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1. Uvod

Tématem této bakalafské prace je ucCici se organizace a jejim cilem je
andragogicka aplikace technologii systému udici se organizace do prostredi vefejné
spravy. Price je ¢lenéna do nékolika kapitol. Prvni Cast se zabyva teorii ucici se
organizace, hned v prvni kapitole je uvedeno vymezeni ucici se organizace podle Petera
Sengeho. Déle je zde uvedena charakteristika ucici se organizace podle Tiché, ktera
vychazi ze Sengeho konceptu. Neexistuje pouze jeden zavedeny styl, jak se mohou
organizace ucit, proto jsem zde uvedla typologii styli organiza¢niho uceni, jako je
akvizice kompetenci, trvalé zlepSovani, benchmarking a experimentovani. Poté
nasleduje kapitola péti disciplin podle Petera Sengeho. Na to navazuje kapitola, ktera se
zabyva tim, co je to vlastn¢ znalostni spole¢nost a jak vypada znalostni pracovnik. Poté
nasleduje kapitola o znalostni strategii, jak se vytvari a realizuje. Na konci této kapitoly
je tabulka, ktera ukazuje jednotlivé faze strategie, jak jsou propojeny s disciplinami
ucici se organizace, styly organiza¢niho uceni a explicitnimi znalostmi. Na konci

teoretické ¢asti je posledni kapitola, ktera se vénuje ¢astym chybam manazert.

Prakticka Cast této prace je zaméfena na vefejnou spravu. Vyzkumna cast se tedy
zabyva tim, zda vefejnd sprava spliiuje zakladni charakteristiky ucici se organizace
podle Tiché. Pro vyzkum jsem si vybrala konkrétni organizaci mésta (méstského tradu).
Vyzkum probihal formou dotazniku a rozhovoru. Mé&stsky ufad se déli na nékolik
odbort, ale vychazela jsem pfedev§im z oddé€leni pravniho a personalniho. Na konci
této prace jsou uvedeny navrhy na zlepSeni a posileni stavajicich kritérii. U znak,
které jsou v dané organizaci zastoupeny jen casteéné nebo vubec, jSou navrzeny

andragogické metody pro zavedeni téchto chybéjicich kritérii.



2. Vymezeni ucici se organizace

Abychom si 1épe dokazali ptedstavit, CO znamena, kdyz se fekne pojem ucici se
organizace, tak je tieba uvést par definic autort, které se od sebe moc nelisi. Dale se
také pro lepSi pochopeni zmifuji o tom, co znamend pojem metonia, ktery dobie
vystihuje ucici se organizaci. V dalSi casti této kapitoly se zabyvam také
charakteristikou ucici se organizace, ktera obsahuje 11 dulezitych boda, které musi
organizace splnovat, abychom ji mohli pravem nazvat ucici se organizaci. Na konci této

kapitoly pisi jesté kratce o profilu ucici se organizace.

Existuje mnoho definic uéici se organizace. Karen Watkins a Victoria Marsick
definuji ucici se organizaci jako misto, kde ,.dochdzi k uceni na urovni jednotlivcii,
tymiui, organizace, dokonce i na urovni komunity, se kterou je organizace v kontaktu...
(e)...to setrvaly, strategicky, vyuzity proces — integrovany a paralelné bézici spolu
S pracovnim procesem...rozviji zpusobilost organizace inovovat a rist. Ucici se

organizace ma zabudované systémy, které podchycuji uceni a umoznuji jeho sdileni’

(Ticha 2005: 58).

Nancy Dixon definuje ucici se organizaci nasledovné: podle ni organizace
,, ... VYuzZiva zamerné proces uceni na urovni jednotlivce, skupiny i systému jako celku
K postupné transformaci organizace ve sméru, ktery ve zvysené miie uspokojuje zajmové

skupiny “ (Ticha 2005: 59).

Snad nejznaméj$im teoretikem, ktery se zabyva ucici organizaci, je Peter Senge,
ktery popisuje ucici se organizaci jako misto, ,,...kde lidé postupné zlepsuji své
schopnosti dosdahnout pozadovanych vysledkii...kde se lidé ustavicné uci jak se ucit
spolu s ostatnimi...kde lidé postupné objevuji, jak se podileji na vytvireni reality a jak ji
mohou menit“ (Ticha 2005: 58).

Uceni podle Tiché tedy neni jen pouhou otdzkou pfeziti a uspéchu, ale také
ptispiva k obohaceni vSech skupin, které jsou ve vztahu k organizaci — zakaznici,

zamestnanci, obchodni partnefi, vlady, spole¢nosti a komunity (Ticha 2005: 59).

Nejlépe vystihujici slovo pro ucici se organizaci je podle Sengeho slovo
pochazejici ze zapadni kulturni tradice ,,metanoia®. Toto slovo se pouziva jiz fadu let,

ale na vefejnosti by se mélo pouzivat ztidkakdy. Toto slovo znamena néco jako posun,



zménu mysleni. Rekové pod timto slovem méli na mysli zasadni posun ¢i zménu nebo
ptekroCeni. Vyznam slova ,,metanoia“ umoznuje pochopit hlubsi vyznam slova uceni,
soucasti ucCeni je také zdsadni zména ¢i posun mySleni. Pokud hovotfime
o ucicich se organizacich, tak nastava zasadni problém zejména v tom, Ze slovo uceni,
jak jej pouzivame dnes, jiz ztratilo svilj vyznam. VétSing lidi naskodi husi ktize, kdyz se
Knim zafne promlouvat o wuceni nebo o ucicich se organizacich.
Pod témito slovy si vétSinou predstavi zaky sedici pasivné v lavicich a fidicich se
pokyny ucitele. Slovo uceni se tak stalo v podstat€¢ synonymem pro vstfebavani
informaci, jenze skutecné uceni se vztahuje k samotné podstaté toho, co to znamena byt
lidskou bytosti. Senge vysvétluje, ze ,, prostrednictvim uceni sami sebe znovuvytvarime.
Diky uceni ziskavame schopnost deélat néco, co jsme dosud delat neumeéli.
Prostrednictvim uceni ziskavame novy pohled na sveét a na svij vztah kneému.
Na zakladé uceni rozsifujeme svou schopnost tvorit, byt soucasti plodného Zivotniho
procesu . Zakladni vyznam ucici se organizace je podle Sengeho tedy: ,, Organizace,
ktera nepretrzité zvysuje svou schopnost vytvaret vlastni budoucnost. Takové organizaci
pak pouhé preziti rozhodné nestaci. ,, Uceni umoziuje prezit* ¢i to, Cemu se mnohem
castéeji Fika ,,adaptivni uceni®, musi doprovdzet ,,uceni k tvorivosti“, uceni, které

zvySuje nasi schopnost tvorit“(Senge 2007: 31).

Podle Sengeho ucici se organizace funguji, protoze ve svém nitru jsme vSichni
uéicimi se zaky. Malé déti taky nikdo nemusi ucit, jak se maji ucit, protoze jsou
ptirozené zvidavé. UCcici se organizace jsou realné nejen kviili tomu, ze ucit se je nasi
pfirozenosti, ale také proto, Ze se u¢ime radi. VétSina z nas se stala nékdy soucasti tymu,
at’ uz sportovniho nebo pracovniho, kde se vSichni snazili dosdhnout co nejlepSich
vysledkd. Tato zkuSenost, kterou v tymu ziskali, byla zkusenost s ucici se organizaci.
Od zacatku to uréité nebyl skvély pracovni nebo sportovni tym, ale museli se naucit, jak

dosahovat mimotadnych vysledkt (Senge 2007: 22).



2.2 Charakteristiky ucici se organizace:

Aby mohla fungovat ucici se organizace, musi spliiovat urcité charakteristiky.
Ticha formulovala tyto charakteristiky do nasledujicich jedenacti bodi. O téchto

charakteristikach se zminil i Sigut.

1. Uéeni jako soucast formulace strategie. Uceni je soucasti strategie podniku a také

soucasti zpétné vazby, ktera slouzi k uptesiiovani vyvoje podniku.

2. Participativni pristup. VétSina Clend se podili na tvorb¢ strategie, nejlépe vsak ve
spolupraci s ostatnimi zajmovymi skupinami, piedevS§im proto, aby strategie

podporovala a respektovala riznorodé zajmy.

3. Informatika. Informac¢ni technologie se vyuzivaji hlavné proto, aby k datim méli

vSichni pfistup a mohli se tak podilet na jejich feseni na zéklad¢ jejich vlastni iniciativy.

4. Formativni ucetnictvi. Veskeré¢ systémy ucetnictvi by mély ¢lenim organizace
umoziovat prehled o zpiisobu fungovani financi v podniku. Sigut zde zdiraziuje,
Ze rozpoCty, zpravy a cetnictvi jsou rozdéleny tak, aby pomahali vS§em zaméstnanciim

naudit se prevzit zodpovédnost za fizeni pendz organizace (Sigut 2004: 60).

5. Vnitini vyména. Zde se jedna o vysokou vymeénu vnitinich informaci a zkuSenosti,
ktera prochazi napii¢ oddelenimi, jednotkami, funkcemi. Pracovnici se tak vnimaji jako

vzajemni partnefi v procesu uceni.

6. Pruzny systém odménovani. Slouzi k zohlednéni individualnich potfeb. Jedna se jak

o odmény penézni, tak i nepenézni.

7. Podporujici struktury. Role ve firm¢ jsou vnimany jako dofasné a mohou se tak
ménit s tim, jak se méni pozadavky na potieby zakaznikil nebo na praci. Sigut se zde
zminuje také o praci v tymech. Tymy jsou relativné samostatné, chovaji se k sobé
navzajem jako zakaznici nebo dodavatelé. Je to tedy typické pro rozSifovani kvalifikace

a praci v tymech (Sigut 2004: 60).

8. Sbér informaci o vnéjSim prostfedi. Specidlni pracovnici zjiStuji informace
o vnéjSim prostiedi a také zajiStuji sbér dat o vyvoji v tomto prostiedi. Dilezity je také

proces distribuce a zpracovani téchto informaci, které slouzi uzivatelim.



9. Inter-organizacni uceni. Zde se jedna o vyuziti zkuSenosti od jinych organizaci
k vlastnimu ucéeni naptiklad formou benchmarkingu, joint ventures, strategickych

alianci a mnoha dalSich.

10. Atmosféra podporujici uéeni. Napiiklad pomoci zpétné vazby, kladenim otédzek,

podpora experimentovani a ziskavani zkusenosti.

11. Prilezitost osobniho rozvoje pro kazdého. MozZnost ucit se a rozvijet se musi byt

poskytnuta v§em ¢lentim organizace (Ticha 2005: 71-72).

2.3 Profil ucici se organizace

Pomoci charakteristik ucici se organizace se ur¢i profil organizace prostfednictvim
silnych a slabych stranek, to se da znazornit i graficky, a to je takzvany profil ucici se
organizace. Je nutné vypracovat dotaznik s ohledem na stavajici stav a na stav idedlni.
Dotaznik zaméfeny na idedlni stav umoziluje stanovit priority pii zavadéni konceptu
ucici se organizace. Z vysledkil stavu stavajiciho a stavu idealniho je pak mozné urcit

index nespokojenosti podle vzorce (Ticha 2005: 78).



3. Typologie stylii organiza¢niho uceni

Organizace se muze ulit prostiednictvim vlastnich zkuSenosti nebo zkuSenosti
ostatnich. Generatory uceni jsou explorace a exploatace, to jsou zékladni parametry,
s jejichz pomoci muzeme podle Tiché rozlisit Ctyii styly organizacniho ucleni —
experimentovani, akvizice kompetenci, benchmarking a trvalé zlepSovani. Pokud ma
organizace jasn¢ formulovanou piedstavu o tom, co je ucici se organizace, muze hledat

zpusoby, jak podporovat uceni jednotlivci i celku organizace.

Experimentovani: Prostfednictvim zkouSeni a realizace novych myslenek se
organizace uci. Hlavnim zdrojem uceni jsou vlastni zaméstnanci a zakaznici, proces

uceni je tedy zalozen na fizeném experimentu.

Akvizice kompetenci: Organizace se uci tim, ze podporuje jednotlivce, aby ziskali
nové kompetence. Uceni je dulezitou soucdsti strategie, zaméfuje se na vyuzivani
znalosti od jinych a také na vyhledavani novych ptilezitosti. Ticha uvadi, ze ,, Akvizice
kompetenci je realizoviana (1) ndkupem — formou naborii pracovnikii, (2) investici —
formou tréninkovych a vzdélavacich aktivit, (3) zdpujckou — formou vytvdreni
strategickych alianci a (4) vytvarenim zevniti — formou kreativni prdace v kooperaci
suniverzitami a konzultacnimi firmami* (Ticha 2005: 68). Cilem toho stylu
organiza¢niho uceni je pomoci zaméstnancim k tomu, aby ziskali nejlepsi kompetence,
které jim néasledné¢ umozni a urychli tfidéni novych napadid a mysSlenek pro inovaci

produktt a procesu.

Benchmarking: Organizace se uci prostfednictvim toho, jak rozumi tomu, jak funguji
ostatni organizace, adaptuji se na tuto zkusenost. K uceni si vybiraji jen ty organizace,
které dosahly nadprimérnych vysledk nebo vyvinuly procesy, organizace tedy $ifi

znalosti a procesy, které uz jinde funguji.

Trvalé zlepSovani: Zde probiha uceni prostiednictvim trvalého zlepSovani toho, co se
jiz v minulosti odehralo, a zdokonaluji jednotlivé kroky v procesech. ,, Diraz je kladen
na angazovani zaméstnancu (napr. formou krouZku jakosti, skupin resicich problémy
nebo samorizenych tymii) pri reSeni problémii identifikovanych vnitinimi i vnéjSimi
zdkazniky“ (Tichd 2005: 69). Cilem je zaméfit se na vlastni zkuSenosti a hledat

prilezitosti k vyuziti stdvajicich pfilezitosti.
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4. Pét disciplin ucici se organizace

Peter Senge definoval pét disciplin, které jsou dilezité pro zavedeni konceptu uéici
se organizace. Podle n&j by se v nich mélo dosahnout mistrovstvi. Jedna se o osobni

mistrovstvi, mentalni modely, sdilené vize, tymové uceni a systémovy piistup.

Prvni dulezitd disciplina se nazyva Osobni mistrovstvi. K tomu, abychom se néco
naucili, potfebujeme svoje vlastni usili, snahu naucit se néco nového a neustile se
sebezdokonalovat. Jedna se tedy o neustaly celozivotni proces uceni. Tato disciplina je
nesmirné dulezita, protoze ten, kdo se nechce ucit nic nového a sebezdokonalovat se,

tak nemiize byt soucasti ucici se organizace.

Vzdy je ale nutné mit na mysli, Ze nikoho nemuZeme nutit k tomu, aby se
sebezdokonaloval, mohlo by to mit opacny ucCinek. Pfesto se mnohé organizace
dopoustéji této chyby a snazi se vytvaret povinné vycvikové programy osobniho ristu.
Jak by méli vedouci pracovnici tuto situaci zvladnout? M¢li by trvale pracovat na tom,
aby vytvareli klima, ve kterém se zdsady osobniho mistrovstvi uplatiiuji kazdy den.
Senge zduraziiuje, ze to znamena ,,budovat organizaci, vV niz mohou lidé bez obav
formulovat vize, kde zkoumavost a oddanost pravdeé jsou normou a kde se ocekava,
ze lidé budou zpochybnovat status quo - zejména pokud jeho soucdsti je i zatemnovani
urcitych stranek soucasné skutecnosti, jimz se lidé snazi vvhnout* (Senge 2007: 175).
Toto pfiznivé organizacni klima se d4 udrzovat a posilovat dvéma zpiisoby: za prvé
bude kladen diraz na to, ze osobni rdst je v organizaci opravdu ocenovan, za druhé
bude poskytovat specialni kurzy na posileni osobniho rozvoje. Vedouci pracovnik by
mél byt vzorem pro své podiizené, nemél by o osobnim rozvoji jen mluvit, ale mél by

se také sam sebezdokonalovat.

Dalsi disciplina mé& nazev Mentalni modely. Tato disciplina je také velice dillezit4,
protoze organizace je zalozena predevSim na kolektivnim mysleni, tedy na principech
dialogu a debaté. Problém nastava v tom, ze kazdy jednotlivec v organizaci ma své
zazité zpusoby a pfedsudky, vnima a chéape svét trochu odlisné. Naptiklad hluboce
ustadlené modely tak mohou branit zménam. Dilezité je si uvédomit, Ze cilem
uplatiiovani mentalnich modeld nemusi byt vzdy nutné shoda nebo sblizeni nazord.
Mize totiz existovat vice mentalnich modeld, které si mohou navzajem protifecit.

Vsechny modely se musi peclivé posoudit a proveétit S ohledem na nastavajici situace.
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Mezi zakladni dovednosti k vytvofeni mentalnich modela patii: schopnost vyrovnat
se s rozdily mezi tim co fikdme (zastdvanymi teoriemi) a tim co déldme (teorie, které
uplatnujeme). Dalsi dilezitou dovednosti je naucit se vyslovit to, co obvykle nefikame.
Schopnost obhajit svlj ndzor a vyslechnout si nazor ostatnich. Dale umét

z pozorovanych vysledkt vytvofit zobecnéné zavéry (Senge 2007: 189).

Tteti disciplina se nazyva Sdilené vize. Ticha uvadi, ze pro ulici se organizaci je to
vyznamna disciplina, protoze ji dodavd zaméfeni a energii k uceni. Je to spole¢né
vytvofeni obrazu budoucnosti, prostfednictvim vize se jedinci identifikuji s organizaci.
Podle Tiché se ,,Lidé se pak uci ne proto, zZe ktomu byli vyzvaini, ale proto, Ze sami
chteji* (Ticha 2005: 84).

Podle Sengeho sdilena vize neni pouha myslenka nebo n&jaka vyznamna myslenka,
je to spiSe sila lidskych srdci. Vétsinou je to odpoveéd na otazku ,,Co chceme vytvorit*?
Pokud vize ziskala podporu vice lidi, tak ji lidé za¢nou vnimat jako by méla samotnou
existenci. Vize je sdilend jen tehdy, pokud jedinec a ostatni jedinci maji podobnou
pfedstavu, a kdyz jsou jeden druhému oddani a jsou vazéani spoleénym cilem. Rozdil
mezi osobni vizi a spole¢nou vizi spoc¢iva v tom, ze osobni vize je dana hlubokou péci
o jednotlivce a vlastni vizi a sdilena vize plyne ze spolecné péce. Jeden z mnoha
davodu, proc¢ lidé usiluji o vytvateni sdilenych vizi, je pfedevs§im jejich touha zapojit se

do n¢jaké vyznamné ¢innosti (Senge 2007: 205).

Podle Sengeho je osobni mistrovstvi zakladem pro rozvijeni sdilenych vizi. Kdyz
organizace usiluje o sdileni vize, tak musi davat pozor na to, aby nezasahovala do
svobod jednotlivet. Vedouci pracovnici musi mit uréitou vizi, kterou dokazou sdélit
ostatnim takovym zplsobem, ktery je popoZene k tomu, aby sdileli své vize

(Senge 2007: 210).

Senge se také zminuje o tom, Ze ¢asto dochazi k tomu, Ze mnoho vizi se neuchyti
a neroz8ifi. Vize se §ifi v procesu projasiiovani tim, jak o nich lidé mluvi s nadSenim
a oddanosti. Posilovat nadSeni mohou brzké uspéchy. Vize mize ochabnout tim, jak se
do ni zapojuje vice a vice lidi, dochdzi k riznorodosti nazorti a rozporiim. Problém
nastava 1 v tom, Ze vétSina manazerti nepocituje, Zze by néjak piispivali k vytvareni
vlastni budoucnosti. Mysli si, Ze problém se nachazi nékde venku nebo v systému.
Takovy piistup ale byva tézké rozpoznat, protoze se k tomu nikdo nedokdze ptiznat,

prosazuje se totiz, Ze manaZer by mél byt proaktivni a panem vlastni budoucnosti.
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Ve vétsiné organizaci prevlada linearni, nikoliv systémové mySleni. Lidé jsou
orientovani na dil¢i udélosti a je pro né dilezité reagovat na zmeény, nikoliv zmény
vytvaret. Nakonec dochazi k tomu, Ze orientace na dil¢i udalosti vytlac¢i skutecnou vizi

a zustane jen prazdna vize (Senge 2007: 223-227).

Disciplina Tymové uceni se opira o disciplinu vytvafeni sdilené vize, dale se
propojuje také s disciplinou osobni mistrovstvi, protoze nadané tymy tvoii nadani
jednotlivei. Tymové uceni je proces rozvijeni schopnosti tymu dosahovat co nejlepsich
vysledkii. Tymové uceni obsahuje tfi kritické rozméry: za prvé se tymy musi naucit
rozmyslet o slozitych problémech, vyuzivat svého myslenkového potencionalu. Druhym
rozmérem je schopnost koordinovaného a také vynalézavého jedndni. Jedna se o vztah
takzvané pracovni duvéry, kdy kazdy clen ztymu neustdle vnima ostatni Cleny.
Na c¢lena tymu se lze spolehnout, ze bude jednat tak, aby se jeho jednani shodovalo
S jednénim ostatnich ¢lenil. Poslednim rozmérem je role ¢lend tymu vzhledem k jinym
tymim. Ucici se tym pifenaSi své postupy a dovednosti na ostatni tymy a tim je

ovliviiuje (Senge 2007: 231).

Dulezitou soucasti tymového mysleni je uméni vést dialog a diskutovat. Podle
Sengeho ,,ucelem dialogu je prekrocit uroven poznani kazdého zucastnéného
Jjednotlivee* (Senge 2007: 235). Prosttednictvim dialogu jednotlivci ziskavaji poznatky,

které by jako jednotlivci ziskat nemohli.

Posledni a nepostradatelna disciplina je Systémovy pristup. Ticha uvadi, Ze bez
systétmového mysleni a pfistupu by ucici se organizace nemohla fungovat, protoze
integruje vSechny ostatni slozky. Tento pfistup vnimé ucici se organizaci jako Zivy
systém, ktery ma své vnitini vazby a zpiisoby chovani. V praxi ¢asto dochézi k tomu,

ze usili je zniceno v neschopnosti vnimat véci jako jeden celek (Ticha 2005: 84).

Vsechny tyto discipliny jsou stejné dilezité a bez nich by ucici se organizace
nemohla existovat. Vyzaduji vSak urcité schopnosti, které je potfeba se naucit nebo se

v nich zdokonalit a posilit je.
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5. Znalostni spole¢nost a znalostni management

Tato kapitola popisuje, co je to znalostni spolecnost a také jeji vznik. Dale je zde
uveden rozdil mezi pojmy management znalosti a znalostni management. Na konci této

kapitoly je napsano, kdo je znalostni pracovnik a jaka je jeho produktivita.

Znalosti se stavaji dulezitym, nepostradatelnym a strategickym zdrojem organizaci
21. stoleti. Umoziuji mimo jiné hlavné konkuren¢ni vyhodu. Existuje vice urovni
managementu znalosti: nadndrodni, narodni a organizacni. Tato prace se vSak zabyva

jen organizacni Urovni, nebot’ t¢ématem této prace je ucici se organizace.

Podle Veselého spolecnost védéni patii mezi hlavni teoretické proudy soucasnych
modernizaénich teorii. Dale je také zakladem strategickych dokumentt. Mezi faktory,
které piedznamenali spole¢nost v&déni, patii: technologické zmény — infrastruktury
druhého tadu jsou pro spolecnost védéni typické, které se od infrastruktur prvniho fadu
(silni¢ni, Zelezni¢ni a telefonni sit€) odliSuji predevsim tim, Ze umoznuji rychlejsi
a hlavné levnéjsi globalni vyménu informaci. DalSim faktorem jsou vyrazné zmény
v ekonomické struktufe. Hmotné vyrobky v sob& obsahuji vice védomosti nez dfive,
napiiklad automaticka pracka v sobé obsahuje software. Tietim dilezitym faktorem jsou
zmény v profesni struktufe a zmény na trhu prace. Vzristajici zmény profesni struktury

a ddraz na znalosti vede také ke zménam socialnim (Vesely 2004).

Zakladatelem spolecnosti védéni je Peter Drucker, ktery tento pojem pouzil jako
prvni ve své praci The Age of Discontinuity. Management znalosti je dilezitym prvkem
pro znalostni ekonomiku. Existuje mnoho definic pro management znalosti. Arian Ward
definuje management znalosti nasledovné: ,,Neni to vytvdreni néjaké encyklopedie,
kterd zahrne vsechno, co kdo kdy znal. Pri managementu znalosti jde spis o to, sledovat
ty, kteri zmaji, a rozvijet takovou firemni kulturu a technologii, kterd je priméje
mluvit “(Collison 2005:18). Tato definice klade diraz na znalosti a ptedev§im na hledani

cest, jak zvysit mobilitu téchto znalosti.

Management znalosti podle Trunecka ukazuje novy zptisob pohledu na vztah
pracovniho procesu, procesu vzdélavani jednotlivce a predevSim také rozvoj celé
organizace. Tradi¢ni zpisob vzdélavani kladl diraz na ziskani pozadovanych znalosti
a dovednosti. Nedbal uz tolik na uskutecnéni urcitého pracovniho ukolu. Zatimco

moderni doba klade daraz na permanentni uceni, proces uceni se tedy stava soucasti
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pracovnich ukoli a nedd se oddélit od existence clovéka v organizaci

(Trunecek 2004: 95).

Bures se zminuje o rozdilech mezi pojmy management znalosti a znalostni
management. Znalostni management predstavuje fizeni néceho konkrétniho, naptiklad
fizeni organizace. Vrcholové vedeni se zde snazi o znalostné orientované fizeni
organizace. Kdezto management znalosti pfestavuje posledni ale zaroven nejzakladngjsi
uroven, V niz je kladen diiraz na znalosti. Lépe jde tyto rozdily pochopit prostfednictvim
anglického pojmu project management, ktery je mozné piclozit jako Fizeni projektu
nebo jako projektové fizeni. Pojem fizeni projektu naznacuje ftizeni konkrétniho
projektu, kde se  stanovi, plni a  kontroluje  casové,  finan¢ni
a vécné plnéni ukoll, vyuzivaji se zde rizné nastroje, techniky a metody. Zatimco
pojem projektové Fizeni znaci fizeni jednotlivych zakazek v organizaci a patii sem
i fizeni chodu celé organizace na zakladé dil¢ich projektd. Rizeni projektu je tedy
nutnou soucasti a podmnozinou projektového fizeni, je také management znalosti

nutnym zékladem pro znalostni management (Bure§ 2007: 21-22).

5.1 Znalosti

Podle Trunecka jsou zdrojem znalosti v podniku nejen zaméstnanci a majitelé,
ale také procesy, vyrobky a sluzby. Rozdil mezi informaci a znalosti je v tom,
ze informace pouze popisuje akci, zatimco znalost je schopnost néco uskutecnit, znalost

je tedy ¢in.

Znalosti muzeme délit na explicitni a tacitni. Znalosti, které jsou nékde
zaznamenany, jsou znalosti explicitni. Tacitni znalosti maji subjektivni charakter, jsou
vazany na osobnost Clovéka a je tedy velmi obtizné vyjadfit a prenaSet

(Trunecek 2004: 17).

Podle Dvotéka se explicitni znalosti pfedavaji naptiklad prostfednictvim pracovnich
navodl, norem, vSeobecné zavaznych a internich pfedpisti a také metodologickych
pokynt. Dédle to také mohou byt informace o vyvijejicich se, hotovych nebo
probihajicich projektech. Mezi vyhody explicitnich znalosti patii pfedev§im jejich

okamzita dostupnost, lepSi pochopeni a ndhled na celkové znalosti, popiipadé
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nedostatky v ramci organizace, prispivaji tedy k rozvijeni znalostni strategie. Piikladem
tacitnich znalosti je jizda na kole, naladéni ptesného hudebniho tonu, jsou to takové
schopnosti, které nejsme schopni jednoduse popsat. Uceni tedy probiha stylem pokus,
omyl. Vyhoda u tacitnich znalosti spo¢iva v tom, Ze tu existuje mensi riziko vyzrazeni
informaci, takze se jich nemlze zmocnit konkurence. Tacitni znalosti maji i své
nevyhody, zejména v tom, Ze jejich nositelem je jednotlivec. Nemusi byt ochotny se se
svymi znalostmi pod¢lit s ostatnimi nebo mtize své znalosti pfiliS nadhodnocovat

a muze tak zpusobit rizné problematické situace (Dvorak: 2013[online]).

5.2 Znalostni pracovnik

Podle BureSe za znalostniho pracovnika nemizeme povazovat experta. Za experta
muzeme povazovat védce, lékare, myslitele a na podnikové urovni pak vrcholové
manazery. Za znalostniho pracovnika mize byt oznaceno daleko vice lidi. Znalostnim
pracovnikem muze byt i délnik (Bure§ 2007: 87). Znalostni pracovnik ma uréitou

produktivitu své prace, kterd je ur¢ena podle Petera Druckera Sesti faktory:

1. Volba cile prace — u manudlni prace si klademe otdzky typu: ,,Jak by se tato
prace méla vykonavat? Jak nejlépe splnime pracovni tkol?* tak u znalostné
orientované prace se ptame témito otazkami: ,,Co je mym tkolem a co by jim
melo byt?* Znalostni pracovnik si stanovuje sam, co je jeho ukolem a cilem
prace.

2. Autonomie a sebefizeni — znalostni pracovnikim by mélo byt umoznéno, aby
se mohli fidit sami. Proto je zde nutnd autonomie. Dilezitou roli tu hraje
odpovédnost za vlastni pfispéni organizaci.

3. Nepretrzité inovace — NepfetrZité inovace jsou pro znalostniho pracovnika
povinnosti.

4. Permanentni uceni — Zde je dulezité neptetrzité uceni a sdileni informaci
a védomosti a také tymova prace

5. Jakost prace — Kvalita prace sehrava dulezitou roli u znalostniho pracovnika.
Je to ale spise zalezitost subjektivniho usudku nez objektivnich kritérii.

6. Nové pojeti prace znalostnich pracovnikii — Na znalostni pracovniky musi byt

nahliZzeno jako na aktiva, nikoliv jako na naklady (Bures 2007: 88).
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6. Znalostni strategie, tvorba a realizace

Vzdélavani pracovnikll patii mezi nejdilezitéjsi ¢innost persondlniho managementu,
dale také usnadiuje fadu problémii spojenych s personalnim plénovanim. Styblo uvadi
zékladni okruhy firemniho vzdélavani. Mezi né patii: rozvoj kvalifikace zaméstnancu
vyplivajici Z obecné zavaznych piedpisti a norem. Sem patii povinna Skoleni, zvySovani
kvalifikace zaméstnanci, jazykové kurzy. Déle adaptaéné vzdélavaci programy,
vzdélavaci a tréninkové programy urcené pro manazery a posledni okruh firemniho
vzdélavani je kariérové planovani (Styblo 2003: 89-90). K tomu, abychom mohli
zrealizovat vzdélavani zameéstnancli, musime nejdiive vytvofit strategii. Strategie musi

vychazet z obecnych cild a vizi organizace.

Strategie je chapana podle Duchon¢ jako dlouhodoba vize zaméfeni, rozvoje a fizeni
socialné-ekonomického systému. Strategické Cinnosti pak muzeme chapat jako vybér
systémovych cilil a zplsob jejich dosazeni. ,, Strategie se zpracuje na zaklade formulace
a definovani obecnych strategickych cilii a vizi.“ Strategie prochdzi témito procesy:
strategicka analyza, vybér strategie, implementace strategie, zpétna vazba

(Duchon 2008: 88- 90).

Podle Vodéka Analyza vzdélavacich poti‘eb spociva ve shromazd’ovani informaci
tykajicich se soucasného stavu znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikl
a Vv porovnavani zjisténych 0daji s pozadovanou urovni. Identifikace vzdélavacich
potieb pak dava odpovéd napiiklad na tyto otazky: je vykonost v poZzadované
dovednosti opravdu nezbytnd, je tedy nutné vzdélavani? Zaméstnanec je odménovan za
ovladani pozadovanych dovednosti? Management podporuje ve skutecnosti pozadované
chovani? Existuji jest¢ néjaké dalSi vykonnostni bariéry? Pfi identifikaci potieb
vzdélavani je dilezité srovnavat dvé tirovné vykonnosti, a to standardni, tim je mysleno
pozadovanou, planovanou a optimélni vykonnost, a souc¢asnou, tedy existujici a redlnou
vykonnost. Rozdil mezi Standardni a soucasnou vykonnosti predstavuje pak
vykonnostni mezeru (Vodak 2007: 69). Sigut dale uvadi, ze zjistovani vzdélavacich
potieb se miZze uskutecnovat prostiednictvim klasickych metod, jako jsou ankety,
dotazniky, porady. V praxi se vSak vice prosazuji metody méné zavislé na subjektivnich
ptistupech, jako jsou naptiklad assesment centra, hodnoceni pracovnikli a personalni

audit (Sigut 2004: 65).
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Po analyze vzdé¢lavacich potieb nésleduje stanoveni vzdélavaciho planu.
Koubek uvadi, ze dobfe stanoveny plan vzdélavani by mél odpoveédét na tyto otazky:
Jaké vzdélavani ma byt zabezpefeno? Tim je mysSlen obsah vzdélavani. Komu?
Zda je urc¢ené pro jednotlivce nebo skupinu. Jakym zpiisobem? Zda bude probihat na
pracovisSti nebo mimo pracoviste, jaké metody a didaktické pomucky se pouziji. Kym?
Zda se organizace obrati na interni nebo externi dodavatelé. Kdy? Termin, kdy se
vzdé€lavani uskute¢ni a jeho Casovy plan. Kde? Misto konani konkrétni organizace,
zajisténi ubytovani, popiipadé i stravy. Za jakou cenu s jakymi naklady? Jedna se
o rozpoctovou stranku projektu. Posledni otazka zni: jak se budou hodnotit vysledky
vzdélavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich programii. Sem patii metody

hodnoceni, kdo to bude hodnotit a kdy se to bude hodnotit (Koubek 2001: 250).

Dal$im krokem, ktery nasleduje po zjiStovani vzdé€lavacich potieb a stanoveni
planu vzdélavani, je vybér vhodnych forem a metod profesniho a 0sobnostniho
rozvoje pracovnikll. Vodak uvadi, ze v malych a stfednich organizacich se rozvoj
pracovnikli odehrava predevSim prostiednictvim ziskavani zkuSenosti a vzdélavani.
Ziskavani zkuSenosti probiha tak, Ze zaméstnanec se uci prostiednictvim plnéni svych
pracovnich tkolid. V praxi jde napiiklad o tyto metody: delegovani ukold, asistovani,
rotace prace, koucovani. MiZe byt také provadéno mimo pracovisté, to je vhodnéjsi
zejména pii vzdélavani manazerti a sem pak patii tyto metody: prednaska, demonstrace,
workshop, seminaf, hrani roli, assesment centra. ,,K dosahovadni vyssi efektivity
vzdélavani je vhodné vyuzivat kombinace vice metod. Nejcastéji jsou vyuzivany
(Vodak 2007: 96). Styblo to déle rozvadi, Ze vzdélavani ve firmach neboli organizacich
probihd ve dvou podobach: sebevzdélavani, ucast na Skolicich programech.
Sebevzdélavani je zaloZeno predev§im na vlastnim aktivnim Usili jedince. Mélo by byt
kontrolované ne jen tim, kdo se vzdélava, ale také predevsim jeho okolim, naptiklad
rodinou, spolupracovniky a Skolitelem. Mezi vyhody sebevzd€lavani patii predevSim
urceni si vlastniho tempa. Vzdélavaci programy mohou byt v§eobecné nebo specidlni -

pro urcité funkce (Styblo 2003: 85-86).

Po vhodném zvoleni metod vzdélavani nasleduje realizace vzdélavani. Hronik
uvadi tfi faze realizace vzdélavani: ptiprava, vlastni realizace, transfer. V ptipravé je

nutné piipravit ucebni materidly a pomucky, pfipravit Ucastniky a také celou akci
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organiza¢né zajistit. Vlastni realizaci se rozumi priub¢h vzdélavaci akce. Transfer

znamena to, jak pii vzdélavani co nejlépe predat informace (Hronik 161-175).

To, zda strategie byla vhodné¢ zvolena a Uspé$nd, se ovéfuje prostrednictvi
vyhodnoceni vzdélavaci akce. Urban uvadi, ze to miizeme posuzovat naptiklad témito
zpusoby: pomoci standartnich testii se zjisti t0, co se ucastnici vzdélavani naucili. Dale
se efektivita vzdélavani da zjistit prostfednictvim posuzovanim zmén v chovani
zaméstnancl. To Ize zjistit pfimym pozorovanim ze strany vedouciho, zdkaznikli nebo
spolupracovnikil. Jedna se tedy o 360° zpétnou vazbu. Hodnocenim vysledku prace, zda
vzdé€lavani dosahlo stanovenych firemnich cilt (Urban 2003: 171). Dale se také hodnoti

navratnost investic do vzdélavacich aktivit.

V nésledujici tabulce pro lepSi objasnéni konceptu ucici se organizace
se pokusim tvorbu znalostni strategie propojit s tim, co uz jsem zde psala o ucici
se organizaci. Pokusim se tedy zasadit Sengeho pét disciplin a také typologii styld

organiza¢niho u€eni do znalostni strategie.

Tabulka €. 1 — Porovndni znalostni strategie se systémem ucici se organizace.

Znalostni strategie Uc¢ici se organizace

1. Analyza Sdilené vize, systémovy piistup, project

management, mentalni modely

2. plan vzdélavani Tymové uceni, osobni mistrovstvi

3. vybér metod Akvizice kompetenci, Trvalé zlepSovani,
benchmarking, experimentovani, osobni
mistrovstvi

4. realizace vzdélavani | Explicitni znalosti

5. zhodnoceni Explicitni znalosti, dovednosti

Analyza vzdélavacich potteb vychéazi predevSim ze sdilenych vizi, systémového
pfistupu a mentalnich modeld. Prostfednictvim sdilenych vizi se vzdélavani identifikuje
scili organizace. Systémovy pfistup propojuje vSechny vazby organizace. Project
management umoziuje celkové zajiSténi programu, jednd se tedy o vytvoreni
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konkrétniho projektu vzdélavani. Organizace posuzuje mentalni modely jednotlivych
¢lend. Umoznuje vSem vést dialog, prostfednictvim toho se ¢lenové organizace uci
vnimat odli$né nazory. Pokud je plan vzdélavani zaméten na jedince, vychazi se pak
predevsim z discipliny osobni mistrovstvi, ¢asto vSak vzdélavani probiha skupinov¢, je
tedy zaméfené na tymové uceni. Metody vzdélavani jsou experimentovani, akvizice
kompetenci, benchmarking a trvalé zlepSovani. Prostfednictvim experimentovani
dochazi k novym myslenkam, které vedou ke zménam. Akvizice kompetenci znamena
ziskani novych kompetenci. Dal§i metoda benchmarking znamena prazkum lepSich
organizaci, dochazi tedy k uceni se od konkurence. Posledni metoda trvalé zlepSovani
vylepSuje ty postupy, které byly v minulosti uspésné. V realizaci vzdélavani dochazi
k pfedavani explicitnich znalosti. Na konci vzdélavaci akce se vyhodnocuji explicitni

znalosti a ziskané dovednosti.
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7. Casté chyby manaZert

Existuje mnoho pficin, které mohou branit systému ucici se organizace. VéEtSinou
k tomu dochazi na tGrovni vedeni firmy. Manazeifi Casto setrvavaji na zavedenych
systémech, boji se, nechtéji nebo také nevédi, jak provést zmény, které by pomohly

zmenit stav organizace. Dal$i chybou je Spatny piistup k zaméstnanciim a organizaci.

Podle Bartdka dochazi k bariéram vzdélavani predevsim kvuli tomu, ze vrcholové
vedeni firmy nepodporuje zmény, divodem miize byt: maximalizace stability,
minimalizace vydané energie, jsou zvykli dé€lat svou praci uréitym zpisobem.
Maximalizace statusu, ekonomické divody, mize dochazet k =zastirani chyb
a nedostatkd, dale miaze také dochazet k tendencim odkladat odstranéni zmén az na
pozdéji. Pric¢inou tohoto oddalovani mtze byt podle Bartdka ,, mocenska slepota, vira ve
viastni neomylnost, Ipéni na vyhodach moci bez jejich opodstatnénosti, nedostatek

informaci, zejména benchmarketingového charakteru, podnikatelské invence,

proziravost ¢i pouhd neochota ménit zavedené poradky “(Bartak 2007: 47-48).

Vedeni se nebrdni zménam, podporuje je, ale neni schopné pro né vytvaiet nezbytné
piedpoklady. Dochazi k tomu tak, Ze nevychazi zrealnych podminek, postupuje
technokraticky — neumi dostatecné ocenit své zaméstnance, nevyzdvihava nositele
zmeén, spiSe je vyuzivd. Déle také bere na lehkou vdhu dosazenou uUrovenn firemni
kultury, socidlné psychologické ptedpoklady a uroven motivace zaméstnanci. Nema
dostatek financi na to, aby se vzdélavani mohlo uskutecnit. Vedeni neschvaluje
komplexni fteSeni, ale davd prednost feSeni ,na zkouSku“. Zmény jsou pak
Vv jednotlivych oblastech provadény izolované tedy nesystémoveé, a to vede

k znehodnocujicim vysledkiim (Bartak 2007: 48).

Aby se organizace mohla stat ucici se organizaci, musi vedeni firmy podporovat
zavadéni potfebnych zmén, své zaméstnance fadné oceniovat a motivovat. Sladit

vzdélavaci programy s firemni kulturou.
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8. Verejna sprava

Vefejna sprava se vztahuje k oblasti vetfejnopravnich vztahii. TomeS uvadi,
Ze vetejna sprava muze nabyvat dvojiho vyznamu. Prvni vyznam spociva v obstaravani
vetejnych ukond nebo c¢innosti sledujicich vefejny zdjem. Druhy vyznam znamena,
Ze vefejna sprava je soubor instituci, které¢ zajistuji spravovani piedeslych zalezitosti
zminénych v prvnim vyznamu veiejné spravy. Horzinkovd vymezuje vetfejnou spravu
jako ¢innost organizacnich jednotek a osob, které jsou bud’ spravnimi utady, ti jsou tedy
pfimi nositelé vetejné spravy nebo uifednimi osobami, které vykonavaji spravni ukony,
pfipadn¢ zafizeni, ktera maji postaveni nepiimych subjektii vefejné spravy
(Horzinkova 2008: 10). Mezi tkoly vetejné spravy patii: ochrana vetejného poradku,
bezpec¢nost a obrana statu, zahrani¢ni politika, hospodaiska politika, socidlni, zdravotni
a Skolskd sféra. Mezi hlavni subjekty vefejné spravy patii: stat - statni sprava,
vetejnopravni korporace — vefejna samosprava, vefejné ustavy a podniky, vetejné fondy

a nadace.

Vetejna sprava se déli na statni spravu a samospravu. Tomes§ uvadi, ze ,,smyslem
tvorby nizsich organu statni spravy by mélo byt zefektivneni jejiho fungovani, priblizeni
Jjejich sluzeb obcaniim “(Tomes 2002: 29). Ve svém pisobeni jsou omezeny na urcité
uzemi, 1iSi se rozsahem puisobnosti: statni organy se vSeobecnou statni pisobnosti,
ty vykonavaji veSkerou statni spravu v ur€itém tzemnim obvodu, dfive to byly okresni
Ufady, jejichz Ginnost koordinovalo a metodicky fidilo Ministerstvo vnitra CR.
Tyto kompetence maji nyni samospravné organy kraji a obci. Statni organy s dil¢i
spravni pusobnosti jsou samostatni nositelé odbornych spravnich agend, které

oznacujeme jako uzemné rozptylené, specializované ¢i odborné ufady.

Samosprava plni v pfenesené piisobnosti n€které ukoly statni spravy a je vdzana na
¢innost obci, které si samostatné vytizuji své zalezitosti v souladu s platnymi pravnimi
predpisy. Ukolem mistni samospravy je piiblizit feSeni tkoli vefejného zajmu
co nejblize ob¢anovi a umoznit mu zapojit se do spravy vetrejnych zalezitosti.

Vzdélavani aiednikid — ufednik je povinen prohlubovat si kvalifikaci v rozsahu
stanoveném zakonem. Vzdélavani Gfednikii ma charakter prohlubovéani kvalifikace ve

tiech zakladnich formach. Témito zakladnimi formami se rozumi absolvovani vstupniho

vzdélavani, Ucast na pribéZzném vzdelavani a priprava a ovéfeni zvlastni odborné
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zpusobilosti. Vedouci ufednici jsou rovnéz povinni Ucastnit se vzdeélavani, urené pro

vedouci ufedniky (Horzinkova 2008: 82).
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9. Popis organizace méstského tiradu:

Organizace, kterou budu popisovat v této bakalaiské praci, je organizace méstského
ufadu. Jedna se tedy o vefejnou spravu. Vychazet budu predevsim z oddéleni pravniho
a personalniho. Toto odd€leni mé na starosti vesSkerou personalni agendu. Zajistuje
tedy agendu spojenou se zvySovanim kvalifikace zaméstnancii véetné kontaktu se
Skolicimi agenturami. Dale vede agendu komplexniho vzdélavani mésta, zejména
ufednik podle zakona ¢&. 312/2002 Sb, tento zdkon také upravuje pracovni pomér
ufednikl. Z tohoto zédkona vypliva, ze Gfednik je povinen si prohlubovat kvalifikaci na
pribézném vzdélavani a na pfipravé a ovéfeni zvlastni odborné zptsobilosti. Toto
odd¢leni déle zajistuje vykon samostatné pusobnosti mésta v oblasti pravnich vztaht
a pravni agendy, zejména: zastupuje nebo zajiStuje zastupovani mesta a jeho organt
v soudnich fizenich a rozhod¢ich sporech. V souladu s pravnim piedpisem zavazné
posuzuje po pravni strance smlouvy, objednavky, jejichz ucastnikem je mésto. Dale
také poskytuje pravni poradentstvi pro potieby tajemnika, utvari a organti mésta.
V rozsahu svych kompetenci vydava zavazné metodické pokyny a vzory. Dale vede
komplexni agendu spojenou s bezpecnosti a ochranou zdravi pti praci a pozarni ochranu
meésta a jeho zaméstnancl, dle platného vnitiniho pfedpisu. Zpracovavd komplexné
platy zaméstnancu meésta a uvolnénych ¢lent zastupitelstva
a zajistuje zdkonné odvody z mezd. Zabezpecuje provadeéni zakonnych odvodu z piijmui
ze socialniho fondu. Déle uzavira nebo ukoncuje pracovni pomeéry zameéstnanct,
navrhuje funkéni a platové zafazeni zaméstnanci a platovych postupl

(jesenik.org 2015 [online]).
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9.1 Organiza¢ni struktura méstského aradu:

Nasledujici tabulka popisuje organizacni strukturu méstského ufadu. Persondlni
oddéleni ma na starosti vSechny tyto uvedené odbory v tabulce. V Cele stoji starosta,

ktery ma pod sebou mistostarostu, mestskou policii, tajemnika a v§echny odbory mésta.

Tabulka €. 2 — organizacni struktura méstského aradu

Starosta
Mistostarosta Méstska policie Tajemnik
l ! !
Odbor finanéni — oddéleni Skolstvi, Oddéleni vnitini spravy,

Oddéleni informatiky, Oddé€leni pravni a personélni, Spravni odbor,
Odbor zivotniho prosttedi, Odbor dopravy a silni¢niho hospodatstvi
— Odd¢leni dopravné spravnich agend, Odbor stavebniho ufadu,
majetku a investic, Odbor obecni Zivnostensky ufad, Odbor
socialnich véci a zdravotnictvi — oddéleni socidln€ pravni ochrany

déti

(jesenik.org2015 [online]). )

Tabulka €. 3 — organizacni struktura oddéleni pravniho a personalniho

Vedouci Oddéleni pravniho a personalniho

Zastupkyné¢ vedouciho Oddé€leni pravniho a

personalniho, vymahani pohledavek

Mzdova ucetni Pravnik mésta Personalistka
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Vedouci oddéleni pravniho a personalniho ma pod sebou Ctyfi zaméstnance.
Témito lidmi jsou zéstupkyné vedouciho oddéleni, mzdova ucetni, pravnik mésta
a personalistka. Zastupkyné vedouciho ma na starosti komplexni vymahani pohledavek.
Mzdova ucetni zpracovava platy zameéstnancii meésta. Personalistka vede vesSkerou
personalni agendu. Pravnik zajiStuje vykon samostatné pusobnosti mésta v oblasti

pravnich vztaht a pravni agendy mésta.
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10. Prakticka Cast

Ve vyzkumu se zaméfim na tfi informanty organizace méstského ufadu. Témito
informanty  jsou: vedouci pravniho a personalniho oddéleni, personalistka
a zaméstnanec v odd¢€leni socialné pravni ochrany déti. Tyto tfi informanty jsem zvolila
kvili tomu, abych zjistila, zda vedouci pracovnik, personalistka a jiny zaméstnanec
mésta maji stejny prehled o organizaci, ve které pracuji. Hlavnim cilem vyzkumu je

zjistit, zda organizace mésta splituje zakladni kritéria ucici se organizace.

Vyzkumna otazka: Napliiuje organizace mésta hlavni charakteristiky ucici se

organizace?
Hypotéza: Organizace mésta z ¢asti napliiuje kritéria ucici se organizace.

Organizace mésta nenapliuje vSechna kritéria ucici se organizace. Co se tyka
odménovani zaméstnancu, vychédzi ptfedevsim z pevné stanovenych platovych tabulek.
Odménovani zaméstnanct se tedy neshoduje s kritériem ucici organizace, odménovani
neni pruzné a nema mnoho podob. VSichni zaméstnanci maji pfedem vytvoieny
vzdélavaci plan vhodny piesné pro jejich danou pozici. Organizace tedy podporuje

vzdélavani prostfednictvim akvizice kompetenci a trvalého zlepSovani.

Zakladni kritéria ucici se organizace podle Tiché: uceni jako soucast strategie,
participativni pfistup, informatika, formativni ucetnictvi, vnitini vymeéna, pruzny systém
odménovani, podporujici struktury, sbér informaci o vnéjSim prostiedi, interorganizacni

uceni, atmosféra podporujici uceni, ptilezitost osobnostniho rozvoje pro kazdého.

10.1 Kritéria pro vyzkum:

Kritéria pro vyzkum jsou pro lepsi piehled rozdélena do tfech kategorii. Oblasti,

na které se zaméfim, jsou: vzdélavani, komunikace, strategie a odménovani

zaméstnancli. Kazdé zvolené kritérium obsahuje hypotézu a otdzky, které jsou pak

kladeny v dotazniku.
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Vzdélavani — hypotéza: Organizace mésta podporuje vzdélavani svych

zaméstnancu.

Otazky: Slouzi hodnoceni pracovnikil predevsim k zjisténi jejich potieb osobnostniho
a profesniho rozvoje? Maji vSichni zameéstnanci otevieny pfistup ke vzdelani
a kvalifika¢nimu rtstu? K zajisténi smysluplného uceni je zpracovan plan? Zamestnanci
jsou vedeni k samostatnému uceni a jsou jim k tomu poskytnuty adekvétni zdroje?

Hleda organizace nové sméry rozvoje prostiednictvim experimentovani?

Komunikace — hypotéza: Vsichni zaméstnanci znaji svoji pozici v organizaci a také

znaji pozice svych kolegi napii¢ riznych oddéleni a odbord organizace.

V organizaci dochazi k vyméné dilezitych informaci.

Otazky: Pomahaji si rizné organizacni jednotky navzajem? Maji tyto rlizné jednotky
jasnou piedstavu o funkcich své jednotky a také o ostatnich jednotkach? Ptinaseji
zameéstnanci zcela spontanné informace o vnéj$im prostredi a o konkurentech? Schazi se
odbory a dochézi tak k vymén¢ informaci? Maji vSichni pfistup k dilezitym datim

prostfednictvi informacnich technologii?

Strategie - hypotéza: strategie organizace méstského uiradu nepodporuje jednotlivé

pracovni zajmy svych zaméstnanci.

Otazky: Vsichni zaméstnanci maji stejny piistup k tvorbé strategie? Podporuje strategie
zajmy jednotlivych ¢lent organizace? Je podnikova struktura pruzna a rychle se

ptizptsobuje riznym potiebam a tkolim?

r 4

Odménovani — hypotéza: Organizace mésta nema pruzny systém odménovani.

Otazky: Je v organizaci prace odménovana fadou riznych zplsobt, a to penéZitych
nebo nepenéZitych? Jsou zaméstnanci odménovani za inovativni feSeni problému?

Maji zaméstnanci vliv na tvorbu systému odménovani?
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10.2 Ovéreni hypotéz:

1. Organizace mésta podporuje vzdélavani svych zaméstnancu.

Organizace mésta pln¢ podporuje vzdélavani svych zaméstnancii. Poskytuje
atmosféru podporujici uceni. Hodnoceni pracovnikll slouzi predevsim k zjisténi potieb
jejich profesniho a osobnostniho rozvoje. Nabizi dostatek prilezitosti a zdroji
k profesnimu rozvoji svych zaméstnancti. Vedouci odbort rozliSuji vzdélavani uréené
pro ufedniky a neufedniky. U ufednikd vychazi vzdélavani predev§im ze zékona,
a to konkrétn¢ z vyhlasky 304/2012 sb. O uznani rovnosti vzdélani Grednika. Tato
vyhlaska urcuje seznam danych vystudovanych oborti, kde potom neni nutné skolit
tohoto zaméstnance. Napiiklad pokud zaméstnanec mé diplom z oboru vefejné sprava,
tak potom neni nutné, aby absolvoval povinna Skoleni uréena pro ufedniky. Kazdy
vedouci odboru mésta pro své zaméstnance pfipravi plan vzdélavani na dobu tii let.
Vzdélavani zaméstnanci mé& mnoho podob: akreditované seminate, porady, Skoleni.
Organizace mésta dava piednost akreditovanym seminaiim. Spolupracuji také
S riznymi vzdélavacimi agenturami, které jim poskytuji Skoleni na miru. VSichni
zaméstnanci maji pfistup ke vzdélavani, od svych vedoucich maji Sirokou nabidku
vzdélavacich programtl, které rozvijeji jejich kompetence. Zaméstnanci si tedy mohou
sami vybrat, v ¢em by se chtéli zdokonalit a vedouci jim pomuze vybrat vhodny kurz
ptimo pro né€. VSichni v organizaci jsou schopni od sebe odlisit povinna Skoleni a dalsi
vzdélavani slouZici k osobnostnimu riistu. Organizace mésta hleda nové sméry rozvijeni
svych pracovnikl i prostfednictvim inovovani a experimentovani, nebrani se tedy

zménam a novym postupi co se tykd vzdélavani svych zaméstnanc.

2. Vsichni zaméstnanci znaji svoji pozici v organizaci a také znaji pozice svych
kolegii nap¥i¢ riznych odbori a oddéleni v organizaci. V organizaci

dochazi k vyméné dilezitych informaci.

Vzhledem k tomu, Ze se nejedna o firmu ale o organizaci vefejné spravy, kterd ma
mnoho odborlli a mnoho riznych zaméstnanctli, tak neni mozné, aby vSichni znali
pracovni pozice svych kolegli. Uvnitt daného odboru naptiklad personalniho a pravniho

vsichni znaji pozice svych kolegt, ale napfi¢ riznymi oddélenimi a odbory uz je tato
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znalost daleko mensi. Organizacni jednotky tedy nemaji jasnou ptedstavu o pozicich
svych kolegii. Vedouci odborG se schazeji kazdy mésic na poradé¢ a dochazi tak
k vyméné dulezitych informaci. Odbory mésta si tedy navzajem vyménuji informace
a pomahaji si. Dochézi také ke schliizim s jinymi mésty. Dale také zaméstnanci zcela
pfirozené pfichazeji s informacemi o vné&j$im prostiedi, o konkurentech ne, protoze
organizace mésta neboli vetejnad sprava zadné konkurenty nemd. VSichni zaméstnanci
maji piistup k dilezitym informacim prostiednictvim internetu, kde jsou zvefejnovany

dalezité informace, nové vyhlasky a rtizné zmény, které musi vSichni znat.

3. Organizace mésta nema pruzny systém odménovani.

Organizace mésta ma Casteén¢ pruzny systém odmeénovani. Zaméstnanci jsou
odmeénovani za inovativni feSeni problémt, ale nemohou ovliviiovat tvorbu systému
odménovani. Odmeénovani vychazi ze stanovenych tabulek, pokud ale ncktery ze
zaméstnancll navrhne inovativni zpuisob feSeni problému nebo ud€la néco jinak
vyjime¢ného, dostane ke standartnimu platu prémie. Kromé finan¢nich odmén dostane
zaméstnanec 1 nepencZité odmény formou vefejné pochvaly na zaseddnich. Tyto

pochvaly jsou pak zaznamenavany i v ro¢nich 0sobnich ohodnocenich zaméstnanct.

4. Strategie - Hypotéza: strategie organizace méstského ufadu nepodporuje

jednotlivé pracovni zajmy svych zaméstnanci.

Strategie ve vefejné spravé nemize podporovat zdjmy jednotlivych c¢lent,
vefejna sprava se totiz musi fidit stanovenymi zdkony, a tak nemuize plné¢ vyhovét
pfanim svych zaméstnancl. Z toho vypliva, Ze nemlzZe kazdy zaméstnanec pfispivat

K tvorb¢ strategie organizace.
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10.3 Organizace mésta a Kritéria ucici se organizace

Z ptedchozi kapitoly, kterd se zabyvala vyzkumem v organizaci méstského
ufadu, je patrné, ze nékterd kritéria ucici se organizace podle Tiché splnuje, nekterd
splituje ¢aste¢né a néktera kritéria v organizaci nejsou viubec zastoupena. Potvrdila se

tedy hlavni hypotéza, Ze organizace mésta z ¢asti napliiuje kritéria ucici se organizace.
Organizace mésta splituje tato kritéria ucici se organizace podle Tiché:

Uceni jako soucast formulace strategie — organizace meésta hledd nové metody
vzdelavani, neboji se zmén inovaci a experimentovani. Strategie je koncipovana tak,

aby umoziovala uceni.

Informatika — kazdy zaméstnanec v méstském ufadé ma piistup k dilezitym

informacim, zménam a novym vyhlaSkam prostiednictvi internetu.

Inter-organiza¢ni uceni — organizace mésta se schazi s jinymi mésty a dochazi tak

k vyméné dilezitych informaci, pfedavani novych metod a postupt.

Atmosféra podporujici uceni — hlavnim zdmérem hodnoceni pracovnikil je zjisténi

potteb jejich profesniho i osobnostniho rozvoje.

Prilezitost osobnostniho rozvoje pro kazdého — moznost se vzdélavat a rozvijet se je
nabizend nejen Ufednikiim, ktefi maji stanoveny vzdélavaci plan, stejnou pfileZitost
k rozvoji a vzdélavani maji vSichni zaméstnanci. VSichni zaméstnanci maji otevieny
pristup ke vzdélavani a mohou si vybrat z Siroké nabidky riznych kurzii nebo piijit
s vlastnim navrhem, zamitnuto je pouze tehdy, pokud vibec nesouvisi s jejich

zaméstnanim.
Tato kritéria nespliuje:

Participativni pristup — kazdy zaméstnanec nema pfistup k tvorbé strategie. Strategie

tedy nemtize podporovat jednotlivé zajmy svych zaméstnanci.

Formativni ucetnictvi — informace o finan¢nich dopadech nejsou zndmy vSem
zameéstnancim. VSichni zaméstnanci nemaji ptehled o podnikovych zdrojich a zplisobu

jejich vyuzivani, toto ma na starost pouze jedno oddéleni a tajemnik mésta.
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Podporujici struktury — podnikové struktury nejsou pruzné, a tak se nemohou rychle

pfizptsobovat riiznym ukolim.
Tato kritéria z ¢asti napliuje:

Pruzny systém odménovani — zaméstnanec je odménovan nejen finanéné. VSichni

zameéstnanci ale nemohou ovlivilovat systém odménovani.

Sbér informaci o vnéjSim prostiedi — zaméstnanci pfinaSeji informace o vnéjSim

prostiedi, nikoliv o konkurentech, protoze konkurenty nemaji.

Vnitini vyména — odbory mésta se schazeji pravidelné jednou za mésic na poradach
a dochazi tak k vyméné dilezitych informaci. VSichni zaméstnanci znaji svoji pracovni
pozici, neznaji vSak pozice vSech svych kolegii. Nemohou si ani plné predstavit,
co prace ostatnich kolegli obnasi, jsou zde totiz zastoupeny rizné profese od pravnik,
ucetnich, po rizné specializované ufedniky. Kazdy z odborii mésta méa na starosti

odlisné véci, jejich pracovni pozice a kompetence jsou tedy dost odlisné.

32



11. Prirazeni andragogickych nastroji pro zesileni jiz fungujicich
kritérii

Atmosféra podporujici uceni — zasadit zpétnou vazbu ke kazdé vzdélavaci akci.
Umoznit zaméstnanci kladeni otdzek a vybizet ho k inovativnim feSenim, podporovat
ho, neodsuzovat za chyby. Andragogickym nastrojem pro zesileni podpory atmosféry

pro uceni je zde hlavné evaluace. Déle by bylo vhodné zavést 1 360° zpétnou vazbu

Prilezitost osobnostniho rozvoje pro kazdého — u zaméstnancl v neuiednim
postaveni je potieba vice vybizet k rozvoji, ne jim pouze piedlozit mozné kurzy, kterych
se mohou ucastnit, a ¢ekat, Ze se bud’ sami piihlasi, nebo nebudou mit zajem. Vedouci
pracovnici by méli byt zaroveit koucem a podporovat tak zaméstnance. Nastrojem je

zde koucovani.

Inter-organizacni uceni — K pfedavani novych metod a postupli miZe organizace

vyuzit i metodu brainstormingu.

Uceni jako soucast formulace strategie — je potieba vytvofit plan vzdélavani i pro

zameéstnance netfedniho postaveni.

Informatika — zde je vhodné rozsitit nabidku kurzi pocitatové gramotnosti,

aby vSichni zamé&stnanci dokazali samostatné pracovat s programy na pocitaci.

11.1 Navrh moZnosti zavedeni andragogickych nastroju

U kritérii, kterd se jen z ¢asti nebo vibec neshoduji s kritérii ucici se organizace
podle Tiché, se pokusim navrhnout andragogické nastroje pro zavedeni do organizace

mesta. Na konci této kapitoly je tabulka, kde jsou uvedeny tyto nastroje.

Participativni pristup — strategie organizace meésta nemize podporovat zajmy
jednotlivych zaméstnanci. VSichni zaméstnanci nemaji pfistup k tvorbé strategie.
Se strategii by méli vSichni zaméstnanci byt obeznameni. Tento nedostatek by se mohl

dat eliminovat napfiklad pravidelnymi poradami. Téchto porad by se ale museli
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zucastnit vSichni zaméstnanci a ne pouze vedouci piislusnych odbor. Andragogickym

nastrojem jsou zde porady.

Formativni acetnictvi — veskeré financovani riznych projektti nebo vzdélavani ma na
starost pouze jedno oddéleni. Zameéstnanci tedy nemaji skoro zadny ptehled
o financnich dopadech. Financovani dulezitych projektdi by mélo byt prfedmétem
diskuze na poradach, kterych se ucastni vedouci pfislusnych odbord a ti by to poté,
alesponn okrajové, sdélili svym zaméstnanci. Dale by to také meélo byt vSem
zamé&stnancim k dispozici na internetu. Zaméstnanci by méli mit také piehled o tom,
kolik stoji vzdélavaci kurzy a také sluzebni cesty. Pokud budou mit vSichni zaméstnanci
lepsi prehled o celkovych finanénich vydejich organizace, tak budou naptiklad, at’ uz
piimo nebo nepiimo, ovliviiovani ve vybéru svych rozsifujicich vzdélavacich aktivit.
Budou schopni piemyslet i o tom, zda to opravdu potiebuji a zda si nemohou vybrat
tteba néco levnéjsiho. Budou tedy schopni pfemyslet o tom, jaky to ma dopad nejen pro
né, ale celkové pro celou organizaci. Andragogickym ndstrojem jsou zde opéct porady

a vyuziti informacnich technologii.

Podporujici struktury: vzhledem ktomu, Ze struktury v organizaci nejsou viibec

pruzné a nedokazi se prizpisobit potfebam zakaznikiim (obcantim), tak jako vhodny

andragogicky nastroj Ize pouzit metodu hrani roli a feSeni ptipadovych studii.

Vnitini vyména — vzhledem k tomu, Ze se v organizaci zaméstnanci moc dobfe mezi
sebou neznaji. Jako vhodny andragogicky nastroj bych zde zvolila teambuilding. Jedna
se zde ale o ve&tsi pocet zaméstnanct, tak by bylo nutné zaméstnance rozdélit do

menSich skupin a pro ucel seznadmeni je promichat z rtiznych odd¢leni.

Pruzny systém odménovani — pro lepsi motivovanost zaméstnanci je vhodné rozsitit
nepenézité formy odmeén. Naptiklad poskytnutim stravenek, pfispévky na rekreaci,
kulturni a sportovni zazitky. Zaméstnanci by méli mit moZnost ovliviiovat systém

odménovani naptiklad navrhnutim nepenézitych forem odménovani.

Sbér informaci o vnéjSim prostiredi — vzhledem Kk tomu ze vefejna sprava je hlavné
organizace orientovana na obCany. Mé&li by do svého sbéru informaci zatadit i nazor
svych obcanti, napiiklad vyuzitim dotaznikového Setfeni o spokojenosti obcanti

S vefejnou spravou.
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Tabulka €. 4 — zavedeni andragogickych nastroji

Kritéria ucici se organizace

Zavedeni andragogickych nastroji

1. Uceni jako soucast formulace | Vzdé€lavaci plan pro netiedniky
strategie
2. Participativni pfistup Pracovni porady
3. Informatika Kurzy pocitatové gramotnosti
4. Formativni ucetnictvi Porady, vyuziti informac¢nich technologii
5. Vnitini vyména Teambuilding
6. Pruzny systém odménovani Prispévky na rekreaci, stravenky, kulturni a

sportovni zazitky

7. Podporujici struktury

Metoda hrani roli, feseni pfipadovych studii

8. Sbér informaci o vné&jSim prostiedi

Dotaznikové Setieni

9. Inter-organiza¢ni u¢eni

Brainstorming

10. Atmosféra podporujici uceni

Evaluace, 360° zpézna vazba

11. Prilezitost osobnostniho rozvoje pro

kazdého

Koucovani
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12.Zaveér

Cilem mé prace byla aplikace technologii systému ucici se organizace
do prostfedi vetfejné spravy. Po navrzeni kritérii v posledni kapitole této prace by mohla
organizace mésta zcela opravnéné o sobé prohlasit, Ze je ucici se organizaci. Metod na
zlepseni stavajiciho stavu by se dalo pouzit ur¢it€ i mnohem vic, ja zde podle mého
uvazeni uvedla pouze ty nejzasadnéjsi. Po provedené analyze v organizaci meésta
se potvrdila zédkladni hypotéza o tom, Ze organizace meésta jen z Casti napliluje kritéria
ucici se organizace. Pokud bude vefejna sprava neboli méstsky trad opravdu ucici
se organizaci, tak by se to mé¢lo odrazit i ve vztahu k ob¢antim. Je to pfeci jenom sluzba
pro lidi, ktefi se na urad obraci se Sirokou Skalou problémt, a tak by pfedstava toho,
ze zase museji jit na Ufad néco vyridit, uz neméla byt tak odstrasujici. Chybi tu totiz
hlavn¢ pruznost organizace v feSeni problémil. Do vzdélavani zaméstnancii by mélo byt
zatazeno vice vzdélavacich programl orientovanych na jednani s klienty. B&hem
pracovnich porad, kdy je potifeba feSit néjaky zéasadni problém, by méli vedouci
piislusnych odd¢€leni vyuzivat vice aktivizacnich metod, jako je naptiklad brainstorming
¢i ptipadové studie. Je dulezité zavést vice aktivizacnich metod do vzdélavani, aby
ucastnici nebyli pouze pasivnimi ucastniky. Dale by vedouci odborti méli byt i do jisté
miry manazefi, m¢li by si tedy rozsifit své kompetence v této oblasti. Méli by také
rozsifit systém odménovani zaméstnanci, a tim tak své zaméstnance vice motivovat.
Dale by méli byt svym zaméstnancim kouéem a vzorem K neustalému

sebezdokonalovani a sebevzdélavani.
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Abstract

The aim of this thesis is an andragogical application of the system of learning
organization technologies into the public administration environment. The first part
focuses on methods of learning organization according to Peter Senge. Furthermore,
there is a typology of styles of organizational learning, knowledge management and

common mistakes of managers.

The second part contains an analysis of presence of identified signs in a specific
organizational environment. Signs that will the organization show and
subsequentassignment of andragogical tools for their improvment. Using the
andragogical tools, there will be a proposition of possibilites developed for those signs

that were not present in the organization.

Keywords: learning organization, knowledge management, public administration,
knowledge society.

40



Priloha:

DOTAZNIK

Jsem studentkou Univerzity Palackého v Olomouci a obracim se na Vas s prosbou o
vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery bude slouzit ke sbéru dat pro mou bakalaiskou
préci a zabere Vam asi 15 minut VaSeho ¢asu. Hlavnim cilem dotazniku je zjisténi, zda
organizace mésta spliuje zékladni charakteristiky ucici se organizace. Dotaznik je
anonymni, jeho vysledky budou vyuzity za tc¢elem bakalaiské prace na téma ucici se
organizace teoreticka analyza predpokladu a realizace. U kazdé otazky prosim
zakrouzkujte, zda dané tvrzeni odpovida organizaci mésta.

Dékuji za vas Cas
Lenka Kucerova
Univerzita Palackého v Olomouci

Filozoficka fakulta

Obor: Sociologie-andragogika

1. Zakrouzkujte, jaka je vase pracovni pozice v organizaci mesta
a) Vedouci pravniho a personalniho oddéleni
b) Personalistka

c) Jina

2. Slouzi hodnoceni pracovnikii také k zjisténi jejich potfeb osobnostniho a
profesniho rozvoje?

ANO NE

3. Podporuje strategie z4jmy jednotlivych ¢lenti organizace?

ANO NE

4. PfindSeji zaméstnanci zcela spontanné informace o vnéjSim prostiedi a o
konkurentech?
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vnéjsi prostredi: konkurenti:

10.

11.

12.

ANO NE ANO NE

Maji vSichni zaméstnanci otevieny pristup ke vzdélani a kvalifikaCnimu rastu?

ANO NE

Je zpracovan plan k zajisténi smysluplného vzdélavani?

ANO NE

Hleda organizace nové sméry rozvoje prostiednictvim inovovani?

ANO NE

Maji vSichni zaméstnanci stejny piistup k tvorbé strategie?

ANO NE

Zameéstnanci jsou vedeni k samostatnému vzdélavani a jsou jim k tomu
poskytnuty adekvatni zdroje?

ANO NE

Pomahaji si rizné organizacni jednotky navzajem?

ANO NE

Schazi se odbory méstského ufadu a dochazi tak k vyméné informaci?

ANO NE

Zamgéstnanci dobfe rozuméji vyznamu podnikovych zdrojl i zplisobu jejich
vyuzivani?
ANO NE
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Jsou zaméstnanci odménovani za inovativni feSeni problému?

ANO NE

Maji vSichni zaméstnanci jasnou predstavu o funkcich své pracovni pozice a
také o pozicich svych kolegt?

moje pracovni pozice: pracovni pozice koleg:

ANO NE ANO NE

Je v organizaci prace odménovana fadou rtiznych zpiisobt, a to penézitych nebo
nepenézitych?

ANO NE

Schazite se se zamé&stnanci jinych mést, abyste si mohli vymeénit informace a
zkuSenosti?

ANO NE

Maji v8ichni piistup k dilezitym datim prostiednictvim informacénich
technologii?

ANO NE

Mohou zaméstnanci ovliviiovat systém odménovani?

ANO NE

Informace o finan¢nich dopadech jednotlivych krokt jsou k dispozici

pfislusnym pracovniklim hned, jakmile jsou znamy?

ANO NE
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20. Je podnikova struktura pruzna a rychle se ptizptisobuje riznym potfebam a
ukoltim?

ANO NE
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