktera je zaméiena piedevSim na teoretickou stranku fizeni lidskych zdroji. Prvni
kapitola se podrobnéji vénuje 1 systematickému vzdélavacimu cyklu a jednotlivym fazim
vzdélavani, dale pak identifikaci vzd€lavacich potieb, planovani vzdé€lavacich potieb,
jejich realizaci a vyhodnoceni vysledki vzdélavani. V neposledni fadé je pozornost

vénovana i nakladiim na vzde¢lani a pfinostm, tedy posouzeni efektivnosti.

Druha cast diplomové prace je zamétena spiSe na praktickou stranku vzdélavani. Skute¢ny
stav je zjiStovan formou polostandardizovaného rozhovoru s vedouci zaméstnankyni
odd€leni vzdélavani a nasledné i1 formou dotazniku. Zatimco rozhovor se zaméiuje
na systematicky vzdélavaci cyklus na MHMP, dotaznik se zabyva spokojenosti

s nabizenym vzdélavanim na MHMP.
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Zavér prace popisuje zjiSténé poznatky z praktické casti, které jsou pak konfrontovany
s teoretickymi zéklady. Samotnym cilem je zjistit, zda existuje potencionalni prostor
pro zlepseni tizeni a rozvoj lidskych zdroji, a pripadné na zaklad¢ dostupnych udaji pftijit
s konkrétnim napadem, kde by bylo mozné a vhodné provést zménu, kterd by zefektivnila

soucasné standardizované pracovni procesy na MHMP.
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2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je komplexné zhodnotit oblast vzd€lavani a rozvoje
zaméstnancll ve vybrané instituci vefejné spravy a nasledné¢ navrhnout zmény, které by

mohly vést ke zlepSeni vzdélavani a rozvoje zaméstnancli na Magistratu hl. mésta Prahy.

Pro naplnéni hlavniho cile prace jsou stanoveny nésledujici postupové cile:

e vymezit teoretickd vychodiska problematiky vzdélavani a rozvoje

zaméstnanci
e charakterizovat vzdélavani ve vefejné spravé — persondlni politika fadu
e popsat soucasny vzdélavaci systém na Magistratu hl. mésta Prahy
e realizovat rozhovor s vedouci oddéleni vzdélavani zaméstnancti
e provést dotaznikové Setfeni s vedoucimi a zaméstnanci

e navrhnout zmény ke zlepSeni

12



2.2 Metodika prace

Diplomova prace bude rozd€lena do dvou casti. Prvni ¢ast prace bude teoretickou casti,
ktera bude zpracovana na zaklad¢ metody studia odborné literatury a sekundarnich zdroji,
které se zabyvaji vzd€lavanim zaméstnanci, fizenim lidskych zdroji a rozvojem
zaméstnancl. Bude charakterizovan proces vzdéldvani zaméstnancli, vymezen pojem
fizeni lidskych zdrojt, ukoly a cile fizeni lidskych zdroji, postaveni a vyznam rozvoje
a vzdélavani zameéstnanct, bude posouzena efektivnost vzdélavani a budou popsany

metody vyhodnoceni.

Druhé ¢ast prace bude ¢asti praktickou a bude zaloZena na syntéze vychozich poznatka
z teoretické Casti. Zde bude charakterizovan systém vzdélavani ve vefejné spravé a popsan
soucasny vzd€lavaci systém na Magistratu hlavniho meésta Prahy. Bude realizovan
kvalitativni a kvantitativni vyzkum, na jehoz zdklad€ budou zpracovéany ziskané poznatky.
Na zéaklad¢ agregace ziskanych poznatkii budou v zavéru prace nastinéna mozna

doporuceni, ktera by mohla vést k zefektivnéni stavajiciho systému vzdélavani a rozvoje.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Pro efektivni fungovéani organizace jsou zcela zésadni lidské zdroje. Proto neni
piekvapenim, ze o fizeni lidskych zdrojl se zacina hovofit jiz od poc¢atku 80. let 20. stoleti,
které je meznikem pro prevrat manazerského mysleni a chovani. Co to vlastné fizeni
lidskych zdroji je? Palan (2002, s. 186) definuje fizeni lidskych zdroju jako: ,, Oblast
Fizeni, ktera se zabyva pracovniky, jejich pripravenosti pro reSeni cilu organizace
(podniku) a jejich vztahy v ramci organizace (podniku) s cilem aktivniho, participativniho
zapojeni lidi a tim vytvoreni podminek pro uspokojovani potieb podniku i jednotlivce .
Milchovich a Boudreau (1993, s. 38) nahliZi na fizeni lidskych zdroj jako na ,, proces
prijimani rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztahii, ktery ovliviuje vykonnost
zaméstnancii i organizaci®, tedy spiSe optikou rozhodovéani. Podobny pohled se odrazi
1 v definici Amstronga (2002, s. 27), ktery fizeni lidskych zdroji definuje jako:
., Strategicky a logicky promysleny pristup v Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni

pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii“.

Ackoliv se n&kteii autofi 1i§i v definovani zdrojii fungovani organizace', z vyse uvedeného
vyplyva, ze se shoduji vtom, Ze fizeni lidskych zdroji ma rozhodujici vyznam
pro efektivni fungovani organizace — tedy, ze kli¢em k uspéchu jsou lidé. Ti rozhoduji
nejen o sméru a tempu pohybu, ale i? o vyuzivani informac¢nich, materidlnich a finan¢nich

zdrojli (Obrézek 1).

' Tak napiiklad Koubek jako hlavni zdroje fungovani organizace uvadi zdroje materialni, finan&ni,
informacni a lidské. Oproti tomu autorka Dvotakova (2012) o zdrojich informacnich viibec nehovofi.

* Budeme-li se Fidit Koubkovou terminologii.
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Obrazek 1 - Obecny kol fizeni lidskych zdroji
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Zdroj: (Koubek 2007, s. 17)

Do oblasti fizeni a lidskych zdroji spadéa také dlouhodobé planovani organizace a s nim
vyty€eni cilii a zamérti do budoucna. Vychozim konceptem pro tuto oblast je v organizaci
persondlni strategie. Personalni strategie obsahuje dlouhodobé, obecné a komplexn¢ pojaté

cile v oblasti lidskych zdrojl a je ovlivnéna celkovou zékladni strategii rozvoje organizace

(Koubek, 2007).

Dvotéakova (2012) uvadi, ze prave personalni strategie urcuje, co je nutné ucinit, popiipadé
zménit v persondlni oblasti tak, aby organizace spliiovala své cile. Cile by mély byt

napldnovany v soucinnosti s potfebami organizace a v neposledni tadé s potiebami

zameéstnancu.
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Armstrong (2002) povazuje strategické fizeni lidskych zdroju jako jeden z cili organizace
v oblasti lidskych zdroji. Podle n¢j je strategické fizeni promysSlenym piistupem k fizeni
a vykonavani personalni prace, ktera je spojena s dlouhodobou strategii, kde v ¢ele celého
procesu stoji planovani. Za hlavni cil strategického fizeni povazuje vyhrazeni urcitych
pravidel a cili ve vztahu kfizeni lidi, aby organizace méla oddané a piredevSim

kvalifikované pracovniky.

Prestoze optika nahliZzeni na fizeni lidskych zdroji se u jednotlivych autor nepatrné lisi,
shoduji se v principu, ze vyznam strategického ftizeni lidskych zdroji spociva v tom,
ze vede k dlouhodobé promyslenému pftistupu k fizeni lidskych zdroji, podporuje
planovani a napomahda sladit oblast lidskych zdroju tak, aby byla v souladu se

strategickymi plany organizace.
3.2 Rozvoj a vzdélavani zaméstnancii v organizaci

Vzhledem k tomu, ze hlavni roli hraji v procesu fungovani podniku zaméstnanci, je tfeba
do nich investovat a déle je rozvijet. Jen tak lze zajistit kontinuitu a ptedejit kolapsu.
Organizace, ktera chce dosahnout co nejefektivnéjsi prace a vykonnosti, se proto tedy musi
zcela logicky zaméfit na prohlubovani znalosti a dovednosti svych zaméstnanct.
Tureckiova (2004, s. 89) tika, ze: ,, Hlavnim ndstrojem rozvoje zaméstnancu ve smyslu
zdokonalovani, rozsirovani, prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni
zpusobilosti a tim viastné také prispévkem k vyssi vykonnosti pracovnikii i firmy jako celku,

Jje podnikové vzdélavani“.

Armstrong (2007) definuje Gzkou navaznost rozvoje a vzdélavani zaméstnancl na fizeni
lidskych zdroji, které investuji do lidi a rozviji lidsky kapital nejen uvnitf organizace,
ale i mimo ni. Nasledujici schéma (Obrazek 2) zobrazuje hlavni slozky rozvoje lidskych
zdrojii. Témi jsou uceni probihajici v organizaci vCetn¢ fizeni znalosti; individualni
vzdélavani a rozvoj, kam spada samostatné uceni, e-learning, koucovani a mentoring; dale
pak spravna struktura, tedy smésice e-learningu a formélniho vzdélavani mimo pracoviste;
odborné vzdelavani, a to at’ uz na pracovisti nebo mimo néj, a samoziejme i rozvoj

manazeru.
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Obrazek 2 - Slozky rozvoje lidskych zdroja
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Zdroj: Armstrong (2007, s. 444)

Vzdélavani zameéstnanci v organizaci je velice proménlivé jak v Case, tak v prostoru.
Klicem uspéchu neni jen schopnost pruzné¢ reagovat na zmény, ale i disponovat
potiebnymi dovednostmi a znalostmi. Z vySe uvedeného vyplyva, Ze nestaci znalosti, které
si ¢loveék odnese ze studii, ale Ze je tfeba pracovniky dale rozvijet. Tak naptiklad Koubek
(2007, s. 252) uvadi, ze: ,,Soudoby charakter prace v organizacich a nejnovéjsi metody
Fizeni vSak vyzaduji nejen pracovniky nalezité odborné pripravené a schopné si osvojovat
nové odborné znalosti a dovednosti, ale i pracovniky se Zdadoucimi rysy osobnosti, se

zadoucim chovanim “.

Spousta organizaci se proto snazi zabezpecovat svym zaméstnancim rizné druhy a formy
vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Vzdelavani a rozvoj zaméstnancii je celozivotni

a nikdy nekoncici proces, ktery je zalozeny na uceni.
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3.3 Uceni

,, Uceni je relativné trvalou zmeénou znalosti, dovednosti, ndzorii, postoju nebo pracovniho

chovani* (Milkovich, Boudreau, 1993, s. 493).

,, Uceni lze definovat jako rozvoj, ktery vede k pretrvavajici a efektivni zmeéné v dusevni

cinnosti a konani. Uceni tedy zahrnuje nejen védeni, ale i konani“ (Hronik, 2007, s. 30).

V nejobecnéj$i roviné mizeme chépat uceni jako proces ziskavani individudlni zkusenosti,

tento proces nelze pozorovat, ale 1ze méfit jeho vysledky (Werther, Davis, 1992).

Ucebni proces je mozno pochopit pomoci uc¢ebni kiivky, zndzornéné na Obrazku 3. Kfivka
rozdé€luje ucebni proces do tii fazi, které jsou na obrazku oznaceny pismenem A, B a C.
Zbodu A do bodu B se jednd o vzestup a zbodu B do bodu C se jednd o rovinu.
PferuSovand cara v obrazku ptedstavuje uspokojivou uroven vykonu, kterou se snazi
doséhnout instruktofi u svych zakl co nejrychleji. Rychlost uceni je vsak u kazdého zaka
ovlivnéna dal$imi zdsadami, do kterych fadime napt. ucast, opakovani, vécnost, pfenos

a zpétnou vazbu (Werther, Davis, 1992).

Ucast — pri aktivni ucasti se poslucha¢ uci rychleji a osvojené znalosti si 1épe uchovava

v paméti (Werther, Davis, 1992).

Opakovani — opakovani nam piechazeji znalosti z kratkodobé paméti do dlouhodobé

paméti (Werther, Davis, 1992).

Vécnost — prispiva k snaz§imu pochopeni zivota kolem nds a rozSifuje a zkvalitiiuje

komunikativni moznosti zaka (Werther, Davis, 1992).

Pienos — zde je prioritou pfiblizit pozadavky programu odborné piipravy s pozadavky

zaméstnani (Werther, Davis, 1992).

Zpétna vazba — ma za ukol vyhodnotit a seznamit posluchace sjeho pokrokem.
Motivovani zaci tak mohou prostrednictvim zpétné vazby piizplsobit své chovani

a rychleji dosahnout stoupajici ucebni kiivky (Werther, Davis, 1992).
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Obrazek 3 - Typicka ucebni kiivka

Typicka ucebni kiivka

poZadovana Uroven

Cas

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

Opakem uceni a s nim spojenym zapamatovanim si je proces zapomindni (Obrazek 4).
Narozdil od kiivky uceni ma kfivka zapominani tvar progresivniho zploStovani.
prvnich dvou tydnl.. Z niZze uvedeného obrazku je patrné, ze kiivka zapominani je déna
casovym intervalem mezi ucenim a vybavenim si nauc¢ené¢ho. Po druhém tydnu dochazi
k mirnému poklesu a kiivka zacina byt stabilni — v prvnich dvou tydnech se tedy jedna
o nejkriti¢téj$i momenty. To, co nam zlstane v paméti po Ctyfech tydnech od uceni, si

budeme pamatovat i za dalsi tydny (Hronik, 2007).
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Obrazek 4 - Kiivka zapominani

Kiivka zapominani
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Uplynula deba

Zdroj: Hronik (2007, s. 43)

Rozvoj zkuSenosti, dovolenosti a znalosti se muze rozdé€lit na uceni probihajici
vorganizaci a ulici se organizace. Uceni probihajici v organizaci je orientovano
na kolektivni uceni se a uznava, ze styl, jak k u€eni dochazi, je ovliviiovan podminkami
v organizaci a soucasné¢ jeji kulturou. Ucici se organizace podporuje uceni vSech svych
Clenti, zamé&stnanci si zde zlepSuji své znalosti, aby dosahli pozadovanych vysledk.
Hlavni koncepci ucici se organizace je predevSim nalezeni cesty spole¢ného uceni, kde lidé
postupné objevuji, jak se podilet na vytvafeni hodnot, které mohou meénit (Armstrong,

2002).

Na nize uvedeném Obrazku 5 je zobrazen cyklus uceni podle amerického psychologa D.
A. Kolba zroku 1974. Cyklus obsahuje Ctyfi faze: konkrétni zkuSenost, reflexivni
pozorovani, abstraktni koncepci a aktivni experiment. Prostfednictvim tohoto cyklu

dochazi ke konkrétni zkuSenosti (planované ¢i nahodné), k aktivnimu piemysleni
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o zkuSenosti a jejim vyznamu a k vytvofeni teorie. Hlavnim vyznamem celého modelu je
zkuSenost (zazitek), ktery nasledné slouzi jako pomyslny kli¢ v novych situacich a cely

cyklus za¢ina znovu (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Obrazek 5 - Kolbuv cyklus uceni

Konkrétni
zkusenost / zaZitek

Oveétovani
dasledka pojeti v
novych situacich

Pozorovani a
reflexe

Formovani

abstrativnich pojeti
a generalizaci

Zdroj: Armstrong (2002, s. 455)
3.4 Systematicky vzdélavaci cyklus, faze vzdélavani

., Nejefektivnejsim  vzdelavanim  pracovnikit v organizaci je dobre organizované

systematické vzdélavani“ (Koubek, 2007).

Systematické vzdélavani si lze pfedstavit jako cyklus, ktery se opakuje. Mohou ho
provadét interni C€i externi pracovnici. Tito pracovnici vychédzeji ze zasad politiky
vzdelavani, neustile sleduji cile a strategie vzdélavani, jez se opiraji o organizacni
a institucionalni predpoklady. Nedilnou soucasti systematického vzdélavani je existence

vzdélavacich programii (Koubek, 2007).

Jak jiz bylo vySe feCeno, intenzita a S§ife pojeti vzdélavani zaméstnanci zavisi

ey ee
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pracovniky, jiné je Skoli jen v nezbytnych piipadech, ale vétSina organizaci ve vyspélych
zemich vénuje vzdélavani pracovnikil velkou pozornost. V sou€asnosti se nejcastéji stava
podnikové vzdélavani soucasti personalniho oddéleni, do kterého patii orientace
na pracovnika, doSkolovani, pfeskolovani a rozvoj. Mimo jiné personalni utvar
spolupracuje s vedoucimi pracovniky, ktefi Iépe znaji své podiizené, pozoruji je

a rozhoduji o tom, kdo a jak ma byt vzdélavan (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Z vySe uvedeného vyplyva, zZe ,, Proces profesni orientace predstavuje jeden z duleZitych
ukolu personalniho utvaru a prekracuje ramec kvalifikace smérem k formovani osobnosti
zameéstnancii a jejich motivace k dosahovani osobnich a podnikovych cilii* (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011, s. 82).

Podnikové vzdélavani je dlouhodobou zélezitosti. V podstaté¢ lze hovofit o ctyfech

hlavnich fazich:
e identifikaci vzdélavacich potieb
e planovani vzdélavacich potieb
e realizaci vzdé¢lavacich potieb

e vyhodnoceni vysledkt vzdélavani
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Obrazek 6 - Cyklus systematického podnikového vzdélavani zaméstnanct

Identifikace
vzdélavacich
potieb

Vyhodnoceni Planovani

vysledkt vzdélavacich
vzdelavani potreb

Realizace
vzdélavacich
potieb

Zdroj: (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 84)
Co presné jednotlivé faze zahrnuji, vysvétluji nasledujici podkapitoly.
3.4.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Identifikace vzdélavacich potieb se odviji od hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci,
kdy se identifikuje individudlni potieba. Kromé této potieby mutzeme shledat i potieby
organizace, které jsou rozpracovany do cili podnikové strategie a zpiisobu jejich naplnéni.
Jinymi slovy lze fici, Ze potfeba v oblasti vzdélavani je pfedstavovana nepomérem mezi
znalostmi, dovednosti, pfistupem, porozuménim problému na stran¢ zaméstnance a tim, co
pozaduje pracovni misto nebo co vyplyva napiiklad z organiza¢nich zmén a potieb

(Hronik, 2007).

Je nutné si uvédomit, ze kvalifikace a vzdélavani jsou obtizné kvantifikované vlastnosti
Clovéka, proto je faze identifikace potifeb organizace zalozena na odhadech
a aproximativnich postupech. Ma rysy experimentu, ktery v sob¢ promitd zkusenost, jejimz

prostiednictvim modifikuje dalsi cyklus vzdélavani pracovniki (Koubek, 2007).
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Kazdé pracovni misto vyzaduje od pracovnika specifické pozadavky. Naptiklad
jednoduchéd prace klade mensi pozadavky na pracovnika, nevyZaduje feSeni slozitych
problémi, jednd se spiSe o rutinni zalezitost. Naopak slozitéjsi prace vyzaduje specialni
znalosti, kdy pracovnik musi odvadét vysokou kvalitu prace, kterou doprovazi spoluprace

s ostatnimi pracovniky a jejich fizeni a rozhodovani (Koubek, 2007).

Armstrong (2007, s. 503) ve své knize uvadi, ze vzdé€lavaci aktivity musi byt zaloZeny
na znalostech toho, co je tfeba udélat a pro€. ,, Vzdelavani by se mélo zabyvat
rozpoznavanim a uspokojovanim potreb rozvoje — pripravou lidi na to, aby byli schopni
a ochotni brat na sebe dalsi povinnosti a odpovédnost, zvySovanim vSestrannych
schopnosti, pripravou lidi na to, aby byli pripraveni na nové pozZadavky prace,
viceoborovosti ¢i flexibilni kvalifikaci a pripravou lidi na to, aby byli v budoucnosti

schopni prebirat vyssi uroven odpovédnosti a pravomoct “.
3.4.2 Planovani vzdélavacich potieb

Vzdélavani zaméstnancli v organizaci mize probihat nékolika zplsoby. Muze se jednat
napiiklad o vzdélavaci aktivity, jako jsou: orientace, doskolovani, pteskolovani
a iniciovany rozvoj organizaci. Intenzita a hloubka vzdélavacich systému zalezi predevsim
na personalnim oddé¢leni, které by mélo vzdélavaci programy zastieSovat. Neékteré
organizace piijimaji jiz plné vysSkolené pracovniky, nebo naopak si své zaméstnance
proskoluji. VeétSina organizaci ve vyspélych zemi ma vlastni koncepci vzdélavani,
vyclenénou skupinu lidi, ktefi se specializuji na vzd€lavaci proces a zajistuji odbornou
a organizacni stranku a dost Casto organizace vlastni své vzdelavaci zatfizeni. Nedilnou
soucasti vzdélavacich programii je existence standardnich i specialnich vzdélavacich

programu. Je dobré mit kromée vlastnich lektord i lektory externi (Koubek, 2007).

Planovani vzdélavacich programti a plani je v kompetenci persondlniho oddéleni
a vrcholového vedeni. Spravné vypracovany vzdélavaci plan by mél obsahovat odpovédi

na tyto otazky:
o Jakeé vzdeélani ma byt zabezpeceno? (obsah)

e Komu (jednotlivci, skupiny, povolani)
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e Jak? (na pracovisti/mimo, metody vzdélavani)

o  Kym? (internet/externi vzdelavaci akce)

o Kdy? (¢asovy plan)

o Kde? (misto konani, zajisteni ubytovani, stravovani)
e Za jakou cenu? (rozpocet)

o Jak se budou hodnotit vysledky vzdelavani a ucinnosti jednotlivych

vzdelavacich programu? (metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy)

(Koubek, 2007, s. 265)
3.4.3 Realizace vzdélavacich potieb

Po ukonceni procesu pldnovani se prechazi na samotnou realizaci vzdélavacich potieb.
V této fazi neni definovéno jen to: ,kdo bude odpovédny za pripravu vzdélavaciho
projektu a naslednou realizaci podnikového vzdélavani, ale také to, v jakém prostiedi bude

podnikové vzdelavani probihat *“ (Tureckiova, 2004, s. 102).

Realizace vzdélavacich potieb ma jasné vytyCené cile, kter¢ se déli na cile kurzu
a programov¢ cile. Cile kurzu jsou slozeny z jednotlivych vzdélavacich aktivit, které jsou
mnohdy slozeny jesté z dil¢ich cilti. Programové cile zahrnuji cely vzdélavaci program
ajsou zakladem pro urceni vzdélavacich potieb. K uspokojeni vzdélavacich potieb
se vytvaii pro kazdého zaméstnance konkrétni vzdélavaci program, ktery obsahuje mimo
obecnych véci jako napt. den a Cas jesté jméno lektora, misto kurzu, pomticky a metody,
které budou vyuzity. Dulezitym prvkem vzdélavaciho procesu, ktery pozitivné ovliviluje
efektivitu vzdélavani, je meotivace. DalSim prvkem, ktery nejenze motivujeme, ale je
i klicovym prvkem podnikového vzdélavani, jsou samotni uéastnici. Pro dosazeni
stanovenych cila, kterych chce podnik dosdhnout, se musi zvolit vhodna metoda. Hlavnim
ukolem vzdé€lavaci metody je zajiSténi vzdélavaciho procesu, ktery povede k rozvoji
tvofivosti a flexibility. To, jak se vhodnd metoda stanovi nelze Gplné presné¢ definovat,
protoze zalezi na mnoha okolnostech — napt. na véku t€astnikii, poctu ucastnikl, na tirovni

vzdélavani, na u¢ebnim cili, na jednotlivei, na podniku a jeho kultufe a mnoha dalSich.
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Dale bychom meéli zohlednit i to, Ze kazdy ¢lovek se uci individualné a proto je dilezité,
aby lektoFi pii uceni dokazali reagovat na pfipadné bariéry a dokézali upravit vzdélavaci

metodu (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Vyse vyjmenované prvky, které tvori fazi realizace vzdélavani, jsou zobrazeny na Obrazku

7.

Obrazek 7 - Prvky procesu realizace vzdélavani

Zdroj: (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 99)

Vzdélavaci metody

Hlavnim kritériem pro vybér vhodné metody vzdélavani je cil vzdelavani a rozvoje.
Klasifikovat metody zaméstnanci je mozné nékolika zplisoby — napt. Koubek (2007)

klasifikuje dle mista vzdélavani, coz je jedna z nejcastéjSich metod. Je mozné Clenit na:
e metody vzdélavani na pracovisti
e metody vzdélavani mimo pracovisté

e metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovi$tém a mimo pracovisté
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Metody vzdélavani jsou dilezitym néstrojem, ktery zajiStuje vzdélavaci proces. Pii vybéru
vhodné metody je dilezité brat v uvahu rtizna kritéria, jako napf. individudlni potieby,
pozadavky podniku, technologicky pokrok a ekonomicky vyvoj. Vybér vhodnych metod je
uréovan riznymi faktory — napf. pocet a vek ucastnikii vzdelavaci akce, pozice, jejich
soucasna a pozadovana uroven védomosti a dovednosti. Dal§im dualezitym faktorem jsou
programové cile, priority a ¢innost, kterou se dana instituce zabyva. V neposledni fad¢ je
i velice vyznamna odbornéd urovenl a zkusenosti lektorii a prostorové moznosti realizace

vzdélavacich programi (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).
1.) Metody vzdélavani na pracovisti

Mezi metody na pracovisti se fadi napiiklad instruktaz pii vykonu prace. Jedna se
o nejbeéznéjsi a také nejCastéj$i metodu. Pii této metodé nové piijaty zaméstnanec nabyva
nové védomosti prostfednictvim pozorovani od zkuSeného zaméstnance. Diky rychlé
interakci mezi instruktorem a pracovnikem dochdazi k efektivnéjsimu zaskoleni (Koubek,

2007).

Koucovani je proti predeslé metod¢ charakterizovano dlouhodobéjsim plisobenim Skolitele
na nového zameéstnance. Kou¢ zde v uzké spolupraci prispiva k rozvoji zameéstnance
a pfipadné¢ mu pomaha ve vytyceni kariérniho planu. Pfi této metodé je novy zaméstnanec
rozvijen a vzdélavan v osobnich znalostech a dovednostech za ucelem zlepSeni vykonu

a vlastni iniciativy (Koubek, 2007).

Dalsi metodou je mentoring. Pii této metod¢ je novému zameéstnanci piidélen mentor,
ktery pracovnikovi poskytuje rady v ziskdvani potfebnych znalosti o podnikové kultuie,
v oblasti osobniho rozvoje nebo poméha pfi orientaci v zadanych ukolech. Oproti kou¢i je
mentor spiSe radcem, kterému musi pracovnik umét naslouchat. Vyhodou této metody je
moznost vybrat si vlastni vzor, ke kterému ma vzdélavany osobni vztah a miize se aktivné
zapojovat do procesu vlastniho vzdélavani a rozvoje. Rizikem je zde ovSem S$patna volba

mentora, ktery mize na nového zaméstnance pienést Spatné navyky (Koubek, 2007).
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Pii vykonu prace se Casto pouZzivaji pracovni porady. Jejichz prostfednictvim dochazi
k prohlubovani znalosti a zkuSenosti tykajicich se nejen pracovisté zii€astnéného, ale i celé

organizace ¢i jiné oblasti zdjmu (Koubek, 2007).

Casto pouzivana metoda vzdélavani je tzv. metoda asistovani. Nové p¥ichozi pracovnik je
pridélen ke zkuSenéjSimu zaméstnanci a je pro n¢j pomocnou rukou. Pomaha mu pfi plnéni
zadanych kol do doby, nez bude schopen vykonavat praci samostatn¢. Metoda asistovani
muze byt rozvijena metodou povéreni ukolem a dost Casto se stava jeji konecnou fazi.
Skolenému je zadan pracovni ukol, pii kterém je sledovan a vyhodnocovan $kolitelem.
Metoda vede k samostatnému feSeni ukolu a rozviji tvlr¢i schopnosti pracovnika (Koubek,

2007).
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Tabulka 1 - Vyhody a nevyhody vzdé€lavani na pracovisti

rychly zacvik lze pouzit jen u
jednoduchych ¢i dil¢ich
pracovnich postupii

spoluprace mezi pracovniky | probiha casto pod tlakem

instruktaz navzajem ukoldi a v hlu¢ném
- - pracovnim prostredi
spoluprace mezi

vzdélavanym pracovnikem a

jeho nadfizenym

prace vzdélavaného je probiha ¢asto pod tlakem

soustavné hodnocena ukolt a v hluéném
pracovnim prostfedi

kou¢ovéni uzka spoluprace

vzdélavaného a nadiizeného

vytvaii prostor pro stanoveni

cili a kariéry pracovnika

vlastni iniciativa pracovnika | nebezpeci volby nevhodného

mentoring mentora

vyména zkudenosti, zvysujici | “350Ve umistent

informovanost pracovnikli

pracovni porada rozsiteni znalosti novych

nebo mén¢ zkusenych

pracovnikii

soustavnost puisobeni a diraz | informace a instrukce plynou

asistovani na praktickou stranku od jednoho zdroje
vzdélavani

samostatné rozhodovani a pracovnik se miize dopustit

povérent tikolem feSeni ukoll chyb ¢i nesplpit ukol - coz
muze narusit jeho

tvurci zpiisob sebedtivéru

Zdroj: Koubek (2007) — vlastni zpracovani
2.) Metody vzdélavani mimo pracovisté

Pokud se pozornost zaméti vice na zameéstnance, je vhodné vyuzit metody vzdélavani
mimo pracovisté, které svou formou ptipominaji Skolni vzdélavani. Mezi tyto metody patii
napiiklad pfednaska, demonstrovani, workshop, brainstorming, ptipadova studie simulace,
hrani roli, outdoor training/adventure education, hrani roli, development centre a metoda

simulace (Koubek, 2007).
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Prednaska je metoda, ktera hraje hlavni Glohu, pfi niz zprostfedkovava faktické informace
nebo teoretické znalosti ucastnikiim. V zavéru prednasky je vyhrazen prostor k otazkam
a jejich odpovédim. Nékdy dokonce muze vyustit v diskuzi prednasejiciho k posluchaci.
Vyhodou této metody je rychlost predavani potfebnych informaci, které je predavano
plosn¢é. Nevyhodou muze byt nizkd efektivnost, ktera je vyvolana pasivitou posluchace

(Koubek, 2007).

Pii demonstrovani je vyuzivana audiovizudlni technika, vypocetni technika, trenazér

a obsluha rizné techniky (Koubek, 2007).

Pro manazery a kreativni pracovniky je vhodné zvolit naptiklad pripadové studie,
workshop ¢i brainstorming. Ucastnici musi ve vymezeném &ase objevit piiciny
problému, vymyslet postup feSeni a prezentovat jeho navrh. Tyto metody jsou zaloZeny
na diskusi o problému at’ uz fiktivnim ¢i skutecném. Nevyhodou této metody je vysoka

narocnost Skolitele na ptipravu (Koubek, 2007).

Pii hrani roli se Skolitel¢ snazi rozvijet praktické dovednosti ¢loveéka. Prostiednictvim
hrani roli se ucastnici seznamuji s mezilidskymi vztahy a riznymi stresovymi situacemi.
Vyhodou je, ze tato metoda pfinasi Skolenému okamzitou zpétnou vazbu od Skolitele
1 od kolegii a mimo jiné pomaha rozvijet komunikacni dovednosti a ovladat emoce. I zde je

nevyhodou naro¢nost na realizaci (Koubek, 2007).

Development centre (=assessment centre) je metoda, kterd rozviji znalosti a dovednosti
béhem feSeni zadanych individudlnich ¢i skupinovych tkola (pohovory, testy) spojenych
s interakci s ostatnimi Uc¢astniky programu. Tato metoda je vhodna predev§im
pro vzdélavani manaZeri a pomaha k uceni zvladani stresovych situaci, urceni priorit
a s nim souvisejici hospodatfeni s asem a jednani s lidmi. Jde o velice u¢innou metodu,
protoze ucastnik se musi vyrovnat s vyskytem nahodilych jevi, které vychazi z redlnych
situaci a musi zde dochazet k vyhodnocovani vysledkii nebo konfrontovani vysledi

s ostatnimi hodnotiteli (Koubek, 2007).

Metoda simulace kombinuje zminiované ptipadové studie a hrani roli tak, aby se dosahlo

skute¢nosti, kterd se blizi praxi. Ucastnici dostanou podrobny scénaf a jejich ukolem je
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béhem urceného casu provést fadu rozhodnuti. Postupuje se vzdy od jednoduchych
problému ke slozitym. Hlavnim cilem je naucit se argumentovat a rozhodovat. Tato
metoda je slozitéj$i na pfipravu a koordinaci Gcastnikii béhem vzdé€lavaci akce (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2007).

Tabulka 2 - Vyhody a nevyhody vzdélavani mimo pracovisté

rychlost prenosu informace | jednostranny tok a pasivni
fednaska — - oo .

p nendro¢nost na vybaveni pfijem informaci
zprostiedkovani znalosti 1 odlisnost vzdélavaciho
dovednosti (vzdélavany si zafizeni se skutecnym

demonstrovani zkousi své dovednosti pracovistém
nanecisto a bez rizika)
rozviji analytické mysleni a | klade vysoké pozadavky na

pripadova studie schopnost nalézt feseni pripravu i na vzdélavatele
problému
moznost posouzeni problémul | tym fesitelll mize postradat
z riznych Uhli pohledu odborné znalosti, které jsou
. . nezbytné k feseni problému
workshop piilezitost podélit se o napady
pti feSeni kazdodennich
problémi
prinasi nové napady a klade vysoké pozadavky na
brainstorming alternativni pristupy pripravu i na vzdélavatele
podporuje kreativni mysleni
ucastnici se uci samostatné vyzaduje peclivou

hrani roli myslet, ovladat své emoce a | organizacni ptfipravu
pohotové reagovat
uci zvladat stresové situace, | vyzaduje peclivou

development centre jednani s lidmi, rozvrzeni organizacni piipravu
casu a uréeni priorit

Zdroj: Koubek (2007) — vlastni zpracovani
3.) Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté

V soucasnosti roste na vyznamu metoda elektrického vzdélavani (e-learning), kterou lze
vyuzit ke vzdélavani na pracovisti i mimo pracovisté. E-learning je jedna z Casové
efektivnich metod, ktera ke svému vzdélavani vyuzivé pocitaci. PiestoZe je e-learning

zaloZzen na sitich, mlze obsahovat 1 napf. CD-ROMy, které nevyZaduji napojeni
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uzivatelova pocitate na internetovou ¢i intranetovou sit. Prostfednictvim této formy
dochazi k usnadnéni uceni pomoci schémat, obrazkl a grafi. U€astnik vzdélavani si mize

své znalosti a dovednosti overit pomoci testl a cviceni (Koubek, 2007).

Armstrong (2007) rozeznava tii typy e-learningu:

e samostatny neboli separovany e-learning, kdy ucastnik vzdélavani vyuziva
technologii a neni pfitom zavisly na instruktorovi ¢i na ostatnich

vzdélavajicich se osobach

e Zivy e-learning pfi némz je vzdélavajici osoba v kontaktu s instruktorem,
ale kazdy je na jiném misté

e Kkolektivni neboli kolaborativni e-learning, ktery vyuZzivéa napt. diskusi, for
a chatu k podpofe uceni a vzdelavani, jez se opira o vyménu a predavani

informaci a znalosti mezi u¢icimi se osobami

Tabulka 3 - Vyhody a nevyhody metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo

pracoviste

1ze pouzit ke kolektivnimu i | ndro¢nost na vybaveni
individualnimu vzdélavani

interaktivni metoda vzdelavaci programy jsou
drahé a to predevsim v
pripadech, kdy jsou Sity "na
miru" organizaci

prinasi zpétnou vazbu, tempo
je mozné prizpusobit
individualnim potfebam a
schopnostem

vzdélani zébavnou a nazornou
formou

e-learning

Casove efektivni

Zdroj: Koubek (2007) — vlastni zpracovani
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3.4.4 Vyhodnoceni vysledki vzdélavani

Posledni fazi systematického podnikového vzdélavani je vyhodnocovani vysledki
vzdélavani. Zaklady a kritéria pro hodnoceni kazdé kategorie vzd€lavani jsou polozeny
v pfedchozi fazi planovani vzdélavani. Spolu se zéklady a kritérii je zapotiebi zvazit, které

informace se budou pro hodnoceni ziskavat a nasledné analyzovat (Armstrong, 2002).

Vyhodnocovani vysledki vzd€lavani lze oznacit za komplexni proces meéfici celkové
piinosy a naklady rozvojového programu. Prostfednictvim vyhodnocovéni se kontroluje
navratnost investici a to je jeden z diivodi, pro¢ poptavka po vyhodnocovani vzdélavacich

programt stale roste (Koubek, 2007).

Jak jiz bylo konstatovano v podkapitole identifikace potieb, kvalifikace a vzdélavani jsou
obtizn¢ kvantifikované vlastnosti ¢lovéka. Z toho vyplyva, Zze v oblasti vyhodnocovani
vzdélavani existuje fada kritérii a postupl, kterymi lze vzdelavani hodnotit. Jednim
takovym vyhodnocovanim muze byt porovnani vysledkli vstupnich testi ucastniki s testy,
které absolvuji jednotlivei po skonceni vzdélavaciho programu. Nevyhodou tohoto postupu
je, ze se ve vysledku testu mlze projevit i to, ze Gcastnik zrovna nema sviij den a test
napiSe Spatné. DalSi metodou je monitoring vzdélavaciho procesu a programu. Tento
postup hodnoti nejen praci lektorti, ale 1 vhodnost a UCinnost zvolenych metod. Jako
u predeslé metody 1 zde plati, Ze se jedna o velice subjektivni hodnoceni, které mize byt
ovlivnéno fadou faktorii. Obcas se pro vyhodnocovani pouzivaji i ekonomické ukazatele
(napt. zvySeni produktivity prace, rist prodeje, zlepSeni kvality vyrobkt ¢i sluzeb, pokles

nakladd, atd.), které mohou vsak také zkreslit skute¢nost (Koubek, 2007).

Pred zahajenim vyhodnocovaciho procesu by si méli lektofi a manazeti peclivé ujasnit

odpovédi na jednotlivé otazky:
1.) Vyplati se vyhodnocovani realizovat?

Vtomto pfipadé by se méli zamyslet nad vyhodami a nevyhodami, které

vyhodnocovani vzdélavani ptinasi. Jakd jsou naptiklad negativa a pozitiva (ptiklad
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viz Tabulka 4), co s sebou pfinaseji a podle toho se rozhodnout, zda se vyplati

vyhodnocovani realizovat ¢i nikoliv.

Tabulka 4 - Piiklad vyhod a nevyhod vyhodnocovani vzdélavani

vede k vykonnosti podnikani subjektivni posuzovani vysledkl

vznik subvence mezi vzdélavacimi a ¢asova narocnost

podnikatelskymi cili

zaméfuje se na stanovené cile vzdélavani vyzaduje vynalozZeni dodate¢nych penéznich
prostiedki

upozornuje ucastniky, ze maji zodpovédnost | potfeba navazani zké spoluprace mezi

za dosazené vysledky lektory a ticastniky vzdélavani i managementu

vyhodnocuje a urcuje, které vzdélavaci slozitost kvantifikovat nékteré pfinosy

aktivity jsou ucinné vzdélavani

urcuje, které oblasti se ma vénovat veétsi
pozornost pro dosazeni navratnosti investic

navazuje spolupraci mezi personalnim
oddélenim a managementem

zabezpecuje orientaci vzdélavacich
prilezzitosti na spravné véci

Zdroj: vlastni zpracovani (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

2.) Jaka jsou rizika vyhodnocovani?

3)

Diive, nez se zahdji proces vyhodnocovani, je zapotiebi v¢as odhalit pfipadna
rizika a odstranit je. Casto se fe§i problém vykonnosti podniku vzdélavanim,
ale zde je dulezité vzit v vahu tuto skutecnost: ,,Jestlize podnik neumi spravné
mérit vykonnost zaméstnancu v jejich prdaci pred vzdeélavanim, nebude schopen
urcit dopady, které vzdelavani mélo na jejich vykonnost* (Vodéak, Kuchar¢ikova,

2011, s. 129).
Kdy vyhodnocovani realizovat?

Casovému umisténi je dulezité veénovat pozornost. Klasické pfistupy fadi
vyhodnocovani na zavér vzdélavaciho procesu. Zde je ale vétsi pravdépodobnost,
7ze k vyhodnocovani nedojde at' uz zdlvodu casové tisné nebo z divodu

opomenuti, vyCerpani finan¢nich a materidlnich zdroji. Z toho divodu je lepsi
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zaclenit vyhodnocovani do centra vzdélavaciho procesu a pocitat s nim hned
od za¢atku. Nasledujici Obrazek 8 zobrazuje zaclenéni vzdélavaciho procesu

do centra celého vzdélavaciho programu (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Obrazek 8 - Umisténi vyhodnocovani do centra vzdélavaciho procesu

Potieby
podniku

Vyhody Cile
pro podnik vzdelavani

Vysledky Navrh
vzdélavani vzdelavani

Realizace
vzdelavani

Zdroj: (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 130)
4.) Subjekty vyhodnocovani

Za UCinnost vzdélavacitho procesu ruci spolecn€ s persondlnim oddélenim
vrcholovy management. Ten ale neruci za efektivitu realizace vSech fazi vzdélavani
sdm. Mezi subjekty vyhodnocovani patifi i manazefi, ktefi jsou vyznamnym
¢lankem, ruci za propojeni vzdélavacich cili s cili podniku. Dal§imi zapojenymi
subjekty jsou samotni ucastnici, ti vypliuji hodnotici testy, formulafe a akéni plany.
Podniky si mnohdy najmout z diivodu zajisténi vEtsi objektivity externi odborniky,
ktefi po provedeni expertizy poskytnou nestranny vysledek hodnoceni (Vodak,

Kuchar¢ikova, 2011).
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Piistupy pii vyhodnocovani vzdélavani

Pti vyhodnocovani vzdélavani je vhodné aplikovat konkrétni piistupy, kterych existuje
celda fada. Pfes rozdilnost jednotlivych pfistupli je mozné sledovat naptiklad chovani,
zajem, vykonnost a spokojenost ucastnikii. Pokud zohlednime c¢as, tak mizeme rozd¢lit

sledovani v rdmci uvedenych pfistupti na vyhodnocovani:

e Pred vzdélavanim je mozné porovnat, kolik lidi projevilo o vzdélavaci akci

zajem a kolik z nich se na ni pfihlésilo (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

e Pri ukondeni vzdélavaci akce se nejcastéji zjiStuje spokojenost tcastnika
se vzdélavanim, méii se ziskané znalosti a dovednosti, je moZzné feSit
simulované situace a sledovat ochotu a odhodlanost vyuzivat nabyté

védomosti a dovednosti vzdélavanim (Vodak, Kucharcikova, 2011).

e S odstupem ¢asu se sleduje vSe, co bylo sledovano pii ukonceni vzdélavaci
akce stim rozdilem, ze je zde zohlednén casovy odstup (Vodak,

Kucharcikova, 2011).
Modely vyhodnocovani vzdélavani

Pii vyhodnocovani vzdélavani je dilezité vénovat zna¢nou pozornost vybéru vhodného
modelu, ktery je tvofen soustavou n€kolika urovni. O poctu aplikovanych trovni rozhoduji
manazeiil a lektofi. Pfi rozhodovani zohlediiuji naptiklad tyto faktory: ¢asové rozloZeni
vzdélavaciho programu, typ vzdélavaciho programu, predpoklddany pocet zicastnénych,
vypovidaci schopnost a zastoupeni preferovanych informaci, nédklady na vyhodnocovani,
narocnost z ¢asového hlediska, jaké védomosti a zkuSenosti maji lektofi nebo manazeti

s predeslou aplikaci modelu a jaké jsou cile podniku (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).
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Pouzivané modely vyhodnocovani

r

1.) Kirkpatrickiiv model

Jedna se o Siroce pouzivany a oblibeny model slouzici pro hodnoceni tréninku

a uceni. Kirkpatrickliv ¢tyfaroviiovy model je hojn¢ vyuzivan lektory pii realizaci

podnikového rozvoje. Jak jiz bylo vySe uvedeno, vSechny trovné se mnohdy

nevyuzivaji a je na manazerech ¢i lektorech, které irovné hodnoceni pouziji.

Urovné¢ vyhodnocovani jsou:

I.

uroven — reakce ucastnikt

Na této trovni je hodnoceno, jak ucastnici vzdélavaciho procesu reaguji a jak
jsou spokojeni se vzdélavacim procesem. Pro hodnoceni se nejcastéji pouzivaji
dotazniky nebo rozhovory a od ucastnikl se zjistuje, co by zménili ¢i doplnili

(Kirkpatrick D. L. and J. D. Kirkpatrick, 2006).
uroven — uceni

V této trovni je hodnoceno, co se Ucastnici naucili, a porovnavaji se znalosti
a dovednosti pfed zahdjenim Skoleni a po ukonceni vzdélavaci akce.
K hodnoceni nabytych védomosti se nejcastéji pouzivaji testy, ale mohou se
délat 1 rozhovory nebo miize dochazet k vyhodnoceni prostfednictvim

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

uroven — chovani

Na této urovni je hodnoceno, v jaké mife se zménilo chovéani pracovnikil
na pracovisti po dokonceni vzdélavaciho procesu. Prostfednictvim rozhovoru
nebo pozorovani se zjistuje, nakolik pracovnici uplatiuji ziskané dovednosti

a znalosti pfi vykonu préace (Kirkpatrick D. L. and J. D. Kirkpatrick, 2006).
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4. uroven — vysledky

Na této urovni hodnoceni se posuzuje vliv ptisobeni pracovnika na vysledek
a vyhodnocuje se, do jaké miry se pomoci vzdélavani povedlo naplnit
stanovené cile. K hodnoceni nejCastéji dochdzi pfed 1 po vzdélavaci akci
a zjistuje se mira, v jaké bylo dosazeno cilii v riiznych oblastech (Kirkpatrick

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

Prvni dvé urovné hodnoceni (reakce ucastnikii a uceni) neposuzuji efektivitu,
ale hodnoti pfedevSim to, zda se ucastnikim vzdélavani libilo. Nésledujici dvé
urovné (chovani a vysledky) jsou narocné jak zhlediska casového, tak
z administrativniho. Toto hodnoceni se nepouziva pro vSechny vzdélavaci metody,
ale je ur¢eno piedevSim pro klicové metody, jez jsou drahé a maji pro podnik

a vrcholové vedeni zasadni vyznam (Kirkpatrick D. L. and J. D. Kirkpatrick, 2006).
2.) Hamblintiiv model vyhodnocovani

Hamblinlv model je pétitroviiovy model vyhodnocovani, ktery vychazi
z Kirkpatrickova modelu a je doplnén o patou turoven: ,hodnoceni konecné
hodnoty*. Natéto Urovni se zjiStuje, jaky prospéch mé podnik jako celek
ze vzdelavani a to naptiklad z hlediska rastu a ziskovosti (Vodak, Kucharéikova,

2011).
3.) Simmondsiv model vyhodnocovani

DalSim pouzivanym modelem je napiiklad Simmondsiv model, ktery je jen

tiiuroviovy.

1. garoven — interni ovéfeni

Na této urovni se ovéeiuje, zda vzdelavaci program dosahl vytycéeného cile,

jez byl zaméten na zménu chovani (Vodak, Kucharcikova, 2011).
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2. uroven — externi ovéfeni

V této urovni se zjistuje, zda stanovené cile, které se zaméfuji predevsSim
na zménu v chovani, odpovidaji vstupni identifikaci vzdélavacich potieb

azda se zlepSuje vykon vzdélavaného ucastnika (Vodak, Kucharcikova,

2011).

3. uroven — evaluace

V posledni urovni se hodnoti kvalita a dopad vzdélavaci akce, ktera se
podili na zvySeni celkového piinosu pro podnik (Vodak, Kucharcikova,

2011).
3.5 Posuzovani efektivnosti vzdélavani

,,Hodnoceni efektivnosti vychazi z poznani probléemit spojenych s vyhodnocovanim
a predstavuje uzitecnou pomiicku k urceni financni hodnoty, kterou podnik naplnénim

ucebnich cilu ziska “ (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 164).

V redlu se efektivnost vzdélavani poméiuje ve smyslu ndkladd na vzdélavani a jejich

piinosi.
3.5.1 Naklady na vzdélavani

K posouzeni efektivnosti vzdélavani je tfeba podrobné porovnat nédklady a vynosy.
Pted zahajenim kalkulace nékladii je vhodné pifedem vymezit, do jaké hloubky se bude
zachazet. Miniméln¢ se vSak musi pocitat s osobnimi ndklady, které vynalozime
na ucastniky a lektory. Do osobnich nakladi spada naptiklad pojisténi, stravné, cestovni
naklady a dalsi vyhody, které zaméstnanec poskytuje. Do nakladi patii 1 vylohy na vyvoj
studijnich aktivit, ndklady spojené s vyty¢enim a srovnanim vzdélavacich potieb, naklady
souvisejici s ubytovanim a prondjmem prostor a potiebné techniky. Mezi dalsi naklady
patii naklady obétované piilezitosti, které¢ by se daly v pfipadé neuskutecnéni vzdélavani
vyuzit k jiné aktivité. Dalsi moZnosti, jak sledovat ndklady, je pomoci jednotlivych fazi

vzdélavaciho procesu (analyza, planovani, realizace a vyhodnocovani). Pii analyze nakladi
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je dulezité zaméfit se 1 na faktory, které vysi nakladi ovliviiuji (napf. typ a velikost
organizace, pocet ucastnikli vzdélavani vyse plath lektorti apod.) (Vodak, Kucharc¢ikova,

2011).
3.5.2 Prinosy vzdélavani

Po vyc¢isleni nakladii na vzdé€lavani je dalezité zacit vénovat pozornost efektivité a zacit
analyzovat pfinosy vzdélavani. Hlavnim piinosem vzdélavani je lepsi vyuziti potencidlu,
diky némuz se ucastnici 1épe prizpisobuji, jsou flexibilnéjsi a 1épe plni pozadavky.
V oblasti technologii, které¢ jdou neustdle dopiedu, pfinasi vzdélavani moznost vytézit
maximum z pouzivanych zafizeni a systémt. Mezi dal$i pfinosy vzd€lavani patii napf.
zvyseni vykonnosti, vétsi spokojenost zékaznikd a pokles fluktuace. Nékteré prinosy jsou
jasné viditelné jiz v priibéhu procesu realizace vzdélavani, jiné az po skonceni vzdélavani

nebo s del$im ¢asovym odstupem (Vodak, Kucharcikova, 2011).
3.6 Trendy ve vzdélavani

V predeslé kapitole bylo jiz feCeno, ze velkym piinosem vzdélavani je zvySovani

vykonnosti a to se promitd do nasledujicich trendl soucasnosti:
1.) Od ,,kusovek® k celostnimu pristupu

Tento trend poukazuje na zménu dosavadniho chapani vzdélavani, které Ize
charakterizovat jako cestu od vzdélavani k u€eni se. Jedna se o proces, kdy se
nevzdélava pouze jedinec, ale uc¢i se celd skupina zaméstnanc a pracovnik je
chapan jako subjekt rozvoje. UCcici se organizace preferuje atmosféru
permanentniho rozvoje a vzdélavani, které se odehrava nejcastéji v praci. Takové
uceni mé podobu tréninku ¢i jiné formy zpétné vazby, kterou nejcastéji poskytuji
kouci, trenéii a kolegové. V tomto pfistupu neni piesné definovano, které oblasti
Skoli interni ¢i externi lektofi. Mezi internimi a externimi lektory dochazi

ke spolupraci a spolecnému programu (Hronik, 2007).
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2.) Just-in-time ve vzdélavani

Jedna se o novy trend, ktery méa podobu kurzu, jez prichdzi v pravy ¢as. Miize mit
podobu standardnich kurzi, které budou soucasti katalogu a budou piedstavovat

nezbytné minimum pro fungovani (Hronik, 2007).
3.) Standardizované kurzy

Standardizované kurzy jsou zaméteny na ziskavani znalosti a dovednosti. Vyuziva
se pii nich katalogovych ¢i e-learningovych kurzi, jez jsou urCeny pro vétSinu lidi

v organizaci (Hronik, 2007).
4.) Diiraz na diferenciaci

Diferenciace v oblasti vzdélavani lze oznalit za motivacni ndstroj, ktery se
uplatiiuje v oblasti hodnoceni zaméstnancli, odménovani a pfi rozvoji. Vzhledem
k tomu, ze bez diferenciace neni mozné zvySovat vykonnost a efektivitu, bude na ni

v budoucnosti kladen stale vétsi diraz (Hronik, 2007).
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika zvoleného subjektu

Hlavni mésto Praha je vefejnopravni korporaci, ktera ma vlastni majetek, ma vlastni pfijmy
a hospodafi podle vlastniho rozpoc¢tu. Hlavni mésto Praha vystupuje v pravnich vztazich
svym jménem a nese odpovédnost z téchto vztahl vyplyvajici. Jednim z organt, které jsou
za fungovani, spravu a kontrolu zodpovédné je Magistrat hlavniho mésta Prahy’ (Zakladni

informace o MHMP, 2014).

Mezi hlavni tkoly MHMP patii prfezkoumdavat rozhodnuti vydana orgdny méstskych ¢asti
ve spravnim fizeni, pokud neni zdkonem tato plsobnost svéfena zvlastnimu organu
nebo zvlastni zakon nestanovi jinak, dale ukladani sankci podle zdkona o hlavnim mésté
Praze, zabezpeCovani vystavby a provozu informaéniho systétmu MHMP a uradi
méstskych ¢asti kompatibilniho s informacnimi systémy spravnich ufadl, kontrola
dodrzovani usneseni vlady v Cinnosti ufadi méstskych Casti v pfenesené pusobnosti,
poskytovani odborné pomoci a vykonavani dalsi ptisobnosti svétené zakonem. MHMP se
také podili na odborné ptipravé zaméstnanct zarazenych do MHMP a ufadi méstskych
casti pro vykonani zkousky zvlastni odborné zptisobilosti (Zakladni informace o MHMP,

2014).

4.2 Rizeni lidskych zdroji na MHMP

Lze konstatovat, Ze fizeni lidskych zdroji na MHMP vychazi z organizacni struktury
MHMP. Ta je upravena Organiza¢nim fddem MHMP, ktery vydala Rada hlavniho mésta
Prahy na zékladé zédkona o hlavnim mésté Praze. V cele je feditel MHMP hlavniho mésta
Prahy. Reditel MHMP {idi sekci piimo fizenou feditelem MHPM a sekci statni spravy,
ostatni tfi sekce fidi jeho zastupci. Zastupci feditele jsou jmenovani pro piislusné

organizacni oblasti (sekce: finan¢ni a spravy majetku, statni spravy a rozhodovani o izemi)

* Déle jen MHMP.
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a jsou zmocnéni fidit praci fediteli odbort, které spadaji do jejich organizacni oblasti.

Organizacni jednotky MHMP délime na zéakladni a zv1aStni:

e Zakladni organizacni jednotky jsou odbory, které jsou pro vykon a zajiSténi
urcitych ¢innosti zafazeny do jiz zminénych sekci. Odbory se déle ¢leni na odd¢€leni
a kazdé oddéleni ma svého vedouciho. Vedouci oddéleni fidi praci zaméstnancii
hlavniho mésta Prahy zatazenych do MHMP a odpovida za ni fediteli ptislusného

odboru MHMP (Organiza¢ni fad MHMP, 2014).

e Zvlastni organiza¢ni jednotky jsou zafazeny do sekce pifimo fizené feditelem
MHMP. Na rozdil od zakladnich organizacnich jednotek nevykonavaji Zadnou
agendu ve vécech pfenesené pusobnosti. Do zvlastnich organiza¢nich jednotek
spadaji sekretariaty naméstki primatora hlavniho mésta Prahy a ¢lend Rady a jsou
zfizeny za Ucelem zabezpecCovani vykonu funkce c¢lenti Rady (Organizacni fad

MHMP, 2014).

Vedle organizacni struktury hraje pfi fizeni lidskych zdroji znacnou roli rovnéz legislativa

vzdélavani.
4.2.1 Legislativa vzdélavani

Oblast vzdélavani Grednikd uzemnich samospravnych celkd upravuje zdkon ¢. 312/2002
Sb. o ufednicich uzemnich samospravnych celkii a o zméné nékterych zakont — Cast I. -

Hlava IV. - Vzdélavani ufedniku.

Hlavnim cilem zakona o tfednicich izemnich samospravnych celkl je zajiSténi kvalitniho,
efektivniho a nestranného vykonu vefejné spravy v uzemi. Jeden z predpokladi, ktery ma
vést k naplnéni uvedeného cile, je profesionalizace urednikd. Profesionalizace zvysuje
naroky z hlediska odbornosti Ufednikd a v této souvislosti nabyva na vyznamu vzdélavani

a rozvoj uiednik.

Utednikem je zaméstnanec uzemniho samospravného celku, ktery se podili na vykonu

spravnich ¢innosti zafazenych do ufadu. Zakon se nevztahuje na pracovniky vykonavajici
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pomocné, servisni ¢i jiné manudlni prace nebo kteti vykon takovych praci fidi (§ 2 zdkon

¢. 312/2002 Sb.).
Prohlubovani kvalifikace

Utfednik ma ze zdkona zakladni povinnost prohlubovat si kvalifikaci, kterd mu umoziuje
vykonavat sjednany druh prace. Uzemni samospravny celek méa obecnou povinnost zaridit
uiednikovi moznost prohlubovani kvalifikace a to prostfednictvim vzdélavacich instituci

akreditovanych pro pfislusny vzdélavaci program (§ 16 zakon ¢. 312/2002 Sb.).

Zakon o ufednicich uzemnich samospravnych celkli vymezuje subjekty, které mohou
poskytovat vzdélavani Ufednikim. Jedna se o pravnické ¢i fyzické osoby, které jsou
opravnény ke vzdélavaci ¢innosti dle zvlastniho pravniho predpisu. Dale mtze vzdélavani
poskytovat Uzemni samospravny celek nebo pfispévkova organizace, kterou zitidilo

Ministerstvo vnitra (§ 17 zakon ¢. 312/2002 Sb.).

Vychozim dokumentem pro prohlubovéani kvalifikace je plan vzdélavani, ktery musi
uzemni samospravni celek vytvofit do jednoho roku od vzniku pracovniho poméru
ufednika. Do planu vzdélavani spadd vstupni vzdélavani, prubézné vzdélavani, zkouska
odborné zpusobilosti a vzdélavani vedoucich urednikii. Plan vzdélavani je urCen na dobu
tii nasledujicich let a musi obsahovat ¢asovy rozvrh prohlubovéni kvalifikace ufednikt
v minimalnim rozsahu 18 dni. Z planu vzdélavani plyne pro uzemni samospravni celek
povinnost, kdy musi alespont jednou za tfi roky zhodnotit plnéni planu a dle vysledku

vyhodnoceni provést piipadnou aktualizaci (§ 17 zédkon €. 312/2002 Sb.).
Vstupni vzdélavani

Prostfednictvim vstupniho vzdélavani piijde poprvé ufednik do styku se vzdélavacim
procesem. Prave zde je informovan o systému nasledného profesniho vzdélavani ve smyslu
zakona o ufednicich izemnich a samospravnich celktl, o jeho pravech a povinnostech, jez

vyplyvaji z tohoto zakona.

Utednik je ze zakona povinen béhem zkusebni doby absolvovat vstupni vzdélavani, které

musi ukoncit nejdéle do tfi mésicit ode dne vzniku pracovniho poméru. Vstupni vzdélavani
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zahrnuje znalosti zakladii vefejné spravy a vetejné¢ho prava, vefejnych financi, evropského
spravniho prava, prav a povinnosti a pravidel etiky ufednika. Za absolvovani dostane
ufednik od vzdélavaci instituce osvédceni. Povinnost Gcasti na vstupnim vzdélavani se
nevztahuje na ufednika, ktery ma zkousku odborné zpusobilosti (§ 19 zakon ¢. 312/2002

Sb.).
Priubézné vzdélavani

Prabézné vzdélavani pojima prohlubujici, specializa¢ni a aktualiza¢ni vzdélavani aiednikd.
Je zaméfeno na vykon spravnich Cinnosti v uzemnim samospravném celku, do kterého
spada i prohlubovani jazykovych dovednosti. O ucasti vzdélavani ufednika rozhoduje
vedouci ufadu, ktery pii rozhodovani vychdzi z potieb uUfadu a zplanu vzdélavani
konkrétniho ufednika. Pribézné vzdélavani se uskutectiuje formou kurzu a Gcastnik

dostane od vzdélavaci instituce na konci kurzu osvédceni (§ 20 zakon €. 312/2002 Sb.).
Zvl1astni odborna zpusobilost

Zvlastni odborna zpusobilost (dale jen ZOZ) zaruCuje ziskani potiebnych znalosti
a dovednosti k vykonu c¢innosti stanovenych provadécim pravnim predpisem, ktery
upravuje zpusob piihlasovani ke zkousSce, nalezitosti ptihlasky, zpiisob a prubéh zkousky
a nalezitosti osvédceni. Dle vyhlasky Ministerstva vnitra ¢. 512/2002 Sb., o zvlastni
odborné zpiisobilosti ufednikd tzemnich samospravnych celkd je upraveno, kteti ufednici

musi prokazat ZOZ k vykonu spravni ¢innosti.

Zvlastni odborna zptisobilost se sklada ze dvou ¢asti a to z ¢asti obecné a zvlastni. Obecna
¢ast obsahuje znalost zdkladli vefejné spravy, zvlast€ obecnych principli organizace
a ¢innosti vetejné spravy, znalost zdkona o obcich, o krajich, o hlavnim mésté a spravniho
fadu. Zvlastni ¢ast obsahuje znalosti potfebné k vykonu spravnich ¢innosti, predpoklada
znalost ptisobnosti organti Uzemni samospravy a izemnich spravnich uradi. Ob¢ ¢asti maji
spole¢ny pozadavek a tim je schopnost aplikovat uvedené znalosti (§ 21 zékon ¢. 312/2002

Sb.).

Povinnost pftihlasit Ufednika k vykonani zkousky ZOZ je na stran¢ tUzemniho

samospravného celku. Lhuta, kterou stanovuje zdkon o tufednicich, je do Sesti mésict
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od vzniku pracovniho poméru tfednika nebo do tif mésicii pro pfipad, kdy ufednik zacal

vykonavat spravni ¢innost, pro kterou je ZOZ piedpokladem (§ 21 zakon ¢. 312/2002 Sb.).
y p p J predp § )

Zkousku zabezpeCuje Ministerstvo vnitra spoleéné s dalSimi ministerstvy a ostatnimi
ustiednimi spravnimi ufady. Ze zdkona ma Ministerstvo vnitra stanovenou lhitu 30 dnt
ode dne doruceni piihlasky pisemné sdélit urednikovi den, misto a Cas konani zkousky
spolecné se seznamem zkuSebnich otazek a odborné literatury, z nichz vychézi zkusebni
komise. Ta je tvofena tfemi odborniky v Cele s pfedsedou pro obecnou a zvlastni Cast.
Zkusebni komise rozhoduje vétSinou hlast svych ¢lent a o pribéhu a vysledku zkousky

musi vypracovat protokol (§ 22-23 zakon ¢. 312/2002 Sb.).

v w7

Zkouska je rozdélena na ustni a pisemnou Cast a ob¢ Casti oveéfuji samostatné znalosti
z obecné a zvlastni ¢asti. Jako prvni vykondva ufednik pisemnou ¢ast a pokud ji uspésné
slozi, pfistupuje na Ustni zkousku. Vysledky zkouSky jsou vetejné a ufednik je s vysledkem
obeznamen v den konani zkousky. V ptipad¢, ze vyhovi stanovenym pozadavkim, obdrzi
od Ministerstva vnitra do 15 dnli ode dne kondni zkouSky osvédcéeni zvlaStni odborné
zpusobilosti. V opacném piipadé mize zkousku dvakrat opakovat a to nejdiive po 30
dnech, ale nejpozdéji vSak do 90 dnli ode dne zkousky, v niz uchaze¢ nevyhovél (§ 24-25

zéakon ¢. 312/2002 Sb.).
Vzdélavani vedoucich urednikia a vedoucich aradu

Vzdélavani vedoucich ufednikii a vedoucich uradl se skladé téz z obecné a zvlastni Casti.
Obecna Cast se zaméfuje na oblast fizeni Ufedniki a zvlasStni Cast se zabyva prehledem
spravnich ¢innosti. Vedouci ufednik je povinen ukoncit vzdélavani do dvou let ode dne,

kdy zacal vykonavat fidici funkci (§ 27 zékon ¢. 312/2002 Sb.).

Pro dolozeni absolvovani vzdélavani vedoucich pracovniki vydava vzdélavaci instituce
osvédCeni. Ze zdkona je ufednik, kterému hradi uzemni samospravny celek uvedené
vzdélavani povinen zlstat po ukonceni vzdé€lavani v pracovnim poméru po dobu 3 let.
V piipadé, ze vedouci uiednik rozvaze pracovni pomér s izemnim samospravnym celkem
drive, nez uplyne stanovena doba 3 let, je povinen uhradit ndklady spojené se vzdélavanim

(§ 27 zékon & 312/2002 Sb.).
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Rovnocennost vzdélani

Zakon o ufednicich fesi i rovnocennost vzdélani a umoziuje uznat i jiny druh vzdélani,
ktery odpovidd obsahem i rozsahem vzdélani, o jehoz uznani se zada. Zakon zohlediuje
znalosti ziskané v piisluSnych oborech a oblastech v ramci bakalaiského ¢i magisterského
programu a akceptuje uznanim dosazené¢ho vysokoskolského vzdélani nahradit vstupni
vzdélavani, zkousku zvlastni odborné zptisobilosti a vzdélavani vedoucich ufednika

a vedoucich uradu (§ 32-34 zakon ¢. 312/2002 Sb.).

Akceptaci vzdélavani provadi Ministerstvo vnitra na zdklad¢ individuédlni zadosti Ufednika
nebo Uzemniho samospravného celku nebo dle vyhlasky ¢. 511/2002 Sb., o uznani
rovnocennosti vzdélani Ofednikd Uzemnich samospravnych celkll ve znéni pozdéjSich
predpisti. Tento provadéci pravni piedpis obsahuje v pfiloze vycet bakalatskych
a magisterskych studijnich programii, které spliiuji pozadavky pro uznéni rovnocennosti
vzdelani. Ministerstvo méa zakonem stanovenou lhitu do tifi mésicti od doruceni zadosti

pro uznani rovnocennosti vzdélani nebo jeho casti.
4.3 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci na MHMP

Za rozvoj a vzdélavani zaméstnanci na MHMP zodpovida persondlni odbor, konkrétné
oddéleni vzdélavani zaméstnancii. Oddéleni je tvofeno Sesti zaméstnanci, ktefi zabezpecuji
vySe uvedenou zdkonem stanovenou povinnost vzdélavani. Dale rozhoduji o zatazeni
zaméstnancl do piislusnych vzdélavacich kurz a vyjadiuji se k zadostem tykajicich se
zahrani¢nich staZi. Pro zaméstnance zprostfedkovavaji nejen interni® vzd&lavaci akce,

L. o, e . .. ,5 1, ,
ale ve spolupraci s dalSimi institucemi 1 externi® vzdélavaci akce.

* Zde Gasto piednaseji lidé ztad ufednikii nebo kvalifikovani lektofi. Jsou nabizeny prostfednictvim

pravidelnych vzdélavacich programd.

° Z davodu uzké specializace témat nejsou zallenény do pravidelnych vzd&lavacich programii. Jsou

zajistovany agenturou.
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V oblasti celozivotniho vzdélavani analyzuji potieby zaméstnancl, které znalosti
a védomosti prohlubuji, rozsifuji ¢i dopliluji. Zaméstnanci MHMP maji v této souvislosti
moznost podat Zadost o uzavieni kvalifikaéni dohody®. Nejdastji se tato zadost uzavira
z divodu zvySovani kvalifikace nebo v pfipadech, kdy je zaméstnanec zarazen v platové
ttide, ve které ma naptiklad udélenou vyjimku z ditvodu nesplnéni potifebné i optimalni

kvalifikace.

Zadost podava zaméstnance pomoci interniho tiskopisu, jeZ nalezne na intranetu.
Zameéstnanec zde vyplni osobni udaje, dosazeny stupent a smér vzdélani, nazev Skoly
a obor, kam se hlési, druh studia a Zadost stvrdi podpisem. K zadosti se musi vyjadiit
feditel odboru, dale povefeny zaméstnanec persondlniho odboru, ktery vyhodnocuje soulad
pozadovaného studia s pracovni ¢innosti, jeZ zaméstnanec vykonava v ramci své pozice na
MHMP. Na ziklad¢ stanoviska povéfené¢ho pracovnika persondlniho odboru rozhoduje
feditel MHMP o uzavieni kvalifikacni dohody. Tato dohoda se vétSinou uzavira se
zameéstnanci, ktefi jsou pfijati do pracovniho poméru na dobu neurcitou a jsou po zkusebni

dobé.

Jen vyjimecné se uzavird dohoda se zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru na dobu
uréitou’. Z dohody vyplyva pro zaméstnance narok na Gerpani studijniho volna s ndhradou
platu, jez je vsouladu s § 232 zdkoniku prace. Mimo to ale také povinnost, kdy se
zameéstnanec zavazuje k tomu, ze setrva u zaméstnavatele po stanovenou dobu po ukonceni
studia. Pokud by zaméstnanec z né&jakého dlivodu uvedeny zavazek nesplnil, musi
zaméstnanci kompenzovat naklady, které za poskytované pracovni tlevy zaméstnavatel
vynalozil. Pracovnici oddé€leni vzdélavani zaméstnancli vedou databazi o zaméstnancich,
kteti si kvalifikaéni dohodu uzavieli. Zacatkem Skolniho roku ¢i semestru na zaklade
predlozeného rozvrhu ¢i indexu sestavi zaméstnanci ptehled o moznosti ¢erpani studijniho

volna. Tedy o maximalnim poctu dni, které miize zaméestnanec vyuzit k ¢erpani studijniho

® Dohoda o zvySovani kvalifikace a dohoda o prohlubovéni kvalifikace.

7 Zde musi byt splnén predpoklad, Ze pracovni pomér bude trvat takovou dobu, ve které je zaméstnanec

schopen splnit zavazek z dohody vyplyvajici.
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volna na vyucovani, pfipravu a vykonani zkousky, statni zavére¢né zkousky, maturitni
zkousky, na vypracovani a obhajobu diplomové ¢i bakalafské prace nebo na piipravu
a vykonani statni zavéreéné zkousky. Dale vymezi dny, kdy bude zaméstnanec na vyuce.
Tento piehled nasledné zaméstnanec podepiSe a pracovnik persondlniho oddéleni preda

hospodarice piislusného odboru, v némz zaméstnanec piisobi.

Pracovnici useku vzdélavani do svych c¢innosti implementuji neustidle nové poznatky
a trendy z oblasti fizeni lidskych zdroji za ucelem rozvoje a néasledného vyuziti lidského
potencidlu. Kromé kazdoroc¢nich statistik vyhodnocujicich efektivnost vzdélavacich
programi a na zdklad¢ analyzy vytvaii podklady s naméty na dalsi rok, jez predkladaji
fediteli MHMP ke schvaleni. S tim souvisi 1 planovéani a zpracovani navrhu vlastniho

rozpoctu, ktery vzdy schvaluje Rada a nasledné Zastupitelstvo v rdmci rozpo¢tu mésta.
4.4 Systematicky vzdélavaci cyklus na MHMP a posuzovani efektivnosti

Zatimco udaje tykajici se charakteristiky zvoleného subjektu a fizeni lidskych zdroju
vychézely predev§im ze zdkonnych norem, k sezndmeni se systematickym vzdélavacim
cyklem a posouzeni efektivnosti bylo zapotiebi pouzit zcela odlisSné nastroje. V pripadé
systematického vzdélavaciho cyklu $lo pfedevsim o polostandardizovany rozhovor, ktery
byl roz¢lenén dle ¢tyf zdkladnich fazi systematického vzdélavani zaméstnanci — tedy
identifikace vzdé€lavacich potieb, planovani vzdélavacich potteb, realizace vzdélavacich

potieb a vyhodnoceni vysledkil vzdélavani.

Ackoliv v teoretické casti je posuzovani efektivnosti vzdélavani definovano pomérem
naklad na vzdé€lani a jejich pfinosi, pro potieby diplomové prace je tieba zvolit jiny
ptistup. Hlavnim divodem je skuteCnost, Ze pottebné udaje o ndkladech na vzdé€lavani
predstavuji citlivou informaci, kterou neni vhodné zvetejnit. Proto bude na efektivnost
vzdélavani nahlizeno z pohledu spokojenosti vedoucich pracovnikii v komparaci se

zaméstnanci®. K jejimu zjisténi bylo vyuZito dvou dotaznikd. Jeden z nich byl uren

$Tento piistup je jednou z trovni vyhodnocovani Kirkpatrickova modelu, o némz je zminka v teoretické ¢asti

diplomové prace.
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pro vedouci pracovniky, druhy pro jejich podiizené, tedy fadové zaméstnance ufradu.
Dotazniky byly vytvofeny na webovych strankdch www.survio.com, pificemz odkaz

na tyto stranky s prosbou o vyplnéni dotazniku byl rozeslan respondentiim elektronicky.

4.4.1 Rozhovor s vedouci oddéleni vzdélavani zaméstnanci tykajici se

systematického vzdélavaciho cyklu na MHMP

Rozhovor probéhl 1. 12. 2014 s vedouci oddéleni vzdélavani zaméstnanct v prostorach
MHMP a trval dvé a pal hodiny. Jednalo se o polostandardizovany’ rozhovor, ktery byl
zaméien na systematicky vzdélavaci cyklus na MHMP (Pfiloha 1). Rozhovor byl
koncipovan tak, aby logicky odpovidal roz¢lenéni dle ¢tyt zdkladnich fazi systematického

vzdélavani zaméstnanct, tedy jak je popsdno v teoretické Casti:
e identifikace vzdélavacich potieb
e planovani vzdélavacich potieb
e realizace vzdélavacich potieb
e vyhodnoceni vysledkl vzdélavani

Nasledujici vyhodnoceni rozhovoru je zpracovano dle vySe jmenovanych fazi

systematického vzdelavani.
1.) Identifikace vzdélavacich potieb

Pii identifikaci vzdélavacich potfeb vychazi MHMP ze zdkona ¢&. 312/2002 Sb.
o ufednicich uzemnich samospravnych celkii a o zméné nékterych zakonil. Zaméstnanec
ptijde poprvé do styku se vzdélavacim procesem prostfednictvim vstupniho Skoleni, které
musi povinné absolvovat béhem zkusebni doby. VSestranné schopnosti si ufednik zvysuje

prabéznym vzdélavanim.

Budeme-li vychazet z Amstronga (2002) vzdélavani by se meélo zabyvat piipravou

zaméstnancli na nové pozadavky prace. Na MHMP jde naptiklad u zvlastni odborné

9 v TP . ¥ 7 .
Nékteré ¢asti jsou zcela strukturované a nékteré nestrukturované.
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zpusobilosti, ktera vychazi z provadéciho pravniho ptedpisu, o piipravu lidi na ptebirani

vy$$i urovné odpovédnosti a pravomoci.
2.) Planovani vzdélavacich poti‘eb

Uzemni samospravny celek je povinen vypracovat plan vzdélavacich akei do jednoho roku
od vzniku pracovniho poméru Ufednika a pii jeho vypracovani se vychazi z identifikace
vzdélavacich potieb — tedy dle zakona ¢. 312/2002 Sb. Nejméné jedenkrat za tfi roky musi
uzemni celek vyhodnotit plnéni tohoto planu a podle vysledki hodnoceni provést

pfipadnou aktualizaci.

Na MHMP se aktualizuje plan vzdélavani jednou ro¢né a to vzdy béhem mésice kvétna.
Aktualizaci provadi vedouci oddéleni, ktery nese zodpovédnost za administrovani
individuélnich plani vzdélavani. To se provadi pomoci modulu Personalistika, ktery je
nadstavbovym modulem systému FLUXPAMS5'. Kazdoro¢ni aktualizace je dilezita
pro planovéani potiebnych kurzt, Skoleni a seminaii na dal$i Casové obdobi. Vedouci
ufednik m& v modulu Personalistika pfistup pouze na své podiizené. U kazdého
podiizeného by mél vedouci provést aktualizaci a kontrolu, zda zaméstnanec absolvoval
naplanované kurzy. Pokud absolvoval, kurzy jsou v modulu oznaceny zelené a odskrtnuty.
Pokud zaméstnanec kurz neabsolvoval, miize mu vedouci kurz naplanovat do dal$iho
obdobi tim, Ze pfepiSe datum. Planovani individudlnich vzdélavacich plant by mélo
fungovat na spolecné konzultaci. Nékdy se muze naptiklad stat, Ze zaméstnanec ma
v planu vzdélavani kurz, ktery neabsolvuje at’ uz z diivodu, Ze se to jiz naucil od kolegt
nebo z divodu Spatnych recenzi od jinych kolegii. Vedouci pak sestavuje plan tykajici se
pribézné¢ho vzdélavani. Pokud ve vybéru nenajde konkrétni vzdélavaci akci (zejména
v pfipad€ pravnich ptedpisti a specidlnich odbornych Skoleni), md& v modulu moznost
v pfislusném policku vlastnoruéné napsat (alesponn piiblizn€), o jaké Skoleni by mél
u svého podrizeného zajem. Poté, co sestavi plan vzdélavani zaméstnance, vytiskne ho,

podepise ho v piislusné kolonce nazvané ,,sestavil a schvalil“ a nasledné¢ da podepsat

10 ’ r ’ ’, ~r srosse sy
Jedna se o personalni program, ktery pouzivaji i jiné ufady.
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zam&stnanci. Plan vzd&lavani zistiva zaméstnanci'' a zaméstnanec podepise pouze
potvrzeni o tom, Ze byl sezndmen se svym individudlnim pldnem vzdélavani na piisti rok
(. vzdy do konce Cervence nasledujiciho roku). Poté, co vedouci vytvoii plany vzdélavani
vsem svym zaméstnancim a vSichni zaméstnanci mu podpisem stvrdi seznameni
s vytvofenym planem, odevzda v listinné podobé podpisy zaméstnancii na personalni

odbor.

Pracovnici tseku vzdélavani maji v kompetenci zaddvat vzdélavéani, jez vyplyva
ze zékona. Jde o BOZP, jazykové vzdélavani, vstupni vzdélavani, vzdélavani vedoucich
ufedniki - obecna cast, vzdélavani vedoucich ufednikia - zvlastni ¢ast, ZOZ - obecna cast
aZOZ - zvlastni Cast. Vedle toho pracovnici useku vzdélavani vytvari také individualni
plan vzdélavani u nové nastupujictho zaméstnance. Plan vzdélavani zalozi na tii roky
arovnou mu do né zanesou povinné, zdkonem stanovené vzdéldvaci akce. Mimo
povinnych akeci mu pracovnik useku vzdélavani dopiSe po spole¢né domluvé i odborné
vzdélavaci akce. Povinnosti zaméstnance je ptihlaSovat se na naplanované vzdélavaci akce,

které méa uvedeny v individualnim vzdélavacim planu.

Vstupni Skoleni pro nové nastupujici zaméstnance piipravuje Magistrat hl. m. Prahy
1 pro nové nastupujici zaméstnance na méstské ¢asti. Zde n€kdy dochazi k malym zménam

v obsahu vstupniho skoleni.

Vzpomeneme-li si na Koubka (2007), tak ten ve své knize uvadi, na jaké otazky by mél
odpovédet vzdélavaci plan, ktery je spolené s planovanim vzdélavaciho programu
v kompetenci persondlniho utvaru. Vzdélavaci plan by mél vystihovat, jaké vzdé€lani
a komu ma byt zajisténo. Dale by mélo byt z planu jasné, zda bude vzdélavani probihat
na pracovisti nebo mimo négj, jakych metod bude vyuZito a zda si organizace vzdélavani
zabezpeci sama nebo vyuzije néjaké vzdélavaci instituce. Dalsi otdzkou, na kterou by mél
znat plan odpovéd je termin a misto kondni a snim napiiklad spojené ubytovani
a stravovani. Plan by mél dale vypovidat o cenovém rozpoc¢tu a o tom, jak se budou

hodnotit vysledky vzdélavani a u¢innost jednotlivych vzdélavacich programi. Na MHMP

11 M r N7 ~ IS e ~ o v
Drive se odevzdaval v tisténé podob¢ na personalni odbor, dnes uz je vSe vedeno v modulu.
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je doptedu zifejmé, jaké vzdélani a komu ma byt zajisténo, rovnéz je stanoveno, zda bude
probihat na pracovisti ¢i mimo néj a jaké metody budou vyuzity. Co se tyce terminu, tak
ten je stanoven ramcov€ a je na zaméstnancich, kdy se skoleni rozhodnou zcastnit.

Ve vyjimeénych piipadech zajistuje MHMP i ubytovéni a stravovéni.'>

3.) Realizace vzdélavacich potieb

Realizace vzdélavacich potfeb probiha na zaklad¢ vzdélavacich plant. Poté, co jsou
vytvofeny plany vzdelavani vedoucimi pracovniky (tj. do konce kvétna), zaméstnanci
useku vzdélavani na zdkladé analyzy zdjmu o vzdélavaci akce vytvoii plany vzdélavani,

které jsou rozdéleny na obdobi:
e leden az Cerven
e Cervenec az srpen
e zafi az prosinec

V jednotlivych obdobich jsou ve vzdé€lavacich planech nejen pravidelné opakujici se
Skoleni, ale nepravidelné vzde€lavaci akce. V letnich meésicich (Cervenec az srpen) je
z diivodu cetnéjSiho Cerpani dovolenych v porovnani s jinymi obdobimi naplanovano méné

kurzu.

Pracovnici oddéleni vzdélavani vzdy s predstihem informuji prostfednictvim intranetu
zaméstnance o novém obdobi a zvefejni obsah programu. Program je piehledné rozdélen
na jednotlivé kategorie. Jde napiiklad o vstupni Skoleni, Skoleni vedoucich zamé&stnanci,
zkouSky odborné zpusobilosti, Skoleni pravnich ptedpisii, déale Skoleni tykajici se
ptispévkovych organizaci, rizné e-learningové kurzy, kurzy psychosocialnich dovednosti,
kurzy ceského jazyka, kurzy mentoringu a pocitacové kurzy. Vyhodou je,
ze pod jednotlivymi kategoriemi jsou nabizené kurzy podrobné rozepsany a zameéstnanec
tak muze ziskat potfebné informace. U kazdého kurzu je stru¢na charakteristika, jsou zde

popsany vyukové cile, piedbézny program, termin konani zkouSky (datum a cCasové

' Jako piiklad lze uvést zvlastni East zkousky odborné zptisobilosti, ktera probiha ve vzdélavacim komplexu

v Benesoveé.
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rozvrzeni), misto kondni, jméno lektora nebo v pfipad¢ e-learningu firma a kontakt
na pracovnika oddéleni vzdélavani, ktery kurz zajistuje. Jak jiz bylo vySe feceno,
pripravené vzdélavaci akce jsou zvefejnény na intranetu pred zahdjenim dal$iho obdobi.
Zaméstnanci tak maji moznost prostudovat si ndpli jednotlivych Skoleni, na které se
mohou pfiihlasit prvni pracovni den dané¢ho obdobi. U kazdého kurzu je stanovena kapacita
a prednost pii pfihlaSovani maji zaméstnanci, pro které je Skoleni na zaklad¢ vzdélavaciho
planu povinné. Poté, co se zaméstnanec pfihlasi, ¢eka jeho ptihlaSka na schvaleni, které
provadi feditel odboru, do n€hoz zamé&stnanec spada. Jako posledni schvaluje vzdélavaci
akci na zakladé komparace se vzdélavacim programem pracovnik oddéleni vzd€lavani.
Zamgéstnanec vidi své kurzy na intranetu v sekci ,,Moje ptihlasky*, kde muze sledovat stav
ptihlasky, resp. zda ptihlaska ceka na schvaleni, zda je schvalena, neschvalena, nebo zda je
zaméstnanec zafazen do ndhradnikl. Pfed kondnim kazdého kurzu piijde zaméstnanci
pfipominkovy e-mail, aby na kurz nezapomnél. Pokud se né&jaky kurz nenaplni
pred konanim akce, tak pracovnici oddéleni vzdélavani o volnych mistech informuji

vSechny zaméstnance MHMP.

Tureckiova (2004) ve své knize uvadi, ze ve fazi realizace vzdélavacich potreb je dalezité
mit uréené misto, ve kterém bude vzdélavani probihat. Na MHMP se vétSina vzdélavacich
akci uskutectiuje interné, tzn. uvnitf podniku a za ucasti interniho lektora. Pocty
proskolenych zaméstnanci zobrazuje nasledujici tabulka, zkteré vyplyva, Ze v rdmci
internich vzdélavacich kurzi bylo proSkoleno celkem 12 352 zaméstnancli a v ramci
externich vzdé€lavacich akci bylo proskoleno jen 945 zaméstnancii. Zde je nutné zohlednit
skutecnost, ze zkouska odborné zptisobilosti, jak jiZ bylo vySe feceno, se sklada ze dvou
casti. Prvni ¢ast zkousky, tedy obecnou ¢ast si zajistuje MHMP sam, prostfednictvim
interniho vzdélavaciho kurzu, na ktery ma akreditaci. Na zvlastni ¢ast zkousky odborné
zpusobilosti akreditaci nema, proto vzdy po absolvovani obecné casti prihlasi pracovnik
odd€leni vzdélavani zaméstnance k vykonani druhé ¢asti zkousky k akreditované instituci

a vzdélavani zde probiha extern¢.
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Tabulka 5 - Piehled proskolenych zaméstnanct

PC skoleni 1341
pravni predpisy aj. problematika 4471
ostatni 3263
socialni problematika a sou¢asna spole¢nost 1525
psychosocialni dovednosti 473
vstupni Skoleni 442
Cesky jazyk 206
zkousky odborné zptisobilosti 167
jazykové kurzy 127
mentoring 30
BOZP pro vedouci 67
vzdélavani vedoucich urednikl 240
externi vzdélavaci akce 945
celkem 13297

Zdroj: interni zdroj spolecnosti (rok 2013)

Hlavnim diivodem ptevazujiciho poctu internich akcei je predevsim ekonomické hledisko.
MHMP plati za Skoleni nikoli za osobu, jako tomu je u externich vzdélavacich akci. Dalsi
vyhodou je, Ze interni lektor je mnohdy ¢loveék z fad Gfednikd, znd ufad a jeho pozadavky
ana zdéklad¢ téchto skuteCnosti dokdze pfizplsobit lépe vzdélavaci akei takiikajic

,,na miru‘“ aradu.

Externi vzdélavaci akce jsou méné cCasté a nejsou potradany pracovniky oddeleni
vzdélavani zaméstnancti. Na rozdil od internich akci nejsou tato Skoleni nabizena
prostiednictvim vzdélavacich programli. Hlavnim divodem, pro¢ tyto vzdélavaci akce
nejsou do programu zafazeny, je pifedevsim jejich Uizka specializace a dale 1 vétsi financni
naro¢nost. Oddéleni vzdélavani zaméstnanci ma pro externi vzdélavaci akce stanoven
finan¢ni rozpocet pro kazdy odbor. Na externi vzdélavaci akce se muize hléasit pouze

zaméstnanec, kterému jiz uplynula tfimésicni pracovni doba. Zaméstnanec musi vyplnit
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7adost o zajisténi a proplaceni vzdélavaci akce a spoleéné s piislusnymi dokumenty'? preda
fediteli odboru ke schvaleni. Poté, co je zadost schvalena feditelem odboru, postupuje ke
schvaleni vedouciho oddéleni vzdélavani zaméstnanci. Zavaznou pfihlasku
za zamgstnance zasila povéteny pracovnik oddéleni vzdélavani zaméstnancti. O schvaleni

a ptihlaseni nasledn€ vyrozumi objednavatele e-mailem.

Vratime-li se k teoretické ¢asti, Koubek (2007) specifikuje vzdelavaci metody dle mista,
které déli na metody vzdélavani na pracovisti, mimo pracovisté a na rozhrani téchto metod.
Pti vzdélavani na pracovisti se na MHMP realizuje ¢im dal vice mentoring. Mentoringovy
program je zaméfen nejen na novacky, ale 1 na zaméstnance, kteii jsou z divodu
organizanich zmén pfevedeni na jinou pozici nebo se vrati z matefské dovolené.
Spoluprace mentora s mentorovanym probihd po dobu 3 mésict. V pfipadé navratu
zaméstnance z rodicovské dovolené je tato doba zkracena na putlku, tedy na 1,5 mésice.
Mentor je béhem této doby jakymsi poradcem a privodcem mentorovaného a jeho hlavni
funkci je pfedat co nejvice svych znalosti a zkusSenosti jemu svéfenému zaméstnanci.
Zameéstnanci jsou diky mentoringu pfirozené uvedeni do chodu tfadu a jeho kultury,
pracovni problematiky a snadnéji se adaptuji do kolektivu, coz mnohdy snizuje fluktuaci

a ptispiva k lepSimu fungovani ufadu.

Vzhledem k velkému poctu zaméstnancit MHMP jsou vyuzivany metody vzdélavani mimo
pracovisté. Jednd se o metody, prostfednictvim kterych je proskoleno vice zaméstnanct
najednou. Nejcastéji je vzdelavani realizovano formou piednaSek, kdy jsou zaméstnanci
seznameni s teoretickymi a faktickymi informacemi. Vzhledem k nutnosti znalosti zékont
se hodné pouziva metoda elektronického vzdélavani. E-learning Ize vyuzit pro vzdélavani
na pracovisti, ale i mimo n¢j. Zaméstnanci MHMP ho vyuZivaji k ziskdvani pravnich
védomosti. Diky ¢asové uspoie je znacné vyuzivan k individualnimu vzdélavani vedoucich

ufedniku, které vyplyva ze zakona.

" Kopie pozvanky (zde je dilezita adresa a ICO externi spoleénosti, dile nazev vzdélavaci akce, platebni
podminky, datum a misto konani vzdélavaciho kurzu) a pifihlaska na vzdélavaci akci pfipadné odkaz na

www. stranky, z kterych Ize on-line ptihlasku odeslat.
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4.) Vyhodnoceni vysledki vzdélavani

Vzdélavaci akce jsou hodnoceny v posledni fazi systematického podnikového vzdélavani.
Pro persondlni ucely je sledovan zajem a chovani zaméstnanct pred zah4jenim vzdelavani.
Pracovnici oddéleni vzdélavani si vedou evidenci o obsazenosti kurzl a porovnavaji, kolik
lidi ma vzdé¢lavaci akci ve svém programu a kolik z nich se na ni ptihlasilo. Po ukonceni
vzdélavaci akce je zaméstnanec elektronicky vyzvan pracovnikem oddé€leni vzdélavani
k vyplnéni hodnoceni (viz nasledujici obrazek). Klasifikace probihd prostiednictvim

intranetu a slouzi ke zjisténi spokojenosti ti€astnikli se vzdélavanim.
Obrazek 9 — Hodnoceni

vzdélavaci akce probihajici pies intranet

Otazka:

Splnil obsah vzdélavaci akce vase oekavani? (-] 1 (-] ) (-] 3 (] 4 (] 5 (] 6
Jak hodnotite kvalitu obdrzenych materiali pro ucely akce? V

piipad¢, ze zadné materidly nebyly, hodnotte jako 6. ° 1 i 2 g 3 ° 4 i 5 i 6
Byl/a jste spokojen/a s organiza¢nim zajiSténim akce ze strany

oddéleni vzdélavani? ® 1 © 2 L 3 ® 4 ® 5 © 6
Lektor/lektorka - znalost problematiky (-] | (-] ) () 3 (-] 4 () 5 () 6
Lektor/lektorka - srozumitelnost vykladu (-] | (-] ) () 3 (-] 4 (-] 5 () 6
Lektor/lektorka - prostor pro dotazy a jejich vzladani. (-] | (-] ) O 3 (-] 4 () 5 o 6

Zpisob hodnoceni: 1 = nejlepsi, 6 = nejhorsi

Dal3i pfipominky a nimé ty:

Zdroj: interni dokument MHMP

Pracovnici nésledn¢ vyhodnocuji jednotlivé kurzy a ftes$i ptipadné stiznosti, a to
individudlné s lektorem, nebo s agenturou. Ucastnici kurzli se mohou casto setkat
1 s papirovymi hodnoticimi dotazniky, které slouzi pouze jako zpétna vazba pro lektora,

nikoliv pro personalni ucely.
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4.4.2 Dotaznikové Setieni zabyvajici se spokojenosti s nabizenym vzdélavanim

na MHMP

K doplnéni praktické ¢asti diplomové prace byly sestaveny dva dotazniky zabyvajici se
spokojenosti s nabizenym vzd€lavanim na MHMP a to dotaznik pro vedouci ufedniky
(Priloha 2) a zaméstnance (Ptiloha 3). Kazdy dotaznik obsahoval celkem 18 otazek —
pro zaméstnance byly zvoleny uzaviené otazky a pro vedouci kombinace uzavienych
a polouzavienych. Dotaznikové Setieni prob&hlo béhem jednoho mésice a to v obdobi

od 15. 12. 2014 do 15. 1. 2015 pfes internetovou stranku www.survio.com. Dotaznik byl

oznacen jako nevefejny a to z divodu, aby ho vyplnila jen cilova skupina respondenti.
Odkaz na tyto stranky s prosbou o vyplnéni byl rozeslan respondentim elektronicky

a po vano¢nich svatcich byl rozeslan jesté dvakrat pfipominkovy e-mail.

V piipadé vedoucich tiedniki &inila velikost zkoumané jednotky 142'* vedoucich, z nichz
odpovédélo 82 vedoucich, tzn. skoro 58% névratnost. U zaméstnanct €inil celkovy vzorek
345" respondenti. Zaméstnanci byli vyfiltrovani podle délky pracovniho poméru.
Pro dotaznikové ucely byli osloveni jen ti zaméstnanci, ktefi pisobi na MHMP maximalné
pét let a to z diivodu, Ze tito lidé mohou veérohodnéji odpovidat na otazky, které se tykaji
vstupniho Skoleni, jez zaméstnanec absolvuje po néstupu do pracovniho poméru. Z 345
oslovenych zaméstnancli vyplnilo dotaznik 242, névratnost tedy ¢ini 70 %. Vysledky

dotaznikového Setfeni byly nasledn€ vyhodnoceny a analyzovany.

Tematicky byly oba dotazniky rozd¢leny nasledujicim zplsobem. V prvni ¢asti byly
polozeny tfi filtraéni otazky, které mély za ukol identifikovat respondenty. V druhé ¢asti
pak byly kladeny otdzky tykajici se vzdélavani, které vyplyva ze zakona. VSechny otdzky

jsou v nasledujici ¢asti vyhodnoceny a zpracovany do tabulek a obrazk.

' Seznam vedoucich byl ziskan z personélniho programu. Jedna se o interni, nevetejny dokument.

15 o o i s . . . o
Seznam zaméstnanct byl ziskan z personalniho programu. Jedna se o interni, nevetejny dokument.
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Identifikace respondenti

Dotaznikového Setfeni se v obou ptipadech tucastnilo vice Zen (Pfiloha 4). Z tad vedoucich
bylo zastoupeno 49 Zen (60 %) a 33 muzl (40 %). Z fad zamé&stnancli se zucastnilo 128
zen (53 %) a 114 muzii (47 %). Co se tyce v€kové struktury zaméstnanct, zastoupeny byly
s vyjimkou nejmladsi skupiny (15 — 19 let) vSechny vékové kategorie (Ptiloha 5).
U vedoucich zaméstnanct prevazovalo zastoupeni ve vékové kategorii 30 — 39 let (38 %)
a u zamé&stnanci v kategorii 40 — 49 let (31 %). Vedouci dale odpovidali ve véku 40 — 49
let (30 %), 50 — 59 let (24 %) a nejméné vedoucich odpovidalo v kategorii 60 let a vice (3
%). Zaméstnanci pak déale odpovidali ve vékovém rozhrani 30 — 39 let (28 %), poté 50 — 59
let (19 %) a nejméné zastoupena skupina byla i v tomto piipad€ skupina respondentl

ve véku 60 let a vice (1 %).

V obou pripadech ptevazovali respondenti s vysokoskolskym vzdélanim (Piiloha 6).
U vedoucich tufednik ptevazuje vysokoskolské vzdélani (90 %) nad stfedoskolskym
s maturitou (10 %). U zaméstnancli neni rozdil az tak markantni, zde jsou zastoupeni
vysokoskolaci v poctu 148 zameéstnancti (61 %) a stfedoskolaci s maturitou v poctu 94

zaméstnancu (39 %).
VSeobecné otazky

Po ziskéni pfedstavy o respondentech bylo zjistovano, zda jsou vedouci a zaméstnanci
spokojeni s tim, jak persondlni odbor zajiStuje vzdélavaci program. Z nasledujiciho
obrazku je patrné, ze =z hlediska zajisténi persondlniho programu jsou vedouci
(az na n€kolik drobnych vyjimek) spokojeni. PIné spokojeni jsou se zajiSténim

personalniho programu zaméstnanci.
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Obrazek 10 - Spokojenost se zajisténim vzdélavaciho programu personalnim odborem

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0% - -"
ano s5pise ano s5pise ne ne

H vedouci 55% 40% 4% 1%
zaméstnanci 78% 22% 0% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Dalsi otazka méla objasnit ndzor na pocet vzdélavacich akcei, které vyplyvaji ze zakona —
tedy povinnost béhem tfi let absolvovat minimaln¢ 18 dni prohlubovani kvalifikace. Vice
jak polovina vedoucich (64 %) povazuje zdkonem stanoveny limit za pfiméfeny a pouze
jedna tretina (30 %) vnima tento limit za nadhodnoceny. Zaméstnanci tento ndzor nesdili,
protoze (71 %) dotazovanych povazuje tento limit za nadhodnoceny a s vedoucimi se
ztotoznuje jedna Ctvrtina (25 %) zaméstnancl. Nicméné naSli se 1 respondenti, ktefi
stanoveny limit povazuji za podhodnoceny — jednalo se vSak pouze o 5 vedoucich (6 %)

a 9 zaméstnanci (4 %)'°.

Z vyse uvedeného i z nize pfiloZeného obrazku je patrné, Ze vedouci chtéji, aby si jejich
podtizeni kvalifikaci prohlubovali a dosahovali tak lepSich pracovnich vysledkt, zatimco
vétSina zameéstnancl o vzdélavani nejevi zajem a zdkonem stanoveny limit povazuje spiSe

za nadhodnoceny.

1 Zajimavé viak je, Ze se jednalo o vysokoskolsky vzdélané pracovniky.
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Obrazek 11 - Nazor na zakonem stanoveny pocet dni vzdélavani

80%

70%

60%
50%

40%

30%

20%
10%

0% _

nadhodnoceny pfiméfeny podhodnoceny
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Dalsi otazka dotaznikového Setfeni se tykala metod vzdélavéani, kde respondenti meli
za ukol zaSkrtnout tii vzd€lavaci metody, se kterymi se ve svém vzdélavani nejCastéji
setkavaji (Pfiloha 7). V dotazniku vedoucich bylo nejvice odpovédi u metody, kterou jde
dle Koubka (2007) zatadit na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté - e-learning.
Tuto metodu dle vyzkumu vyuZzivaji vSichni vedouci, coz potvrzuje i rozhovor s vedouci
oddéleni vzdélavani, ktera vysvétlovala oblibenost pfedev§im z divodu casové uspory.
Mezi vedoucimi ufedniky je také oblibend metoda, kterd zvySuje informovanost a tou je
pracovni porada, kterou oznacilo 63 vedoucich (77 %). Tteti nejoblibenéjsi vzdélavaci
metodou je pro vedouci Ufedniky workshop a ptfednaska, kterd byla kazda oznacena 42
vedoucimi (51 %). Dale byla 15x (6 %) oznacena metoda development centre, kterd se
snazi vedouci naucit nejen zvladat stresové situace, ale také jednat s lidmi a hospodafit
s casem. Pouze dva vedouci uvedli koucovani - je tedy vidét, ze tato metoda neni jesté tolik
rozSifena, a proto by se v budoucnu meéla vSem vedoucim nabidnout k rozvoji jejich

manazerskych kompetenci a schopnosti.

Vsichni zaméstnanci (100 %) uvedli, ze se nejcastéji setkavaji s prednaskou a skoro vétSina

(97 %) sinstruktazi. Metoda instruktaze vyplyva ze vzajemné spoluprace, kterda je
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v pracovnim zivot¢ mnohdy nepostradatelna. Dale se (78 %) dotazovanych zamé&stnanct
setkava na pracovisti s pracovni poradou. Pfestoze v poslednich letech roste na vyznamu
mentoring, tak pouze 13 % respondentli ho oznacilo jako ¢astou metodu vzdélavani. Dale
se zaméstnanci z 9 % setkéavaji s workshopy a pouze 3 % dotazovanych vyuziva e-learning
ke svému vzdélavani. Zde je patiicny rozdil v porovnani vyuziti e-learningu
mezi vedoucimi a zaméstnanci. Hlavni diivod tak velkého rozdilu je ptfedevSim ten, ze e-
learningové kurzy, kromé pravnich ptedpist, jsou ureny predevSim pro vzdélavani

vedoucich aredniku.
Vstupni vzdélavani

V prvni fadé se dotaznik zabyval tim, zda respondenti povazuji vstupni Skoleni vyplyvajici
ze zakona za dulezité ¢i nedilezité. Vstupni Skoleni povazuje pouze 1 % vedoucich
za dilezité. Co se ty¢e zaméstnancti, tak ti vstupni Skoleni povazuji za dilezité také jen
v mensi mife, konkrétné ve 2 %. Za spise dulezité ho povazuje 56 % vedoucich a 61 %
zaméstnancl. Naopak za spiSe nedillezit¢ bylo oznaceno 43 % vedoucimi a 37 %
zaméstnanci. Za pozitivni lze povazovat to, ze nikdo zrespondentii vstupni Skoleni

nepovazuje za upln¢ nedulezité.

Obrazek 12 - Dilezitost vstupniho Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015
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Dalsi otazka byla sméfovana jen na vedouci a zjiStovala, zda se zajimaji o spokojenost
podiizenych se vstupnim Skolenim. Témét vétSina (97 %) vedoucich odpovédéla, ze ano
nebo spiSe ano. A jen 3 % vedoucich pfiznala, Ze se o spokojenost spiSe nezajimaji

(Pfiloha 8).

Na nasledujici otazku dotazniku odpovidali jen ti vedouci, ktefi se o spokojenost
zaméstnanct se vstupnim Skolenim zajimaji. Podstatou otazky bylo zjistit, zda se vedouci
u tohoto typu Skoleni shleddva se spokojenosti ¢i nespokojenosti svych podfizenych.
VétSina (82 %) vedoucich zastava ndzor, Ze jsou zaméstnanci spokojeni ¢i spiSe spokojeni
a jen 18 % vedoucich zaznamenalo ze strany zaméstnancl spiSe nespokojenost. Pozitivni

je, ze nikdo z nich nezaregistroval uplnou nespokojenost ze strany zaméstnanct.

Co se tyCe nazoru zaméstnanci ohledné spokojenosti se vstupnim Skolenim, Ize
konstatovat, Ze odpovédi koresponduji s tim, co odpovidali vedouci. Nebot” celkem 81 %
zameéstnanct je se vstupnim Skolenim spokojena ¢i spiSe spokojena. Jen 19 % zaméstnancti
je se vstupnim Skolenim spise nespokojeno. Jak jiz bylo zminéno, nikdo ze zaméstnancti
neoznacil moznost, ze by byl zcela nespokojen se vstupnim Skolenim. Z nasledujiciho
obrazku je patrné, ze vedouci maji dobry piehled o spokojenosti svych podiizenych se

vstupnim vzdélavanim.
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Obrazek 13 - Spokojenost zaméstnanci se vstupnim vzdélavanim
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Dalsi otazka byla sméfovana jen na zaméstnance a zjiStovala, zda by byli schopni
vykonavat svou praci bez vstupniho Skoleni. Z uvedenych odpovédi vyplyva, ze prevazna
cast zaméstnanci by ndstup do prace zvladdala i bez tohoto Skoleni, resp. nikdo
ze zaméestnancl neodpovedél, Ze by bez vstupniho Skoleni svou praci nemohl vykonavat
(Priloha 9). Prestoze se tedy na prvni pohled muze zdat, ze vstupni Skoleni nema zadny
smysl, ve skute¢nosti tomu tak neni. Kromé toho, ze tato povinnost je dana zédkonem,
za piinosné ho oznacila pfi pohovoru i vedouci oddéleni vzdélavani zaméstnanci. Vstupni
Skolenti je totiz koncipovano tak, aby si zaméstnanec udélal komplexni ptehled o fungovani
MHMP. Cilem tedy neni, jak se néktefi zaméstnanci zprvu mylné¢ domnivaji, zaucit

jednotlivce tak, aby byl schopen vykonavat svou ¢innost.

Posledni otazka, ktera byla opét smefovana jen na zaméstnance, méla zjistit, ktera ¢ast
vstupniho skoleni pro néj byla nejvétsim ptinosem (Ptiloha 10). V této otdzce bylo mozné
zaSkrtnout vice odpovédi. Nejvice zaméstnanci uvadéli: strukturu fizeni mésta, organizace
Magistratu hl. m. Prahy, organiza¢ni tad (180x), zdkon o hl. m. Praze (175x),
antidiskriminaéni zakon a dal$i spravni pfedpisy (172x), zdkon o ufednicich Uzemnich

samospravnych celkt (169x), efektivita komunikace ufednika (147x), strategie rozvoje hl.
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m. Prahy (135x), protikorupéni politika (117x), vefejna ekonomika a finance (62x),
pracovni fad (58x), organizace vzdélavani zaméstnancii hl. m. Prahy (53x), spisova sluzba
(48x), spravni tad (43x), vetejna sprava (31x), kontrola verejné spravy (18x) a nejméné

oznaceno bylo pravo (2x) stejné jako problematika zkousek odborné zptsobilosti (2x).
Pribézné vzdélavani

Prvni otdzka tykajici se pribézného vzdélavani méla zjistit, kdo o jednotlivych kurzech
rozhoduje. Vedouci (70 %) i zaméstnanci (58 %) se shodli na tom, zZe vedouci nejcastéji
pfichazi s doporucenim a nasledné konzultuje se zaméstnancem. Déle 18 % vedoucich
v dotaznikovém Setfeni ptfiznalo, ze zaméstnanec ptichazi s navrhem a nasledné¢ konzultuje
s vedoucim a 12 % vedoucich uvedlo, ze o pribéZném vzdélavani podiizenych rozhoduji
sami. Zaméstnanci (39 %) prichazeji s ndvrhem a nasledné ho konzultuji s vedoucim a 3 %

zaméstnancl uvedlo, Ze o jejich pribézném vzdélavani rozhoduje vedouci.

Obrazek 14 - Kdo rozhoduje o kurzech prabézného vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Nasledujici otazka navazovala v obou ptipadech na ptredeslou otazku. Tykala se preference
zajisténi vzdélavaci akce a odpovidali na ni jen ti, ktefi se na rozhodovani o vzdélavaci

akci podili. V ptipad¢ vedoucich je volba pomérné dost vyrovnana — interni vzdélavaci
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akci uptednostiiuje 55 % vedoucich a zbylych 45 % preferuje externi vzdélavaci akce.
Naopak zamé&stnanci jednoznaéné vice (92 %) preferuji interni vzdélavani pied externim (8

%).

Obrazek 15 - Preference vzdélavaci akce dle zajisténi
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Na dalsi otazku odpovidali jen zaméstnanci a otdzka se tykala jejich kvalifikace. Z Setfeni
vyplynulo, Ze 57 % zaméstnanct preferuje kurzy, které jim prohlubuji kvalifikaci a zbyla
cast zameéstnanct (43 %) uptednostiiuje spisSe kurzy, prostiednictvim nichz ziskaji dalsi
kvalifikaci. Zde bylo zajimavé, ze vétsina (85 %) lidi se stfedoskolskym vzdélanim maji

zajem o dalsi kvalifikaci.
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Obrazek 16 - Preference kurzu dle kvalifikace
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Naésledujici otazka se tykala toho, zda se vedouci zajimaji o spokojenost zaméstnancii
s absolvovanym Skolenim. V dotaznikovém Setfeni pouze 3 % vedoucich ptiznala, Ze si
spiSe nezjistuji informace o spokojenosti podfizenych se vzdélavaci akci, za to 97%
vedoucich potvrdilo, ze se o spokojenost zajimd. Tento vysledek je urCité pozitivni,
protoze zde by méla existovat zpétna vazba, diky niz ziska vedouci reference na jednotlivé

vzdélavaci akce, které miZe v budoucnu vyuZzit pii tvorbé vzdélavacich plant pro jiné

zameéstnance.
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Obrazek 17 - Zajima vedouci spokojenost zaméstnancii se vzdelavaci akei
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Na dalsi otazku odpovidali vedouci 1 zaméstnanci. Otazka se tykala toho, zda jsou
respondenti spokojeni s nové ziskanymi znalostmi, jez si zaméstnanci ze Skoleni odnasi.
Vedouci jsou spise spokojeni (60 %), zcela spokojeni (30 %) a pouhych 10 % z nich je
spiSe nespokojeno. Zameéstnancu, ktefi jsou spise spokojeni, a zcela spokojeni je v obou
pfipadech 48 %. A jen 4 % zaméstnancl jsou spiSe nespokojena se znalostmi, které si

ze Skoleni odnési.
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Obrazek 18 - Spokojenost se ziskanymi znalostmi ze Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovéni, 2015

Dotaznik urceny k vyplnéni vedoucim pracovnikiim déle zjistoval, ve kterych oblastech by
si vedouci pracovnici prali rozvijet svéfené zaméstnance. Na vybér byly tyto oblasti:
pravni ptedpisy, socidlni problematika, psychosocialni dovednosti, Cesky jazyk, PC
a informatika a mentoring. Vedle toho dotaznik umoznoval vedoucimu pracovnikovi pfijit
1 s vlastnim navrhem, respektive definovat oblast, v niZ by chtél déale vzdclavat své
podiizené. Vzhledem k vékové struktufe neni piekvapujicim zjiSt€nim, Ze vétSina
vedoucich by uvitala vzd€lavani zaméstnanci v oblasti PC a informatiky, které jsou
pro zvladani kazdodennich ukold pro ufedniky MHMP klicové. Daleko zajimavéjSim
zjisténim je vSak skutecnost, Ze vétSina respondentli projevila zajem o kurzy, kde by se
zaméstnanci ucili, jak zdravé zit a pracovat. Tento zdjem zjevné vychazi z toho, Ze jsou
zaméstnanci stale Castéji vystavovani vétsi stresové zatézi a hrozi jim syndrom vyhoteni.
Pozadavky vedoucich pracovnikli v podstaté kopiruji obecny trend smétujici ke zdravému
zivotnimu stylu a tedy i tomu, ze prevence je levnéjsi nez néslednd ztrata vyhotelého
zaméstnance a jeho nahrazeni zaméstnancem novym, na jehoz zaskoleni je tfeba vynalozit

znacné financni prostiedky.
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Vzdélavani vedoucich uredniku

Prvni otazka z této oblasti fesi, zda stanovena doba v délce dvou let na ukonceni vzdélani
vedoucich je adekvatni. VétSina, tedy 91 % vedoucich, povaZzuje zdkonem stanovenou
dobu k ukonceni vzdélavani vedoucich zaméstnancl za ptimétenou. Zbylych 9 %, tj. 7
vedoucich povazuje tuto dobu za nadhodnocenou. Vsichni tito vedouci jsou vysokoskolsky
vzdélani lidé, spadaji do vékové kategorie 30 — 39 let a evidentné¢ diky vyuziti e-

learningovych programi nepottebuji na dokonceni toho typu vzdélavani tak dlouhou dobu.

Obrazek 19 - Stanovena doba na ukonéeni vzdélavani uredniku

100%
90%

80%
70%
60%
50%
40%

30%
20%
10%

o |

nadhodnocena pfiméfena podhodnocena
‘lvedouci 9% 91% 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Dalsi otazka byla polozena vedoucim i zaméstnanctim a tykala se toho, zda vedouci nové
ziskané poznatky piedavaji zaméstnancim. Zde dosSlo k patficné rozdilnému tvrzeni.
Zatimco dvé tretiny vedoucich (66 %) uvedly, Ze své podfizené informuji, pouze necela
jedna tfetina zaméstnancl (28 %) uvedla, Ze je informovana. Nasledujici obrazek

znazornuje nekorespondujici vypovédi vedoucich a zaméstnanct.
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Obrazek 20 - Pfedani novych znalosti podiizenym
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V dotazniku, ktery byl ur€en pro vedouci pracovniky, na dalsi otazku odpovidali jen ti
vedouci, ktefi v predeslé otdzce priznali, ze informace z absolvovanych zikonem
povinnych Skoleni spiSe zaméstnancim neptedavaji. Otazka se v tomto ptipadé tykala
toho, co je ve sdileni nabytych védomosti omezuje. Velka ¢ast (64 %) uvedla, ze hlavnim
problémem je nedostatek casu, 29 % vedoucich povazuje nové ziskané informace
pro podfizené za nepotiebné a 7 % ma pocit, ze tyto informace zaméstnance nezajimaji.

Nikdo z nich v této polooteviené otazce neuvedl jiny divod.
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Obrazek 21 - Omezeni ve sdileni informaci
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RovnéZz v dotazniku pro zaméstnance se nachazely navazujici otazky tykajici se
predavanych poznatkli od vedoucich pracovnikii. V prvnim piipadé byli dotazovani jen
zaméstnanci, kterym ziskané poznatky vedouci predava. Téch se tykala otdzka, zda je tyto
poznatky zajimaji (Ptiloha 11). Z toho 96 % odpovédclo, Ze ano a zbylé 4 % zaméstnancii
tyto poznatky spiSe zajimaji. V druhém piipad¢ byli dotazani ti, kterym vedouci informace
o vzdélavacich akcich nepfedava a této skupiny se tykala otazka, zda by je poznatky
ze Skoleni vedoucich zajimaly (Pfiloha 12). I zde jevi zaméstnanci zdjem o informace,
protoze 67 % odpovédélo ano a 33 % spiSe ano. Zjisténé poznatky jsou tak v piimé kolizi
s tim, co tvrdi vedouci pracovnici. Ti se vymlouvaji na to, ze k pfedavani informaci jim
schazi ¢as a Ze zaméstnanci o preddvané poznatky stejné¢ nejevi zdjem, coz vSak vySe

uvedené poznatky vyvraceji.
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5 Navrhy a doporuceni na zakladé zjiSténych poznatki

Oddéleni vzdélavani zaméstnancu

Z vysledkti vyzkumu vyplynulo, ze vedouci i zaméstnanci jsou spokojeni s tim, jak
personalni odbor zajistuje vzdelavaci program. I pies spokojenost, ktera v dotaznikovém
Setfeni prevladala, by bylo vhodné navysit pocet zaméstnanci oddéleni vzdélavani.
V soucastné dobé toto oddéleni ¢itd Sest zaméstnanci a vzhledem k poctu dvou tisic
zaméstnancll je témét nemozné, aby v pruméru kazdy zaméstnanec tohoto oddé€leni

organizacn¢ zajiStoval vzdélavani ptiblizn€ pro 330 zaméstnanci.
Vzdélavaci metody

U respondenttli pfevlada mezi vzdélavacimi metodami nejvice pifednaska, pracovni porada
a instruktaz. Diraz je kladen pfevdzné€ na zprostfedkovani informaci, prohlubovéani znalosti
a zkuSenosti potiebnych k vykonu prace, pii kterych jsou ucastnici méné zapojeni
do procesu pienosu informaci. Metody, které se zabyvaji rozvojem dovednosti, nejsou
témei viubec ¢i dokonce vilbec pouzivany. Z toho diivodu by méli vedouci ufednici
pii sestavovani vzdélavacich programii peclivé a s rozvahou volit metody, aby rozvijeli

spravné kompetence u svych podiizenych.

Na zékladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze respondenti nevyuzivaji témet viibec e-
learning, ktery je naopak vedoucimi zaméstnanci maximalné vyuzZivan. Bylo by tedy
vhodné rozsifit e-learningové vzdélavani o dalsi kurzy, protoze v souc¢asné dobé¢ je opravdu
e-learning zaméfen vice na vedouci pracovniky nez na zaméstnance. Zaméstnancim jsou
nabizeny jen e-learningové kurzy zabyvajici se pravni problematikou. MoZné uplatnéni e-
learningu je naptiklad v oblasti vstupniho Skoleni, kurzii na novinky a pocitacové aplikace.
Dale by se e-learningem mohla nahradit ¢ast jazykovych kurzl. VeSkeré materialy by byly
poskytovany pies internet a znalosti uzivateli by byly provéfovany prostiednictvim
elektronického testu, ¢imz by byla zajiSténa zpétna vazba, ktera by vedla k vEétsi motivaci a
efektivité. RozSifeni e-learningu by znamenalo snizeni nakladti na vzd€lavani, umoznovalo
by snadnéji a ve vétSi mife testovat znalosti Ufednikli a zamezilo by nepiitomnosti

vzdéelavaného pracovnika na pracovisti.
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USetfené finan¢ni prostiedky by bylo vhodné investovat do metod vzdélavani ptimo
na pracovisti a to do mentoringu, koucovani, asistovani, povefeni tkolem, které jsou
vyuzivany pomérné malo nebo vibec. Diky uvedenym metoddm by mohli zkuSeni
zameéstnanci predavat nasbirané poznatky méné zapracovanym kolegiim. Efektivnéji by se
tak vyuzival potencial odbornikli z fad vedoucich i zaméstnancti. Dale by se mohly vice
do vzdélavaciho procesu zapojit metody mimo pracovisté napt. piipadova studie,
demonstrovani, brainstorming, hrani roli, development centre. Tyto metody jsou pomérné
naro¢né na piipravu i na lektora a vyznamu nabyvaji vzhledem ke skutecnosti, Ze se tiad
orientuje ¢im dal vice na obc¢ana a usiluje o zvySovani kvality svych sluzeb. Z toho divodu

je dulezité rozvijet nejen znalosti, ale 1 dovednosti ufednikii.

DalSim doporu¢enim by bylo, aby si uGfad pravidelné zjistoval od obcantl, jak jsou
s poskytovanymi sluzbami spokojeni. Jedin€ tak 1ze zjistit zpétnou vazbu na ¢innost Gradu

a nasledné je mozné tyto poznatky a pripadné navrhy zapracovat do oblasti vzdélavani.
Rozsireni vzdélavaciho programu

Z vyzkumu dale vyplynulo, Ze vedouci by si pro své podiizené ptali rozvijet znalosti
v oblasti PC a informatiky. Vzhledem k aktudlnimu poctu nabizenych Skoleni tykajicich se
této problematiky, neni doporucenim rozsitit nabidku vzdélavaciho programu. Bylo by
vSak dobré ucastniky rozdélit dle znalosti a pokrocilosti na urovné, jako tomu je
u jazykovych kurzli. Optimalné sestavend skupina je podstatnd pro nejpiithodnéjsi tempo
vyuky. Na zdkladé spravného zafazeni zaméstnance do pfislusné skupiny by mélo dojit
k zefektivnéni vzdélavani. Po absolvovani vzdélavaci akce by bylo vhodné testovat nabyté
védomosti vzd€lavanych zameéstnanci. V této souvislosti by bylo vhodné piepracovat
hodnoceni vzdélavacich akci, kde by se mimo spokojenost se vzdélavaci akci hodnotily

1 vySe uvedené zmény tykajici se nové osvojenych znalosti a dovednosti.

Dale byl v Setfeni projeven zdjem o kurzy zamétené na zdravy zivotni styl. Na zaklade
tohoto pozadavku by mohl byt spustén pilotni projekt zaméfeny na kurzy s touto

problematikou.
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e Testovana skupina

Testovanou skupinou by mohli byt zaméstnanci odboru personédlniho. Tento odbor se
sklada z 33 zaméstnanct véetné 6 zaméstnanci z oddéleni vzdélavani. Vzhledem k tomu,
ze se jednd o maly odbor, zaméstnanci se navzajem znaji a to by mohlo byt piinosné

pii vyhodnoceni a ptipominkovani pilotniho projektu.
e Nazev pilotniho projektu

Pilotni testovani vzdelavaci oblasti by se mohlo nazyvat: ,,Zdravy zivotni styl* a mohlo by

byt zatazeno do pribézného vzdélavani.
e Cile pilotniho projektu

Cilem pilotniho projektu by bylo vytvofit pfirucku pro zaméstnance a na zakladé
zkuSenosti z testovani pripominkovat pfipadné nedostatky, které by se nasledné
zapracovaly do vlastni realizace produktivniho feSeni. Mimo vyse uvedené cile pilotniho
projektu by bylo vhodné déale ovéfit moznost aplikace této nové vzdélavaci oblasti

a definovat piedpoklady nezbytné pro jeji realizaci.
e Priibéh pilotniho projektu

Vzhledem k omezenému rozpoctu by se daly tyto kurzy nabizet v ramci internich
vzdélavacich akci, kde by se vyplatilo MHMP uzaviit se specialistou na danou
problematiku dohodu, aby Skolil zaméstnance pifimo na ufadé. Lektor by mohl pfipravit
seminar piimo na miru uradu.
e Navrh pilotniho projektu

V ramci pilotniho projektu by se vybrani zaméstnanci méli seznamit s dulezitosti vyzivy,
ktera ma vliv na zdravi a stav organismu. Prostfednictvim modelovych situaci by si mohli
ucastnici zkusit fesit stresové situace a metody pfedchazejici stresu a syndromu vyhoieni.

Déle by si zaméstnanci mohli vyzkousSet relaxacni techniky a cviky, které¢ by mohli

vyuzivat pfi praci v kancelafi. Navrhované moduly oblasti ,,Zdravy zivotni styl* jsou:
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1.) Zdrava vyZiva — prostfednictvim tohoto modulu by se ucastnici dozveédéli vice
o tom, jak se maji spravné stravovat, kde maji nakupovat spravné potraviny, jakych
veéci si maji pfi ndkupu potravin v§imat a jak spravna zivotosprava ovliviuje jejich
vykon.

2.) Pitny rezim — zde by byla objasnéna problematika tykajici se diilezitosti pitného
rezimu, zaméstnanec by se mél dozvédét kolik, a co by mél béhem dne pit.

3.) Jak zvladat stres — zaméstnanci by se méli dozveédét, jak maji predchézet stresu,
jaké maji vyuzivat nastroje ke zvladnuti stresovych situaci. Ziskat by zde méli
i prehled o tom, jaké maji vyuZzivat relaxacni techniky, které jsou prevenci vzniku
pracovniho stresu a snizuji rizika syndromu vyhoieni. Vzhledem ke skute¢nosti,
ze stres v pracovnim prostiedi vznikd casto zdGvodu casového nedostatku,
tak v zavérecné Casti tohoto modulu by byla vénovéna pozornost praci s casem.
Zamgéstnanec by se mél naucit, jak si ma efektivné planovat své ¢innosti v dennim
1 del§im horizontu a pfedchéazet tak ¢asovému stresu.

4.) Zdrava zada — v tomto modulu by se zaméstnanci m¢li naucit cviky, které by jim

mély zptijemnit pobyt v kancelafi a zamezit tak pracovni neschopnosti.

e Ucebni materialy

Veskeré potifebné materidly a pomicky by mél poskytnout specialista na danou
problematiku a ve spolupraci s pracovniky oddéleni vzdélavani by mohly byt vzdélavaci
materidly uloZeny na intranetu. Zaméstnanci by tak méli moZnost prostudovat
problematiku jeSté pfed zahajenim vzdélavaci akce. Z u€ebnich materiald by mélo byt

ziejmé, co je obsahem a cilem vzdélavaciho modulu.
e Metody vyuky

Metody, kterymi bude k vyuce pfistupovano, ovlivni zdsadni realizacni ¢ast akce.
V navrhovanych modulech by bylo vhodné pouzit pirednasku a workshop doplnény
o praktické ptiklady. Prostfednictvim vysSe uvedenych metod by byla pozornost vénovana
vyzivé obecné, sloZzeni potravin, sestaveni jidelnicku a pitného rezimu, praci s Casem

a vytvoreni zdravého prostiedi pro sedavé zaméstnani.
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e Zpisob ukoné¢eni vzdélavaciho modulu
Vzdélavaci modul by byl ukoncen zavérecnou diskusi.
e Rozpocet

Vzhledem k tomu, ze by se jednalo o interni vzdélavaci akci, ndklady by nemély byt tak
vysoké. Cena by méla zahrnovat pfipravu projektu, pfipravu a praci lektora, studijni
materidly a samotnou realizaci. Pracovnik oddéleni vzdélavani, ktery mé& na starosti
rozpocet na vzdélavani, by mél urcit, pfi kolika Ucastnicich za¢ne byt kurz rentabilni
a na zéklad¢ této skute¢nosti by mél sehnat vhodného odbornika, ktery by byl schopen

za stanovenou cenu realizovat vzdélavaci akci.
e De¢lka pilotniho testovani

Pilotni testovani by probihalo béhem tfi vzdélavacich obdobi, tzn. v ptipadé¢ MHMP jeden
kalendaini rok. Za tento ¢asovy horizont by vSichni ¢lenové testované skupiny absolvovali
navrhované moduly. Byly by analyzovany néstroje a metody vyuzivané k pilotné testované
oblasti. Na zavér pilotniho testovani by se vyhodnotily vysledky vzdélavani, na jejichz

zaklad¢ by se rozhodlo, zda v této vzdélavaci oblasti pokracovat ¢i nikoliv.
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6 Zavér

Zajistit efektivni fungovani tak rozsahlé organizace jako je Magistrat hlavniho mésta Prahy
neni jednoduché zalezitost. Dilezitou proménnou, ktera vede k uspéchu, jsou lidské zdroje.

Ty musi byt nejen dobfe fizeny, ale i dale rozvijeny a vzd€lavany.

Za rozvoj a vzdélavani zaméstnanci na MHMP zodpovida personalni odbor, konkrétné
oddéleni vzdélavani zaméstnanct. Oddéleni je tvofeno Sesti zaméstnanci. S ohledem na to,
ze na MHMP pracuje vice jak dva tisice zaméstnanct, ptipadd na jednoho personalistu
pies 330 zaméstnancti, pro néz ma zajistit kvalitni vzdélavani. Vzhledem k tomu, Ze nejde
jen o vybér vhodného kurzu, ale 1 o veSkerou administrativu stim spojenou, prvni

doporuceni by se proto tykalo zvdzeni moznosti persondlniho posileni tohoto oddéleni.

Zakladni povinnost prohlubovat si odbornou kvalifikaci vyplyva ze zékona ¢. 312/2002
o ufednicich samospravnych celkii a zméné nékterych zakonl - Gzemni samospravny
celek, v nasem ptipadé¢ MHMP, ma povinnost ufednikovi prohlubovani kvalifikace zafidit.
Do jednoho roku od vzniku pracovniho poméru proto persondlni odd€leni vytvari plan

vzdélavani.

Soucasti kazdého vzdélavaciho planu je vstupni kurz, ktery zahrnuje znalosti zéklad
vefejné spravy a vetejn¢ho prava, vefejnych financi, evropského spravniho préva, prav
apovinnosti a pravidel etiky ufednika. Provedené dotaznikové Setfeni prokézalo,
ze vstupni kurz povazuje za dilezity jen mala ¢ast dotazanych. Tuto skutecnost si lze
vysvétlit tim, ze vétSina dotazanych ma mylnou predstavu o tom, co je cilem vstupniho
Skoleni. Nejde o to, aby se absolvent naucil svou praci, ale o to, aby ziskal vSeobecny
ptehled MHMP, nebot’ to je pro budouci zapracovani stézejni ptedpoklad. Roz€arovani
nove¢ nastoupivsich zaméstnanct by §lo proto jisté¢ zabranit tim, Ze by byli o hlavnim cilu

vstupniho Skoleni dopfedu informovani diraznéji nez tomu bylo doposud.

Na vstupni kurz pak navazuje cela fada dobrovolnych seminaiit a Skoleni, které jsou
soucasti pribézného vzdélavani. Veskeré informace o téchto kurzech jsou zaméstnanctim
k dispozici na intranetu. Kromé organizacnich zélezitosti je u kazdého kurzu

k prostudovani i stru¢nd charakteristika, v niz jsou popsany vyukové cile.
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Ze ziskanych dat vyplyva, Ze zaméstnanci maji z4jem spiSe o interni vzdélavaci akce,
nebot’ cesta na Skoleni, které se kond pfimo na pracovisti, nezabere Zadny ¢as. Proto je
prekvapujici, Zze pomérné malo vyuzivano metodou je v piipadé¢ zaméstnancii e-learning.
Dlvodem je ziejmé to, ze obsahové zaméfeni e-learningovych kurzti nabizené
zaméstnancim je priliS uzkoprofilové - v podstaté¢ se jednd jen o e-learningy z oblasti
prava. Vzhledem k tomu, ze vedouci pracovnici, jejichz e-learningové portfolio je daleko
vetsi, e-learningy hojné vyuzivaji, stdlo by za zvazeni, zda by nebylo mozné rozsifit
inabidku e-learningii uréenych pro zaméstnance. E-learning je totiz vyhodna metoda,
nejen z Casového hlediska, ale i co se tyCe hlediska finan¢niho. UsSetfené financ¢ni
prostiedky by pak bylo mozné pouzit na podporu dalSich metod, které jsou — alespon podle
slov  vedouci zaméstnankyné odd€leni vzdélavani — takiikajic na zacatku,

napf. ve prospéch mentoringu, koucovani ¢i povéteni ukolem.

Vzhledem k vékové strukture na MHMP neni divu, ze vedouci pracovnici by pro své
podfizené v ramci pribézného vzdélavani uvitali vice kurz informatiky, predevsim
v oblasti MS Office. Zde je nabidka kurzli pestra dostatetné¢ a jedinym moznym
doporucenim by bylo peclivéji rozzatovat zajemce o kury. Zajimavym zjisténim je vsak to,
ze by vedouci pracovnici pro své podiizené preferovali rovnéz kurzy, kde by se jejich
podfizeni ucili, jak zdravé Zit. Doporu¢enim by proto bylo rozsifit vzdélavaci program
onovou vzdélavaci oblast. Ta by se mohla nazyvat ,.Zdravy zZivotni styl”. Zde by se
zaméstnanci dozvédéli, jak peCovat o své zdravi. Pro MHMP by toto Skoleni mohlo byt
pfinosné, nebot’ prevence by mohla vést k poklesu pracovnich neschopnosti a naslednému

zvySeni produktivity.

Rika se, ze vzdy je co zlepSovat a to samoziejmé plati i v piipadé Magistratu. Z vyse
uvedeného vsak vyplyva, ze se jedna jen o doporuceni mensiho rozsahu. Tento uspéch
vSak neni jen uspéchem personalniho oddé€leni, sviij podil na ném maji i vedouci
pracovnici. Nejen ze jsou otevieni navrhim podfizenych, ale sami i sleduji trendy
ve vzdélani a snazi se na oddéleni vzdelavani ptichazet s vlastnimi inovativnimi napady.
Nezbyvd nez doufat, Ze i do budoucna se bude situace vyvijet timto smérem
a ze potencionalni zijemce o pozice na MHMP bude dopifedu motivovat i1 vyhlidka

na profesni rozvoj.
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Pi#iloha 1 - Rozhovor s vedouci oddéleni vzdélavani zaméstnancu

ROZHOVOR S VEDOUCI ODDELENI VZDELAVANI ZAMESTNANCU

1.) Na zakladé ¢eho jsou identifikovany vzdélavaci potieby?
2.) Jak se planuji vzdélavaci potieby?
Podotazky:
Kdo vytvari plany vzdélavani?
Jak casto se aktualizuji plany vzdélavani?
Kdo aktualizaci provadi?
Jakym zpiisobem se plany vzdélavani aktualizuji?
3.) Jak probiha realizace vzdélavacich potieb?
Podotazky:
Kdo zajistuje realizaci vzdélavacich potieb?
Jak casto se vzdélavaci akce realizuji?
Jakym zpusobem se o konani vzdelavaci akce dozvi zaméstnanec?
Jak se zaméstnanec na vzdélavaci akci prihlasuje?
4.) Jak jsou vyhodnocovany vzdélavaci akce?

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



Ptiloha 2 — Dotaznik pro vedouci

SPOKOJENOST VEDOUCiCHVI'JREDNinJ SE VZDELAVANIM NA
MAGISTRATU HLAVNIHO MESTA PRAHY

Dobry den,

jsem studentkou 5. roéniku Provozné ekonomické fakulty Ceské zemédélské univerzity v
Praze. Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku.

Tento dotaznik je anonymni a jeho hlavnim cilem je zmapovat spokojenost vedoucich
ufednikl se vzdélavacim procesem uradu. Vysledky dotaznikového Setfeni budou slouzit
pouze pro ucely mé diplomové prace, kterd se zabyva vzdélavanim a rozvojem
zaméstnancl na Magistratu hlavniho mésta Prahy.

Za vyplnéni dotazniku Vam velice dékuji.

Petra Bohatova

1. Jste:

O Zena
muz

(@]

Vas vék:
15-19 let
20 - 29 let
30 - 39 let
40 - 49 let
50 - 59 let
60 let a vice

000000 N

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
zakladni

stfedni

s vyucnim listem

stiedni s maturitou

vysokoskolské

OO0 00O @



4. Jste spokojen/a se zplisobem zajiSténi vzdélavaciho programu, ktery poskytuje
personalni odbor?

o ano

o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

5. Dle VaSeho nazoru je zikonem stanoveny pocet dni vzdélavani (18 dni/3

roky)?
o nadhodnoceny
o priméfeny

o podhodnoceny

S

S kterymi metodami vzdélavani se nejcastéji setkavate? (zaSkrtnéte 3
odpovédi)
instruktaz
koucovani
mentoring
pracovni porada
asistovani
povéteni tkolem
pfednaska
demonstrovani
piipadova studie
workshop
brainstorming
hrani roli
development centre
e-learning

oooooooooooooo

Vstupni vzdélavani

7. Povazujete vstupni Skoleni, které vyplyva ze zakona ¢. 312/2002 Sb. za:
dulezité

spise dulezité

spiSe nedulezité

nedulezité

O O O O



8. Zjist'ujete si, jak jsou Vasi podrizeni spokojeni se vstupnim $kolenim?
o ano

o spiSe ano

o spiSene

o he

Na nasledujici otazku odpovidejte v pripadé, Ze jste v otazce ¢. 8 odpovédél/a:
ANO nebo SPISE ANO

9. Zaméstnanci jsou se vstupnim $kolenim:
o spokojeni

o spiSe spokojeni

o spiSe nespokojeni

o nespokojeni

Priabézné vzdélavani

10. Kdo rozhoduje o Kkurzech, kterych se zaméstnanec zhcastni v ramci
pribézného vzdélavani?
vedouci

vedouct pfichazi s doporucenim a nasledné konzultuje se zaméstnancem

zaméstnanec piichazi s navrhem a nésledné konzultuje s vedoucim
zameéstnanec

o O O O

Na nasledujici otazku odpovidejte v pripadé, Ze jste v otazce €. 10 odpovédél/a:

VEDOUCI nebo VEDOUCiI PRICHAZI S DOPORUCENIM A NASLEDNE
KONZULTUJE SE ZAMESTNANCEM

11. Volite radéji vzdélavaci akce, jez zajiSt’uje:
o interni lektor - Skoleni probihajici na uradé¢
o externi vzd€lavaci instituce

12. Zjistujete si, jak jsou zaméstnanci s absolvovanym $kolenim spokojeni?
o ano

o spiSe ano

o spiSene

o he



Na nasledujici otazku odpovidejte v pripadé, Ze jste v otazce ¢. 12 odpovédél/a:
ANO nebo SPISE ANO

13. Zaméstnanci jsou s absolvovanym $kolenim:
o spokojeni

o spiSe spokojeni

o spiSe nespokojeni

o nespokojeni

14. Jste spokojen/a se znalostmi ¢i dovednostmi, které si zaméstnanci ze Skoleni

odnesou?
ano

spiSe ano
spise ne
ne

o O O O

.V jaké oblasti byste preferovali vice rozvijet své zaméstnance?
psychosocialni dovednosti
Cesky jazyk
mentoring
PC kurzy

O O O O O

Vzdélavani vedoucich zaméstnancu

16. PovaZujete stanovenou dobu dle zikona (2 roky) na ukonceni vzdélavani
vedoucich uredniki za:

o nadhodnocenou
pfimétenou
o podhodnocenou

o

. Po absolvovani povinného S$koleni informujete o novych znalostech své
podiizené?

ano

spise ano

spiSe ne

ne

o O O O



Na nasledujici otazku odpovidejte v pripadé, Ze jste v otazce €. 17 odpovédél/a:
SPISE NE nebo NE

18. Co Vas ve sdileni nabytych védomosti omezuje?
o nedostatek Casu

o nezdjem ze strany podiizenych

o nepotfebné informace pro podiizené

o jiny davod

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



Ptiloha 3- Dotaznik pro zaméstnance

SPOKOJENOST ZAMESTNANCU SE VZDELAVANIM NA
MAGISTRATU HLAVNIHO MESTA PRAHY

Dobry den,

jsem studentkou 5. roéniku Provozné ekonomické fakulty Ceské zemédélské univerzity v
Praze. Chtéla bych Vs poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku.

Tento dotaznik je anonymni a jeho hlavnim cilem je zmapovat spokojenost zaméstnanct se
vzdélavacim procesem ufadu. Vysledky dotaznikového Setfeni budou slouZzit pouze pro
ucely mé diplomové prace, kterd se zabyva vzdélavanim a rozvojem zaméstnancii na
Magistratu hlavniho mésta Prahy.

Za vyplnéni dotazniku Vam velice dékuji.

Petra Bohatova

1. Jste:

o Zena
muz

(@]

Vas vék:
15-19 let
20 - 29 let
30 - 39 let
40 - 49 let
50 - 59 let
60 let a vice

000000 N

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
zakladni

stfedni

s vyucnim listem

stfedni s maturitou

vysokoSkolské

OO0 00O W



4. Jste spokojen/a se zpusobem zajisténi vzdélavaciho programu, ktery poskytuje
personalni odbor?

ano

spiSe ano

spise ne

ne

o O O O

5. Dle Vaseho nazoru je zakonem stanoveny pocet dni vzdélavani (18 dni/3
roky)?

o nadhodnoceny

pfiméteny

o podhodnoceny

(@]

S

S kterymi metodami vzdélavani se nejcastéji setkavate? (zaSkrtnéte 3
odpovédi)
instruktaz
koucovani
mentoring
pracovni porada
asistovani
povéteni tkolem
prednaska
demonstrovani
piipadova studie
workshop
brainstorming
hrani roli
development centre
e-learning

oooooooooooooo

Vstupni vzdélavani

7. PovaZzujete vstupni Skoleni, které vyplyva ze zakona ¢. 312/2002 Sb. za:
dulezité

spise dulezité

spiSe nedulezité

nedulezité

o O O O



©o

Jak jste spokojeni se vstupnim S$kolenim?
spokojeni

spise spokojeni

spiSe nespokojeni

nespokojeni

0 O O O

©

Mohl/a byste vykonavat svou praci bez vstupniho $koleni?
ano

spise ano

spiSe ne

ne

O O O O

[EEN
o

. Ktera cast vstupniho $koleni pro Vas méla nejvétsi prinos? (moZno zaskrtnout
vice odpovédi)

organizace vzdélavani zaméstnancii hl. m. Prahy

problematika zkouSek odborné zptsobilosti

zékon o Gfednicich uzemnich samospravnych celkl

efektivita komunikace ufednika

pracovni fad

spravni fad

vefejna sprava

kontrola vefejné spravy

pravozakon o hl. m. Praze

strategie rozvoje hl. m. Prahy

spisova sluzba

vefejna ekonomika a finance

protikorup¢ni politika

struktura fizeni mésta, organizace Magistratu hl. m. Prahy, organizacni fad
aplikace platovych zalezitosti

antidiskriminacni zakon a dalSi spravni pfedpisy

zékladni informace o EU v kontextu evropskych integracnich procest
systém fizeni bezpecnosti informaci

Oooooooooooooooood

Priabézné vzdélavani

11. Kdo rozhoduje o0 Kkurzech, kterych se zaméstnanec zucastni v ramci
pribézného vzdélavani?

vedouci

vedouci pfichazi s doporucenim a nésledné konzultuje se zaméstnancem
zaméstnanec prichazi s navrhem a nésledné konzultuje s vedoucim

zameéstnanec

o O O O



Na nasledujici otazku odpovidejte v pripadé, Ze jste v otazce ¢. 11 odpovédél/a:
ZAMESTNANEC PRICHAZI S NAVRHEM A NASLEDNE KONZULTUJE S
VEDOUCIM nebo ZAMESTNANEC

12. Volite radéji vzdélavaci akce, jeZ zajist'uje:

o interni lektor - Skoleni probihajici na trad¢

o externi vzdélavaci instituce

13. Preferujete radéji kurzy, které Vam umoziuji:

o prohlubovat kvalifikaci
o ziskat dalsi kvalifikaci

14. Pta se Vas vedouci na spokojenost se vzdélavaci akci po jejim absolvovani?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

15. Jste spokojeni se znalostmi, kter¢ si ze $koleni odnasite?
o ano

o spiSe ano

o spiSene

o ne

Vzdélavani vedoucich zaméstnancu

16. Prichazi za Vami Vas nadrizeny s nové ziskanymi poznatky z téchto kurzii?
o ano
o spiSe ano
o spiSene
o ne
Na nasledujici otazku odpovidejte v pripadé, Ze jste v otazce €. 16 odpovédél/a:
ANO nebo SPISE ANO

17. Zajimaji Vas tyto poznatky?

o ano

spiSe ano

¢
o spiSene
o nhe



Na nasledujici otazku odpovidejte v pripadé, Ze jste v otazce ¢. 16 odpovédél/a:
SPISE NE nebo NE

18. Zajimaly by Vas poznatky ze Skoleni?

o ano

o spiSe ano

o spiSe ne

o he

o Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



Ptiloha 4 - Pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Ptiloha 5 - ¢k respondentli
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015




Ptiloha 6 - Nejvyse dosazené vzdélani

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

stfedni s
zakladni vyucnim
listem

mvedouci 0% 0% 10% 90%

[l zameéstnanec 0% 0% 39% 61%

stfedni s
maturitou
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Ptiloha 7 — Nejcastéji pouzivané metody vzdelavani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



Ptiloha 8 — Vedouci se zajima o spokojenost podiizenych se vstupnim Skolenim
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Ptiloha 9 — Zaméstnanci mohou vykonévat svou ¢innost bez vstupniho Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



Ptiloha 10 - Nejvice pfinosnd ¢ast vstupniho Skoleni

struktura fizeni mésta, organizace Magistratu hl. m. Prahy, organiza¢ni

rad 180
zakon o hl. m. Praze 175
antidiskrimina¢ni zakon a dalsi spravni predpisy 172
zakon o ufednicich izemnich samospravnych celkil 169
aplikace platovych zalezitosti 169
efektivita komunikace Gfednika 147
strategie rozvoje hl. m. Prahy 135
protikorupcni politika 117
vetejna ekonomika a finance 62
pracovni rad 58
pravo 53
spisové sluzba 48
spravni fad 43
vefejna sprava 31
kontrola vefejné spravy 18
systém fizeni bezpecnosti informaci 17
organizace vzdélavani zaméstnanci hl. m. Prahy 2
problematika zkousek odborné zpusobilosti 2
zakladni informace o EU v kontextu evropskych integrac¢nich procesti 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



Ptiloha 11 - Sou€asny zajem o nové ziskané poznatky vedouciho
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015

Ptiloha 12 - Budouci zajem o nové ziskané poznatky vedouciho
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2015



