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Uvod

Casy, kdy byl nejdtilezitéj$im aktivem organizaci hmotny majetek,
jsou nenadvratné pry¢ (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 15). Jiz v 60. letech 20.
stoleti vznikla teorie lidského kapitalu, ktera upozorniuje na pfimy vztah
mezi vzdélavanim a produktivitou (Paldn, 2002, s. 113). Systémovy a
systematicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji lidskych zdrojii je v soucasné
dobé ustfednim tématem mnoha podniki a lidsky kapital eminentni oblasti
zajmu persondlniho fizeni, nebot predstavuje bohatstvi zajiStujici uspéch,
konkurenceschopnost a prosperitu kazdé organizace.

Pracovnici jsou dtlezitymi ¢initeli naplnénti cila podniku. Strategické a
systémové fizeni lidskych zdroji predstavuje hybnou silu budoucnosti
podniku. Aby mohlo byt dosaZeno podnikového zdméru, je nevyhnutelna
synergie mezi témito elementy a jejich vzdjemnda interakce. Z pohledu
pracovniki se v podstaté jednd o proces interiorizace hodnot a cild podniku
a jejich napliiovani prostfednictvim védomosti, znalosti a dovednosti, jimiz
jsou nositeli. Z pohledu podniku se jednd o propracovany systém fizeni,
kterym Ize dosdhnout stanovenych cilii prostfednictvim pracovniki.

Aby mohlo byt dosaZeno kyZeného podnikového zdméru, je nezbytné
vytvofeni vhodnych pracovnich podminek. Téch Ize dosdhnout
vypracovanim hodnotné strategie fizeni lidskych zdroji, od které se
nasledné odviji dals$i strategické pfistupy. Pro vzdéldvani a rozvoj
pracovnikti je klicova strategie vzdéldvani a rozvoje pracovniki, kterd
znazorniuje pomyslny smér k dosaZeni podnikovych cili a efektivniho
fungovani podniku prostfednictvim kvalifikovanych osob. Vzdélavanim a
rozvojem dochdzi ke zdokonalovani a prohlubovani profesni zptsobilosti
pracovniki a obohacovani lidského kapitalu, jehoZz jsou nositeli.

Ze své dosavadni praxe vim, Ze si vedeni podniku, ve kterém pracuji

(Cesky statisticky tifad), jednoznaéné uvédomuje bohatstvi, které ve svych



pracovnicich ma a jaky dopad mutze mit na jeho existenci jejich
nekompetentnost a neerudovanost. Vsoucasné dobé je jednou
z nejrozsifenéjsich variant strategického pristupu ke vzdélavani a rozvoji
pracovniki systém podnikového vzdélavani, ktery predstavuje nepfretrzity
cyklus definovani specifickych vzdéldvacich a rozvojovych potieb
pracovnik®i, planovani vzdélavani a rozvoje, realizace vzdélavacich a
rozvojovych aktivit a jejich vyhodnocovani vzhledem k stanovenym
podnikovym ciltim.

Cilem diplomové prace je analyzovat a identifikovat vzdélavaci a
rozvojové potfeby pracovnikéi odboru personalistiky a mezd Ceského
statistického ufadu a vytvofit plan jejich profesniho rozvoje. Skupina
pracovnikti, kterou jsem si zvolil, pfedstavuje entitu, jeZ se vyznacuje
charakteristikami potfebnymi pro vyzkumny zamér. V odboru doslo
v poslednim roce k vyrazné fluktuaci pracovnikli, coz vyzadovalo revizi
specifickych potfeb pracovniki dtleZitych pro plnéni jejich pracovnich
ukolti. Uskutecnéni analyzy bylo rovnéz nezbytné vzhledem k pozadavkim
stanovenych ve strategickych dokumentech, kterymi se tifad #idi.

V teoretické ¢asti prace se zaméfim predevsim na podnikové fizeni a
strategické pfistupy, jimiz lze dosahnout podnikovych cild. Rovnéz objasnim
meritum systému podnikového vzdélavani, jehoz prvni fazi je analyza
vzdélavacich potfeb, kterd predstavuje jeden z nejkriti¢téjsich okamziku
celého systému, od kterého se nasledné odviji ostatni faze podnikového
vzdélavani. Néasledné se budu zabyvat teoretickymi poznatky souvisejicimi
s tvorbou planu profesniho rozvoje. Ten lze charakterizovat jako seznam
vSech vzdélavacich a rozvojovych aktivit definovanych na zakladé analyzy
vzdélavacich potfeb a jako proces, pfi némz dochdzi k planovani konkrétnich
vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Aby byla predstava o systému

podnikového vzdélavani komplexni, okrajové nastinim podstatu fazi



,realizace” a ,vyhodnocovani”, bez nichz by systém podnikového
vzdélavani jednoznacné ztracel smysl a ucelovost.

V metodické casti se budu detailné zabyvat analyzou pracovniho
prostfedi, kterou uskuteénim prostfednictvim pfipadové studie a
vyhodnotim, jaké podminky vytvaii dafad pro vzdélavani a rozvoj
pracovniki. Na zdkladé porozuméni zkoumané problematiky budu
postupné nachazet vhodna opatfeni pro zlepSeni soucasného stavu
podnikového vzdélavani v CSU. Od poznatkii ziskanych analyzou
pracovniho prostfedi se bude ndsledné odvijet postup definovani
vzdélavacich a rozvojovych potfeb pracovnikii, coz je cilem diplomové

prace.



1 Rizeni lidskych zdrojii

Podnikové fizeni je nezbytné pro stabilitu a plynuly chod kazdé
organizace. Jeho hlavnim tkolem je zajisténi a propojeni c¢tyf zdkladnich
zdrojti, a to materialnich, finanénich, informacnich a lidskych. Lidské zdroje
predstavuji lidé v pracovnim procesu. Jsou cennym kapitdlem kazdé
organizace, nebot uvadéji do pohybu zdroje ostatni a urcuji tak jeji pomyslny
smér k prosperité, konkurenceschopnosti, efektivnimu fungovani a existenci
(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 41).

)

Rizeni lidskych zdroji je integrovano do oblasti podnikového fizeni.
Vodék a Kucharéikova (2011, s. 41) ho definuji jako ,strategicky a logicky
promysleny pristup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace.” Zahrnuje ¢innosti
zabyvajici se vyhradné clovékem v pracovnim procesu, jeho formovanim,
rozvojem a vzdélavanim, chovanim, komplexnim fizenim atd. (Vodak &
Kucharcikovd, 2011, s. 40). Jedna se tedy o promysleny pfistup organizace
k pracovnikiim, ktefi jsou dtlezitymi ¢initeli naplnéni cilti podniku.

Armstrong (2002, s. 28) uvadi, ze takovych cild 1ze dosdhnout pouze
s kvalifikovanymi, motivovanymi, oddanymi a angazovanymi pracovniky.
Je tedy nezbytné, aby se management podniku zaméfoval na rozvoj a
vzdélavani pracovnik(i, na jejich specifické potieby a pfedeviim na
obohacovani lidského kapitalu, jehoZ jsou nositeli. Lidsky kapital znamend
,souhrn vrozenych a ziskanych schopnosti, védomosti, dovednosti, zkusenosti,
ndvykil, motivace, talentu a energie, jimiz lidé disponuji a které v priibéhu urcitého
obdobi mohou byt vyuziviny k vyrobé produktii” (Vodak & Kucharcikova, 2011,
s. 34.).

Rovnéz Koubek (2009, s. 17) se zabyva hlavnimi tkoly fizeni lidskych
zdroji a upozornuje na to, ze by se vedeni jakéhokoliv podniku mélo pfi
fizeni lidskych zdroji orientovat na vzdélavani pracovnikd, rozvoj jejich

profesni kariéry a vytvareni pfiznivych pracovnich podminek.
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Pri fizeni lidskych zdrojii by mél byt dale kladen dtraz na tyto aktivity
(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 41):

e uziti strategického pfistupu podniku;

e internalizaci hodnot a ciltl organizace u pracovniku;

e zohlednovani zajmii vrcholového vedeni;

e posilovani a zvnitfiovdni firemni kultury u pracovniki

prostiednictvim vzdélavani a dalSich fidicich procest.

Na zdkladé uvedenych teoretickych poznatkii se budu v metodickeé ¢asti
zabyvat podminkami, které ufad vytvafi pro vzdélavani a rozvoj
pracovniki, zda se ufad zajima o jejich specifické potieby a pfispiva tak k

obohacovani lidského kapitalu, jehoZ jsou nositeli.

1.1 Strategické fizeni lidskych zdroja

Aby mohlo byt dosazeno podnikového zaméru, je nezbytné vypracovani
strategie fizeni lidskych zdroji. Stimto terminem tzce souvisi pojem
strategie, ktery Bartorikova (2010, s. 35) v podnikovém kontextu definuje jako
smér cesty, kterym by se méla organizace vydat, aby dosahla stanovenych
cilti. Strategické fizeni lidskych zdroji je termin charakterizujici ,pfistup
k vytvdreni strategii lidskych zdrojii”, nebo ho lze také definovat jako ,pfistup
k rozhodovdni o zdmérech a planech organizace” (Armstrong, 2002, s. 51). Ve své
podstaté se jednd o souvztaznost mezi fizenim lidskych zdrojii a
strategickym fizenim podniku, do které jsou zahrnuty zalezitosti tykajici se
vykonnosti a efektivnosti podniku, organizacni struktury, firemni kultury,
uzpusobovani zdroji budoucim potfebam, rozvoje lidského kapitdlt a fizeni
znalosti a zmény (Armstrong, 2002, s. 51). Armstrong (2002, s. 51) ve své

knize upozornuje na to, Ze strategie fizeni lidskych zdroja musi byt vzdy
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propojena vertikdlné s podnikovou strategii a horizontdlné s dalSimi
uzivanymi strategiemi. Jinymi slovy, aby podnik fungoval efektivné, musi
byt ucelové propojeny podnikové oblasti: ,poslini a strategie, organizacni

struktura a ¥izeni lidskych zdrojii” (Vodak & Kucharcéikova, 2011, s. 45).

Poslani a strategie

Rizent lidskych zdrojit Organizacni struktura

Obr. €. 1: Oblasti efektivniho fungovani podniku - vlastni tprava (Vodak &
Kucharcikova, 2011, s. 45)

Princip celého pojeti strategického fizeni lidskych zdrojti, ktery
spocivd predevsim v souladu a vzdjemném propojeni strategii podniku
s fizenim lidskych zdroji a dalSimi fidicimi procesy, lze tedy v kontextu
s podnikovym vzdélavanim chdpat jako vztah vize podniku o vzdélavani a
rozvoji pracovnikli s persondlni vizi o vzdélavani a rozvoji pracovniki a
jejich naplnovani prostfednictvim strategie vzdélavani a rozvoje.
V ndvaznosti na cil prace bylo vymezeni téchto teoretickych poznatki
nezbytné pro pochopeni podstaty vazeb jednotlivych strategii a jejich
vyznamu pro vzdélavani a rozvoj pracovnikt ufadu (Voddk &

Kucharcikova, 2011, s. 46).
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1.2 Strategie fizeni lidskych zdroji v kontextu vzdélavani a

rozvoje pracovnikii

V oblasti lidskych zdroja se rozliSuje mnoho strategii. V souvislosti se
vzdélavanim a rozvojem pracovniki jsou klicové: podnikova strategie,
persondlni strategie a strategie vzdélavani a rozvoje. Pro naplnéni cile prace
je charakteristika jednotlivych strategii nezbytnd, nebot jsou v nich obsazeny
pozadavky kladené na vzdélavani a rozvoj pracovnikii. V metodické casti
vyuziju strategické dokumenty jako zdroj informaci, které mi pomohou
pochopit podstatu systému podnikového vzdélavani v CSU, objasnit
strategické pristupy ke vzdélavani a rozvoji pracovnikti v tifadu a odhalit
specifické pozadavky kladené na definovani vzdélavacich a rozvojovych
potfeb pracovniki. V ramci podnikového fizeni je dilezité respektovat

hierarchii sméfovani strategii:

PODNIKOVA STRATEGIE @
STRATEGIE RIZENI LIDSKYCH ZDROJU (PERSONALNI STRATEGIE) @&

STRATEGIE VZDELAVAVNI A ROZVOJE PRACOVNIKU

Schéma ¢. 1: Hierarchie sméfovani strategii - vlastni tprava (Fajtlova, 2012, s.

10)

Znamena to, Ze strategie fizeni lidskych zdroji musi vychazet
z podnikové strategie, stejné jako strategie vzdélavani a rozvoje ze strategie
fizeni lidskych zdroja. V pfipadé zmény firemniho okoli nebo nutnych tprav
nékteré ze strategii v dlisledku internich zmén, je dulezité, aby organizace na

tyto zmény reagovala a uzptsobila je vlastnim potfebam (Fajtlova, 2012, s.

10).
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1.2.1 Podnikova strategie (vize a poslani)

Predpokladem pro trvaly uspéch, rozvoj organizace, ale i ucelové
definovani potfeb pracovniki je vypracovani podnikové strategie. Zadkladem
pro jeji tvorbu je formulace podnikové vize, coZ je v podstaté predstava
managementu o budoucnosti firmy (Bartorikova, 2010, s. 33).

Aby mohla byt vize naplnéna, musi mit vlastnosti jako je adresnost,
uskutecnitelnost, jednoznacnost, flexibilita, obraznost a srozumitelnost
(Skala, 2016). Pro formulovani strategie je rovnéz nezbytna analyza vnitfniho
a vnéjsiho prostredi, kterd tvirciim strategie odpovidd na otdzky: Kam se
chceme ubirat? Kde jsme? Kam se chceme dostat? Jakym zptisobem to
udélame? (Skala, 2016).

Poslani organizace se na rozdil od podnikové vize zaméfuje na
hodnoty organizace, neboli na to, jak uvadi Bartonikova (2010, s. 33), ,éemu
podnik véfi.” Poslani soucasné deklaruje ucéel a vyznam podniku, jeho

zvyklosti nebo podporu rozvoje a vzdélavani pracovnikti (Bartorikova, 2010,

s. 33).

1.2.2 Persondlni strategie

Persondlni strategie vychdzi zpodnikové strategie a analyzy
soucasného stavu lidskych zdroji (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 47). Obé
strategie museji byt ticelové propojeny, a to tak, aby byly potfeby podniku
v souladu s potfebami pracovnikti. Voddk a Kucharcikova (2011, s. 47)
definuji persondlni strategii jako ,soustavu dlouhodobych cilii persondlniho
zajisténi  podnikové strategie.” Obsahuje zdkladni pfistupy, vize nebo
strategické cile, kterymi ma byt dosazeno podnikovych cil a zabyva se
predevsim naborem a rozvojem pracovnikt, jejich fizenim, uplatiiovanim

nejriznéjsich pristuptl k vedeni lidi, rozvojem hodnot a firemni kultury atd.
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Persondlni strategie se dale prepracovava do seznamu konkrétnich ¢innosti,
neboli navodu, ktery byva nastrojem naplnéni strategie. V personalni
strategii je ddle vyuzivdno nejrtiznéjsich cinnosti, jako je hodnoceni
zaméstnancti, adaptacni proces nebo vzdéldvani a rozvoj pracovnika (Vodak

& Kucharcikova, 2011, s. 48).

1.3 Strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikii

Strategicky rozvoj lidskych zdrojti je nezbytny pro zvysSovani vykonnosti
firmy a je orientovan na tvorbu strategii, které nabizeji moznost vzdélavani a
rozvoje pracovnikiim, pracovnim tymim i celému podniku. Jeho hlavni
podstatou je podle Armstronga (2002, s. 467) zabezpe(it ,,sprdvnou kvalitu lidi
k uspokojovini soucasnych a budoucich potieb” podniku. Strategie vzdélavani a
rozvoje tak vymezuje pomyslnou cestu k tomu, jakym zptisobem analyzovat
a identifikovat vzdélavaci a rozvojové potfeby, planovat vzdélavani a rozvoj
pracovnikd, realizovat a vyhodnocovat vzdélavaci a rozvojové aktivity, aby

mohlo byt dosazeno podnikovych cilt.

Strategie vzdélavani a rozvoje byva podfizena persondlni a podnikové
strategii a stejné jako ony se vypracovava na obdobi 3-5 let. Uplatnéni této
strategie je zavislé na ideovém pojeti organizace, podle kterého mtuzeme délit

podnik na (Hronik, 2007, s. 18-19):

e ,organizaci na jedno pouziti”

e revitalizujici organizaci”

Organizace na jedno pouziti jsou casové limitovany, a proto do

vzdélavani a rozvoje pracovniki neinvestuji vétsi financéni prostfedky.
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Nejsou priliS orientovany na vysoké ndklady a za uSetfené penize
zaméstnavaji napf. tzv. ,hotové lidi”, ktefi jiz disponuji potfebnymi
kompetencemi, nebo zajistuji vstupni zacvikova skoleni ¢i kurzy pro udrzeni

kvalifikace pracovnik.

V revitalizujicich organizacich je uplatnéni strategie daleko sloZitéjsi,
nebot zde byvaji vzdélavaci a rozvojové aktivity zajisStovany dlouhodobé.
Podle Hronika (2007, s. 19) 1ze strategii vzdélavani a rozvoje v revitalizujicim

podniku délit do tfi zadkladnich os:

Strategie organizacniho rozvoie a rozvoje jednotlivcti (Hronik, 2007, s. 20):

Strategie organizacniho rozvoje reaguje na probihajici zmény
v podniku nebo jeho castech. Jeji hlavni ukol je zabezpedit vzdélavaci a
rozvojové aktivity za plynulého chodu organizace. Strategie rozvoje
jednotlivchi se soustfeduje na rozvoj a vzdélavani jednotlivct a vychézi tak
z premisy, Ze jediné persondlné a odborné pfipraveni pracovnici mohou

udrzet organizaci na dobré trovni.

Strategie diferenciace a integrace (Hronik, 2007, s. 21-24):

Strategie diferenciace spociva predevSim v tvorbé kritérii, na jejichz
zakladé je tvoren plan profesniho rozvoje. Ten pak slouzi jako nastroj
efektivniho fizeni vykonnosti podniku, ve kterém jsou jasné odliSeny
potfeby pracovnikti. Strategie integrace (bezbariérovy pristup) se nezabyva
odliSnostmi, nybrz pfistupuje k rozvoji a vzdélavani pracovnik(i bez ohledu
na jejich pracovni pozici ¢i vykonnost. Jinymi slovy, pristup k rozvoji a

vzdélavani ma kazdy pracovnik. I pfesto ma strategie integrace jedno
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pravidlo - aktivity jsou otevieny pouze tém pracovnikiim, ktefi o né

projevuji osobni zajem.

Strategie velkého skoku a plynulého zlepSovani (Hronik, 2007, s. 25):

Strategie velkého skoku je vyuzivana v situacich, kdy je v organizaci
potfeba uskutecnit béhem kratké doby velkych zmén. V takovych pfipadech
je nutné uvést do pohybu mnoho rozlicnych sil a také se pfipravit na
energicky ndrocné obdobi. Strategie plynulého zlepSovani vychdazi
z permanentniho, plynulého a vzdy planovaného =zlepSovani lidskych

zdroju.

Je zfejmé, Ze je strategie vzdélavani a rozvoje vyznamnou soucdsti fizeni
lidskych zdroji, prostfednictvim které lze v revitalizujicim podniku
dosdhnout podnikovych ciléi. Charakteristika jednotlivych strategickych os
bude v metodické casti vyuZzita pfi zkoumani fidicich procesi urfadu, pfi
pochopeni jeho strategickych a systémovych pfistupti. Aby mohlo byt
dosazeno cile diplomové prace, bude nezbytné studium strategie vzdélavani
a rozvoje ufadu, nebot jen tak bude mozné vyhodnotit, jak déale postupovat
pfi definovani vzdélavacich a rozvojovych potfeb a tvorbé planu profesniho
rozvoje pracovnikti. Podle Hronika (2010, s. 19) je vzdy dulezité nachazet

riizna propojeni uvedenych strategii a jejich nejefektivnéjsi kombinace.
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1.4 Balanced Scorecard a ucici se organizace

Strategické a systémové fizeni je nezbytné pro efektivni fizeni
podniku. Konkurenceschopnost, prosperita a existence podniku je zavisla na
propracovaném systému vedeni. Toho lze dosahnout dtkladnym
vyhodnocovanim vykonnosti podniku, a to napriklad prostfednictvim
mechanismu nazyvaného Balanced Scorecard (dale jen BSC). Tento ndstroj
byl ptivodné vyvinut jako systém pro méfeni vykonnosti firmy, avSak
v soucasnosti se také hojné vyuziva k tvorbé strategii a jejich implementaci v
podniku. BSC je mechanismus, ktery usnadniuje propojeni podnikové
strategie sfizenim lidskych zdroji, zajistuje soulad mezi podnikovou
strategii a vizi nebo propojeni firemnich cilti s podnikovou strategii. Rovnéz
napomahd pracovnikiim porozumét podnikové strategii nebo ji sjednotit s
firemni kulturou (Bartonkova, 2010, s. 41).

Mit jen vizi nebo strategii ale nestac¢i. DiileZité je jejich pochopeni a
nasledné propojeni napfi¢ firmou, tj. uvést dosouladu veskeré aktivity
organizace s podnikovou strategii a podnikovymi cili. BSC je orientovan na
podnikové cile a sleduje vykonnost firmy ze ctyf perspektiv — financni,
zdkaznické, internich podnikovych procesti, uceni a rtistu (Bartorikova, 2010,
s. 41).

Bartonikova (2010, s. 42) uvadi, ze ,financni cile jsou smérodatné pro cile
v zidkaznické perspektivé, ty pak ndsledné ovliviiuji cile v perspektivé podnikovych
procesti a od cilii v oblasti podnikovych procesii se nisledné odvozuji cile pro oblast
uceni se a ristu.” Vztahy mezi jednotlivymi perspektivami tak utvareji
pomyslny fetézec pricin a nasledkid, které ve vysledku ovliviiuji miru

finan¢ni vykonnosti organizace (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 56).
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Schéma ¢. 2: Grafické znazornéni vztahti mezi jednotlivymi perspektivami
BSC - vlastni tprava (Voddak & Kucharcikovd, 2011, s. 56)

Podstatou BSC je vyuzivani predevSsim financnich ukazatelt
vykonnosti, propojeni aktudlnich a strategickych cilt podniku a zajisténi

rovnovahy mezi externimi a internimi méfitky kritickych procesti.

Vzhledem k tématu a cili diplomové prace je potfeba charakterizovat
perspektivu ucdeni a rtstu, nebot je vyznamnou oporou pro naplnéni
ukazateld a cilti ostatnich perspektiv a soucasné podporuje rozvoj ukazatela
a ciltt smétujicich k uceni a riistu jednotlivci i celého podniku. Lapidarné Ize
fici, ze cile a ukazatele vychdzejici z perspektivy finan¢ni, zdkaznické a
internich procesti urcuji, jakych vysledktt ma podnik dosahnout, aby dospél
k pozadovanému (vyraznému) zvysSeni vykonnosti. Perspektiva uceni a
rastu zahrnuje cile, které podniku umoznuji dosdhnout cilti v ostatnich
perspektivach. Je tedy jakousi podporou dosazeni cili ostatnich a fika nam

(spiSe nez kde) ,jak” jich dosdhnout (Bartorikova, 2010, s. 47). Jsou v ni
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obsazeny napriklad tyto ukazatele: motivace pracovnikii, firemni kultura,
kompetence pracovnikii, pocet osvédceni a certifikdtd ziskanych na
vzdélavacich a rozvojovych akcich, fluktuace pracovnikii, podnikové klima

apod. (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 61).

1.4.1 Utici se organizace

Jednim zcilt BSC je sméfovani k tzv. ,ucici se organizaci”. Tento
pojem definuje Senge (2007, s. 27-31) jako: , misto, kde lidé postupné zlepsuji své
schopnosti dosahnout poZadovanych vysledkii ... kde se lidé neustdle uci, jak se ucit
spolu s ostatnimi, kde lidé postupné objevuji, jak se mohou podilet na vytvireni
reality a jak ji mohou ménit.”

Ucenim a vzdélavanim se lidé obohacuji, rozsifuji si potencial,
pomyslnou zasobarnu vzorct lidského chovani a pfipravuji se tak na
prekonavani nejriznéjSich prekazek a Zivotnich situaci. Uceni 1ze definovat
jako , relativné permanentni zménu v chovdni, ke které dochdazi v diisledku praxe
nebo zkusenosti” (Armstrong, 2002, s. 468). Vzdélavani predstavuje , proces
uvédomélého a cilevédomého zprostiedkovini a aktivniho utvdieni a osvojovdni
soustavy védeckych a technickych védomosti, intelektudlnich a praktickych
dovednosti a lidskych zkusenosti, utvdreni mordlnich rysii a osobitych zdjmii”
(Palan, 2002, s. 237). Aby se mohl podnik stat organizaci, kde se lidé uci,

musi projit nékolika fazemi (Tureckiovd, 2004, s. 109):

e fdze vzniku - v organizaci je kladen diiraz na motivaci pracovniki a
tvorbu zdkladl pro efektivni vzdélavani a rozvoj (napf. vypracovani

strategie vzdélavani a rozvoje pracovniki);

e faze formovani - nastavuji se vhodné podminky k uceni, tj. vytvari se

takové pracovni prostfedi, ve kterém je mozné efektivné vzdélavat a
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rozvijet pracovniky (napf. koncipovani systému podnikového

vzdélavani, vypracovani strategie vzdélavani a rozvoje pracovniki);

e fdze pokracovani - podstatou je prfesun odpovédnosti za rozvoj a
uceni zorganizace na pracovniky (napf. proces hodnoceni

zaméstnancll);

e fdze transformace - ve firmé dochdzi k prerodu v organizaci ucici se.

Pracovnici jsou ztotoZnéni s novou kulturou vzdélavani, jsou vedenim
podporovani k uceni a také dostatecné motivovani udit se navzajem a

predavat si ziskané poznatky, dovednosti, schopnosti.

Ucici se organizace se od tradi¢nich podniki odliSuji zavadénim systémj,
které zajistuji rychlejsi schopnost pracovnikii ucit se a zvysuji tak vykonnost
a efektivnost podniku. Tyto systémy koncipuje Senge (2009, s. 24-27) do péti
oblasti: systémové mysleni, osobni mistrovstvi, myslenkova schémata,

vytvareni spolecné vize a tymové hracstvi.

Osobni mistrovstvi - jednd se o snahu lidi neustale se rozvijet, vidét svét
v SirSich souvislostech a posouvat vlastni limity za ucdelem dobrych
pracovnich vysledkti. Takova mira entuziasmu pracovnikii nasledné zvysuje
schopnost podniku ucit se a obecné vytvaii podnétnou pracovni atmosféru

(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 54).

MysSlenkovd schémata - pfedstavuji subjektivné pocitované predstavy
clovéka o svété, ve kterém Zzije. Podstatou je konfrontace myslenkovych
schémat s okolnim svétem a jejich nasledna transformace ve schémata novsg,
inovativni a kreativni pro pracovni prostfedi (Vodak & Kucharcikova, 2011,

s. 54).
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Sdileni jednotné vize - jak uZ bylo uvedeno v pfedchozi kapitole, vize je

predstava vrcholového vedeni o budoucnosti podniku - v ucici se organizaci
lidé pretvareji své individualni vize ve vizi spole¢nou (podnikovou). Dochdzi
tak u nich k internalizaci podnikové vize. Predstavy organizace nejsou
pouhou formulaci ve strategickych dokumentech, ale aktivné prozZivanou

vizi pracovnikii podniku (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 55).

Tymové uceni predstavuje ochotu pracovniki preddvat si vzdjemné

védomosti, myslenky a ndpady. Jednd se o sdilené pfemysleni pracovniho
kolektivu, které je zaloZeno na kooperaci, a které vede v pfeneseném slova
smyslu k efektivnimu fungovani podniku a jeho vykonnosti (Voddk &

Kucharcikova, 2011, s. 54-55).

Systémové mysSleni je klicové pro naplnéni vSech vyse uvedenych systémi

ucici se organizace, nebot ma sjednocujici charakter a utvari tak jednotny

celek praxe a teorie (Suchdnkova, 2008, s. 19).

Definovdni pojmu ,ucici se organizace” bylo v teoretické casti
nezbytné, nebot jednim z charakteristickych ryst udéici se organizace je
existence dobfe definovanych procest , definovdini, vytvireni, osvojovdni si,
predavini a vyuzivini znalosti” (Armstrong, 2007, s. 450), coZ je i pfedmétem
zajmu této diplomové prace. PakliZe je v podniku definovéano, jak maji byt
analyzovany a identifikovany vzdélavaci a rozvojové potteby, l1ze zajistit
vhodné podminky pro vybavenost pracovnikid potfebnymi schopnostmi,
dovednostmi, védomostmi, které jsou nezbytné pro plnéni jejich pracovnich
ukolt, a kterych podnik mtize dosdhnout pfedevsim kontinudlnim
vzdélavanim a rozvojem pracovnikii a pfispét tak k vytvoreni tzv. ,ucici se

organizace.”
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Shrnuti:

Paklize chce podnik dosdhnout stanovenych cili, potfebuje k tomu
kvalifikované, angazované, odborné zptisobilé a motivované pracovniky. Je
proto nezbytné, aby se zajimal o jejich specifické vzdélavaci a rozvojové
potfeby a vytvarel tak priznivé podminky pro jejich vzdélavani a rozvoj. Pro
efektivni vzdélavani a rozvoj pracovnikil je nezbytné vypracovani strategie
vzdélavani a rozvoje, jejimz ucelem je dosazeni cili formulovanych
v podnikové a personalni strategii. Jednim z hlavnich cilii BSC je sméfovani
k tzv. ucici se organizaci. Pro vzdélavani a rozvoj pracovniki je klicova
perspektiva udeni a ristu, kterd je jakousi podporou pro dosazeni cilli
podniku a fikd ndm, jakymi zptsoby jich lze dosdhnout prostfednictvim
vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji. Ucici se organizace predstavuje
podnik, kde jsou definované procesy definovani, vytvafeni, osvojovani si,
predavani a vyuZzivani znalosti, kde jsou vytvafeny vhodné podminky pro
permanentni uceni pracovnik(i, kde jsou pracovnici motivovani ke
vzdélavani a rozvoji atd. Lze se tedy domnivat, Ze od pracovnich podminek,
které podnik vytvari, se odviji i dals$i moznosti vzdélavani a rozvoje
pracovniki. Aby mohl byt naplnén cil diplomové prace, bylo nezbytné
charakterizovat obecné poznatky tykajici se systémového pristupu ke
vzdélavani a rozvoji pracovnikdi, nebot jen tak bude mozné v metodické ¢asti
prace dobfe definovat vzdélavaci a rozvojové potfeby pracovnikii odboru

personalistiky a mezd, ktefi jsou pfedmétem zajmu diplomové prace.
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2 Vzdélavani a rozvoj pracovnikti

Podnikové vzdélavani predstavuje hlavni nastroj pro zdokonalovani,
prohlubovani a  rozSifovani  profesni  zpusobilosti  pracovniki
prostfednictvim vzdéldvani a rozvoje (Tureckiova, 2004, s. 89). Rozvoj
pracovnikt na sebe bere podobu vzdélavaci aktivity, ktera ,, pfipravuje lidi pro
Sirsi, odpovédnéjsi a ndrocnéjsi iikoly” (Armstrong, 2007, s. 470). Vzdélavani
pracovnikii je orientovdno spiSe na zlepSovani pracovniho vykonu
pracovnikti vzhledem k jejich aktualnim pracovnim ukoltim (Koubek, 2009,
s. 252). Vyznamové se tyto pojmy odliSuji, avSak pro zachovani prehlednosti
diplomové prace budu v této kapitole vyuzivat pojmu ,,vzdélavani”, ackoliv
jim budu rozumét ,vzdélavani” a ,rozvoj” (Koubek, 2009, s. 258).
V nésledujici kapitole explicitné definuji jejich vyznamy. Podnikové

vzdélavani l1ze délit na tfi vyvojové stupné (Tureckiova, 2004, s. 89):

e Organizovani vzdélavacich akci (reakce na aktudlni potfeby
pracovnikti podniku)

e Systematicky pfistup ke vzdélavani (propojeni podnikové strategie
s personalni strategii a systémem podnikového vzdélavani)

e Koncept udici se organizace (kontinudlni rozvoj pracovniki)

Pojem ,,udici se organizace” jsem jiz charakterizoval v pfedchozi kapitole.
RovnéZ jsem definoval vyznam propojeni podnikové strategie s ostatnimi
strategiemi. Nyni se zaméfim na systém podnikového vzdélavani, a to
predevsim na vymezeni pojmu: analyza a identifikace vzdélavacich potteb a
planovani vzdélavani, jejichz charakteristika je vzhledem k tématu a cili
prace klicova. Rovnéz definuji pojmy vzdélavani dospélych a celozivotni

uceni, jejichz vymezeni je podstatné pro pochopeni souvislosti.
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Vzdélavani dospélych predstavuje podle Bartdka (2008, s. 10) nepretrZity
celoZivotni proces, ktery umoznuje clovéku ,drzet krok” se zménami Zivota
v oblasti ekonomické, spolecenské, kulturni a politické. Je soucasti
celozivotniho uceni, které Bartdk (2008, s. 12) definuje podle Memoranda o
celozivotnim uceni jako ,veskeré ucelné formalizované i neformdlni Cinnosti
souvisejici s ucenim, které se priibézné realizuji s cilem dosahnout zdokonaleni
znalosti, dovednosti a odbornych predpokladii.” Celozivotni uceni zahrnuje

formalni, informalni a neformalni vzdélavani.

Formdlni vzdéldvani 1ze definovat jako fizeny, cilevédomy proces rozvoje
poznani sméfujici k praktickému vyuziti poznaného v pracovnich a
socidlnich vztazich. Takové vzdélavani je legislativné vymezeno a
definovano a zajistuji ho vzdélavaci instituce jako je napf. Skola (Bartak,

2008, s. 12-13).

Informélni vzdéldvani je zaloZeno na ziskdvani védomosti a osvojovani
dovednosti a postojii z béZnych Zivotnich zkuSenosti, prostiedi a kontaktd.

Neni organizované, ani institucionalizované (Bartak, 2008, s. 13).

Neformalni vzdélavani nevede k uznadvanému stupni vzdélani, ale mtize byt

ukonceno naptiklad osvédcenim nebo certifikatem. Je dobrovolné, realizuje
se mimo formdlni vzdélavaci systém, je integrovano do celozivotniho
vzdélavani dospélych a nejcastéji se uskutecnuje ve vzdélavacich zafizenich
podnikd, v soukromych vzdélavacich firmach, nebo v organizacich
zdjmového, uméleckého ¢i sportovniho typu (Priicha, 2014, s. 23). Podnikové
vzdélavani je jeden z druhti neformdlniho vzdélavani a 1ze ho definovat jako
,souhrn vzdéldvacich aktivit zajistovanych podnikem se zdmérem doplnit, rozsirit,
prohloubit, zvysit nebo zménit kovalifikacni strukturu pracovnikii a odstranit tak

rozdil mezi aktudlni kvalifikaci pracovnikil a pozadavky, které jsou na né kladeny
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v zaméstndni” (Priicha, 2014, s. 23). KyZeny souhrn vzdélavacich aktivit lze
sestavit uskutecnénim prvni fdze systému podnikového vzdélavani, kterou je
analyza a identifikace vzdélavacich potfeb. Vzhledem k cili diplomové prace
je toto teoretické vymezeni dutlezité, nebot objasnuje podstatu systému
podnikového vzdélavani, ale hlavné obecné definuje princip procesu analyzy

a identifikace vzdélavacich potteb.

Vzdélavani pracovniki musi byt systémové a systematicky
organizovano, a to vsouladu se strategickymi pfistupy implementace a
realizace vzdélavani v podniku. Pristup systémového vzdélavani souvisi
s propojenim subsystémui podniku (podnikova strategie, persondlni strategie
atd.), na kterych zavisi jeho fungovani a existence - viz 1. kapitola
(Bartorikovd, 2010, s. 108). Hlavni charakteristikou systematického

vzdélavani pracovniktl je nepfetrzity proces (Bartonkova, 2010, s. 111):

e Analyzy a identifikace vzdélavacich potieb;
e Planovani vzdélavani;
e Realizace vzdélavani;

e Vyhodnocovani vysledkt vzdélavani.

Tento proces probihd v rdmci jedno opakujictho se cyklu, pficemz
zkuSenosti z predchozich cyklti zdokonaluji cykly nasledujici, a tim se
soustavné zlepsuje vzdélavani (Bartorikova, 2010, s. 110).

Koubek (2009, s. 259) hovoii o neustdle opakujicim se cyklu, ktery
vychdazi ze zasad politiky vzdélavani, ktery sleduje cile strategie vzdélavani a
opird se o peclivé vytvorené instituciondlni a organizacni predpoklady

vzdélavani. Proces lze zndzornit na jednoduchém ¢tyffazovém modelu.
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Schéma ¢. 3: Cyklus systematického vzdélavani - vlastni aprava (Bartorikova,

2010, s. 110)

Vprvni fazi dochdzi k vymezeni vzdélavacich potfeb, ve druhé
k planovani vzdélavacich potfeb, tj. k rozhodnuti, které druhy vzdélavacich
potfeb je nutné uspokojit, ve tfeti fazi jsou planované vzdélavaci aktivity
realizovany a v posledni fazi dochdzi k hodnoceni vzdélavani, jehoz ticelem

je zajisténi efektivnosti vzdélavani.

2.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb

Analyzu a identifikaci vzdélavacich potteb Ize definovat jako
systematicky prizkum, pfi kterém vedouci pracovnik muze odhalit
,vzdélavaci mezery” (mezery ve vykonnosti) svych podfizenych i
spolupracovnikti (Stainer, 1999, s. 3). Priicha a Vetegka (2014, s. 32) hovoii o
procesu, v ramci kterého jsou ziskavany a analyzovany informace nezbytné
pro uréeni parametrii podnikového vzdélavani. Jednd se o dtleZitou a
kritickou fazi planovani vzdélavacich aktivit, nebot chyba uskutecnéna
v ramci analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb muzZe zdsadné ovlivnit

kroky nasledujici, tj. planovani a realizaci vzdélavani a jeho vyhodnocovani
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(Bartorikova, 2010, s. 118). V rdmci procesu analyzy vzdélavacich potteb jsou
identifikovany vzdélavaci potfeby, které se vztahuji ke strategii podniku,
ostatnim firemnim subsystémutim fizeni a k pracovnikiim (lidskym zdrojam),
ktefi jsou duleZitymi ciniteli naplnéni podnikové strategie (Hronik, 2007, s.

140).

Identifikace vzdélavacich potfeb odkryva odpovédi na otazky typu (Vodak
& Kucharcikova, 2011, s. 85):

¢ Je vykonnost v potfebnych dovednostech skutec¢né nezbytnd?
e Jsou dovednosti pracovnikil skutecné odmeénovany?
e Dostava se pracovnikiim podpory ze strany vedeni podniku?

e Jaké dalsi pfekazky vykonnosti existuji?

Pti identifikaci vzdéldvacich mezer dochdzi ke srovnavani soucasného
stavu védomosti, postojii a dovednosti pracovnika skompetencemi

potfebnymi pro efektivni pracovni vykon (Stainer, 1999, s. 3).

Vzdélavaci potieba

.V

Vzdélavaci mezera

Schéma ¢. 4: Identifikace vzdélavacich mezer a potieb — vlastni tprava

(Stainer, 1999, s. 3)

28



Analyzou vzdélavacich potfeb muze byt ale zdroven odhalen
problém, ktery neni feSitelny vzdélavanim c¢i vzdélavaci mezera, kterou
nelze odstranit vzdélavaci aktivitou. Pficinu lze hledat v personalni praci,
napriklad pfi vybéru novych pracovnikii, nedostate¢né motivaci pracovniki

apod. (Bartonkova, 2010, s. 118).

2.1.1 Vzdélavaci potteby

S analyzou vzdélavacich potfeb tzce souvisi pojem ,vzdélavaci
potfeba”, kterou Paldn (2002, s. 234) charakterizuje jako ,interval mezi
aktudlnim vijkonem a piedem definovanym standardem vykonnosti.” Siky¥ (2016, s.
140) vzdélavaci potifebu definuje jako nesoulad mezi znalostmi, schopnostmi
a dovednostmi pracovnikii a pozadavky pracovnich mist.

Bartonikkova (2010, s. 119) uvadi, Ze vznikd jako: ,hypoteticky stav
(wvédomovany nebo neuvédomovany), kdy jedinci chybi znalosti nebo dovednosti,
které maji vyznam pro jeho dalsi existenci, zachovdni psychickych (i fyzickych) nebo
spolecenskych funkci.” V andragogickém pojeti 1ze vzdélavaci potfeby délit na
tfi zdkladni druhy: vzdélavaci potieby jednotlivct (subjektivné pocitované
potfeby pracovniki), vzdélavaci potieby profesnich skupin (skupiny vékové,
profesni, etnické) a vzdélavaci potfeby v podobé pozadavki zaméstnavatele

(Prticha, 2014, s. 36-37).

Obecné Ize délit vzdélavaci potfeby do dvou kategorii (Bartonikovd, 2010, s.

120):

e Reaktivni (vykonnostni) potieby - jednd se o potfeby, které vyplyvaji

z aktudlniho poklesu vykonnosti pracovnik(i na pracovisti, ktery byl

zplisoben nedostatkem vzdélavani. Takové potfeby jsou nejcastéji
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identifikovany terénnim zjiStovadnim prostfednictvim identifikace

vzdélavacich potreb.

Proaktivni potfeby - vztahuji se k podnikové strategii a , planu lidské

sily”, tj. k technickému vyvoji podniku, jeho persondlnim obméndm
nebo systému vedeni organizace atd. K identifikaci téchto potfeb byva
nejcastéji vyuzivana metoda vypracovani souboru kompetenci nebo

tvorby kompetencniho modelu.

2.2 Kroky pfed zahdjenim analyzy vzdélavacich potfeb

Pfed zahdjenim procesu analyzy vzdélavacich potteb je vzdy dtlezité

zvazit, na jaké urovni bude provadéna. Analyzu lze rozdélit do tfi arovni

(Bartonkova, 2010, s. 121):

Souhrnnd analyza - jedna se o vysoce finanéné a ¢asové ndrocnou

analyzu, pfi niz jsou detailné zjiStovany veskeré ukoly, vcetné
dovednosti, znalosti a potfebnych kompetenci souvisejicich s danym

zaméstnanim.

Analyza Kklicovych otdzek - zabyva se pfedevsim identifikaci

klicovych otazek daného zaméstnani. Vystupem je , osvétleni zdsadnich

uikolii a ndstin pozadovanych znalosti, dovednosti a pristupii.”

Analyza orientovand na problém - neni zaméfena na komplexni ¢i

zasadni ukoly zaméstndni, ale na problémy ve vykonnosti
pracovnikti. Analyzu ziskanych tidaji orientovanou na problém a
pri¢inu ve vykonnosti pracovniktl lze zajistit dvéma pfistupy -

srovnavacim a absolutnim (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 94-95).
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Pfi zpracovani velkého mnozstvi ziskanych udajti je dtilezité zachovat

objektivitu, proto je nezbytné dodrZovat nékteré =zasady (Vodak &

Kucharcikova, 2011, s. 94):

Uvédoméni si okolnosti, které ovliviiuji problémy ve vykonnosti
pracovnikt nebo celé organizace;

Vytvoreni komplexniho pohledu na feSeny problém;

Ziskani nestranného pohledu na pracovnika a na problém z pohledu

jiného pracovnika.

Stainer (1999, s. 3) tyto arovné eliminuje do dvou zdkladnich pfistupti

identifikace vzdélavacich potieb:

Do prvniho pfistupu zahrnuje definovani potfeb novych pracovniki,
u nichZ je nezbytné zajistit souhrnnou analyzu vzdélavacich potfeb a
diikladné vyhodnotit vzdélavaci mezeru a soucasné kompetence

potfebné pro pracovni vykon.

U _druhého pfistupu hovoii o plosné celopodnikové analyze
vzdélavacich potreb, kterd miize byt soucasti pravidelného hodnoceni
zaméstnanctl v organizaci, pfipadné samostatnym procesem. U tohoto
pristupu dochdzi obvykle k daleko detailnéjsimu rozboru, nebot
vzdéldvaci mezery nejsou hleddny pouze v kontextu s pracovni
¢innosti jako takovou, ale i v souvislosti s napInénim podnikovych
vizi, misi nebo cil(, nastavenou firemni kulturou atd. (gtainer, 1999, s.

3-4).
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V metodické casti prace bude vyuzita analyza klicovych otazek
v kombinaci s prvnim piistupem podle Stainera, nebot svym obsahem

odpovidaji povaze zkoumané problematiky.

Paklize je rozhodnuto, na jaké tirovni bude analyza provedena, pripadné
jaky pfistup bude uplatnén, lze pfistoupit k dalsim pfipravnym krokdm. Tim
prvnim je volba informacnich zdroji. Analyza vzdélavacich potieb je
primarné zaloZena na sbéru informaci, a bez pfedchoziho uvaZeni téchto
zdrojt ji nelze kvalitné uskutecnit. Dalsi pripravnou fazi je proces ziskavani
informaci, pfi kterém Stainer (1999, s. 6) doporucuje vyuZiti rtiznych metod
(napf. dotazniku, rozhovoru, analyzy strategickych dokumentti atd.).
Kombinace nékolika metod je nezbytnd pro zachyceni redlného obrazu
zkoumané situace. Volba nastroje sbéru dat se musi odvijet od typu
informaci, které je potfeba ziskat v urcité fazi identifikace vzdélavacich
potteb. Posledni pfipravny krok je jeden z klicovych okamzikti analyzy, a
tim je spravné formulovani otdzek, které by mély odhalit potfebné a validni

informace. Mély by byt formulovany tak, aby zjistovaly (Stainer, 1999, s. 6):

e Hlavni problém a jeho pficinu
¢ Informace vazané ke konkrétni pracovni pozici
e Nadazory a postoje pracovnika na problémy vztahujici se

k vykonu profese, situaci v pracovnim tymu atd.

2.3 Volba informacnich zdrojii v ramci analyzy a identifikace

vzdélavacich potreb

Identifikaci vzdélavacich potieb rozdéluje Stainer (1999, s. 6-7)
do nékolika fazi. Postup spociva primarné v ziskdvani informaci, a to od téch

nejobecnéjsich az po konkrétni, vztahujici se k jednotlivym pracovniktim.
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o |, Analyza organizace;
e Analyza pracovniho mista;

e Analyza jednotlivce.”

Schéma ¢. 5: Faze identifikace vzdélavacich potteb

Rovnéz Folwarczna (2010, s. 148) rozdéluje identifikaci potieb vzdélavani
do tfi trovni (potfeby organizace, potfeby pracovniho mista, potteby
jednotlivce) a uvadi, Ze se jedna o komplexni analyzu vzdélavani a rozvoje
provedenou Vv organizaci. Analyzou organizace byvaji nejcastéji
identifikovany obecné cile podniku, které jsou obsaZzeny v podnikové
strategii. Ta vymezuje, jakym smérem by se méla organizace ubirat do
budoucna. Aby bylo provedeni analyzy smysluplné, je nezbytna podrobna
znalost podnikového prosttedi, tj. legislativnich pfedpisti, zdkonti, smérnic,
vyhlasek a dalsi strategickych dokumentti, které jsou klicové pro existenci a
fungovani podniku a zajiSténi alokace zdrojii, coz pfedstavuje nepretrzity
proces sledovani materidlnich a lidskych zdroji. U monitorovani
materidlnich zdroji jsou napriklad zjisStovany reklamace zdkaznikfi, stiZznosti
apod. U lidskych zdroju se jedna o zjistovani informaci o pohybu a fluktuaci
pracovnikii, poctu nové prijatych pracovnikii apod. Aby mohla byt analyza

organizace kompletni, je nutna znalost podnikové kultury, tj. hodnot a
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norem organizace, jejich zvyklosti, styld komunikace, vztahi mezi
pracovniky atd. Obecné cile jsou dale specifikovany a pfevadény na
jednotlivé tirovné podniku, tedy na konkrétni oddéleni podniku, a z nich
dale plynou pozadavky na vzdélavani a rozvoj pracovnikii (Stainer, 1999, s.
12).

Analyzou pracovniho mista jsou identifikovany konkrétni tkoly a
¢innosti pracovnikt, které jsou nezbytné pro efektivni plnéni jejich
pracovnich povinnosti. V podstaté se jedna o jakousi inventuru ukold
potfebnych pro praci v organizaci (Koubek, 2009, s. 262).

Analyza jednotlivce se zabyva pfedevsim ziskdvanim informaci o
soucasnych dovednostech, schopnostech, kompetencich, kvalifikacnich

predpokladech a postojich konkrétniho pracovnika (Stainer, 1999, s. 13).

2.4 Zpusoby feSeni analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb

Analyzu a identifikaci vzdélavacich potteb Ize podle Bartorikové (2010, s.

122) fesit dvéma zptisoby:

Kvalitativnim sociologickym vyzkumem: podstatou je terénni diagnostika

zdrojti, pfi niz se konkrétné dotazujeme pracovniki, nebo jejich nadfizenych,
na jejich vzdélavaci potieby prostiednictvim rGznych metod (napf.
rozhovorem, dotaznikem atd.) Podrobnéji se budu zabyvat metodami

v nasledujici kapitole.

Pouzitim kompetencniho pfistupu ke vzdélavani a rozvoji lidskych zdroji
v podniku: U toho pfistupu se vyuziva predevsim literatury nebo internich
dokumentt podniku. Rozborem téchto informaci jsou pak zjistovany obecné
pozadavky na konkrétni pracovni pozici, tj. kompeten¢ni strukturu dané

pracovni pozice. Vysledkem tohoto Setfeni je soubor kompetenci, které
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byvaji vyuzivany pro sestaveni kompetencniho modelu organizace. U obou

pristupti je nezbytné vyuZiti vSech tfech vyse uvedenych zdroji informaci.

2.5 Techniky a metody analyzy a identifikace vzdélavacich

potteb

Pfi provadéni analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb je mozné
vyuzivat velké mnoZstvi technik a metod. Palan (2002, s. 118) definuje
metodu jako ,cestu k dosaZeni cile.” V kontextu s podnikovym vzdélavanim
1ze tedy hovofit o metodé jako o cesté k dosazeni podnikovych cilt. Metody
a techniky mtizeme tfidit riznymi zplisoby, avsak pro potfeby a zachovani
prehlednosti diplomové prace bude vyuzita klasifikace podle jednotlivych
urovni, tj. tfidéni na durovni organizace, pracovnich mist, jednotlivct
(Bartorikova, 2010, s. 123). V této kapitole se rovnéz blize seznamime s
metodami a technikami, které budou vyuzity pfi analyzovani a identifikaci

vzdélavacich potfeb zkoumaného objektu v ramci diplomové prace.

Metody analvz na Girovni organizace (Bartorikova, 2010, s. 123-124):

e Analyza strategickych dokumentti (strategie podniku)
e Analyza podnikovych cili (mise, vize)

e Analyza vnéjsiho a vnitiniho prostfedi

e Prace s podnikovymi dokumenty

e Personalni audit

e Dotaznik aj.

Deskripce metody pouzivané na drovni organizace (Hendl, 2016, s. 134):

Metoda ,Prace spodnikovymi dokumenty” predstavuje datovy

podklad pro zkoumani zvolené problematiky. V ramci diplomové prace se
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bude jednat o doplnkovy zdroj informaci, které nebude mozné ziskat
dotaznikovym Setfenim a rozhovorem, tj. metodami, které jsou klicové pro
dosaZeni cile diplomové prace. Prace s dokumenty je vyuZivana
v kvantitativnich i kvalitativnich vyzkumech a projevuji se v nich osobni
nebo skupinové postoje, ideje a hodnoty. Za dokumenty lze povaZovat napf.
rtizné knihy, odborné ¢lanky, ale také interni predpisy podnikii, vyhlasky,
zakony, strategické dokumenty atd. Pfi analyze dokumenti l1ze podle
Hendla (2016, s. 135) zpravidla postupovat jako napf. u metody rozhovoru,
pfi kterém se nejprve ,navrhne kategorizacni systém a postupné se vyhleddvaji
vyskyty predstavitelii (instanci) dané kategorie.” Pti vyhodnocovani dokumentti
lze aplikovat kvantitativni metody obsahové analyzy, kde je moZné
orientovat se na statistickou analyzu dat, nebo pfi vyhodnoceni
postupovat vice holisticky, coZ muze pomoci pfi rekonstrukci zkoumané
uddlosti (Hendl, 2016, s. 135). Holisticky pfistup bude uplatnén v rdmci

metodickeé ¢asti diplomové prace.

Metody analyz na trovni pracovnich mist (Bartorikova, 2010, s. 124):

e Analyza pracovni naplné
e Analyza popist prace

e Prace s dokumenty

e Strukturovany rozhovor
e Dotaznik

e Porady skupin a tymu

e Volna diskuze na urcité téma (brainstorming) aj.
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Deskripce metody pouZivané na tirovni pracovnich mist (Stainer, 1999, s. 13-

16):

Strukturovany rozhovor je metoda, pfi niz je vyuzivdano souboru
otdzek vztahujicich se k dané problematice. K dotazovani jsou v ramci Setfeni
nejcastéji vyzyvani vedouci pracovnici, nebot jsou povaZovani za dostatecné
kompetentni k objektivnimu posouzeni vykonu prace svych podfizenych.
Vyhodou této metody je mozZnost detailn€jsitho zkoumani daného problému.
Nevyhodou muzZe byt nedostatecna odborna zptisobilost vedouciho

rozhovoru nebo Casova a finan¢ni omezeni.

Metody analvz na tirovni jednotlivce (Bartorikovd, 2010, s. 124-125):

e Hodnoceni zaméstnancti

e Sebehodnoceni pracovnikii

e Analyza osobnich spisti pracovniki
e Development centrum

e 360 stupnova zpétnd vazba

e Kariérovy plan

e Pozorovani

e Dotaznik aj.

Deskripce metod pouzivanych na urovni jednotlivce:

Jednou z metod vyuzivanych pfi analyzovani a identifikaci
vzdélavacich potfeb je hodnoceni zaméstnanci. Metodu je potieba
charakterizovat, nebot ji zkoumany tifad aplikuje. Pro ucely diplomové prace
budou vyuzity vysledky hodnoceni zaméstnancti jako zdroj informaci o
stanovenych rozvojovych cilech pracovnikii. ~Metoda hodnoceni
zaméstnancti je dilezitou persondlni c¢innosti, kterd poskytuje informace o
vysledcich a vykonu prace zameéstnance a také posuzuje jeho dovednosti,

schopnosti, postoje, vlastnosti, kompetence ¢i predpoklady pro efektivni
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vykon prace. Rovnéz se zabyva hledanim cest ke zdokonalovani pracovniho
vykonu a realizaci ndpravnych opatfeni (Koubek, 2009, s. 207-208). Soucasti
hodnoceni byvaji udaje tykajici se dalSiho profesniho rozvoje zaméstnance,
pracovnich ukolti na nasledujici obdobi nebo pozadavki na vzdélani.
Hodnoceni muzZe byt rovnéz provdzano s osobnimi pfiplatky, coz mtize
zaméstnance motivovat k plnéni pracovnich tkoli (ZSS, 2014, s. 2675).

Dalsi metodou, ktera bude vyuZita pro tcely této prace, je dotaznik.
Dotaznik je metoda, pfi niz se ziskdvaji informace v pisemné podobé.
Podoba a obsah dotazniku je vZzdy zavisla na charakteru potfebnych dat a
trovni analyzy. Casto je vyuZivan napf. pii pravidelném hodnoceni
zaméstnanctli, ale také pfi analyze organizace. V ramci dotaznikového
Setfeni lze ziskat velké mnozZstvi dat, avSak v omezené podobé. Dotaznik je
casto vyuzivan v kombinaci s dals$imi metodami, jako je napf. rozhovor,
analyza dokumentti atd. Informace ziskané rozhovorem dotaznikové udaje
dale dopliuji, nebo rozsifuji a v takovém pripadé lze hovorit o tzv.
predrozhovorovém nebo porozhovorovém dotazniku. Pfi tvorbé dotazniku
je potfeba ovladat spravny postup. Kvalitni dotaznik by mél vZdy obsahovat
otazky, které zajisti validni informace, nemél by byt pfili§ dlouhy (15-20
otdzek) a mél by obsahovat pouze takové identifika¢ni tdaje, které jsou
dtlezité. Pfi jeho vypracovani je nutné co nejvice specifikovat otazky, aby
nad nimi respondenti nemuseli dlouze premyslet, uvést datum odevzdani
nebo vyty¢it misto pro pfipadné komentare. Pro pfehlednost by mély byt
jednotlivé otazky ocislovany, nebo rozdéleny do nékolika tematickych
oblasti. Pred odeslanim dotazniku se doporucuje ovéfit jeho ticel na malém

vzorku respondentt (Stainer, 1999, s. 24-25).
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2.6 Kdo provadi analyzu vzdélavacich potteb

Vsouvislosti s tématem prace je v teoretické casti nutné
charakterizovat osoby, které analyzu nejcastéji provadéji. Za vzdélavani
pracovnikti je v kazdé organizaci zodpovédné vedeni podniku. Znamena to,
Ze i podnét pro realizaci analyzy a identifikace vzdélavacich potfeb, musi
vychazet od top managamentu. Jak uvadi Stainer (1999, s. 4-5), tento tikol
byva v praxi casto delegovan na liniové manaZery, ktefi dokdZou nejlépe
identifikovat vzdélavaci potfeby svych podfizenych. Znaji nejlépe pracovni
naplné pracovnikil, pozadavky, které jsou na né kladeny, orientuji se v jejich
uspésich nebo problémech, které se u nich vyskytuji pfi kazdodennich
pracovnich aktivitach.

V mnoha podnicich je analyza a identifikace vzdélavacich potieb
soucasti procesu hodnoceni zaméstnancti, coz zpravidla provadéji primi
nadfizeni pracovnikii. Hodnoceni pak pomahd objasnit rozdily mezi
soucasnymi a pozadovanymi dovednostmi, schopnostmi, postoji pracovnikii
apod. Zjisténé nedostatky pak vétsinou slouzi jako podklad pro vypracovani
planu profesniho rozvoje.

Analyzu a identifikaci potfeb ale nutné nemuseji vykonavat jen liniovi
manazefi. Mohou ji zabezpecovat i béZni pracovnici, specialisté na firemni
vzdélavani nebo dokonce externisté. U téch ovSem hrozi riziko
nedostatecného poznani pracovniho prostiedi ¢i okolnosti potfebnych pro
pozadovany pracovni vykon (Stainer, 1999, s. 4-5). Efektivnim nastrojem pro
vypracovani kvalitni analyzy vzdélavacich potfeb muze byt rovnéz
Development centrum (DC), které predstavuje soubor modernich metod
zaméfenych na identifikaci vzdélavacich potfeb. DC umoziiuje planovani
vzdélavani pracovnikl ,na miru”, coz zvysuje pravdépodobnost, Ze finanéni
prostfedky na vzdélavani budou vyuzity efektivné. Nevyhodou této metody

jeji financni narocnost (Kocidanov4, 2010, s. 168-168).
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2.7 Silné a slabé stranky analyzy vzdélavacich potieb

Aby mohlo byt dosaZeno cile diplomové prace, je nutné analyzovat a
identifikovat vzdélavaci a rozvojové potteby pracovnikti. Proces definovani
potfeb je nejkritictéjsi fazi systému podnikového vzdéldvani a tudiz je
potfeba zaméfit se na prednosti analyzy a uskali, se kterymi se mitize
vyzkumnik setkat pfi jejim provadéni. Silnou strankou analyzy vzdélavacich
potfeb je ziskani velkého mnoZstvi vzdélavacich potfeb pracovniki a
identifikace cilové skupiny, které se tykd dalsi profesni vzdélavani. Na
zdkladé vysledkti analyzy lze vymezit obsah vzdélavani, jeho formy c¢i
organizaci realizace aktivit nebo odhadnout efektivnost casu straveného
vzdélavanim (Bartonkova, 2010, s. 128).

Pri analyze vzdéladvacich potfeb mutZze rovnéz dochazet i k mnoha
problémdm. Jednim z nich je napfiklad neochota vedeni podniku akceptovat
ziskané vzdélavaci potfeby nebo jim mohou byt konzervativni postoje a
neochota vrcholového vedeni pfijimat nové pfistupy. Takova situace pak
muze byt prekdzkou pfi realizaci vzdélavacich aktivit. Velkou komplikaci
muzZe byt i nedostate¢nd odbornost specialistti podnikového vzdélavani. Ti
mohou chybné analyzovat a identifikovat vzdélavaci potieby a nasledkem
takového chovani pak mohou byt nespravné zavéry a chybna doporuceni.
V praxi se dale muzeme setkat i s nedostateénym mnozstvim informacnich
zdrojii o podniku. V takovém piipadé je velmi slozité spravné definovat

vzdélavaci potieby (Bartorikova, 2010, s. 129).

Shrnuti:
Hlavnim ndstrojem pro vzdélavani pracovniki je podnikové vzdélavani,
které spada do kategorie neformalniho vzdélavani. Vzdélavani pracovnikii

musi byt systematicky zajiStovano prostfednictvim systému podnikového
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vzdélavani, ktery predstavuje nepretrzity cyklus analyzy a identifikace
vzdélavacich potfeb, planovani, realizace a vyhodnocovani vzdélavani.
Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb predstavuje systematickou
rekognoskaci, pfi které vedouci pracovnik mtize odhalit vzdélavaci mezery
ve vykonnosti svych podfizenych ¢i spolupracovnikti. Proces definovani
potfeb je klicovy pro dosazeni cile prace. Stématem prace rovnéz uzce
souviseji ,,vzdélavaci potfeby”, které lze délit na reaktivni a proaktivni. Pfed
zahdjenim analyzy a identifikace vzdélavacich potieb je vzdy diilezité zvazit,
na jaké arovni bude provadéna, tj. zda se bude jednat o analyzu souhrnnou
(celopodnikovou), analyzu zaméfenou na nové pracovniky, analyzu
klicovych otazek, kterd je zaméfena na konkrétni zaméstnani, nebo analyzu,
ktera je zaméfena na problém ve vykonnosti pracovniki. Pro potteby prace
bude zvolena analyza klicovych otdzek, nebot svym charakterem odpovida
povaze zkoumané problematiky a analyza zaméfend na nové pracovniky.
PakliZe je o urovni analyzy rozhodnuto, je potfeba zvazit volbu informacnich
zdroju, které se ziskavaji zpravidla detailni analyzou organizace, analyzou
pracovniho mista a analyzou jednotlivcii. VSechny tfi uvedené zdroje budou
vyuzity pro definovani vzdéldvacich potfeb pracovnikii odboru
personalistiky a mezd. Resenf analyzy vzdélavacich potieb lze zajistit dvéma
zpusoby, a to kvalitativnim sociologickym vyzkumem, nebo pouzitim
kompetenéniho pristupu ke vzdélavani a rozvoji lidskych zdroji v podniku.
Pro naplnéni cile prace vyuziji kvalitativni sociologicky pfistup, pfi kterém
se budu konkrétné dotazovat pracovnikii a jejich nadfizenych na konkrétni
potfeby. U obou zplisobli feSeni analyzy je nezbytné vyuzit vSech tfech
uvedenych informacnich zdroji. Analyza a identifikace vzdélavacich potieb
miize byt provedena rtiznymi metodami a technikami, které l1ze tfidit, napt.
na drovni organizace, pracovnich mist a jednotlivcii. Metod a technik feSeni
je opravdu mnoho, avSak pro potfeby diplomové prace bylo nutné

charakterizovat metody: dotaznik, rozhovor, prace s dokumenty a hodnoceni
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zaméstnancli. Tyto metody budou vyuzity jako nastroje pro definovani
potfeb pracovnikti. Pro zajisténi informacni vydatnosti jsem rovnéz vymezil,

kdo nejcastéji analyzu potreb zajistuje a jaké jsou jeji slabé a silné stranky.
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3 Planovani vzdélavani a rozvoje pracovnikii

Nyni pfichdzi okamzik, kdy je potieba, abych bliZze specifikoval
vyznamové nuance pojmu , vzdélavani” a ,rozvoj”, nebot je jejich vymezeni

klicové pro cil diplomové prace.

3.1 Vymezeni pojmt ,vzdélavani” a , rozvoj”

Rozdil ve vymezeni pojmli vnima mnoho autorti odlisné. Néktefi je
vnimaji jako pojmy blizké, nebo témeét totozné. Jini, jako napf. Armstrong,
tyto pojmy vyznamové odlisuji. Armstrong (2002, s. 517) uvadi, Ze planovani
rozvoje pracovnikti ma za cil ,zoysit intenzitu uceni a poskytnout lidem znalosti
a urcity soubor pienositelnych dovednosti, které jim pomohou s vyvojem jejich
kariéry.” Soucasné ale uvadi, Ze se jedna o ,riist nebo realizaci osobnich

schopnosti a potencidlu prostiednictvim nabizejicich se vzdéldvacich akci a praxe.”

Vyznamovy rozdil mezi pojmy , vzdélavani” a ,rozvoj” lze také opfit o
prohlaseni: ,vzdéldvdini je néco, co se soustfeduje na pririistek znalosti nebo vyssi
uroveri existujicich dovednosti, zatimco rozvoj je cesta k jinému stavu byti nebo

fungovdni” (Armstrong, 2002, s. 517).

Také Hronik (2007, s. 31) hovoii o prolinani téchto pojmt a upozorniuje na
to, ze je 1ze jednoduse zaménit. Pojem , vzdélavani” charakterizuje jako jeden
ze zpusobll udeni se, které je institucionalizované a organizované. Rozvoj
definuje jako: ,dosazeni Zidouci zmény pomoci uceni se, pficemz rozvoj do jisté
miry obsahuje vyznamnou cdst ohranicenych a neohranicenych rozvojovych

programii.”
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Obr. €. 2: Vzdélavani a rozvoj - vlastni tiprava (Hronik, 2007, s. 13)

Na zéakladé vyse uvedenych poznatkii je mozné priklonit se k tvrzeni, Ze
rozvojové potfeby tzce souviseji s kariérnim rozvojem pracovnikii, Ze jsou
spiSe orientovany na jejich budouci potfeby, pficemz vzdélavaci potieby
spiSe na posilovani aktudlniho pracovniho vykonu (Tureckiova, 2004, s. 96).
Na rozvojové aktivity tedy budu v nasledujicim textu pohlizet jako na
aktivity, které jsou urceny pro vedouci pracovniky nebo talentované
pracovniky, ktefi je zastupuji v dobé jejich neptfitomnosti. Vzdélavaci aktivity
budu vnimat jako aktivity, které jsou potfebné pro aktudlni pracovni vykon

béZznych pracovnikd.

3.2 Druhy vzdélavacich a rozvojovych aktivit

Vystupem prvni faze systému podnikového vzdélavani, tedy analyzy a
identifikace vzdélavacich potieb, je ,Plan profesniho rozvoje”, neboli navrh
vzdélavacich, rozvojovych a jinych aktivit pracovniki, vcetné doporuceni
feSeni jejich realizace. Plan profesniho rozvoje definuji Voddk a
Kucharcikova (2011, s. 96) jako ,proces ptipravy ucebnich osnov a materidlii
spliiujicich poZadavky na vzdéldvini a rozvoj.”

Bartonikova (2010, s. 112) definuje plan profesniho rozvoje jako seznam
viech vzdélavacich a rozvojovych aktivit podniku urcenych k realizaci
v urcitém obdobi, ktery je sestaven na zakladé identifikovanych potfeb, a

které je mozné fesit vzdélavanim. Uz ve fazi identifikace potfeb se v obecné
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podobé objevuji prvni navrhy planu profesniho rozvoje, které se postupné

upresniuji aZ do podoby konkrétnich vzdélavacich a rozvojovych programt

(Koubek, 2009, s. 264). O seznamu vzdélavacich, rozvojovych a jinych aktivit

definovanych na zdkladé analyzy a identifikace vzdélavacich potreb tedy

budu v nasledujicim textu hovofit jako o planu profesniho rozvoje.

Vramci podnikového vzdélavani lze rozliSovat dva druhy aktivit

(Tureckiova, 2004, s. 96):

Tréninkové aktivity - zahrnuji vzdélavaci aktivity, které jsou

zaméfeny na osvojovani specifickych védomosti, dovednosti,
schopnosti potfebnych pro aktudlni pracovni vykon, coZz by
v koneéném diisledku mélo vést ke zméndm v pracovnich navycich a

chovani pracovnika.

Rozvojové aktivity - povaZuji se za né vzdélavaci aktivity vyznamné

pro potfeby budouci, tj. pro planovani a fizeni kariéry pracovnikd.
Rozvojové aktivity prisuzuje Tureckiova (2004, s. 96) vybranym
skupindm pracovnikii, mezi néZ patfi napft. stavajici manazefi, klicovi
pracovnici, budouci manazefi (talentovani pracovnici), nebo odbornici

s vysokym rozvojovym potencidlem.

Prticha (2014, s. 80) déli druhy vzdélavacich a rozvojovych aktivit

podnikového vzdélavani vice sofistikovaneé:

Orientacni vzdélavani novych pracovniki (ndstupni, zacvikova
Skoleni a pfiprava na tikoly pracovniho mista);
Normativni vzdélavani (udrZzovani a aktualizace odborné zptisobilosti

- legislativni predpisy, normy, vyhlasky atd.);
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e Kuvalifikaéni a rekvalifikacni vzdélavani (zvySovani a rozSifovani
kvalifikace);

e Kariérové vzdélavani (rozvojové aktivity pracovnikii - napf.
komunikacni dovednosti, time management aj.)

e Jiné podnikové vzdélavani (napf. zdjmové vzdélavani - cizi jazyky,

vypocetni technika apod.)

Vyse uvedena segmentace druhti aktivit mi pomtiZe pfi interpretaci dat v
ramci metodické casti této prace ziskanych analyzou a identifikaci
vzdélavacich potfeb, kde budu rozliSovat vzdélavaci a rozvojové aktivity

urcené pracovnikiim odboru personalistiky a mezd.

3.3 Tvorba planti profesniho rozvoje

Proces tvorby planu profesniho rozvoje déli Vodak a Kucharcikova
(2011, s. 96-97) do tfi fazi - pripravnou, realizacni a fazi zdokonalovani. Faze
systému podnikového vzdéladvani (analyza a identifikace vzdélavacich
potfeb, planovani, realizace, vyhodnocovani) nejsou striktné oddéleny,
naopak se vzdjemné prolinaji a navazuji na sebe. Z toho divodu budou do
popisu jednotlivych fazi tvorby planu profesniho rozvoje do jisté miry
zahrnuty i zdlezitosti a definice souvisejici s fazi realizace vzdélavacich a

rozvojovych aktivit a jejich vyhodnocovanim.

Piipravnd fdze - zde jsou obvykle specifikovany vzdélavaci a rozvojové

potfeby, cile planu profesniho rozvoje a soubor ucastnikti. Cile je nutné
rozliSovat podle specifikace pozadovaného chovani, podle standardd,

kterych je potfeba dosdhnout, a na ty, které se tykaji konkrétni
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vzdélavaci/rozvojové akce. Pro prehlednost textu budu délit cile do dvou

kategorii (Bartorikova, 2010, s. 137):

cile rozvojového pldanu - zde jsou zahrnuty cile celého planu
profesniho rozvoje jako vystupu analyzy a identifikace vzdélavacich

potteb;

cile vzdélavaci/rozvojové akce - lze je délit napriklad na kognitivni

(védomosti, které si ma frekventant osvojit), psychomotorické
(praktické dovednosti, které si ma frekventant osvojit) a afektivni
(postoje frekventanta). Cile planovanych aktivit v zdsadé konkretizuji
vzdélavaci mezeru, kterd ma byt odstranéna vzdélavanim - pokud se
jednd o problém feSitelny vzdélavaci/rozvojovou aktivitou
(Bartonkova, 2010, s. 135). Armstrong (2002, s. 497) upozornuje na to,
Ze se nejednd pouze o specifikaci toho, co se maji pracovnici naucit,
ale také ceho museji byt schopni po absolvovani jednotlivych
rozvojovych a vzdélavacich aktivit. Pfi formulaci cilti musi byt také
rozliSovdno mezi rozvojovymi a pracovnimi cili, nebot dosazenim
rozvojovych cild 1ze dosdhnout naplnéni cilii pracovnich (Hronik,

2007, s. 144).

V souvislosti s tvorbou planu profesniho rozvoje hovofi Hronik (2007, s.

134) o tzv. designovani vzdélavacich a rozvojovych akci. Uvadi, Ze prvnim a

logicky pfirozenym krokem po identifikaci mezer a potfeb musi byt jasné

definovany cil a az pak je mozné dalsi planovani.
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Schéma ¢. 6: Designovani vzdélavacich a rozvojovych akci - vlastni tprava

(Bartonkova, 2010, s. 115)

Pro tvorbu planu profesniho rozvoje zkoumaného objektu této prace
bude smérodatna definice cile , planu profesniho rozvoje.” Cile jednotlivych
vzdélavacich/rozvojovych programii se dotykaji spiSe faze realizace
vzdélavani a rozvoje pracovnikil. Reflektuji ovSem poZadavek na odstranéni
vzdéldvaci mezery, coZ je podstatou analyzy a identifikace vzdélavacich

potteb, a z toho divodu jsem je zde charakterizoval.

Realiza¢ni faze - vtéto fazi jsou specifikovany jednotlivé etapy planu

profesniho rozvoje, konkrétni tkoly a jejich poradi. V pocatku je vzdy
dtlezita volba vhodnych metod a technik rozvojovych a vzdélavacich aktivit.
Ty by mély zohlednovat napfiklad rozumové schopnosti a vzdélani
pracovnikti, jejich zafazeni na jednotlivych pracovnich trovnich nebo
priority organizace. Neméla by byt opomenuta ani specifika pracovniki -

potfeby, motivace, bariéry apod. (Vodak & Kucharéikova, 2011, s. 97).
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Faze zdokonalovadni - souvisi shodnocenim jednotlivych usekd planu

profesniho rozvoje vzhledem k stanovenym cilim. Procesu hodnoceni by se
méli zacastnit vSichni, ktefi byli do programu zahrnuti. Jedna se o lektory,
ucastniky vzdélavacich a rozvojovych aktivit, jejich nadfizené a
organizatory. Soucasti této faze by méla byt specifikace organizacniho
zabezpeceni, které obvykle zajiStuji specialisté na firemni vzdélavani. Jejich
¢innost napriklad zahrnuje rozesilani pozvanek tucastnikiim, zajisténi
ubytovani, vybér lektorti, pfipravu vzdélavacich mistnosti nebo adekvatni

posouzeni vynalozenych nakladt (Vodak & Kucharéikova, 2011, s. 97).

3.4 Oblasti planu profesniho rozvoje

Kvalitni plan profesniho rozvoje pracovnikti musi podle Voddka a

Kuchar¢ikové (2011, s. 97-98) obsahovat nasledujici oblasti:

Témata vzdélavani (CO) - prehled vzdélavacich a rozvojovych aktivit

ziskanych analyzou a identifikaci vzdélavacich potfeb;

Cilovou skupinu ucastnikii (KDO) - sestaveni homogenni skupiny téastniki

vzdélavacich a rozvojovych aktivit, ktefi jsou na stejné intelektudlni trovni,
respektive dosahuji stejné nebo podobné tirovné védomosti a schopnosti ve

vzdelavané oblasti;

Vzdélavaci instituce (KDO vzdélava) - vybér vhodného externiho dodavatele

vzdélavacich sluzeb, pfipadné interniho lektora z fad pracovniki;

Techniky a metody vzdélavani (JAK) - definovani metod a technik, kterymi

budou zajistény jednotlivé vzdélavaci a rozvojové aktivity. Lapidarné lze
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fici, Ze se jednd o formulaci postupu dosazeni stanovenych cilt vzdélavani a
rozvoje. Jednotlivé metody a techniky budu blize charakterizovat
v nasledujici kapitole ,realizace a vyhodnoceni podnikového vzdélavani”,

nebot svou povahou patfi spiSe do faze realizace.

Obdobi realizace vzdélavacich a rozvojovych aktivit (KDY) - jednd se o

planovani, kdy by mély byt aktivity uskute¢nény, a to s ohledem na pracovni
vytiZzeni pracovnikl, nebo jejich pritomnost na pracovisti. Neni vhodné
napriklad vzdélavat pracovniky v letnim obdobi nebo na pocatku a na konci
pracovniho tydne, kdy mohou mit pracovnici vétsi mnozstvi pracovnich

ukolti.

Misto realizace vzdélavani (KDE) - jedna se o definovani mista, kde se budou

planované aktivity realizovat. Mohou byt situovany do prostoru pracoviste,
mimo néj (do externich vzdélavacich firem), nebo jinych vzdéldvacich mist
(napf. outdoor). Vodak a Kucharcikova (2011, s. 98) doporucuji planovat
vzdélavaci/rozvojové aktivity mimo pracovisté, nebot v takovém prostiedi
nejsou pracovnici rozptylovani aktudlnimi pracovnimi povinnostmi a mohou

se tak pIné soustfedit na obohacovani lidského kapitalu.

Zptisob hodnoceni (PROC) - zde byva specifikovano jakymi zptisoby a kdy

budou hodnoceny jednotlivé vzdélavaci a rozvojové aktivity, ale i cely
rozvojovy plan. Zhodnoceni planu slouZzi k posouzeni efektivity a pfinosu
planovaného vzdélavani. Existuje mnoho zptisobti, kterymi je mozné méfit

efektivitu podnikového vzdélavani:

e Analyza ndkladti a pfinost - zjiStuje navratnost investic vynaloZenych

do vzdélavani/rozvoje a jejich pfinos pro organizaci;
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e Kirkpatrickiv_model hodnoceni a evaluace - ovéfuje vysledky

vzdélavacich a rozvojovych programi (proces hodnoceni a evaluace

probihd ve ctyfech tirovnich);

e Hodnoceni zaméstnanct - jeden z hlavnich tkoltt hodnoceni je zjisténi

urovné efektivity pracovniho vykonu a definovani rozvojovych cilt

pracovnika.

Pro tvorbu planu profesniho rozvoje bude v metodické casti vyuZit
Kirkpatrickiv . model hodnoceni a evaluace, ktery blize charakterizuji
v nasledujici kapitole ,realizace a vyhodnoceni podnikového vzdélavani” a

rovnéZz objasnim potfebu jeho vyuZziti.

Naéklady na vzdéldvani (ZA KOLIK) - dotéto oblasti planu profesniho
rozvoje musi byt zahrnuty veskeré finan¢ni ndklady, které chce podnik
vynalozit do planovanych vzdélavacich a rozvojovych aktivit (Vodak &
Kucharcikovd, 2011, s. 98). Pfed realizaci aktivit by mél podnik nejdiive
zvazit predpoklddané ndklady na ucastniky vzdélavacich/rozvojovych
programt, lektory, cestovni ndhrady, ubytovani, prondjem vzdélavacich
mistnosti, zakoupeni ¢i pfipravu ucebnich materidlt apod. Pfi planovani
aktivit se mohou rovnéz objevit i alternativni ndklady, které zahrnuji napf.
vycisleny cas nékoho jiného, kdo musi vykondvat prdci za frekventanta,
energii spotfebovanou prfi realizované aktivité (napf. vytdpéni mistnosti)
nebo ndklady, které by bylo moZzné vyuzit na jinou vzdélavaci/rozvojovou
aktivitu v pfipadé odvolani planovaného programu (Turecikovda, 2004, s.
164).

Mnoho manazerti vzdélavani a rozvoj pracovnikil podcenuje a spise
soustfeduje svou pozornost na investice vynalozené do vzdélavani a rozvoje.

Casto pak uvazuji o eliminaci téchto prostiedki s cilem usetfit. Nékteré
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organizace si vSak dulezitost vzdéldvani a rozvoje uvédomuji, a tim zvysuji
pracovni vykon svych pracovnikii, dosahuji snadnéji podnikovych cilti nebo
navratu vynalozenych nakladti ¢i rentability. Vynalozené naklady se obvykle
neprojevuji okamzité. Zpravidla trva néjaky cas, nez se osvojené znalosti,
dovednosti nebo schopnosti promitnou do chovani pracovnika a jeho

pracovniho vykonu (D" Ambrosova et al., 2009, s. 104).

3.5 Kariérni rozvoj pracovnikii

Jak uZz bylo uvedeno, plan profesniho rozvoje neni jen pouhym
seznamem vzdélavacich aktivit, ale také rozvojovych aktivit, které pfispivaji
k planovani kariéry pracovnikii. Paldn (2002, s. 93) kariéru definuje jako
,profesni zatazeni na vysokém stupni osobnich moznosti.” S planem profesniho
rozvoje jsou tedy rovnéZ spjaty plany zastupitelnosti, naslednictvi a rezerv

(Hronik, 2007, s. 103 - 108):

e DPlany zastupitelnosti jsou obvykle vyuZivany pro kratkodoba

zastupovani pracovniki, ktefi vykondvaji podobnou, nebo stejnou
¢innost jako osoba mimo vykon préce. Paklize vykondvaji ¢innost

podobnou, jedna se o rozvoj pracovnikii.

e Plany ndaslednictvi a rezerv vychdazeji z predpokladu, Ze kazdy

vedouci pracovnik musi mit své nasledniky, v idedlnim pripadé 2-3.
Ti by méli byt kontinudlné prfipravovani na nékolik konkrétnich
pracovnich pozic. V kazdém profesnim rozvojovém planu by také
nemeéla chybét zpétna vazba, kterd by méla mit situacni, bezprostfedni

a systematicky charakter.

52



Hronik (2007, s. 103) uvadi, Ze plany zastupitelnosti a naslednictvi a
rezerv jsou obvyklou soucasti planu profesniho rozvoje. Paklize je cilem
diplomové prace definovat kromé vzdélavacich potfeb i potfeby rozvojové,

bylo nezbytné pftibliZit si jejich podstatu.

Shrnuti:

Vzdélavaci a rozvojové aktivity se vyznamové odliSuji. Jsou soucasti
planu profesniho rozvoje pracovniki, ktery predstavuje seznam
vzdélavacich a rozvojovych aktivit sestaveny na zdkladé definovanych
potteb. Tvorbu planu profesniho rozvoje lze délit na tfi fdze (pfipravnou,
realiza¢ni a fazi zdokonalovani), pficemz kazdy plan musi obsahovat téma
vzdélavani/rozvoje, cilovou skupinu, zvoleného vzdélavatele, metodu
vzdélavani/rozvoje, obdobi a misto realizace, zptisob hodnoceni aktivit a
naklady na vzdélavani/rozvoj. DileZité je rovnéz vymezeni cile planu
profesniho rozvoje. Obvyklou soucasti planu profesniho rozvoje byvaji plany
nastupnictvi a rezerv a zastupitelnosti. Jsou do nich zahrnuty v pripadé, Ze
maji manazefi své stale zastupce, ktefi jsou pfipravovani na jednu nebo vice
konkrétnich pracovnich pozic. VySe uvedené poznatky budou vyuzity pfi

tvorbé planu profesniho rozvoje pracovnikti odboru personalistiky a mezd.
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4 Realizace a vyhodnocovani vzdélavani a rozvoje

Faze realizace a vyhodnocovani tzce souviseji s tvorbou planu
profesniho rozvoje, nebot zahrnuji oblasti, o kterych je potfeba rozhodnout
jiz ve fazi planovani vzdélavani a rozvoje. Faze realizace navazuje na predem
pripraveny plan profesniho rozvoje pracovnikil, dochdzi pfi ni k realizaci
konkrétnich vzdélavacich a rozvojovych aktivit a zahrnuje nasledujici
oblasti: cile konkrétnich vzdélavacich a rozvojovych aktivit, programy
vzdélavacich a rozvojovych aktivit, motivaci pracovniki, metody
vzdélavacich a rozvojovych aktivit, specifikaci ucastniki a zvolené

vzdélavatele - lektory (Voddak & Kucharcikova, 2011, s. 99).

4.1 Metody vzdélavani a rozvoje

Vzhledem k definovanému cili diplomové prace je potfeba v teoretické
Casti charakterizovat metody vzdélavani a rozvoje, nebot jsou neoddélitelnou
soucasti planu profesniho rozvoje. Metody konkrétnich vzdélavacich a
rozvojovych aktivit Ize klasifikovat rliznymi zptisoby, v této praci je ale budu

délit do dvou zdkladnich kategorii (Koubek, 2009, s. 265-266):

Metody vzdéldvani a rozvoje na pracovisti:

Jednd se o metody, které jsou vyuZzivany prfi béznych pracovnich
povinnostech. Patfi sem napf.. mentorovani, koucovani, stinovani, rotace

prace, instruktaz pfi vykonu prace apod.

e Koucovani - je jedna z metod fizeni kariéry a jeji podstatou je dovést

vvvvvv

ukolti. Probihd formou vzdjemné interakce mezi tucastnikem a
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koucem, pomoci rozhovorti a akci, pfi kterych se zdokonaluji obé dvé
strany, tj. tcastnik i koué. Kouc je v roli facilitatora, tedy pomocnika,
je akéni a mél by byt prikladem ve vykonnosti. MtzZe jim byt
externista (Hronik, 2007, s. 105).

e Mentorovani je jednou z forem individualniho koucovani a obvykle
byva soucasti pfipravy kariérniho riistu. Mentor je radce tucastnika a
pochdzi prevazné zinterniho prostfedi. Byva zkuSeny, moudry,
poskytuje dtilezité informace a mentorovany si ho vétsinou vybird pro

své zdokonalovani sam (Hronik, 2007, s. 105).

e InstruktdZ pti vykonu préce - jedna se o velmi casto praktikovanou

metodu, kde zkuSeny pracovnik, externi vzdélavatel, nebo vedouci
pracovnik pfedvadi vzdélavanému pracovnikovi pracovni postupy.
Ten si je napodobovanim a pozorovanim osvojuje a ndsledné je

aplikuje pfi plnéni pracovnich tkola (Koubek, 2009, s. 267).

Metody vzdélavani a rozvoje mimo pracovisté:

Jedna se o metody, které jsou vyuzivany predevSim mimo pracovisté.
Patfi sem napt. pfedndska, semindf, e-learning, trénink, diskuze, workshop,
brainstorming, samostudium, koucovani, pfipadova studie, kurz, Skoleni,

apod.

e Predndska je zdkladni vzdélavaci forma zalozend na monologickych
metoddch vzdélavatele. Je vyuzivdna pfi vzdélavani dospélych,
predevsim u vysokého poctu posluchact, kde je nutno vysvétlit vétsi

mnozstvi pojmi a poznatkid. PfednaSka mtize byt ctend, nebo vedena
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formou diskuze, ktera zajistuje vzdélavateli zpétnou vazbu (Vodak &

Kucharcikova, 2011, s. 113).

Seminafr je vzdélavaci forma zaloZend na diskuzi ucastnikt. Z velké
casti zahrnuje procvicovani jiz ziskanych védomosti napft.
samostudiem, anebo prostfednictvim sdélovacich metod. Seminaf
rozviji sebekritické mysleni a podporuje odvahu dat najevo vlastni

nazor (Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 113).

E-learning patfi mezi metody vzdélavani prostfednictvim pocitact,
jejichz pouzivani je v soucasné dobé znacné rozsifené a prakticky
neoddélitelné od bézného zivota (Koubek, 2009, s. 273). Pollard a
Hillage (2001, s. 376) pojem definuji jako ,poskytovini a sprdvu
prileZitosti ke wvzdéldvdni a jejich podporu pomoci pocitacové, sitové a
internetové technologie za ticelem napomdhdni pracovnimu vykonu a rozvoji

jedincii.”

Trénink je jednou z participativnich metod, kterd klade dfiraz na
aktivni osvojovani zptsobilosti a dovednosti pracovniki. Ve své
podstaté se jednd o formu zazitkového uceni plynouciho ze
skute¢nosti. Udastnici jsou zde aktivizovani k intenzivnéj$im

¢innostem napf. formou rtiznych manazerskych her, hranim roli atd.

(Vodak & Kucharcikova, 2011, s. 113-114).

Workshop je metoda, na kterou 1ze pohliZet jako na skupinové cviceni,
pri kterém dochdzi k feSeni néjakého problému (Koubek, 2009, s. 271).
Ucastnici si zde vymétiuji své nazory a hledaji jeho optimdlni feseni

(Palén, 2002, s. 240).
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e Kurz - jedna se o formu vzdélavani, kterd je obvykle sloZzena z vice
prednasek, seminaifi, cviceni, sméfujicich k naplnéni vzdélavaciho
zaméru. Jednotlivé vzdéldvaci formy jsou chdpany jako soucast

vyssich vzdélavacich cilt (Paldn, 2002, s. 107).

o Skoleni - jednd se o pojem charakterizujici vzdélavaci aktivitu daltho
vzdélavani. Skoleni miize mit rtizné podoby, pfidemz nejcastéji se
muZzeme setkdvat s pojmy: Skoleni cyklické - ma urcitou frekvenci a
periodicitu; Skoleni funkéni - je zaméfeno na osvojovani a
zdokonalovani védomosti, dovednosti potfebnych pro konkrétni
pracovni vykon; Skoleni tcelové - je orientovdno na doplhovani a
poskytovani znalosti, védomosti a dovednosti nezbytnych pro

aktualni profesi (Palan, 2002, s. 209).

4.2 Vyhodnocovani a evaluace vzdélavani a rozvoje

Po fazi realizace nastava posledni, velmi dtlezitd, faze vyhodnocovani
a evaluace vzdélavaciho procesu. Podnikové vzdélavani je dalezité
vyhodnocovat, nebot je nezbytné posoudit tucinnost pldnovanych
vzdélavacich a rozvojovych akci vzhledem ke strategii vzdélavani a rozvoje,
jednotlivym fazim systému podnikového vzdélavani a konkrétni
vzdélavaci/rozvojové aktivite. O definovani cilt a metodach faze
vyhodnocovani by mélo byt rozhodnuto jiz ve fazi pldnovani, pfi tvorbé
podnikové strategie a strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikii. Jednotlivé
kroky planovaného vzdélavani 1ze podle Armstronga (2002, s. 497) znazornit

na jednoduchém schématu:
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A

kontext

Schéma ¢. 7: Proces planovaného vzdélavani - vlastni tiprava (Armstrong,

2002, s. 497)

Komplexni proces vyhodnocovdni a evaluace soucasné zahrnuje
méfeni efektivity podnikového vzdélavani. Ta mize byt zjisfovana raznymi
metodami: napft. Kirkpatrickiv model hodnoceni a evaluace, Balanced
Scorecard (viz 1. kapitola), HR Scorecard, hodnoceni efektivity vzdélavani a
rozvoje podle Sullevina atd.

Faktorti, které nejvice ovliviiuji efektivitu podnikového vzdélavani, je
mnoho: kompetentni osoby zajistujici systém podnikového vzdélavani,

dobfe provedend analyza a identifikace vzdélavacich potfeb, kvalitné
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vypracovany  plan  profesniho  rozvoje, udroven = vypracovanych
vzdélavacich/rozvojovych programt, vhodny vybér ucastnikii vzdélavani,
odbornost vzdélavatelti a organizatorti vzdélavani, vybér vhodnych metod a
forem vzdélavani, celkova kvalita vzdélavaciho/rozvojového projektu (napt.
precizné formulovany cil), kvalitni proces vyhodnocovani, evaluace a
ovéfovani vysledki apod. (Tureckiova, 2004, s. 106).

Pro potfeby tvorby planu profesniho rozvoje bude nezbytné
charakterizovat Kirkpatrickiv. model hodnoceni a evaluace, nebot
predstavuje v kontextu s podnikovym vzdéldvanim nejéastéji vyuzivanou
metodu, pfi niz 1ze komplexné zkoumat ptinos vzdélavacich a rozvojovych
aktivit ve ctyfech hlavnich oblastech. O definovani cili a metodach
vyhodnocovani musi byt rozhodnuto jiz ve fazi tvorby pldnu profesniho

rozvoje, coz je i zdmérem této prace.

Kirkpatrickiv_model hodnoceni a evaluace zahrnuje tyto ctyfi trovné

(Bartonkova, 2010, s. 186-189):

Reakce - na této urovni dochdzi k zjiSfovani spokojenosti frekventanti se
vzdélavaci/rozvojovou aktivitou. Evaluace probiha zpravidla na konci
vzdélavaci/rozvojové akce, nejcastéji formou dotazniku, ve kterém tcastnici
posuzuji miru spokojenosti napiiklad s lektorskym zabezpecenim,
zvolenymi metodami, technicko-organiza¢nim zajisténim nebo obsahovou
naplni programu. Bartorikova (2010, s. 186) ve své knize uvadi, Ze méfeni
spokojenosti tohoto typu ,,md mdlo spolecného s tim, zda ticastnik po skoleni lépe
pracuje.” Lze tedy Fici, Ze se jednd o subjektivni pocit spokojenosti ti¢astnika
se vzdélavaci/rozvojovou akci, nikoliv o objektivni posouzeni jeji tc¢innosti.
Z tohoto dtivodu je vhodné vyuzivat i dalsich evaluaénich metod a technik

jako je napftiklad rozhovor, diskuze apod.
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Uceni - na této trovni jsou hodnoceny nové ziskané poznatky, tj. zda byly
splnény cile vzdélavaci/rozvojové aktivity. Metod a technik pro méfeni
ziskanych informaci je velké mnozZstvi. Jednd se napf. o: vykonnostni testy,
hrani roli, simulace nejrtiznéjSich situaci atd. Ovéfovani vysledkti probiha
obvykle na zacatku, nebo na konci realizované aktivity (Bartonkova, 2010, s.

187).

Hodnoceni chovani - na této tirovni je hodnoceno, zda je tcastnik schopen

osvojené poznatky pfenést na konkrétni druh pracovni ¢innosti, tedy vyuzit
ziskanych poznatk(i, dovednosti a schopnosti pfi vykonu své prace. Pfi
hodnoceni na této trovni se nejéastéji vyuzivaji metody: 360° zpétna vazba,
dotaznik, pfimé pozorovani, kontrola vystupti a vysledkt atd. (Bartorikova,

2010, s. 187-188).

Hodnoceni vysledki - posledni trovent hodnoceni se zaméfuje na posouzeni

uzitecnosti a prospésnosti vzdélavani a rozvoje z hlediska jeho pfinosti a
nakladt. Zpravidla se pfemysli o hodnoceni jiz od pocatku vzdélavaciho
procesu. Na konci procesu jsou méfeny cile vzdélavani v oblastech
produktivity, prodeje nebo spokojenosti zdkaznik (Bartorikova, 2010, s. 188-
189).

Shrnuti:

Po realizaci vzdélavacich a rozvojovych aktivit je potfeba vyhodnotit
efektivitu uskutecnénych akci vzhledem k podnikovym ciliim, systému
podnikového vzdélavani a realizované aktivité. Vyhodnoceni a evaluaci Ize
zajistit rliznymi zptisoby. Pro potfeby této prace byl zvolen Kirkpatricktiv
model hodnoceni a evaluace, ktery zkouma pfinos uskute¢nénych aktivit ve

¢tyfech hlavnich oblastech - reakce, uceni, chovani, hodnoceni vysledki.
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5 Metodicka cast

V teoretické casti jsem se zaméfil na obecné shrnuti informaci
tykajicich se procesii systémového fizeni podniku, jejichZ pojeti vyrazné
ovliviiuje fungovani a existenci podniku a do znacné miry i pojeti systému
podnikového vzdélavani. Dale jsem se soustfedil na informace tykajici se
systému podnikového vzdélavani, kde jsem se zaméfil predevsim na analyzu
a identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb a planovani vzdélavani a
rozvoje. Vymezeni téchto poznatkii bylo nezbytné, nebot na jejich zakladé
bude v metodické casti uskutecnén proces definovani vzdélavacich a
rozvojovych potfeb pracovnikil a sestaven plan profesniho rozvoje.

Cilem diplomova prace je analyzovat a identifikovat vzdélavaci a
rozvojové potreby pracovniki. Na jejich zdkladé budu v metodické casti
definovat konkrétni vzdélavaci a rozvojové aktivity, které nasledné
zakomponuji do konceptu planu profesniho rozvoje. V metodické casti se
proto budu zabyvat soucasnym stavem systému vzdélavani/rozvoje
pracovniki Ceského statistického tfadu (dale jen CSG), podminkami, které
ufad vytvari pro vzdélavani a rozvoj pracovnikli, analyzou vzdélavacich a
rozvojovych potfeb pracovniki odboru personalistiky a mezd, kterd bude
uskutecnéna na urovni analyzy klicovych otazek a rovnéz zaméfena na nové
pracovniky a tvorbou planu profesniho rozvoje pracovnikii. V celé
metodické ¢asti budu vyznamové odliSovat vzdéladvaci a rozvojové
potfeby/aktivity. K tomuto rozhodnuti jsem doSel na zdkladé teoretickych

poznatkt ziskanych odbornou literaturou uvedenou v teoretické ¢asti.
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5.1 Definice vyzkumného problému

Hlavnim davodem, pro¢ jsem se rozhodl identifikovat vzdélavaci a
rozvojové potreby této skupiny, byla vyraznd obména pracovnikd, ke které
v odboru doslo v roce 2015. Ctyii pracovnice odesly do starobniho dtichodu
a Ctyfi z osobnich divodit do jiného zameéstnani. Dal$im argumentem, proc
jsem se rozhodl zabyvat potfebami této skupiny pracovnikd, je povinnost
ufadu kazdorocné vytvorit komplexni plan vzdéldvacich a rozvojovych
aktivit dle metodiky ,Pravidel vzdélavani”. Vzhledem k optimalnimu
nacasovani, a na zakladé legislativnich pozadavki, bylo nezbytné analyzu
uskutecnit. V metodické casti se budu rovnéz zabyvat vyzkumnymi cili,
vyzkumnymi otdzkami, metodami a technikami vyzkumu, sbérem dat,
deskripci vyzkumného souboru a procesem jeho vybéru. Vysledkem Setfeni
bude interpretace dat ziskanych analyzou a identifikaci vzdélavacich a

rozvojovych potteb pracovnikti a navrh planu profesniho rozvoje.

5.2 Hlavni vyzkumny cil a dil¢i cile vyzkumu

Hlavni vvzkumnv cil:

e Analyzovat a identifikovat vzdélavaci a rozvojové potieby

pracovnikii odboru personalistiky a mezd CSU;

Dil&i vyzkumné cile:

e Charakterizovat, jaké vytvaii CSU podminky pro vzdélavéani a rozvoj

pracovniki;
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e Charakterizovat, jakym zptsobem jsou v CSU analyzovény a

identifikovany vzdélavaci a rozvojové potieby pracovniki;

e Charakterizovat, jakym zptsobem jsou v tfadu planovany vzdélavaci

a rozvojové aktivity pracovniki;

e Charakterizovat, jak jsou v CSU realizovany vzdélavaci a rozvojové

aktivity;

o Charakterizovat, jakym zptisobem je v CSU vyhodnocovan piinos

vzdélavani a rozvoje pracovniki pro efektivni fungovani ufadu.

5.3 Hlavni a dil¢i vyzkumné otazky

Hlavni vvzkumna otadzka:

Jaké vzdélavaci a rozvojové potfeby maji pracovnici odboru

personalistiky a mezd v CSU?

Diléi vvzkumné otazky:

Pomoci dil¢ich vyzkumnych otdzek jsem hledal odpovéd na hlavni

vyzkumnou otazku.

24

e DVOI: Vytvari ufad podminky pro vzdélavani a rozvoj pracovnikii?

e DVO2: Jakym zptisobem jsou v CSU analyzovény a identifikovany

vzdélavaci a rozvojové potfeby pracovniki?
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e DVO3: Jakym zplisobem jsou v ufadu planovany vzdélavaci a

rozvojové aktivity pracovniki?

e DVO4: Jakym zpiisobem jsou v CSU realizovany vzdélavaci a

rozvojové aktivity?

e DVO5: Jakym zptisobem je vyhodnocovan piinos vzdélavani a

rozvoje pracovniki pro efektivni fungovani uradu?

e DVOE: Jaké potfeby maji pracovnici v oblasti vzdélavani?

e DVO?7: Jaké potfeby maji pracovnici v oblasti rozvoje?

5.4 Vyzkumné metody a strategie

Hlavnim vyzkumnym cilem diplomové prace je analyzovat a
identifikovat vzdélavaci a rozvojové potfeby pracovnikii odboru
personalistiky a mezd. Jako hlavni vyzkumnou strategii jsem zvolil
pfipadovou studii, kterou lze charakterizovat jako empiricky design, jehoz
podstatou je detailni porozuméni jednomu, nebo vice pfipadim ve
zkoumané problematice (Svafi¢ek & Sledovd, 2007, s. 97). Svou povahou a
pristupem spada pfipadova studie jednoznaéné do oblasti kvalitativnich
vyzkumti, avSak casto vyuziva metod, které jsou specifické pro kvantitativni
vyzkumy. Kombinace kvantitativnich a kvalitativnich metod bude vyuzita i
pro potteby diplomové prace.

Pro identifikovani vzdélavacich a rozvojovych potieb jsem zvolil
kvantitativni pfistup, ktery Priicha (2014, s. 106) definuje v kontextu
s podnikovym vzdélavanim jako proces, kdy si ,stanovime vzorek osob, které

budou reprezentovat zikladni soubor (t]. osoby, jez se vzdéldavaji v Ceskych firmdch) a

64



prostiednictvim velkého poctu dotaznikii budeme zjistovat riizné charakteristiky
firemniho vzdéldvani.”

Pro zodpovézeni dil¢ich vyzkumnych otazek jsem zvolil kvalitativni
pristup, jehoZz hlavnim tkolem je podle Hendla (2016, s. 48) ,,0bjasnit, jak se
lidé dobiraji pochopeni tohoto, co se déje, pro¢ jednaji urcitym zpiisobem a jak
organizuji vsednodenni aktivity a interakce.” V kontextu s podnikovym
vzdélavanim lze kvalitativniho pfistupu vyuzit v pfipadé, kdy je vyzkum
orientovan na malou skupinu pracovnikii, ktefi napf. prostfednictvim
rozhovort sdéluji, jak vnimaji a proZzivaji podnikové vzdélavani, jaké
vzdélavaci a rozvojové aktivity povazuji za prinosné vzhledem kjejich
pracovnimu zafazeni, jaké bariéry jim zamezuji v jejich dalsim vzdélavani a
rozvoji atd. Na zdkladé téchto informaci pronikne vyzkumnik do mysleni a
postoji  vySetfovanych pracovnikdi a dospé€je kobrazu podnikového
vzdélavani, jak se jevi z pohledu pracovnikti, ktefi jim prochdzeji (Priicha,
2014, s. 106-107). Vyuziti kvalitativniho pfistupu bylo vzhledem k uvedenym
poznatkiim a povaze diplomové prace nejvhodnéjsi variantou, jak nalézt
odpovédi na dil¢i vyzkumné otazky.

Pro ziskani potfebnych tdajii a zachyceni soucasného stavu systému
podnikového vzdélavani v CSU bylo nutné vyuzit vice datovych zdrojt.
Vzhledem k mnozstvi vybranych respondentti (20) jsem pro dotazovani
zvolil metodu dotaznikového Setfeni, coz je metoda vyuzivana pfedevsim
v kvantitativnich vyzkumech. RovnéZ jsem uskuteénil rozhovor s feditelkou
personalistiky a mezd a detailné analyzoval interni dokumenty. Tuto
kombinaci metod sbéru dat jsem zvolil jednak kvtili odliSenému charakteru
udajti potfebnych pro analyzovani a identifikaci vzdélavacich a rozvojovych
potfeb, a jednak pro zachyceni redlného a komplexniho obrazu zkoumané

situace (Hend], 2016, s. 151).
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Na zdakladé dotaznik{i, rozhovoru s feditelkou a analyzy internich

dokumentt:

e analyzuji a identifikuji vzdélavaci a rozvojové potreby pracovniki
odboru personalistiky a mezd a vytvofim navrh planu profesniho

rozvoje pracovniki;

e zjistim podminky, které ufad vytvari pro vzdélavani a rozvoj
pracovniki a nasledné doporu¢im ndvrhy na zlepSeni systému

vzdélavani CSU.

5.5 Vybér vyzkumného souboru

Vyzkumnym souborem dotaznikového Setfeni byli pracovnici odboru
personalistiky a mezd. Odbor je slozen ze tii oddéleni - oddéleni vzdélavani
a FKSP, oddéleni personalistky a oddéleni mezd a PAM (dale jen oddéleni
mezd). Rozhovor byl uskutecnén s reditelkou odboru personalistiky a mezd,
ktera je nejvice erudovana v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniktt CSU.

Vyzkumny soubor jsem zvolil metodou zdmérného vybéru, nebot se
vyznadoval vlastnostmi, které jsem se rozhodl sledovat (Svaficek & Sledov,
2007, s. 103). Situace v odboru personalistiky a mezd vyZzadovala analyzu a
identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potieb pracovnikii, nebot v CSU
dochézelo od roku 2015 k vyrazné fluktuaci pracovniki, ktera se vyraznym
zpusobem projevila i ve struktufe pracovnikt odboru. Analyzu a identifikaci
potfeb bylo rovnéz nezbytné uskutecnit vzhledem k povinnosti tufadu

vytvaret kazdorocné ,Plan vzdélavani” dle metodiky ,Pravidel vzdélavani”.
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5.6 Charakteristika vyzkumného souboru

Oddéleni vzdélavani a FKSP

V oddéleni vzdélavani a FKSP pracuje pét pracovniki. Ctyfi zajistuji
podnikové vzdélavani a jedna pracovnice se zabyva poskytovanim
prispévki z fondu kulturnich a socidlnich potieb (dale jen FKSP). Vzdélavaci
a rozvojové potireby jsem identifikoval pouze u ¢ty pracovnikd, nebot
vedouci pracovnik oddéleni je autorem této diplomové prace. Hlavnimi
pracovnimi ukoly pracovnikt je organizacné zabezpecovat vzdélavaci a
rozvojové aktivity v ramci péce o odborny rozvoj pracovnikii CSU, zajistovat
konzultaéni a poradenskou ¢innost v oblasti vzdéldvani/rozvoje, vytvaret
koncepce v oblasti vzdélavani/rozvoje, metodicky usmériiovat, kontrolovat a
organizovat  hospodafeni s rozpoctovymi  prostfedky za  oblast
vzdélavani/rozvoje a FKSP, podilet se na zpracovani finanénich a
personalnich rozbort, zabezpecovat agendu v oblasti socidlnich sluzeb FKSP,
zajiStovat ¢innosti spojené s organizaci ufednické zkousky, zavadét
dokumentaci do persondlniho informacniho systému nebo plnit tkoly
vyplyvajici zusneseni vlady CR a obecné platnych pravnich predpisii

v oblasti vzdélavani a rozvoje atd. (sluzebni napln, 2003-2016).

Oddéleni personalistiky

V oddéleni personalistiky je zaméstnano Sest pracovnic. Pét z nich
ptisobi v tstied{ v Praze, jedna v krajské spravé CSU v Brné. Jejich hlavnimi
pracovnimi tkoly je metodicky usmérnovat a koordinovat persondlni spravu
CSU, vytvéiet koncepce organiza¢nich vztahti, systemizace, personalistiky a
odmeénovani pracovnikti, podilet se na tvorbé persondlni a mzdové politiky
CSU, zpracovéavat navrhy postupti feseni v oblasti kariérniho rozvoje a

hodnoceni pracovnikli, vytvaret analyzy a rozbory tykajici se vékové,
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kvalifikacni a platové struktury aradu, zodpovidat za pfipravu, organizaci a
pribéh vybérovych fizeni, vést agendu pracovné-lékarskych prohlidek atd.

(sluzebni napln, 2014-2016).

Oddéleni mzdové uctarny

V oddéleni mzdové uctarny je zaméstnano dvanact pracovnic. Osm
z nich je zafazeno na pracovni misto v CSU v Praze, ¢tyfi pracovnice pracuij
v detasovanych pracovistich v Ceskych Budéjovicich, Brné, Usti nad Labem a
Ostravé. Pracovnice mzdové uctarny zodpovidaji za celostatni systém mezd
a platt v CSU, komplexné zpracovavaji mzdy a srazky odvodii dle
legislativné platnych predpisti, vedou dokumentaci pracovnikit CSU tykajici
se zdravotnich pojistoven, CSSZ a evidenénich listéi diichodového pojistént,
zpracovavaji predepsané prehledy a vykazy, rekapituluji mzdové prostredky
a OON (DPP, DPC) pro centralni evidenci, zajistuji roéni zacétovani dani
z ptijmu fyzickych osob, likviduji nemocenské davky, vedou potfebné

doklady souvisejici se ztictovanim mezd atd. (sluzebni napln, 2001-2016).

Ostatni pracovni odboru personalistiky a mezd

Jedna se o asistentku feditelky odboru personalistiky a mezd, ktera
zabezpecuje dokladovou agendu odboru, zajisStuje komunikaci s podatelnou
ufadu, zakladd a eviduje korespondenci a ¢asteéné vytizuje korespondenci
feditelky odboru, zajistuje komunikaci se skladem kanceldfskych potieb a
provadi pravidelnd fasovani kanceldfského materidlu, zajistuje technicko-
administrativni ¢innosti dle pokynti feditelky a je vedouci inventarizacni
komise v odboru personalistiky a mezd. Soucasné zabezpecuje chod agendy

FKSP v dobé nepfitomnosti kolegyné zajistujici FKSP (sluZebni napls, 2012).
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5.7 Vypracovani vyzkumnych nastroji

Dotaznik je vyzkumny nastroj urceny pro sbér velkého mnoZstvi dat
v pisemné podobé a pouziva se nejcastéji pro zjiStovani postojii a ndzort
respondentti a zkoumadani edukacnich a jinych oblasti nebo vlastnosti
samotnych subjekt. V andragogickém vyzkumu se dotaznik nejcastéji
pouziva v souvislosti s evaluaci vzdélavacich programt, nebo ho vyuzivaji
manazefi ¢i specialisté, ktefi zajistuji vzdélavani/rozvoj ve firmach (Priicha,
2014, s.114). Na zakladé vymezeni Priichy jsem usoudil, Ze je dotaznik
vhodnym ndstrojem pro analyzovani a identifikovani potfeb pracovnikii.
Dotaznik jsem vytvafel na zdkladé poznatki ziskanych studiem
odborné literatury, detailni analyzy pracovniho prostfedi a na zakladé
védomosti, dovednosti a schopnosti ziskanych dosavadni praxi v oblasti
vzdélavani/rozvoje pracovnikti. Na zacatku jsem vychdzel z poznatkt
sepsanych v teoretické ¢asti. Na zdkladé jednotlivych oblasti jsem postupné
formuloval dil¢i vyzkumné otdzky a ndsledné je operacionalizoval do
podoby otazek uvedenych v dotazniku. Aby byla konstrukce dotazniku
spravna a ziskané uidaje mély vypovidajici hodnotu, formuloval jsem otazky
tak, aby reflektovaly cil diplomové prace. Dotaznik jsem sestavil
z otevienych, uzavfenych a Skalovych otdzek. Tuto kombinaci jsem zvolil
proto, abych zachytil redlny a komplexni obraz zkoumané situace. Soucasné
jsem dbal na pfiméfeny obsah dotazniku, abych neodradil respondenty od
dotazovani (Prticha, 2014, s. 115-116). Srozumitelnost a vypovidajici hodnotu
dotazniku jsem verifikoval na pilotnim vzorku respondentti, kterymi byli
dva pracovnici ufadu. Po kratkém rozhovoru snimi jsem usoudil, ze je
dotaznik ticelové a srozumitelné sestaven.
Rozhovor jsem provadél s feditelkou odboru personalistiky a mezd, ktera
se nejvice angaZzuje v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki CSU. Metoda

rozhovoru byla doplitkkovym zdrojem informaci, které nebylo mozné ziskat
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dotaznikovym Setfenim. Otazky byly sestavovany obdobnym zptisobem jako
u dotazniku. Vychazely z poznatkti uvedenych v teoretické casti a dale byly
prevedeny do roviny sledovanych znakt opirajicich se o cil diplomové prace.
Samotny rozhovor byl uskutecnén v poloviné ledna 2017 a byl zaznamenan
na diktafon. Reditelka odboru byla stouto skutecnosti s predstihem

obezndmena.

5.8 Sbeér dat

Analyza dokumenti probéhla v prosinci roku 2016. Sbér dat
prostfednictvim dotaznikového Setfeni a rozhovoru byl zahdjen v lednu roku
2017. Prevaznou vétsinu dotazniki jsem rozdaval osobné, nebof jsem chtél
podpofit informovanost respondent(i o0 daném tématu a motivovat je k jejich
vyplnéni (Prticha, 2014, s. 115-116). V ramci dotaznikového Setfeni bylo
osloveno 23 zaméstnanci odboru personalistiky a mezd. Celkem se mi
vratilo 20 dotaznikti, pficemz 3 respondenti se odmitli ziastnit Setfeni ze
zdravotnich davodd. Osmnact pracovniktl obdrzelo dotaznik v papirové
podobé. Jednalo se o pracovniky svykonem prace v tstfedi CSU (Na
padesatém 81, 100 82, Praha 10). Pét pracovnic, které vykondvaji praci
v regionech, obdrzelo dotaznik v elektronické podobé prostfednictvim e-
mailu. Celkova reverzibilita dotaznikt byla 91%.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 20 pracovniki (19 zen a 1
muz). Byli rozdéleni do 4 skupin, podle jednotlivych oddéleni a ostatnich
pracovnikti odboru.

Ve vékové kategorii do 30 let se ztcastnila dotaznikového Setfeni
pouze 1 pracovnice. Ve vékové kategorii 31 — 40 let bylo osloveno 5

respondentti. Dalsi vékovou skupinou byli pracovnici ve véku od 41 — 50 let
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(6 respondenttl) a nejpocetnéjsi dotazovanou skupinou byly pracovnice ve

véku od 51 - 60 let, kterych bylo osloveno 7.

5.9 Operacionalizace vyzkumnych otdzek

Pomoci diléich vyzkumnych otdzek jsem hledal odpovéd na hlavni
vyzkumnou otazku, kterd zni: Jaké vzdéldvaci a rozvojové potieby maji pracovnici
odboru personalistiky a mezd v CSU? Dilé vyzkumné otazky jsem prevedl do
roviny sledovanych znakd, tj. postupné jsem je operacionalizoval do podoby
otdzek, na které jsem hledal odpovédi prostfednictvim analyzy dokument,

dotaznikového Setfeni a rozhovoru s reditelkou odboru.

DVO1: Vytvéii afad podminky pro vzdélavani a rozvoj pracovnik?

Analyzovanim internich dokumentt (viz niZe) jsem zjistoval odpoveéd
na diléi vyzkumnou otdzku zabyvajici se podminkami, které vytvari urad
pro vzdélavani a rozvoj pracovnikd. Bylo nutné zjistit, zda a v jakych
oblastech je potfeba vzdélavat a rozvijet pracovniky CSU, jak je v ufadé
v soucasné dobé nastaven systém podnikového vzdélavani, jaké klade ufad
pozadavky na povinné oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikii dle
legislativnich pfedpisti, jaké jsou rocni ndklady na vzdélavani a rozvoj
pracovnikil, jakou misi a vizi ma CSU, jak ma tifad formulované strategické
cile, organizac¢ni strukturu nebo jaky je soucasny stav fizeni lidskych zdroji
v kontextu se vzdélavanim a rozvojem pracovnikii. V oblasti firemni kultury
jsem se zabyval predevsim zjiSfovanim pozadovanych standardéi chovani
pracovniktl ve vztahu k verejnosti a spolupracovniktim a jejich navaznosti na

vnitin{ predpisy CSU (Eticky kodex, 2012, s. 1).
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Pro zjiSténi téchto udajii bylo potfeba analyzovat nasledujici interni
dokumenty: Vyroéni zprava CSU, Elektronickd kniha Historie statni
statistické sluzby, Vzdélavani zaméstnancti 2016, Pravidla vzdélavani, Eticky
kodex zaméstnance CSU, sluZebni naplné pracovnikii, Zakon o statni

statistické sluzbé, Katalog kurzti 2016 a Personalni vyvoj 2015.

V dotaznikovém Setfeni jsem hledal odpovédi na otazky:

e Jsou na Vasem pracovisti organizoviny vzdéldvaci a rozvojové aktivity?

o Pokud ano, povazujete soucasnou nabidku vzdeéldvini za dostacujici?

o Jaké bariéry zamezuji Vasemu vzdéldvani a rozvoji na pracovisti?

o Jak byste celkové ohodnotil/a systém vzdéldvini v Ceském statistickém tivadé?
e Mate moznost na Vasem pracovisti rozhodovat/spolurozhodovat o Vasem

vzdéldvdini a rozvoji?

V rozhovoru s feditelkou odboru jsem zjisfoval, zda ma CSU
vypracovanou strategii vzdélavani a rozvoje pracovnikdi, zda je propojena
s podnikovou strategii, jaky strategicky dokument je klicovy pro vzdélavani
a rozvoj pracovnikl, zda management CSU podporuje dalsi vzdélavani a

rozvoj pracovnikt nebo jestli 1ze CSU povazovat za udici se organizaci.

DVO2: Jakym zptisobem jsou v CSU analyzovany a identifikovany

vzdélavaci a rozvojové potieby pracovnikt?

Vrozhovoru s feditelkou a analyzou internich dokumenti jsem
zjistoval, jakym zplisobem se v tfadé analyzuji vzdélavaci a rozvojové
potfeby, jakymi metodami je zajiStovdana analyza a identifikace

vzdélavacich/rozvojovych  potieb, jak v CSU probiha hodnoceni
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zaméstnancli a jakym zpusobem je propojeno s analyzou a identifikaci

vzdélavacich/rozvojovych potieb.

DVO3: Jakym zptlisobem jsou v ufadu planovdny vzdéldvaci a rozvojové

aktivity pracovnikii?

Odpovéd na tuto otazku jsem hledal v dokumentech ,Vzdélavani
zameéstnanci 2016” a ,Pravidla vzdélavani”. Zjistoval jsem, jaké oblasti
podnikového vzdélavani zahrnuje plan profesniho rozvoje pracovnikt
(Katalog kurzti) a jakym zptisobem je vytvaren. V rozhovoru s feditelkou

jsem se dozvédél:

jakd témata (oblasti) musi obsahovat plan profesniho rozvoje pracovnikii;
o jakym zpiisobem je vytvdien plan profesniho rozvoje;

o jakym zpiisobem jsou stanoveny cile planu profesniho rozovoje;

e jakym zpiisobem je schvalovin plin profesniho rozvoje;

e na jaké obdobi je vytvdren plin profesniho rozvoje.

DVO4: Jakym zptisobem je realizovéno vzdélavani pracovnikti v CSU?

Pro zodpovézeni této otdzky byl stéZejni dokument ,Vzdélavani
zaméstnanci 2016“, ktery obsahuje informace o vzdélavani a rozvoji
pracovnikit CSU za uplynuly rok 2016. Kromé tohoto dokumentu jsem
vyuzil poznatkl z Katalogu kurzt 2016, ktery zevrubné zachycuje
charakteristiku jednotlivych vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Hledal jsem

odpovédi predevsim na tyto otdzky:

o Jakym zpiisobem jsou realizoviny vzdéldvact a rozvojové aktivity v CSU?

o Jak jsou formulovdny cile vzdéldvacich a rozvojovych aktivit?
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o Jak je vytvaren vzdélavaci program?

o  Kdo lektorsky zabezpecuje vzdéldvini a rozvoj pracovnikii v CSU?

oV jakych prostordch jsou realizoviny vzdéldvaci a rozvojové aktivity?

o Jakymi metodami jsou nejcastéji zajistovdny vzdéldvaci a rozvojové aktivity?

o Jakymi metodami jsou v uitadé ovéfoviny vzdéldvaci a rozvojové aktivity?

e Kdo provadi technicko-organizacni zajisténi vzdéldvacich a rozvojovych
aktivit?

o Jaké jsou cilové skupiny ticastnikil vzdeélavacich a rozvojovych aktivit?

DVO5: Jakym zptisobem je vyhodnocovdn pfinos vzdéldvani a rozvoje

pracovnikt pro efektivni fungovani urfadu?

Analyzou metodického pokynu ,Pravidla vzdélavani” jsem zjiStoval,
jakym zptisobem jsou v CSU vyhodnocovany konkrétni vzdélavaci a
rozvojové aktivity. Rozhovorem s feditelkou odboru jsem dale zjistoval

odpovédi na otazky:

o Ovéiuje se v CSU spokojnost frekventantii se vzdéldvacimi a rozvojovymi
aktivitami? Pokud ano, jakymi zpiisoby (metodami) nejcastéji a pro¢? Pokud
ne, proc?

o Ouvéfuji se v CSU poznatky ziskané vzdéldvaci/rozvojovou aktivitou? Pokud
ano, jakym zpiisoby (metodami) nejcastéji a proc¢? Pokud ne, proc¢?

o Ovéiuje se v CSU efektivita vzdéldvini/rozvoje v souvislosti s pracovnim
vykonem pracovnikii? Pokud ano, jakym zpiisobem? Pokud ne, pro¢?

o Ovétuje CSU efektivitu vzdéldvini/rozvoje pracovnikii v CSU vzhledem

k nastavenym ciliim vifadu? Pokud ano, jakym zpiisobem?
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DVOG6: Jaké potreby maiji pracovnici v oblasti vzdélavani?

Ve sluzebnich naplnich a z vysledkti hodnoceni zaméstnancti jsem zjistil
pozadované vzdélavaci aktivity pracovnikii odboru personalistiky a mezd.
Ze seznamu absolvovanych vzdélavacich aktivit za uplynuly rok jsem
odhalil soucasny stav absolvovanych Skoleni pracovnikil. Ze zakona o statni
sluzbé jsem zjistoval pozadavky kladené na pozadovanou troven vzdélani

vzhledem k pracovnimu zafazeni pracovniki.

Dotaznikovym Setfenim jsem identifikoval subjektivné pocitované

vzdélavaci potfeby pracovniki pomoci otazek:

o Jaké vzdélavaci aktivity, které jste za posledni rok absolvoval/a, byly p¥inosné
pro Vasi praci?

o Jaké vzdéldvaci aktivity, které jste za posledni rok absolvoval/a, nebyly
prinosné pro Vasi prici?

o Jaké oblasti vzdélavani povaZzujete za p¥inosné pro Vasi prdci?

o Jaké 3 konkrétni vzdélavaci aktivity z nabidky vzdélavini v uiradé (Katalog
kurzit) byste potieboval/a absolvovat a pomohly by Vim ke zvyseni Vasi
pracovni vykonnosti?

o Jaké vzdéldvaci aktivity je podle Vis vzhledem k Vasi prici potieba doplnit do
nabidky vzdéldvdni (do Katalogu kurzii)?

o Jaké povinné vzdéldvaci aktivity/zkousky musite absolvovat v roce 20177

o Existuji néjaké konkrétni cinnosti Vasi prdce, ve kterych se potiebujete
zlepsit?

o Potrebujete doplnit néjaké dovednosti/znalosti, které potiebujete pro vykon
Vasi price?

o Ve kterych oblastech Vasi price se citite byt jisty/a?
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V rozhovoru s feditelkou jsem zjistoval, v éem konkrétné je potfeba
vzdélavat pracovniky oddéleni vzdélavani, pracovnici zabezpecujici agendu
FKSP, pracovnice oddéleni personalistiky a oddéleni mezd a asistentku

feditelky odboru.

DVO7: Jaké potfeby maji pracovnici v oblasti rozvoje?

Z vysledkii hodnoceni zaméstnancti, které probéhlo v 1. ¢tvrtleti roku
2016, jsem identifikoval rozvojové aktivity, které méli pracovnici absolvovat
vroce 2016. Vzhledem ktomu, Ze néktefi pracovnici byli pfijati do
sluzebniho poméru po uplynulém hodnoceni zaméstnanct, a tudiz
v soucasné dobé jesté nebyli hodnoceni, byly pozadované rozvojové potieby

identifikovany rozhovorem s feditelkou odboru personalistiky a mezd.

V rozhovoru s feditelkou jsem pokladal nasledujici otazky:

o Je na CSU zaveden systém kariérniho rozvoje pracovnikii?

e Pokud ano, jakym zpiisobem je zajistovin?

e Pokud ne, jakym zpiisobem je zajistovan rozvoj vedoucich pracovnikii?

e Maji vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni odboru personalistiky a mezd

své stalé zdastupce?

Pokud ano:
o Uvedte jména konkrétnich pracovnikii oddéleni vzdélavani a FKSP, ktefi
zastupuji vedouciho pracovnika oddéleni?
o Uvedte jména konkrétnich pracovnikii oddéleni personalistiky, kteii
zastupuji vedouciho pracovnika oddéleni?
o Uvedte jména konkrétnich pracovnikii oddéleni mezd, ktefi zastupuji

vedouciho pracovnika oddéleni?
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Pokud ne:

Uved'te jména konkrétnich pracovnikil, ktefi by jimi podle Vis méli byt.

V jakych konkrétnich oblastech rozvoje osobnosti by se méli podle Vis uvedeni
zdstupci vedoucich pracovnikii dile rozvijet a vzdéldvat?

Uved'te minimdlné 3 rozvojové aktivity, které by mél podle Vis absolvovat
vedouci pracovnik oddélent vzdélavini a FKSP?

Uved'te minimdlné 3 rozvojové aktivity, které by mél podle Vis absolvovat
vedouci pracovnik oddéleni personalistiky?

Uved'te minimdlné 3 rozvojové aktivity, které by mél podle Vis absolvovat

vedouci pracovnik oddéleni mezd?

V dotaznikovém Setfeni jsem zjiStoval subjektivné pocitované potieby

pracovnikti v oblasti rozvoje:

Je pro Viis vzhledem k Vasi pracovni pozici ditleZity osobnostni rozvoj?
Jsou vzhledem k Vasi pracovni pozici, kterou zastdvite, uspokojeny Vase
osobni ambice?

Kterymi rozvojovymi aktivitami by bylo mozné uspokojit Vase osobni
ambice?

Co pro Vis znamend moznost dalStho vzdéldvini a rozvoje?

Navstévujete néjaké vzdéldvaci a rozvojové aktivity ve Vasem volném case?

Shrnuti:

V této kapitole jsem si stanovil vyzkumnou strategii, definoval

vyzkumny problém a vyzkumné cile, které jsem nasledné operacionalizoval

do podoby otazek, na které jsem hledal odpovédi pomoci dotaznikového

Setfeni, rozhovorem s reditelkou odboru a studiem internich dokumentu.

Jako hlavni vyzkumny cil jsem si stanovil analyzovat a identifikovat

vzdélavaci a rozvojové potfeby pracovnikti odboru personalistiky a mezd.
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6 Vysledky vyzkumu

V této kapitole nejprve shrnu obecné informace tykajici se pracovniho
prostedi a systému podnikového vzdélavani CSU ziskané studiem internich
dokumentti. Nasledné analyzuji udaje ziskané dotaznikovym Setfenim,
rozhovorem s feditelkou personalistiky a mezd a studiem internich
dokumentt. Nejprve vyhodnotim informace tykajici se podminek, které urad
vytvari pro vzdélavani a rozvoj pracovnik(i, odpovim na diléi otdzky
orientované na ctyffazovy systém vzdélavani a doporucdim navrhy na
zlepSeni. Nasledné interpretuji vzdélavaci a rozvojové potfeby pracovnikt
odboru a navrhnu jejich zafazeni do planu profesniho rozvoje. Na zavér
vytvorim koncept planu profesniho rozvoje pracovnikii odboru a zodpovim

na hlavni vyzkumnou otazku.

Obecné tidaje:

Dotaznikového Setfeni se zuicastnilo celkem 20 pracovniki (19 Zen a 1
muz). Byli rozdéleni do 4 skupin podle jednotlivych oddéleni a ostatnich
pracovnikii odboru. Ve vékové kategorii do 30 let se =zucastnila
dotaznikového Setfeni pouze 1 pracovnice. Ve vékové kategorii 31 - 40 let
bylo osloveno 5 respondentti. Dalsi vékovou skupinou byli pracovnici ve
véku od 41 - 50 let (6 respondentil) a nejpocetnéjsi dotazovanou skupinou
byly pracovnice ve véku od 51 - 60 let, kterych bylo osloveno 7. Pracovniky
odboru personalistiky a mezd 1ze podle délky trvani pracovniho poméru

rozdélit do tfi kategori:
e Pracovnici s délkou praxe do 1 roku (5 respondenttt)

e Pracovnici s délkou praxe 1-3 roky (5 respondenttt)

e Pracovnici s délkou praxe 3 a vice let (10 respondenttt)
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Vzhledem kvyrazné obmeéné pracovnikit bylo nezbytné identifikovat

predevsim proaktivni potfeby novych pracovnikii s délkou praxe do 3 let.

6.1 Charakteristika pracovniho prostredi

Cesky statisticky tifad byl ziizen zidkonem v lednu roku 1969. Historie
CSU je vsak mnohem star$i, nebot se poji s datem 28. ledna 1918, kdy byl
pfijat zakon o statni statistické sluzbé (Kacerova a kol., 2015, s. 12). Statni
statisticka sluzba CR se zabyva predevsim tvorbou statistik o socialnim,
demografickém, ekonomickém a enviromentalnim vyvoji na tirovni Ceské
republiky a jejich kraji. Hlavnim meritem tohoto uceleného komplexu
poskytovanych sluzeb je podpora rozhodovacich procesti na narodni i
mezinarodni arovni (Kacerova a kol., 2015, s. 20).

Organizacni struktura CSU je rozdélena do ¢ty linif fizeni, pricemz
v ustfedi v Praze jsou soustfedény predevSim utvary zabyvajici se
metodikou a technickou-hospodaiskou agendou, odbory zabyvajici se
vyvojem metodiky, fizenim sbéru dat, jejich zpracovanim a poskytovadnim
koncovym uzivatelim. Rovnéz jsou zde zastoupeny utvary zabezpecujici
podptrné procesy na urovni mezindrodni spoluprdce, persondlni fizeni,
spravu financi, informacni a komunikaéni technologie, vefejné zakdzky nebo
bezpecnost statistickych informaci a vztahy s vefejnosti - Public Relations
(Vyroéni zprava, 2016, s. 10-11).

Ve 14 krajskych spravach, tj. v detasovanych pracovistich CSU, ttvary
zabezpecuji sbér dat (terénni zjisStovani), jejich statistické zpracovani a
poskytovani informacnich sluzeb. Rovnéz maji na starosti spravu registrii

(Vyrocni zprava, 2016, s. 30-31).
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6.2 Fluktuace pracovnikii

Rok 2015 byl pro CSU z personalniho pohledu rokem pielomovym.
Fluktuace pracovnikii vzrostla v CSU oproti roku 2014 o 3,4 procentniho
bodu (dosdhla vyse 10,8%) a vzrostla tak téméf dvojnasobné. Tento fakt, byl
do jisté miry zapri¢inén odchodem pracovnikii do starobniho dtichodu, coz
se odrazilo i na délce trvani pracovniho poméru soucasnych pracovnikii

odboru personalistiky a mezd (Personalni vyvoj, 2016, s. 1-3).

. . Primérny evidencni

Pocet odchodl . Y . ;
Rok . . pocet zaméstnancl Mira fluktuace

zaméstnancl *) .

fyzicky

2006 190 1824,8 10,4
2007 209 1793,8 11,7
2008 325 1709,9 19,0
2009 125 1501,9 8,3
2010 153 1450,9 10,5
2011 99 1382,1 7,2
2012 102 1382,5 7,4
2013 85 1368,5 6,2
2014 102 1371,3 7,4
2015 148 1365,0 10,8

Tabulka ¢. 1: Odchody zaméstnanct a mira fluktuace (Personalni vyvoj, 2016,

s.3)
V roce 2014 byl parlamentem CR schvalen zakon 234/2014 Sb., o statni
sluzbé, ktery upravuje , prdoni poméry stitnich zaméstnancii vykondvajicich ve

statnich utadech statni spravu, organizacni véci statni sluzby, sluzebni vztahy
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statnich zaméstnancii, odménovdani stdtnich zaméstnancit a vizeni ve vécech
sluzebniho poméru” (ZSS, 2014, s. 2634). Zakon do znacné miry ovlivnil i
personalni politiku ufadu, pficemZ prvnim casovym milnikem v procesu
implementace sluzebniho zakona byla pro CSU polovina roku 2015, kdy se
vedouci pracovnici zacali , pfeklopovat” z dosavadniho pracovniho poméru
(pod zakonikem prace) do sluZebniho poméru a nasledné zacali dosavadni
pracovnici Zadat o pfijeti do sluZebniho poméru. V diisledku implementace
sluzebniho zadkona se v ufadé sniZil pocet pracovniki (Personalni vyvoj,
2016, s. 1). Tento trend se projevil i ve struktufe pracovnikii odboru
personalistiky a mezd, a tudizZ bylo nezbytné analyzovat a identifikovat jejich

vzdélavaci a rozvojové potteby.

6.3 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

DVO1: Vytvari ufad podminky pro vzdélavani a rozvoj pracovnikii?

Na zdkladé poznatk(i ziskanych analyzou internich dokumentt,
rozhovorem s feditelkou, dotaznikovym Setfenim a vySe uvedené obecné
charakteristiky pracovniho prostfedi zodpovim na prvni dil¢i vyzkumnou

otazku a doporu¢im navrhy na zlepseni.

Z internich strategickych dokumentti jsem zjistil, Ze poslanim CSU je
poskytovat diivéryhodny a koherentni obraz o vyvoji a stavu spolecnosti,
zastitovat a koordinovat statni statistickou sluzbu v CR a reagovat na vyvoj
potfeb uzivateli sluzeb v souladu s ménicim se socidlné-ekonomickym
prostfedim (Kacerova a kol., 2015, s. 13). Vize a strategickeé cile ufadu jsou
v internich dokumentech formulovany pomérné obsahle, a proto je nebudu

uvadét v uplném znéni. Vzhledem k cili diplomové prace je ale nutné
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vymezit ty, které jsou klicové pro vzdélavani a rozvoj pracovnikit (Vyrocni

zprava, 2016, s. 8-9):

e Vize CSU v kontextu se vzdéldvanim a rozvojem pracovnikti: CSU se
,opird o wvysoce motivované a kuvalifikované odborniky, pro které vytvdri

odpovidajici pracovni podminky*;

e Strategicky cil CSU v kontextu se vzdéldvdnim a rozvoiem

pracovnikii: , troale motivovat a profesné rozvijet zaméstnance titadu.”

Se strategickymi cili, vizi a poslanim CSU tizce koresponduji i pozadavky
kladené na pracovniky v etickém kodexu, jehoZ ucelem je podporovat
zadouci standardy chovani pracovniki ve vztahu k vefejnosti, koleglim a
zakonnost v ndvaznosti na interni predpisy platné v CSU. Jednim z bodu
etického kodexu je povinnost kazdého pracovnika vykondvat statistickou
sluzbu a statni spravu s ohledem na platné odborné a etické standardy
v souladu s poslanim, misi a vizi CSU, coZ do jisté miry reflektuje pozadavek
ufadu na to, aby se pracovnici vzdélavali a rozvijeli (Eticky kodex, 2012, s. 1).

V rozhovoru s feditelkou odboru jsem zjistil, Ze CSU nemé
vypracovanou strategii (interni dokument) vzdélavani a rozvoje pracovnikd.
Reditelka uvedla, Ze Kkli¢ovymi strategickymi dokumenty jsou pro
vzdélavani a rozvoj pracovnik(i Rdmcova pravidla vzdélavani zaméstnanct
ve spravnich tfadech dle usneseni vlddy CR & 865 ze dne 26. 10. 2015 a
Ramcova pravidla vzdélavani statnich zaméstnanci ve sluZebnich uradech
dle sluzebniho predpisu ndméstka ministerstva vnitra pro statni sluzbu ¢.
9/2015 ze dne 29. 10. 2015; (dale jen ,Pravidla vzdélavani”), ktera
vypracovava Ministerstvo vnitra. RovnéZ uvedla, Ze tato pravidla CSU
striktné dodrZzuje, a to i presto, Ze se jedna pouze o doporucujici metodiku,

ktera neni pro ufad zavazna (Kostkova, J., osobni rozhovor, 17. ledna 2017).
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Na otdzku, zda management CSU podporuje vzdélavani a rozvoj
pracovnikti, feditelka odpovédéla: , jednoznacné ANO.” Tato podpora podle
ni spocivd pfedevSim v kazdoroénim projedndvani pldnu vzdélavani
(Katalogu kurz(l) s managementem CSU vramci porady vedeni. Dale
uvedla, Ze: ,vzdélivaci a rozvojové aktivity mohou zaméstnanci absolvovat
v pracovni dobé, jsou jim poskytoviny bezplatné a Ze vedenim tutadu je podporovina
i ticdast zaméstnancii na zahranicnich kurzech.” Podle feditelky lze CSU
povazovat za ucici se organizaci, nebot zavadi a pouziva moderni metody
vzdélavani a tim motivuje pracovniky k jejich dalsSimu rozvoji (Kostkova, J.,
osobni rozhovor, 17. ledna 2017).

V souladu se zdkonem o stétni sluzbé bylo v CSU po péti letech obnoveno
hodnoceni zaméstnancti, které probiha vzdy v prvnim ¢tvrtleti kalendainiho
roku. Zvysledki hodnoceni kazdoroéné vyplyvaji, kromé hodnoceni
vykonnosti pracovnikti, vzdélavaci a rozvojové cile na nasledujici obdobi,
které jsou stanoveny vedoucimi pracovniky. Vysledky jsou ndsledné
zpracovany pracovniky odboru personalistiky a mezd a implementovany do
Katalogu kurzt, ktery je sestavovan vzdy na zacatku kalendainiho roku na
zakladé analyzy vzdélavacich/rozvojovych potfeb. Katalog kurza
predstavuje komplexni uceleny plan vzdélavani a rozvoje pracovnikii CSU.
Kromé vysledkti analyzy a identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb a
hodnoceni zaméstnancti je Katalog kurzli vytvaren v souladu s uvedenymi
metodickymi pokyny Ministerstva vnitra.

Z vyroéni zpravy CSU (2016, s. 58-59) jsem zjistil, ze se v roce 2015
zucastnilo vzdélavacich a rozvojovych aktivit celkem 2343 pracovnik,
pricemz kazdy pracovnik se v primeéru zuacastnil 3,3 kurzi. Naklady na
vzdélavani a rozvoj ¢inily na jednoho pracovnika 3 234 K¢. Celkové finanéni
prosttedky ¢inily 4 330 tis. K& Udaje za rok 2016 nebylo mozné ziskat, nebot

vyrocni zprava bude vypracovana az v nasledujicich mésicich.
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VSichni respondenti dotaznikového Setfeni odpovédéli, Ze jsou
v uradé organizovany vzdélavaci a rozvojové aktivity, a Ze maji vzdy, nebo
vétSinou, moznost rozhodovat ¢i spolurozhodovat o svém dalS$im vzdélavani
na pracovisti. Z toho vyplyva, ze jim vedouci pracovnici umoznuji zapojovat
se do rozhodovani o jejich dalsim vzdélavani/rozvoji, a tim vytvareji vhodné

podminky pro jejich profesni rozvoj.

Oddéleni vzdélavani a FKSP:

Dva pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP se shodli na tom, Ze
nabidka vzdélavacich a rozvojovych aktivit v Katalogu kurza je naprosto
dostacujici. Reagovali na to tvrzenim, Ze: ,Katalog md Sirokou nabidku kurzii a
kazdy pracovnik si z ni vybere to, co potiebuje pro vykon své prdce.” Dalsi dva
pracovnici shledali nabidku kurzt jako dostacujici, coZz bylo na hodnotici
Skale dotazniku druhé nejlepsi hodnoceni. Svoje tvrzeni argumentovali tim,
Ze neni mozné uspokojit vSechny pottfeby jednotlivych odbord, jelikoz se
kazdy zabyva jinou oblasti. Jeden pracovnik by do nabidky doplnil vice , soft
skills” kurza.

Tti ze ¢tyf pracovnikt uvedli, Ze nemaji Zddné bariéry, které by jim
branily v dal$im vzdéldvani a rozvoji na pracovisti. Jedna pracovnice
odpovédéla, Ze ji v dalsim vzdélavani brani nedostatek casu, coz miize byt
zptisobeno tim, Ze je v CSU zaméstnana pouhych Sest mésicti a prozatim se
adaptuje na nové pracovni prostfedi. Celkové ohodnotili pracovnici oddéleni
vzdélavani systém vzdélavani na pomyslné Skdle (1- nejlepsi az 5 - nejhorsi)
v CSU pramérnou zndmkou 1,5. Jako hlavni nedostatky uvedli, Ze vzdy je co
zlepSovat, coz zahrnuje velkou miru jejich sebereflexe, nebot jsou to pravé

oni, ktefi organizuji vzdélavani a rozvoj pracovnika v CSU.
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Oddéleni personalistiky:

Pracovnice oddéleni personalistiky na nabidku vzdélavacich a
rozvojovych aktivit reagovaly odliné. Cty¥i z péti se shodly na tom, Ze je
naprosto dostacujici, nebo dostacujici. Jedna pracovnice s mistem vykonu
sluzby v Brné ji vnima jako ,spiSe dostacujici”, coz je druhé nejhorsi
hodnoceni na ¢étyfstupriové Skale hodnoceni. Svoje tvrzeni odiivodnila tim,
ze: ,vzdéldvaci aktivity probihaji obvykle v centrdle v Praze, i presto, Ze nékterd
Skoleni jsou dostupnd v misté pracovisté (mysleno v KS v Brné).” Reakce
pracovnice by meéla byt podnétnou informaci pro pracovniky oddéleni
vzdélavani a apelem na dikladnéj$i planovani vzdélavani v CSU. Systém
vzdélavani ohodnotily pracovnice na pomyslné skale (1 - nejlepsi az 5 -

nejhorsi) priimérnou znamkou 1,8.

Oddéleni mzdové uctarny:

Pracovnice oddéleni mezd vnimaji nabidku vzdélavacich a
rozvojovych aktivit v CSU téméf shodné. Pro Sest pracovnic je nabidka
naprosto dostacujici. Dvé ji shledaly jako dostate¢né Sirokou. Vsechny
pracovnice uvedly, Ze nemaji Zaddné bariéry, které by jim branily v dalSim
vzdélavani a rozvoji na pracovisti. Celkové ohodnotily systém vzdélavani
znamkou 1,75 a poznamenaly, Ze se jednd o ,propracovany systém, ktery se vize

na aktudlni potteby zaméstnancii.”

Shrnuti a ndvrh na zlepSeni systému vzdélavani:

Na zakladé vyse uvedenych skute¢nosti lze tvrdit, ze je CSU tzv.
,revitalizujici organizaci” a vytvaii vhodné podminky pro vzdélavani a
rozvoj pracovnikii. Na zdkladé analyzy dokument(i jsem neshledal témér
zadnou nesrovnalost ve strategickém fizeni vzdélavani a rozvoje pracovnikd.
Utadu bych pouze doporuéil vytvofit interni strategicky dokument pro

vzdélavani a rozvoj pracovnikii, nebot v soucasné dobé vyuzivd metodické
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pokyny vypracované Ministerstvem vnitra. Z pohledu pracovnikia odboru
personalistiky a mezd je systém vzdélavani propracovany, pricemZz ho
celkové ohodnotili priimérnou znamkou 1,68, oscilujici na pomyslné Skale (1-
nejlepsi az 5 - nejhorsi). Celkové lze CSU vnimat jako ucici se organizaci,
nebot podporuje vzdélavani a rozvoj pracovnikii, motivuje svoje pracovniky

k dal$imu rozvoji a vyuzivd modernich metod vzdélavani.

DVO2: Jakym zplisobem jsou analyzovany a identifikovany vzdéldvaci a

rozvojové potreby pracovniki?

Z ,Pravidel vzdélavani” jsem zjistil, Ze systém podnikového vzdélavani
probiha v CSU ve étyfech fazich v ramci jednoho uceleného cyklu (MVCR,
2015, s. 2):

¢ Identifikace vzdélavacich potfeb
e Planovani vzdélavani
e Realizace vzdélavaciho procesu

e Vyhodnocovani vysledkt vzdélavani

Identifikace vzdélavacich a rozvojovych potfeb probiha v CSU
predevSim na zdkladé vysledkii z hodnoceni zaméstnancti, které bylo
v urfadé obnoveno v roce 2015 dle zdkona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, na
zakladé pozadavkili uvedenych v Katalogu praci dle nafizeni vlady ¢.
222/2010, legislativnich zmén, které maji zadsadni dopad na pracovni vykon
pracovnikii a na =zdkladé procesu ,analyzy vzdélavacich/rozvojovych
potieb”, kterd doposud nahrazovala proces ,hodnoceni zaméstnanc(i”
(Vzdélavani zameéstnancti, 2017, s. 1).

Z uvedenych poznatki vyplyvd, Ze jsou v ufadé v soucasné dobé

identifikovany vzdéldvaci a rozvojové potieby dvakrat. Na otdzku jakym
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zplisobem je provazan proces analyzy vzdélavacich/rozvojovych potieb
s hodnocenim zaméstnanct feditelka uvedla: ,hodnoceni slouzi jako jeden ze
zdrojii pro sestaveni planu vzdéldvini na dalsi obdobi. Odbor Personalistiky a mezd
v soucasné dobé pripravuje koncepci na propojeni procesti identifikace vzdéldvacich a
rozvojovych potieb” (Kostkova, J., osobni rozhovor, 17. ledna 2017).

Z internich dokumentti se mi podafilo zjistit, jakym zptisobem jsou v
CSU  procesy identifikace potfeb casové uspofadany. Analyza
vzdélavacich/rozvojovych potfeb pracovnikii (doposud nahrazovala
hodnoceni zaméstnancti) je provadéna Ix roéné na konci kalendainiho roku.
Vedouci pracovnici jsou pozadani feditelkou odboru personalistiky a mezd o
zaslani podkladi pro sestaveni Katalogu kurzti na nasledujici kalendaini
rok. Pro sestaveni pozadavk(i maji manaZefi k dispozici Katalog kurzi
z predeslého roku, ktery je zavéSen na intranetovych strankach CSU
(Vzdélavani zameéstnanct, 2017, s. 5). Reditelka v rozhovoru uvedla, Ze
manazefi mohou zdroven formulovat nové pozadavky na vzdélavani a
rozvoj nad ramec nabidky Katalogu kurza a ,vytipovat nové niméty na nové
kurzy” (Kostkova, J., osobni rozhovor, 17. ledna 2017). Pozadavky na
vzdélavani a rozvoj ddle piepracovavaji pracovnici oddéleni vzdélavani a
FKSP do seznamu vzdélavacich a rozvojovych aktivit, které jsou po schvaleni
vedeni ufadu podrobné popsdny podle metodiky ,Pravidel vzdélavani” a
zvefejnény na intranetu CSU. Nasledné se tento seznam piepracovava do
Katalogu kurzi, kde jsou explicitné popsany jednotlivé oblasti vzdélavacich
a rozvojovych aktivit (Vzdélavani zaméstnancti, 2017, s. 5).

Hodnoceni zaméstnancti probiha v CSU bezprostfedné po identifikaci
vzdélavacich a rozvojovych potfeb, tj. v prvnim kvartalt roku (v roce 2016
probihalo hodnoceni od 1. 1. 2016 - 31. 3. 2016), pficemz toto obdobi je
stanoveno zdkonem ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé. Vedouci pracovnici pri
ném hodnoti pracovni vykon a kompetence pracovniki za uplynulé obdobi a

stanovuji jejich osobni vzdélavaci/rozvojové cile a individudlni pracovni cile
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pro nasledujici obdobi (v roce 2016 byly pracovnikiim stanoveny rozvojové
cile na obdobi 1. 4. 2016 - 31. 3. 2017).

Z toho davodu byl Katalog kurzti v roce 2016, ktery se vypracovava
na kalendarni rok, koncipovan jako ,otevieny”, a to znamend, Ze mohl byt
v pritbéhu roku dopliiovan o dalsi vzdélavaci a rozvojové aktivity, které
vyplynuly z hodnoceni zaméstnancti (Vzdélavani zaméstnancti, 2017, s. 5).
Proces hodnoceni probiha elektronickou formou prostfednictvim webového
klienta a jeho soucasti je zaroven sebehodnoceni pracovnikii, ve kterém
mohou zaméstnanci vyjadfit sviij vlastni ndzor a postoj a zapojit se tak do
aktivné do procesu. Reditelka v rozhovoru upozornila na to, Ze se ,hodnoti
jak statni zaméstnanci (podléhajici sluzebnimu zdakonu), tak zaméstnanci v reZimu
zdkoniku prdce, obsahové shodnym hodnocenim® (Kostkova, J., osobni rozhovor,

17. ledna 2017).

Shrnuti a ndvrh na zlepSeni systému vzdélavani:

V CSU jsou analyzovany a identifikovany vzdélavaci a rozvojové
potfeby na zdkladé analyzy vzdélavacich/rozvojovych potfeb a hodnoceni
zaméstnanctl. Je patrné, Ze oba procesy identifikace potieb jsou v CSU ¢asové
nevhodné usporaddany a dochdzi tak k dublovani procesti identifikace potteb
pracovnikd, kdy jsou na konci kalendafniho roku identifikovany vzdélavaci
a rozvojové potieby pracovnikii a v prvnim ctvrtleti kalendafniho roku opét
identifikovany osobni rozvojové cile vSech pracovniki. V kontextu situace,
ve které se CSU nachazi, se ale ned4 jednoznaéné tvrdit, Ze by byl proces
identifikace potfeb pracovnik(i Spatné nastaven. Je evidentni, Ze se urad
momentalné nachazi v pfechodném obdobi, kdy pfizptisobuje procesy fizeni
zdkonu ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, tj. uzplisobuje legislativni zmény
internim procestim fizeni. Pfi studiu internich dokumentti jsem rovnéz zjistil,
ze odbor personalistiky a mezd pfipravuje koncepci na zménu prvni faze

systému podnikového vzdélavani, jejimz hlavnim meritem je casové
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usporadat procesy identifikace vzdélavacich a rozvojovych potieb. Tuto
informaci mi potvrdila i feditelka v rdmci rozhovoru. JiZ v bfeznu roku 2017
bude tento ndvrh predloZzen vedeni podniku, které nasledné rozhodne o
dalSich krocich revize systému podnikového vzdélavani.

Na zékladé zjisténych informaci se domnivam, ze je v CSU potieba
sjednotit proces ,hodnoceni zamestnanca” S ,analyzou
vzdélavacich/rozvojovych potieb”, nebo je alesponi casové usporadat.
Domnivam se, Ze by bylo vhodné v roce 2017 nevytvaret Katalog kurzii na
kalendarni rok 2017 a organizovat vzdélavani a rozvoj pracovnikil pouze na
zakladé obecného seznamu vzdélavacich/rozvojovych aktivit - planu
vzdélavani, ktery byl sestaven na zdkladé analyzy vzdélavacich/rozvojovych
potieb provedené na konci roku 2016. Po wuskutecnéni hodnoceni
zaméstnancti, které probéhne v prvnim c¢tvrtleti r. 2017, navrhuji zpracovat
stanovené rozvojové cile (vzdéldvaci a rozvojové aktivity) zhodnoceni
zaméstnancti a propojit je s obecnym planem vzdélavani. Na zakladé syntézy
identifikovanych vzdélavacich a rozvojovych potfeb navrhuji vytvorit
Katalog kurzli platny pro skolni rok 2017 - 2018. Tim by se sjednotily oba
procesy identifikace potfeb, které by zaroven korespondovaly s pozadavky
uvedenymi v ustanoveni § 155 zdkona ¢&. 234/2014 Sb., o statni sluzbé. Na
konci roku 2017 doporucuji nerealizovat analyzu vzdélavacich a rozvojovych
potfeb a jako nabidku vzdélavani/rozvoje zachovat Katalog kurza 2017 -
2018 (platny do 30. 6. 2018). V1. ctvrtleti r. 2018 doporucuji nejprve
identifikovat vzdélavaci/rozvojové cile pracovnikti z hodnoceni zaméstnancti
a bezprostiedné poté uskutecnit dopliikovou analyzu vzdélavacich a
rozvojovych potteb. Oddéleni vzdélavani a FKSP by mélo nasledné proveést
syntézu identifikovanych potteb a sestavit Katalog kurzti pro skolni rok 2018

- 2019 (4. platny od 1. 9. 2018 - 30. 6. 2019).
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DVO3: Jakym zptisobem jsou v CSU pldnovany vzdéladvaci a rozvoiové

aktivity?

Vradmci tfeti diléi otdzky jsem zjiStoval jaké oblasti vzdélavani a
rozvoje musi zahrnovat plan profesniho rozvoje CSU (Katalog kurzil) a
jakym zptisobem je vytvafen. Reditelka v rozhovoru uvedla, 7e Katalog
kurzii je v CSU vytvaten na 1 rok, a ze je kazdoroéné schvalovan na poradé
vedeni. Rovnéz uvedla, Ze je tvofen mna zdkladé analyzy
vzdélavacich/rozvojovych potfeb a vysledkiiz hodnoceni zameéstnanct.
Zrozhovoru také vyplynulo, Ze planovani vzdélavani/rozvoje v CSU
podléha metodice ,Pravidel vzdélavani”, kde jsou explicitné formulovany
druhy vzdélavani, které je nutné zohlednovat pifi sestavovani Katalogu
kurztl. Reditelka rovnéZ uvedla, Ze: ,Katalog kurzi by mél zahrnovat
odbornd témata: ,obecnd i specializovand pro uzsi okruh zaméstnancii, rozvojové
aktivity z oblasti mékkych dovednosti, jazykové vzdélavini nebo vzdéldvaci aktivity
pro rozvoj pocitacové gramotnosti” (Kostkova, J., osobni rozhovor, 17. ledna
2017). Podle metodiky , Pravidel vzdélavani” musi plan profesniho rozvoje
obsahovat predevSim téma vzdélavaci/rozvojové aktivity nebo jeho
obsahovou napln, cil vzdélavani/rozvoje, obdobi konani akce a datum

vytvoreni planu (MVCR, 2015, s. 3).

Druhy vzdélavani definované dle ,Pravidel vzdélavani” (MVCR, 2015, s. 6-
7):

o, Vstupni vzdeéldvini tivodni” (rozumi se jim nastupni Skoleni pro nové
pracovniky);

o, Vstupni vzdéldvini ndsledné” (rozumi se jim pfedevsim pfiprava na
vykondni tfednické zkousky a samostudium odborné literatury);

o Pribéiné vzdéldvini” (je zajiStovano po absolvovani vstupniho
vzdélavani tvodniho a probihd prakticky po celou dobu pracovniho

pomeéru zaméstnance);
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o Jazykové vzdélivini” (probihd na zdkladé postuldti na jazykové
urovné uvedenych v zdkoné o statni sluzbé a dle pozadavki
kladenych na pracovni misto);

e, Rozvoj vedoucich pracovnikii” (jedna se o specifickou oblast rozvoje
vedoucich pracovnikti, jehoZ cilem je ziskani potfebnych kompetenci

pro jejich pracovni vykon).

Shrnuti a ndvrh na zlepSeni systému vzdélavani:

Z Katalogu kurzt 2016 jsem zjistil, Ze ufad splhuje poZzadavky kladené
na planovani vzdéldvani uvedené v metodice ,Pravidel vzdélavani”.
V soucasné dobé Katalog kurzii zahrnuje makety jednotlivych vzdélavacich a
rozvojovych aktivit, kde jsou bliZe specifikovany oblasti: t¢éma vzdélavani a
rozvoje, pocet ucastnikli, vyukové cile, obsah vzdélavaci/rozvojové akce,
forma a metoda vyuky, lektorské zajiSténi, rozsah vzdélavaci/rozvojové akce,
kde byva rovnéz specifikovano i obdobi konani akce, garant za vzdélavani,
misto realizace a zptisob ukonceni akce. Katalog kurzi zahrnuje odborné
kurzy zoblasti statistiky, specializovand Skoleni pro terénni pracovniky,
manazerské kurzy, kurzy z oblasti vypocetni techniky, jazykové vzdélavani,
kurzy kimplementaci sluzebniho zdkona a ostatni odborné kurzy, jejichz
soucasti je nabidka vstupniho vzdéldvani pro nové pracovniky a vstupniho
vzdélavani nasledného, které je povinné pro pracovniky podléhajici
zakoniku prace a doporucené pro pracovniky pod sluzebnim zdkonem, ktefi
se tak mohou pfipravit na vykondni afednické zkousky.

Na zakladé teoretickych poznatki bych doporucil do Katalogu
zahrnout zpusob hodnoceni vzdélavacich a rozvojovych akci, napt. dle
jednotlivych fazi Kirkpatrickova modelu hodnoceni a evaluace. V soucasném
Katalogu je uveden pouze zplisob ukonceni akce, tj. je zde pouze
formulovano, jaky doklad nebo certifikat frekventant obdrzi po ukonceni

vzdélavaci/rozvojové akce. Rovnéz bych v Katalogu uvedl, jaké ndklady je
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zaméstnavatel ochoten investovat do vzdélavani a rozvoje pracovniki na

obdobi, pro které je Katalog platny.

DVO4: Jakym zptisobem je realizovéno vzdélavéni pracovniki v CSU?

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl zajistuji v CSU pracovnici oddéleni
vzdélavani a FKSP. Zinterniho dokumentu jsem se dozvédél, Ze vedle
béZného organizovani vzdélavacich a rozvojovych aktivit zajistovali v roce
2016 celou fadu ukoli spojenych s organizaci ufednické zkousky, jejiz
vykondni je podle zdkona ¢&. 234/2014 Sb., o statni sluzbé, povinné pro
vSechny statni zaméstnance. Pracovnici oddéleni organizovali napf. S8koleni
k ptfipravé na urednickou zkousku, nebo vytvorili elektronicky kurz, ve
kterém meéli zdjemci moZnost vyzkouSet si test k obecné ¢asti trednické
zkousky (Vzdélavani zaméstnanct, 2017, s. 2).

Z dokumentu , Vzdélavani zaméstnanca 2016” (2017, s. 2) jsem zjistil,
Ze se nejcastéji realizovaly instruktdZe pro terénni pracovniky, Skoleni
souvisejici s implementaci sluzebniho zdkona, odborné statistické kurzy,
které z velké casti zajistovali interni pracovnici, kratkodobé odborné kurzy,
na které byli pracovnici vysilani do externich firem, rozvojové aktivity pro
vedouci pracovniky, jazykové kurzy, kurzy vypocetni techniky nebo skoleni
z oblasti legislativy a ucetnictvi atd. VSechny uskutecnéné vzdélavaci a
rozvojové aktivity byly zaméfeny na prohlubovani kvalifikace pracovnikt v
oblastech, které jsou dulezité pro plnéni jejich pracovnich ukold. Vedle
planovanych skoleni z Katalogu kurzt 2016 byly v prtbéhu roku operativné
zajiStovany dalsi vzdélavaci a rozvojové aktivity dle aktudlnich pozadavki
vedoucich pracovnikt (Vzdélavani zaméstnanct, 2017, s. 2-5).

Cile vzdélavacich a rozvojovych aktivit jsou v CSU formulovany na
zdkladé definovanych potfeb. Nasledné lektofi vytvareji ve spolupraci

s pracovniky oddéleni vzdélavani a FKSP program akce. Vzdélavaci a
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rozvojové aktivity se nejcastéji porddaji v uéebnach CSU, nebo v externich
firmach, jedna-li se o néjakou specifickou jednorazovou akci pro mensi pocet
pracovniki. Nejcastéji vyuzivanymi metodami vzdéldvacich a rozvojovych
aktivit jsou prednasky, semindfe, prakticka cviceni, interaktivni kurzy,
konzultace, ale i samostudium (napf. e-learning), workshopy nebo prakticka
cviceni (Katalog kurzii, 2016). Vyhodnoceni aktivit probiha v CSU na vsech
¢tyfech urovnich Kirkpatrickova modelu hodnoceni a evaluace, o kterém
budu bliZze hovorit v ndsledujici kapitole (Kostkov4, J., osobni rozhovor, 17.
ledna 2017).

Podle metodiky ,Pravidel vzdélavani” musi sluzebni a spravni arady
vést ke kazdé realizované vzdélavaci a rozvojové akci spisovou agendu.
Kazda slozka realizované akce musi obsahovat prezencni listinu, celkové
vyhodnoceni, pfehled vydanych osvédceni a nasledujici informace (MVCR,

2015, s. 3-4):

e nazev vzdélavaci/rozvojové akce;

e cil vzdélavaci/rozvojové akce;

e charakteristiku cilové skupiny;

e predpokladany nebo maximdlni pocet frekventanti;

e formu vzdélavaci/rozvojové aktivity (prezenéni forma, e-learning);

e metody vzdélavani/rozvoje;

e pocet vyucovacich jednotek (vyukova hodina - 45 minut), pfipadné
casovy harmonogram;

e obsah vzdélavaci/rozvojové akce;

o lektorské zabezpeceni;

e prehled studijnich material(i a odborné literatury;

e prehled podminek, za jejichz splnéni 1ze vzdélavaci/rozvojovou akci

povazovat za uspésné absolvovanou a vydat ucastnikovi certifikat.
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Shrnuti a ndvrh na zlepsSeni systému vzdélavani:

Vroce 2016 se v CSU nejéastéji poradaly vzdélavaci a rozvojové
aktivity pro terénni pracovniky, aktivity orientované na ufednickou
zkousku, skoleni souvisejici s implementaci zdkona 234/2014 Sb., o statni
sluzbé, kratkodobé kurzy zajisStované externimi vzdéldvacimi firmami, kurzy
z oblasti vypocetni techniky, jazykového vzdélavani nebo rozvojové aktivity
pro manaZery atd. Programy planovanych aktivit jsou sestavovany lektory
ve spolupraci s pracovniky oddéleni vzdélavani a FKSP, ktefi zajistuji
vzdélavani a rozvoj pracovniki v CSU. Na zakladé pozadavki, které jsou
v CSU definovany strategickymi dokumenty Ministerstva vnitra, je nezbytné
u kazdé vzdélavaci a rozvojové aktivity vést spisovou agendu, pficemz
kazda slozka musi obsahovat prezencni listinu, celkové vyhodnoceni akce,
piehled vydanych osvédceni a dalsi informace tykajici se realizovanych
aktivit. Na zdkladé detailni analyzy jednotlivych slozek vzdélavacich a
rozvojovych aktivit jsem neshledal zadné nesrovnalosti, které by byly
v rozporu s uvedenymi metodickymi pokyny, nebo poznatky ziskanymi

studiem odborné literatury.

DVO5: Jakym zptisobem je vyhodnocovdn pifinos vzdéldvani a rozvoje

pracovniki pro efektivni fungovani uradu?

Podle metodického pokynu (MVCR, 2015, s. 4-5) jsou v CSU
vzdélavaci/rozvojové akce vyhodnocovany zejména na zakladé statisticky
zpracovaného souboru odpovédi frekventantli na otdzky zabyvajici se
predevsim hodnocenim zvolenych vyukovych metod, stanovenych
vyukovych cildi, obsahovych néplni akci, technicko-organiza¢niho zajiSténi,
zvolenych pracovnich pomiticek, studijnich materidli a technik nebo kvality
lektorského zabezpeceni. Reditelka v rozhovoru uvedla, ze: ,hodnoceni

spokojenosti s uskuteCcnénou  aktivitou probihd  prostiednictvim  dotazniku
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1

bezprostiedné po jejim absolvovdni.” Reditelka rovnéz uvedla, Ze na zakladé
informaci uvedenych v dotaznicich nasledné zpracovavaji pracovnici
oddéleni vzdélavani uvedené informace a vyvozuji znich zavéry pro
zlepSeni prislusnych vzdélavacich/rozvojovych akci (Kostkova, J., osobni
rozhovor, 17. ledna 2017). Ovéfovani konkrétnich poznatkti ziskanych
vzdélavaci/rozvojovou aktivitou probihd na zakladé metod stanovenych
v programu akce. V rozhovoru s feditelkou jsem se dozvédél, Ze se nejcastéji
jedna napf. o rtizné testy nebo prakticka cviceni, na nichz jsou ovéfovany
ziskané znalosti, dovednosti ucastnikti. V rdmci ro¢ni analyzy potfeb a
hodnoceni zaméstnancti vedouci pracovnici ovéfuji a hodnoti dovednosti,
znalosti pracovnikii ziskané vzdélavanim a rozvojem. Na otazku, zda afad
ovéruje efektivitu vzdélavani vzhledem k nastavenym cilim uradu, feditelka
odpovédéla: ,ano.” Uvedla, ze k tomu dochdzi napt. prostfednictvim procesu
,Peer review”, vramci néhoz je sledovdno plnéni principti ,Code of
Practice” (Kodexu evropské statistiky) a ndasledné jsou plnéna pfijata

opatfeni ke zlepseni (Kostkovy, J., osobni rozhovor, 17. ledna 2017).

Shrnuti a ndvrh na zlepSeni systému vzdélavani:

CSU vyhodnocuje vzdélavani a rozvoj pracovnikti na véech trovnich
Kirkpatrickova modelu hodnoceni a evaluace, coz dle mého nazoru
predstavuje optimalni stav. Pracovnikiim oddéleni vzdélavani bych
doporucdil, aby explicitné formulovali v Katalogu kurzti ovéfeni ziskanych
dovednosti, znalosti. V soucasném Katalogu je uvedena pouze informace,
zda ucastnik obdrzi ¢i neobdrzi osvédceni o absolvovani. Jedna se ale jen o
formalni zaleZitost, nebot jsem v rozhovoru s feditelkou zjistil, e CSU
ovéfuje znalosti, dovednosti ticastnik(i, a to napt. riznymi testy, praktickymi

cvicenimi atd.
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Zpusob ukonéeni Osvédéeni o absolvovani kurzu
a doklad o
absolvovani

Obr. €. 3: Ukdzka makety z Katalogu kurzti 2016 (Katalog kurzt, 2016, s. 60)

DVO6: Jaké potfeby maji pracovnici v oblasti vzdélavani?

Na zakladé systemizace sluzebnich mist CSU, ktera je vypracovana
v souladu s charakteristikou platovych tfid statnich zaméstnancii uvedenou
v zdkoné o statni sluzbé a na zakladé vysledkti dotaznikového Setfeni jsem
zjistil, Ze vSichni pracovnici odboru personalistiky a mezd splnuji
kvalifika¢éni pozadavky na vzdélani. Celkem 12 pracovniki dosahuje
vysokoskolského vzdélani a 8 ma stfedni vzdélani ukoncené maturitni
zkouskou. Jedna pracovnice z oddéleni personalistiky si v soucasné dobé
dopliiuje vzdélani kombinovanou formou studia. Vzhledem kvyse
uvedenym poznatkiim neni nutné do planu profesniho rozvoje pracovniki
odboru personalistiky a mezd zahrnovat kvalifikaéni pozadavky na

vzdélani.

Oddéleni vzdélavani a FKSP:

Z ptehledu absolvovanych Skoleni jsem zjistil, Ze pracovnici oddéleni
vzdélavani a FKSP absolvovali za uplynuly rok pfevdZznou vétsinu
doporucenych vzdélavacich aktivit, ale i dalsi aktivity nad rdmec pozadavku
z hodnoceni. Jednalo se pfedevsim o aktivity spojené s novym persondlnim
informaénim systémem, ktery byl v CSU uveden do provozu na konci roku
2015, o kurzy orientované na oblast MS Office (napt. MS Excel, MS Word),
seminare spojené s novymi legislativnimi predpisy (napt. skoleni k vyhlasce

FKSP, skoleni na aplikaci k vefejnym zakdzkam) nebo dalsi odborné kurzy
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(kurzy k pravidlim eského pravopisu, zéklady statistiky v CR atd.). Mezi
vzdélavaci aktivity, které doposud neabsolvovali, a byly jim doporuceny
v rdmci hodnocenti, patti kurz MS PowerPoint (Ucast na vzdélavani, 2017).

V' ramci dotaznikového Setfeni jsem identifikoval subjektivné
pocitované vzdélavaci potfeby pracovnikii a porovnal jsem je sjejich
pracovnimi ndplnémi a predepsanymi ukoly. Zjistil jsem, Ze pracovnici
pocituji potfebu vzdélavat se predevSim v oblasti cizich jazykii (vyuka
angli¢tiny, prezentacni dovednosti v AJ), vypocetni techniky (MS Excel, MS
Word, MS Powerpoint, elektronicka posta GroupWise, persondlni informacni
systém), mékkych dovednosti (komunikaéni dovednosti, rétorika a kultura
vystupovani), ¢eského jazyka (zmény v pravidlech c¢eského pravopisu) nebo
internich pfedpisti a smérnic. VSechny vyse uvedené vzdélavaci aktivity 1ze
vzhledem k charakteru pracovnich ¢innosti zafadit do pldnu profesniho
rozvoje pracovnikti oddéleni vzdélavani a FKSP.

Na zédkladé detailni analyzy osobnich spisti, naplni prace, seznamu
absolvovanych vzdélavacich aktivit a vysledkii dotaznikového Setfeni jsem
neodhalil zadné povinné vzdélavaci aktivity a zkouSky, které by méli
pracovnici oddéleni v roce 2017 absolvovat.

V rozhovoru s feditelkou jsem zjistil, Ze by méli byt pracovnici
oddéleni vzdélavani operativné zafazovani na kurzy ke zméndm legislativy
v oblasti pracovnépravni agendy a seznamovat se snovymi metodami
v oblasti vzdélavani. Pracovnice zajiStujici agendu FKSP by méla podle
feditelky navstivit kurz ke zméndm legislativy v oblasti spravy fondu

(Kostkova, J., osobni rozhovor, 17. ledna 2017).

Oddéleni personalistiky:

V oddéleni personalistiky doslo béhem posledniho roku k vyrazné
persondlni obméné. TT¥i ze Sesti pracovnic (Jana, Veronika, Alena) pracuji v

CSU necelé 3 mésice a doposud neprosly procesem hodnoceni. Z toho
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diivodu jsem nemohl zjistit pozadavky na jejich vzdélavani. Pracovnice
Ivana, ktera je vufadé zaméstnana 1,5 roku, méla podle poznatki z
hodnoceni absolvovat Skoleni zaméfené na zmény v zakoniku prace, skoleni
ke sluzebnimu zdkonu a novému persondlnimu systému. Zucastnila se
pouze Skoleni k vybérovym fizenim podle zdkona o statni sluzbé.
Neabsolvovana Skoleni budou zafazena do planu profesniho rozvoje.
Pracovnice Milada méla ve stanoveném obdobi absolvovat Skoleni zaméfené
na vedeni pohovorti a prostudovat metodicky pokyn k provadéni
vybérovych fizeni. Skoleni doposud neabsolvovala a bude zahrnuto do
planu profesniho rozvoje (Hodnoceni zaméstnancti, 2016).

Subjektivné  pocitované potieby vzdélavani jsem  zjiStoval
prostfednictvim dotazniku. Ivana uvedla, Ze povaZuje za pfinosné pro svou
praci vzdélavani v oblasti zmén v legislativé a kurzy zaméfené na zakon o
statni sluzbé. Aby si zvysila pracovni vykonnost, pocituje nutnost absolvovat
kurz MS Excel (prehledové tabulky k vybérovym fizenim) a Skoleni
k zdkonu o statni sluzbé. V porovnani s naplni prace bude vhodné uvedené
vzdélavaci aktivity zafadit do planu profesniho rozvoje.

Milada, ktera pracuje v CSU 13 let, nebyla v lofiském roce piilis
spokojena se Skolenim k novému persondlnimu informacnimu systému.
Domnivam se, Ze by méla absolvovat nové skoleni. Pro svou praci povazuje
za piinosné vzdélavani v oblasti legislativy a vypocetni techniky. Ke zvyseni
pracovni vykonnosti pocituje potfebu absolvovat kurzy MS Word, MS Excel
a Skoleni k zdkonu o statni sluzbé. RovnéZ potiebuje doplnit znalosti
v oblasti spravniho fadu a musi v roce 2017 absolvovat povinné Skoleni
fidi¢t. VSechny vzdélavaci aktivity budou zohlednény v planu profesniho
rozvoje.

U Jany, Veroniky a Aleny, které jsou v ufadé zaméstndny necelé 3
mésice, jsem zjiStoval proaktivni vzdéldvaci potfeby. Pracovnice doposud

absolvovaly vstupni Skoleni pro nové pracovniky. Shodné pocituji potiebu
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vzdélavat se v oblasti legislativy, vypocetni techniky a cizich jazykt
(anglictina). Ke zvySeni pracovni vykonnosti pocituje Jana potfebu
absolvovat skoleni k zakonu o statni sluzbé, kurz MS Excel a skoleni ke
zméndm v pravidlech ceského pravopisu. Rovnéz by uvitala Skoleni ke
spravnimu fadu v persondlni praxi. Veronika pocituje potfebu absolvovat
kurz MS Excel, 8koleni k zdkonu o statni sluzbé, zakoniku prace a rozvijet se
v oblasti komunikacnich dovednosti, rétorice a kultufe vystupovani. Alena
pocituje potifebu absolvovat kurz MS Excel, MS Word a Skoleni k zdkonu o
statni sluzbé. Pocitované vzdélavaci potfeby pracovnic jsem porovnal s jejich
sluzebnimi naplnémi a dosel jsem k zavéru, Ze je vSechny mozné zaradit do
planu profesniho rozvoje. Jana, Veronika a Alena jsou v CSU zaméstnany
kratce a musi dle zakona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé absolvovat
ufednickou zkousku. Z tohoto divodu bude do planu profesniho rozvoje
zahrnuto i Skoleni k pfipravé na obecnou a zvlastni ¢ast ufednické zkousky.
V rozhovoru s feditelkou jsem zjistil, Ze by mély pracovnice oddéleni
personalistiky  absolvovat kurzy ke zméndm legislativy (oblast
pracovnépravni agendy), rozvijet se v komunikacnich dovednostech a

pocitacové gramotnosti (Kostkova, J., osobni rozhovor, 17. ledna 2017).

Oddéleni mezd a PAM:

V roce 2016 absolvovaly pracovnice oddéleni mezd Skoleni k ronimu
zuc¢tovani dani, k novému persondlnimu informaénimu systému, nové
pracovnice vstupni Skoleni a jedna pracovnice vykonala ufednickou
zkousku. Z hodnoceni zaméstnanci jsem zjistil, Ze mély vroce 2016
absolvovat skoleni k zdkonu o statni sluzbé, skoleni k legislativnim zménam
zdkond a mzdové oblasti. VSechny stanovené individudlni cile z hodnoceni
zameéstnancti pracovnice splnily (Hodnoceni zaméstnancti, 2016).

Z dotazniku jsem zjistil, Ze pracovnice Jarmila povaZuje za pfinosné

pro svou praci vzdélavani v oblasti legislativy, vypocetni techniky, zdkona o
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statni sluzbé a rovnéz povinna skoleni (BOZP, vstupni Skoleni), kterd
pracovnikiim pomahaji zorientovat se na poli pracovniho prostfedi. Rovnéz
uvedla, ze by potfebovala zajistit Skoleni souvisejici s legislativni zménou
provedenou v oblasti dohod o provedeni prace. Toto Skoleni bude zafazeno
do planu profesniho rozvoje.

Helena v dotazniku uvedla, Ze nepotiebuje absolvovat Zadnou
vzdélavaci aktivitu, kterd by ji pomohla zvysit jeji pracovni vykon. Obecné
viak povazuje za prfinosné vzdéldvani v oblasti legislativy a vypocetni
techniky. V otdzce, ve které méla uvést, v jaké oblasti vykonu prace se citi byt
méné jistd, uvedla, Ze ji chybi znalosti tykajici se zdkona o statni sluzbé.
Vzhledem k tomu, Ze se Heleny tato oblast nedotykd, coZ jsem zjistil na
zakladé jeji sluzebni naplné, neni potieba toto Skoleni zafazovat do planu
profesniho rozvoje (sluZebni naplsn, 2001-2016).

Jana povazuje za pfinosné vzdélavani v oblasti legislativy a
subjektivné pocituje potfebu absolvovat Skoleni k zdkonu o statni sluzbé.
Libuse by uvitala vypracovani pfirucky k nové zavedenému persondlnimu
informaénimu systému. Z intranetovych stranek CSU jsem zjistil, Ze tato
prirucka jiz vypracovand je a pracovnice jen nevédéla, Ze existuje. LibusSe
obecné povazuje za piinosné pro svou prdaci vzdélavani v oblasti legislativy a
vypocetni techniky. Rdda by absolvovala skoleni k sluzebnimu zdkonu,
k programu MS Word a zdkoniku prace. Rovnéz by uvitala zatfazeni na
Skoleni k novému persondlnimu systému, a to i pfesto, Ze ho absolvovala
vroce 2016. Porovnanim pozadavktl s ndplnémi prace jsem zjistil, Ze lze
vSechny uvedené vzdélavaci aktivity zaradit do planu profesniho rozvoje.

Monika uvedla, ze povaZzuje za pfinosné pro svou praci vzdélavani
z oblasti legislativy, vypocetni techniky a sluzebniho zakona. Explicitné
formulovana vzdélavaci aktivita z dotazniku nevyplynula.

Katefina pracuje v CSU teprve 2 mésice. Uvedla, e pro svou praci

potfebuje sledovat zmény ve mzdové problematice (nemocenské a socidlni
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pojisténi, dané atd.) Rovnéz wuvedla potfebu absolvovat Skoleni
k personalnimu systému a programu MS Excel.

Jarmila uvedla, Ze se neciti byt prilis jista ve znalostech zdkona o statni
sluzbé. Do planu profesniho rozvoje proto zafadim pravé toto Skoleni. Hana
a Stépanka povazuji za pifnosné pro svou praci vzdélavat se v oblasti
legislativy, vypocetni techniky a sluZebniho zdkona. Konkrétni vzdélavaci
akce z Katalogu kurz(i v dotazniku neuvedly.

Z internich dokument(i jsem zjistil, Ze pracovnice oddéleni mezd
museji kazdorocné absolvovat periodické Skoleni k roénimu ztc¢tovani dani,
aby se dozvédély novinky ke zméndm v oblasti pracovnépravni agendy.
Toto Skoleni bude zahrnuto do planu profesniho rozvoje. V rozhovoru s
feditelkou odboru jsem se dozvédél, Ze by se mély pracovnice oddéleni
vzdélavat a rozvijet v pocitacovych a komunikaénich dovednostech

(Kostkova, J., osobni rozhovor, 17. ledna 2017).

Ostatni pracovnici:

Jedna se o asistentku feditelky odboru. Jako pfinosné pro svou praci
povazuje vzdélavaci aktivity z oblasti legislativy a kurzy ke sluzebnimu
zakonu. Uvedla, Ze by potfebovala absolvovat kurz ke komunikac¢nim
dovednostem, k obrané proti stresu a k programu MS Excel. VSechny
uvedené aktivity budou vzhledem k pracovni naplni asistentky zafazeny do

planu profesniho rozvoje.

Shrnuti a ndvrh na zlepSeni systému vzdélavani:

Na zdkladé poznatkt ziskanych dotaznikovym Setfenim, rozhovorem
s feditelkou personalistiky a mezd a studiem internich dokumentti budou do
planu profesniho rozvoje zafazeny vzdélavaci aktivity tykajici se jazykové
pripravy, legislativnich zmén (oblast pracovnépravni), kurzy MS Office a

elektronickd posta GroupWise, instruktdz k persondlnimu informacnimu
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systému, semindre k zdkoniku prace, zdkonu o statni sluzbé, spravnimu
fadu, vedeni pohovorti, dohoddm o provedeni prace, roénimu zuctovani
dani, nemocenské a socidlnimu pojisténi, ceskému jazyku a tréninkové

aktivity zamérené na komunikacni a prezenta¢ni dovednosti a rétoriku.

DVO?: Jaké potieby maji pracovnici v oblasti rozvoje?

V rozhovoru s feditelkou jsem se dozvédél, e CSU nema zaveden
systém kariérniho rozvoje, ale Ze je rozvoj vedoucich pracovnikti zajistovan
prostfednictvim manaZerského vzdélavani, jehoz nabidku lze najit
v Katalogu kurzti. Reditelka rovnéz uvedla, Ze je v soucasné dobé
pripravovdna koncepce manaZerského vzdélavani. Na otdzku, zda maji
vedouci pracovnici odboru personalistiky a mezd svoje ,stale” zastupce
podle § 9 zdkona 234/2014 Sb., o statni sluzbé, reditelka odpovédéla, ze
nemaji. Uvedla, Ze: , vzhledem k persondlni obméné, kterou odbor v poslednim roce
prosel a v tomto roce jesté projde, nedokdze vytipovat vhodné kandiddty.” Soucasné
uvedla, ze: , v pfipadé docasné nepiitomnosti vedouciho pracovnika oddéleni je
vyuzivino zastupovdni dle § 66 zdkona o statni sluzbé, tj. zastupovini ,.ad hoc.”
S konkrétnimi jmény zastupcti ,,ad hoc” se mi nesvéfila. Vedouci pracovnici
jednotlivych oddéleni by se méli podle feditelky rozvijet v oblasti
komunikacnich dovednosti, méli by absolvovat kurz ,,obrana proti stresu” a
pribézné studovat zmény v legislativé (Kostkova, J., osobni rozhovor, 17.
ledna 2017).

Vedouci pracovnice oddéleni personalistiky a oddéleni mezd
v dotazniku shodné uvedly, Ze by se chtély rozvijet v prezentacnich
dovednostech, ve schopnostech lépe motivovat pracovniky a absolvovat
Skoleni zaméfené na zvladani stresu a stresovych situaci. Vzhledem k jejich
pracovnimu zafazeni, subjektivné pocitovanym potfebam a na zakladé

rozhovoru s feditelkou, je nutné zafadit tyto rozvojové aktivity do planu
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profesniho rozvoje. Pracovnice se domnivaji, Ze by jim rozvojové aktivity
pomohly udrZet si pracovni misto, zvysit pracovni vykon, kvalifikaci, a Ze by
meély moZnost kariérniho postupu a vyssiho finanéniho ohodnoceni.

Jelikoz v odboru personalistiky doslo za posledni rok k vyrazné
personalni obméné pracovnikii, nebyla feditelka odboru schopna urcit
kandidaty na zastupce vedoucich pracovniki, a tudiz ani nebylo mozné blize
specifikovat jejich rozvojové potreby. Z dotaznikového Setfeni ovSem
vyplynuly poznatky, zajmy, Zivotni plany, cile a ambice pracovniki, které by
mohly feditelce odboru pomoci pfi rozhodovani a vybéru vhodnych

kandidatu na stale zastupce vedoucich pracovniki.

Oddéleni vzdélavani a FKSP:

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pracovnici oddéleni vzdélavani
a FKSP povaZzuji osobnostni rozvoj vzhledem k jejich pracovni pozici jako
potfebny a dtlezity. Soucasné ale vsSichni pracovnici uvedli, Ze jsou jejich
osobni ambice vzhledem k pracovnimu mistu dostatecné uspokojeny. Na
otazku: ,Co pro Vas znamend moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje?”
uvedla jedna pracovnice, ,moznost kariérniho postupu”. Jedna se o
pracovnici, ktera je v CSU zaméstnana pouhych 6 mésicti. Tato informace by
mohla byt vyznamnd pro pfipadnou volbu kandidata na stalého zastupce
vedouciho pracovnika oddéleni vzdélavani. Tti ze ¢tyt pracovnikt uvedli, ze
pro né dalsi vzdélavani a rozvoj znamenda moznost zvySeni kvalifikace. Pro
dvé pracovnice znamend vzdélavani a rozvoj moznost seberealizace, coz lze
do jisté miry chdpat jako potfebu uplatnit se, pfipadné rozvijet vlastni
schopnosti ¢i dovednosti pro budouci potteby. I tato informace by mohla byt
do jisté miry relevantni pfi rozhodovani o zastupci oddéleni. Tti ze ctyft
pracovniktl uvedli, Ze pro né znamena rozvoj moznost uplatnéni vlastniho

potencidlu pfi novych pracovnich situacich. Za touto odpovédi se muze

103



rovnéz skryvat ambice uplatnit se, vice se prosadit. Nikdo neuvedl konkrétni

rozvojové aktivity, kterymi by bylo mozné uspokojit jejich osobni ambice.

Oddéleni personalistiky:

VSechny pracovnice oddéleni v dotaznicich uvedly, Ze je jejich
osobnostni rozvoj vzhledem k pracovni pozici dalezity. Na otdzku, zda jsou
vzhledem jejich pracovni pozici uspokojeny jejich osobni ambice, ctyfi
pracovnice shodné uvedly, Ze ano. Ivana uvedla, Ze nejsou, a subjektivné
pocituje potfebu rozvijet se v oblasti , Time managementu”, tedy planovani
pracovniho casu. Vzhledem k charakteru prace, kterou Ivana vykonava
(zajistuje vybérova fizeni), je vhodné zaradit tuto aktivitu do planu
profesniho rozvoje. V tomto pfipadé se ale spise jedna o vzdélavaci aktivitu,
ktera by pracovnici pomohla vypofadat se s vétsim mnozstvim pracovnich
ukolti, nikoliv v jejim kariérnim postupu. Pro dvé z péti pracovnic znamena
vzdélavani a rozvoj moznost seberealizace a uplatnéni vlastniho potencidlu
pfi novych pracovnich situacich. Tyto poznatky by mohly byt ndpomocny
feditelce odboru pfi rozhodovani o trvalych zastupcich vedouci pracovnice
oddéleni personalistiky. Z dotazniku jsem také zjistil, Ze Ivana ve svém
volném case navstévuje rozvojové aktivity tematicky zaméfené na rozvoj

0sobnosti.

Oddéleni mezd a PAM:

Pro vSechny pracovnice oddéleni mezd je dileZity osobnosti rozvoj a
zaroven jsou uspokojeny jejich osobni ambice vzhledem k jejich pracovnimu
zatazeni. V otdzce, co pro né znamend moznost dalsiho vzdélavani a rozvoje,
uvedly ¢tyfi z osmi pracovnic moznost seberealizace, coz muze byt pro
feditelku dtlezitd informace pfi rozhodovani o trvalém zastupci vedouci
pracovnice oddéleni mezd. Sest pracovnic zvolilo variantu uplatnéni

vlastniho potencidlu pfi novych pracovnich situacich. Ani jedna z pracovnic
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ve svém volném case nenavstévuje zadné vzdélavaci a rozvojové aktivity.
Z dotazniku se mi nepodafilo zjistit Zadné konkrétni rozvojové aktivity,

kterymi by bylo mozné uspokojit jejich osobni ambice.

Shrnuti a navrh na zlepSeni systému vzdélavani:

V rozhovoru s feditelkou odboru se mi nepodafilo zjistit stale
zastupce vedoucich pracovnikt. PakliZe vnimame rozvoj pracovnikii jako
proces, ktery je orientovan na planovani a fizeni kariéry pracovnik, nebylo
mozné u pracovniki presné identifikovat, zda se jednd o rozvojové ci
vzdélavaci aktivity. Do planu profesniho rozvoje vedoucich pracovnic budou
zahrnuty rozvojové aktivity tykajici se legislativnich zmén, prezentacnich
dovednosti, time managementu, manazerskych dovednosti, motivace

pracovnikti a komunikacnich dovednosti.

ODPOVED NA HLAVNI VYZKUMNOU OTAZKU:

Nyni pfichadzi okamzik, kdy dochdzi k vyusténi celé diplomové prace,
ktera je tematicky zaméfena na analyzu a identifikaci vzdélavacich a
rozvojovych potfeb pracovniki a tvorbu planu profesniho rozvoje.
které jsem ndasledné vyuzil k vyzkumnému zdméru, ktery je orientovan na
definovéni potieb pracovnikii personalniho odboru v Ceském statistickém
uradé. Na zakladé dotaznikového Setfeni, rozhovoru s reditelkou odboru
personalistiky a mezd a detailni analyzy internich dokument(i jsem
identifikoval vzdélavaci a rozvojové potieby pracovnikii odboru
personalistiky a mezd. Tuto kombinaci metod sbéru dat jsem zvolil jednak
kvali odliSenému  charakteru udajii  potfebnych pro analyzovani a
identifikaci vzdéldvacich a rozvojovych potieb, a jednak pro zachyceni

redlného a komplexniho obrazu zkoumané situace. Vzdélavaci a rozvojové
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potfeby bylo v tfadé nezbytné identifikovat na zdkladé pravidel vzdélavani,
které jsou blize specifikovany ve strategickych dokumentech Ministerstva
vnitra, a na =zakladé persondlnich obmén, které v odboru probéhly
v poslednich letech. Na zakladé provedeného vyzkumu nyni navrhnu plan
profesniho rozvoje pracovnikii odboru personalistiky a mezd. Stanovil jsem
si, Ze navrh planu profesniho rozvoje bude rovnéz predstavovat odpovéd na
hlavni vyzkumnou otazku, kterd zni: Jaké vzdéldvaci a rozvojové potieby maji

pracovnici odboru personalistiky a mezd v CSU?
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PLAN PROFESNIHO ROZVOIJE PRACOVNIKU ODBORU

PERSONALITIKY A MEZD

Datum vypracovani planu profesniho rozvoje:

11.2.2017

Cil pldnu profesniho rozvoje:

Cilem planu profesniho rozvoje je odstranit vzdélavaci a rozvojové
mezery pracovniki odboru personalistiky a mezd za tcelem zvySeni,
udrZeni nebo stabilizovani jejich pracovni vykonnosti. Cile konkrétnich
vzdélavacich/rozvojovych programi budou blize specifikovany pfi jejich

projektovani.

Naklady na vzdélavani a rozvoi:

Odhadované naklady na vzdélavaci a rozvojové aktivity pracovniki
odboru personalistiky a mezd pro rok 2017 ¢ini cca 160 400 K¢ v¢. DPH.
Néklady jsou odvozeny od cen kurzli, které nabizeji externi vzdélavaci
firmy. Realizace jednotlivych aktivit by se méla odvijet od preferenci ufadu,
nebot celkova castka presahuje primérné vydaje (3234 K¢) na jednoho
pracovnika vynaloZené vroce 2015. Soucdasny financni odhad podita
v priméru s 8 020 K¢ na jednoho pracovnika, coz je vice jak dvojnadsobek
primérné castky vynaloZené na jednoho pracovnika v roce 2015. Je nutné
podotknout, Ze odhadované naklady jsou pouze orientacni a jejich vyse se
miize v pribéhu roku 2017 zménit. Ndklady na cestovné, ucebni pomicky

nebo energie budou hrazeny z jiné rozpoc¢toveé polozky.
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Seznam vzdélavacich a rozvojovych aktivit:

Seznam vzdélavacich a rozvojovych aktivit jsem sestavil na zakladé
komplexni analyzy a identifikace vzdélavacich a rozvojovych potfeb, kterou
jsem uskuteénil vodboru personalistiky a mezd v CSU. Vzdélavaci a
rozvojové aktivity jsem definoval na zakladé porovnani soucasného stavu
védomosti, dovednosti a postoji pracovnikti a kompetenci potfebnych pro

efektivni vykon jejich prace.

Jazykova priprava zaméfena na vyuku anglického jazyka
Legislativni zmény v oblasti pracovné-pravni agendy
Program MS Excel

Program MS Word

Program MS Powerpoint

Elektronicka posta Groupwise

Persondlni informacni systém

Seminar pravidla ¢eského pravopisu

Zakonik prace

Vedeni pohovorti (vybérova fizeni)

Zakon 234/2014, Sb. o statni sluzbé

Spravni rad

Roéni ztétovani dani

Dohody o provedeni prace

Nemocenské a socidlni pojisténi, dané

Fond kultury a socidlnich potfeb

Komunikac¢ni dovednosti

Motivace zaméstnancti

Prezenta¢ni dovednosti v angli¢tiné

Statistické kurzy

Manazerské dovednosti
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Time management

Prezentacéni dovednosti
Rétorika, kultura vystupovani
Priprava na ufednickou zkousku
Stres a stresové situace

Skolen fidict

Dtichodové pojisténi

Plan profesniho rozvoje pracovnikii:

Podobu planu profesniho rozvoje pracovniki jsem odvodil od
Katalogu kurzti uzivaného v CSU. Koncept planu profesniho rozvoje jsem
zjednodusil, aby byl prehlednéjsi a 1épe se v ném dalo orientovat. Jednotlivé
polozky planu jsem zvolil na zdkladé poznatki uvedenych v teoretické casti
prace a na zdkladé pozadavkii formulovanych ve strategickych
dokumentech, kterymi se urad fidi. Plan profesniho rozvoje jsem rozsitil o
polozku ndkladti, kterou jsem zakomponoval do kazdé makety
vzdélavaci/rozvojové aktivity. Plan jsem rozsifil o zplisob hodnoceni, které
v soucasném Katalogu kurzti neni explicitné formulovdno. Naopak jsem
vynechal polozku obsahové napln€, kterd neni dle strategickych dokumentti

povinnd, a kterd svou povahou spada spiSe do oblasti projektovani

vzdélavacich a rozvojovych aktivit.
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TEMA

JAZYKOVE VZDELAVANI (ANGLICTINA)
Naklady: 33 000 K¢ vé. DPH (350 K¢/hod.)

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (4x)

Pracovnice oddéleni personalistiky (Jana, Alena, Veronika)

Metoda

Jazykova pfiprava

Lektorské zajisténi

Externi lektofi jazykovych skol (napft. jazykova skola English Link),

prip. interni pracovnici CSU

Obdobi realizace

1 kalendaini rok - 1x tydné (90 minut)

Misto realizace

Jazykova mistnost CSU

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci kalendarniho roku; ucenti - testy,
zavérecny test na konci roku; hodnoceni chovani - hodnoceni
zameéstnancli; pozorovanim vedouciho pracovnika pii praci/vystupy

prace

TEMA

LEGISLATIVNi ZMENY V OBLASTI PRACOVNE-PRAVNI
AGENDY - Naklady: max. 15 000 K¢

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (4x), pracovnice oddéleni

personalistiky  (6x), pracovnice oddéleni mezd (9x), ostatni

pracovnici (Pavla)

Metoda

Samostudium; skoleni

Lektorské zajisténi

Externi pracovnici (firma zaméfena na oblast prava) napft. firma

BOVAK

Obdobi realizace

Priibézné po cely rok dle potfeb pracovnik(i a na zdkladé zmén
v oblasti legislativni (max. 2 dny Skoleni pro kazdou skupinu) +

samostudium

Misto realizace

Vzdélavaci mistnosti CSU

Zptuisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni - test na
konci kazdého sSkoleni, hodnoceni chovani - pozorovani pfi

praci/vystupy, strukturovany rozhovor, hodnoceni zaméstnancti
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TEMA

PROGRAM MS EXCEL
Naklady: 10 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Veronika, Dana)
Pracovnice oddéleni personalistiky (6x)
Pracovnice oddéleni mezd (Katefina)

Ostatni pracovnici (Pavla)

Metoda

Kurz

Lektorské zajisténi

Zaméstnanec Vysokeé Skoly ekonomické - expert na MS Office

Obdobi realizace

Unor 2017 (2 dny)

Misto realizace

Pocitatova mistnost CSU (&. 607a)

Zpusob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni -

prakticka cviceni, testy; hodnoceni chovani - pozorovanim

pracovnika pii praci vedoucim pracovnikem (vystupy prace);

hodnoceni zaméstnanct

TEMA

PROGRAM MS WORD
Naklady: 4 000 K¢ ve. DPH

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Veronika), pracovnice
oddéleni personalistiky (Milada, Alena), pracovnice oddéleni mezd

(Libuse)

Metoda

Kurz

Lektorské zajisténi

Interni pracovnici CSU (pracovnik oddéleni IT)

Obdobi realizace

Bfezen 2017 (2 dny, 1. ¥2 mésice)

Misto realizace

Potitatova mistnost CSU (&. 607a)

Zptuisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; ucdeni -

prakticka cviceni, testy; hodnoceni chovani - pozorovanim

pracovnika prfi praci vedoucim pracovnikem (vystupy prace);

hodnoceni zaméstnancu
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TEMA

PROGRAM MS POWERPOINT
Naklady: 2 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Lenka, Dana)

Metoda

Kurz

Lektorské zajisténi

Zameéstnanec Vysoké skoly ekonomickeé - expert na MS Office

Obdobi realizace

Bfezen 2017 (2. Y2 mésice; 2 dny)

Misto realizace

Potitatova mistnost CSU (¢. 607a)

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; ucleni -

prakticka cviceni, testy; hodnoceni chovani - pozorovanim

pracovnika pfi praci vedoucim pracovnikem (vystupy prace);

hodnoceni zaméstnanct

TEMA

ELEKTRONICKA POSTA GROUPWISE

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Dana)

Metoda

Instruktaz (2 hodiny)

Lektorské zajisténi

Pracovnik CSU (pracovnik oddéleni IT)

Obdobi realizace

Brezen 2017 (2. 2 mésice)

Misto realizace

Pocitatova mistnost CSU (¢. 607a)

Zptuisob hodnoceni

Reakce - rozhovor mezi ucastnikem a lektorem; ucdeni -

pozorovanim lektora; hodnoceni chovani - pozorovanim

pracovnika pfi praci; hodnoceni zaméstnanci
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TEMA

PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM
Naéklady: 2500 K¢ vé. DPH (1 tcastnik/500 K¢)

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Lenka)
Pracovnice oddéleni personalistiky (Ivana, Milada)

Pracovnice oddéleni mezd (Katefina, Libuse)

Metoda

Instruktaz (2 dne — 4 x 45 minut)

Lektorské zajisténi

Zameéstnanec firmy OKsystematic

Obdobi realizace

Biezen 2017 (2. 2 mésice)

Misto realizace

Poditatova mistnost CSU (¢&. 707a)

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni -
praktické cviceni; hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika pii

praci (vystupy préce), hodnoceni zaméstnanct

TEMA

SEMINAR PRAVIDLA CESKEHO PRAVOPISU
400 K¢ vé. DPH (2x 200 K¢)

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Veronika)

Pracovnici oddéleni personalistiky (Jana)

Metoda

Seminar

Lektorské zajisténi

Odborny zaméstnanec Ustavu pro jazyk cesky

Obdobi realizace

Kvéten 2017 (2. V2 mésice; 1 den - 8 hodin)

Misto realizace

Zasedaci mistnost ¢. 225 (CSU)

Zptuisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce a diskuze; uceni
- pisemny test z CJ; hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika pfi

praci (vystupy prace - napf. e-maily), hodnoceni zaméstnancti
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TEMA

ZAKONIK PRACE
Naklady: 10 000 K¢ vé. DPH (4 x 2 500 K¢)

Cilova skupina

Pracovnice oddéleni personalistiky (Ivana, Veronika, Iveta)

Pracovnice oddéleni mezd (Libuse)

Metoda

Skoleni

Lektorské zajisténi

Externi lektor z oblasti prava (firma TopVis)

Obdobi realizace

22.-23.5.2017 - 1 den (8 hodin)

Misto realizace

Externi firma (TopVis)

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; udeni -
rozhovorem s Ucastniky, test; hodnoceni chovani - pozorovanim

pracovnika pfi praci (vystupy prace); hodnoceni zaméstnanca

TEMA

VEDENI POHOVORU (vybérova Fizeni)
Naklady: 5100 K¢& v&. DPH (3 x 1700 K¢)

Cilova skupina

Pracovnice oddéleni personalistiky (Milada, Ivana, Jana)

Metoda Seminar
Lektorské zajisténi | Externi firma (BOVAK)
Obdobi realizace 30.5.2017

Misto realizace

Externi firma BOVAK (1 den/8 hodin)

Zpusob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni -
rozhovorem mezi ucastniky a lektorem; hodnoceni chovani -
pozorovanim pracovnika pii praci (vystupy prace), hodnoceni

zameéstnancu
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TEMA

ZAKON 234/2014 SB. O STATNI SLUZBE
Naklady: 10 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Pracovnice odd€leni personalistiky (6x)

Pracovnice oddéleni mezd (Jana, Libuse, Hana, gtépénka, Jarmila,

Monika)
Metoda Seminar
Lektorskeé zajisténi | Firma VOXA a.s.

Obdobi realizace

31.6.2017 (1 den - 7 hodin)

Misto realizace

Vzdélavaci mistnost & 226 (CSU)

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni - test;
hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika pii praci (vystupy

prace), hodnoceni zaméstnancti

TEMA

SPRAVNI RAD
Naklady: 3 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Pracovnice oddé€leni personalistiky (Milada, Jana, Ivana)

Metoda

Seminar

Lektorské zajisténi

Institut pro vefejnou spravu (IVS)

Obdobi realizace

Cerven 2017 (1 den - 7 hodin)

Misto realizace

Institut pro vefejnou spravu (IVS)

Zptuisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni -
rozhovorem mezi tucastniky a lektorem; hodnoceni chovani -
pozorovanim pracovnika pfi praci (vystupy prace), hodnoceni

zaméstnanci
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TEMA

ROCNI ZUCTOVANI DANI
Naklady: 5 000 K¢ ve. DPH

Cilova skupina

Pracovnice oddéleni mezd (9x)

Metoda

Seminar

Lektorské zajisténi

Externi lektorka - expertka v oblasti dani

Obdobi realizace

Cerven 2017 (1 den - 6 hodin)

Misto realizace

Poéitatova mistnost CSU (¢&. 707a)

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni -
diskuze; hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika pfi praci

(vystupy prace), hodnoceni zaméstnanca

TEMA

DOHODY O PROVEDENI PRACE
Néklady: 1600 K¢ vé. DPH (2 x 800 K¢)

Cilova skupina

Pracovnice oddéleni mezd (Jarmila, Stépanka)

Metoda

Seminar

Lektorské zajisténi

Studio WW

Obdobi realizace

25. Cervence 2017 (1 den - 6 hodin)

Misto realizace

Studio WW

Zpusob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni - diskuze
na dané téma; hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika pfi

praci (vystupy prace), hodnoceni zaméstnancti
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TEMA

NEMOCENSKE A SOCIALNI POJISTENI, DANE
Naklady: 800 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Pracovnice oddéleni mezd (Katefina)

Metoda

Seminar

Lektorské zajisténi

Vzdélavaci centrum BRZO

Obdobi realizace

Cervenec 2017 (1 den - 6 hodin)

Misto realizace

Vzdélavaci centrum BRZO

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni - diskuze
na dané téma; hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika pii

praci (vystupy prace), hodnoceni zaméstnancti

TEMA

FOND KULTURY A SOCIALNICH POTREB
Naéklady: 2 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Veronika)

Ostatni pracovnici (Pavla)

Metoda

Seminar

Lektorské zajisténi

ANAGUS, spol. s.r.o.

Obdobi realizace

20. cervence 2017 (1 den — 6 hodin)

Misto realizace

ANAGUS, spol. s.r.o.

Zpusob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni - diskuze
na dané téma; hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika pfi

praci (vystupy prace), hodnoceni zaméstnancti
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TEMA

KOMUNIKACNI DOVEDNOSTI
Naklady: 12 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Vedouci pracovnice (Iveta, Irena)
Pracovnice oddéleni personalistky (Veronika, Milada)

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Veronika, Jan)

Metoda/techniky

Trénink (napf. manazerské hry, feseni incidentu)

Lektorské zajisténi

Externi firma (TopVis)

Obdobi realizace

Srpen 2017 (3 dny - 21 hodin)

Misto realizace

Zasedaci mistnost CSU (&. 225)

Zptuisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci/rozvojové akce; uceni -
feSeni incidentu, manazerské hry; hodnoceni chovani - pozorovanim
pracovnika pii praci (schopnost argumentace, obhdjit si své stanovisko

atd.), hodnoceni zaméstnancti

TEMA

MOTIVACE ZAMESTNANCU
Naklady: 10 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Vedouci pracovnici (Iveta, Irena)

Metoda

Seminaf, diskuze

Lektorské zajisténi

Externi firma (TopVis)

Obdobi realizace

Z4i 2017 (2 dny - 12 hod.)

Misto realizace

Externi firma (TopVis)

Zpusob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci rozvojové akce; uceni - diskuze na
dané téma; hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika pfi praci

(vystupy prace, zpétna vazba podfizenych), hodnoceni zaméstnancti
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TEMA

PREZENTACNI DOVEDNOSTI V ANGLICTINE
Naklady: 3 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Jan)

Metoda

Interaktivni workshop s nacvikem

Lektorské zajisténi

Externi lektor jazykové skoly (napt. English group), pfip. interni

zameéstnanci CSU (oddéleni mezinarodni spoluprace)

Obdobi realizace

Zat1 2017 (1 den - 8 hodin)

Misto realizace

Jazykova skola English group
Piipadné: jazykova mistnost CSU (&. 222)

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci vzdélavaci akce; uceni - zpétna
vazba pfi nacviku prezentacnich dovednosti, hodnoceni chovani -
pozorovanim pracovnika pfi lektorovani, pfi praci; hodnoceni

zaméstnancu

TEMA

STATISTICKE KURZY

(Prednasky: Uzivatelé statistiky statistikiim)

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Dana)

Metoda

Prednaska

Lektorské zajisténi

Vyznamné osobnosti ze statistické praxe

Obdobi realizace

Bfezen, duben, cerven, zaf1, listopad 2017

Misto realizace

Zasedaci mistnost CSU (&. 225)

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci prednasky; uceni - formou

rozhovoru svedoucim pracovnikem; hodnoceni chovani -

pozorovanim pracovnika pfi praci (vystupy prace), hodnoceni

zaméstnanc
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TEMA

MANAZERSKE DOVEDNOSTI
Naklady: 10 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Vedouci pracovnice (Iveta)

Metoda

Mentoring + 3 seminafre v ramci jednoho uceleného celku

Lektorské zajisténi

Mentoring: interni mentor (feditelka odboru), + seminare: externi

firma OTIDEAS: seminaf manaZzerské dovednosti (3 dny)

Obdobi realizace

Mentoring: priibézné po cely rok 2017

Seminare: kvéten, zari, listopad 2017

Misto realizace

Mentoring: pracovisté - priitbézné po cely rok

Seminére: Externi firma OTIDEAS (3 dny - 24 hodin)

Zptisob hodnoceni

Reakce: seminaf - formou dotazniku na konci rozvojové akce;
Reakce: mentoring - rozhovor tc¢astnice s mentorem;

Uceni: mentoring - pozorovanim pracovnika pfi praci

Uceni: seminafe - pozorovanim pracovnika pfi praci

Hodnoceni chovani: pozorovanim pracovnika pfi praci (vystupy

prace), hodnoceni zaméstnancti

TEMA

TIME MANAGEMENT
Naklady: 5 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Vedouci pracovnice (Iveta)

Pracovnice oddéleni personalistiky (Ivana)

Metoda

Seminaf, diskuze

Lektorské zajisténi

Externi firma VOXA

Obdobi realizace

25.9.2017 (1 den - 6 hodin)

Misto realizace

Externi firma VOXA

Zptuisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci seminare; uceni - diskuze na
dané téma, hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika vedoucim

pracovnikem pfi praci, hodnoceni zaméstnancti
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TEMA

PREZENTACNI DOVEDNOSTI
Naklady: 5 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Vedouci pracovnici (Iveta, Irena)

Metoda

Interaktivni workshop s nacvikem

Lektorské zajisténi

Firma NICOMIC

Obdobi realizace

Listopad 2017 (1 den- 8 hodin)

Misto realizace

Firma NICOMIC

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci workshopu; uceni - zpétna
vazba pri nacviku; hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika

napf. pfi lektorovani, hodnoceni zaméstnanct

TEMA

RETORIKA, KULTURA VYSTUPOVANI
Naklady: 5 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Pracovnici oddéleni vzdélavani a FKSP (Jan)

Pracovnice oddéleni personalistiky (Veronika, Milada)

Metoda

Trénink (hrani roli, manazerské hry)

Lektorské zajisténi

Firma EDU

Obdobi realizace

Listopad 2017 (1 den - 8 hodin)

Misto realizace

Firma EDU

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci akce; uceni - zpétna vazba pfi

hrani roli, manaZerskych hrach atd.; hodnoceni chovani -

pozorovanim pracovnika pfi praci, hodnoceni zaméstnancti
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TEMA

PRIPRAVA NA UREDNICKOU ZKOUSKU

Cilova skupina

Pracovnice oddéleni personalistiky (Veronika, Alena, Jana)

Metoda

Elektronicky kurz

Lektorské zajisténi

Elektronicky kurz (organizacné zajistuji pracovnici oddéleni

vzdélavani a FKSP)

Obdobi realizace

1. polovina roku 2017

Misto realizace

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou rozhovoru s pracovniky oddéleni vzdélavani a
FKSP; uceni - uspésné vykonani ufednické zkousky, hodnoceni
chovani - pozorovanim pracovnika pii praci (vystupy prace),

hodnoceni zaméstnanct

TEMA

STRES A STRESOVE SITUACE
Naklady: 5 000 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Vedouci pracovnice (Ivana, Irena)

Metoda

Trénink (hrani roli, manazerské hry)

Lektorské zajisténi

Firma EDU

Obdobi realizace

Listopad 2017 (1 den - 8 hodin)

Misto realizace

Firma EDU

Zptuisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci akce; uceni - zpétna vazba pri

hrani roli, manaZerskych hrach atd.; hodnoceni chovani -

pozorovanim pracovnika pfi praci, hodnoceni zaméstnancti
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TEMA

SKOLENI RIDICU - povinné $koleni
Naklady: 300 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Pracovnice oddéleni personalistiky (Milada)

Metoda

E-learning

Lektorské zajisténi

Firma e-skoleni

Obdobi realizace

1. %2 roku 2017

Misto realizace

Krajska sprava Brno

Zptisob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku po vykonani e-learningu; uceni -
zavérecny e-learningovy test; hodnoceni chovani - hodnoceni

zamestnancu

TEMA

DUCHODOVE POJISTENI
Naklady: 800 K¢ vé. DPH

Cilova skupina

Pracovnice oddé€leni personalistiky (Milada)

Metoda

Skoleni

Lektorské zajisténi

Firma GRADUAS

Obdobi realizace

1. %2 roku 2017

Misto realizace

Externi firma GRADUAS (Brno)

Zpusob hodnoceni

Reakce - formou dotazniku na konci Skoleni; uceni - diskuze na dané
téma; hodnoceni chovani - pozorovanim pracovnika praci (vystupy

prace), hodnoceni zaméstnancti
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Zaver

Rozvoj lidského kapitdlu je neoddélitelnou soucasti strategického
fizeni lidskych zdroji a predstavuje hybnou silu, prostfednictvim které lze
dosdhnout stanovenych podnikovych cild. Aby mohlo byt dosazeno
podnikového zaméru, je nevyhnutelné, aby podnik vytvarel vhodné
pracovni podminky, mezi néZ bezesporu patfi vypracovani strategie
vzdélavani a rozvoje pracovnikil, kterd predstavuje navod, prostrednictvim
kterého lze docilit efektivniho vzdélavani a rozvoje pracovniki. Cesky
statisticky ufad (dale jen CSU), ktery byl pfedmétem zajmu této préace, tyto
podminky jednoznacné vytvari, nebot zavadi moderni metody vzdélavani a
rozvoje pracovnikii, aktivné zapojuje své pracovniky do rozhodovani o jejich
vzdélavani a rozvoji, motivuje je, zajima se o jejich specifické vzdélavaci a
rozvojové potfeby, aktivné je realizuje a rovnéz vyhodnocuje pfinos
uskutecnénych aktivit vzhledem k stanovenym podnikovym cilim. Obecné
1ze CSU povazovat za ucici se organizaci.

Cilem diplomové préace bylo analyzovat a identifikovat vzdélavaci a
rozvojové potieby pracovnikii odboru personalistiky a mezd CSU.
Pohnutkou pro jejich definovani byla vyrazna obména pracovnikti v odboru
a pozadavky kladené na vzdélavani a rozvoj definované ve strategickych
dokumentech, jimiz se tifad fidi. Proces definovani potfeb byl uskutecnén na
zakladé dotaznikového Setfeni, rozhovorem s feditelkou odboru
personalistiky a mezd a detailni analyzou pracovniho prostredi.
Prostfednictvim dotazniki byli pracovnici dotazovani na subjektivné
pocitované vzdélavaci a rozvojové potfeby. Pracovnici méli moznost vyjadrit
se k soucasnému systému podnikového vzdélavani, k prekdzkam, které jim
brani dale se vzdélavat a rozvijet a k oblastem vzdélavani a rozvoje, které jim
nejvice pomahaji pfi plnéni jejich pracovnich tkolt. Pracovnici celkové

ohodnotili systém podnikového vzdélavani CSU na pomyslné skale (1-
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nejlepsi az 5 - nejhorsi) znamkou 1,68, coz dle mého nazoru pfedstavuje
optimalni stav. Obecné pracovnici nepocituji Zddné nedostatky, které by jim
branily v dalSim vzdélavani a rozvoji na pracovisti.

Na zédkladé poznatkt ziskanych dotaznikovym Setfenim, rozhovorem
s feditelkou personalistiky a mezd a detailni analyzou pracovniho prostfedi,
byly do planu profesniho rozvoje pracovnikii zafazeny vzdélavaci a
rozvojové aktivity tykajici se jazykové pfipravy, legislativnich zmén (oblast
pracovnépravni), kurzy MS Office, instruktdze k elektronické posté
GroupWise a personalnimu informacnimu systému, seminare k zakoniku
prace, zakonu o statni sluzbé, spravnimu fadu, vedeni pohovort, dohodam o
provedeni prace, ronimu zuctovani dani, nemocenské a socidlnimu
pojisténi, ¢eskému jazyku a tréninkové aktivity zaméfené na komunikacni a
prezentacni dovednosti a rétoriku atd. Na =zdkladé definovanych
vzdélavacich a rozvojovych potifeb byl sestaven plan profesniho rozvoje,
ktery ptredstavuje zdklad pro realizaci definovanych aktivit. Cil diplomové
prace byl tedy jednoznacné naplnén.

V pribéhu vyzkumného procesu byly rovnéz identifikovany drobné
nedostatky vztahujici se k systému podnikového vzdélavani a formulovany
ndméty na jeho revizi. CSU v soucasné dobé prochézi zavadénim zmén
v diisledku implementace zdkona 234/2014, Sb. o statni sluzbé. Po péti letech
bylo v CSU obnoveno hodnoceni zaméstnancii, které ptedstavuje jednu z
moznosti definovani potfeb pracovnikii. Vzdélavaci a rozvojové potieby jsou
v CSU rovnéz definovany na zakladé analyzy vzdélavacich potieb, ktera
doposud zastupovala jiz zminované hodnoceni zaméstnanct. V tfadu tedy
dochazi k dublovani procest identifikace potfeb. Na zakladé této skutecnosti
navrhuji sjednoceni téchto procesti, nebo alesponi jejich casové usporadani,
které by pracovnikiim zajiStujicim podnikové vzdélavani umoznilo
definovat potieby systematicky. V soufasné dobé prochézi CSU

systémovymi zménami v duasledku implementace zdkona o statni sluzbé a
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nelze se tedy domnivat, Ze se zde potreby identifikuji nespravnym
zplisobem. Je tedy nezbytné nahliZet na formulovany navrh na zlepSeni jako
na prispévek, kterym lze obohatit proces implementace zdkona o statni
sluzbé. V metodické casti bylo rovnéZz navrZeno vypracovani interni strategie
vzdélavani a rozvoje pracovnikil, nebot ufad v soucasné dobé vyuziva
metodické pokyny vyhotovené Ministerstvem vnitra. Nejedna se o zasadni
nedostatek, nebot uZivana strategie je funkéni a tcelova a splniuje veskeré
predpoklady pro efektivni vzdélavani a rozvoj pracovniki. Navrh byl
predlozen z toho diivodu, aby mél tfad moznost vice zohlediiovat vlastni
potfeby a zajmy tykajici se vzdélavani a rozvoje pracovnikd.

Detailni analyzou internich dokumentti byly zjistény drobné
nedostatky tykajici se spisové agendy uskutecnénych vzdéldvacich a
rozvojovych aktivit, které byly formulovany v metodické ¢asti. Opét se jedna
jen o drobné formalni nedostatky, které 1ze bez problému odstranit. Nicméné
upozornit na né bylo nezbytné.

Systém podnikového vzdélavani v CSU prochazi v soucasné dobé
dynamickou proménou. Nicméné, ufad je revitalizujicim podnikem,
organizaci, kde se lidé ustavi¢né uci a kde je projevovan zajem o vzdélavaci a
rozvojové potfeby pracovnikdi, ktefi jsou dtlezitymi Cciniteli naplnéni

podnikovych cilti.
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Priloha ¢. 1 - Dotaznik

DOTAZNIK

VéaZend pani, vaZeny pane,

zaddm Vas o laskavé vyplnéni tohoto dotazniku. VaSe odpovédi a komentare
budou vyuZity pro vypracovani diplomové prace na téma ,Analyza vzdélavacich
potfeb pracovnikii a plan profesniho rozvoje”. Vyplnény dotaznik, prosim,

odevzdejte nejpozdéji do 3 dnlt od zaslani na e-mail: pavel.demuth@seznam.cz,

nebo osobné v kancelafi 1017a. Dékuyji.

VAMI ZVOLENOU ODPOVED, PROSIM, OZNACTE KRIZKEM.

Vék:

18 - 30 let
31 -40 let
41 - 50 let
51 -60 let

0O 000 o rF

61 — a vice

Nejvyssi dosazené vzdélani:
stredoskolské (maturita)
vyssi odborné (DiS.)
vysokoskolské (Ing., Mgr.,...)

0O 0o oo P

jiné/uvedte jaké:
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Misto sluzebniho/pracovniho zatfazeni:
Oddéleni vzdélavani a FKSP

Oddéleni personalistiky

Oddéleni mezd a PAM

0O 0o o0 @

jiné/uvedte jaké:

5. Jsou na VasSem pracovisti organizovany vzdélavaci a rozvojové aktivity?
d Ano
d Ne

6. Pokud ano, povazujete soucasnou nabidku vzdélavani (Katalog kurzi) za:

Naprosto dostacujici
Dostacujici

Spise dostacujici

0 O 0O O

Nedostacujici

Uved'te diivod Vaseho tvrzeni:

7. Mate néjaké bariéry, které zamezuji Vasemu vzdélavani a rozvoji na
pracovisti?

0 Ano

0 Ne
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8. Pokud ano, uvedte, jaké:

Oznacte max. 3 moznosti

Nemdam zadné bariéry

Nedostatek ¢asu

Nejsem dostate¢né motivovan/a

Nemdam mozZnost se déale vzdélavat (zaméstnavatel mi to neumoznuje)
Zdravotni omezeni

Strach z netspéchu

Nedostateéna nabidka vzdélavacich aktivit

Nemam zajem se dale vzdélavat

0 0O 00000 o0 0o

Nepottebuji se dale vzdélavat (jsem dostatecné kompetentni pro vykon své

prace)

Uvedte jiny davod:

9. Jak byste celkové ohodnotil/a systém vzdélavani v Ceském statistickém

ufadé? (1 - nejlepsi az 5 — nejhorsi)

o 0 o0 0o
W N R

Vysvétlete Vase hodnoceni:
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10. Mate moZnost na Vasem pracovisti rozhodovat/spolurozhodovat o Vasem

vzdélavani?

O Ano, vZdy mam mozZnost rozhodovat/spolurozhodovat o mém dalSim
vzdélavani

d Ano, vétSsinou mam moznost rozhodovat/spolurozhodovat o mém dal$im
vzdélavani

O Ne, tuto moznost vétsinou nemam

O Nemam tuto mozZznost

11. Jakeé vzdélavaci a rozvojové aktivity, které jste za posledni rok

absolvoval/a, byly pfinosné pro Vasi praci?

12. Jaké vzdélavaci a rozvojové aktivity, které jste za posledni rok

absolvoval/a, nebyly pfinosné pro Vasi praci?
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13. Oznacte oblasti vzdélavani, které povaZujete za pfinosné pro Vasi praci:
Oznacte max. 3 moznosti

O Odborné vzdélavani z oblasti statistiky

(M

Povinna Skoleni (BOZP, vstupni vzdélavani, vstupni vzdélavani
nasledné atd.)

Manazerské vzdélavani

Jazykové vzdélavani

Zahrani¢ni vzdélavaci aktivity

O 0 0 O

Vzdélavani v oblasti legislativy (acetnictvi, personalistika, vzdélavani

atd.)

O

Vzdélavani v oblasti vypocetni techniky
Q Kurzy z oblasti sluzebniho zdkona

U Jina vzdélavaci oblast:

14. Uved'te minimalné 3 konkrétni vzdélavaci aktivity z nabidky vzdélavani v
ufadé (Katalog kurzii), které byste potfeboval/a absolvovat a pomohly by

Vam ke zvySeni Vasi pracovni/sluzebni vykonnosti?

15. Jaké vzdélavaci aktivity je podle Vas vzhledem k Vasi praci potteba

doplnit do nabidky vzdélavani (do Katalogu kurz)?
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16. Oznacte povinné vzdélavaci aktivity/zkousky, které musite v roce 2017

absolvovat:

Vstupni vzdélavani

Vstupni vzdélavani nasledné
BOZP a PO

Utednicka zkouska (obecna &ast)
Utednicka zkouska (zv1astni &ast)
Utednicka zkouska (obé &asti)
Skoleni fidict

Zadné

0 0O 00000 o000

Jiné:

17. Existuji néjaké konkrétni ¢innosti Vasi prace, ve kterych se pottebujete

zlepsit?

Qd Ano

Pokud ano, uved'te jakeé:

18. Potfebujete doplnit néjaké dovednosti/znalosti, které jsou nezbytné pro

vykon Vasi prace?

d Ano
4 Ne
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Pokud ano, uved'te, kterymi vzdélavacimi aktivitami (z Katalogu kurzt; i nad

ramec nabidky Katalogu kurzi) by se daly doplnit:

19. Uved'te oblasti Vasi prace, ve kterych se citite byt jisty/a:

na 100%

20. Je pro Vas vzhledem k Vasi pracovni/sluzebni pozici diillezity osobnostni
rozvoj?

d Ano

0 Ne

21. Jsou vzhledem k Vasi pracovni/sluzebni pozici, kterou zastavate,
uspokojeny Vase osobni ambice?

d Ano

0 Ne

Pokud ne, uvedte, kterymi rozvojovymi aktivitami by bylo mozné uspokojit

Vase osobni ambice?
Oznacte max. 3 moznosti
0 Komunikacéni dovednosti

U Prezentacni dovednosti
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Zvladani stresu a stresovych situaci
Time management

Vedent lidi

Motivace zaméstnancti

Rétorika, kultura vystupovani

Rizeni projektii

0 0000 0 O

Jina oblast:

22. Co pro Vas znamena moznost dalsiho vzdélavani a rozvoje?
Oznacte max. 3 moznosti

Moznost kariérniho postupu

Moznost zvyseni kvalifikace

MozZnost seberealizace

MozZnost udrZet si pracovni/sluZebni misto
Moznost vyssiho finanéniho ohodnoceni

Moznost udrzeni/zvyseni pracovniho/sluzebniho vykonu

0 U000 0 O

Moznost uplatnéni vlastniho potencialu pti novych pracovnich/sluzebnich
situacich

Q Jiny davod:

23. Navstévujete néjaké vzdélavaci a rozvojové aktivity ve Vasem volném
case?

d Ano

O Ne
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Pokud ano, uved'te jaké:

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku.
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Priloha ¢. 2 - Scénar rozhovoru

Scénaf rozhovoru neni vzhledem krozsahu diplomové prace soucasti
diplomové prace. Pfepis rozhovoru je mozné ziskat na vyzadani u autora

diplomové prace.

ROZHOVOR:

Ma CSU vypracovanou strategii vzdélavani a rozvoje pracovniki?

Pokud ano, je strategie propojena s podnikovou strategii?

Jaky strategicky dokument je kli¢ovy pro vzdélavani a rozvoj pracovnikii v CSU?
Jakym zptisobem (jakymi metodami) se v CSU analyzuji vzdéldvaci a rozvojové
potfeby pracovnikt?

Jak v CSU probiha hodnoceni zaméstnancti?

Jakym zptisobem je provazan proces analyzy vzdélavacich potfeb s hodnocenim
pracovniki?

Podporuje management CSU vzdélavéni a rozvoj pracovnikii? Pokud ano, jak?
Pokud ne, proc¢?

Lze podle Vas CSU povaZovat za ucici se organizaci? Pro¢ ano/ne?

Jaké témata (oblasti) musi obsahovat plan profesniho rozvoje pracovniki CSU?
Jakym zptisobem je tvofen plan profesniho rozvoje pracovniki v CSU?

Jakym zptisobem jsou stanoveny cile planu profesniho rozvoje pracovnikii?

Jakym zptisobem je schvalovan plan profesniho rozvoje pracovniki v CSU?

Na jaké obdobi je vytvéien plan profesniho rozvoje pracovnikii CSU?

Ovétuje se v CSU spokojenost frekventantti se vzdélavacimi aktivitami?

Pokud ano, jakymi zptisoby (metodami) nejcastéji a pro¢? Pokud ne, proc?

Ovétuji se v CSU poznatky ziskané vzdélavaci aktivitou?

Pokud ano, jakym zptisoby (metodami) nejcastéji a proc? Pokud ne, pro¢?

Ovéfuje se v CSU efektivita vzdélavani v souvislosti s pracovnim vykonem
pracovniki? Pokud ano, jakym zptisobem? Pokud ne, proc?

Ovéfuje CSU efektivitu vzdélavani pracovnikti v CSU vzhledem k nastavenym

cilim ufadu? Pokud ano, jakym zptisobem? Pokud ne, pro¢?
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Je v CSU ovéfovana uZitecnost a prospésnost vzdélavani pracovniki vzhledem ke
spokojenosti vefejnosti (uzivateld dat)? Pokud ano, jakym zptisobem? Pokud ne,
proc?

V ¢em konkrétné je potfeba vzdélavat pracovniky oddéleni vzdélavani?

V ¢em konkrétné je potfeba vzdélavat pracovniky zajistujici FKSP?

V €em konkrétné je potteba vzdélavat pracovniky oddéleni personalistiky?

V €em konkrétné je potteba vzdélavat pracovniky oddéleni mezd a PAM?

Jaké konkrétni vzdélavaci aktivity byste doporucila absolvovat pracovnikiim
oddéleni vzdélavani?

Jaké konkrétni vzdélavaci aktivity byste doporucila absolvovat pracovnikiim FKSP?
Jaké konkrétni vzdéldvaci aktivity byste doporucila absolvovat pracovnikiim
oddéleni personalistiky?

Jaké konkrétni vzdélavaci aktivity byste doporucila absolvovat pracovnikiim
oddéleni mezd a PAM?

Je na CSU zaveden systém kariérniho rozvoje pracovniki?

Pokud ano, jakym zptisobem je zajistovan?

Pokud ne, jakym zptsobem je zajisSfovan rozvoj predstavenych (vedoucich
pracovniki)?

Maji predstaveni (vedouci pracovnici) jednotlivych oddéleni odboru personalistiky

a mezd své zastupce?

Pokud ano:

Uvedte jména konkrétnich pracovnikii oddéleni vzdélavani a FKSP, ktefi zastupuji
predstaveného oddéleni?

Uvedte jména konkrétnich pracovnikii oddéleni personalistiky, ktefi zastupuji
predstaveného oddéleni?

Uvedte jména konkrétnich pracovnikd oddéleni mezd a PAM, ktefi zastupuji

predstaveného oddéleni?

Pokud ne:

Uvedte jména konkrétnich pracovnikt, ktefi by jimi podle Vas méli byt:
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Vjakych konkrétnich oblastech rozvoje osobnosti by se méli podle Vas uvedeni
zastupci predstavenych dale rozvijet a vzdélavat?

Uvedte minimdlné 3 rozvojové aktivity, které by mél podle Vas absolvovat
predstaveny (vedouci pracovnik) oddéleni vzdélavani a FKSP?

Uvedte minimalné 3 rozvojové aktivity, které by mél podle Vas absolvovat
predstaveny (vedouci pracovnik) oddéleni personalistiky?

Uvedte minimdlné 3 rozvojové aktivity, které by mél podle Vas absolvovat

predstaveny (vedouci pracovnik) oddéleni mezd a PAM?
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