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UvVOD

Mnozstvi zmén, se kterymi se organizace musi vyrovnavat z diivodu ptisobeni vnéjsich
vlivil a zaroven rostouci dynamikou spole¢ensko-ekonomickych zmén ve svém oboru,
se neustale zvySuje. A tak vice nez kdy jindy plati znamé nerudovské heslo, ze kdo
chvili stal, stoji opodal. Naroky na znalosti lidského faktoru v organizacich
nezadrzitelné nartstaji a tak, aby mohl ¢loveék fungovat jako kvalitni pracovni sila, musi
neustdle rozSifovat a prohlubovat své védomosti, znalosti a schopnosti. Vzdélavani,
formovani a rozvoj pracovnich dovednosti a schopnosti je v moderni organizaci
chdpano jako celoZivotni proces. Od vedeni firem je ocekdvano zavadéni zmén
a inovaci, které podle jejich dosavadnich zkuSenosti piinesou zvysSeni vykonu,
zkvalitnéni sluzeb, zefektivnéni vyuziti zdroji a to zejména svych jedineénych zdroji —
zdroji lidskych. Management na vSech urovnich, ale rovnéz tak vSichni ostatni
zaméstnanci, by méli byt pfipraveni reagovat na nové zmény, ukoly a pfijimat nové
vyzvy. Kvalifikovany lidsky potencial, ktery je tvofen zkusSenostmi, dovednostmi a
motivaci stale se rozvijejicich zaméstnancti, predstavuje nejdynamictéjsi silu budouciho

rozmachu organizace a zaroven rozhoduje o efektivnosti jejiho aktualniho fungovani.

Praveé z téchto divodu zvolila autorka pro svou diplomovou praci problematiku jedné
z klicovych personalnich ¢innosti, kterou je vzdélavani zaméstnanci v organizaci a
jejich neustaly rozvoj. Ke svému strategickému rozvoji musi kazda spolecnost zajistit
motivované zaméstnance disponujici dostatecnymi odbornymi znalostmi. Zaroven je
nutné si takové zaméstnance aktivnim piistupem ze strany zaméstnavatele udrzet, nebot’
by hrozilo nebezpeci, Ze odejdou se svymi specifickymi znalostmi k jiné spolecnosti.
Stabilizaci talentovanych pracovnikl se v této kvalifika¢ni praci zabyva kapitola Talent
management, fizenim znalosti a vzdjemnému sdileni znalosti je vé€novéana kapitola
o Knowledge managementu. Toto vSe zaroven sméfuje k ucici se organizaci. Autorka
zacilila svou praci do statni pfispévkové organizace, unikatni svého druhu, kterou je
Technicka inspekce Ceské republiky (TICR), organizace statniho odborného dozoru.
Ukolem TICR je dosahnout svou &innosti nejvyssi mozné bezpednosti u vyhrazenych
technickych zafizeni v CR, tj. u zafizeni, ktera piedstavuji zvysené nebo vysoké riziko

nebezpeci. K tomu potiebuje vysoce odborné vzdélané a zkuSené zaméstnance, nejlépe



talenty ve svém oboru, vyuZzivajici nejmoderngjsi techniku a moderni postupy. Reditel
TICR musi zaroven pfistupovat K operativnimu ¥izeni vydaji pii absenci piijmt
Z rozpoétu zfizovatele, kterym je MPSV. TICR je organizaci sice statni, ale atypickou,
vymykajici se bézné predstave o statni organizaci. Na svou ¢innost si totiz musi vyd¢lat
sama, coz neni ve statni spravé vubec obvyklé. Zaméstnanci nejsou statnimi Gfedniky,

nespadaji pod zakon o statni sluzb¢ ani vzdélavani urednikii, nemaji plat, ale mzdu.

Hlavnim cilem diplomové préace je analyza soucasnych moznosti vzdélavani a rozvoje
zamestnancl ve statni piispévkové organizaci TICR, véetné navrhu jeho moznych zmén

a vylepseni. V§e za predpokladu, Ze se nejedna o klasickou organizaci statni spravy.

Struktura prace je Clenéna na dvé hlavni ¢ésti, a to na ¢ast teoretickou a praktickou.
Obsahuje deset kapitol, které jsou fazeny na zakladé reSerSe prevazné ceskych
a casteCné 1 zahrani¢nich zdroji od obecnych teorii do konkrétniho piedstaveni
Technické inspekce Ceské republiky. Jsou zde popsany, s pomoci prostudovanych
pouzitych zdroju, zakladni terminologie vztahujici se k problematice vzdélavani a
rozvoje pracovnikl v organizacich a jejich vzajemna komparace. V neposledni fadé je
rovnéz v Casti teoretické popsana Kreativita, talent management a knowledge
management, nebot’ o klicové odborniky, samostatné a kreativni specialisty musi byt ve

firmé nalezité peCovano a musi jim byt umoznéno rozvijet a realizovat svoje myslenky.

V praktické ¢asti jsou pomoci kvantitativniho vyzkumu, pro ktery jsou typickymi kroky
testovani teorie a hypotéz, provéfeny ndzory oslovenych zaméstnanc statni

ptispévkové organizace TICR a to v¢etn€ rozhovoru s vedenim této organizace.

Empirické prizkumné metody by mély odpovédét na otazku, zda jsou zaméstnanci
TICR s dosud nastavenym systémem vzdé&lavani spokojeni, zda se jejich pozadavky na
vzdélavani shoduji s jejich potfebami na zastavané pracovni pozici a zda jsou na
pracoviSti dostatecné sdileny znalosti a informace vzdéldvanim ziskané. Autorka

¢astecné vychazi z dlouhodobych pracovnich zkuSenosti v této organizaci.

Na zavér této diplomové prace budou shrnuty celkové vysledky vyzkumu v této statni
ptispévkové organizaci a autorka zde uvede doporuceni na ptipadna vylepSeni dosud

nastaveného procesu vzdélavani v Technické inspekci Ceské republiky.
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TEORETICKA CAST

1 LIDSKE ZDROJE A JEJICH RIiZENI

Rizeni lidskych zdroji se v sou¢asné dobé stalo zakladni naplni managementu v kazdé
organizaci a to bez ohledu na jeji velikost. Neni podstatné, zda spolecnost, firma
ukolem pro vedeni spole¢nosti je zodpovédné, aktivné, v souladu s platnou legislativou
a vnitinimi predpisy, fidit své zaméstnance. Samotny pojem ,,lidské zdroje* nékdy také
uvadén ve zkratce ,,HR* vychazi z anglického prekladu ,,human resources®. Neziidka
mize tento pojem ,,vyvoldvat zavadéjici predstavu, zZe lidé jsou podobnymi zdroji, jako
Jjsou zdroje energeticke, financni, materialovée a proto i jejich rizeni by mélo mit
obdobny priibéh cili levne nakoupit a vyhodné vynaloZit. Nicméné se jedna o pojem,
ktery se v Ceské republice jiz zabydlel, a tudiz ho nebudeme nijak opomijet.*
Ve vykladovém slovniku je uvedeno, ze pojmy lidské zdroje a pracovni sila nelze
povazovat za synonymum. Pracovni silou je myslen c¢lovek, ktery pouze pasivné
vykonava danou cCinnost na zékladé¢ svych schopnosti. .,V pojmu lidské zdroje je
predstaven clovek, ktery se seberealizuje V cinnostech, které vykondva na zdklade
viastnich rozhodnuti.** Takovy ¢loveék je tedy motivovan vniting, protoze sam chce,

muze a umi, dochazi tedy k jeho energetizaci.

Rizeni lidskych zdrojli je mozno povaZzovat za jadro podnikového Fizeni. Pfedpokladem
je, ze kazda organizace, firma, spoleCnost potiebuje ke své existenci Ctyii zakladni
zdroje: finan¢ni, informacni, technologické a lidské. A pravé ty lidské zdroje jsou
jedinym zdrojem, ktery ¢asem mize zvySovat svou hodnotu. ,,Lidé jsou totiz jedinym
zdrojem Vv organizaci, ktery pri dobrém rizeni a vedeni nepodléhd amortizaci, naopak

zvySuje svou hodnotu pro firmu svou proaktivitou. Proaktivitou se v tomto pripade

YBARTAK, J. Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 106. ISBN 978-80-
7452-020-4.

2PALAN, J. Vykladovy slovnik. 1.vyd. Praha: Academia, 2002, s. 113. ISBN 80-200-0950-7.
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rozumi zejména schopnost systematicky se vzdelavat a rozvijet v oblastech vyznamnych
pro organizaci, schopnost pruzné reagovat na zmeny, zlepsovat svou zaméstnatelnost

. ;o ’ v oy ’ «3 v . [ 01 v
posilovanim svého uplatnéni na trhu prace.” Pro vétSinu organizaci je dulezité
zvySovani jeji pracovni vykonnosti, a proto je velmi praktické, ze se nha fizeni
zameéstnancl podili vSichni manazefi - od liniovych, stfednich az po vrcholovy top

management.

Zakladni piistupy k fizeni lidi v organizacich jsou v zésad¢ dva.* Jednim z nich je tizeni
tzv. tvrdou metodou, kdy je sSystém fizeni, bez ohledu na wvnitini pozadavky
zaméstnancl, veden racionaln¢ nakladové. Naproti tomu stoji druhd forma fizeni tzv.
mékka metoda. V této metodé management vychazi z potieb a relevantnich pozadavkl
zaméstnance, a to nejenom vn¢jSich, jakymi je napi. mzda, plat, odména, ale predevsim
ze zaméstnancovych potieb vnitinich, jakymi jsou aktivni komunikace, motivovani a
vedeni lidi. Na tu metodu fizeni, kterd je v organizaci pouzivana, ma vliv mnoho
faktorii, at’ uz se jedna o samotnou fidici osobu, nebo fizeného zaméstnance, firemni
kulturu, systém organizace prace, druh a vykon ¢innosti, narodni a kulturni zvyklosti,
personalni politiku v pfistupu k zaméstnanciim a také tfeba vzdélavani. ,,I pres to, Ze
cile manazerského usilovani mohou byt mnohdy rizné, budou vidy prave lidé klicem

k tomu, jak planovanych cilii organizace dosdhnout.

Lze tedy vyvodit, Ze unikatnost kazdé organizace, spolecnosti, firmy, vytvareji praveé
jeji lidské zdroje. Kazdy ¢lovek je jinou osobnosti, ktera je svym zpusobem jedine¢na.
Z toho vyplyva, ze tak jak jsou jedinecné lidské zdroje v organizaci, bude pravé tak
jedine¢na i organizace sama. Z tohoto diivodu je zadouci problematiku lidskych zdroji

nepodcenovat - lidské zdroje je nutné fidit.

3BARTAK, J. Personalni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 106. ISBN 978-80-
7452-020-4.

*CASTORAL, Z. Ziklady moderniho managementu, 1.vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 92. ISBN 978-80-
86723-76-1.

*VEBER, J. Management. 2. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 156. ISBN 978-80-7261-200-0.
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1.1 Systém personalnich ¢innosti

Personalni Cinnosti umoznuji organizaci zabezpeCit ve spravny c¢as dostateCny pocet
schopnych a motivovanych zaméstnancl a s jejich pomoci dosahovat strategické cile
firmy, spole¢nosti, organizace. Hlavnim jadrem systému personalnich ¢innosti jsou dle
jednoho autora: ,,vybér, planovani, hodnoceni, odménovani, péce o zaméstnance a jejich
vzdélavani.“® V publikaci jiného autora je pro porovnani uvedeno, Ze ,,cinnosti, které se
zameéruji na vizeni lidi, se bez ohledu na velikost organizace, rozdeluji do ctyr oblasti:
zajistovani bézné personalni agendy, personalni politika a jeji strategie, motivovani,
Fizeni lidi vV nepredvidatelnych ci nestandardnich situacich." V kazdém ptipad¢ plati,
7e jednotlivé persondlni cinnosti vyzZaduji dosazeni horizontdlni integrace mezi
specifickymi persondlnimi strategiemi, které museji byt zdroven uskuteciioviny
a wytvdieny ve vzdjemném souladu® Ukolem organizace je své lidské zdroje Hdit co
nejefektivnéji tak, aby nahle nedoSlo k nedostatku zaméstnanct, ktery by zpusobil
zpomalovani, ¢i dokonce pozastaveni rozvoje celé spolecnosti, firmy, organizace.
~Persondlnimu utvaru musi byt v organizacni strukture podniku vénovdna takovd
pozice, aby dokdzal pinit zdkladni funkce nejen viici vedoucim pracovnikiim, ale také

o v. . I 7«9
viici podnikovému okoli.*

Neodd¢litelnou soucasti systému fizeni organizace je jeji personalni oddéleni.
V organizacich, kde si uvédomuji dileZitost podilu vySe uvedeného oddé€leni na fizeni
lidskych zdrojii, se na celém jejich vedeni podileji vSichni vedouci zaméstnanci. Rizeni
lidskych zdroji definuje Koubek jako personalni praci a to takto: ,,Jednad se o nejnovéjsi
koncept persondlni prdce, jenz se zacal ve vyspélém zahranici formovat v 50. a 60.

letech minulého stoleti. Jadrem Fizeni organizace se stava praveé rizeni lidskych zdroju,

vvvvvvvvvvvv

vvvvvv

vstupu a diilezitéeho motoru cinnosti organizace. Timto se dovrsil vyvoj personadlni prace

® SIKYR, M. Personalistika pro manazZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 35. ISBN 978-
80-247-4151-2.

"VEBER, J. Management. 2. vyd. Praha: Management Press, 2009, s. 161. ISBN 978-80-7261-200-0.
SARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii.1. vyd. Praha: Grada, 2007. s. 117. ISBN 978-80-247-1407-3.
SPALAN, Z.Vykladovy slovnik lidské zdroje,1.vyd. Praha: Academia, 2002,s. 139. ISBN 80-200-0950-7.
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od cinnosti piivodné pouze administrativnich, K ¢innostem koncepcnim, tedy skutecné
«10

Fidicim.
Kazda organizace ma svou hlavni podnikovou strategii, aby mohla plnit své pfedem
stanovené cile. Na ni se zarovenl musi pevné napojit personalni strategie, dosahujici
jednak k usp&$nému rozvoji organizace samotné a zaroven k rozvoji zaméstnanc.
Samoziejmosti je, ze dlouhodobé strategické cile jsou propojeny se strategii personalni
tak, aby jeji metody, zplsoby a strategické body vedly k tomu, Ze organizace splni
planované cile co nejucelnéji a nejhospodarnéji. Cilem je ve spravny Cas stanovit pocet
pozadavkli na zaméstnance s pozadovanymi znalostmi a dovednostmi. Michael
Armstrong definuje strategické fizeni lidskych zdroji nésledovné: ,.Jde o pristup, ktery
si organizace preje nastolit v souladu s jejimi zaméry o budoucim smérovaini. Béhem
casu se z tohoto procesu vynoruji casta rozhodnuti, ktera naformuji vzory a modely
organizaci prijaté, a ktera definuji oblast, ve které vznika potieba vytvoreni konkrétni
strategie lidskych zdroju. Ty pak slouzi k rozhodovani organizace na ta opatreni, kterda

jsou potieba udélat nebo zménit v konkréni oblasti Fizeni lidskych zdroji.

Kazd4 organizace ma také svou persondlni politiku. Persondlni politikou je pfi fizeni
lidskych zdrojii nazyvan souhrn relativné stabilnich zasad a relativné stabilnich opatieni
Vv pfistupu ke stavajicim zaméstnanclim — tedy jakysi dany stabilni ramec, ktery je pro
zameéstnance jistotou, hodnotou a jisté také diivodem, proc¢ setrvat v pracovnim pomeéru
u té které organizace, firmé ¢i spolec¢nosti. Samotna formulace personalni politiky vSak
vzdy vychazi z celkového strategického zaméru a existence néjakého cilu organizace.
worozumitelnd, stabilni a prijatelna personalni politika ma pro zaméstnance velky
vyznam. Minimalizuje konflikty, vytvdri priznivé klima, dava pocit jistoty. Proto je nutné
v ramci personalni prdce nejen prosazovat persondlni politiku, ale také seznamovat

. y PN , 12
S jejimi zasadami v§echny zaméstnance a respektovat jejich opravnéné pripominky.*

0 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 4.vyd. Praha:Management Press, 2008, s. 15. ISBN 978-807261-
168-3.

“ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
publishing, 2007. s. 116. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 SUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005,
s. 12. ISBN 80-244-1184-9.

14



2 ROZVOJ ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

Rozvoj a vzd€lavani zaméstnancl jsou u vétSiny organizaci povazovany za klicové
aktivity v oblasti fizeni lidskych zdroji. Pouze malym zlomkem organizaci je tento
postoj realizovan s ohledem na finanéni stranku. Usporna opatieni v oblasti rozvoje
a vzdélavani jesté¢ nutné nemusi mit jen negativni dopad, pfestoze nelze zcela zrusit
nebo opomijet vzdélavaci aktivity. Dulezité ale je, aby tyto aktivity byly strategictéjsi,
ucelngjsi a efektivnéjsi. Neni nutnosti vzdélavat vSechny zaméstnance, ale je potieba
identifikovat pouze ty, ktefi jej opravdu potiebuji ke své praci. ,,Presouva se diraz
dopadu vzdelavini do praxe a na odpovédnost zaméstnancii za svij profesiondlni

- poe - «l3
| osobni riist véetné svého seberozvoje.*

Rozvoj a fizeni lidskych zdroji je rovnéz vychodiskem pro persondlni politiku, jeji
nasledné postupy, rozviji organizaci, jeji strategii a rozviji také zaméstnance nejen
ochotné, ale i schopné na sob& neustale pracovat. Pii tom jsou schopni své znalosti
a dovednosti predavat dal a jejich sdilenim pomahat pfipravovat organizaci na zmény,
které jsou zakladem pro jeji budouci konkurenceschopnost. Rozvoj zaméstnancii 1ze
definovat jako pfilezitost ke vzdélavani a uceni, nejcastéji pomoci vzdélavacich akci a
vzdélavacich programil. Rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem zaméstnanct je v zasade
ten, zZe ,,vzdélavani je charakterizovano jako néco, co se soustreduje na prirustek
znalosti nebo na vyssi uroven dovednosti, zatimco rozvoj je chdpan jako cesta k jinému
stavu byti ¢i fungovani.“** Vzd&lavani je tedy vice orientovano cilové, zaloZeno na
ptedchozich zkuSenostech a zmény, které lidem pfinasi v podobé& ovliviiovani chovani a
poznavani, jsou relativné stabilni. Jind teorie rozdé€luje rozvoj zaméstnancli od pojmu
Skoleni zamé&stnanci a to takto: ,.Skoleni se vdiZe na ziskini dovednosti a znalosti

S ohledem na soucasné pracovni misto, zatimco rozvojem se ziskavaji dovednosti

a znalosti, které jsou vyznamné z hlediska dlouhodobého rozvoje jak osobni pracovni

B VODAK, J. KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstancii. 2. vyd. Praha: Grada, 2011, s.
192. ISBN 978-80-247-3651-8.

Y KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 172. ISBN 978-80-247-2497-3.
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kariéry daného jednotlivee, tak cilii celé organizace.“™ |, Rozvoj zaméstnancii se vedle
Jejich vzdelavani s uspéchem radi k tem cilenym prostiedkiim, které pomahaji odstranit
rozdily mezi stavajici a pozadovanou kvalifikaci zaméstnancu. Diky temto cilenym

prostiredkiim ziskdvaji nové znalosti, schopnosti a dovednosti.**®

Existuji dvé zakladni roviny vzdélavani zaméstnanct, kterymi jsou oblast rozvoje
a Fizeni kvalifikace. V roviné fizeni kvalifikace se jednd o rozSifovani znalosti
a dovednosti v ramci zastavané pracovni pozice, tedy napi. k udrZzeni se s vyvojem
novych modernich trendt a technologii v dané oblasti. V rovin€ rozvoje jsou mysleny
takové procesy vzdélavacich aktivit, které nabizeji ziskavani SirSi Skaly potfebnych
védomosti a znalosti. Do této Skaly vSak nutné¢ nemusi patfit oblast dovednosti
a znalosti, které jsou nezbytné nutné pro Splnéni povinnosti na zastdvaném pracovnim
misté. Vzdélavaci aktivity tohoto typu by se mély vztahovat k planovanému profesnimu
a kariérnimu ristu zaméstnanct. U takovych procest by nemélo dojit k jejich preruseni
¢i dokonce zastaveni, tento jev by vedl k velké demotivaci zaméstnance. ,,R0zv0j je
primdrné zaméren na Sirsi oblast zpusobilosti zaméstnance, tj. Fidicich, metodickych,
vidcovskych, koncepcnich a odborné profesnich. Zaroven jde spise o investici do
budoucnosti, 0 programy vzdelavacich aktivit zamérené na budouci potrebu kariéry
jednotlivce. Zprostredkované je vsak rozvoj jednotlivcil zaroven orientovan Na potieby
organizace, a to predevsim z hlediska jejiho tspésného budouciho fungova'rm'.‘‘17
Rozvojem jednotlivell se vlastné organizace jako celek pfipravuje na jakykoli typ
zmény, napf. strategickou, organizacni, funkéni, dil¢i, predvidatelnou, néhlou,

skokovou, mnohonasobnou, cyklickou, krizovou a jiné.

Organizace podnécujici rozvoj, vzdélavani a sebevzdélavani svych zaméstnanct vénuji
dulezitou pozornost nejvhodnéjsim zptisobum jejich motivace. ,,Motivace pracovnika,

jeho jednani a chovani, vyjadiuje pristup pracovnika k pracovnim tkolim, jeho

Y KANAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Ostrava: Ostravské univerzita v Ostravé, Pedagogicka
fakulta, 2003, s. 44. ISBN 80-7042-244-0.

' DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 287. ISBN 978-
80-7179-893-4.

Y TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 69. ISBN 978-80-
86723-80-8.
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iniciativu, aktivitu, zainteresovanost na vysledcich, tedy jeho energetizaci vyjadrujici
dalsi rozvijeni jeho potencidlu ve prospéch organizace.“*® Obecné lze konstatovat, Ze
Srizné typy lidi maji ruzné typy motivace. Patri mezi né napr. penize, jistota
zaméstnani, pratelstvi na pracovisti, profesionalni rozvoj (odbornost), osobni postaveni,
samostatnost, pracovni vysledky nebo kreativita (tvorivost).“* Pro lep§i nazornost
motivace pracovniho jednani byva vyuzivana jedna z nejzndméjSich teorii motivace
Maslowa pyramida hierarchie lidskych potieb, kterou definoval americky psycholog
Abraham Harold Maslow jiz v roce 1943. Podle této teorie ma ¢loveék pét zakladnich
kde prvotni potteby jsou vyznamnéjs$i, a pokud nejsou naplnéné, nemohou byt
uspokojené ani vyvojové vyssi potieby. Jak vidno z obrazku &. 1, potfeba bezpeci

a jistoty je jedna z nejzakladné&jsich potieb nas vsech.

Obrazek 1: Maslowa pyramida hierarchie lidskych potieb

seberealizace

uznani

sounalezitost

jistota, bezpeéi

fyziologické potfeby

Zdroj®

Veskery rozvoj pracovnikil probihd napii¢ celou organizaci, tedy vSemi pracovnimi
pozicemi, od vrcholového vedeni az po klicové zaméstnance a je potieba jej peclivé

naplanovat a detailné pfipravit. V celém opakujicim se rozvojovém cyklu na sebe musi

18 BARTAK, J. Persondlni iizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 65. ISBN 978-80-
7452-020-4.

¥ SUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005,
s. 81. ISBN 80-244-1184-9.

2 Tamtéz, s. 76.
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jednotlivé kroky navazovat, a to v nasledujicim sledu: zhodnoceni souc¢asného stavu —
stanoveni cile — naplanovani jednotlivych kroka — realizace planu osobniho rozvoje, jak
je ndzorn¢ ukézéno na obrazku €. 2. ,,Pldn osobniho rozvoje si bere za cil propagovat,
zlepSovat vzdelavani a uceni a vybavovat lidi potrebnymi znalostmi a portfoliem
sdilenych dovednosti, které ndsledné napomohou K vysce jejich kariéry. V planu
osobniho rozvoje se stanovi, co se lidé naucit potiebuji, chtéji-li rozvinout a zlepsit své
pracovni schopnosti i vykon a tim tak posunout kupredu svoji kariéru. Tento plan také
ukazuje kroky v ramci organizovaného uceni a vzdélavani, které jsou od pracovnikii
i jejich manazerit a organizace jako celku, vyzadovany. Lze se k nému také odvolat pri
posuzovani, monitorovani a zkoumani realizace planu. Za formulovani a uskutecinovani
planu osobniho rozvoje prejimaji odpovédnost pracovnici, ale je-li to potieba, dostane

se jim pomoci ze strany podniku a jeho manazerii.“**

Obrazek 2: Plan osobniho rozvoje — faze pripravy a realizace

Zhodnoceni
soucasného stavu

identifikace planu

Realizace .
rozvoje

Naplanovani krokd
(akce)

Stanoveni cile

Zdroj?

2LARMSTRONG, M. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi. 1. vyd. Praha: Fragment, 2011. s. 268.
ISBN 978-80-253-1198-1.

ZARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
publishing, 2007. s. 471. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.1 Talent management

Rozvoj a vzdélavani kliCovych zaméstnancu s identickym talentem a znalostmi, jejich
fizeni, motivace a jejich identifikace pro soucasné i budouci pozadavky z hlediska

strategie organizace, méa svou specifickou oblast, a tou je Talent management. 2

V soucasné dobé€, ve které se lidské zdroje stavaji jednim z nejcennéjSich kapitalt
zabezpecujici organizacim konkurenceschopnost, je nevyhnutelné zcela zménit tradi¢ni
pristupy k jejich fizeni. Piestoze zaméstnanci a veskeré ndklady s nimi spojené tvofi
nezanedbatelnou polozku, investice do lidskych zdrojii maji vysokou navratnost, kdyz
organizace umi s lidskym kapitalem, tedy jakymsi .,bohatstvim, které diimd v nds“**
pracovat spravn¢é. Nutnosti je vytvofeni strategie pro véci skuteéné dilezité, které
zarucuji organizacim uspéch, a tim je prace s talentem kmenovych zaméstnancti. Tato
relativné mlada oblast v fizeni lidskych zdroja, jejiz vznik je datovan po roce 2000, se
zabyva motivaci, identifikaci a naslednym rozvojem perspektivnich pracovniki
s nadstandardnim potencialem a nazyva se Talent management. , Rizeni talentii neboli
talent management, znamend pouzivat Vv organizaci navzdjem propojené soubory
Cinnosti tak, aby zabezpecovaly organizaci pritahovadni, udrZovani, motivovani
a rozvijeni talentovanych lidi, které potrebuje nejen v soucasnosti, ale bude je
potiebovat také v budoucnosti. Hlavnim cilem je zajisténi toku talentii a uvédomit si, Ze
prave talenty jsou nejhlavnéjsim zdrojem v podniku ¢i organizaci.“25

Organizace vSak v zadném piipadé nesmi zapominat na své stavajici kmenové
zamé&stnance, | kdyz fizeni talenti uvnitt podniku neni jednoduchou zalezitosti. ,,V prvni
rade je dilezité umét spravné talenty identifikovat, tady teprve cely proces zacind.
Musime je spravné motivovat a soustavné podporovat jejich rozvoj a riist. V souvislosti
s tim musi organizace zhodnotit, zda viibec disponuje zaméstnanci s klicovymi

kompetencemi, které budou v budoucnu v zavislosti na strategii potrebné. Neni-li

ZSCHWEYER, A. Talent Management Systems: Best Practices in Technology Solutions for Recruitment,
Retention and Workforce Planning. 1st. ed. Canada: WILEY Ltd, 2004, s. 2-3. ISBN 0-470-83386-6.

2K AMENICEK, J. Lidsky kapital. 2. vyd. Praha: Karolinum, 2012. s. 17. ISBN 978-80-246-2139-5.

BARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
publishing, 2007. s. 327. ISBN 978-80-247-1407-3.

19



v organizaci dostatek existujicich zdrojii, musi tyto talenty najit.“*® Mezi moznostmi,
jak nové talenty ziskat, se fadi napiiklad: vyhledavani prostfednictvim odbornych
¢lankd a odbornych konferenci, identifikace talentu mezi souCasnymi zaméstnanci,
osloveni byvalych zaméstnancli, vyhledavani talentovanych absolventli ¢i studentd,
hledéani prostfednictvim internetu, socidlnich siti, nebo vyhledavani mezi zaméstnanci

konkurené¢nich firem.

Samotny talent je z pohledu lidského kapitdlu vniman riznym zplsobem. V ramci
kazdé organizace je mozné pojem ,talent vylozit jinymi slovy, nebot’ v kazdé takové
organizaci mize byt za talent pokladano néco jiného v piimé souvislosti se svou
¢innosti, prostfedim a zamétenim, ve kterém se vyskytuje. Talent je vS§eobecné vniman
jako ,.kombinace osobnostnich vlastnosti, schopnosti, védomosti a kvalifikacnich
dovednosti zaméstnance v kombinaci s inteligenci emocniho charakteru, obohaceného

13

o potencidl jejich dalsiho rozvoje.“*’ Za talent je povazovan takovy mimofadné schopny
zaméstnanec s velkym potencidlem, ktery na vykon celé organizace muize mit
vyznamny vliv. ,,Talent predstavuje osobnostni zvldstnosti, vlastnosti a silné prednosti,

kterymi se jednotlivec odlisuje, a které ho pozvedaji nad priimér.<*

Talent management se tyka pouze jedincti kli¢ovych, tedy schopnych lidi, ktefi smétuji
do vyssich nebo vrcholovych funkci. V fizeni vykonnosti zaméstnancti predstavuje
talent management vyznamny prvek a je vniman jako souhrn aktivit, procesi a nastroju,
které sméfuji k identifikaci, stabilizaci, motivaci a rozvoji talentti organizaci. Mnohé
spolecnosti se rovnou zamétuji na ziskavani talentli z vnéjSiho prostredi s cilem ziskat
na trhu prace nejlepsi lidi a zabezpecit si tim udrZeni trzniho postaveni a vytvofeni
podminek pro dal§i rozvoj. Se stabilizaci talentovanych pracovnikii také souvisi

zvySovani kvalifikace a do jisté miry i ptipadna rekvalifikace. Jde o fizeni talentd, jejich

Motivaci a rozvoji téchto lidi s ohledem na potieby organizace v budoucnu.

% SUKALOVA, V. Rizeni talentii v podniku. Dané a ucetnictvi. 2017, ro&. XVIII, &. 3-4, s. 109. ISSN
1214-522X.

" Tamtéz, s. 110

%8 SHUKLA, R. Talent Management: Process of Developing and Integrating Skilled Workers. 1st. ed.
New Delhi: Global India Publications Pvt Ltd, 2009, s. 4. ISBN 978-93-80228-10-5.
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Diulezitou ulohou talent managementu je vzdélavani a rozvoj talentti. Programy
a politika rozvoje jsou podstatné sloZky procesu rozvijeni talentl. Zajist'uji, aby lidé
rozsifili a ziskali svoje schopnosti a dovednosti, které potiebuji. ,,Talenty by mély byt
odmérnovany a podporovany pomoci motivacnich programii a mélo by jim byt dovoleno
pracovat na specidalnich projektech, které jim umozni projevovat jejich vyjimecnou
kvalitu. Organizace by témto jednotliveum méla umoznit rozvoj jejich kariéry

a nabidnout moznost rozvoje jejich silnych stranek.**°

Cinnost spojena s cilenym vyhledavanim a pééi o vlastni zaméstnance je také nazyvana
auditem talentl. ,,Audit talentii vyhledava lidi s potencidlem za poskytovani zakladny
pro planovani c¢i rozvoj kariéry. Tedy zabezpecuje prochdzeni talentovanych lidi
urcitym sledem praktickych zkuSenosti doplnéné o koucovani a vzdélavaci programy.
Diky tomu budou pripraveni zastavat v budoucnu narocnéjsi role. Auditu talentu byva
rovnéz pouzivano k rozpoznani mozného nebezpeci odchodu talentovanych lidi (analyza

rizika) a k ucinéni potiebnych krokii, aby ziistali a organizace si je udrzela.**

S uvaZenim rizika moznosti odchodu kli€¢ovych zaméstnanct s unikdtnimi znalostmi
a identickym talentem je povinnosti managementu fidit a planovat nastupnictvi v kazdé
organizaci. Planovat tedy tak, aby se ke kazdé obsazené pozici kliCovym zaméstnancem
pocitalo s jejim nastupcem, ktery bude totoznych kliCovych znalosti nebo je bude
postupné piebirat od soucasného pracovnika ufenim. Nemusi byt vzdy pravda
vychézejici z obecné zndmého a akceptovaného pravidla, Ze se nastupnictvi tyka jen
manazerskych funkci. Nejen ve vyrobni sféfe mize mit zaméstnanec s kli¢ovymi
schopnostmi a znalostmi stejné vysokou hodnotu fidiciho pracovnika, ale dokonce
v nékterych ptipadech 1 hodnotu vys§i. Z tohoto diivodu by neméli byt v Zadné
organizaci vynechavani ze systému nastupnictvi kli¢ovi zaméstnanci. Proto by mél byt
systém nastupnictvi v organizaci fizen vertikalng, aby bez ohledu na pracovni pozici

bylo pokryto kazdé vyznamné pracovni misto, proces a znalosti.

BSUKALOVA, V. Rizeni talentdl v podniku. Dané a dcemictvi. 2017, ro&. XVIII, & 3-4, s. 110. ISSN
1214-522X.

YARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
publishing, 2007. s. 329. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.2 Knowledge management

V oblastech vzdélavani a rozvoje zaméstnancu v organizacich, a ne jen tam, se ¢im dal
tim Castéji setkdvame se slovy, jako jsou znalost, informace, data, znalostni pracovnik,
znalostni ekonomika, znalostni management nebo pravé knowledge management.
Knowledge management, jinym nazvem znalostni management, nebo téZ management
znalosti, tvofi soucast strategie v oblasti fizeni lidskych zdroji. Tato manazerska
multidisciplinarni odnoz je Systémem fizeni znalosti, jejich ziskavanim, sdilenim,
vyuzivanim a uchovanim v organizaci. Lze jej také definovat jako ,,cilevédomé rizeni
tvorby znalosti v potiebné strukture a forme, jejich sdileni (prenos) a vyuziti. Tyka se
schopnosti, zkuSenosti, védomosti a dovednosti, kterymi disponuje organizace ve
znalostech svych pracovnz’kﬁ.“31 Ptedevsim se jednd o udrZeni unikatnich, specifickych
znalosti 1 v tom pfipad¢€, ze nositel téchto znalosti z organizace odejde. V knize Jana
Bartdka je management znalosti oznacen prostiedkem k ziskdni konkurenéni vyhody
takto: ,,Ve firmé zaloZené na cilené strategii ziskavanim, sdilenim, uchovavanim
a vyuzivanim znalosti je dosahovdno konkurencni vyhody ve zmeénovém prostredi. Je
schopna lépe a diive nez konkurence objevovat nové prileZitosti, inovovat struktury
nabizenych sluzeb ci vyrobkii, poskytnout je S vyssi pridanou hodnotou obohacenou
0 nové moznosti vyuziti a nové funkce. Toho je schopna diky tomu, Ze ma oporu v
rozsahléem potencialu znalostnich pracovnikii, jez jsou schopni dokdzat na vysoké
odborné urovni pruzné a zaroven tvorivé reagovat na soucasné potreby potencialnich
zakaznikit a zdroven dokdzi predvidat potreby budouci, které jeste ani sami Klienti
nedovedou specifikovat presné. Management znalosti predstavuje Strategickou,

flexibilni a kreativni orientaci na klienty.«%

Ackoli oba terminy management znalosti a znalostni management znamenaji knowledge
management, je mezi nimi rozdil, byt’ nepatrny — znalostni management je vice zaméten
na fizeni podniku zdiraziujici ulohu znalosti, oproti tomu management znalosti je vSe,

co souvisi s péci 0 znalosti za pomoci manazerskych a technologickych nastrojt.

SICASTORAL, Z. Strategicky management zmén a znalosti, 1.vyd. Praha: UJAK, 2010, s. 98-99. ISBN
978-80-86723-94-5.

32 BARTAK, J. Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 186. ISBN 978-80-
7452-020-4.
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V definici Josefa Koubka je fizeni znalosti takovou disciplinou, kterd se ma ,.snazit
mimo jiné o to, aby se dovednosti, zkuSenosti a znalosti uchovavané v hlavach
jednotlivych zaméstnancu (tzn. znalosti neverejné, micenlivé, implicitni) premenily ve
znalosti, zkuSenosti a dovednosti pristupné (tzv. oteviené, explicitni), vstupujici jak do

spolecenského kapitdlu, tak zejména do kapitdlu organizacniho.“>

Znalosti tedy nabyvaji v soucasné dob¢ ¢im dal vice sviij strategicky vyznam. Dochazi
tak k pomyslnému fetézci data-informace-znalosti. ,,Data jsou vyjddiena pismeny, cisly,
obrazem, zvukem, textem, tedy symboly. Jedna se o urcitou posloupnost znaku, jejichz
ucelové usporddani v souborech je oznacovino jako databdze.<** Dojde-li ke
konkrétnimu pojmenovani dat, k jejich t¢elovému zpracovani a dostane-li se jim urcité
hodnoty nebo vyznamu, dochazi k pifeméné dat na informace. Tuto pieménu
(transformaci) je mozno chapat takto: ,Informacemi jsou nazyvina data v néjakém
kontextu, tedy data srozumitelnd a pouzitelnd.“* Vechny jednotlivé informace maji své
specifické vyznamy v daném oboru, jedna univerzalni informace hodici se pro vSechny
obory vsak neexistuje. Informace, které jsou nastaveny spravné, pomahaji orientovat se
V problému, jeho spravné uchopeni, pochopeni a ukazuji na ptijatelny smér jeho feseni.
»Vzajemnym propojenim dat nabyvad informace na svém vyznamu. Informace ndm
poskytuji odpovédi na dotazy typu Kde?, Kdy?, Co?, Kdo?*® Stru¢né feceno k procesu
pfeméné dat na informace je potieba znalosti (kvalifikace). Znalosti jsou informace
vyuzitelné v praxi. Veskery charakter znalosti je délen podle ur¢itého zpusobu
ziskavani, pfedadvani a uchovavani na nejriznéjSich typech ulozist. Déleni znalosti je
definovano nésledovné: ,,Znalosti mohou rovnéz byt ve formé implicitni, tacitni nebo
explicitni predurcujici zpusob jejich uchovavani, ziskdavani, sdileni a zpracovani. Zdklad
pro jejich uchovani je pak v riznych typech informacnich systémii, napr. systémii pro

podporu rozhodovani, znalostnich systémii, expertnich systémii atd. Informacni systémy

3KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4.vyd. Praha:Management Press, 2008, s. 28. ISBN 978-807261-
168-3.

$CASTORAL, Z. Strategicky management zmén a znalosti, 1.vyd. Praha: UJAK, 2010, s. 95. ISBN 978-
80-86723-94-5.

®SKLENAK, V. Data, informace, znalosti a Internet. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2001, s. 3. ISBN 80-
7179-409-0.

$TRUNECEK, J. Management znalosti. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2004, s. 13. ISBN-80-7179-884-3.
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se v minulosti zamérovaly na prdaci se znalostmi explicitnimi (otevienymi), ale
V soucasnosti se stdle vice resi problemy, jak do informacnich systémii integrovat

i znalosti tacitn (skryté, uzaviené).«>’

Explicitni znalosti se snadno pfedavaji ostatnim, jsou charakteru spiSe racionalniho,
technického a objektivniho, napt. software, procedury, digitdlni zdznam, matematicka
formule, dokumenty, plany, jejichz forma umozni distribuci znalosti bez nutnosti
osobniho kontaktovani. Naproti tomu znalosti tacitni se jen obtizn¢ vyjadiuji slovy,
nebot’ se jedna o nevyslovené, nestrukturované a skryté znalosti jednotlivce vznikajici
pii u€eni. Obtizn¢ se formalizuji, jsou vysoce osobni, pfedstavujici rezervoar nahledu,
zkuSenosti, know-how, netradi¢nich i Casto piekvapivych dovednosti a obchodnich
tajemstvi. Nejsou vrozené, kazdy si je vytvaii sdm svou osobnosti, se kterou jsou
natolik svazany, ze pii pokusu o jejich externalizaci jsou obvykle zniCeny. Jejich
napodobeni je totiz bohuzel velmi tézké. Velké mnozstvi tacitnich znalosti je
podvédomych a pracovnik, ktery je jejich nositelem o nich nemusi védét, jsou vysoce

osobniho charakteru.

To, ze je vyhodou u tacitnich znalosti jejich dusevni zabezpeceni, je naopak zrcadlovou
nevyhodou jejich explicitnich ekvivalenti. Nositelim tacitnich znalosti by se totiz
mohlo stat, Ze u nich nenastane duvod, motivace ¢i schopnost se podélit s ostatnimi
o jejich vlastni know-how. Takovy jedinec schopny vécné, nenucené a exaktné
zformulované podstaty svych znalosti a védomosti, je spiSe vyjimkou. Toto riziko je
spjato s typem kazdé osobnosti, ktera si uvédomuje své kvality a neni ochotna se vzdat
svych dovednosti a znalosti ve prospéch ostatnich, protoZe tim by doslo, dle jejiho
presvédéeni, ke snizeni jeji osobni dutlezitosti. Této situaci lze piedchazet pouze
konkrétnim opatfenim manazera vedouci K pocitu motivace a zabezpeceni kli¢ovych
nositell dovednosti a znalosti, které¢ je spojené se zavadénim stalych pfiznivych
podminek pro sdileni a odkryvani tacitnich znalosti. Tento zptlisob feSeni vSak také musi
zaroven zohlednit sprdvny pomér mezi vynalozenymi prostfedky vedouci k ziskani

informaci a jejich realny ptinos pro fungovani organizace.

PETRIKOVA, R. Moderni management znalosti. 4.vyd. P¥ibram: Kamil Matik-Professional publishing,
2010, s. 113. ISBN 978-80-7431-011-9.
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Znalosti mohou byt formou poznamek, ucebnic, fotografii, elektronickych zaznami,
videozaznamt, vnitropodnikovych smérnic a metodik, ale také ve formé ustniho
predavani zkuSenosti a informaci, které jsou toliko ulozeny v hlavach zaméstnanct.
Klicovym ukolem je proto v kazdé organizaci znalosti setfidit, ulozit a umoznit jejich
zptistupnéni ostatnim zaméstnancim. Aby je ostatni mohli sdilet, ukladaji se tyto
informace do spole¢né sdilenych ulozist. Jako ulozisté je v organizacich vyuzivana

vnitini intranetova si je mozné si K praci potfebné informace v at.
tini intranet t’, kde je mozné si kK 1 potfebné informace vyhledat

Uz v minulych dobéch si svoje informace ukladala do podnikovych archivii kazda
organizace. DnesSni organizace se snazi takovéto historické archivalie zdigitalizovat
k zachovani jejich hodnoty pro svou firmu i do budoucna, ackoli jiz nemusi mit zddnou
ekonomickou hodnotu, ale spiSe hodnotu historickou, kterou poskytuji vsem
pracovnikiim povédomi o jedine¢nosti a historii spole¢nosti. Casto se také daji v historii
najit takova feSeni, kterd mohou v soucinnosti s novymi technologiemi pfinést neotielé
napady, nové rozvojové projekty a tak podpofit soucasny rozvoj organizace opirajici se
o historické znalosti a informace firmy. S védomim toho, Ze znalosti hraji kli¢ovou roli
Vv samotné existenci kazdé spolecnosti, je nutné vzdy dobfe zvazit komu, kde a kdy bude
umoznéno do nich nahlizet. Nejen z obavy pfed primyslovou $pionazi mivaji firmy
nékteré své informace zpfistupnény jen nékterym zaméstnanciim. Dokonce u takovych
informaci a znalosti, u kterych dnes pochybujeme o jejich hodnoté pro spolecnost, se
v budoucnu muze stat, Ze budou rozhodovat v ramci konkurenceschopnosti a existence
organizace samé. ,,V soucasné dobé radime nehmotné zdroje, jakymi jsou dovednosti
a znalosti v rdmci organizace, mezi strategické zdroje konkurencni vyhody, protoze je
velmi tézke je napodobit. Falesnou predstavou je ale domnénka, Ze ziskané zkusenosti
Jsou ve firmé predavany efektivné a automaticlg/.“38
Je velice dilezité navazat podnikovou atmosféru s takovou aplikaci procesi, kde si
zamestnanci uvédomuji, Ze sdilenim svych znalosti budou profitovat vSichni. Zakladem
uspéchu bezpochyby bude schopnost managementu na vSech urovnich piresveédcit

kmenové zaméstnance, Ze sdileni znalosti a dovednosti neni prostiedkem vétsi kontroly

BPETRIKOVA, R. Moderni management znalosti. 4.vyd. P¥ibram: Kamil Matik-Professional publishing,
2010, s. 10. ISBN 978-80-7431-011-9.
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jejich prace, ale instrument k ulehCeni prace a zajisténi rychlejsiho firemniho rozvoje.
Pokud knowledge management lidem praci nezjednodusuje, nemize byt uspeSnym.
Znalostni pracovnik je ten, ktery disponuje znalostmi a je hlavné schopen je vyuzit. Jde
o talentovaného ¢lovéka schopného dalSiho rozvoje, vzdélavani a osobniho rtistu, vyzna
se v oboru, ma dobré komunikacni schopnosti, dok4dze pracovat i v proménlivych

podminkach, zvazovat riziko, neboji se ptebirat iniciativu a podstupovat rozumna rizika.

Pravé pro knowledge management je pfizna¢na pruzna schopnost organizace reagovat
na neustadle se ménici podminky trhu. To ma piimou souvislost ,,Se sdilenim zmen
zaméstnanci - presvédcovani firemni verejnosti, ze firma dosahuje lepsich vysledkii
a produktivity diky tymové spolupraci a synergii, profiremnimu chovani a realizatori
zmen, efektivnéjSimu rizeni a lepSimu vedeni, nové firemni strategii.“39 Proti zménam
pusobi $patna komunikace, neschopnost vysvétlovani z fad managementu o dileZitosti
zmeén, stereotyp a rutina, strach z nedostatku vlastni kvalifikace, obava ze zptetrhani
pratelskych vztahli na pracovisti, strach ze ztraty vlastni pracovni pozice, negativni
historické zkuSenosti se zménami apod. Z hlediska ptirodnich véd je vSak ,strach
Z nezndamého pro clovéka prirozenou distanci az agresi vuci cizimu. Jak ukazuji
sociobiologove, strach a pripravenost k utoku ¢i uniku viici cizimu, jsou zaloZeny na
urcité biologicky dané dispozici rady Zivocichii a tedy i cloveka. Z hlediska preziti jde
0 prirozenou strategii, za jistych okolnosti vzdy byly, a naddle existuji, redalné ditvody
k obavé pred cizim. K podobnym zdvérium miizZe vést srovndni S Yeakci imunitniho
systému na vstup ciziho télesa v pripade transplantace. K prekondni zmén se ale nabizi
reseni: Clovék se od jinych odlisuje schopnosti sebereflexe a je tedy schopen neskodnym
zpusobem usmérnit své instinktivné dané reakce. 1 zkuSenost imunologu vypovida
o moznosti prijeti ciziho télesa, jestlize se jak toto téleso, tak i prijimajici organismus,
urcitym zpiisobem na zménu pripravi.“* Z toho vyplyva, ze budou-li lidé na zmény ze
stran jejich realizator piipraveni a nezbytnost inovace jim bude vysvétlena tak, aby

o ni byli pfesvédcCeni, a sami ji chtéli, je moznost dosahnout zmény bez vétsiho odporu.

39 BARTAK, J. Persondlni fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 187. ISBN 978-80-
7452-020-4.

O HAVLIK, R. Aktudlni problémy spolecnosti z pohledu sociologie. 1.vyd. Praha: UJAK, 2016, s. 137.
ISBN 80-7452-121-4.
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2.3 Tvorivost a kreativni metody rozvoje zaméstnanci

Tvoftivost, nebo-li kreativita, je pojem, ktery se pouziva nejen v psychologii, ale rovnéz
v uméni, ve védeckych disciplinach, v pedagogice, v fizeni, v ekonomice, ale i v dalSich
oblastech lidského poznani. Jeji vyznam pro GspeSnost a efektivnost lidské Cinnosti je
nepopiratelny ve vSech oborech, protoze jen diky ni je mozny pokrok a rozvoj ve vSech
oblastech, které obohacuji Zzivot Clov€ka. Tvofivost spoc¢iva v hledani, pfijimani
a vytvareni netradi¢nich postupt, v novych napadech, originalnich feSeni. Projevuje se
ale také v béznych aktivitach vétsiny lidi, a to v aktivitdch velmi fadnich nejen v praci,

ale i v traveni volného ¢asu, v komunikaci.

Samotny pojem ,tvorivost (kreativita) pochdzi z latinského slova create = tvorit,
schopnost vytvoreni 2& Znamého nové tim, zZe clovek vidi védomosti a zkusenosti v nove

. . r1r ’ ) v ’ rooredl
souvislosti a odchyli se od navyklého tématu mysleni a chovani.*

V jiném chépani je
mozno ,,povazovat tvorivost za schopnost, pozdéji se o ni hovorilo jako o viastnosti,

v v v oo v .. ’ . . v 42
dnes se casto pouzivd vyraz, Ze je mozno ji chdapat jako postoj ke svétu.*

K hlavnim ¢initelim popisujici tvofivost patii osobnost ¢lovéka. Pokus najit rysy
spole¢né tvofivym lidem je tézky a nevdécny tukol a to dokonce i tehdy, jsou-li
rozdé€leni tvlrci osobnosti dle profesiondlnich skupin. Ptesto 1ze najit spole¢né otazky,
na které se vyzkum osobnosti z hlediska psychologie kreativity zaméfuje. Jsou to
predev§im otazky tvircich schopnosti a vlastnosti, vyznam inteligence, role fantazie

a motivace k tvorivosti.*®

VétSina autorti se V soucasné dob€ shoduje na Sesti zakladnich schopnostech pro tviirci
¢innost:
e plynulost: jde o pohotovost vybavit si slova a pojmy, tudiz o plynulost
slovni, asocia¢ni, myslenkovou

e pruznost: dispozice meénit mysleni

4 SVATOgOVA, V. Tvorivé mysleni a inovace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010, s. 11. ISBN 978-80-7452-
010-5.

42 MIKULAngK, M. Tvorivost a inovace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s.18. ISBN 978-80-247-2016-6.

* CHADT, K. Uplatnéni tvorivosti v manazerské praxi, 1. vydani. Praha:VOX, 2009, s.11.ISBN 978-80-
86324-75-3.
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e originalita: piivodnost, je schopnost vidét danou realitu jedine¢né a nove

o flexibilita: pruznost, zahrnujici dispozice ménit mysleni, at’ jiz spontanné, ¢i
na zakladé vnéjsiho stimulu

e redefinice: schopnost vidét problém jinak nez doposud a vidét novy tcel

e zkuSenosti: vzdélani, praxe a zkuSenosti spolu tizce souviseji ve smyslu

kreativity

Vyjmenovanych Sest schopnosti vSak nevyCerpava zcela problematiku tviréich
schopnosti, v této souvislosti je uvadéna fada dalSich schopnosti majici vztah ke
kreativité. Jsou to napt. sebemotivace, vytrvalost, odolnost vii¢i stresu, tvrdohlavost,
nadprimérna energie, vyjimeéné know-how, citlivost k problémim.** Zaméfenost
mySleni znemoznuje ¢lovéku prolomit bariéry mysSleni, které jsou dany riznymi
faktory. V zasad¢ existuji dvé skupiny bariér nasi tvofivosti:

e vnitini bariéry: vlivy piisobici zevnitf, teda zdbrany, které s sebou nosime,
aniz bychom si jich byli védomi (starosti, inava, nevyspani, izolace, malé
sebevédomi, nedostatek ¢asu, pesimismus).

e vnejsi bariéry: vlivy pusobici z naseho okoli, Zivotniho a pracovniho
prostfedi (Casovy tlak, konkuren¢ni tlak, pevnd pracovni doba, omezeny

ptistup k informacim, vliv prostfedi, v némz zijeme...)

wBariéry, které Tresiteli brani jasné vnimat samostatny problém, nebo informace
nezbytné k jeho reseni jsou mimo jiné: tézkosti ve vymezeni problému, tendence vymezit
problémovou oblast prilis uzce, neschopnost videét problém z riiznych hledisek,
Stereotyp, presyceni psychiky informacemi ci podnéty. Dalsimi bariérami jsou:
domnénka, Ze hravost je jen pro déti, v reSeni vaznych zaleZitosti nema misto humor,
tradice ma prednost pred zménami, strach udélat chybu, neschopnost relaxovat,
nadmérné nadsSeni a priliSna motivace, neschopnost odlisit realitu od fantazie,
neschopnost tolerovat dvojznacnost. Rovneéz tak prilis silna firemni kultura a direktivni

v ;. .7 Ve . 45
styl Fizeni jsou bariérou tvorivosti.*

4 SVATOgOVA, V. Tvorivé mysleni a inovace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010, s. 31. ISBN 978-80-7452-
010-5.

* CHADT, K. Uplatnéni tvorivosti v manaZerské praxi, 1. vydani. Praha:VOX, 2009, s. 64. ISBN 978-
80-86324-75-3.
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Kreativni, alternativni, Casto piekvapivé, nekonvencni, nékdy také kuridzni mysleni
oznaujeme jako divergentni (rozbihavé) v protikladu Kk postupnému a cilenému
konvergentnimu mysleni (stereotypni, zab&hnuté), které je typické a snadno
pochopitelné. Abychom si poradili s problémem, poticbujeme disponovat obéma
zpusoby mysleni. Nové nekonvencni napady pomdhaji feSit problémy a piisné,

odpovédné postoje jsou nutné k vybéru efektivnich pokusi o feseni.

Metoda, ktera sestava z obou téchto ¢asti, je tzv. brainstorming. Je metodou dobie
pouzitelnou pro feSeni zadaného problému ve skupiné 0sob. V prvnim kroku
brainstormingu jsou ¢lenové skupiny navadéni k navrhovani netradi¢nich, neobvyklych,
¢i dokonce grotesknich vyieseni urcit¢ho problému. Vlivem postupné uvadénych
ptikladd u jednotlivych ¢lenii skupiny dochazi k povzbuzeni tvofivosti neboli kreativity
mezi ostatnimi Gcastniky. Zaroven je ale nutné dodrzovat pravidlo, ze nesmi byt
vyféena zadna kritickd poznamka a nikdo se nesmi vyjadfovat negativné k zadnému z
navrht. Toto pravidlo ma veliky vyznam. Ve druhém kroku dojde k selekci napada, kde
jsou vytazeny vSechny nepouzitelné a nerealizovatelné navrhy. Vysoka dualezitost je
kladena na roli moderatora, ktery vyi¢ené zapisuje a mnohdy byva piekvapivé, kolik

, (o . 4
dobrych navrhi nakonec ziistane.*®

Metoda brainwriting je obdobného postupu, ale své napady zapisuji jednotlivi
ucastnici pisemné, takze odpadaji obavy z vefejného vystupovani, pocet ucastnikili je

neomezeny (na rozdil od brainstormingu) a neni potieba zadny moderétor.*’

Metoda 635 — spontanni zapisovani mySlenek na formulafe nebo listky, rychly obéh
formulaia. Sest je pocet udastnikil, trojka je pocet napadi od kazdého widastnika a pét

znamena Cas, tedy pét minut na sepsani rychlych, ¢asové omezenych napadi.

Strukturovany zapis myslenek a informaci, to je metoda mind mapping (myslenkové
mapy). Metoda je urCena pro jednotlivce, zakladem je velky papir, barevné tuzky,

zaCind se psat od prostiedku papiru v podob¢ riaznych Sipek, kruhii apod.

46SVATO§OVA, V. Tvorivé mysleni a inovace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010, s.38. ISBN 978-80-7452-
010-5.

7 Tamtéz, s. 39
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»~Predpokladem této techniky je, Ze bychom méli ignorovat svoji kontrolu mysleni.

v .y v ’ o , v 48
Pokud mozno se co nejvice drzet toho, co vas napadne s ustredni myslenkou.*

V oblasti pozitivnich zmén, tedy inovaci, je tieba vychazet ze zdrojli a navratnosti, jinak
feCeno, na co mame lidsky a financné. V rdmci financnich uspor 1ze nékteré procesy
pochopit, a pokud se rapidné omezi byrokracie, pak lze jen zatleskat. Na druhou stranu
ncentralizacni postupy nekdy komplikuji dostupnost jednotlivych sluzeb, kdy se 7 malych

1% , , , . ’ v 49
vesnicek namisto do okresniho musi do krajského mésta.*

Snem kazdého pracovitého a tvofivého cClovéka je zajimava a pestra kazdodenni
pracovni népln, feSeni takovych piipadu a situaci, které jej vnitiné obohati a posléze
naplni pocitem spokojenosti. Slovo rutina vzbuzuje u nékterych strach, dokonce odpor
ptrechazejici az v nenavist, u jinych zase evokuje pocit spokojenosti v tom smyslu, ze
budou vykondavat ¢innost, kterou dobfe ovladaji, a nikdo je nebude nutit, aby se zase
museli uc¢it néco nového. Pomineme-li tzv. totalni rutinu, coz muze byt napf. prace
pokladni v supermarketu, 1ze tuto v nékterych profesich tispésné eliminovat nebo spise
minimalizovat. Vedouci pracovnik by totiz v ramci své rozhodovaci a fidici ¢innosti
mél umét oddélit dilezité od nedilezitého az zbyteéného. Prave ty zbytecnosti, tedy
¢innosti, bez kterych by se firma ve findle redlné¢ mohla obejit, jsou zivnou pidou pro
rutinu n¢kdy az prebujelou. Faktorem v tomto sméru limitujicim je urcité alibismus,
zkratka radéji pro vSeobecny klid tu (nepotiebnou) Cinnost udélat, aby byli vSichni
naoko spokojeni, i kdyZ o kone¢ném piinosu si kazdy odivodnéné mysli své. ,,Urcitd
mira rutiny musi byt vidy, v kazdé profesi a na kazdé urovni, bez ni to zkratka nejde
a ani nepiijde, a ani kdybyste se o to pokouseli, nikdy se ji zcela nezbavite, na druhou
stranu, netviir¢i opakujici se cinnost ma jednu nezanedbatelnou vyhodu — Vv dobé
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neustalého chvatu a stupnujici se narocnosti si lze takto pracovné odpocinout.*

®BSVATOSOVA, V. Tvorivé mysleni a inovace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010, s. 40. ISBN 978-80-7452-
010-5.

“BOHUTINSKA, J. Nepodléhejme ruting. Komora, mésicnik Hospoddrské komory Ceské republiky.
Praha: Mail Step, 2015, ro¢nik 16, s. 31. ISSN 1802-1247.

DANEK, A. Rutina viude kolem nas. Prdce-mzdy-odvody. 1. mési¢nik, roénik XII. Zilina: Print
Centrum, 2013, s.79. ISSN 1801-9935.
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2.4 UCcici se organizace

Takova organizace, kde je podporovano pracovni prostiedi motivujici a stimulujici
zamé&stnance K rozvoji a vzdélavani, se nazyva udici se orgamizace.s1 Ucici se
organizace je tedy takovou organizaci, jejiz zaméstnanci Se prubézné uci ze svych
kazdodennich zkuSenosti. Roz$ituji si své védomosti a dovednosti, podstupuji se
procesim zadouciho samovzdélavani a sebereflexe a to vSe ve snaze o zdokonalovani
nejen vlastni prace, ale i zlepSovani vysledki organizace jako celku. Jedna se tedy

e . 52
o jakési pretvareni organizace sebe sama.

Mezi znaky ucici se organizace patii:
o witvdri prilezitosti pro ucent, motivuje K vyuzivani znalostnich prileZitosti,
e wtvdri podminky ke sdileni znalosti vsemi pracovniky organizace,
e vytvari kreativni pristupy k reSeni potieb organizace a jejiho okoli,
e investuje do vzdelavani a rozvoje svych pracovnikii a tymu,
e rozvoj lidskych zdrojii cestou uceni je provizano k ekonomické budoucnosti
podniku,
e vytvari most mezi teorii a praxi tim, Ze propojuje pracovni ¢innosti s ucenim,
e vwuziva modernich vzdélavacich technologii, inovaci vyukovych programii pri

respektovani individudlnich pristupii k pracovnikiim a lymiim.“SS

Samoziejmosti se stdva, ze na rozvoj zaméstnance a zaroven Na rozvoj organizace ma
vliv tieti strana, tedy zakaznici. Ti sleduji peclivé nové sméry a trendy v daném oboru.
Maji-li pocit nebo zjisti-li, ze organizace se nevzdélava, nerozviji, a tudiz nemuze
pfinaSet nové poznatky do pracovnich cinnosti a procesli, za¢nou uvaZovat brzy
o zméné. Dokonce ani v piipad¢ tradi¢nich organizaci s tradi¢nim jménem a vyrobky

nelze oc¢ekavat, Ze by je zmény probihajici vSude kolem nich jednoduSe minuly.

5 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojui. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 447. ISBN 978-80-247-1407-
3.

52 JAROSOVA, J. Znalostni management a vzdélavani zaméstnanct.. Dané a ucetnictvi. 2014, ro¢. XV, ¢.
4,s.75. ISSN 1214-522X.

SCASTORAL, Z. Strategicky management zmén a znalosti, 1.vyd. Praha: UJAK, 2010, s. 141-142. ISBN
978-80-86723-94-5.
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Vzdélavani v udici se organizaci je trvalou soucésti podnikovych ¢innosti. V praxi ma
tento piistup nékolik podob, jak je napiiklad zndzornéno na obrazku &. 3. ,./dedlnim
pripadem je prijeti podnikové politiky ucici se organizace, kdy je vzdelavani a rozvoj
pracovniki pevné zabudovan do personalnich, Fidicich, prodejnich, marketingovych

a dalsich oblasti podnikovych cinnosti.«>*

, .

Obrazek 3: Piiklad pojeti ucici se organizace
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Chce-li byt moderni podnik soucasnosti uspésny, musi se ,,ucici se* organizaci nutné
stat. Musi umét pracovat s neustdlymi zménami, adaptovat se inovacemi na nové
prilezitosti okoli. Clovek se u¢enim méni a tim také méni svoje chovani, nebot’ ,,uceni je

vilastnost veskerého Zivého organismu, jeZ je SPOjeNo se samotnou existenci clovéka.«®

Y MUZIK, J. Profesni vzdélavani dospélych, 1. vyd. Praha: Codex, 2000, s. 82. ISBN 80-85963-93-0.

% Tamtéz, s. 83.

CASTORAL, Z. Strategicky management zmén a znalosti, 1.vyd. Praha: UJAK, 2010, s. 140. ISBN
978-80-86723-94-5.
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»~Provazi ho od raného veku az po stari. Ma vliv na jeho rozvoj a vytvareni osobnosti.

Prostirednictvim uceni se clovéku formuje pohled na okolni svét a misto v ném.>’

K udicim se trendim a k trendim dalSiho odborného vzdélavani ve firmach,
organizacich, spolecnostech patfi uceni se v tymech s moznosti uplatnéni vlastniho
stylu, metod a ,zaméreni na rozvoj nejen odborny, ale i osobnostni, vzdélavaci
programy Sité na miru, schopné reagovat s predstihem Na probihajici Zmény.“58 V této

souvislosti novych trendti v organizacich piichazi se svou myslenkou rovnéz americky

vvvvv

. y L il59
délat véc spravné.*

Pochopitelné je, ze jednotlivci se v organizacich uéi také nezamérné a nekoncepéné, coz
»~mitize N nekterych pripadech vysledky prace a chovani lidi ovlivnit negativné. Tomu by
mél zabranit strategicky pristup k rozvoji lidi v organizaci, pripadné koncept ucici se
organizace Vv praxi a preneseni odpovédnosti za vlastni rozvoj z persondlniho utvaru
také na jednotlivce. Ukolem organizace tak do budoucna bude vytvdret prileZitosti
K uceni a vzdélavani jejich ¢lenii a na jednotlivych ¢lenech organizace pak bude zdlezet,
Jjak téchto moznosti vyuziji.“®® Zpisoby, kterymi bude v organizaci dochazet k ucen,
bude ovliviiovano podminkami organizace, stylem vedeni, pfistupu k informacim

a firemni kulturou.®!

Veskeré financni zdroje vlozené do uceni se, rozvoje a vzdélavani zaméstnancli by
nemély byt povazovany jako nakladova polozka, nybrZz ndvratnd investice pfinasejici
pro obé€ strany, tedy zamé&stnance 1 zaméstnavatele, nesporné vyhody. ,,Misto formalné
pojimanych Skoleni prindSejici organizacim jen minimadlni efekt, se podnikové

vzdelavani stale vice orientuje na rozvijeni kritického mysleni, socidlnich a odbornych

S'CASTORAL, Z. Strategicky management zmén a znalosti, 1.vyd. Praha: UJAK, 2010, s. 140. ISBN
978-80-86723-94-5.

BENES, M. Andragogika. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 123. ISBN 978-80-247-2580-2.

% DRUCKER, P. Byznys naruby. Profit Mladd fronta. 2017, mési¢nik &. 9/2017, s. 4. ISSN 1805-2592.
TURECKIOVA, M. Organizacni chovéni. 1. vyd. Praha: UJAK, 2009, s. 30. ISBN 978-80-86723-66-2.
*LARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha:Grada, 2007, s. 446. ISBN 978-80-247-1407-3.
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znalosti, tedy na celkovou kvalitu osobnosti vzdéldvaného.“®* Ugici se organizace se
neboji inovaci a s velkou aktivitou vede zaméstnance k vlastnimu rozvoji, k vlastnimu

zapojeni a zadouci kreativite.

O efektu investic do lidského kapitalu hovoti Josef Koubek takto: ,,Efekt investovani do
lidského kapitilu je pro organizaci prinosem v podobé zlepseného vykonu, flexibility,
produktivity, schopnosti inovovat a byt kreativni, coz obvykle vyplyvi z narustajici
urovné znalosti a schopnosti a z rozsirovani kvalifikacni zdkladny.“e3 Jedna z piednich
slovenskych osobnosti slovenské 1 Ceské andragogiky, profesorka Viera Prusakova
k problematice vzdélavani dospélych nejen v organizacich dodava: ,,Dospély se uci rad,
kdyz to potrebuje. JSOU motivovani, kdyz vidi vyuziti v praxi. Délala jsem celou radu
kurzit pro dospélé a v momente, kdy méli moznost si vzdjemné vymeénit zkusSenosti, byl to
pro né hluboky zdroj poznani, nékdy veétsi, nez teoretické poucky. Dospéli se sdruzuji do
tzv. cilovych skupin se stejnymi vzdélavacimi potirebami a i psychologické vyzkumy
dokazaly, Ze dospély clovéek vzdélatelny je. Spory mezi andragogy jsou o jeho
VyChovatelnosti. Na rozdil od ditéte uz dospély postoj k mravnosti a estetice zformovdn
ma. NemuzZeme mu tedy davat néjaké zakazy ci prikazy, ale ukdzeme mu moznosti. Stdle
ale plati, Ze tézko Ize nékoho naucit néco, co nechce, o to vice to plati

u afospél)}ch.“64

Pravdou tedy v udici se organizaci zustava, ze i samotni zaméstnanci musi vlastni
aktivitou pracovat na svych znalostech. UdrZet a zajistit si praci je v zdjmu kazdého
jedince, a to zejména ve velmi piekotné dobé soucasného svéta, kdyz znalosti ziskané
uz béhem formalniho vzdé€lavani, obvykle ve Skoladch, nebudou stacit ani b&hem
pracovni kariéry, natoz pak k jejimu konci. V pribéhu svého pracovniho Zivota musi na
sob¢ zaméstnanci pracovat, a to vesm&s v oblastech modernich komunika¢nich

a informacnich technologii (ICT) a také samoziejmé& v oblasti sv€tovych jazyku.

62BARTAK, J. Persondlni Fizeni, soucasnost a trendy. 1.vyd. Praha: UJAK, 2011, s. 106. ISBN 978-80-
7452-020-4.

83 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4.vyd. Praha:Management Press, 2008, s. 28. ISBN 978-807261-
168-3.

% PRUSAKOVA,V. Andragogika je vhodnym oborem pro viechny, kdo pracuji s lidmi. Univerzitni listy.
2017, €. 2, s. 8-9. ISSN 2464-7225.
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V nékterych organizacich jsou dokonce nejméné tyto dva pozadavky na vstupni znalosti
uchazecli o zaméstnani povazovany za zdkladni prvky gramotnosti (pozn. autorky:
vedle znamé triady ¢ist, psat, pocitat). Zkratka ovladat moderni IC technologie a umét
aktivné nejméné jeden svétovy jazyk je v modernich firmach ¢im dal tim castéji
povazovano jiz za bézny standard, nikoli nadstandard. ,,Ve svém viastnim zdajmu museji
také zaméstnanci investovat do svych schopnosti, znalosti a dovednosti, protoze jim tyto
investice prinaseji zaméstnanost i zaméstnatelnost, perspektivu lepsi kariéry, vetsi
spokojenost s praci, vyssi uroven vydélkii, a do jisté miry také pocit jistoty

v 705
zamestnani.*

Po shrnuti podstaty ucici se organizace je mozno podotknout, ze v takové organizaci je
pojednavano o ,,systematickém uceni se (ve smyslu riistu odborného i osobniho) vsech
zaméstnanciu, véetné téch na manazerskych pozicich, s ndslednym zaclenénim tohoto
procesu do bézné Fidici praxe organizace.“®® Ugici se organizaci definuje Frantisek
Hronik nésledovng: ,,Ucici se organizace je proces, nikoli stav.“®” Procesem se zde
mysli ta skutec¢nost, kdy organizace cilené, védomé, opakované a dlouhodob¢ pracuje
na rozvoji svych soucasnych 1 budoucich pracovniki. Z diivodu konkuren¢ni vyhody jiz
nékteré moderni organizace S predstihem aktivné vyhledavaji své budouci potencionalni
zaméstnance na vysokych a sttednich Skolach. ,,Vyhodou této metody byva, ze Skola
casto sama Udéla pro organizaci jakysi predvybér, doporuci vhodného studenta ci
absolventa. Organizace je informovina o profilu studenta a vi tedy, jakd je zhruba
paleta znalosti a dovednosti absolventa prislusné Skoly. Pri nékterych formach
spoluprdace ma organizace moznost vyhlédnutého studenta dukladnéji poznat, napr.
V ramci povinné praxe, a ma tak o ném vice informaci, nez by méla o jiném bézném

.. v L4168
uchazeci o zaméstnani.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4.vyd. Praha:Management Press, 2008, s. 28-29. ISBN 978-
807261-168-3.

% TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, s. 110. ISBN 80-247-
0405-6.

" HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvini pracovnikii. 1.vyd. Praha:Grada, 2007, s. 12. ISBN 978-80-247-
1457-8.

%8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3.vyd. Praha:Management Press, 2001, s. 130. ISBN 80-7261-
033-3.
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3 VZDELAVANI ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

At uz se jedna o statni piispévkovou organizaci, statni spravu, soukromou firmu, ¢i
jinou spole¢nost a organizaci, vzdy se budou lisit ve svych rtznych pfistupech ke
vzdélavani svych zaméstnancii. Zatimco V nékterych se bude veskera akce vzdélavaciho
typu omezovat pouze na povinna Skoleni, kterd vyplyvaji z obecné platnych
legislativnich uprav a specifickych odbornych piedpisu tak, ze vzdélavani tak bude
ponechano na iniciativé samotného zaméstnance, tak v jinych byva spoléhano na piistup
zcela ndhodny, kdy Skolici akce nejsou pfedmétem planovani, k jejich vybéru dochazi
nepravideln¢ a nahodn€, pouze se operativné podfizuji momentalni potiebé dané
organizace. Ani jeden takovyto pfistup ke vzd€lavani zaméstnanct nemiize byt

dostate¢né efektivni a je tfeba jej v ramci personalniho fizeni organizovat.

Je dulezité¢ si uvédomit, Ze na kvalitnim a vzdélaném zaméstnanci zavisi uspcchy
organizace. Ta jako takova jesté nic nedokazala, za vysledky a uroven organizace
mohou lid¢, ktefi jsou jeji soucasti. Toto tvrzeni Ize z praktického zivota pomérné dobie
dokumentovat na ptikladu lékate, ktery ptejde z jedné nemocnice do druhé. Jedna-li se

o kvalitniho lékafe, potom i pacienti ptejdou za nim.

Pristup ke vzdélavani dnes jiz zdaleka neni zabezpeCovan pouze prostiednictvim
Skolskych zafizeni, ale existuje velké mnozstvi takovych vzdé€lavacich instituci, které
jsou zpravidla orientovany na specifické a odborné pozadavky lidi, podniki, organizaci.
Diky hektickému rozvoji véd je podnikové, ale i dalSi vzdélavani pifimo vynucovano,
protoze ,,vzdélani nabyté v mladi ve Skole velmi rychle ztrdaci svou objektivni platnost a
je potieba jej v pravidelnych intervalech aktualizovat.“*® Tomuto obrovskému tempu
rozvoje lIze v podnicich ¢elit utvafenim tzv. ucici se organizace, v niz kazdy jednotlivy
zaméstnanec, tymy i organizace jako celek, prochazeji permanentnim vzdélavanim (vice

o ,ucici se organizaci“ v kapitole ¢. 2.4). ,,Takové dovednosti a znalosti, kterymi

disponuje pracovnik a jsou produkty vzdélavacich aktivit i specialniho odborného

% KOHOUT, K. Zisady obecné pedagogiky. 1. vyd. Praha: Vysoka $kola J. A. Komenského, 2002. s. 83.
ISBN 80-7048-043-2.
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vzdelavani, které ponejvice prinasi praxe a zkuSenosti, vytvareji dohromady produktivni

kapital <™

Vétsi firmy situaci jiz pochopily a do vzdélavani svych zaméstnanci
investuji rok od roku vice finan¢nich prostfedki, coz se jim bezesporu vrati
Vv dlouhodobé¢jsim vyhledu. Slozita byva situace u mensich firem, které hledi ¢asto spiSe
na zisk okamzitého charakteru, a tak povazuji vzdélavani zaméstnanct spise jako jejich
soukromou zalezitost. Pfitom ve vzdélavani dochazi k rozvoji novych metod — vedle
klasického prezenéniho studia je moznost vzdélavani distan¢ni kombinovanou formou,

podporovanou c¢asové nenarocnou metodou e-learning, tedy vyuzivanim IC

technologii.

Vyhodou soustavného vzdélavani z obecného hlediska je bezesporu to, ze brani proti
manipulaci s lidmi, nejcastéji napt. prostiednictvim médii. ,,Vzdelany clovek nepodlehne
tak snadno vnéjsim viiviim — vzdeélavani se ve svém dusledku proto jevi jako obrana
pokroku a rozvoje, nebot’ cim vzdélanejsi lide, tim kvalifikovanéji se rozhoduji a tim

kvalifikovanéjsi je i rozhodovani spolecnosti jako celku.* &

»Vzdéldavani a rozvoj pracovnikii musi patrit k hlavnim ciliim persondlniho rizeni, tedy
poskytovat jim prevazné odborné informace. Zatimco vzdélavanim v oblasti Fizeni
lidskych zdrojit je navysovana hodnota vyrobniho kapitalu, tak je zaroven uskutecnén
rozvoj lidské schopnosti tvorivosti a inovaci.“" Investovéani do lidskych zdroji ma svou
vysokou navratnost, umi-li organizace s lidskym kapitalem spravné pracovat a umi jej

i organizovat.

V otazce vzdélavani a personalniho rozvoje pracovnikll toho neni v zakoniku prace
zakotveno mnoho. V soucCasném zakoniku prace je v souvislosti s rozvojem
zam&stnancll zmifiovano pouze ,prohlubovani kvalifikace, zvysovani kvalifikace,

v 7. ‘.. 73
zaskolit a zaucit.*

"ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha:Grada, 2007. s. 447.1SBN 978-80-247-1407-3.

"M KOHOUT, K. Zisady obecné pedagogiky. 1. vyd. Praha: Vysoka skola J. A. Komenského, 2002. s. 84.
ISBN 80-7048-043-2.

2 VOITOVIC, S. Koncepce persondlniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2011, s.
155. ISBN 978-80-247-3948-9.

®CESKO, Zéakon & 262/2006 Sb. Zdkonik price v platném a tplném znéni. § 224- §247 Pée o
zameéstnance, 7. vydani. Olomouc: Anag, 2013. ISBN 978-80-7263-796-6.
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3.1 Profesni vzdélavani

Profesni vzd€lavani je uskutecnovano ve dvou rovinach. Prvni variantou je vzdélavani
na pracovisti, druhou je vzd€lavani externi, mimo prostory zamestnavatele. Takové
muze probihat ve vzdélavacich institucich, na Skoldch, seminafich, veletrzich,
konferencich, kongresech apod. Charakter profesniho vzd€lavani souvisi s danym
povolanim a pozadavky k jeho vykonu. Cilem je ,udrZeni souladu mezi ndroky na
kvalifikaci jedince a pozadavky na jeho vykon. Zmena charakteru v urcitych profesich si

v v . . . v . ’ s ;v s 74
primo vyzaduje dovednosti, postoje a véedomosti odpovidajici zminénému trendu.*

Dalsi vzdélavani profesniho charakteru je znazornéno v tabulce €. 1 nasledovné:

Tabulka 1: Charakter profesniho vzdélavani

Charakter vzdélavani Priklad vzdélavacich aktivit

Kvalifika¢ni Zaskoleni, inovace kvalifikace, jeji zvySovani

¢i prohlubovéni, ...

Rekvalifikacni Obnoveni  rekvalifikace, zaméstnanecka

rekvalifikace, nespecificka, ...

Normativni Skoleni BOZP, PO, fidi¢u, svarecd, reviznich

technikt elektrickych zatizeni, plynovych,...

Zdroj”

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancli v prubéhu jejich setrvani v pracovnim poméru
U organizace je zaroven soucasti celozivotniho vzdélavani Clovéka, ke kterému se fadi
wvzdeélavani vseobecné, vzdélavani odborné a jeho rozvoj, zde se jednd o rozsirovani

kvalifikace. Do vzdelavani odborného je zahrnovana zdkladni priprava na povolani,

"BEDNARIKOVA, I. Kapitoly z andragogiky. 2. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 56. ISBN 80-244-1193-8.

" Autorka prace, 2017 (vlastni zpracovani)
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Orientace neboli adaptace nového pracovnika, preskolovani neboli rekvalifikace

a doskolovani ¢ili prohlubovani kvalifikace. ™

Jednou z nejvice efektivnich investic organizaci, by méla byt investice do zam¢&stnanci.
Tato investice se tyka, v ramci péce 0 rozvoj a vzdélavani zameéstnanci, predevsim
kvalifikace pracovnikii, jeji rozSifovani a prohlubovani, kariéry pracovnikt, jejich
perspektivy a moznosti povyseni. V souvislosti se vzdélavanim zaméstnanct byva jejich
zam¢stnavatelim doporucovano, aby vytvareli pro rozvoj a vzdélavani piiznivé
podminky, nebot’ to pozitivné pusobi na vnitini motivaci pracovnika, na spokojenost
Vv zaméstnani a rovnéz se tak zvySuje samotna atraktivita zaméstnani U pravé takové
organizace, firm¢ ¢i podniku. ,,Pro nékteré organizace z jejich dlouhodobé praxe
mnohdy vyplyva to, Ze vzdeélavani a rozvijeni svych soucasnych pracovnikii je pro né
casové i financné méné ndakladné nez vyhledavani a prijimani novych zaméstnanciu

. Lo . 77
S pozadovanymi dovednostmi a znalostmi.

Problematika zasSkoleni a zauceni zaméstnancii v organizaci se tyka nejcastéji
adaptacniho procesu nového pracovnika neboli jeho orientace na pracovni misto, na
kolektiv ostatnich kolegii a na organizaci jako celku. Tento dikladné promysSleny
specificky program zéaroven odlisSny pro kazdy druh pracovniho mista, kazdé pracoviste
1 kazdou organizaci, méa za ukol urychlit a usnadnit pocateni proces seznamovani se
nove piijatych zaméstnanct s jejich pracovnimi povinnostmi, koly, podminkami prace,
s pracovnim 1 socidlnim prostfedim. RovnéZz tak jsou sezndmeni s potfebnymi
dovednostmi a znalostmi tak, aby jejich pracovni vykon dosdhl co mozna nejdiive
pozadované urovné a bylo tak zkraceno obdobi, kdy tito pracovnici jest€¢ nemohou
podavat standardni vykon kviili nedostatecné orientaci v novém socialnim a pracovnim
prostfedi.78 Jde o Fizeny proces seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi ukoly,

stylem, technologiemi, specifickymi predpisy organizace a podminkami, za kterych bude

"®SIKYR, M. Personalistika pro manazZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 152. ISBN 978-
80-247-4151-2.

"FITZ-ENZ, J. DAVISON, B. How To Measure Human Resources Management, 3rd. ed. New York:
McGraw-Hill, 2002, s. 181. ISBN 0-07-136998-8.

8 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni price, 1. vydani. Praha: Grada Publishing,
2010, s. 130-131. ISBN 978-80-247-2497-3.
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vykondvat svoji prdci. Orientace probihd jednak po oficidlni, formalni [inii, tak
i neformalnim zpusobem. Formalni stranka je vedena bezprostirednim nadrizenym
a persondlnim utvarem, zpisoby neformalni jsou zabezpecovany ostatnimi kolegy.
V organizacich se casto stava, Ze tento neformdlni proces je dokonce pro celkovou
orientaci v ramci adaptace v mnohém vyznamnéjsi a efektivnéjsi.“" Stejného nazoru je
Markéta Supplerova, ktera tika, ze: ,,Hlavnim smyslem orientace je, aby se pracovnik co
nejrychleji a bez stresii zaradil do pracovniho kolektivu a ztotoznil se s cili organizace
a svymi ukoly. Orientace zkracuje dobu adaptace nového pracovnika — zameéruje se na

t7ii oblasti: pracovni adaptace, socidlni adaptace a adaptace na organizaci.“*

Vsechny
potiebné informace nelze na nového zaméstnance vylozit najednou, Ustni informace je
lepsi poskytovat podle urcité priority a po ¢astech. Proces zaskoleni a zau¢eni v ramci
adaptacniho procesu by m¢l byt velmi dobie naplanovan a jeho soucésti by automaticky

mélo byt hodnoceni zaméstnance naptiklad jeho pfimym nadiizenym.

Problematika moznosti rozsiieni kvalifikace, jeji prohloubeni ¢i rekvalifikace je
vétsinou orientovana pomoci programi celoZivotniho vzd&lavani (CZV), napt. v ramci
ufadu prace ¢i na vysokych Skolach. Tyto programy maji umoznit flexibilni reakce na
turbulentni zmény v prostfedi, a to zejména na nové poznatky, znalosti, inovace,
jazykové vybaveni a rozvoj ICT. K této véci vysvétluje prorektorka pro CZV,
Univerzity J. A. Komenského Praha, nasledujici: ,,Celozivotni vzdélavani nebo také
celozivotni uceni je pojem pomérné Siroky. V podstaté se jednd o nepretrZity proces
uceni se V prubéhu celého zZivota. CeloZivotni vzdélavani vsak ma i pravni zakotveni, je
zabudovano do zdakona ¢. 111/1998 Sb., zdkona o vysokych Skolach. Odlisnost od
Vysokoskolského studia spociva v tom, Ze ucastnik programu neni studentem a neziskava
vysokoskolsky diplom, ale je ucastnikem CZV a ziskavd osvédceni o absolvovini

kurzu.«8t

7 BARTAK, J. Persondlni Fizeni soucasnost a trendy, 1. vydani. Praha: UJAK, 2011, s. 62-63. ISBN
978-80-7452-020-4.

8% SUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdrojii, 1.vydani. Olomouc: Univerzita Palackého, 2005, s. 56.
ISBN 80-244-1184-9.

81 PAULOVCAKOVA, L. Kurzy celoZivotniho vzd&lavani: Prohloubeni kvalifikace. Univerzitni listy.
2017,¢. 1, s. 24. ISSN 2464-7225.
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3.2 Metody vzdélavani v organizacich

Uspé$na realizace procesu vzdélavani a rozvoje zaméstnanct v podniku je podminéna
spravnym vybérem vhodné metody vzdélavani. ,,Ucinnost a volba metody vzdélavani
dospélych je zavisla od obsahu, cile a konkrétniho prostredi a podminek, které oviiviiuji
realizaci vzdeélavacich akci, véetné informovanosti a vyspelosti ucastniki vzdeélavacich

o (82
procesii.*

Metody podnikového vzdélavani se klasifikuji podle nasledujicich parametrﬁ83:
e  Mimo pracovisté — vn¢ organizace nebo vné bézného pracovisté zaméstnance.
e Na pracovisti — V prubehu vykonu prace na pracovisti, tzv. za chodu.
e Podle typu vzdélavani — rozvojové, normativni, odborné, udrzujici.
e Podle poctu ucastnikii — skupinové, parové, individualni.
e Podle délky trvani — jednorazova akce ¢i opakujici se, cyklicka.

e Podle slozZeni ucastnikii — proménlivé slozeni skupin nebo trvale slozené skupiny

3.2.1 Metody vzdélavani on the job (na pracovisti)

Koucovani — ma spojitost se sportovni terminologii. Zamé&stnanec je vzdélavan pod
vedenim osobniho kouce, obvykle jim byva star§i zkuSenéjsi kolega, ktery vysvétluje,
ptipominkuje, komunikuje, usmériiuje, podnécuje k samostatnosti, iniciativé a provadi
dlouhodobou instruktaz priabézné¢ béhem pracovniho vykonu. ,,Metodou koucovdni je
pecovano o cloveka celkove, a to s prihlédnutim K jeho cilum a ocekavani véetné jejich
realizace v osobnim i pracovnim Zivoté. Jednd se o vzdélavani individudlni, zacilené

4 , . < o o
“8% Na rozdil od mentora je kou¢ vice akéni, navadi

urcenou kariérovou drahou.
vzdélavaného otazkami ve snaze, aby pfiSel na vyfeseni problému sam. ,,Orientace

procesu koucovani je predevsim na budouci rozvoj koucovanych pracovnikit a sméruje

BEDNARIKOVA, I. Kapitoly z andragogiky. 2. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 73. ISBN 80-244-1193-8.

8 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 150. ISBN 978-
80-247-4151-2.

8 PALAN, Z.Vykladovy slovnik lidské zdroje,1.vyd. Praha: Academia, 2002,s. 105. ISBN 80-200-0950-7.
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k dosahovani zvysené vykonnosti, plnéeni plani, ale také k jejich subjektivnimu pocitu

vyrovnanosti, spokojenosti a respektu k Zivotnimu stylu Work-Life Balance.* %

Instruktaz — je vhodna pro jednodus$si pracovni Cinnosti, nejjednodussi pro zacvik
novacka. Zkuseny kolega piedvadi pracovni ukoly a ukony, zaskolovany zaméstnanec

v§e pozoruje, opakovanim a napodobovanim Si tento postup osvojuje.

Konzultovani — konzultant je poradcem Kk aktudlnimu problému ¢i situaci. Ke
vzajemnym konzultacim dochézi bez vztahu nadfizeny a podfizeny. Obvykle zde byva

nevyhoda vétSich casovych narokd.

Mentorink — podobné jako metoda koucovani, ale ne tolik formalni. Na vzdélavaném,
neboli mentee, je kladena vétsi iniciativa - svého mentora si vybere sam. Mentor je

. ;s o v v v ’ ’ ’ . v v - 86
jakysi pravodce, ¢lovek zkuSeny, zraly, moudry a ¢innost menteeho usmeériuje.

Pracovni porada — ucastnikim porady jsou podavany informace tykajici se zalezitosti
organizace jako celku i jejich pracovisté. ZvySuje se informovanost zaméstnanct,

dochazi ke sdileni zkuSenosti a vyméné nazort.

Rotace prace — zamezuje jednostrannému zatizeni organismu, pfispiva K vétsi
zastupitelnosti a flexibilit¢ pracovnika v organizaci. Prochazi postupné riznymi

pracovisti podniku, tam je povéien tikony a ukoly a tim ziskava celkovy pichled.

r

Povéfeni ukolem — pracovnik je povéfeny plnénim stanoveného ukolu a vybaven

ptislusnou pravomoci. Metoda se hodi pro formovani kreativnich a fidicich schopnosti.

Asistovani — $koleny pracovnik je pfidéleny k nékomu zkusengjsimu jako pomocnik,

»Stdle vice se postupné 0samostatnuje. Miize si vSak zaroven osvojit nevhodné pracovni

’ v . ;. ’ ’ . 7
navyky, coz se jevi jako nevyhoda v ramci této metody.“8

% BEDRNOVA, E. Psychologie a sociologie Fizeni, 1.vyd. Praha: Management Press, 2007, s. 335. ISBN
978-80-7261-169-0.

8JANIKOVA, M. Persondlni management, 1. vyd. Ostrava: Vysoka $kola bafiska — Technicka univerzita
Ostrava, 2012, s. 83. ISBN 978-80-248-2934-0.

8 SUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005,
s. 86. ISBN 80-244-1184-9.
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3.2.2 Metody vzdélavani off the job (mimo pracovisté)

Piipadova studie — nastin fiktivni nebo skute¢né situace ¢i pfipadu spojeny s navrhem

vyfeseni zadané¢ho problému. Hodi se zejména pro pracovniky na vedoucich pozicich.

Workshop - jedna se o tymovou spolupraci na vyieSeni zadaného problému, cozZ je

hlavnim rozdilem od ptipadové studie. Problémy jsou zde feSeny v tymu.

Pirednaska — faktické a teoretické informace, Casto spojené s vizualizaci pomoci ICT,

predava piednasejici zejména hromadnou formou v uc¢ebné, prednaskovém sale, aule.

Seminar — pfedndska s moZnosti diskuse, kdy odpadd nevyhoda jednostranné

proudicich informaci v priibéhu prednasky.

Simulace — jedna se o metodu zamé&fenou vice na praktickou stranku, na schopnosti

vyjednavat, rozhodovat se a fesit bézné i neobvyklé pracovni situace.

Demonstrovani — znalosti a dovednosti se zprostfedkovavaji nazorné¢ za pomoci
pocitaci, trenazérd, audiovizualni techniky na vyvojovych pracovistich a ve vyukovych

dilnach.

Hrani roli — zde jsou osvojovany urcité socialni role a vlastnosti. ,,Aktéri 0bdrzi scénar
role s ponechdnim prostoru pro viastni dotvareni. Prostiednictvim zadané role maji

rozpoznavat povahu mezilidskych stretu, vztahii a vyjedndvdni.“88

v

Teambuilding - nejrozsitengjsi aktivita tymového rozvoje v organizacich, pouzivana
za ucelem vylepSeni spolecenskych vztahti, hledani feSeni problémul tymu, vytvaieni
efektivnéjSich pracovnich vztahid, charakterizovana spoleénym tahem na branku.
Pracovni kolektiv plni zaddni spole¢nych ukolli, kdy dochdzi mnohdy nevédomé
a piirozené K vymezeni roli v ramci tymu. Teambuildingové akce byvaji také zaméfeny

na odhaleni mezilidskych problému a vztahd v ramci urcité skupiny.

8 SUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005,
s. 87. ISBN 80-244-1184-9.
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Outdoor training (neboli skoleni hrou) — je sportovni podoba plnéni zadaného ukolu
formou hry v télocviéné nebo ve volné piirodé. Tato metoda je velice naro¢na nejen
z hlediska prostoru, ¢asu a financi, ale hlavni problém byva ¢asto v pfekonavani ostychu

pted ostatnimi a prosté neochot¢ hrat si 89

Individualni vzdélavani za pomoci pocitate — podstatnou vyhodou on-line
vzdélavani, napf. e-learning, testcentrum, je velka tspora Casu, prostorového vybaveni,
finan¢nich nakladi a zvysSena aktivita vzdélavanych. Pti této metod¢ je ale zapotiebi
urcité trovné pocitacové gramotnosti a veliké motivace k sebevzdélavani, coz mize byt

z hlediska vytrvalosti nedisciplinovanych G&astniki znaéné problematické zvladnout.*

Assessment centrum — jedna se o program diagnosticko-vycvikovy, slouzici pfi
vybérovych fizenich specifickych zaméstnanct a pii vzdélavani vedoucich pracovnikd.
Metoda je vSak velmi naro¢na na cas, finance a zajisténi odbornych hodnotiteld.
Ugastnici fe$i v uréitém ohrani¢eném prostoru navozené problémy, nékdy schvalné pod
uméle navozenym stresem, plni tkoly tvofici pracovni napli vedouciho (manaZera) a
osvojuji si tak manaZerské dovednosti. Zdokonaluji se v jednani s lidmi, v pfekonavani
stresu, uci se hospodafit se svym ¢asem. Vyhodnoceni probihd pozorujicimi odborniky

a povefenymi zastupci vedeni dle potfeb dané organizace na principu vicero oci.

Brainstorming (neboli tzv. boufe mozkua) — pii této metod¢ kreativniho tviréiho
mysleni je cilem ,,vygenerovat co nejvétsi pocet napadii na urcené téma ucastnikiim
predem zadané. Prednosti takovéto metody je jeji zaloZeni na tymové spolupraci

a kolektivnim vykonu, presné v duchu znamého porekadla, ze: Vice hlav, vice i <ot

O kone¢ném vybéru vhodné metody vzdélavani a rozvoje zaméstnancu rozhoduje
ovlivnéni nejen faktory finan¢nimi, cCasovymi ¢i materialnimi, ale také profily

vzdé¢lavatell a vzdélavanych tcastniki.

8SUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005,
s. 87. ISBN 80-244-1184-9.

YJANIKOVA, M. Persondlni management, 1. vyd. Ostrava: Vysoka $kola baiska — Technicka univerzita
Ostrava, 2012, s. 60. ISBN 978-80-248-2934-0.

%L SVATOSOVA, V. Tvorivé mysleni a inovace. 1. vyd. Praha: UJAK, 2010. s. 38. ISBN 978-80-7452-
010-5.
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3.3 Duvody potieb vzdélavani zaméstnancu v organizaci

Existuji-li v jakékoli organizaci rozvojové a vzdélavaci programy, mohou byt
napomocny v pripad¢ ziskdvani zameéstnancu. .,V okolnim svété je obvyklé, Ze po
pracovni strance byvaji atraktivnejsi ty organizace, které dokdazou prispivat
ke zvySovani konkurenceschopnosti svého zaméstnance jak na pracovnim trhu
V samotné organizaci, tak mimo ni. Je ale potreba dodat, zZe i vnéjsi podminky ziskavani
pracovniki mohou potrebu vzdélavani vyvolavat a tim tak formovat pracovnikiv

I «92

profi

Pokud existuje systematické vzdélavani zameéstnancl, je snadnéj$i také vybér
zaméstnanctl, nebot’ ,,dovoluje prijmout i uchazece, kteri uplné nejsou v tak plné mire
pripraveni na odborné vykondvané prdace na obsazovanych pracovnich mistech.“%
potieba vzdélavani v organizaci je tak logicky redukovéana dopiedu vhodnym vybérem

uchazecu.

Vedouci a jeho kvality jsou mnohdy posuzovany podle kvality jeho podiizenych
zaméstnancl. Na nich se odrézi jeho umeéni lidi rozvijet a sméfovat je tak k cilim
vyplyvajicich nejen z jejich funkci, ale také pozadavkim organizace. Pro tuto oblast
existuji nejriznéjsi rozvojove aktivity, mezi které patii: sebevzdélavani, vycvik praxi,
motivace zaméstnancli k vétsi a efektivnéj$i vykonnosti i jejich rozvoji, obohacovani

pracovnich metod, ¢innosti, postupt a piefazeni na lépe odpovidajici funkci.®*

K dulezitému uméni vedoucich pracovnikti by mélo patfit spravné motivovani jejich
podiizenych zaméstnanct k osobnimu i pracovnimu rozvoji a vzdélavani a vytvofrit
k témto vzdélavacim aktivitdim vhodné pracovni podminky. .,V organizaci je potieba,
jak bylo jiz konstatovano, vytvoreni konkurencni vyhody pro ziskani zaméstnancii,

udrzeni si zaméstnanci, dosazeni potrebné urovné kreativity a flexibility, jinak receno,

%2KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006, s. 262. ISBN 80-7261-
033-3.

%Tamtéz, s. 262

Y“BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi.1. vyd.Praha: Computer Press, 2000, s.70. ISBN 80-7226-308-0.
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formovani a rozvijeni takového personalu, ktery je schopen realizace cilu

organizace.«®

Jako hlavni diivod pro samotnou potiebu vzdélavani v organizaci se jevi ekonomicka
a technickd globalizace soucasného svéta. Dnes jiz nelze vystaCit se znalostmi
ziskanymi béhem formalniho vzd€lavani. Neustdle se meénici situace na trhu prace,
zejména po piichodu nadnarodnich spolecnosti na Cesky trh a zaroven vyvoj novych
technologii, si vyzaduji nastup novych znalosti, schopnosti, ochoty ucit se a naucit se
novym vécem. Toto je také diivod, pro€ je od zaméstnance vyzadovana jak prostorova,
tak ¢asova a zaroven pozicni flexibilita. Od zaméstnance je ocekavano, ze bude ochotny
travit

vV zaméstndni vice Casu, nebude pro ngj zdsadnim problémem vycestovat za praci
a migrovat pracovnimi pozicemi podle potieby organizace. Tyto naroky vSak dopadaji
na osobnost zaméstnance véetn¢ jeho psychické pohody. ,,Na osobnost pracovnika jsou
ve vyse uvedenych tendencich novych forem zaméstndavani kladeny mimorddné vysoké
naroky, a to nejen co se tyce jeho vécnych dovednosti a znalosti, ale zvlaste pak dopad
na silu jeho osobnosti. Tedy velké naroky na jeho schopnosti se dobre orientovat, obstat
i jako jedinec v neprehledném, komplikovaném, konkurencnim a tedy obtizném prostredi
sveta prace, na silu k prekonavani prekazek, preckani stridave uspésnych i neuspésnych
obdobi a najit k tomu adekvatni Zivotni styl.“96 Béhem pracovniho zivota je tedy
nezbytné se vzdélavat, dochazi k tzv. vzdélavaci potrebé zajistujici zaméstnanci jeho
zaméstnatelnost. ,,Vzdélavaci potirebu v podnikové sfére lze rozumét jako deficit
profesnich navyku, védomosti, informaci, schopnosti, zpiisobii chovani a jednani,
kterymi disponuje jednotlivy pracovmnik a které vyzZaduje nejen jeho pracovni role,

. . 97
pozice a odborné kompetence.*

®KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 286. ISBN 978-807261-
168-3.

%®NOVY, 1. Sociologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada,2006, s. 235.1SBN 80-247-1705-0.
9'MUZIK, J. Androdidaktika. 2. vyd. Praha: Aspi, 2004, s. 18. ISBN 80-7357-045-9.
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3.4 Vzdélavani — nepenézni odména pro zaméstnance

Zpusob podpory vzdélavacich aktivit a nékteré formy vzdélavani a rozvoje mohou byt
zamé&stnancem i zaméstnavatelem akceptovany a piijimany jako forma odmény. Aby
dobfe minénd snaha zaméstnavatele, odménovat zaméstnance mimo jiné také
prostiednictvim vzdélavani, nepiesla do naprosté devalvace, je velice dilezité, aby obé
strany, tedy zaméstnanci 1 zaméstnavatel, vzdélavani jako odménu skutecné vnimali.
Tak je tomu napiiklad u jazykovych vzdélavacich aktivit realizovanych v zahranici.
Takova hodnotna odména je pfinosem pro obé¢ strany, nebot’ zaméstnanec sice vycestuje
studovat do zahrani¢i na ndklady firmy, ale dojde ke zdokonaleni jeho jazykovych
znalosti. Zaméstnavatel tedy zdroven zvysi jazykové vybaveni zaméstnance a zaroven
ho motivuje nadstandardni formou vzdélavani. Vyhodnou odménou je také velmi Casto
hodnoceno samo rozhodnuti o finan¢ni podpofe vzdélavani zaméstnance ze strany
zamé&stnavatele — ten tak smluvng, prostfednictvim kvalifikacni dohody, pfispéje
zaméstnanci na vzdélavaci aktivity z prostfedkll uréenych ve firmé na vzdélavani a

umozni mu studijni volno.

Mnohdy se ale stava, ze samo vzdélavani nepatii mezi nékterymi zaméstnanci K piilis
docenénym oblastem ohodnoceni prace. Vzdélavaci aktivity jsou totiZ vnitini odménou
nemajici ptimy efekt a okamzitou finan¢ni hodnotu pro zaméstnance, ale ovliviiuji jeho
vnitini potieby. ,,Vnitini odmény nemaji hmotnou povahu, ale souvisi se spokojenéjsim
pristupem pracovnika k vykondvané praci, s radosti, kterou mu pak prdce prinese
a S prijemnym pocitem, Ze je mu umoziovana ucast na urcitych ukolech a aktivitach,
Z pocitii uspésnosti a uzZitecnosti, Z uznani okoli, z neformalniho postaveni, z dosahovani
pracovni kariéry a cilu. Odménovani tohoto druhu tésné koresponduji s osobnosti
zaméstnance, s jeho zajmy, potirebami, hodnotami a postoji. Nékteré formy odmeénovani
tedy vibec nelze vyjadrit v penézich — jedna se o tzv. nepenézni formu Odmény.“98
»Nepenézni odmeény jsou poskytovany napr. uznanim, prileZitosti k uispéchu, planovanim

.y . ’ v oy v . . .99
kariéry, rozvojem dovednosti, zvySovanim angazovanosti a oddanosti k praci.*

%®KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 283. ISBN 978-807261-
168-3.

YARMSTRONG, M. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi. 1. vyd. Praha: Fragment, 2011, s. 211.
ISBN 978-80-253-1198-1.
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3.5 Prinosy vzdélavani v organizaci — vyhody, nevyhody

Ke vzdélavani v organizaci se fadi mnoho nespornych vyhod, z nichz k tém

nejhlavnéj$im patii:

Zvyseny ekonomicky vynos organizace za piedpokladu, ze timto typem
vzdélavani je sledovan vyssi zisk spolecnosti.

Rizenym vzdélavanim se formuji dovednosti a znalosti pracovnikii podle jejich
potieb.

Diky zvysSovani kvalifikacni rovné zaméstnanci se zvySuje 1 kvalita vyrobkil a
sluzeb nabizenych organizaci.

Dochézi ke zvySovani soundleZitosti zaméstnanci se svym zaméstnavatelem.

Vétsi  pravdépodobnost, ze na volna pracovni mista budou pfilakani

kvalifikovani kandidati.

Vzdé€lavani v organizaci s sebou nese i nékteré nevyhody:

Vzdélavaci aktivity a jejich systém mohou byt jednostranné a jen podle aktualni
potfeby zaméstnavatele.

Jedna se spiSe o uzavieny okruh obsahu vzdélavani i vzdélavanych.

Naéklady na vzdélavani mohou byt nastrojem boje o pozice a moc v organizaci.
Otazka finan¢ni navratnosti a skute¢ného ekonomického ptinosu pro firmu.
Pokud nebude vybér vzdélavani probihat transparentnim zplisobem, miiZe se stat

formou manipulace urc¢itého zvyhodiovani a znevyhodiovani zaméstnancil.

Oblast podnikového vzdélavani je velmi $irokd a problematika fizeni podnikového

vzdélavani je jednou z hlavnich pracovnich naplni managementu a cinnosti

personalnich utvarii. Pouze v dobré spolupraci a koordinaci vSech fidicich slozek je

moznost ziskani maximalniho vynosu z realizovanych vzdélavacich aktivit.

Inteligentni a vzdélani zaméstnanci jsou navic nejlep§im marketingovym nastrojem

firmy, spole€nosti, organizace pro vetejnost. Deklarovanim vzdélanostni firmy na

vefejnost jsou motivovani ke studiu potenciondlni zajemci o zaméstnani. Tim je tedy

pozitivné ovlivnéna i Groven vzdélavani v celé spolecnosti.
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4 PROCES VZDELAVANI ZAMESTNANCU
V ORGANIZACI

Proces vzdélavani zaméstnancii nejen v prispévkové organizaci, ale i obecné, muze
fungovat dobife pouze v tom piipad¢€, ze bude propojen naplno s vnitinim systémem
podnikové struktury, pracovnich ¢innosti a podnikovych i organizacnich vztaht. Jednim
z nejefektivnéjSich zpisobli vzdélavani pracovnikti vychazi ze systému spocivajicim
v neustale se opakujicim nekonecném vzdelavacim cyklu, ktery respektuje politiku
organizace, jeji budouci vize a jeji s‘[rategii.lo0
Tento cyklus, téZ znazornény na obrazku €. 4, obsahuje ¢tyfi po sobé jdouci faze:

e Identifikace potfeby vzdelavani.

e Planovani vzd¢lavaci aktivity.

e Realizace procesu vzdélavani.

e Vyhodnocovani vysledkd, efektivnosti a i¢innosti vzdélavaciho programu.

Obrazek 4: Opakujici se cyklus systematického vzdélavani v organizaci

CYKLUS

Identifikace potreby

| i yzd&lavani pracovniki
organizace I

Vyhodnocovani vysledkd o
vzdélavani a Géinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich programnil :

1__ Realizace vzdélavactho

frocesu

Zdroj*™

YOSUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005.
s. 83. ISBN 80-244-1184-9.

YUY OUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006, s. 245. ISBN 80-7261-
033-3.
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Zakladem organizovaného pfistupu v podnikovych vzdélavacich aktivitach jsou plany a
pozadavky na kurzy piesn¢ vyspecifikovany podle potieb a pozadavkl podniku. Timto
pfistupem je smérovano jiz k mnohem u¢innéjSimu rozvoji a vzdélavani zaméstnanci.
V tom piipadé, ze se jedna o cilenou koncepci, pak je vzdélavani zabezpecovano
systematicky, permanentné a na zaklad¢ identifikace potieb vzdélavani. Do fizeni
rozvoje a vzdélavani je potom zapojen nejen utvar lidskych zdroji, ale rovnéz tak
vSichni liniovi manazeti. Vzdé¢lavaci aktivity se pak zabezpeCuji prostfednictvim
navazané spoluprace s externimi agenturami a rovnéz se podporuje vyrazné také uceni

pfi pracovni ¢innosti v organizaci samotné.

4.1 Identifikace potireby vzdélavani

Identifikaci vzdé¢lavacich potieb zacind samotny cyklus vzdélavacich aktivit. Tato
analyza obvykle byva zalozena na odhadech, proto byva povahy spiSe experimentu.
Jeho vysledkem jsou zkuSenosti na konci cyklu, které zaroven slouzi jako vstup do nové
faze identifikace ¢i analyzy potieb vzdélavani. Da se konstatovat, Ze potieba vzdélavani
je rozdilem mezi soucasnymi kompetencemi zaméstnance a pozadavkem na jeho

. g 102
pracovni misto. 0

Jinymi slovy, identifikace vzdélavacich potteb spociva ,ve
shromazdovani poznatkii o stdvajicim stavu znalosti, schopnosti a dovednosti
zaméstnancii v porovndni se zjistenymi udaji na pozZadovanou uroven. Vysledkem
analyzy je zjistén rozdil mezi vykonnosti soucasnou a standardni. Takovy rozdil je
nazvan vykonnostni mezera. Vysledkem analyzy vzdélavani je navrh na vhodny

g 103
vzdelavaci program.*

Aby méla analyza vzdélavaci potieby relevantni pribéh, je nutné zaméstnance
o probihajici akci dostatecné informovat. K identifikaci vzdélavaci potteby je pouzivan

nasledujici pristup smé&fujici na zaméstnance i na danou funkci: 1%

102 JARO§OVA, J. Znalostni management a vzdélavani zaméstnancl. Dané a ucetnictvi. 2014, ro¢. XV,
¢.4,s.75-77. ISSN 1214-522X.

Y3 TOTH, D. Persondini management. 1. vyd. Praha: Power print, 2010, s. 96. ISBN 978-80-87415-05-4.

104 SUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005,
s. 84. ISBN 80-244-1184-9.
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e Pozadavky na stanovené pracovni misto.
e Analyza dovednosti, schopnosti, znalosti, chovani (identifikace kompetenci).
e Komparace pozadavki na pracovni misto a kompetenci konkrétniho

zamestnance, popis zjisténych nedostatk.

PéCi o profesni zptisobilost zaméstnancii a jejich vzdelavanim se ,,zapocne v okamziku
prijmuti do pracovniho poméru. Doposud ziskané dovednosti, znalosti a zkusenosti je
zapotrebi zhodnotit a aplikovat do prostredi nové organizace, véetné jejich prizpiisobeni

do nové firemni kultmy.“m5

Specificka kategorie identifikace potieby vzdélavani se nazyva adaptacnim procesem,
ktery se realizuje po pfijeti nového pracovnika. Obvykle trva béhem celé zkusebni doby
a obsahuje proskoleni PO, BOZP, skoleni v zavislosti k ur€enému pracovnimu mistu

a seznameni se s organizaci.

Samotné urceni potieb vzdélavani vychazi z celé fady oblasti, nejcastéji se v§ak mohou

zjistovat zafazenim do tfech urovni analyzy — jednotlivce, tymu, organizace.

V ptipad€ udaji tykajici se organizace jako celku se zjiStuje napt.: idaj o struktuie
firmy, jejich finan¢nich 1 lidskych zdrojich, vybaveni ¢i o jejim programu ¢innosti.
Vyznamnym Udajem je rovnéZ analyza struktury a poc€tu zaméstnancl, vyuZivani

, . . : . 1
pracovni doby a jejich dosazené kvalifikace, pracovni neschopnost.™®

Pro zjisténi potieb vzdélavani a jejich identifikaci je nutné znat cil organizace,
zanalyzovat praci, ukoly, troveni schopnosti, dovednosti a znalosti zaméstnanct.
Spravny cil vzdélavani by mél byt méfitelny a piesné vymezeny, veetné terminu
splnéni, a m¢l by brat v uvahu zavéry, které jsou nutné k motivaci ti€astnikli vzdélavani.
Za zékladni nastroj identifikace vzdé€lavacich potieb jednotlivce je povazovano

pravidelné hodnoceni zaméstnancti.

1% SAMONIL, V. Uvod do personalistiky. 1. vyd. Praha: Vysoka $kola J. A. Komenského, 2003, s. 51.
ISBN 80-86723-02-X.

108K OUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006, s. 252. ISBN 80-7261-
033-3.
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4.2 Planovani a realizace vzdélavacich akci v organizaci

Samotnad tvorba planu vzd€lavaci akce nabizi nckolik variant Vv zéavislosti napf. na
vyuziti sluzeb externiho partnera. Také zalezi, zda bude cely vzd€lavaci program usit na

, oeq . . « o viis " N1z 1 Mt x , 1. 107
miru, nebo pujde jen o ucast zaméstnanct na urcitych prednaskach ¢i skolenich.

Obrazek 5: Plan vzdélavani méa odpoveédét na tyto otazky:

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPECENO?
{Obsah)

KOMU?
(Jednotlivei, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie,
kritéria v¥béru aicastniki)
JAKYM ZPUSOBEM?
(Na pracoviti pfi vykonu price, mimo pracovisté, metody vzdélavani,
didaktické pomiicky, ucebni texty, rezim vzdélavani)
KYM?
{Interni &1 externi vzddlavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce,
organizacni zabezpeceni)
KDY?
{Termin, asovy plan)
KDE?
{Misto konani, nap¥. konkréini organizaéni jednotka organizace, vzdélavaci
zafizeni organizace, pronajaté vzdélavaci zafizeni, vzd&iavaci zarizeni

Jiné organizace, konkrétal vefejna & soukromd vzdélivaci instituce,
zajisténi nbytovani, stravovani, dopravy aj.)

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?
(Rozpoctova stranka planu)

JAK SE BUPBOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI .
A UCINNOST JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMU?
{Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Zdroj*®®

Y7 SUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005,
s. 84. ISBN 80-244-1184-9.
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Odpoveéd’ na kazdou z vySe uvedenych otazek se zapracuje do projektu vzdélavani.
Individualni pldny vzdéldvani patifi mezi projekty rozvoje pracovni zpusobilosti

a profesniho rozvoje ur¢ené konkrétnimu zaméstnanci.

Realizace vzd¢lavani v organizaci si vyzaduje nutnost ctit zasady vzdélavani dospélych
S prizpusobenim vhodné metody vzdelavaci aktivity. ,,Ve vzdélavani dospélych nelze
tolerovat snizovani osobni hodnoty ¢i ponizovani, nebot to u dospélého cloveka
narusuje jeho psychickou rovnovdihu i ochotu se ucit. Tim je sniZovana ucinnost
vzdélavani a uceni.“*® Ze¢jména na uceni ze zKuSenosti a na motivaci UcCastnika
vzdélavani je kladen velky diraz. ,,Dospély, ma-li wvili, schopnosti a také aspirace,
miize vyznamné ovlivnit svoji vzdélavaci drahu.“*® K nazorné predstavé efektivniho
uc¢eni béhem realizace vzdélavani je na obrazku €. 6 zobrazeno schéma. Samotné
uskute¢néni vzdé¢lavacich aktivit spoc¢iva v aplikovani vhodnych metod rozvoje a
vzdélavani, tedy na pracovisti ¢i mimo pracovisté (blize viz kapitola 3.2). Metody se

doporucuji stfidat kvili neustalému podnécovani ti¢astnikli k premysleni.

Obrazek 6: Efektivni uceni v procesu vzdélavani dospélych

zkusenost
J H
oveéfeni premysleni
1""'\-\.\____ ‘.-"'----.
teorie
Zdroj**

18K OUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 3. vyd. Praha: Management Press, 2006, s. 250. ISBN 80-7261-
033-3.

1% BEDNARIKOVA, I. Kapitoly z andragogiky. 2. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci,
2008, s. 22. ISBN 80-244-1193-8.

10 BENES, M. Andragogika. 1. vyd. Praha: Grada, 2008, s. 46. ISBN 978-80-247-2580-2.

1 SUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005,
s. 85. ISBN 80-244-1184-9.
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4.3 Vyhodnoceni vzdélavacich akci v organizaci

Vyhodnoceni vzdélavacich akci v organizaci navazuje na piedchazejici fazi realizace
vzdélavani. Dochazi zde k hodnoceni ptipravy, prubéhu a vysledki vzdélavani. V praxi
se vedouci pracovnici organizace zabyvaji zasadni otazkou, je-li efektivitu vzdélavaciho
programu lepsi zkoumat hned po jeho skonceni, nebo az s jistym ¢asovym odstupem.
Dusledky vzdé¢lavaciho procesu Se totiz zpravidla nedostavi piimo, ale projevi se az po

urcité dob¢, v podobé zmény chovani a odlisného piistupu zamé&stnanci.

Pro vyhodnoceni néslednych ucinkli vzdélavani je pouzivan Kirkpatrickiv model

7w

o N ‘. - y , N IV , 113
sledujici Ctyfi urovné: uroven reakce, uroven uceni, chovani ucastnikti a vysledky.
Existuji 1 jiné postupy pro vyhodnocovani vzdélavani, za nejzndmgéjsi je povazovan
. o 7 v .r roo v, . ’ .y ’ reel14 r
~Hamblinuv pristup spocivajici ve vyhodnocovani péti nasledujicich urovni“ ™", které

ptehledné€ uvadi tabulka ¢. 2:

Tabulka 2: Hamblinuv piistup k vyhodnocovani vzdélavani

1. uroven | Hodnoti se reakce béhem vzdélavani, napt. dotaznik, pozorovani

2. troven | Vyhodnocuje se uceni, nabyté znalosti, napf. test, odborny dotaznik

3. arovenn | Zjistuji se zmény v chovani pracovnika

4.Uroven | Zkoumani dopadu vzdélavani na vysledky pracoviste

S.uroven | Zmeéna projevujici se v celé organizaci dle ekonomickych udaji

Zdroj'*®

12 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 150. ISBN
978-80-247-4151-2.

3 TURECKIOV A, M. Organizacni chovani. 1. vyd.Praha: UJAK, 2009, s. 30.1SBN 978-80-86723-66-2.

14 SUPPLEROVA, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2005,
s. 87. ISBN 80-244-1184-9.

15 Tamtéz, s. 87.
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PRAKTICKA CAST

5 CILE A METODIKA VYZKUMU

Jednim z cilG praktické casti této diplomové prace je predstaveni vybrané statni
organizace, kterou se tato diplomova prace zabyva. Jedna se o atypickou piispévkovou
organizaci statniho odborného dozoru - Technicka inspekce Ceské republiky (TICR).
Pro potieby porovnavani teoretickych hledisek s praktickymi, se autorka vénuje analyze
dosud nastavenému systému vzdélavani, jenz je velice rozsahly. Je zde popsana
realizace vzdélavani uvnitt této piispévkové organizace jak pro administrativni
pracovniky, tak zejména pro inspektory, tedy specifické technické odborniky

vyhrazenych technickych zaiizeni, jenz jsou pro TICR kli¢ovymi zaméstnanci.

Hlavnim cilem diplomové prace je nadvrh na mozné zefektivnéni a vylepSeni dosud
nastavenych procestt vzdélavani v TICR, piedev§im pak zavedeni komplexnéjsich
zptisobll vyhodnoceni vzdélavacich akci v del$im casovém odstupu od provedeni
samotnych vzdélavacich aktivit. Pfedpokladem autorky je, Ze nasledné vyhodnocovani

vzdelavani v organizaci v soucasné dob€ probihd nedostatecné nebo neprobiha viibec.

Z hlediska porozuméni a akceptace soucasného systému vzdélavani a rozvoje

zaméstnancti TICR je pouzito nasledujicich vyzkumnych metod:

e Analyza soucasného systému vzdélavani a rozvoje v TICR véetn& komparace s
relevantnimi zdroji a jejich resersi v teoretické ¢asti této prace.
e Anonymni dotaznikové Setfeni u zaméstnanct TICR.

e Rozhovor se statutarnim zastupcem — feditelem TICR.

Hlavnim cilem vyzkumu je vyhodnoceni anonymniho dotaznikového Setfeni
u respondenttl, tedy zaméstnanct TICR, a to jak popisem vysledkd, tak jejich grafickym
zpracovanim a Vyobrazenim pomoci vyseCovych grafi. Zaméstnancim budou
dotazniky rozdany v papirové formé na celopodnikovém setkdni vSech zaméstnanct

TICR a nasledné vybrany ke zpracovani. Diky takto velkému podtu respondentil se
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ziska vypovidajici vysledek vyzkumu. Dotaznikem jsou zjistovany aktualni postoje,
nazory a potieby respondenti v oblasti rozvoje a vzdélavani a je cilené sméfovano k
ovéfeni miry jejich spokojenosti se souCasnym systémem vzdélavani TICR

Vv oblastech normativniho, rozvojového a motivacniho programu rozvoje a vzdélavani.

Vyzkumné otdzky v rdmci dotaznikového Setfeni sestavila autorka do anonymniho
dotazniku, jehoz kompletni znéni je uvedeno v Piiloze ,,A“. VétSina otazek je
uzavienych, s moznosti odpovédi ANO/ NE/ NEVIM, a to z diivodu ptipadné neochoty

nékterych respondentl vypliiovat pfili§ dlouhé a rozsahlé dotazniky.

Dil¢im cilem vyzkumu je také zisk informace o tom, znaji-li zaméstnanci knowledge
management a v jaké form¢ ho ptipadné na pracovisti vyuzivaji. K tomuto tcelu byla
zvolena jest¢ metoda analyzy internich materidlii organizace, a to zejména Smeérnice
feditele, Vyro¢ni zpravy TICR, Ridici dokumentace, to vse Vv kombinaci

strukturovaného rozhovoru s feditelem TICR (viz Piiloha ,,B“).

Dalsim z dil¢ich cilii vyzkumu je ovéfeni piinosu vzdélavaci akce do praxe po delSim
Casovém odstupu od realizace urcitého vzdélavaciho programu. Zejména proces
vzdélavani odbornych technickych inspektorti je v TICR velice pe€livé zpracovany,

avSak se nedostatecné provadi hodnoceni vzdélavaciho programu.

Pokud uZ si totiz organizace provadi jakékoli své ovéfeni spokojenosti ve formé
dotazniku distribuovanym mezi respondenty na konci vzdélavaci a rozvojové akce,
nemusi byt toto jejich hodnoceni vzdy objektivni. Divodem je také to, ze tento vlastni
prizkum neni proveden anonymné, nebot probihd pfimo na misté pravé skoncené

vzdélavaci akce za tcasti nadfizenych, ostatnich kolegt a lektora.
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6 HYPOTEZY A HARMONOGRAM VYZKUMU

Za ucelem dosazeni cile této kvalifikaéni prace autorka sestavila vySe uvedenou

metodiku vyzkumu, ¢asovy harmonogram vyzkumu a stanovila nasledujici tfi hypotézy:

1. Hypotéza ¢. 1: U vétSiny zaméstnancii dochazi k rozdilnym pozadavkim na
vzdélavaci aktivity, nez jaké jsou jim poskytovany, nebot’ analyza potieb

vzdelavani v této prispévkové organizaci chybi.

2. Hypotéza &. 2: V Technické inspekci CR jsou vzajemné sdileny ziskané znalosti
a dovednosti, nebot’ u zaméstnancti dochazi k aktivni spolupraci pfi praci na

pracovisti.

3. Hypotéza ¢. 3: Organizace si S odstupem ¢asu neovéfuje vyuziti vzdélavanim
ziskanych znalosti a jejich implementaci do praxe, nebot k vyhodnocovani

vysledkd vzdélavani v TICR nedochazi.

Tabulka 3: Harmonogram vyzkumu

rozvcvrzllﬁs?f:’r)z’,kumu Cinnosti vyzkumu
srpen 2017 Analyza soudasné nastaveného systému vzdélavani v TICR.
zaii 2017 Setfeni prostfednictvim dotazniku.
tijen 2017 Sbér vyplnénych dotaznikti a jejich vyhodnoceni.
listopad 2017 Rozhovor s feditelem TICR.
prosinec 2017 Zpracovani navrhu na ptipadné vylepseni nastaveného sytému.
Zdroj**t

18 Autorka prace, 2017 (vlastni zpracovéni)
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7 PREDSTAVENI STATNI ORGANIZACE TICR

Piispévkova organizace, jejiz nazev je Technicka inspekce Ceské republiky (TICR),
je organizaci vykonavajici statni odborny dozor. Funkce ziizovatele TICR piesla
vyvojem legislativy na MPSV. Piestoze se jednd o organizaci statni, je v tomto ohledu
atypicka, nebot prispévek nedostava, na svou ¢innost Si musi dlouhodob¢ vydélat sama.
Ma ziizovatelem povolenu tzv. jinou ¢innost, kdy se chova jako soukromy subjekt a je
platcem DPH. TICR se tedy vymyka bézné zavedenym predstavam o statni organizaci —
nejedna se o klasickou organizaci statni spravy, nepodléha zakonu o statni sluzbé,

ani vzdélavani statnich aredniki. Jeji zaméstnanci pobiraji mzdu, nikoli plat.

Hlavni &innosti TICR je vykon statniho odborného dozoru nad bezpeénosti vyhrazenych

technickych zafizeni (VTZ), jenz je vymezen zakonem ¢&.174/1968 Sh.**

Vyse uvedeny zakon popisuje VTZ jakozto zafizeni se zvySenym rizikem ohrozeni
zdravi a bezpeénosti 0sob i majetku, ktera na zakladé tohoto zakona podléhaji dozoru.
Mezi definovand vyhrazena technicka zafizeni patii zafizeni elektrickd, tlakova,
plynova a zdvihaci, napf. elektrické a hydraulické vytahy, autojefaby, zdvihadla,

tlakové nadoby stabilni, fotovoltaické elektrarny, bioplynové stanice, ... atd.

Obrazek 7: TICR — logo statni p¥ispévkové organizace

Zdroj*®

17 Cesko. Zakon &. 174 ze dne 20.12.1968, o statnim odborném dozoru nad bezpe&nosti prace. In: Shirka
zdkonii Ceské republiky,1968, astka 47. s. 463. Dostupné z: http://ftp.aspi.cz/opispdf/1968/047-1968.pdf

Y8 TICR. O nds. [online]. © 2015 [cit. 2017-09-10]. Dostupné z: http://www.ticr.eu/onas
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Se svymi 8 pobo¢kami ma puisobnost v ramci celé Ceské republiky a to v Praze,

Usti nad Labem, Plzni, Hradci Kralové, Liberci, Brng, Ostravé a Strakonicich.

Vlastni pfi¢ina vzniku organizace statniho odborného dozoru byla hlavné ve finan¢nim
odfiltrovani vykonavani dozoru nad bezpecnosti VTZ od statniho rozpoctu
a financovani organizace zajistit cestou vyhlasky o poplatcich za jednotlivé provedené

ukony. Na statnim rozpoc¢tu tak neni statni odborny dozor nijak zavisly.
Ostatni ¢innost je vykondvana Vv rozsahu Zakona ¢. 174/1968 §6a, odstavec 1 az 4

a financovana vyhlaskou o poplatcich. Poplatky za sluzby poskytované podle zdkona

tedy podléhaji thradové vyhlasce™ - vyhlasce MPSV &. 398/2001 Sb.

Tabulka 4: Identifikace TICR

Nazev prispévkové organizace Technicka inspekce CR ~ (TICR)
Ziizovatel Ministerstvo prace a socialnich véci CR
Akreditace CIA akreditovany inspekéni organ ¢. 4001
1CO / WEB 00 63 89 19 www.ticr.eu.cz
Pravni forma statni prispévkova organizace
Datum vzniku organizace 1.4.1991
Statutarni organ teditel — Ing. Oldfich Kiichler
Pocet zaméstnanci k 1.11. 2017 85 zaméstnancli

Zdroj**

Wyyhlaska ¢ 398/2001 o stanoveni poplatkii za cinnosti organizaci stdtniho odborného dozoru pri
provadeéni dozoru nad bezpecnosti vyhrazenych technickych zarizeni ucinny od 09.11.2001. [online]. ©
2015 [cit. 2017-09-26] Dostupné z: https://zakony.judikaty.info/cz/predpis/vyhlaska-398/2001.

120 Autorka prace, 2017 (vlastni zpracovani)
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8 ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI V TICR

Vzdélavani zaméstnancti v TICR nepodléhd klasickému vzdélavani ve statni sprave,
zékonu o statni sluzbé a vzdélavani statnich urednikii. Jedna se sice o statni
prispévkovou organizaci, ale bez pfispévku, coz se vymyka bézné zavedenym
predstavam o statni ptispévkové organizaci v podminkach statni spravy. Svym
charakterem se tedy vice pfiblizuje soukromému subjektu, ma ztizovatelem povolenu

vedlejsi, tzv. jinou ¢innost, za niz odvadi DPH.

Tato statni pfispévkova organizace operuje v prostiedi monopolniho postaveni v oblasti
statniho dozoru, které vytvaii vyhlaska MPSV s piiznivymi cenovymi podminkami
(poplatky), diky tomu ma dobry potencidl pro zaméstnavani vysoce odbornych
technickych specialisti. Na druhé strané pracuje v pomérné slozitych podminkéach
Z hlediska fungovani trhu (ovlivnéného legislativni tpravou), predikce a pldnovani
dosazitelného objemu hlavni Cinnosti a tomu odpovidajici usmériiovani pracovnich
kapacit a tim i ¥izeni urovné provoznich nakladd. TICR je malou expertni organizaci
(a tim s omezenymi organiza¢nimi moznostmi funkéni podpory), plni svoji roli, je
tymem lidi, ktery je tvofen vysoce kvalifikovanymi odborniky a funguje samostatné bez

vyznamnéj$i podpory ze strany MPSV.

Velkou vyhodou organizace TICR je jeji schopnost a moZnost realizace a rozvoje
mysleni. MozZnost odborného ristu. Aby mohl takovy systém fungovat, musi byt
alespon ¢asteCné vyvazeny. Zaméstnanec se prevazné vzdelava svou praci. Seminafe,
konzultace ve vyvojovych centrech a seznamovani u vyrobct s nejmodernéjsi technikou
jen doplituje systém. Na druhé stran¢ je vazan vnitfnimi ptedpisy, které zajiStuji fadny
odborna uroven. K tomu jednoznacné piispiva odpovidajici logistika a $pickova méfici
technika. TICR puisobi na celém tizemi Ceské republiky, zejména na pracovistich firem,
kde je dozor provadén. Musi se pfizplisobit 1 pracovnimu rezimu jednotlivych firem

a technologickym procestim.
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U organizace tohoto typu se predpoklada, ze i pracovnici vedeni, véetné teditele, maji
dostate¢nou odbornou praxi. V piipadé Technické inspekce CR je i feditel vedouci
inspekéniho organu, nebot’ TICR je Vvjiné &innosti CIA akreditovanou inspekéni
organizaci typu A. Je tedy vyhodou a velkym piinosem v ptipad¢, Ze komunikace mezi
vedenim a zaméstnanci neprobiha jen v fidici roving, ale hlavné v roviné neformalni
odborné. Pravdépodobné by v takovém piipadé bylo na zvazeni provadét vymeénny
cyklus feditele po Ctyfech letech, tak jak se to bézné¢ déld u manazerskych funkci ve
statnich organizacich. Zde jednoznacné pirevlada podminka, Ze vedeni musi
problematice velmi podrobné rozumét. Takto nastaveny komunikacni proces také
nenapliiuje vSechny teorie pro fizeni organizace, nedrzi se striktné nékteré z nich, ale od
kazdé trochu. Vzhledem k charakteru cinnosti nelze hovofit o planovitém fizeni

organizace, ale o silné pievazujicim operativnim fizeni.

8.1 Omezujici podminky financovani vzdélavani v TICR

Technicka inspekce CR vedle své hlavni &innosti, kterou zajistuje v souladu se
zakonem €. 174/1968 Sb., vykonava doplikovou komercni ¢innost (napf. prohlidky
vytahil a Skoleni). Diky tomu je tato ptispévkova organizace financné sobé&stacnd, tedy
nezavisla na piijmech (pfispévku) ze statniho rozpoctu prostiednictvim MPSV.

Zakladnim pfijmovym druhem organizace jsou vynosy z hlavni ¢innosti.

Na tomto misté je tieba zminit prvni omezeni, které vyznamné zasahuje do planovani
potiebnych vydajli na rozvojové a vzdélavaci aktivity, jenz je dano charakterem
organizace a pristupem zfizovatele. Toto omezeni znemoZiluje vyuZiti riznych
teoretickych metod pro vzdélavani, rozvoj a udrzeni zaméstnance. Organizace je
prispévkova, ale bez ptispévku. Z toho vyplyva, ze na sviij provoz si musi vydélat sama.
Nema moznost si ve své hlavni ¢innosti stanovovat ceny dohodou tak, jako ve vedlejsi,
jiné ¢innosti povolené zfizovatelem (tato Cast se tvaii jako kazdy jiny podnikatelsky

subjekt), kterd ovSem tvoii pouze zlomkovy dopln€k pracovni ¢innosti.
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Druhym limitujicim faktorem je, ze statni dozor je poskytovan za ceny stanovené
vyhlagkou & 398/2001 Sb.*** Neni politicky prijatelné prosazovat novely této vyhlasky,
a tak nebylo vyjimkou, Ze a¢ naklady organizace sice byly vrealném case
ekonomického prostiedi, ale piijmy byly nastaveny s desetiletym zpozdénim. Timto je
dan pomérné velky limitujici faktor pro prosttedky vyuzitelné v rozvojovych oblastech

vénujicich se péci o zaméstnance a jejich vzdelavani.

Tretim limitujicim faktorem k efektivnimu a u¢elnému vyuziti riznych teoretickych
metod pro vzd€lavani, rozvoj a udrzeni zaméstnance v podminkach statni spravy je
kontraproduktivni metodika vybérovych fizeni, napf. na potfebny a tolik zadany
specificky program ,8ity na miru“ pro vzdélavani zaméstnanct v takto technicky
zamétené organizaci. Hlavni diraz téchto vybérovych fizeni pofadanych stitem je
Kladen na cenu nikoli na kvalitu. Nejen statnim organizacim, ale i statu samotnému, by
pritom v roli dobrého hospodafe pomohlo, kdyby tento zpusob kontraproduktivni
metodiky vyberovych fizeni odstranil. Ve svém osobnim zivoté si pfitom také malokdo
koupi nejlevnéjsi sluzbu ¢i vyrobek, nebot' je zde vnimana Uméra mezi kvalitou
a cenou, a to obzvlasté z hlediska dlouhodobého horizontu. Stejné zkusenosti ze statni
spravy vnima i generalni feditel Skupiny ICZ Ing. Bohuslav Cempirek, ktery dodava:
wJe zajimaveé, Ze stat se v tomto sméru a navzdory radé kauz a nemalych stiznosti od
samotnych uzivatelu doposud nepoucil a je mozné, ze dosud ani poucit nemize, nebot
odhodla-li se nékdo nevybrat nejlevnéjsi nabidku, ma za chvili na stole stiznost, rozklad
u uradu pro ochranu hospodarské souteze, popripadé rovnou Zalobu. Tato skutecnost
neni optimalni ani Z hlediska procesniho ¢i technologického, ale ani z hlediska

) ., 122
inovacniho.*

Ctvrtym z téchto omezujicich aspektii je Gastd obména celych tymi a zodpovédnych
osob na stran¢ statni a vefejné spravy. Nez se potom mnohdy podafi cokoli koncepéné

predlozit, navrhnout, odsouhlasit a schvalit, dojde ke zméné politické reprezentace

2 yyhldska ¢ 398/2001 o stanoveni poplatkii za cinnosti organizaci statniho odborného dozoru pri
provadeni dozoru nad bezpecnosti vyhrazenych technickych zarizeni ucinny od 09.11.2001. [online]. ©
2015 [cit. 2017-09-26] Dostupné z: https://zakony.judikaty.info/cz/predpis/vyhlaska-398/2001.

122 CEMPIREK, B. Klicovym tématem nejbliz&i budoucnosti je bezpenost IT. CIO Business World.
2017, €. 6/2017, s. 23. ISSN 1803-7321.
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a Vv celém procesu se opét zac¢ind od zacatku. Takovato praxe je pak pravem vniména
jako plytvani ¢asem zucastnénych stran, lidskou energii a bohuzel v kone¢ném disledku

1 penézi od danovych poplatnikii.

Financovéani podnikového vzdélavani v TICR je podminéno vynosy nikoli z hlavni
ginnosti TICR, ale z jeji ¢innosti vedlejsi. Podil vynost z hlavni a vedlejsi ¢innosti je ve
znaéné nerovnovaze, coz vyplyva z celkové &innosti TICR, ktera je z pievazné &asti

¢innosti na zékladé zakona €. 174/1968 Sb., jak jiz autorka uvedla vyse.

Vynosy z vedlejsi ¢innosti, které jsou na obrazku ¢. 8 znazornény hnédou barvou, jsou
V organizaci ureny nejen na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, ale také ¢astecné dotuji
hlavni ¢innost, kterd Casto nestaci pokryt celkové naklady na mzdy zaméstnanci,

naklady na energie, logistiku a celkovy provoz organizace.

Obrazek 8: TICR — struktura vynosti
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Po odeéteni téchto dilezitych vydajovych polozek pro chod TICR jasné vyplyva, Ze na
podnikové vzdélavani v podminkach této atypické statni piispévkové organizace

nezbyva finan¢nich prostfedki mnoho a v nékterych obdobich dokonce prosttedky

12 TICR, 2017 (vnitini dokument)
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zadné nebo minimdlni. Mnohdy tuto situaci fe§i zaméstnanci tak, Ze si sobé potiebné

vzdelavaci a rozvojové aktivity plati ze svych finan¢nich prostredk.

8.2 Proces vzdélavani zaméstnancii Technické inspekce CR

V Technické inspekci CR existuji tfi zédkladni druhy vzdélavani, a to vzdélavani viech
kmenovych zaméstnancti TICR, vzdélavani administrativnich pracovniki a vzdélavani
odbornych technickych inspektortt vyhrazenych technickych zafizeni. Procesy
vzdélavani odborného typu, jsou v organizaci peclivé zpracovany, avSak se dusledné
neprovadi hodnoceni vzdélavacich aktivit. TICR musi své zaméstnance aktivné
vzdélavat a rozvijet, aby si i nadéale udrzela postaveni expertni, vysoce odborné
a specifické organizace. Takové vzdé€lavaci aktivity probihaji v oblasti rozvojové,
normativni a kariérni. Hlavnim cilem téchto vzdé€lavacich aktivit je nejen vzdé€lani, ale
také motivace zaméstnanct, kteti potom na Spickové urovni dokdzi zajistit organizaci

uspésné rozvijeni a moderni rast.

Kazdy nové pfijaty zaméstnanec, at’ uz je piijat na pozici administrativni ¢i

inspektorskou, musi absolvovat vstupni vzdélavaci aktivity, mezi které patfi:

e ProsSkoleni normativniho charakteru - PO, BOZP, ochrana Zzivotniho
prostfedi. Jde o Skoleni na trovni obecné, které¢ absolvuji rovnéZz vSichni

zameéstnanci.

e Skoleni Fidi¢a sluZebnich vozidel — tohoto Skoleni se ucastni takovi

zaméstnanci, kteti budou pfi praci pouZzivat vlastni automobil pro sluZebni tcely.

Dalsi proskoleni probihaji jiz dle pracovniho zafazeni kazdého zaméstnance.
Vzdélavaci aktivita a jeji vodny vybér se fidi konkrétnim pracovnim mistem na zakladé
kvalifika¢nich pozadavkli na uréené pracovni misto. DalSi moznosti je vybér
rozvojovych aktivit vedoucim pracovnikem zaméstnance. V tomto piipadé vSak
Castokrat dojde k jedné ze zakladnich chyb, Ze zaméstnavatel se opomene zaméstnance
zeptat, co skute¢n¢ potiebuje vzdélavanim doplnit, jaka jsou jeho ocekavani, tedy jeho

subjektivni pozadavky na vzdélavani ke své praci. Nasledné dojde u zaméstnance
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k demotivaci a to jesté pied zacatkem nevyhovujici vzdélavaci aktivity a jeho pfistup

zacne byt k takovym aktivitdm pfevazné negativniho charakteru.

V organizaci je také ve vétsi ¢asti provozovano sebevzdélavani zaméstnancu, které je
pIn€ v rukou a na vlastnim uvazeni zaméstnancti, vzdélavany sam rozhoduje o casti na

vyhovujici ¢i pottebné vzdelavaci aktivit¢ a nékdy si jej 1 hradi ze svych prostiedkd.

TICR také organizuje vefejné vzdélavani, tedy uréené nejen pro kmenové odborniky,
ale 1 pro odbornou vefejnost v podobé jednodenniho bloku odbornych piednasek
nazvany ,,Technicky den TICR ve Strakonicich®. Organizace vefejné nabidne odborné
vzdélavaci akcei, na kterou se muze pfihlasit i sdm zaméstnanec. Cilem je podpora

osobnostniho rozvoje zaméstnanct.

Odborné vzdélavani technickych pracovniki - inspektort zacina slozenim zakladni
a odborné zkousky, ovsem tim zdaleka nekonci. Po celou dobu inspektorova pracovniho
ptsobeni V ptispévkové organizaci nadale pokracuje. Jedna se o velmi specificky proces
dalsiho rozvoje a vzdélavani odbornych pracovniki, ktefi jsou absolutni $pickou ve
svém oboru a proto pravdépodobné¢ nebude odpovidat zcela béznému zplisobu nastaveni
cyklu vzdélavani v organizacich. Deklarace tohoto tvrzeni vyplyva ze skuteCnosti, Ze
Vv terénu pracujici inspektor musi byt schopen posouzeni bezpecnosti u vSech zatizeni,
kterd jsou provozovana a uvadéna do provozu. Zde se pak vyskytuji nejen ta zatizeni
a instalace, jejichz zapojeni jsou znama nékolik let a jednd se spiSe o rutinni
problematiku, ale také ty instalace a ta zafizeni, které jsou produktem nejnovéjsich
postuptl ¢i nejnovéjsiho vyvoje a jsou uvadény do praxe. Nasledné jsou tato zatizeni

pfedmétem vymeény informaci a prostudovani.

Nabizi se otdzka, kdo zaskoli a zauci inspektory téchto vyhrazenych technickych
zafizeni, kde jsou k dispozici né&jaké informace? Odpovédi je, Ze jsou to samotni
vyrobci svého takového nejnovéjsiho zatizeni a montazni firmy jimi povéfené. Namisto
vzdélavaciho kurzu nebo skoleni se tak katalogy s piedpisy pro piipojeni, technickymi
parametry, navody na udrzbu a provoz, stavaji zdrojem informaci. Dal$im zdrojem jsou
samotni vyrobci, ale jen v pfipadé, ze jsou ochotni seznamit inspektory statniho

odborného dozoru s vlastnostmi zafizeni, vyrobou a jejich konstrukci. U takovychto
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pfipadli se jednd o rozvoj a vzdélavani inspektori samostatné a to na odbornych

seminafich, vystavach, ¢i seznamovani se S nejnovejSimi zafizenimi piimo u vyrobct.

Jednim z dalSich typl vzdé€lavani inspektorti jsou pravidelné vymeény informaci na
poradach inspektorid. Jsou zde obohaceni o informace jednak od svych sdilejicich
spolupracovnikli na pracovisti, ktefi jiz ziskali n¢jaké informace o uvedeném zafizeni

a také z pravidelnych porad vedoucich vsech ¢tyt odbornych usekd.

Dalsi metodou vzdé€lavani inspektort je jejich tcast pii feSeni problému s dulezitosti
pochopeni piic¢iny problému, analyzu problému a zaméfeni na vytipovand slaba mista
v celé zalezitosti. V neposledni fadé patii do specifického vzdélavani inspektord

odborné seminare, které poradaji asociace a odborna sdruzeni.

Uvedeny text tedy vysvétluje, pro¢ doslo ze strany TICR k odmitnuti nabidek kolicich
agentur, tiebaze $koleni na miru bylo jejich prioritou. Takova Skoleni sice spliovala
pocet hodin, nabizela kvalitni lektory, bohuzel ale jejich obsahem byla pouze teoreticka
rovina v téch odbornych oblastech, které organizaci statniho odborného dozoru znamy

musely byt uz davno a s ptedstihem.

V poslednich letech rychlych inovaci vyhrazenych technickych zafizeni je paradoxné
b&Znou praxi statni organizace TICR, Ze jeji $pickovi inspektofi vyuéuji odborné-
technické predméty na vysokych Skolach a dokonce sami pusobi jako lektofi na

odbornych Skolenich ¢i odbornych kursech.

8.2.1 Zacvik inspektora TICR

Kazdy nové pfijaty zaméstnanec na pozici inspektor TICR, ktery byl vybran naroénym
vybérovym fizenim, musi projit tzv. zacvikem nového inspektora TICR - &ekatele.
V Upln€ prvni pocatecni fazi nejdiive prochazi skolenim PO, BOZP a vSeobecnymi
pravidly souvisejici s provozem piispévkové organizace. Zaroven je odbornymi
pracovniky sestaven plan k odborné ptipravé tak, aby bylo vyuzito v maximalni mozné
mife 1 téch dovednosti a znalosti, kterymi disponuje uchaze¢ s predeslého zaméstnani.

Obsahem planu jsou dva ucelené celky samostatné zakoncené zkouskou. Slozi-li
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uchaze¢ ob¢ povinné zkousky, teprve pak se z ngj stane inspektor VTZ. Dostadva

sluzebni prikaz opraviiyjici k vykonavani dozoru.

Autorka se pro ucely diplomové prace bude vénovat popisu procesu vzdélavani, tzv.
zacviku, budouciho inspektora oboru elektricka zatizeni (EZ). Dal§imi obory inspektort
TICR jsou plynova, zdvihaci a tlakova zafizeni, ktera maji podobny scénat zacviku, jen

ptredpisy a normy jsou specifické pro pozadovany obor z vyse uvedenych.

Ukolem zacviku je seznamit nového inspektora se zasadami provadéni dozoru v oblasti
bezpecnosti elektrickych zafizeni s potiebnym rozsahem minimalnich znalosti daného
oboru a zajistit ziskani nutnych zkusenosti pro zahajeni samostatné prace inspektora

organizace statniho odborného dozoru (OSOD) v této oblasti.

Doba zacviku je pldnovana na dobu tii mésicii. Vedoucim zéacviku cekatele je vedouci
pracovnik pfislusné pobocky, jehoz hlavnim tikolem je kontrola ¢innosti po celou dobu
zacviku nového inspektora, ptipadné usmériiovani pribéhu zacviku tak, aby pfii
zaveérecné zkousce byly vytvoreny vSechny predpoklady pro vysledné kladné hodnoceni

znalosti a zkuSenosti pracovnika.

V pribéhu zacviku je povinnosti Cekatele ziskat vlastnim studiem piedpisti, norem,
zakoni a vyhlasek potfebné minimalni teoretické znalosti v jeho oboru a souasné
fyzickou spolutcasti pfi vykonu statniho odborného dozoru ziskavat potfebné praktickée
zkuSenosti pro vykon budouci inspekéni €innosti. Do zacviku nového inspektora lze
zatfadit 1 pfimou uc€ast pfi konkrétnich cinnostech vyrobcl, montaZnich organizaci,
zkuseben a piipadna stdz na jiné pobocce, nejlépe pod vedenim garanta oboru.
V terminu stanoveném v individudlnim planu zacviku inspektora pro vySe uvedeny obor
bude, po dohodé s vedenim TICR, vykonana &ekatelem odborna zkouska pied komisi

jmenovanou feditelem TICR, zptisobem dle interniho dokumentu.

Kazdy novy inspektor musi ziskat teoretické znalosti ze zakladnich pravnich pfedpist,
norem CSN a vnitinich predpisti platnych v TICR, tykajicich se jeho budouci ¢innosti
v tomto oboru. Hlavnim tkolem praktické ¢asti zacviku je ziskani potfebnych znalosti
a zkuSenosti pii kontrolach z hlediska vyhrazenych elektrickych zatfizeni. Doba a rozsah

zacviku nového inspektora, ktery bude provadét ¢innost v konkrétnim oboru inspekce,
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se fidi zacvikovym planem. Zacvik je ukoncen zavéreCnou zkouskou podle
individudlniho planu pfed komisi jmenovanou feditelem TICR. Pfedmétem zévérecné
zkousky je zhodnoceni potitebnych znalosti uchazece pro samostatné provadéni ¢innosti

OSOD. Celkové hodnoceni ma pouze dva stupné, a to: vyhovél X nevyhovél.

Individualni plan zacviku inspektora:

- Studium legislativnich a vnitinich pfedpist tykajicich se cinnosti statniho
odborného dozoru, tc¢ast pti vykonu ¢innosti SOD pfi Setfeni opravnéni, kontrole
dokoncené montédze, posuzovani dokumentace, provérovani odborné zpiisobilosti
fyzickych osob, zkouskach RT spolecné s vedoucim zacviku cekatele.

- Prvni pohovor po ukonceni 30 dni zacviku.

- Zékladni zkouska.

- Provadéni jednotlivych ¢innosti SOD v oboru EZ pod dohledem vedouciho.

- Zacvik na jiné pobocce (po dohod¢ s garantem oboru).

- Studium pted zavére¢nou zkouskou s ukoncenim do urceného data.

- Pohovor pfed provedenim odborné zkousky.

- Provedeni odborné zkousky dle dohodnutého terminu s vedoucim cekatele.

8.2.2 Zakladni a odborné zkou$Ky inspektori TICR

Ptiprava na zkousky zékladni a odborné, jsou podminény sestavenim vySe popsané¢ho
planu ptipravy zacviku nového inspektora zpracovaného vedoucim technického useku
daného oboru, ktery je zarovent kouCem a projde schvalenim feditele. Novy budouci
inspektor musi pro Uspésné absolvovani prvni zakladni zkousky zvladnout nastudovat
rozsah védomosti, jeZ jsou rozhodujici soucasti prvni ¢asti planu. Jednd se prevazné
o formu samostudia s moznosti dopliiujicich konzultaci k jednotlivym bodim tématu.
Kouc¢ zaroven provadi oveéfovani nove ziskanych znalosti, coz je také soucasti ptipravy.

Zamérem je zjistit, do jaké miry je inspektor pfipraven k vykonani zkousky.

Pokud kou¢ usoudi, Ze je ptiprava inspektora k vykonani zkouSky dostatecnd, pozada
bezodkladné vedouciho pobocky o urceni terminu k vykonani zkousky. Ke zkousce jsou

predvolani ¢lenové zkuSebni komise: pfedseda komise (vzdy feditel nebo jeho statutarni
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zastupce), dale je to kou¢, vedouci ptislusné pobocky, pravnik, vedouci ptislusného
odborného tseku a personalista provadéjici zapis. Zkusebni komise zkontroluje splnéni

vSech nalezitosti zkousky, oveii doklady a zkouska budouciho inspektora je provedena.

Dochazi ke zpétné vazbe, tedy k vyhodnoceni vysledkii této ustni zkousky piedsedou
komise. Cestou polozeni dopliikovych otazek, dotazii a konstatovanim ze strany
predsedy komise, ze vSe je bez ptfipominek, se ukonci ¢ast zkousky. Ke zhodnoceni
zkousky je pfizvan vedouci piislusného odborného tuseku, ktery astn¢ hodnoti Groven
znalosti zkouseného za jeho pfitomnosti. Nasleduje vyjadieni hodnoceni ostatnimi ¢leny
komise, ktefi fediteli organizace navrhnou zévérecné zhodnoceni zkousky ve formé
vyjadieni prospél/neprospél. Zkouska je ukoncena jednozna¢nym vyjadienim feditele
TICR. V piipadé netspéiné vykonané zakladni nebo odborné zkousky ma kazdy pravo
jedenkréat zkouSku opakovat, avSak nejpozdéji do deseti dnit od nelspésného slozeni

této zkousky.

8.3 Vyhodnocovani znalosti a popis jejich ovéirovani

Vyhodnocovani a ovéfovani praktickych dovednosti a odbornych znalosti se v TICR
jevi jako zékladni postup k zabezpeceni jednotnych vykoni pii ¢innostech inspektora
vyhrazenych technickych zafizeni. Je pii ném vyuZivan systém ové&fovani znalosti
uchaze¢t k zisku Osvédéeni revizniho technika. Tuto &innost provadi TICR ze zékona
&.174/1968 Sh. Je-li zkouska slozena isp&$né, osvédéeni jim TICR vyda. Obsahem této
zkousky je pisemny test obecného charakteru slouzici k prokazani védomosti z pravnich
legislativnich norem a pifedpisi. Podobny, pocitatem ndhodné vygenerovany test,
vyplituje inspektor i na zavér zkousky z obecnych znalosti, kde timto prokazuje Groven
znalosti. Na rozdil od testdl pro revizni techniky je tento, pro inspektory TICR,
generovan v nejvyssi, tedy tieti urovni obtiznosti. Stejné tak, jako v ptipad¢ zkouSeni
revizniho technika, méa zkouska inspektorskd cast Ustni, ve které se zkousSejici komise
doptava a zjistuje Groven a hloubku odbornych znalosti. Oblast dotazi komise se zde
také 1181, nebot’ u otazek kladenych inspektorovi se zjistuje patficnd hloubka teoretické

pfipravy a metodou piipadovée studie se fesi varianty nestandardnich stavil.
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Vyhodnocovani odbornych znalosti v TICR také nepatii mezi standardni metody
vyhodnocovani vzdélavani, coz ma své divody. Odpoveédnost za svou praci ma kazdy
zamestnanec. Jeho prace je vicemén¢ individualni, neni kolektivni, 1 kdyz urcitd skupina
osob d¢la stejnou praci, ale ne na stejném zafizeni a ne ve stejnou dobu. Naprosto
obtizné je hodnotit znalosti a dovednosti kazdého jednotlivce, nebot’ hodnotitel by
musel byt ucasten pti vykonu prace, coz neni z provozniho hlediska mozné. Lze proto
velmi obtizné€ porovnavat udrzovani znalosti a vykonnost timto zptisobem a prakticky se
tento zptisob nepouziva. Vyuziva se jen pro statisticka hlediska. Co se ovSem pouziva,
je hodnoceni nedostatki pti vykonu ¢innosti. Nékteré nedostatky vyplyvaji z neznalosti
uvedené problematiky, a i kdyz jsou konsultovany, nemusi vést k pozadované kvalité
zpracovavaného vystupu, nékteré mohou vyplynout z neschopnosti si neznalost pfiznat
a uréitym procentem jsou zastoupeny i ty, které vyplyvaji z Umyslu. Tady je
kumulovana problematika, kterd se fesi na odbornych poradich s cilem zajistit
jednotnost vykonu ¢innosti. I v piipade, kdy je pfipraveno prostfedi pro napliiovani
pozadavkl jednotnosti je tfeba pocitat s osobnosti a individualitou jednotlivce
a vysledek tyto skutecnosti odrazi. Je potom na vedoucim pracovnikovi, aby dokézal
odhadnout, odkud az kam se jedna o individualitu a odkud je patrny zamér zkresleni
informaci. Re$eni téchto problémi probiha v roviné diskuse na poradach. Pokud neni
mozné dosahnout toho, aby zaméstnanec provadél ukony své prace v ur€itém omezené
tolerantnim rozmezi, a neni toho mozné dosdhnout ani prostiedky ndpravy, nemiize
vykonévat nadale tuto ¢innost a zpravidla z organizace odchéazi dobrovolné, nebo je

jeho plisobeni ukonceno jinym zptsobem.

Vyse popsané hodnoceni, ziskavani a ov&fovani znalosti inspektort a jejich rozvoj je
vyhodou prace u Technické inspekce CR. Je zde zarudena vysoka odbornost
a profesionalita zaméstnanct, coz vzhledem k charakteru prace samo o sob& vytvari
pomérné pfiznivou pracovni atmosféru. Ani pfiznivd atmosféra ovSem nezabrani
fluktuaci, kde je pfi¢inou piijmovy rozdil. Pokud si chce vedeni TICR vytvofit n&jaky
systétm sméfujici k omezovani nakladt spojenych s fluktuaci, je to jen vybé&rem
kvalitnich zaméstnanci a to nikoliv cestou pfedepsanych vybérovych fizeni a za
ptispéni modernich metod a postupi v oblasti personalistiky, ale vyhledavani odbornikt
v technickém prostfedi, jejichz zkuSenosti a vysledky prace jsou dostatecné znamy,

jejich presvédCovani a nékdy i neékolikaleta trpélivost.
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9 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Vhodnym nastrojem ke zjisténi spokojenosti se stavajicim systémem vzdélavani v TICR
vcetné jeho nésledného vyhodnoceni je sestaven anonymni dotaznik. Po rozeslani vSem
85 zaméstnancim TICR v papirové podobé bylo provedeno zpracovani odpovédi na
celkem 68 vracenych vyplnénych dotaznikd, tedy navratnost je 80%, coz je velmi

uspokojivé. Jednotlivé dotazy jsou sefazeny v nésledujicim potadi:

e zakladni udaje o respondentech

e ziskadni pfehledu o vzdélavacich programech, jejich rozsahu, obsahu a zatazeni
do téchto programu

e zaméfeni na hodnoceni a vyuziti znalosti a dovednosti v pracovnim zivoté

e dva dotazy formou otevienych otdzek

V prvni ¢asti dotazniku jsou ziskavana statistickd data o respondentech, podilu muzi
a zen zaméstnanych v TICR. V dobé vyzkumu pracovalo v organizaci vice muzi nez
zen, a to tii Gtvrtiny. Zeny jsou zaméstnany vétSinou v administrativnich oblastech
spisové sluzby, zpracovani podkladi pro ucetnictvi, mzdové a persondlni agendé¢,
v dispecinku. Pocetnou skupinu muzi najdeme hlavné v fadach spickovych specialistii
na vysoce odborné-technickych mistech, kterymi jsou piedev§im inspektofi

vyhrazenych technickych zafizeni plynovych, elektrickych, zdvihacich a tlakovych.

Graf 1: Jste muz/zena?

B mui

Hiena

Zdroj "

124 Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
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Niésledna informace znézoriuje v Grafu &. 2 vékova rozvrstveni pracovniki TICR.
Velice pozitivnim jevem je zastoupeni vSech vékovych kategorii v organizaci
S mirnou ptfevahou osob nad 50 let. Je tedy velmi pravdépodobné, ze zde dochazi

k pfedavani znalosti a zkusenosti mezi jednotlivci na pracovisti.

Graf 2: Do jaké vékové skupiny patiite?

m18-30
m31-40
m41-49
W 50-59
W60 a vice

Zdroj™

Posledni statisticka data ziskand dotaznikovym Setfenim ukazuji v Grafu ¢. 3 rozlozeni
respondentii podle jejich nejvyssiho ukonceného stupné vzdélani. Jednoznaéné zde
pievazuji vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci, kterych je 69% z celkového mnoZstvi.
Druha nejvice zastoupena skupina s 29% jsou stfedoSkolsky vzdélani s maturitou.
V organizaci se vyskytuje pouze jeden pracovnik s vyucnim listem, jiny typ vzdélani se

Vv organizaci dle prizkumu nevyskytuje.

Graf 3: Jaké je vase dosazené vzdélani?

03 2%

M wyuieni
M dpiné stiedni s maturitou
W wysokoikolskeé

W jiné

Zdroj*®

125 Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
126 Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
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Ve druhé ¢asti dotaznikového Setfeni se autorka zaméfila na vzdélavani v Technické
inspekci CR. Prostiednictvim této skupiny dotazil je zjistovano, jak se vzd&lavani
organizuje, jsou-li zamé&stnanci spokojeni s nabidkou rozvojovych a vzdélavacich akci,
jak je provadén vybér pracovnikl pro osobnostni rozvoj a vzdélavani a v jakém poméru

jsou vzdélavaci aktivity rozloZeny.

V odpovédi na otazku, byl-1i n€kdy respondent ve svém pracovnim Zivoté ucastnikem
vzdélavani, se jich vétSina (97%) shodla na ucasti v néjakém vzdélavacim programu.
Ptekvapujici je tvrzeni malého mnozstvi respondenti (3%), ze se nikdy neucastnili
zadného vzdélavani, pfitom minimalné zaskoleni v oblasti BOZP, PO ¢i zapracovani na
pracovnim mist&, musel zaZzit kazdy zaméstnanec. Tuto pfekvapivou skutecnost autorka
vysvétluje tim, Ze podobné Skoleni normativniho charakteru mize nékdo vnimat jako

samoziejmou, a za vzdélavani pak povazuje aktivitu spiSe rozvojového typu.

Graf 4: Byl/a jste nékdy ucastnikem vzdélavaci akce organizované Vasim
zaméstnavatelem?

3%

Hano

Hne

Zdroj ™’

V potadi paté dotaznikové otazce je zjistovano, dostava-li se zaméstnanci informaci od
nadfizeného o zafazeni do pfipravované vzdelavaci akce. Miize se totiZ stat, ze teprve
po ptichodu do prace zjisti zaméstnanec, ze se ma ten samy den zucCastnit napt. Skoleni,
aniz by ho kdokoli a jakkoli informoval pfedem. Pozitivni je, Ze naprosta vétsina (97%),

byla o za¢lenéni do néjakého vzdélavaciho programu predem informovana.

127 Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Graf 5: Dostala se k vam v¢as informace o tom, ze jste byl/a zatazen/a do n&jaké
vzdéelavaci aktivity?

3%

Hano

M ne

Zdroj™*

V grafu €. 6 je zjistovano, jakych vzdélavacich aktivit se respondenti z(castnili. Na
vybér bylo z nékolika moznych odpovédi. Témér polovina ze vSech respondentii (42%)
odpovédéla ucasti na normativnim vzdélavani ¢i zaskoleni na pracovisti, rozvojové
aktivity uvedlo 10% respondentii. Pouze 2% respondentl se ucastnila jazykového kursu

a poslednich 6% m¢élo jiné nebo zadné vzdelavaci aktivity.

Graf 6: Uved’te prosim vzdélavaci aktivity, kterych jste byl/a ucastnikem (moznost
vice odpovédi):

M skoleni normativniho
charakteru

5% 1%

W zaikoleni nebo zaufeni na
pracovisti

M jazykovy kurz

M rozvojove akoe typu
Teambuilding

M ikoleni odbornych
znalosti, dovednosti

M jingé vzdélavaci a
rozvojove aktivity

Zdroj™*’

128 Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
129 Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
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Cilem sedmé otazky je zjistit, maji-li respondenti povédomi, jak se mohou pftihlasit do

vzdélavaci akce. Jak je z Grafu ¢. 7 patrné, informovanost zaméstnancu je velmi dobra.

Graf 7: Mate povédomi o tom, jakou formou jsou v TICR organizovany vzdélavaci
a rozvojové aktivity a jakym zptisobem se na né lze ptihlasit?

M ano
Ene

M nevim

Zdroj~*

Z odpovédi na otazku ¢. 8, jsou-li spokojeni s nastavenym systémem vzdélavani
v TICR, lIze usoudit, Ze neni spokojenost se systémem vzd&lavani takova, jakou by
zameéstnavatel ocekaval — se systémem nebylo spokojeno 27% respondentli. V tomto
momentu by méla organizace zareagovat, zaméfit se na ddvody nespokojenosti
a rozpracovanim zjistit, tkvi-li problémy napft. v oblasti vybéru Skoleni, jejich naplni,
organizaci, nebo je pficina nespokojenosti jiného charakteru. Dotaznikova ot4zka €. 8 je

autorkou zaroven zamétena na Hypotézu €. 1 (viz Kapitola €. 6).

Graf 8: Jste spokojen/a s dosud nastavenym systémem vzdélavani v TICR?

Hano

H ne

Zdroj™"

130 Autorka prace, 2017 (vlastni etieni)
131 Autorka prace, 2017 (vlastni etieni)
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Cilem otazky €. 9 je zjistit, jestli néktefi respondenti pocituji viici sobé nespravedlivost
pii vybéru osob urcenych k ucasti na vzdélavani. Také v tomto ptipadé¢ je bohuzel
patrné, ze zhruba ¢tvrtina z nich se domniva, ze ne vzdy je vybér tcastnikll vzdélavani

proveden spravedlive.

Graf 9: Mate pocit, ze nastaveny systém vzdélavani v TICR je spravedlivy?

M ano
Ene

W nevim

Zdroj™*

V desaté otazce zjiStujeme spokojenost zameéstnancii s nabizenymi vzdélavacimi
aktivitami, tedy zda je spravné provadéna analyza potieb vzdélavani v TICR. Oc¢ekavani
zaméstnancl s nabizenymi Skolenimi mnohdy nemuseji byt, i pfes spravné provedenou

analyzu potieb vzdélavani, v zdjemném souladu. Asi 1/3 respondentl spokojena neni.

Graf 10: Jste s nabizenymi vzdélavacimi a rozvojovymi aktivitami v TICR
spokojen/a?

M ano
Hne

W nevim

Zdroj™

132 Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
133 Autorka prace, 2017 (vlastni Setieni)
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Vyuzivanim nov¢ ziskanych dovednosti a znalosti na pracovisti se zabyva otazka ¢. 11.

Z odpovédi respondentii vyplyva, ze vétSina (88%) nove ziskané znalosti a dovednosti

ve své praci na pracovisti vyuziva.

Graf 11: Vyuzivate nové ziskané znalosti a dovednosti ze vzdélavacich aktivit ve
Vasi praci?

I%

Hano
B ne

M rievimn

Zdroj™*

V otéazce €. 12 je ovéfovano, zda jsou zaméstnanci s vybérem vzdélavani ze strany
TICR spokojeni. Koncepce otizky ¢. 12 je namifena tak, aby prokazala potvrzeni
odpovédi v otazce ¢. 10. K této skutecnosti opravdu doslo. Potvrdilo se, ze 21%

zaméstnancli nabyva dojmu, Ze v organizaci neni zcela spravné provedena analyza

vzdélavacich potieb.

Graf 12: Myslite si, ze vybér vzdélavacich aktivit ze strany Vaseho zaméstnavatele
je v souladu s Vasimi potiebami souvisejici s Vasi praci?

M ano
Hne

M nevim

Zdroj™®

134 Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)
135 Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)

77



Na ohodnoceni vzdélavaci akce ihned po jejim skonceni odpovidali respondenti
v otazce ¢. 13. Podle ptedpokladu je evaluace provadéna zaméstnanci bezprostiedné po
akci castokrat, a to 1 vyzkum ukazuje. V ném 80% zaméstnanct potvrdilo, Ze hodnoceni

provadéli. Presto je ptekvapujici, Ze témét 20% respondentli ohodnoceni neprovadélo.

Graf 13: Bylo po Vas pozadovano ohodnoceni vzdélavaci akce ihned po jejim
skonceni?

M ano
Hne

M nevim

Zdroj~*

Polozenim otazky ¢. 14 zjistime, kolik respondentli bylo o ohodnoceni vzdélavaci akce
pozadano az po delsim Case a mohli tedy posoudit pfinos vzdélavani. Tato otazka se

vaze k Hypotéze ¢. 3. Pouze 22% dotazanych 0sob takové hodnoceni provadeélo.

Graf 14: Bylo po Vas, v ramci zpétné vazby, pozadovano ohodnoceni vzdélavaci
akce az po del§im ¢asovém obdobi od jejiho skonceni?

M ano
Hne

N nevim

Zdroj '

138 Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)
37 Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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Otazka €. 15 miftila k ovéteni bezprosttedni vymény znalosti mezi kolegy, prestoze se
zaméstnavatel aktivné neucastni. Grafické zndzornéni ndm jasné ukazuje, ze 91%
kolegli nemaji problém si mezi sebou znalosti a dovednosti ptedéavat, pokud tedy jsou
nositeli znalosti. Pouze 9% dotazanych nepiedava znalosti zadné. Autorka tento fakt
vysvétluje tim, ze tato kategorie zaméstnancli nema zadné specifické dovednosti

a znalosti, proto je nemohou se svym okolim sdilet.

Graf 15: Dochazi mezi Vami a ostatnimi kolegy na pracovisti ke vzajemnému
sdileni ¢i predavani dovednosti a znalosti pti Vasi praci?

Hano

Hne

Zdroj~*

Zasadni rozdil v odpovédich je vidét na otazku v grafu €. 16. Dotazani nemaji problém
sdilet své znalosti, ale uz jim neni zndmo, zda zaméstnavatel tyto znalosti a informace
uklada a eviduje. Je mozné, Ze se projevuje obava ze ztraty pracovniho mista, nebot’ by

zaméstnavatel mohl nakonec tyto jejich znalosti pouzit proti jim samotnym.

Graf 16: Je Vam znamo, ze zaméstnavatel eviduje a aktivné sbira specifické
pracovni dovednosti a znalosti svych zamé&stnancti?

M ano
Hne

M nevim

Zdroj™’

138 Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)
139 Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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V otéazce €. 17 je v podstaté potvrzen vysledek odpovédi respondenti z predchazejicich
otazek €. 15 a ¢. 16. Tedy ta informace, Ze na pracovisti kolega kolegovi znalosti sice
preda, ale jiz nebude tak aktivné seznamovat se svym know-how svého zaméstnavatele.
Autorka uvadi nékolik divodu, ¢im to mize byt: obava ze ztraty zaméstnani, ze ztraty
vlastni pozice a vaznosti, ¢i zjisténi zaméstnavatele, ze takové znalosti nejsou az tak

zasadni, Ze by se nedaly vykonavat jinym, méné¢ kvalifikovanym pracovnikem.

Graf 17: Dochazi z Vasi strany k védomému ptedavani pracovnich dovednosti a
znalosti Vasemu zaméstnavateli, napt. v podob¢ zacviku novych pracovnika?

Hano
Hne

nevim

Zdroj~*

Na zavér dotazniku se respondenti volné vyjadiuji v ramci dvou otevienych otazek.
V prvni otdzce bylo zjistovano, jaké jsou jejich skutecné potteby na vzdélavani. Mezi
nejcastéji uvedené pozadavky patii kurzy cizich jazykt, nacvik meékkych dovednosti,

jako je komunikace, asertivni jednani, odolnost viici stresu.

V ramci druhé oteviené otazky bylo respondentim umoznéno vyjadfit své nazory
vedouci ke zlepseni vzdélavaciho systému v TICR. Odpovédi byly velmi rtiznorodé,
ovSem ve vétSing pripada se ukazala jejich jasna potieba a moznost si vzdélavaci akce,
napf. Skoleni a porady, planovat s pfedstihem a pokud moZno také s odsouhlasenim
obou stran. Druhym velice piekvapivym zjisténim V ramci této oteviené otazky je, ze se
zaméstnanci domnivaji, ze vedouci useki madalo wvyuZivaji potencidlu u svych
podiizenych zaméstnancl, zejména pii obsazovani novych mist, ale 1 pfi vzajemné

komunikaci a spolupraci mezi samotnymi zameéstnanci a jednotlivymi pracovnimi tymy.

140 Autorka prace, 2017 (vlastni Setfeni)
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10 SHRNUTI VYSLEDKU VYZKUMU

Shrnutim vysledkt vyzkumu autorka potvrdi nebo vyvrati stanovené hypotézy.
Hypotéza ¢. 1, tedy Ze u vétSiny zaméstnancti dochazi k rozdilnym pozadavkiim na
vzdélavaci aktivity nez jaké jim poskytovany, se castecné potvrdila. Az témét 30%
respondentl se vV otazkach €. 8 a €. 10 vyjadfilo, ze se soucasnym systémem vzdélavani
v TICR spokojeno neni. Vysledek vyzkumu tedy potvrzuje, ze v TICR analyza potieb
vzdélavani chybi nebo je provadéna jen casteéné. V této problematice by mél
zam¢stnavatel dat prostor ke zmén€, na tuto oblast se zaméfit a ovéfit si, kde vznika

rozdil mezi vzd€lavacimi potiebami zaméstnance a kde zaméstnavatele.

Hypotéza ¢. 2, ze v organizaci jsou vzajemné aktivné sdileny ziskané znalosti
a dovednosti na pracovisti (knowledge management), se potvrdila v otazce ¢. 15, kdy
naprosta vétSina respondentd (91%) odpovédéla kladné. Avsak v odpovédich na otazky
¢. 16 a ¢. 17 se ukazalo, ze ackoli sdileni znalosti sice probihda védomé, tak jen
piirozenou cestou v ramci ,,kolegiality*. O té skutecnosti, ze se v TICR aktivné sbiraji
dovednosti a znalosti, ma povédomi pouze 49% respondentd. Védomou turoven
pfedavani informaci a znalosti v pozici, napf. Skolitele, ve skutecnosti realizuje 61%
dotazanych. Vedeni TICR by mélo zaméstnance informovat o pfedavani znalosti, aby

tato pfispévkova organizace byla stejn€ tispés$nd i v budoucich letech.

Hypotéza & 3, tedy Ze si TICR s odstupem &asu neovéfuje vyuziti vzdélavanim
ziskanych znalosti a jejich implementaci do praxe, se z vétSi ¢asti potvrdila.
Vyzkumem se ukdzalo, ze 71% dotdzanych neprovadélo zpétné hodnoceni, pouze 22%
naslednou zpétnou vazbu vzdélavaci akce realizovalo. Jedinou zpétnou vazbou
probihajici v organizaci je ovéfovani znalosti v ramci zacvikového planu nového

inspektora TICR (podrobné&ji popsano v Kapitole ¢. 8.3).

Dotaznikové Setieni bylo doplnéno rozhovorem s feditelem TICR, Ing. Oldiichem
Kiichlerem (Gplny ptepis viz Ptiloha B), z néhoz vyplyva, Ze alfou a omegou velmi
omezenych vzdélavacich akci, je jejich financovani. Z divodu omezenych finan¢nich
moznosti v podminkach statni ptispévkové organizace se ani nedaii udrzet Spickoveé

kli¢ové odborniky, pfestoze maji v TICR moznost odborného vzdélavani a rozvoje.

81



10.1 Navrh na zlepSeni

Z dotaznikového Setieni i z rozhovoru se statutarnim zastupcem, feditelem TICR,
vyplyva, ze v oblasti vzdélavacich aktivit je v organizaci problém jejich vyhodnocenti,
tedy takové kroky organizace vedouci k ovéfovani ziskanych znalosti a praktickych
dovednosti Skolenim ziskanych. Hodnoceni je realizovano ihned po samotném Skoleni
za pritomnosti svédku, tedy ostatnich ucastniki, kolegl, lektori. Mnohdy se stava, ze
evaluace probihd vetejné, kazdy jednotlivy ucastnik musi pronést sviij ndzor na
ohodnoceni skoleni, ziskané znalosti, pocity. Tedy jsou nuceni posoudit nahlas, v jaké
mife a zda vibec jim vzdélavaci program byl ¢i nebyl prospésny. Proto se Casto stane,
ze toto hodnoceni neni objektivni a o skutecné hodnoté pravé probéhlé akce
nevypovidaji. Jsou-li takto do vefejného hodnoceni i¢astnici natlaceni, stava se Casto,
ze jako nespokojenost se vzdelavaci akci uvedou jen takové malicherné problémy, které
nikoho neposkodi, napt. pfilis kratké prestavky ¢i nevhodna skladba rychlého
obcerstveni. Pozdéj$i hodnoceni s uréitym cCasovym odstupem neprobihd bud’ viibec
nebo jen ndhodou bez aktivniho fizeni ze strany TICR. Pfitom takto by mohla byt
evaluace provedena nezavisle. DelSim odstupem od Skoleni je Skolenému umoznéno

ziskané znalosti promyslet, pretiidit a 1épe posoudit upotiebitelnost v praxi.

Analyzou internich dokumentti TICR v kombinaci s rozhovorem s feditelem TICR je
zjisténo, ze finan¢ni situace zde neni nijak pfivétiva, navic v podminkach statni spravy
se musi veSkeré SW programy vysoutézit v ramci vetejného vybérového fizeni
a to 1 na pofizeni potiebného pocitaového programu. S piihlédnutim k témto
omezenim navrhuje autorka jako nejpftijatelngjsi feSeni fizené evaluace v rozsiteni
stavajiciho softwaru Helios Orange modulem ,,Personalistika®. U kazdého zamé&stnance
by byla na intranetu TICR na disku Q vedena vlastni evidence normativniho vzdélavani.
Systém by automaticky zasilal notifikace t¢ém zaméstnancim, ktefi si musi obnovit
platnost vzdélavani, napt. pravidelné proskolovani fidi¢t vozidel pro sluzebni ucely.
Jednotlivec pak absolvuje skoleni prostiednictvim vzdélavaci metody e-learning a sviij
certifikat zaSle personalistce TICR. Zaméstnanec si nasledné obnovi, po obdrzeni
certifikatu, platnost dan¢ho Skoleni v systému Helios Orange. Zaméstnanec zatazeny do
néjaké vzdélavaci aktivity by byl néasledn€é zhruba po pil roce automaticky vyzvan

samotnym systémem k realizaci zpétné vazby, bez svédkil a v klidu své kancelare.
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ZAVER

Rozvoj a vzdelavani zaméstnanci jsou specifickou persondlni Cinnosti, kterd se
v oblasti fizeni lidskych zdroji fadi mezi kliCové nastroje. Vzdélavani kmenovych
zamestnancl pozitivne ovliviiuje jejich vnéjsi 1 vnitini motivaci, pfipravenost k nutnym
spoleCensko-ekonomickym zméndm a vede ke kladnému vniméni obrazu celé
organizace. Diky této skute¢nosti ma pak organizace mnozstvi motivovanych, aktivnich

zaméstnancll a snadnéji tak mize naldkat a ziskat vzdélané, zapédlené uchazece

0 pripadné volné pracovni misto.

Cilem diplomové prace byla analyza soucasnych moznosti vzdélavani a rozvoje ve
statni prispévkové organizaci Technické inspekci Ceské republiky a na zékladé

provedeného vyzkumu navrhnout jeho ptipadné zefektivnéni a vylepSeni.

Diplomova prace je rozélenéna na dvé hlavni ¢asti, ¢ast teoretickou a praktickou.
V teoretické Casti se autorka opirala o pievazné Ceské, ale caste¢né i zahraniéni
relevantni zdroje, zadkony a aktudlni odborné casopisy. V SirSich souvislostech
a z obecného hlediska zde byla popsana problematika tykajici se vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu, av§ak S védomim té skuteCnosti, Ze autorkou vybrana statni ptispévkova
organizace TICR, je atypickou statni organizaci. V ramci statni spravy se na ni totiz
zcela neobvykle nevztahuje zakon o statni sluzbg, ani vzdélavani statnich ufedniku a jeji

zamé&stnanci nedostavaji za svou praci plat, ale mzdu.

V praktické ¢asti diplomové prace bylo pouzito tfi vyzkumnych metod, a to analyza
vnitinich dokumentt tykajici se problematiky rozvoje a vzdélavani ve vybrané statni
piispévkové organizaci TICR, dotaznikové Setfeni a rozhovor se statutarnim zastupcem
a zarovet feditelem Technické inspekce Ceské republiky. Analyza vnitinich dokumenti
TICR byla zalozena na ziskdvani a vyhledavani relevantnich ptedpisi, Fidicich
dokumentd a porozuméni této dokumentaci. Pro ucely této diplomové prace bylo
analyzovano mnozstvi zavaznych fidicich dokumenti primarniho typu, tedy takovych,

které vydala sama vybrana statni ptispévkova organizace. V naprosté vétsSing se jednalo
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zejména o Smeérnice feditele, Piikazy feditele, Organizacni fad, pracovni postupy, popis

¢innosti a jejich metodika.

Prostfednictvim vyzkumné metody dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze v organizaci
jsou velmi sporadicky hodnoceny realizované vzdélavaci akce. Organizace tak nezna
dlouhodobé¢jsi prinos téchto aktivit pro jednotlivé zaméstnance ani pro ni samotnou.
Z tohoto divodu je pro organizaci nezbytné piijeti systému objektivni realizace zpétné
vazby. Dotaznik je uspotadan tak, aby bylo jednotlivymi otazkami zodpovézeno na
urcité oblasti vzdélavani, na realizovani zpétné vazby vzdélavacich aktivit a dale také na
pfedavani a sdileni pracovnich dovednosti, znalosti a zkuSenosti v rdmci knowledge

managementu.

V tvodu praktické ¢asti diplomové prace autorka stanovila tfi hypotézy, z nichz jedna
byla zcela potvrzena, a dvé byly potvrzeny ¢aste¢né. Obsahem praktické ¢asti je dale
predstaveni vybrané statni ptispévkové organizace, je zde podrobnéji popsan soucasny
stav systému vzdé¢lavani, jeho vyhodnocovani a nedostatecnd nebo zadna realizace
zpétné vazby organizaci. S ohledem na omezené finanéni prostfedky této organizace byl
autorkou nasledné navrzen systém ziskavani zpétné vazby umoziiujici zisk a evidenci
presnych dat konkrétni ukoncené vzd€lavaci aktivity. Organizaci to umoZni Iépe
organizovat a fidit vzdélavaci programy, ¢imz snadnéji dosahne motivovanych

a vzdélanych zaméstnancti, coz autorka povazuje za hlavni ptinos této prace.

Zavérem lze konstatovat, ze cile diplomové prace se podafilo naplnit a autorka se
domniva, Ze vysledky vyzkumu véetné zavért z néj budou pro vedeni a zaméstnance

Technické inspekce Ceské republiky piinosem.
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Piiloha A - Dotaznik: Spokojenost s nastavenym systémem vzdélavani v TICR

Vazené kolegyné, Vazeni kolegové,

dovoluji s1 Vas pozadat o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku. jehoZ cilem je ziskani dat a
mformaci ke zpracovani analyzy k mé Diplomové praci na téma: ,.Rozvoj a vzdélavani
zamésmancii vybrané stami prispévkové organizace.” Tato Diplomova prace je soucasti mého
navazujiciho magisterského studia. obor Andragogika — smér Rizeni lidskych zdroji. na
Univerzité Jana Amose Komenského Praha.

Piipadné podnéty a pfipominky mi. prosim. zasilejte na email: lenka.stetkova@ticr.cz

Dékuji Vam piedem za Vas ¢as a véiim, ze vysledky vyzkumu a zavéry z néj budou nejen pro
vedeni Technické inspekee Ceské republiky piinosem.

Be. Lenka Stefkova

1) Jste muz /zena?
a) Zena
b) muz

2) Do jake vékove skupiny patrite?

a) 18-30
b) 31-40
c) 41-49
d) 50-359

e) 60 avice
3) Jake je vase dosazené vzdeélani?
a) vyuéeni
b) uplné stiedni s maturiton
¢) vysokoskolské
d) jné

4) Byl/a jste nékdy ucastnikem vzdélavaci akce organizované Vasim
zamestnavatelem?

a) ano. byl/a jsem uéastnikem

b) ne. nepamatuji se



5) Dostala se k vam véas informace o tom, ze jste byl/a zarazen/a do néjake
vzdélavaci aktivity?

a) ano. tuto informaci jsem zaznamenal'a véas

b) ne. tato informace se ke mné nedostala

6) Uved’te prosim vzdélavaci aktivity, kterych jste byl/a uc¢astnikem (moznost vice
odpovedi):

a) tkoleni normativniho charakteru (napi. BOZP, PO. skoleni iidién.... atd.)

b) zaskoleni nebo zauceni na pracovisti (napi. uzivatelska prace s IT technologiemi,
obsluha stroju a zaiizeni.... atd.)

¢) jazykovy kurz (napf. anglicky jazyk. ...)

d) rozvojové akce typu Teambuilding (napi. neformalni posezeni v ramei
celopodnikové porady vedeni. kolektivni sporty s ostatnimi kolegy....atd.)

¢) tkoleni odbornych znalosti, dovednosti. pfedavani zkusenosti (napi. odborné
seminafe, Technicky den TICR we Strakonicich, celostitni konference
elektrotechniki — COKE, ...atd.)

f) jiné vzdélavaci a rozvojove aktivity

g) zadné vzdélavaci am rozvojoveé aktivity

7) Mate povédomi o tom, jakou formou jsou v TICR organizovany vzdélavaci a
rozvojove aktivity a jakym zpusobem se na né lze prihlasit?

a) ano
b) ne
c) nevim
8) Jste spokojen/a s dosud nastavenym systémem vzdélavani v TICR?
a) ano. systém je dostadujici
b) ne. systém mi nevyhovuje
9) Mate pocit, ze nastaveny systém vzdélavani v TICR je spravedlivy?
a) ano. myslim si. ze je spravedlivé nastaven
b) ne. je nespravedlivy

¢) nevim, nedovedu to objektivné posoudit



10) Jste s nabizenymi vzdélavacimi a rozvojovymi aktivitami v TICR spokejen/a?
a) ano. jsem spokojen/na
b) ne. nejsem spokojen/na

¢) nevim

11) Vyuzivate nové ziskané znalosti a dovednosti ze vzdélavacich aktivit ve Vasi
praci?

a) ano. uréité je vyuzivam
b) ne. z vétii ¢asti je nevyuziji

¢) nevim. nedovedu posoudit

12) Myslite si, ze vybér vzdélavacich aktivit ze strany Vaseho zameéstnavatele je v
souladu s Vasimi potrebami souvisejici s Vasi praci?

a) ano. jsou v souladu s mymi oéekavanimi
b) ne. vétiinou v souladu neni

¢) nevim. nedovedu to posoudit

13) Bylo po Vas pozadovano ohodnoceni vzdélavaci akce ihned po jejim skonéeni?
a) ano. a to bezprostiedné po skonéeni
b) ne. nebylo pozadovano

¢) nevim

14) Bylo po Vas, v ramci zpétné vazby, pozadovano ohodnoceni vzdeélavaci akce az
po delsim ¢éasovém obdobi od jejiho skonéeni?

a) ano
b) ne. nebylo pozadovano
¢) nevim

15) Dochazi mezi Vami a ostatnimi kolegy na pracovisti ke vzajemnému sdileni ¢i
predavani dovednosti a znalosti pri vasi praci?

a) ano

b) ne



16) Je Vam znamo, ze zameéstnavatel eviduje a aktivné sbira specificke pracovni
dovednosti a znalosti svych zaméstnancu?

a) ano. je mi to zZnamo
b) ne. toto mi neni znamo

¢) nevim

17) Dochazi z Vasi strany k vedomému predavani pracovnich dovednosti a znalosti
Vasemu zaméstnavateli, jako napriklad v podobé zacviku novyeh pracovniku?
] W

a) ano. k predavani dochazi
b) ne. védome k piedavani nedochazi

¢) nevim

18) Jaky typ vzdélavani podle Vaseho nazoru v nabidce TICR chybi?

19) Vyjadrete se, prosim, co konkrétné by mohl zaméstnavatel udélat z hlediska Vasi
vetsi spokojenosti se systemem vzdelavani v TICR?

Zdroj**

Y Autorka prace, 2017 (vlastni zpracovani)



P¥iloha B — Rozhovor s feditelem TICR

Otazka &. 1: Pane Fediteli, vnimate mozZnost vzdélavani a odborného rozvoje v TICR jako

motivaci pro zaméstnance?

»ANO 1 ne. Kazda organizace ma zdajem o stabilni a motivované zaméstnance, ale jakym
zpusobem to udélat? Pokud se nam podari najit a vybrat vhodné mladé lidi, je tento clovek
nejdrive po roce pripraven samostatné vykonavat svou praci. Musi projit v prvni fazi skolenim
a prvaim stupnem zkousek, ndslednou praxi zakoncenou druhym stupném zkousek, kdy
nasleduje jesté dohled v bezné inspektorskeé cinnosti. Po cely ten rok pobira mzdu a dalsi nasi
zaméstnanci se mu musi vénovat na ukor svého casu, tedy pomérné ekonomicky ndrocnd
zdlezitost. Pokud takovy mlady clovek ziska jeste nékolik let praxe a je z néj Spickovy odbornik
ve své profesi, nastupuje proces, proti kterému jsou vSechny teoretické metody neucinne.
Jedna se o nabidky firem, které maji o tyto mladé odborniky zajem. Proto se dari udrzet trvaly
zdjem a motivaci jen u tech zaméstnancii, kteri jsou odborné erudovani, zkuseni, ale spise se

blizi diichodovému véku.*

Otizka &. 2: Pane Fediteli, tak jako viem zaméstnancim TICR viam piedkladam
dotaznik Ke zji$téni spokojenosti s nastavenym systémem vzdélavani v TICR. Souhlasite

S uverejnénim a analyzou vysledki v mé diplomové praci?

»Ano, vysledky prizkumu meé samotného zajimaji a rovnez tak srovnani mého nahledu na vec

v konfrontaci s ndzory mych podrizenych zaméstnancu.*

Otazka ¢. 3: Myslite si, Ze si zaméstnanci vzajemné sdileji své zkuSenosti, znalosti a

dovednosti na pracovisti?

wJen cdstecné, moje zkusenost vika, ze ¢im starsi, zkusenéjsi a vysoce odborny inspektor je,
tim vice se u néj projevuje neochota své dlouholeté a mnohdy tézce ziskané zkusenosti a
znalosti predat. Mnohokrat jsme s kolegy diskutovali, jak tomuto nesSvaru zabranit, ale
bohuzel nelze nikoho nutit nasilim. U starsich pracovnikii se také projevuje probléem neochoty
prijimat nové postupy, ucit se novym vécem, ¢imz dochazi ke zpomalovani pozadované

dynamiky rozvoje organizace.*



Otéazka C. 4: Pane rediteli, myslite si, Ze zaméstnanci maji jiné poZadavky na vzdélavaci

poti‘eby, neZ jaké jim je v TICR nabizeno?

»To si nemyslim, to vim. V oblasti vzdelavani je kladen velky diiraz na vzdeélavaci aktivity pro
technické pracovniky, tedy inspektory VTZ, které jsou pro organizaci klicovi. Méné uz se
stardme o administrativu — tam si vesmés kazdy hlida aktudlnost svych znalosti 7 hlediska
zmeny legislativy. Je to proto, ze hospodarime s financemi, které si sami vydélame, a téch je
tak akorat, aby pokryly provoz a mzdy. Proto ndam také v minulosti odeslo hodné odbornikui,
napriklad specialistii na jaderna zarizeni. Na novém pracovisti maji trikrat méné prace za
trikrat vice penéz, nez dostanou u statniho odborného dozoru. Jako zaméstnavatel jim
Nemdme co nabidnout, aby zistali a byli motivovani. To co preferuji zaméstnanci starsi a
Vv preddiichodovém véku, je napriklad moznost seberealizace a odborného riistu, to u mladsich
zaméstnancii zpravidla prevazuje financni ohodnoceni. V tomto pripadé neni ani tieba
provadet velkou analyzu pricin odchodovosti, nebo nespokojenosti. Zde jasné stoji mzda

25.000 K¢ proti mzde 80.000 K¢.*

Otazka ¢. 5: Ovérujete si vy, jako zaméstnavatel, u svych zaméstnanct vyuziti jejich

Skolenim ziskanych znalosti pro uplatnéni v praxi?

»Opét odpovim, Ze cdstecné a prakticky jen v pripadé novych inspektorii. Ti musi projit v
prvni fazi Skolenim a prvnim stupném zkousSek, naslednou praxi zakoncenou druhym stupném
zkousek, kdy nasleduje jesté dohled v bézné inspektorské cinnosti. Proces vzdélavani
odbornych technickych inspektori je velice peclive zpracovany, avSak se nedostatecné
provadi hodnoceni vzdélavaciho programu. Jak jsem jiz uvedl, vse zdlezi na financich a téch

V nasi prispévkové organizaci bez prispévku neni mnoho nazbyt.*

ViazZeny pane Fediteli, dékuji vam za rozhovor a za vas cas.

Zdroj**?

142 Autorka prace, 2017 (vlastni zpracovani, interview s: Ing. Oldfich Kiichler, feditel TICR)
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