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Uvod

Diplomova prace ma teoreticko-empirickou povahu a zabyva se problematikou
spokojenosti zaméstnanct statni spravy, organu socialné-pravni ochrany déti (dale jen
OSPOD) s poskytovanym systémem vzdélavani a jejich rozvojem. Tuto problematiku jsem
si vybrala z davodu, ze jsem zaméstnankyni OSPOD, kde zastavam agendu kuratorky pro
déti a mladez. Sama mohu sdélit, Zze jsem S timto systémem vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl velmi spokojena, jedna se o péci zaméstnavatele o své zameéstnance ¢i o jeden
ze zaméstnaneckych benefitd. Navic védomosti zaméstnancii jsou v dneSni dobé¢
uspésnosti organizace, at’ uz komercéni, ¢i vefejné. Klicem ke kvalitnimu lidskému zdroji je
poskytovani systematického a soustavného vzdélavani zaméstnancu, coz se dnes stava
hlavni personalni ¢innosti. Vzdélavani a profesni rozvoj je celozivotni proces. A to plati
pfedev§im pro vefejnou spravu a zabezpeceni jejiho fungovani, protoze se v kone¢ném
disledku dotyka kazdého obcana. Profese Urednika obnasi velkou zodpovédnost, vysokou

odbornost a s ni spojené neustalé prohlubovani kvalifikace.

V teoretické Casti se diplomova prace zabyva vymezenim personalistiky a lidskych zdroju,
vzdélavanim  arozvojem zaméstnancli a objasnénim faktord, jez pfispivaji
k zaméstnanecké spokojenosti. Dale se zaméfuje na motivaci zaméstnancu ke vzdélavani
ana popis vzdélavacich metod. Vénuje se téZ individualnimu vzdélavacimu planu, ktery
musi byt pro kazdého zaméstnance sestaven a pravidelné hodnocen. Na zakladé
identifikace jeho vzd¢lavacich potieb je naplanovano vzdélavani, které prechazi do
procesu realizace a vyusti do vyhodnocovani vysledkd vzdélavani. Dale popisuje socialni
prostiedi organl socidlné-pravni ochrany déti, jeho zastavanych jednotlivych agend
a jejich Cinnosti pfi hajeni nejlepsiho zajmu ohroZzenych déti. K tomu, aby byl tento vykon

¢innosti zaméstnanctt OSPOD kvalitni, pfispiva vzdélavani ufednikd v raznych formach.

Empiricka ¢ast diplomové prace je zpracovana kvalitativné orientovanym ptistupem, proto
umoziuje hluboké proniknuti do zkoumané problematiky. Snazi se interpretovat jevy
z pohledu zkoumanych osob na zaklad¢ jejich vlastnich zkusenosti, nazort, postoju
a ptipadnych navrhi na zménu. Tato prace si klade za cil zjistit spokojenost zaméstnancii

statni spravy, OSPOD s poskytovanym systémem vzdélavani a rozvojem. Dil¢im cilem je



zjistit motivaci zaméstnanct ke vzdélavani a rozvoji a také jejich navrhy na zlepSeni tohoto

vzdélavaciho systému.

Hlavnim pfedpokladem této prace je, ze zaméstnanci OSPOD jsou spokojeni
S poskytovanym systémem vzdélavani a se svym rozvojem. Dil¢im pfedpokladem je, ze
motivace zaméstnancu ke vzdélavani je spiSe vnitini, a dalSim dil¢im pfedpokladem je, Ze
maji ndvrhy na zlepSeni vzdé€lavaciho systému, které jsou podlozené jejich zkuSenostmi
z praxe. Tato cast se zabyva realizaci vyzkumu, analyzou ziskanych dat a poskytuje
odpovéd’ na vyzkumny problém. Vystupem jsou nazory, postoje anavrhy zaméstnancu
OSPOD, které mohou vést ke zlepSeni systému vzdélavani, jeho jednotlivych forem
a metod. Mohou byt vyuzity zaméstnavateli, vedoucimi pracovniky OSPOD,

akreditovanymi vzdélavacimi institucemi ¢i lektory vzdélavacich kurzu.



1 Personalistika a lidsky kapital

Obor personalistiky ve velmi sirokém pojeti je vniman jako Cinnost zabezpecCeni
organizace kvalitnimi zaméstnanci. Jedna se 0 filozofii a pfistup organizace K fizeni
a vedeni lidi, také o 0znaceni vykonu personalnich ¢innosti zajistovanych personalistou ¢i

personalnim Gtvarem nebo jednotlivymi vedoucimi pracovniky.

Jak uvadi Koubek, pokud ma jakakoliv organizace fungovat, musi shromazdit, propojit
a uvést do pohybu materialni, finan¢ni, informacni a lidské zdroje. Pravé lidské zdroje jsou
ozivovatelem vsech ostatnich zdroji. Jsou jakymsi motorem, a ma-li dobfe fungovat,
potiebuje dostatek informacnich zdroju, tedy znalosti, dovednosti a schopnosti. Pro kazdou
organizaci maji klicovy vyznam zaméstnanci, jejich fizeni, vzdélavani, rozvoj a vSestranna

péce 0 né (Koubek, 2015).

Dle Koubka: ,,Persondini prdace (personalistika) tvori tu Cdst Fizeni organizace, kterd se
Zameéruje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s jeho pracovnim procesem, tj. jeho
Ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti,
vysledkit prace, jeho pracovmnich schopnoSti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané
prdci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobdm, s nimiz Se v souvislosti se svou
praci stykda, a rovnéz jeho 0S0bniho uspokojeni z vykondavané prdice* (Koubek, 2015,
s. 13).

Dle Prichy a Vetesky je personalistika charakterizovana takto: ,,Obecné oznaceni oboru
zabyvajiciho se praci slidmi Vv ramci zaméstnavatelskych organizaci (firem/podnikii).
Zaméruje se na ziskavani (vwbér) kvalitnich pracovnikii, mzdové zarazeni, motivaci a péci
0 zaméstnance a komplexni vedeni persondlni agendy v podniku ““ (Priicha, Veteska, 2014,
s. 214).

Dle Sikyie: ,,Ukolem personalistiky je zabezpecit organizaci dostatkem schopnych

a motivovanych zaméstnancii a s jejich pomoci dosahovat strategickych cili organizace

(Sikyt, 2016, s. 26).
Obor personalistiky prosel nékolika vyvojovymi fazemi a utvorily se koncepce vnimani
personalni prace. Podle Koubka se jedna o koncepce:

e Personalni administrativa — historicky nejstar$i koncepce personalni prace; sluzba

zajist'ujici administrativu spojenou se zaméstnavanim lidi, informaci o nich a jejich

10



pracovnim vykonu, vzdé€lavani, rozvoji, odmeénovani, hodnoceni; piiprava
podkladi pro fidici slozky organizace; vyuzivano dodnes V organizacich
s autoritativnéj$im a centralizovanéj$im zpusobem fizeni, s nizkou mirou d¢lby
prace;

Personalni ftizeni — wvznik koncepce pied 2. svétovou valkou v podnicich
s dynamickym a progresivnim fizenim. Tato koncepce se orientuje na expanzi,
eliminuje konkurenci; hleda a vyuziva konkuren¢nich vyhod. V podnicich je
peclivé vybrany, zformovany, organizovany a motivovany pracovni kolektiv, ktery
predstavuje zdroj prosperity a konkurenceschopnosti. Koncepce se orientuje na
vnitroorganiza¢ni problémy zaméstnavani lidi a hospodafeni s pracovni silou;
personalista je vniman jako specialista, ktery vyuziva operativni styl fizeni.

Rizeni lidskych zdroji — nejnovéjsi koncepce personalni prace, ve svété se
objevovala uz v 50.—60. letech 20. stol., u nas pozd¢ji v 80.— 90. letech 20. stol.;
fizeni lidskych zdroju se stava jadrem fizeni organizace; vyjadiuje vyznam lidské
pracovni sily jako motoru organizace, ktery potiebuje ke své spravné funkci
informacni zdroje v podobé znalosti a dovednosti, které se stavaji schopnostmi
pracovniki a bohatstvim organizace; vznik personalnich utvard, kdy vedouci
personalniho ttvaru se stava ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace; personalistika se
dotyka vSech vedoucich pracovnikil, vyuziva strategicky styl fizeni za méfeny na
dlouhodobou perspektivu, duraz na kvalitu pracovniho zivota, motivaci
a spokojenost pracovniki, participaci na fizeni, sounalezitost s organizaci,
vytvafeni organizacni Kultury, politiky a zdravych vztahd; vytvareni dobré
zaméstnanecké povésti,

Rizeni intelektualniho kapitdlu — objevujici se nova koncepce, management
znalosti, kdy primarni vyznam maji jednotlivi pracovnici organizace; pozornost
soustfedéna na rozvoj potencialu pracovnikii jako na nejcenngjsi soucast
organizace; fizeni Kkariéry pracovnik; diraz na vzdélanost a rozvoj
konkurenceschopnosti organizace; znalosti, dovednosti a schopnosti jsou nazyvany
lidskym kapitalem (Koubek, 2015).

Dle Koubka: ,Intelektudlni kapital je tvoren zdsobami a toky znalosti, dovednosti
a schopnosti, které jsou organizaci k diSpoziCi a které prispivaji k procesiim Vytvarejicim
hodnotu. Jde viastné o nehmotné zdroje, které — spolecné S hmotnymi zdroji (penize

a hmotné jmeni) — tvori trzni nebo celkovou hodnotu organizace* (Koubek, 2015, s. 27).

11



Zaméstnavatelé si jiz uvédomuji, ze investice do lidského kapitalu ma za nasledek zlepseni
vykonu, produktivity, flexibility a napaditosti zaméstnanci pfi inovativnich feSenich. To

vSe vychazi z jejich znalosti, dovednosti a schopnosti ziskanych vzdélavanim.

Dale Koubek zminuje Kkdil¢i specializované oblasti personalistiky: ,, Vzdélavani

vvvvvv

pracovnikii vV organizacich patii v posledni dobé k nejdiilezitéjsim persondlnim cinnostem

vvvvvv

lidskych zdrojii také na né klade mimorddny diraz“ (Koubek, 2015, s. 279).

Zahrani¢ni autorky ze Slovenska hovoti o ,,personalnym manazmentu®, kdy ho definuji
jako ,,..cinnost, ktorej pozornost sa sustreduje na zamestnancov — ludské zdroje a ktord sa
spolu s ostatnymi funkcnimi oblastami manazmentu podiela na dosiahnuti synergického
efektu — splneni cielov zamestnancov i organizacie jako celku. Tato c¢innost je zdlezitostou
vSetkych manazérov a vediicich timov. Ulohou personalistov je tito cinnost zdokonalovat,

rovijat, poskytovat rady a sluzby ** (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2011, s. 12).

Z vyse uvedeného lze tedy vyvodit, ze pokud jsou splnény cile zaméstnancd, jSou
zaméstnanci spokojeni, odvadéji dobfe svoji praci, tim padem je spokojena i organizace
jako celek, protoze dosahla svého cile. To, aby byli zaméstnanci spokojeni, je pak praci

personalnich manazera a vedoucich pracovniki.

O lidském kapitalu, ktery predstavuje kvalitu jedince, jeho vnitini vybavenost a moznost
uspét na trhu prace, se téz zminuje Muzik: ,, ...predstavuje nejen osvojené védomosti,
dovednosti a navyky cloveka, ale také schopnost je vyuzivat v profesni praxi, pro ucely

zaméstnani i mimo né* (Muzik, 2011, s. 27).

Dle Kamenicka: ,, Lidsky kapital je soubor viastnosti a charakteristik — vsech znalosti,
talentii, dovednosti, schopnosti, zkusenosti, inteligence, usudki a moudrosti, které jsou
specifické pro jednotlivce, at’ uz individualne, nebo kolektivne, tj. sdili je s vetsim poctem
lid/“ (Kamenicek, 2012, s. 230).

Palan a Langer uvadi, ze personalni fizeni je neustalou péci o lidské zdroje, pricemz péci
se rozumi podnécovani rustu vSech slozek osobnosti pracovniki. Tato péce je dilezita,
jelikoz kvalitni pracovniCi jsou pro organizaci tim nejcennéjSim kapitalem. V modernich
manazerskych teoriich tato péce kromé systematického vzdélavani a rozvoje zahrnuje

participaci a aktivni zainteresovavani pracovnikd na vedeni firmy (Palan, Langer, 2008).
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O péci o lidské zdroje se hovoti tehdy, kdyz zaméstnavatel piistupuje k zaméstnanctim,

jako by byli vnitinimi zakazniky organizace.
1.1 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Soucasnost lze popsat jako velmi dynamickou dobu, ktera ptinasi mnoho zmén a inovaci,
zejména technologického pokroku, legislativnich zmén a Systéma fizeni organizace. Pravé
z tohoto divodu je velmi dulezité¢, aby zaméstnanci méli zajem O rozSifovani Svych
znalosti a dovednosti, 0 svij profesni i osobnostni rist, a t0 v ramci celozivotniho
vzdélavani. Pravé tak se stanou zadanymi na trhu prace, organizace diky nim ziskava

konkurenéni vyhodu, protoze tito zaméstnanci dokazou byt flexibilni.

Koubek uvadi, Ze soucasna doba vyzaduje zaméstnance odborné pfipravené (explicitni
znalosti), schopné se uéit novym vécem, ziskavat odborné znalosti a dovednosti, souc¢asné
mit zadouci rysy osobnosti (tacitni znalosti). Vzdélavanim zaméstnanci oznacujeme
formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka, ale i jeho osobnosti, majici pfimy vliv na
zlepSeni pracovniho vykonu a tim zvySeni vykonnosti organizace jako celku. Jde
0 zajisténi pracovnich schopnosti, které jsou v organizaci dulezité pro vykon soucasnych,
ptipadné budoucich praci. Organizace se snazi naplnit stanovené cile a téch 1ze dosahnout
mnohem snadnéji, pokud vSichni zamé&stnanci pfijmou tyto cile za své vlastni. Pro splnéni
této mysSlenky je praveé tfeba investovat do vzdélavani zaméstnancli jako do aktiv
organizace a také zaméstnance dostatecné ke vzdélavani motivovat. Jednim z motivacénich
stimult mize byt pravé rozvoj jedince diky Sirokym moznostem vzdélavacich aktivit.
Spokojeny a motivovany zameéstnanec vétSinou vykazuje vyssi produktivitu, tim padem

I organizace dosahuje lepsich vysledku (Koubek, 2015).

Kreitner a Kinicki definuji pracovni spokojenost jako emocionalni odezvu na rtizné oblasti

zaméstnani (Kreitner a Kinicki, 1998).

Organizace, kter¢ se tidi pozitivnim smyslenim o vzdélavani, si pIn¢ uvédomuji, ze zijeme
ve svéte, kde se dosahuje konkuren¢ni vyhody pravé pomoci kvalifikovanéjsich
zaméstnanci, a ze tuto zivotné duilezitou potiebu nelze uspokojit bez investic do rozvoje
dovednosti a schopnosti lidi, coz nasledné podporuje organizaci v rastu a prosperité.

Vzdelavani je tedy investici, ktera se organizacim vyplaci.
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Kachandkova, Nachtmannova a Joniakova uvadi: ,, Vzdelanost ludi patri zakladnym
cielom a zaroven aj Kdoésledkom modernej spolecnosti. Je to podmienené siucasnym
ndarocnym turbulentnym prostredim, ktoré vyzaduje sistavné zdokonalovanie a rozvijanie

vzdelanostnej urovne ludi** (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2011, s. 119).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze znakem dnes$ni spole¢nosti jsou vzdélani lidé, ktefi 0 svoji
vzd€lanost neustale pecuji tim, Ze ji rozvijeji Vv celozivotnim procesu uceni, napf.
systematické podnikové vzdélavani a rozvoj, druhd vzdeélavaci cesta, zajmové a obCanské
vzdélavani ¢i univerzity tietiho veéku. Ucici se lidé pak tvoii ucici se spole¢nost a také

spole¢nost znalosti.

Armstrong a Taylor se 0 vzdélavani vyjadiuji jako o celozivotnim procesu, béhem kterého
nabyvame nové poznatky, schopnosti a dovednosti, ovliviiuje nase chovani a podporuje

zmény v ném (Armstrong, Taylor, 2015).

Rozvoj pracovnikli charakterizuje Wilson jako moznost zvysit schopnosti jednotlivcd,
skupin, kolektivii a organizaci skrze rozvoj a vzdélavani za ucelem zlepSovat vykon
jednotlivce a celé organizace. Dulezitym prvkem tspésné organizace je tedy mit vzdélané
lidské zdroje a starat se 0 n¢ takovym zpusobem, aby byli spokojeni a aby si je organizace
udrzela (Wilson, 2005).

Podle Muzika: ,, ...vzdélavani ¢lovéka nemiize byt omezeno jen na dobu détstvi a mladi, ale
naopak provazi vsechny vekové stupné.” Déale Muzik uvadi, Ze vzdélavani dospélych je
doprovodny jev lidského Zzivota, je zaméfené na momentalni pozadavky nebo potieby
vzdélavajiciho a napomahd lidem ke spravné volbé feSeni profesnich i Zivotnich situaci

(Muzik, 2004).

Dvorakova se také zabyva planovanim naslednictvi neboli také fizenim naslednictvi, jehoz
cilem je zajisténi a rozvoj pracovniki s vysokym pracovnim potencidlem z vnitinich
lidskych zdrojt organizace pro obsazeni klicovych manazerskych funkci. To znamena, ze
jde o podchyceni talentti uvnitf organizace a jejich systematické formovani ke sladéni
potieb organizace s aspiracemi zaméstnancti v disledku personalnich zmén. Jde 0 zajisténi
plynulého a hladkého pribéhu implementace strategie organizace tak, aby se
minimalizovala pferuseni aktivit i ztrat spojenych s rozmisténim zaméstnanci. Dale

Dvorakova uvadi, ze rozvoj lidského potencialu je vétsi pfi feSeni problémi v tymu, kde si
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jeho ¢lenové vzajemné piedavaji své zkusenosti, tim se vzajemné od sebe uci, organizace

si tak rozSifuje svoji zasobu talentdl, ze které muze Cerpat (Dvoiakova, 2007).

K teseni problému v tymu v praxi dochazi napt. pii pracovnich poradach, kulatych stolech,
workshopech, pii intervizich nebo pii supervizich, kdy pracovnici mezi sebou sdili
pracovni ptipady a piedavaji si navzajem zkuSenosti. Lze potom postupovat napi. metodou
brainstormingu, hranim roli ¢i ptipadovou studii, ktera napomaha pracovnikovi, ktery dany

ukol fesi, se inspirovat.

Podle Pruchy a Vetesky: ,,Z hlediska spolecnosti je vzdélavini jednou z nezbytnych
podminek jejiho preziti a vyvoje.” Dale uvadi: ,,Proto se soucasné civilizaci pripisuje

vysoka diilezitost celozivotnimu vzdelavani/uceni “ (Pricha, Veteska, 2014, s. 301).

Nize uvedené schéma ¢. 1 znazornuje systém vzdélavani — vSeobecné, odborné a rozvoj.
Odborné vzdélavani je uzivano v organizacich k formovani pracovnich schopnosti
zaméstnancl. Jedna se predevsim o odborné vzdélavani — piiprava na povolani, profesni
orientace, prohlubovani kvalifikace ¢i rekvalifikace. Propojeni v§eobecného vzdélavani,
kterym jiz zamé&stnanec disponuje pii piijeti do zaméstnani, s odbornym vzdélavanim
poskytnutym zaméstnavatelem dava vzniknout rozvoji jak profesnimu (hard skills), tak

osobnostnimu (soft skills).
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Schéma €. 1: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

OBLAST VSEOBECNEHG
VZDELAVANT

ZAKLADNI PRIPRAVA
NA POVOLANI

ORIENTACE

OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVANI

DOSKOLOVANI
(Prohiubovani kvalifikace)

PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)

Profesni rehabilitace

OBLAST ROZVOJE
{Roz&ifovan( kvalifikace
a formovani oschnosti)

Zdroj: Koubek (2015, s. 255)

Popis: Schéma ¢. 1 znazoriiuje oblast vSeobecného vzdélavani, ve kterém se formuji
zakladni vSeobecné znalosti a dovednosti, které umoziuji Cloveku Zit ve spolecnosti,
V navaznosti na n¢ pak mize nabyvat odborné ¢i specializované pracovni schopnosti. Tato
oblast se musi neustale pfizpusobovat proménlivosti soucasné doby tim, jak se méni
naroky na pracovni misto. Tfeti oblast je oblasti rozvoje, v jehoz ramci zaméstnanec
nabyva znalosti a dovednosti nad ramec vykonu svého pracovniho mista, jedna se
o0 formovani potencialu jedince (management znalosti). Tento rozvoj je orientovan na
planovani jeho kariéry, tim se vytvaii adaptibilni pracovni zdroj. V této tfeti oblasti je

velmi dulezita vnitini motivace jedince k vlastni seberealizaci.

Armstrong specifikuje rozvoj jako vyvojovy proces, ktery umozfiuje progresivné
postupovat ze soucasného stavu znalosti, dovednosti a schopnosti. Nesoustfedi se na
zlepSovani pracovniho vykonu na soucasném misté, ale pfipravuje lidi na Sirsi,

odpovédnéjsi a naro¢néjsi pracovni tikoly (Armstrong, Taylor, 2015).

Nasledujici schémata ¢. 2 a ¢. 3 umoznuji lepsi porozuméni vztahu mezi uéenim, rozvojem
a vzdélavanim a také porozuméni kontextu vSech Grovni zmény pfi uceni se a dosahovani
znalosti a dovednosti. Vice o ¢asto frekventovanych pojmech souvisejicich se vzdélavanim

a rozvojem je uvedeno v ptiloze A.
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Schéma €. 2: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani

Uéeni (se)

Zdroj: Hronik (2007, s. 31)

Popis: Schéma ¢. 2 znazornuje hierarchii a propojenost mezi pojmy uceni (se), rozvojem

a vzdélavanim.

Schéma ¢. 3: Kontext vsech tirovni zmény pfi vzdélavani

Motivace a postoje

vé _g.na_tosﬁ“

- Noﬁ_é dovédn‘os'_ti _

__MM__l :: {_____ﬁ_

Praktické aplikace

'""_'—.—|

Zdroj: Hronik (2007, s. 35)

Popis: Schéma ¢. 3 znazornuje hierarchii a propojenost mezi uvedenymi pojmy. Nejdiive
vzdélavany ziska znalosti, které se preklenou do dovednosti, praktickym vyuzivanim do
zkuSenosti. ZkuSenosti ovlivni jeho motivaci a postoje, nakonec dojde k ovlivnéni emoci,

citi a hodnot. Viz ptiloha A.

Zde je nutno podotknout, ze pro zaméstnance OSPOD piedstavuje vzdélavani a rozvoj
zakonnou povinnost, viz zakon ¢. 312/2002 Sbh., o ufednicich izemnich samospravnych
celku. Tato povinnost jim garantuje, Ze vzdélavani jim bude poskytnuto v celém rozsahu

(vstupni vzd€lavani Gvodni a nasledné, ptiprava a ovéfeni zkousky zvlastni odborné
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zpusobilosti, prabézné akreditované vzdélavani). Lze to pojimat jako jeden ze

zaméstnaneckych benefitu.
1.2 Motivace zaméstnancu ke vzdélavani

Motivace je proces, ktery determinuje chovani jedince. Dle Nakone¢ného jsou zakladnimi
znaky motivace vnitini hybna sila a udavajici smér, které vedou k dosazeni stanoveného
cile (Nakone¢ny, 2014). Spoustééem tohoto procesu motivace jsou jedincovy potieby
a motivy. Organismus ma tendenci zistat ve stavu vnitini rovnovahy, proto prozivany
nedostatek v nas vyvolava napéti, které nas nuti k akci a nasledné k dosazeni uspokojent,

tim se napéti snizi.

Nakone¢ny uvadi, Zze uspokojeni potieby je psychofyziologicky stav stojici na pocatku
motivace, zatimco uspokojeni motivu je psychologicky davod motivovaného chovani,
ktery mu dava smysl, vyjadiuje obsah uspokojeni, nikoliv cilovy objekt, ke kterému
motivované chovani smétfuje (Nakoneény, 2014). Dale Nakonecny uvadi, ze motivace
muze byt vyvoldna jak vnitfnim stavem jedince, tak vngjsi situaci, kterd jej momentalné
obklopuje. Podnéty, které se vyskytuji ve vnéjsich situacich, se nazyvaji incentivy
(Nakoneény, 2014). Obdobn¢ uvadi Dvotakova: ,, Motivacni akce vznika jako vysledek
pusobeni deficitu uvniti organismu a jeho bio-psychické identifikace; jejim castym
spoustécem byvda vnéjsi incentiva. Deficitem se rozumi jakykoliv podnét, nutny anebo

zadouct k udrzovani fyziologické a psychické kondice* (Dvorakova, 2007, s. 153).

Dale néktefi autofi davaji do kontrastu pojmy motivovani a stimulace. Naptiklad Plaminek
popisuje stimulaci jako zpusob, kdy u jedince vyvolavame motivaci pomoci vné&jsich
podnétt, stimultt (Plaminek, 2010). Tureckiova popisuje stimulovani jako druh nepfimého
uspokojovani. Stimul v tomto smyslu slouzi pouze jako prosttedek K uspokojeni n¢jaké
jiné potieby. V tomto ptipadé se jedna o ovliviiovani vnéjsitho chovani jedince

(Tureckiova, 2009).

Pfi motivovani zaméstnancti organizace je dulezité nejprve zjistit jejich vnitini potieby,
z nichz vychazi jejich motivy jednani. Pfi zjistovani potieb se vychazi z teorii motivace,
které jsou hypotetickymi konstrukcemi o cilech a pfi¢inach lidského jednani. Jedna se

0 Maslowovu teorii potieb, Heckhausenovy zakladni motivaéni typy zaméstnancu,
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Herzbergovu teorii dvou dimenzi motivace K praci, 0 McGregorovu teorii X a 'Y, pficemz

mezi vSemi zminénymi teoriemi tykajicimi se potieb jedinct existuje propojenost.

Pokud se zaméstnanci ztotozni Se stanovenymi cili vzdélavani v ramci politiky a strategie
organizace, muze to vést k jejich vétsi ochoté dlouhodobé a systematicky se vzdélavat.

Motivace at’ uz vnitini, ¢i vnéj$i patii mezi nejdalezitéjsi faktory efektivniho vzdélavani

dospélych a ma vyznamny vliv na jejich rozvoj.

v,

Lze rozliSovat motivaci vnitini a vn&jsi:

e Vnitini motivace vychazi z predsevzeti vzdélavaného, je trvalejsi a pfinasi potéSeni

ze vzdélavani, pro jedince predstavuje moznost rozvoje vlastni osobnosti.

e Vn¢jsi motivace plisobi na vzdélavaného jako tlak z okolniho prostfedi, napt. od
zaméstnavatele, jedinec se tedy vzdélava, aniz by si to sam pial. Motivace

samoziejm¢ muze byt vnitini 1 vnéjsi zarovei.

Dvorakova uvadi: ,, Motivy jsou vnitini hnaci sily subjektu a incentivy jsou pozadavky,
sankce a podnécujici vyzvy smérované vuci subjektu zvenci. Motivovanost vyjadiuje
aktualni obraz o motivaci subjektu. Motivace cloveka se realizuje motivacnimi procesy,
které se podileji na psychickém seberizeni jedince, a predevsim jeho cinnosti. \Initinimi
predpoklady vzniku motivacnich procesii se stavaji potreby. Pochopeni jejich role
v lidském jednani je predmétem teorii motivace, které jsou hypotetickymi konstrukcemi

0 cilech a pricindch lidského jednani* (Dvotakova, 2007, s. 198).

Podle Benese maji lidé v mlad$im véku vice pragmatickou (uzitkovou) a utilitaristickou
(prospésnou) motivaci, které byvaji spojené s vykonem dané profese, zatimco u starSich
lidi pfevazuje motivace spojena s potiebou uspokojovat své osobni vyssi zajmy (Benes,
dospélych motivaci a veék, poukazuji na to, Ze s rostoucim vékem zaméstnancii se zajem

0 dalsi uceni snizuje (Pracha a Veteska, 2014).

Mezi motiva¢ni faktory pro zaméstnance podle Vodaka a Kuchar¢ikové patii zejména
zlepSeni postaveni v pracovnim tymu, udrzeni si pracovniho mista, zajisténi pracovniho
postupu, moznost seberealizace, ziskani kvalifikace, zvyseni svého pracovniho vykonu
a zvysSeni kvality poskytované prace, své flexibility, moznost dosadhnout vyssiho platového

ohodnoceni (Vodak, Kucharcikova, 2011).
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Dvotakova zminuje, ze motivacni pfistup organizace Vychazi z pozadavku vytvoreni
stimulujiciho obsahu prace. Prace, kterd je dostate¢n¢ podnétnd a rozmanita, poskytuje
pravomoc k rozhodovani, prilezitost ucit se, pomahat druhym a ziskavat jejich uznani, jeji
by méla piinaset viditelné pozitivni vysledky. Motiva¢ni pfistup K praci ma znaky jako
komplexnost a rozmanitost pracovniho tikolu, autonomie v jednani, zpétna vazba o vykonu
prace. Motivaénim faktorem je i pfiprava vlastnich zaméstnanci na vyS$i funkce

(nésledovnictvi) (Dvotakova, 2007).

Vzdélavani zaméstnancu pro organizaci piedstavuje investovani finan¢nich prostiedki do
zaméstnancu, tedy do lidskych zdroji, od kterych pak organizace oéekava podani co
nejlepsiho pracovniho vykonu. K nejdulezitéjsim zajmtm spolecnosti tedy patii udrzet si
kvalitni zaméstnance, a proto jim musi poskytovat rizné zameéstnanecké vyhody. Jednou

z nich je i vzdélavani.
1.3 Spokojenost zaméstnanci se vzdélavanim

V personalni praci je nezbytné se zabyvat spokojenosti zaméstnanctu, ktera ma vliv
predev§im na pracovni vykonnost a na dobré pracovni vztahy, také na samostatnost
zameéstnance pii praci, jeho inovativni pfistupy, kreativitu ¢i touhu seberealizaci. V ptipadé

pracovni nespokojenosti Se projevuje u zaméstnance Casté absentérstvi ¢i fluktuace.

Jak jiz bylo vyse zminéno, pracovni spokojenost ma vliv na seberealizaci, to znamena, ze se
zaméstnanci cht&ji ptirozené rozvijet a zdokonalovat ve své profesi, maji tedy vnitini

motivaci K neustalému vzdélavani se.
Pracovni spokojenost dle Stikara Ize délit na emocionalni stav & postoj:

e Emocionalni stav pracovni spokojenosti nastava, kdyz zaméstnance ve vztahu
k pracovni ¢innosti a v§em jejim aspektim proziva pozitivni emoce, které ale mohou byt

proménlivé.
e Pozitivni a p¥iznivé postoje Kk praci, které jsou silné zakotvené (Stikar a kol., 1996).

Pucek — Kocourek a kol. definuji spokojenost: ,, Spokojenost — je urcity pocit clovéka, jeho
subjektivni vmimani toho, s ¢im je anebo neni spokojeny, vnimd, do jaké miry (ne)byly

napinény jeho pozadavky, predstavy, ocekavani v situacich, které prozivaji, anebo Sluzeb,
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které jsou mu poskytovany. Jestlize se realita shoduje s ocekavinim jedince, je-li spokojeny,
je-li nespokojeny “ (Pucek — Kocourek a kol, 2005 in Krasna, 2016, s. 9).

Dale autofi uvadi, Ze spokojenost ¢lovéka je vyhodnocenim vnimani toho, do jaké miry byly
splnény jeho pozadavky, piedstavy ¢i o¢ekavani v dané situaci. Podle toho, jak odpovida
tato skutecnost jeho pozadavkiim, pfedstavam a ocekavanim, je ¢loveék bud spokojeny, ¢i
nespokojeny. Spokojenost patii k tzv. mékkym indikatorim, jejichz podstatou je subjektivni
vnimani a citéni. Lze Fict, Ze spokojenost je velmi relativni (Pacek — Kocourek et all., 2005
in Krasna, 2016).

Luthas a kol.: ,, ...vaimaji pracovni spokojenost jako priznivy anebo pozitivni emociondlni
stav, ktery vyplyvda z hodnoceni prdce anebo pracovni zkusenosti* (Luthas a kol., 2006 in
Krasna, 2016, s. 21).

Bedrnova a Novy: ,, Pracovni spokojenost je subjektivné prozivany vztah clovéka k prdci
a k podminkam, za kterych je prdace vykondavand “ (Bedrnova a Novy, 2007 in Krasna, 2016,
s. 21).

Rudy a kol.: ,, Pracovni spokojenost je pozitivni emociondlni stav jedince vyplhvajici
zZ (vy)hodnoceni vykonané prdce, pracovni zkuSenosti, pracovnich vztahii a podobné.
Pracovni spokojenost je vSeobecny pracovni postoj — jedinec spokojeny s praci ma kladny
postoj k prdci, jedinec nespokojeny s praci ma negativni postoj k praci“ (Rudy a kol., 2013
in Krasna, 2016, s. 21).

Z vyse uvedenych citaci Ize usoudit, Ze pracovni spokojenost je dana tim, nakolik zastdvana
pracovni pozice a S ni souvisejici pracovni napln jednotlivého pracovnika bavi, ztotoziuje se

s ni, nakolik mu syti jeho potfeby, napt. rozvoje, ristu nebo uznani okoli.

Dale podle Dafta existuje emociondlni a racionalni pracovni spokojenost. Emociondlni
pracovni spokojenost, jejiz podstatou jsou emoce prozivané V praci, k praci a o praci jako
celku. Racionalni pracovni spokojenost zaméstnance odrazi nékteré aspekty prace, napf.

plat, pracovni ¢as nebo zaméstnanecké vyhody (Daft, 2014 in Krasna, 2016).

Podobné déleni zastdva 1 Dawis, ktery rozliSuje vnitini a vngjsi faktory pracovni
spokojenosti. Vnitini pracovni spokojenost je, kdyz pracovnici berou pii hodnoceni do

uvahy jen druh prace, jako jsou ulohy, které tvofi jejich praci. Vnéjsi pracovni spokojenost

21



je, kdyz pracovnici berou do tvahy pracovni podminky, jako jsou jejich odménovani,

spolupracovnici, nadiizeni apod. (Dawis, 2014 in Krasna, 2016).

Pfi péci o zaméstnance by tedy méla byt vénovana pozornost predevsim tém faktoriim, které
zvysSuji pracovni spokojenost, napf.: zvySeni participace pracovnikii na rozhodovani,
spravedlivy pristup ke kazdému pracovnikovi, vytvareni a udrzovani dobrych vzajemnych
vztaht, odpovidajici odména za odvedenou praci, moznost kariérniho rtstu, dosahovani na
nabizené benefity, bezpe¢né pracovni podminky pii vykonu prace, ale také zajimavy

charakter prace a pracovni jistota.

Sipikal a kol. uvadi, Ze pracujici z domu jsou podstatné vice spokojeni s rovnovahou mezi
praci a zivotem jako ostatni zaméstnanci a nejméné spokojeni jsou pracujici mimo vyrobni
prostory a pracujici vSude. Dale muzi vykazali vétsi nespokojenost s rovnovahou mezi praci
a zivotem nez zeny. A pracujici na ¢aste¢ny tivazek uvadéji dvojnasobnou miru spokojenosti

s rovnovahou mezi praci a zivotem (Sipikal a kol., 2007 in Krasna, 2016).

V dnesni dob€ lze vypozorovat, ze plat ¢i mzda neni pro pracovni spokojenost jiz
dominantnim faktorem, vedle toho stoji pravé moznost seberealizace, dobré vztahy na

pracovisti a soulad mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
1.4 Metody vzdélavani

Metody vzdélavani se neustale vyvijeji, stale pribyvaji nové zejména pro manazery
avedouci pracovniky. Zajistuji realizaci vzdélavaciho procesu a jejich vybér je velice

dalezity pro celkovou uspésnost vzdelavani.

Existuje Siroka $kala metod vzdélavani, které se d€li na dvé zakladni skupiny, a to na
metody pouzivané na pracovisti pfi vykonu prace ,,on the job®, kdy se vétSinou jedna
0 vzdélavani manualn¢ pracujicich zaméstnanci neboli d€lnikii. Dal§i jsou metody
pouzivané mimo pracovisté ,,v organizaci ¢i mimo ni®, a to vét§inou pro zameéstnance ve
vedoucich postavenich ¢i specialisty (Koubek, 2015). S timto délenim metod vzdélavani se
ztotoziuji i autofi jako Galajdova (Galajdova, 2007) ¢i Rebore (Rebore, 2004).

vvvvv

vzdélavani, ta ma pak rozhodujici vliv na efektivitu celého vzdélavaciho procesu

(Dvorakova, 2007).

22



1.4.1 Metody vyuZivané na pracovisti

Metody mohou byt kvantitativni, standardizované, testové, které poskytuji ¢iselné udaje
a statisticka data. Krom¢ toho mohou byt pouzivany metody kvalitativni, Klinické,
netestové, které jsou zaméfeny na poznavani souvislosti mezi zkoumanymi jevy. Metody
vyuzivané¢ pii vzdélavani jsou predevsim souborem vzdélavacich technik, jejichz

systematické usporadani tvori vzdélavaci program akce.
D¢leni metod na pracovisti:

e Instruktaz pii vykonu prace — jednorazovy zacvik nového nebo méné zkuseného
pracovnika, jde o pozorovani a napodobovani pracovniho postupu a nasledné
osvojeni si pracovniho ukolu.

e Coaching — dlouhodobé instruovani a vysvétlovani, sdélovani podminek,
periodicka kontrola, podporovani iniciativy pracovnika.

e Mentoring — obdoba coachingu, ale pracovnik jiz ma vlastni iniciativu, mentor je
pracovnikuv vzor, poskytuje mu rady, stimuluje ho a usmérnuje, stava se jeho
patronem.

e Counselling — vzajemné konzultovani a ovliviiovani, jedna se o piekonani
jednosmérnosti mezi vzdélavanym a vzdélavatelem.

e Asistovani — tradiéni a Casto pouzivana metoda osvojeni si pracovnich ukolu
pracovnikem, pomocnik, ktery ho vede k samostatnosti.

e Povéfeni ukolem — rozvinuti asistovani, jeho konecnou fazi je povéfen nadiizenym.

e Rotace prace — ,cCross training”, na urcit¢é obdobi je pracovnik povéfovan
pracovnimi ukoly Vv riznych ¢astech organizace, jde o vychovu fidicich pracovnikt
a ¢erstvych absolventi.

e Pracovni porady — seznameni se s fakty a problémy tykajicimi se nejen vlastniho

pracovisté, ale celé organizace (Koubek, 2015).
1.4.2 Metody pouZivané mimo pracovisté

Metody pouzivané mimo pracovisté ,,v organizaci ¢i mimo ni“ ¢asto napodobuji rezim
Skolniho vzdélavani (kurzy na $kolach ¢i ve vzdé€lavacich institucich) nebo ve zvlastnich

zafizenich (vyukovych dilnach, trenaZérovych nebo pocitacovych ucebnach), na
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vyvojovych pracovistich, na pracovistich predvadéjicich novou techniku. Orientuji se na

rozvoj znalosti a socialnich vlastnosti, téz na rozvoj dovednosti.

Gruber, Kyrianova, Fonville uvadi: , Dynamika, kterd nasmérovala vyvoj v oblasti
persondlni psychologie smérem k tématiim, jako je pracovni motivace, stres management,
pracovni spokojenost nebo hodnoceni vykonu, vyzaduje rovmnéz zapojeni kvalitativnich
pristupui ve firemnim prostredi” (Ehigie, Ehigie, 2005 in Gruber, Kyrianova, Fonville,
2016, str. 56).

Déleni metod mimo pracoviste:

e Piednaska — zprostiedkovani faktickych informaci ¢i teoretickych znalosti.

o Prednaska spojena s diskuzi neboli seminat.

e Ptipadové studie — pifi vzdélavani managerd a tvurcich pracovniki skuteéné nebo
smyslené vyli¢eni né&jakého organizacniho problému nebo komplexu problémt,
ucastnici je studuji, snazi se je diagnostikovat a navrhnout feseni.

e Workshop — skupinové cviceni ,,group exercise” je variantou ptipadovych studii,
praktické problémy se v tomto ptipadé fesi tymove.

« Brainstorming — také varianta ptipadovych studii, kdy kazdy navrhuje sviij nazor na
feSeni problému a hleda se nejlepsi nazor ¢i kombinace vice nazor.

e Simulace — zaméfena na praxi a aktivni ucast vzdélavanych, tcastnici dostanou
pomérné podrobny scénaf a musi ucinit fadu rozhodnuti pfi jeho piehravani,
vétSinou jde o feSeni bézné zivotni situace vyskytujici se v praci vedoucich.

e Hrani roli — ,,manazerské hry* ptedstavuji rozvoj praktickych dovednosti ucastnik,
vyzaduje se znaCna aktivita, samostatnost, hravost, ucastnici na sebe berou roli
avni poznavaji povahu mezilidskych vztah, stfeti a vyjednavani, vzdy musi
jejich role fteSit n&jaky problém; zaméteni na osvojeni si urCité socialni role
a zadoucich socialnich vlastnosti, charakteristik osobnosti, jedna se o vedouci
pracovniky.

e Assessment centre — development centre — ,.diagnosticko-vycvikovy program* —
moderni a velmi vysoce hodnocena metoda vybéru, ale i vzdélavani manazert;
ucastnik plni rizné tkoly a fesi problémy tvofici kazdodenni napln prace, kdy se
setkava se stresem, musi €init rozhodnuti; konkrétni problémy zadava pocitac a ten
také nasledné vyhodnocuje rozhodovani, jde 0 propojeni piipadovych studii,

simulace a hrani roli.
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e Outdoor training/learning nebo adventure education — uc¢eni se hrou nebo
pohybovymi aktivitami, vzdélavani manazert, jedna se o sportovni akce, pii nichz
se uci hledat optimalni feSeni né¢jakého ukolu, uméni koordinovat né¢jakou ¢innost,
uméni komunikovat se spolupracovniky a povéfovat je Ukoly, vést
spolupracovniky.

e Vzdé¢lavani pomoci pocitaci — ,,e-learning™ — pocita¢ simuluje pracovni situaci,
usnadniuje uc¢eni pomoci schémat, grafi a obrazkl, poskytuje obrovské mnozstvi
informaci, nabizi rizné testy a cvi¢eni, umoznuje zpétné hodnoceni a kontrolu.

e Samostatné vzdélavani na zakladé doporucené literatury (Koubek, 2015).

Na pracovistich OSPOD lze pii zaskoleni novych zaméstnancu vyuzit metody na
pracovisti, a to mentoring od profesn¢ star§iho kolegy, ktery mu je patronem, a také
coaching od piimého nadiizeného pracovnika. Pii vstupnim vzdélavani se Casto vyuziva

distan¢ni forma vzdélavani v podobné e-learningu a samostudia.

V ramci prubézného vzdélavani formou akreditovanych vzdélavacich kurzi se v jejich
naplni Vvyskytuji seminare obohacené o hrani roli, pfipadové studie ¢i simulace
a brainstorming ucastnikt. A co se tyka piipravy na zkousky zvlastni odborné zpusobilosti,

ta je realizovana formou piednasek a samostudia.

Shrnuti kapitoly ¢&. 1: Kapitola detailn¢ rozebira problematiku personalistiky — personalni
prace, charakterizuje jeji vyvoj a konstruovani jednotlivych koncepci od personalni
administrativy az po fizeni intelektualniho kapitalu ¢i management znalosti. Prvni
podkapitola se vénuje vzd€lavani zaméstnanci a jejich rozvoji. Druha podkapitola se
zabyva motivaci zaméstnanci ke vzdélavani a v dalsi podkapitole je pojednano
0 zamé&stnanecké spokojenosti v oblasti vzdélavani. Posledni podkapitola piiblizuje

jednotlivé metody vzdélavani jak na pracovisti, tak i mimo néj.
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2 Individualni vzdélavaci plan

Individualni plan vzdélavani je zdkonem o ufednicich stanoveny dokument, zpracovany
a vedeny za ucelem planovani, realizace a evidence prohlubovani kvalifikace Gfednika na
obdobi 3 let. Vypracovava se pro kazdého ufednika zvlast’ podle toho, jaké pracovni misto
zastava a jaka je jeho pracovni napli, soucasné¢ se také ptihlizi ke kvalifikaci Ufednika
a aktualnim potiebam ufadu. Uzemni samospravné celky (dale jen USC) jsou povinny
vytvorit tento plan nejpozdéji do 1 roku od vzniku pracovniho poméru nebo prefazeni
zaméstnance na jinou pracovni pozici. Pfed uplynutim doby platnosti planu je povinnost
USC vyhotovit navazujici plan vzdélavani na dalsi 3 roky. Nutno dodat, Ze neakreditované
vzdélavaci programy a ostatni aktivity neni mozné zapocitavat do tohoto planu vzdélavani.

Viz ptiloha C a ptiloha D.

Dvorakova uvadi: ,,Zdkladni vzdélavani zaméstnancii, jejich dalsi individualni rozvoj
a celkovy organizacni rozvoj jsou vzdjemné provdazané procesy a sleduji cil zlepseni
efektivit organizace prostrednictvim zlepSeni kvality lidskych zdrojii coby jeho
nejcennéjstho aktiva. Maji-li vsak byt ucinné, nemohou byt ponechdny napospas
spontannosti, nahodé ¢i subjektivnim iniciativam jednotlivcii nebo organizacnich jednotek,

ale musi byt systematicky naplanovanymi c¢innostmi“ (Dvoitakova, 2007, s. 286).

Dle Koubka: , Nejefektivnejsim vzdélavanim pracovniki v organizaci je dobre
organizované systematické vzdeélavani. Je to neustdile se opakujici cyklus, vychazejici ze
zasad politiky vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé

vytvorené organizacni a instituciondlni predpoklady vzdeélavani© (Koubek, 2015, s. 259).

Pro organizaci se tedy doporucuje systematické vzdélavani zaméstnanci jako
nejoptimalnéjsi a piinasejici nejlepsi vysledky. Toto vzdélavani lze charakterizovat jako
neustale se opakujici cyklus, ktery se sklada ze ¢tyt fazi: identifikace potieby, planovani
a rozpoCtovani, realizace, hodnoceni vysledka a ucinnosti. Tento cyklus je znazornén na
nasledujicim schématu ¢. 4, ktery ma sva vychodiska a ptedpoklady ve strategii a politice
vzdélavani pracovnikli  organizace aVytvoreni oOrganizacnich a instituciondlnich

pfedpokladi pro toto vzdélavani.
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Schéma €. 4: Cyklus systematického vzdélavani

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika vzdélavani |
pracovnikd v organizaci '

Vytvofeni organizaénich
a institucionalnich pfedpokladu
vzdélavani

/

CYKLUS

Identifikace potfeby vzdélavani
pracovnikl organizace

Y

Vyhodnocovani vysledki
i vzdélavani a acinnosti Planovani vzdélavani
vzdélavacich program(

A

Realizace vzdélavaciho
procesu

A

Zdroj: Koubek (2015, s. 260)

Popis: Schéma €. 4 znazoriuje 4 faze systematického vzdélavani, které vytvareji podminky
pro soustavny rozvoj. Tyto faze na sebe navazuji a vzajemné se doplnuji, jako celek
vytvareji synergicky efekt. Tento cyklus je vsouladu sorganiza¢ni a institucionalni

podporou rozvoje, ten je v souladu s podnikovou politikou a strategii vzdélavani.

Dale Koubek uvadi, Ze: ,, Bezprostiedni nadrizeny mda mimoradné vyznamnou roli:
identifikuje potrebu vzdeélavani u svych spolupracovnikii (jaké vzdélavani, komu a kdy),
podili se na vzdélavani na pracovisti pri vykonu prdce (byvd nejcastéjsim skolitelem)
aneziidka i na vzdélavani mimo pracoviste (lektor, instruktor) a je jednim
Z nejvyznamnéjsich zdrojui informaci pro vyhodnocovdni efektivnosti vzdélavani. Podili se
na vypracovani plani individudlniho rozvoje kazdého pracovnika, spoluvytvari podminky

pro uspesné plneni techto planit a kontroluje jejich plnéni“ (Koubek, 2015, s. 31).

Koubek se nezapomina zminit i o tom, ze: ,, Vzdelavani pracovnikii je i vyrazem péce

0 pracovniky. V techto souvislostech vede ke zvysovdini uspokojeni z Vykondvané prace, ke
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ztotozrnovani individudlnich cilii s cili organizace, k akceleraci persondlniho a socialniho
rozvoje pracovnikii, zprostiedkované pak ke zlepsovani pracovniho vykonu a klimatu

v organizaci, ke zkvalitiiovani organizacni struktury ““ (Koubek, 2015, s. 281).

Na pracovistich OSPOD sestavuje individudlni vzdé€lavaci plan (dale jen IVP) piimy
nadiizeny pracovnik S podiizenymi pracovniky. Pti jeho sestavovani bere nadfizeny
pracovnik Vv uvahu potfeby a zajmy svého podfizeného, soucasné vSak musi zohlednit
celkové potfeby a zajmy tymu pracovnikit OSPOD. Nadfizeny pracovnik se tedy snazi

nalézt né¢jaky kompromis pii tvorbé vzdélavacich plana se svymi podiizenymi.
2.1 Identifikace potieby

Cely proces vzdélavani zac¢ina identifikaci potieby, viz vySe schéma €. 4, je to prvni faze,
ve které se musi shromazdit veskeré informace o aktudlnim stavu znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnika. Nasledné se porovnaji s pozadovanou urovni pracovniho mista
a k tomu pfislusné pracovni naplné. Hleda se tedy néjaky nedostatek, ktery je potieba

napravit.

Je nutné pii tom brat ohled na individualni potieby a zajmy pracovnika, avsak je nutné, aby
byly v souladu s celkovou strategii a cili organizace. Identifikovat potiebu nikdy nelze

presné, jedna se spiSe o kvalifikovany odhad ¢i experiment.

Dle Koubka: ,, Vedouci pracovnici vsech urovni museji soustavné zkoumat nejen to, zda
jejich podrizeni vyhovuji kvalifikacnim pozZadavkim pracovnich mist, ale museji soustavné
sledovat pracovni vykon a pracovni chovani svych podrizenych. Prdve oni jsou
rozhodujicim cinitelem v procesu identifikace potreby vzdeéldvani. Rozhoduji o tom, kdo
avjaké oblasti by mél byt vzdélavan, podle ukolii svého pracovisté spolurozhoduji
0 ¢asovém Umisteéni vzdelavani a jsou konzultovani i pri vybéru nejvhodnéjsich metod

vzdelani “ (Koubek, 2015, s. 281).

Dvotakova se zminuje: ,, Velmi dulezitym podkladem pro identifikaci potieby vzdéldvani
byvaji materidaly pravidelného hodnoceni pracovnikii, hodnoceni jejich pracovniho vykonu.
Pritom cim je hodnoceni pracovmnikit a jejich pracovniho vykonu podrobnéjsi, c¢im
detailnéji jsou rozvedeny nedostatky pracovnika a jejich priciny, tim lepsim podkladem pro

identifikaci potreby vzdélavani takové hodnocent je* (Dvorakova, 2007, s. 263).
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Dvorakova K identifikovani potfeby uvadi, Ze se jedna o rozpoznani nepoméru mezi dvéma
tézko méfitelnymi hodnotami, jakymi je kvalifikace zaméstnanci (znalosti, dovednosti,
schopnosti) a pozadavky pracovniho mista na potiebnou kvalifikaci. Potfebou vzdélavani
je tedy kazdy zjistény nedostatek, mezera ¢i problém, ktery brani jak zaméstnanci, tak
zaméstnavateli v dosazeni individualnich ¢i strategickych cilti. Tento nedostatek pak muize
byt pfekonan nékterou z metod vzdélavani a rozvoje. Je dilezité se zminit, ze vzdélavani
arozvoj nemuze byt nikdy efektivni, jestlize jednotlivi zaméstnanci, tymy, organiza¢ni
jednotky a zaméstnavatel neznaji konkrétni stanovany cil, jehoz se ma dosahnout. Podle
tohoto stanoveného cile se pak vyhodnocuje navratnost investic do vzdélavani. Dobie
provedena analyza vzdé&lavacich potieb je nezbytnym piedpokladem pro vyhotoveni

efektivniho vzdélavaciho planu (Dvoiakova, 2007).

Pii identifikaci potfeby tedy musi nadiizeny pracovnik znat dikladné pracovni vykon
svého podiizeného pracovnika, a to na zaklad¢ jeho pribézného hodnoceni. Z toho se pak

vychazi pfi ur¢ovani individualnich potieb vzdélavani, ktera je potieba naplnit.
2.2 Planovani vzdélavani

Na fazi identifikace potfeby navazuje faze planovani vzdélavani véetné rozpoctovani, v niz
se porovnava zjisténa potieba vzdélavani s moznostmi organizace tuto potiebu pokryt.
Jedna se vlastn€ 0 sestaveni planu, ktery zajisti pirechod ze soucasného stavu ke stavu

zadoucimu.

Jak uvéadi Dvotédkova, tento plan by mél pokryt soubor 8 otazek ,,8W*:

e What content? Co ma byt cilem a obsahem vzd¢lavaciho programu?
e« Whoto? Kdo by mé¢l byt vzdélavan?

e Which way? Jaké budou nejvhodné;jsi metody?

e Who delivers? Kym bude vzdélavaci program zabezpecen a fizen?

e When and how long? Jaky je ¢asovy horizont vzdélavaciho programu?

e Where? Kde se bude vzdélavani odehravat?
o What price? Jaky bude rozpocet planovaného vzdélavani?
e Was it effective? Jak budeme zjistovat u¢innost vzdélavaciho programu?

(Dvoidkova, 2007, s. 292)
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Koubek se zminuje, ze iniciativu planovani vzdélavani vyviji podnikova rada spole¢né
S personalnim tUtvarem, vysSim vedenim a zvlastni komisi pro rozvoj kvalifikace
a vzdélavani. Podklady pro identifikaci potfeby kvalifikace a vzdélavani se pak ziskavaji
od vyssiho vedeni, bezprostiednich nadtizenych a pracovnikti samych. Objevuji se navrhy
plant a pfedbézné plany, formuluji se tkoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici
navrhy programi a rozpoctd, az vznikne definitivni podoba programu. Program se dale

specifikuje na oblasti, na néz se vzdélavani zaméfi, stanovuje pocet pracovniki, metody

a prostiedky vzdélavani, ¢asovy plan (Koubek, 2015).
Jak ma byt sestaveno systematické planovani vzdélavani znazornuje schéma €. 5.

Schéma ¢. 5: Plan vzdélavani

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPECENO?
(Obsah)

KOMU? _
(Jednotlivei, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru i¢astniki)

JAKYM ZPUSOBEM?
(Na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani,
didaktické pomticky, u¢ebni texty, rezim vzdélavani)

KYM?
(Interni ¢i externi vzdélavatelé, organizace sama, vzdelavaci instituce,
organizaéni zabezpeceni)

KDY?
(Termin, &asovy plan)

KDE?

(Misto konani, napf. konkrétni organizaéni jednotka organizace. vzdélavaci
zafizeni organizace, pronajaté vzdélavaci zafizeni, vzdélavaci zatizeni jiné
organizace, konkrétni vefejna & soukroma vzdélavaci instituce, zajisténi
ubytovani, stravovéni, dopravy aj.)

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

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

Zdroj: Koubek (2015, s. 265)

Popis: Schéma ¢. 5 znazoriiuje nékolik otazek, na které si musi vedouci pracovnik ¢i

personalista odpovédét pii planovani vzdélavani pro pracovniky.
2.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzd€lavani se uskuteciiuje metodami, jez byly jiz diive uvedeny. Metod
vzdelavani je Siroka Skala a stale se vyvijeji nové. Je mozné nékolikero déleni metod podle

riznych autorti. Pro tuto praci bylo zvoleno zakladni déleni metod podle mista jejich
30



X6

uskuteCnéni — ,,na pracovisti“ a ,,mimo pracoviste“. V této fazi je velice dilezité, aby
zvolena metoda byla spravné vybrana a aby jeji pouziti znamenalo pro ucastniky Skoleni

opravdovy piinos do praxe.

Dvoiakova se ke tieti fazi vzdé€lavaciho cyklu vyjadiuje tak, ze realizace vzdé¢lavani
predstavuje organiza¢ni zajiSténi vzdélavaci akce. Do této faze spada rozhodnuti
0 dodavateli vzdélavaciho programu, vyjednani podminek, vypracovani a uzavieni smluv,

zajisténi lokality a zafizeni, kde bude vzdélavani uskutecnovano.

Soucasti organizace je rovnéz zajisténi dopravy a ubytovani v misté konani, dale zajisténi
studijnich materialti a pomiicek pro ucastniky. Patii sem i ptiprava hodnoticich dotaznika
a evidence ucasti zaméstnanc Nejdulezitéjsi je zde ale stanoveni vzdélavaci metody, jez
odpovid4d probiranému tématu a na niz zdvisi efektivnost vysledkii vzdélavaci akce

(Dvorakova, 2007).
2.4 Vyhodnocovani vysledki vzdélavani

Mgtitelnost a rozpoznatelnost vétsSiny vysledkd vzdélavani je velmi slozita, protoze jen
tézko lze urcit, ze pravé vzdélavaci aktivity maji pfimy vliv na aroven vysledku, kterych
pracovnik dosahuje. Bezprostiedné po ukoncéeni vzdélavaci akce zaméstnanci vypliuji
dotaznik s nazvem akce, ktery slouzi jak pro instituci, ktera pofadala vzdélavaci kurz, tak
I pro zaméstnavatele, ktery umoznil svému zaméstnanci tento kurz absolvovat.
Viz ptiloha F.

Dvorakova vysvétluje, pro¢ tomu tak je. Vzdélavani je aktivita, jejimz vysledkem jsou
védomosti (znalosti, dovednosti, schopnosti), kone¢nym efektem je pak rozvoj jednotlivce
jako zaméstnance, maximalné uzite¢ného pro organizaci. A prave tento konecny efekt je

velmi problematicky kvantifikovatelnou charakteristikou (Dvorakova, 2007).

Dvorakova uvadi avahy: ,, Kdy wiibec zkoumat efektivnost vzdelavani, zda okamZite po
skonceni vzdelavaciho programu, ¢i az S jistym casovym odstupem? Na zdklade ceho,

stanovime kritéria hodnoceni* (Dvorakova, 2007, s. 295)?

K této problematice se ptiklani i Koubek: ,, Zakladnim problémem vyhodnocovani vysledkaii
vzdélavani i vyhodnOCovdni ucinnosti vzdélavaciho programu je stanoveni kritérii
hodnoceni* (Koubek, 2015, s. 274).
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Koubek dale uvadi, ze jak je obtizné identifikovat vzdélavaci potiebu, stejné¢ obtizné je
urcit uroven a velikost zmény po absolvovani vzdélavaci akce. Je to predevsim z divodu,
7¢ se jedna o kvalitativni charakteristiky, které jsou obou pfipadech obtizné
kvantifikovatelné, pravé ztoho vyplyva znana rozmanitost kritérii a postupt jejich
pracovniki, 1ze u nich tézko méfit zmény chovani, zmény schopnosti vést, organizovat,
rozhodovat se... atd. (Koubek, 2015).

Dvotékovéa zmiiuje, ze vyhodnocovani vzdélavani sleduje dva zékladni cile. V prvnim
ptipadé jde o kontrolu, zda byl skolici proces ten nejefektivnéjsi z nabizenych moznosti
pro danou vzdélavaci potiebu, a to véetné hlediska nakladu, a zda poslouzi do budoucna ke
ZlepSeni vstupd. V druhém piipadé se jedna o to, zda pod vlivem vzdélavani dochazi
k dlouhodobému zlepSovani ¢i trvalé pozitivni zméné pracovniho vykonu (Dvorakova,

2007).

Problematikou méteni efektivity vzdélavacich aktivit se zabyva i Hronik, ktery uvadi, ze
pii hodnoceni vzdélavacich aktivit dominuji prizkumy spokojenosti zaméstnancti, protoze
by si personalista tézko obhajil pokra¢ovani vzd€lavaciho Kkurzu, Ktery zaméstnanci
hodnotili zaporné (napf. ztrata ¢asu, malo novych poznatkii... atd.). Hodnoceni vzdélavaci
aktivity na zakladé spokojenosti zaméstnanct lze povazovat za iracionalni a jde jen tézko
prokazat, ze prave tato vzdélavaci aktivita vedla ke zvyseni pracovni vykonnosti a vy$simu
obratu organizace, protoze za tim muze stait mnoho dal$ich vlivi. Problémem je, Ze
vysledky vzd€lavani se objevi az s velkym zpozdénim, proto by hodnoceni mélo byt

s uréitym odstupem (Hronik, 2007).

Na pracovistich OSPOD pracovnici po ukonceni vzdélavaci aktivity vyplnuji dotaznik
S otevienymi otdzkami S ndzvem ,,Hodnoceni vzdélavaci akce™. Na to navazuje ¢innost
nadfizeného pracovnika, ktery potom prubézné systém sleduje a hodnoti praci svych
podiizenych. V poslednim roce v souvislosti s pandemii covid-19 se stale vice vyuziva
vzdélavani prostiednictvim informacnich a komunikacnich technologii, coz souvisi téz
S tzv. ¢tvrtou prumyslovou revoluci. Toto vzdélavani je charakteristické tim, ze z pasivniho
pfijemce informaci se stava aktivni Ucastnik osobniho procesu uceni. Uceni probiha
pomoci systému Learning Management System (tzv. LMS), coz je e-learningovy systém,

ktery Setfi Cas, penize zaméstnavatelti. Velmi oblibeny je zejména u generace mileniand.
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Shrnuti kapitoly ¢. 2: Kapitola se vénuje tvorbé individualniho vzdélavaciho planu, ktery
spoCiva na spravné identifikaci vzdélavaci potfeby zaméstnance, na sestaveni planu
vzdélavaci akce, na samotné realizaci vzdélavani a vhodné volbé metod a technik a také na

vyhodnoceni nabytého vzdélani, tedy znalosti a dovednosti zamé&stnance.
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3 Organ socialné-pravni ochrany déti

Dle zakona ¢. 359/1999 Sh., o socialné-pravni ochrané déti, je socialné-pravni ochrana déti
odvétvi vefejného prava a méa v Ceské republice svoje poslani, které je stvrzeno mnoha
zakony a mezinarodnimi dokumenty, zejména pak Listinou zakladnich prav asvobod
aUmluvou o pravech ditdte. OSPOD fesi slozité situace déti, které maji trvaly pobyt
v Ceské republice, déti cizinctl, kteti pobyvaji v Ceské republice, ale i téch déti, které maji
obvyklé bydlisté v cizing a do Ceské republiky byly protipravné premistény nebo naopak

byly protipravné ptemistény do ciziny.

Socialné — pravni ochrana (dale jen SPOD) piedstavuje soubor riznych opatfeni a nastroj,
Které je tfeba pouzivat v¢as, vhodné a ucelné s védomim, Zze zakladnim principem pfi

poskytovani socialné-pravni ochrany déti je hajit nejlepsi zajem a blaho ditéte.
Témito principy jsou zejména:

o Hjjit nejlepsi z4jem, prospéch, blaho déti.

e Poskytovat ochranu vS§em détem bez rozdilu, bez jakékoliv diskriminace z divodu
rasy, barvy pleti, pohlavi, jazyka, naboZenstvi, politického nebo jiného smysleni,
narodnostniho, etnického nebo socialniho ptvodu.

o Poskytovat ochranu bezplatné.

o Poskytovat ochranu v§em détem mladsim 18 let.

e Ochrana predevsim pied télesnym a duSevnim nasilim.

e Ochrana zdarného vyvoje z hlediska fyzického, psychického a mravniho.

e Ochrana pted puisobenim socialné-patologickych jeva.

Cinnost OSPOD ma princip preventivniho piisobeni na rodinné vztahy, jsou-li zasazeny
tak, Ze je potieba plisobeni vefejné moci. Avsak déti, které nemohou byt z vaznych divodt
ponechany v rodinném prostiedi, maji pravo na zvlastni ochranu a pomoc poskytovanou

statem v podob¢ nahradni rodinné nebo ustavni vychovy.

Zakon o socialné-pravni ochrané déti uvadi, ze pod pojmem SPOD se rozumi zejména
ochrana prava ditéte na pfiznivy vyvoj a fddnou vychovu, ochrana opravnénych z4jmu
ditéte vcetn¢ jeho jmeéni, pusobeni sméfujici k obnoveni narusenych funkci rodiny,
zabezpeceni nahradniho rodinného prostiedi pro dité¢ (zakon ¢. 359/1999 Sb., 0 socialné-
pravni ochrané déti, § 1 odst. 1 pism. a) az d)).
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Dale zakon pravi, ze prednim hlediskem SPOD je zajem a blaho ditéte, ochrana
rodi¢ovstvi a rodiny a vzajemné pravo rodict a déti na rodi¢ovskou vychovu a péci. Pritom
se piihlizi i k SirSimu socialnimu prostiedi ditéte (zakon ¢. 359/1999 Sb., 0 socialné-pravni

ochrané déti, § 5).

SPOD se zaméfuje zejména na déti uvedené v § 6 zakona ¢. 359/1999 Sb., o socialné-
pravni ochrané déti. Jsou to déti, jejichz rodi¢e zemieli, neplni povinnosti plynouci
z rodicovské odpoveédnosti, nevykonavaji nebo zneuzivaji prava plynouci zrodi¢ovské
povinnosti. Dale se jedna o déti, které byly svéieny do vychovy jiné osoby odpovédné za
vychovu ditéte, ale tato osoba neplni povinnosti. Dé&ti, které vedou zahal¢ivy nebo
nemravny zivot, zanedbavaji skolni dochazku, nepracuji, i kdyZ nemaji dostate¢ny zdroj
obzivy, pozivaji alkohol nebo navykové latky, jsou ohrozeny zavislosti, Zivi se prostituci,
spachaly trestny ¢in, opakované pachaji ptestupky nebo jinak ohrozuji obéanské souziti.
Déti dopoustéjici se utekt od rodict. Déti, na kterych byl spachan trestny ¢in ohrozujici
Zivot, zdravi, svobodu, jejich lidskou distojnost, mravni vyvoj nebo jméni. Dé&ti, které na
zakladé zadosti rodici nebo jinych osob zodpovédnych za vychovu byly opakované
umistovany do zafizeni zajist'ujicich nepietrzitou péci nebo pokud takovy pobyt trva déle
nez 6 mésici. Dé&ti, které jsou ohrozovany nasilim mezi rodi¢i nebo o0sobami
zodpovédnymi za vychovu, a déti, které jsou Zadateli o udéleni mezinarodni ochrany,

azylanty... atd. (zakon ¢. 359/1999 Sh., o socialné-pravni ochrané déti, § 6 pism. a) az h)).

Dale je nutné dodat, ze kazdy je opravnén upozornit OSPOD na zavadné chovani déti nebo
na poruSeni povinnosti a zneuziti prav plynoucich z rodicovské odpovédnosti. Rovnéz
samo dit¢ ma pravo pozadat OSPOD o poskytnuti pomoci, a to bez védomi rodicu.
Dilezité je dodat, ze i rodice pti vykonu svych prav a povinnosti U vychovy ditéte maji
pravo pozadat OSPOD o poskytnuti pomoci. OSPOD pak pti poskytovani pomoci, pii
vykonu a realizaci opatieni postupuji od téch nejmirnéjSich, které zabezpeéi Fadnou
vychovu a bezpeény vyvoj ditéte v jeho rodinném prostiedi, pokud toto neni mozné, pak

V ndhradnim rodinném prostiedi.

Pracovnici OSPOD jsou ufedniky, ale zaroven socialnimi pracovniky, nazyvaji se ale

referenty statni spravy. Maji vnitiné rozdélené agendy podle typu ohrozenych déti.
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3.1 Péce o rodinu, dité, opatrovnictvi

Za zakladni agendu OSPOD se povazuje péce o rodinu, dité a opatrovnictvi. V praxi se
jedna nejcastéji o déti zanedbavané, tyrané ¢i zneuzivané, také o déti, které ziji dlouhodobé
V nepiiznivém socialnim prostfedi, napt. déti jako castnici domaciho nasili, déti rodic¢t
zavislych na navykovych latkach, déti ze socialné vyloucenych lokalit ohrozené

rizikovymi projevy chovani.
Agenda péce o rodinu, dité, opatrovnictvi zahrnuje:

e Poskytovani socialné-pravni ochrany déti, poskytovani odborného socialniho
poradenstvi, pomoci détem a rodi¢im pfifeSeni rodinnych, osobnich, socialnich
a dalsich aktualnich krizovych, nepfiznivych situaci.

e Poskytovani poradenstvi pfifizeni o upravé vychovy avyzivy nezletilych déti,
zvySeni vyzivného, upravy styku, ureni a popieni otcovstvi, zméné piijmeni
nezletilého ditéte.

e Poskytovani poradenstvi Voblasti vychovy déti, posilovani rodicovskych
kompetenci, piifeSeni kazdodennich problémi spojenych s vychovou a vyzivou
vSem rodi¢um, rodi¢im V obtizné Zivotni situaci, ale také détem a dal$im osobam
zodpovédnym za vychovu déti, tj. péstounum, prarodi¢im, ucitelim a dal$im
0sobam V piipadé jejich zajmu a potieby.

e Zprostiedkovani pomoci odbornych psychologickych, zdravotnickych a jinych
odbornych zatizeni.

e Provadéni socialni prace srodinami, jednotlivci nebo skupinami v krizovych
situacich, poskytovani krizové intervence.

e Vyhodnocovani situace ohrozeného ditéte ajeho rodiny, tvorba individualnich
plant ochrany ditéte, organizace pfipadovych konferenci pro feseni konkrétnich
situaci ohrozenych déti a jejich rodin.

e Provadéni komplexniho socialniho Setfeni v rodinach s nezletilymi détmi vcéetné
rodin z vyloucenych lokalit nebo obdobné ohrozeného prostiedi.

e Rozhodovani aukladani vychovnych opatieni dle § 13 zakona ¢. 359/1999 Sb.,
0 socialné-pravni ochrané déti, ve znéni pozd¢jsich predpisti (napomenuti, dohled

nad ditétem apod.) ve spravnim fizeni a vykonava dohled nad jejich dodrzovanim.
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e Vykonavani depistazni Cinnosti zaméfené na vyhledavani ohrozenych déti (Mésto

Dobruska, 2021).
3.2 Kolizni opatrovnictvi

Dalsi agendou OSPOD je kolizni opatrovnictvi, které haji nejlepsi zajem ditéte pii sporu
jeho rodi¢t. V praxi se jedna o zjiStovani nazoru ditéte, hajeni jeho nadzoru, zastupovani
ditéte pii soudnim fizeni ve véci stanoveni vychovy a vyzivy nezletilého v dobé pred
rozvodem a po rozvodu rodi¢t. Dit¢ muze byt svéieno do vyluéné péce rodicu, do stiidavé

péce ¢i do spolecné péce.
Agenda kolizni opatrovnictvi zahrnuje:

e Zastupovani ditéte v opatrovnickém fizeni, protoze dité¢ ohrozuje kolize (konflikt)
zajmu ditéte a rodi¢t nebo vzajemny konflikt rodica.

e Kolizni opatrovnik haji zajmy nezletilého ditéte a podava vyjadieni pii soudnich
jednanich v jeho prospéch.

e Kolizni opatrovnik poskytuje, objasnuje ditéti ptislusné informace, zjistuje jeho
nazory.

e Kolizni opatrovnik ma stejna procesni prava jako dalsi ucastnici fizeni, muize
predkladat navrhy na doplnéni dokazovani (znalecké posudky, zpravy odborniki,
Skoly, listinné diikazy), ma pravo se odvolavat.

e OSPOD informuje rodi¢e o ustanoveni koliznim opatrovnikem a nabidne moznost
spoluprace s cilem zajistit co nejlepsi zajem ditéte. Zaroven pouci rodice 0 pravech
a povinnostech, které jim vyplyvaji z rodi¢ovské odpovédnosti.

e Kolizni opatrovnik mize informovat o dostupnych sluzbach rodinnych
a manzelskych poraden, mediatori apod.

Kolizni opatrovnik se Gi€astni prestupkového fizeni vedeného proti mladistvému,
trestniho fizeni proti mladistvému a fizeni o ¢inech jinak trestnych u déti mladSich

15 let (Mésto Dobruska, 2021).
3.3 Kuratela pro déti a mladez

Zabyva se vychovnymi problémy a trestnou Cinnosti déti do 18 let veéku, mladistvymi

od 15 do 18 let, u nichz bylo zahajeno trestni stihani, nebo se dopustili piestupku, détmi
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a mladistvymi s opakovanymi zavaznymi poruchami chovani (napi. zaskolactvi, utéky

z domova, agresivita, alkoholismus, prostituce, drogy).

Agenda kurately pro déti a mladez se zabyva:

Poradenstvim Vv oblasti vychovnych problémd s nezletilymi détmi do 15 let
a mladistvymi od 15 let do 18 let, projednavanim vychovnych nedostatkti a chovani
s ditétem a jeho rodi¢i, doporuc¢enim dalsi odborné pomoci rodi¢tim i jejich détem.
Realizaci vychovnych opatieni (napomenuti, dohled nad vychovou nezletilych
a mladistvych apod.) v pfipadé, Ze rodice fadné neplni svoje rodi¢ovské povinnosti,
nezletili jsou opakované projednavani pro prestupek nebo vychovné problémy
a odbornd pomoc nebyla u¢innd, provadi opatfeni sméfujici k odstranéni, zmirnéni
nebo zamezeni prohlubovani nebo opakovani poruch psychického, fyzického
a socialniho vyvoje ditéte.

Analyzovanim situace v oblasti socialné-patologickych jevi u déti a mladeze,
navrhovani preventivnich opatteni.

Spolupraci se skolskymi a dal§imi institucemi — $kolami, soudy, Policii CR,
Proba¢ni a media¢ni sluzbou atd. pfifeSeni napfi. zaskolactvi, Sikany, prestupki
apod., prioritné na zadost skol a Skolskych zafizeni se Gi¢astni vychovnych komisi

(Mésto Dobruska, 2021).

3.4 Nahradni rodinna péce

Nahradni rodinna péce je v ptipadech, kdy se rodi¢e z nejriznéjsich divodii nejsou schopni

nebo ochotni starat o své déti a zajistit jim vse potiebné pro jejich vyvoj. Potom pracovnik

OSPOD dit¢ umistuje do péstounské péce na dobu prechodnou, do péstounské péce nebo

do détského domova, v piipadé problémového chovani ditéte do diagnostického tstavu,

nasledné do détského domova se skolou ¢i vychovného ustavu. Pokud je dité pravné volné,

muze byt osvojeno.

Agenda ndhradni rodinné péce se zabyva:

Pomoci détem, o které se rodice nemohou nebo nechtéji starat.

Pomoci ndhradnim rodindm, kam déti pfijdou, aby vse bez problému zvladly.
Poskytovanim poradenstvi pro osoby, které uvazuji 0 osvojeni ditéte, o péstounské
péci, o péstounské péci na prechodnou dobu, 0 péci jiné fyzické osoby.
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e Provadénim socialniho Setieni ke zjisténi pomérd osob vhodnych stat se péstouny,
péstouny na prechodnou dobu, osvojiteli, zjistovani osobni a rodinné anamnézy
budoucich osvojiteli.

e Vyhledavanim déti ,,vhodnych* pro osvojeni a péstounskou pé¢i, ti¢ast na soudnich
fizenich o osvojeni a péstounské péci.

e Sledovanim vyvoje déti, které byly svéfeny do vychovy jiné osobé odpovédné
za vychovu ditéte a vyvoj déti v piedpéstounské péci, dodrzovani pravidelného
rezimu navstév rodiny, ve které dité Zije, popfipad¢ jiného prostiedi, kde se dité
zdrzuje.

e Pfijimanim Zadosti zadatelti o nahradni rodinnou péc¢i, kompletace spisu a jeho
postoupeni krajskému ufadu, ktery je opravnén ke zprostiedkovani nahradni
rodinné péce.

Spoluprace s organizacemi, které uzaviraji dohody o vykonu péstounské péce

s péstouny (Mésto Dobruska, 2021).

Shrnuti kapitoly ¢. 3: Kapitola se zabyva charakteristikou socialniho prostiedi
OSPOD, rozdélenim pracovnich agend (péfe o rodinu, dité¢, opatrovnictvi; kolizni
opatrovnictvi; kuratela pro déti a mladdeZ; ndhradni rodinna péce) a jejich pracovni

naplni.
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4 \Vzdélavani urednika

Zéakon o tfednicich tzemnich samospravnych celki (déle jen USC) uvadi, Ze prohlubovéni
kvalifikace muze ufednikim poskytovat jen pravnicka nebo fyzicka osoba, ktera je
opravnéna ke vzdé¢lavaci ¢innosti a které byla udélena akreditace. Ministerstvo akredituje
pro ucely tohoto zakona vzdélavaci instituce nebo vzdélavaci programy. Pokud vzdé€lavaci
instituce dostane od Ministerstva vnitra akreditaci, musi mit alesponn jeden vzdélavaci
program, ktery je téz akreditovany. Ministerstvo ziizuje akredita¢ni komisi jako poradni
organ pro udé¢lovani akreditaci (zakon ¢. 312/2002 Sh., o ufednicich tzemnich

samospravnych celkt, § 17 odst. 1, § 29 odst. 1, § 30 odst. 1, § 32 odst. 1).

Podle zakona o ufednicich USC se vzdélavaci instituci rozumi pravnicka nebo fyzicka
osoba opravnénd ke vzdélavaci Cinnosti, jiz byla udélena akreditace (napt. NOVEKO 96
vzdélavani spol. s r.0.; EDUPOL, v.0.s., Vzdélavaci centrum Morava s.r.o., TSM spol,
s.r.o., INTEGRA CENTRUM s.r.o. atd.), dale pfispévkova organizace zfizena
Ministerstvem vnitra (Institut pro vetejnou spravu Praha) nebo USC, jemuz byla udélena
akreditace. Tyto vzdélavaci instituce poskytuji vzdélavani podle akreditovaného
vzd¢lavaciho programu schvaleného Ministerstvem vnitra (zakon ¢. 312/2002 Sb.,

0 urednicich tzemnich samospravnych celkt, § 17 odst. 1 pism. a) az C).

Také zakon o uiednicich USC hovoii o tom, Ze naklady na prohlubovani kvalifikace nese
ahradi USC, zaméstnanci pii ucasti na vzdélavani nalezi plat. Vyjimkou je pouze
opakovani zkousky zvlastni odborné zpusobilosti (dale jen ZOZ). Z kazdé tcasti na
vzdé¢lavacim programu dostane Gfednik osvédceni vydané vzdélavaci instituci, prokazujici
jeho absolvovani (zakon ¢. 312/2002 Sb., o ufednicich izemnich samospravnych celkd,

§ 18 odst. 4).

O obecné povinnosti prohlubovat kvalifikaci zaméstnance hovoti i zakonik prace (zékon
¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 230).

Muzik uvadi, Ze G¢innosti zékona o Gfednicich USC se stalo vzdélavani uredniki ucelenou
koncepci, ktera jim umoznuje ziskat predpoklady (znalosti, dovednosti), které predstavuji

urcitou kvalitu vetejné spravy (Muzik, 2012).

Kazdy ufednik ma sestaveny individualni plan vzdélavani, ktery obsahuje ¢asovy rozvrh
prohlubovani kvalifikace ufednika v rozsahu nejméné 18 pracovnich dni po dobu
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nasledujicich 3 let, kam se nezahrnuje vstupni vzdélavani a zvlastni odborna zpusobilost ¢i
ostatni neakreditované vzdélavani. USC je povinen vypracovat plan vzdélavani do 1 roku
od vzniku pracovniho poméru tfednika a nejméné jedenkrat za 3 roky pInéni tohoto planu

zhodnotit a dle vysledki provést aktualizaci.
4.1 Formy vzdélavani uredniki

Jelikoz je vetejna sprava sluzbou veiejnosti, m¢li by ufednici odvadét svoji praci na vysoké
odborné trovni, o niz je oviem nutno soustavné dbat. Ufednici pii vykonu své prace musi
téZ dodrzovat eticky kodex, ktery ma predev§im pozadavky odpovédnosti a efektivnosti

utfedniki, dale profesionalni pfistup k obcantim.

V Kodexu etiky ufednikit a zaméstnanct ve vetejné spravé se uvadi, ze: ,, Zdkladnimi
hodnotami, které md kazdy zaméstnanec verejné spravy ctit a vytvdret tak zdklad pro
vybudovani a udrzeni ditvery verejnosti, jSou zdkonnost pri rozhodovdni a rovny pristup ke
vSem fyzickym i pravnickym osobam. Zaméstnanec verejné spravy ma zdajem na efektivnim
vykonu verejné spravy, a proto si dalsim vzdeélavanim prohlubuje svoji odbornost“ (ptiloha
k usneseni vlady Ceské republiky ze dne 21. biezna 2001 &. 270 + P).

Jak jiz bylo zminéno, tiednik USC je povinen prohlubovat si kvalifikaci na vstupnim
vzdélavani, pribézném vzdélavani, piipravé a ovéteni ZOZ. Vyhotovuje se IVP pro
ufednika, ktery zohlednuje individualni potfeby zaméstnance a téz jednotlivého odboru,

oddéleni &i organu USC, které jsou potieba zabezpedit potfebnym vzdélanim.

Povinnosti ucastnit se vstupniho vzdélavani nebo ZOZ nema ufednik, ktery prokaze
rovnocennost vzdélani. To je v piipadé€, Zze ufednik ziskal vzdélani v bakalatskych nebo
magisterskych studijnich programech stanovenych provadécim pravnim predpisem —
vyhlaskou 512/2002 Sb. nebo kterému bylo vydano uznani rovnocennosti vzdélani. Dale se
povinnost nevztahuje na prokazani ZOZ pro fyzickou osobu, ktera vykonala Gfednickou
zkousku podle zakona ¢. 234/2014 Sb., o statni sluzbé.

Na zakladé Zadosti ufednika nebo USC vyda ministerstvo vnitra osvédéeni o uznani
rovnocennosti vzdélani nebo jeho casti, a to V ptipad€, ze zadatel prokaze, ze obsah

arozsah vzdélani je rovnocenny (zakon ¢. 312/2002 Sh., o ufednicich uzemnich

samospravnych celkt, § 33 odst. 1, § 34 odst. 1).

41



vvvvv

vysoké skole, a to s finan¢ni podporou ufadu. Statni zaméstnanec, kterému bylo povoleno
zvySeni vzdélani na naklady sluzebniho Gfadu, je povinen po stanovenou dobu po ukonéeni
studia nebo skonceni studijniho pobytu setrvat ve sluzebnim poméru. Pokud ale tuto
povinnost nesplni, je povinen sluzebnimu tfadu tyto naklady uhradit. Sluzebni ufad je

opravnén kontrolovat priibéh a vysledky zvySovani vzdélani statniho zameéstnance.
4.1.1 Vstupni vzdélavani

Dle zakona o tfednicich USC vstupni vzd&lavani zahrnuje znalosti zaklad® vefejné spravy,
obecnych zasad organizace a ¢innosti vetfejné spravy a uzemniho samospravného celku,
zaklady verejného prava, verejnych financi, evropského spravniho prava, prav a povinnosti
a pravidel etiky Gfednika. Dale jsou nezbytné zakladni dovednosti a navyky potfebné pro
vykon spravnich ¢innosti, znalosti uzivdni informacnich technologii, zakladni
komunikaéni, organiza¢ni a dal$i dovednosti vztahujici se k jeho pracovnimu zarazeni.
Utednik je povinen vstupni vzd&lavani avodni ukongit nejdéle do 3 mésicti ode dne vzniku
pracovniho poméru, tudiz jesté ve zkusebni dob¢, fidi se dle zakona ¢. 312/2002 Sb.,
0 tfednich USC. Vstupni vzdélavani nasledné je povinen ukongit do 12 mésicti od vzniku
pracovniho poméru, fidi se dle usneseni vlady ¢. 865/2015, o Ramcovych pravidlech
vzdélavani zameéstnanct ve spravnich ufadech. Ukonceni vstupniho vzdélavani se

prokazuje osvédéenim vydanym vzdélavaci instituci, ktera toto vzdélavani potradala.

Osvédceni o ukonceni vstupniho vzdélavani prokazuje Gcast ufednika, nikoliv osvédceni
0 uspésném slozeni zkousSky, ackoliv zkouSka je soucasti ukonceni vzdélavaciho kurzu.
Osvédceni vydava akreditovana vzdélavaci instituce, ktera toto vzdélani porada. Cilem
vstupniho vzdélavani je, aby absolvent ziskal zakladni ptehled znalosti nezbytnych pro

ttednika USC, které bude nasledné schopen prakticky aplikovat pii vykonu své agendy.
4.1.2 Pruabézné vzdélavani

Zakon o ufednicich USC rozlisuje priib&zné vzdélavani na prohlubujici, aktualizaéni
a specializaéni vzdélavani Gfednikt zaméfené na vykon spravnich &innosti v USC, véetné
ziskavani a prohlubovani jazykovych znalosti. Prubézné vzdélavani se uskute¢nuje formou
kurzi, jez potadaji akreditované vzdé€lavaci instituce s akreditovanymi vzdélavacimi

programy. Po absolvovani téchto kurz ziska urednik osvédceni o své ucasti na nich,
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nikoliv o slozeni zavére¢né zkousky z nich (zakon ¢. 312/2002 Sb., o Gfednicich tizemnich

samospravnych celkd, § 20 odst. 1 az 4).

Jak uvadi Pondglickova a Stastny v komentati k zakonu o tfednicich USC, prohlubujici
vzdélavani by mélo navazovat na vstupni vzdélavani a na ZOZ. Prohlubujicim
vzd¢lavanim si ufednik prohlubuje jiz ziskané znalosti a dovednosti potiebné pro vykon
spravnich Cinnosti. Aktualiza¢ni vzdélavani reaguje na zmény v pravnich ptedpisech,
jejichz znalost je nezbytna pro vykon jednotlivych spravnich ¢innosti, na koncepce,
metodiky a vykladovou praxi. Specializacni vzd¢lavani ma zpravidla dlouhodobéjsi
charakter a byvd ureno vybrané skupiné ufednikd. Téz je potiebné ziskavani
a prohlubovani jazykovych znalosti, zaméfenych na vykon spravnich c¢innosti

(Pondglickova, Stastny, 2016).
4.1.3 Zvlastni odborna zpisobilost

Zakon o ufednicich USC uvadi, Ze spravni &innosti stanovené provadécim pravnim
predpisem zajistuje USC prostiednictvim ufedniki, kte¥i prokazali zvlastni odbornou
zpusobilost. Vyjime¢né muze tyto Cinnosti vykonavat i ufednik, ktery nema zvlastni
odbornou zpusobilost, avsak nejdéle po dobu 18 mésicti od vzniku pracovniho poméru
nebo ode dne, kdy zacal vykonavat spravni innost. Uspé$né slozeni zkousky zvlastni
odborné zpusobilosti se prokazuje osvédéenim. ZOZ zahrnuje souhrn znalosti @ dovednosti
nezbytnych pro vykon c¢innosti stanovenych provadécim piedpisem (zakon ¢. 312/2002

Sb., o ufednicich izemnich samospravnych celki, § 21 odst. 1 pism. a) a b), odst. 2).

Z0OZ se déli na obecnou a zvlastni (odbornou) ¢ast. Obecna ¢ast zahrnuje znalost zaklada
vefejné spravy, obecnych principll organizace a ¢innosti vefejné spravy, znaloSt zakona
0 obcich, zakona o krajich, zdkona o hlavnim mésté Praze a zakona 0 spravnim fizeni, také
schopnost aplikace téchto znalosti. Zvlastni Cast zahrnuje znalosti nezbytné k vykonu
spravnich Ginnosti, pro které byl ufednik zatazen do USC (zdkon & 312/2002 Sh.,

0 ufednicich izemnich samospravnych celkt, § 21 odst. 3).

Pisemna zkouska z obecné ¢asti netrva déle nez 60 minut stejné jako pisemna zkouska ze
zvlastni casti. Jestlize Gfednik odpovi spravné alespon na dv¢ tretiny otazek, je hodnocen
kvalifika¢nim stupném vyhovél, v opacném piipadé¢ nevyhovél. Na zaklad¢ toho muze
ufednik postoupit ke konani ustni zkousky, ktera se sklada ze 4 otazek, jedné z vetejné

spravy, druhé ze spravniho fadu, tieti ze spravni ¢innosti, kterou ufednik vykonava, ctvrta
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je zaméfena prakticky na spravni Cinnost. Doba pfipravy na vSechny 4 otazky cini
15 minut, mize pii tom pouzit ptislusné zdkony. Samotna Gstni ¢ast potom netrva déle nez
30 minut, za ustni ¢ast je ufednik téZ hodnocen kvalifika¢nim stupném vyhovél, ¢i

nevyhovél.

USC je povinen piihlasit Gfednika, ktery vykonava spravni ¢innosti stanovené provadécim
pravnim ptedpisem, K vykonani zkousky do 6 mésicti od vzniku pracovniho poméru nebo
do 3 mésict ode dne, kdy ufednik zacal vykonavat spravni ¢innost (zakon ¢. 312/2002 Sh.,

o ufednicich izemnich samospravnych celkd, § 21 odst. 5).

Provadécim pravnim prepisem se rozumi vyhlaska MVCR &. 512/2002 Sh., jedna se

0 vyhlasku, ktera celkoveé fesi problematiku zkousek ZOZ.

Provadéni zkousek ZOZ zabezpeduje MVCR ve spolupraci s piislusnymi ministerstvy
a s ostatnimi Gstfednimi spravnimi ufady, zkousky se vykonavaji v Institutu pro vefejnou
spravu Praha se sidlem v BeneSové. Piiprava na zkousku se zajistuje téz v tomto institutu
ve tiech blocich trvajicich vzdy 4 dny, ale mize ji zajistit i kterdkoliv jind vzdélavaci
instituce, ktera ma pro tento druh prohlubovani kvalifikace akreditovany vzdélavaci

program (Pondglickova, Stastny, 2016).

V piipadé, Ze je ufednik hodnocen kvalifikacnim stupném vyhovél ve vSech castek
zkousky, do 15 dnti ode dne konani tstni zkousky obdrzi od ministerstva osvédéeni (zakon

¢. 312/2002 Sh., o ufednicich uzemnich samospravnych celkd, § 25 odst. 1).

Pokud ufednik nevyhovél pti pisemné nebo ustni zkousce, mize ji dvakrat opakovat. Pro
opakovani zkousky poskytne ufednikovi USC pracovni volno bez nahrady platu. Naklad na
zabezpeteni piipravy a zkousky zvlastni odborné zpasobilosti nese USC, s vyjimkou na

naklady opakovani zkousky, ty si jiz hradi tfednik sam (Pondé&lickova, Stastny, 2016).

Pro ovéfovani neboli vykon zkouSky vytvaii ministerstvo zkuSebni komise, které maji
3 ¢leny z fad odborniki na obecnou a zvlastni ¢ast. Cleny zKusebni komise a piedsedu
jmenuje MVCR. Zkusebni komise rozhoduje vétsinou svych hlasti. Utednik, ktery zkousce
nevyhovél, ma pravo do 15 dnt ode dne ozndmeni této skuteénosti podat namitky proti
postupu zkusebni komise. Vyhlaseni vysledkt ze zkousky je vetejné, ministerstvo oznami

tfednikovi vysledek v den jejich konani (Pondglickova, Stastny, 2016).
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MVCR ve spolupraci s Institutem pro vefejnou spravu Praha stanovuje obsah obecné
i zvlastni Casti zkousky, urcuje soubor zkuSebnich otazek, véetné kritérii hodnoceni

(Pondglickova, Stastny, 2016).

Shrnuti kapitoly ¢ 4: Kapitola charakterizuje formy vzdélavani ufednika statni spravy
(vstupni vzdélavani, pribézné akreditované vzdélavani, pfipravu na zkouSku zvlastni
odborné zpusobilosti). V empirické ¢asti je téZ vénovana pozornost neakreditovanym

vzdélavacim aktivitam, Které poskytuje zameéstnavatel ¢i umoziuje na nich Gcast.
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5 Popis realizace vyzkumu

Vyzkum vzdélavani a rozvoj zaméstnanci statni spravy, OSPOD je zpracovan kvalitativné
orientovanym pfistupem, a proto umoznuje hluboké proniknuti do zkoumané
problematiky. Jedna se o dtkladnou analyzu konkrétniho prostfedi. Gavora popisuje

prostiedi jako urc¢itou celistvou kulturu, tedy soubor hodnot, postoji a pravidel chovani

-----

skupiny lidi (Gavora, 2010). Strauss, Corbin se zminuji: ,,Kvalitativni metody se uzZivaji

k odhaleni a porozumeéni tomu, CO je podstatou jevii, o nichZ toho jesté moc nevime.
Kvalitativni metody mohou pomoci ziskat o jevu detailni informace® (Strauss, Corbin,
1999, s. 11). Kvalitativni vyzkum se snazi interpretovat jevy z pohledu zkoumanych osob,

na zékladé¢ jejich vlastnich zkuSenosti, ndzord, postojl a ptipadnych nédvrhli na zménu.

V tomto vyzkumu je zvolen postup konstantni komparace. Nejprve probéhlo samotné
zjistovani tdaju metodou etnografického interview distan¢ni formou pies internetovy
program Skype, socialni sit’ Facebook ¢i pies mobilni aplikaci WhatsApp, vSechny tyto tii
varianty umoziuji provést Videohovory mezi volanymi, vtomto piipadé mezi
vyzkumnikem a informantem. Z po¢tu oslovenych 42 informantti a dokonc¢enych interview
19 lze vysledovat, Ze pro zaméstnance OSPOD téma vyzkumu vzdélavani a rozvoj nebylo
prili§ zajimavé. Nutno ale dodat, ze 8 interview nebylo dokonceno S uvedenym divodem
naléhavé pracovni vytizenosti. Néktera interview byla pieruSovana, avSak byla mozZnost se
s informanty spojit pozdéji a dokoncit je. Ze zjisténych udaju byla nasledné provedena
syntetizace, hledani a tfidéni spoleénych a rozdilnych jevi a prvkd, znichz se urcily
kategorie. Na jejich zakladé mohly vzniknout piedpoklady vyzkumu. Tudiz hlavni a dil¢i
piedpoklady nebyly stanoveny na zacatku vyzkumu, ale vznikly po sbéru a tiidéni

ziskanych udajti z daného prostfedi zaméstnancit OSPOD.

Zpracovani udaju u kvalitativniho vyzkumu je pisemné (slovni), jedna se o popis, analyzu
a interpretaci prostredi a v ném se odehravajicich jevi a nalézani spole¢nych ¢i rozdilnych
prvki. Gavora uvadi, ze vyzkumnik nestanovuje hypotézu hned na zacatku vyzkumu, ale
nejprve sesbira udaje, pak je téidi a hleda spole¢né a rozdilné prvky mezi nimi. Vytvoii
tiidy jeva se spolecnymi prvky, které se nazyvaji kategorie, a S jejich pomoci se urci
hypotéza (Gavora, 2010). Hodnoceni je provadéné interpretaci udaju, ktera musi podléhat
triangulaci, tedy porovnavani vice uzitych metod sbéru udajt, v tomto piipadé etnografické

interview (rozhovor a pozorovani).
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Tento vyzkum tedy zachycuje nazory a postoje vyzkumného vzorku zaméstnanci OSPOD
k problematice jejich spokojenosti s poskytovanym systémem vzdélavani a rozvoje, a to na
zakladé jejich zkuSenosti ziskanych praxi. Dale se vyzkum snazi objasnit jejich motivaci
K neustalému vzdélavani se a také zjistit jejich navrhy na zlepSeni jednotlivych forem
vzdélavani. Vystupem jsou tedy soubory nazort, postoji a navrhy vyzkumného vzorku,

které mohou vést ke zlepSeni systému vzdélavani, jeho jednotlivych forem a metod.
5.1 Vyzkumny problém

V ramci vyzkumu byl stanoven tento vyzkumny problém:

o Jaka je spokojenost zaméstnancii statni spravy, OSPOD s poskytovanym systémem

vzdélavani a jejich rozvojem?

Vyzkumny problém je deskriptivni (popisovy), ma diagnosticko-vyhodnocovaci charakter,
poskytuje udaje, které jsou odpovédi na otazku. Zjisténi této odpovédi prispéje k tomu, aby
byla péce formou vzdélavani a rozvoje o zaméstnance OSPOD co nejkvalitngjsi, jelikoz
pravé oni jsou reprezentanty vetejné spravy pii styku S obcany ve vécech rodinnych
a vychovnych, které jsou velmi citlivou zaleZitosti a vyzZaduji kvalifikovany pfistup. Nutno
zminit, ze 1 pocit spokojenosti zaméstnanct a jejich motivovanost ke vzdélavani a rozvoji
pujde ruku vruce s kvalitnéji odvadénou praci a lepSim vnimanim vefejnosti statnich

titedniktt OSPOD.
5.2 Vyzkumné piedpoklady

Vyzkumné piedpoklady vychazeji z teoretickych poznatkd autorti zabyvajicich se fizenim
lidskych zdroji a vzdélavanim dospélych. Nasledn€ se porovnavaji s empirickymi

poznatky ziskanymi etnografickym interview a pozorovanim.
Hlavni vyzkumny pfedpoklad:

o Predpoklad, ze zaméstnanci statni spravy, OSPOD jsou se systémem vzdélavani

a rozvojem spokojeni.

Tento predpoklad je podlozen tvrzenim Koubka, ze vzdélavani zaméstnanct formuje

pracovni schopnosti ¢loveka, ale i jeho osobnosti. Tyto osobnostni i profesni rozvinuté
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schopnosti maji vliv na zlepseni pracovniho vykonu a celkové vykonnosti organizace jako

celku.

Pro splnéni této myslenky je tedy potiebné investovat do vzdélavani zaméstnanct jako do
aktiv organizace a také zaméstnance ke vzdélavani dostate¢né motivovat. Jednim
z motivacnich stimuli pro zaméstnance muze byt pravé jejich rozvoj diky Sirokym
moznostem vzdélavacich aktivit. To pak prispiva k jejich spokojenosti, zvysuje se jejich
produktivita, snizuje absentérstvi ¢i pracovni fluktuace, zaroven tak organizace dosahuje

lepsich vysledki (Koubek, 2015).

Predpoklad je podloZen tvrzenim Dvotdkové, ktera uvadi: ,, Uspéch prindseji organizaci
ovsem pouze takovi lidé, kteri disponuji odbornymi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi,
maji kladny vztah Kpraci a v prdaci spatiuji prilezitosti svého profesniho i osobniho

rozvoje “ (Dvotakova, 2007, s. 4).

Také Wilson je nazoru, ze dulezitym prvkem uspé$né organizace je mit vzdélané lidské
zdroje a starat se o n¢ takovym zpusobem, aby byli spokojeni a aby si je organizace
udrzela (Wilson, 2005).

Dil¢i predpoklad €. 1:

e Predpoklad, 7ze u zameéstnancl statni spravy, OSPOD je dominantni vnitini

motivace ke vzdélavani a rozvoji.

Tento dil¢i pfedpoklad ¢. 1 je podlozen tvrzenim Palana a Langera, Kteti vnimaji
vzdélavani jako cestu ke svobodé¢, autonomii a individualizaci ¢lovéka (Palan a Langer,
2008).

Dvorakova charakterizuje motivaci ke vzdélavani a rozvoji jako prirozeny proces, K némuz

dochazi cestou socializace a civiliza¢ni akulturace (Dvotakova, 2007).

Dale Bene$S uvadi, ze lid¢é v mladSim véku maji vice pragmatickou (uzitkovou)
a utilitaristickou (prospésnou) motivaci, které byvaji spojené s vykonem dané profese,
zatimco u starsich lidi pfevazuje motivace spojena S potifebou uspokojovat své osobni vyssi

zajmy (Benes, 2008).

Podle Krasné znamend prace krom¢ tvorby materidlnich a duchovnich hodnot téz
seberealizaci ¢lovéka v ramci jeho zivotni kariéry (Krasna, 2016).

48



Dil¢i predpoklad €. 2:

e Piedpoklad, Ze zaméstnanci statni spravy, OSPOD maji navrhy na zlepSeni systému

vzdélavani a rozvoje.

Tento piedpoklad 1ze opfit o tvrzeni Dvorakové, ktera uvadi, ze rozvoj lidského potencialu
je vetsi pti feSeni problému v tymu, kde si jeho ¢lenové vzajemné predavaji své zkusenosti,
tim se vzajemné od sebe uci, organizace Si tak rozsifuje svoji zasobu talentil, ze které miize
cerpat (Dvotakova, 2007). Z toho lze vyvodit, Zze zaméstnanci maji dostatek zkusenosti

nabytych praxi, které mohou vyustit i v navrhy na zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje.
5.3 Vyzkumny cil

Cile vyzkumu zjist'uji a popisuji spokojenost zaméstnancli S poskytovanym systémem
vzdé€lavani a jejich rozvojem, jejich motivaci ke vzdélavani a rozvoji, a také navrhy na
zlepSeni jednotlivych forem systému vzdélavani. Cilem vyzkumu je obohatit systém
vzdélavani statni spravy, zaméstnanci OSPOD o moznost inovace vzdélavacich metod,

forem ¢i celkového systému a pomoci zaméstnancim OSPOD se zorientovat mezi velkym

vvvvvv

V ramci vyzkumného Setfeni byl stanoven hlavni a dva dil¢i vyzkumné cile:
Hlavni vyzkumny cil:

e Zjistit spokojenost zaméstnancu statni spravy, OSPOD s poskytovanym systémem

vzdélavani a jejich rozvojem.
Diléi vyzkumné cile €. 1 a €. 2:

o 1. Zjistit motivaci zaméstnancu statni spravy, OSPOD ke vzd¢lavani a rozvoji.

e 2. Zjistit navrhy zaméstnanct na zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje.
5.4 Vyzkumna metoda

« Etnografické interview distanéni formou.
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Vyzkum byl proveden metodou etnografického interview za pomoci internetového
programu Skype, socialni sit¢ Facebook, mobilni aplikace WhatsApp, v§echny tfi moznosti

umoznuji rozhovory s vyuzitim kamery.

Cilem této metody bylo zjistit, jak informanti interpretuji realitu kolem sebe na zakladé
svych praktickych zkuSenosti, ndzorti a postojii. Diilezitou zasadou této metody je, ze
vyzkumnik vice nasloucha, nez hovofi, parafrazuje, interpretuje, ujistuje a vyuziva pomlky
v fe¢i. Informant pomoci otevienych otazek prechazi do souvislého vypravéni a monologu.
Podstatou této metody je navozeni ptijemné, neformalni az pratelské atmosféry, ve které se
informant svéfuje a odhaluje. Etnografické interview muze byt nestrukturované, ale mize
mit 1 pevné potadi otazek. V tomto vyzkumu byla vyuzita pevna struktura, avsak otazky

byly velmi siroké az globalni. Viz ptiloha B - ptepis etnografického interview.
5.5 Vyzkumny vzorek

e 19 informanti z fad zamé&stnanct statni spravy, OSPOD.

Vybér vyzkumného vzorku byl zamérny, jelikoz bylo potieba vybrat vhodné osoby, které
maji dostatek zkuSenosti s danou problematikou statniho systému vzdélavani a rozvoje.
Oslovena pracovisté OSPOD v poétu 16 byla vybrana napii¢ celou Ceskou republikou na
zékladé nahodného losovani. Nejprve probél e-mailovy kontakt s vedoucimi pracovniky
ptislusnych OSPOD, ve kterém zaznély informace o probihajicim vyzkumu na téma
vzdélavani a rozvoj zaméstnanct statni spravy, OSPOD, ktery je realizovan v ramci
diplomové prace. Nasledovala otdzka, zda by bylo mozné kontaktovat pracovniky OSPOD
formou videohovoru prostiednictvim socialni sit¢ Facebook, online programu Skype ¢i
mobilni aplikace WhatsApp a zjistit touto cestou jejich nazory, postoje a navrhy na
zlepSeni systému vzdélavani a rozvoje statni spravy. Potom probihalo samotné
kontaktovani pracovniki OSPOD z vybranych pracovist. Z 42 oslovenych bylo ochotno
provést interview 27, uspésnost tedy byla 64 %. Avsak ztoho 8 informanti nemohlo
interview dokoncit z divodu pracovni vytizenosti, coz piedstavuje 30 %. Bylo tedy
nakonec mozné ziskat informaéné bohaty a pravdivy obraz od 19 informantt, coz bylo
45 % pavodné oslovenych pracovniki OSPOD. Shromazdény material poslouzil
k dikladné analyze, nalezeni potfebnych souvislosti jevii a objeveni novych poznatki.
Vybér byl tedy reprezentativni, protoze osoby dobie zastupovaly dané prostiedi, které
dikladné znaly a o némz byly schopné podat podrobnou zpravu. Rozsah vybéru byl tizen
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saturaci, to znamend, ze bylo oslovovani dalSich informant ukoncéeno ve chvili, kdy se

jejich vypovédi zacaly opakovat.

Jako motivaci pro poskytnuti informaci od informantd jsem zvolila moznost sdéleni

celkovych vysledu tohoto vyzkumu nadiizenym vedoucim zaméstnancim OSPOD.
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6 Analyza dat

Etnografické interview bylo strukturovdno, kladené otdzky mély ptesné¢ dané potadi,
vétSina znich byla oteviena, rozvijejici vypravéni informanta. Otazky se nejprve
zamétovaly na zjisténi osobnich udaji o informantovi. V dalsi fazi se dotazovaly na jeho
spokojenost s celkovym systémem vzdélavani a rozvoje statni spravy, na jeho
motivovanost k neustalému vzdélavani se a rozvoji. V zavérecné casti se dotazovaly na
navrhy ke zlepSeni systému vzd€lavani a rozvoje. Interview probihalo v ¢asovém rozmezi

leden—biezen roku 2021.
Otazky strukturovaného etnografického interview:
1. Jaké je Vase pohlavi?

Slozeni informantd z hlediska pohlavi bylo takové, ze z 19 dotazovanych osob bylo 18 Zen
a 1 muz. Z toho vyplyva, ze na OSPOD pracuje vice zaméstnanct Zenského pohlavi. (Tuto

otazku bylo mozné zodpovédét pozorovanim.) viz graf ¢. 1

Graf ¢. 1: Pohlavi zaméstnanci OSPOD

Jake je VaSe pohlavi?

B Zena 18 (94,74 %)
Emuz 1 (5,26 %)

Zdroj: vlastni
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2. V jakém v€kovém rozmezi se nachazite?

Z hlediska veéku bylo 12 osob ve veéku 41-50 let, 3 ve ve€ku 3140 let, 2 ve veku
21-30 let, 1 ve véku 51-60 let a 1 ve v€ku vice nez 60 let. Z toho vyplyva, ze na OSPOD
pfevazuji spiSe pracovnici s bohatymi osobnimi i profesnimi zkusenostmi. Tuto otazku

bylo mozné ovéfit pozorovanim. viz graf ¢. 2

Graf ¢. 2: Vékové rozmezi zaméstnancu OSPOD

\ Jakem vékovem rozmezi se nachazite?

W41 -501let: 12 (63,16 %)
O31-401let: 3 (15,79 %)
B2 -30let: 2 (10,53 %)
BviceneZ 60 let: 1 (5,26 %)
B51-60let: 1 (5,26 %)

Zdroj: vlastni

3. Jaka je délka Vasi praxe na OSPOD?

Z hlediska délky praxe na OSPOD m¢lo 6 osob praxi na OSPOD 4-10 let, 5 osob 11-20
let, 3 osoby mély praxi na OSPOD 1-3 roky, 3 osoby mély praxi na vice nez 20 let
a 2 osoby mély praxi kratsi nez 1 rok. Z toho vyplyva, ze na OSPOD neni piili§ velka
fluktuace pracovnikti, ktera by mohla naznaCovat jejich pracovni nespokojenost.

viz graf ¢. 3
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Graf ¢. 3: Délka praxe na OSPOD

Jaka je délka Vasi praxe na OSPOD?7

B4-10 let: 6 (31,58 %)
O11 -20 let: 5 (26,32 %)
E1-3roky: 3 (15,79 %)
ByiceneZ20let: 3 (15,79 %)
Emené& neZ 1rok 2 (10,53 %)

Zdroj: vlastni

4. Jak dulezité je pro Vasi spokojenost vzdélavani a rozvoj?

Pro 11 informantd je moznost vzdélavani a rozvoje bezpochybné dulezitad pro jejich
celkovou spokojenost, je jednou z dilezitych priorit pti vykonu jejich zaméstnani. Pro
6 informantl je tato moznost dilezita, ale zaroven uvadi: ,nekteré kurzy jsou nafizené
zamé&stnavatelem, a to mi nevyhovuje“ nebo ,,pii poskytovani vzdélavacich seminait

a kurzl jde predevsim o osobnost lektora a jeho kvalitni znalosti®.

Pro 2 informanty neni vzdélavani a rozvoj prioritou, vedle toho nutno podotknout, ze je
Zadouci i dobry vztah skolegy na pracovisti, dobré metodické vedeni, odpovidajici

finan¢ni ohodnoceni, pifiméfenost pracovnich ukold.

Z toho vyplyva, Ze pracovnici OSPOD jsou spokojeni, pokud si mohou vybrat vzdélavaci
kurz sami podle sebe a podle identifikovanych potieb Stim, Ze nezalezi ani tak na
nabizeném programu vzdélavaciho kurzu, jako na osobnosti lektora a jeho kvalitach.

viz graf ¢. 4
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Graf ¢. 4: Dulezitost vzdélavani a rozvoje pro spokojenost

Jak dileZité je pro Vasi spokojenost vzdélavani a rozvo)?

B3 2 (10,53 %)
B4 6(31,58 %)
B 5 11 (57,89 %)

Zdroj: vlastni

Vysvétlivky: ¢islo 5 — bezpochybna dulezitost, ¢islo 4 — dilezitost, avSak spole¢né
I S jinymi faktory podilejicimi se na spokojenosti, ¢islo 3 — dulezitost, av§ak ne prioritni
faktor podilejici se na spokojenosti, Cislo 2 — spiSe nedtlezitost a ¢islo 1 naprosta

nedilezitost se u informantt nevyskytuji

5. Co povazujete za nejvetsi prednost statni spravy v oblasti vzdélavani a rozvoje

zameéstnancu?

Pfi odpovédich na tuto otazku se informanti shodovali ve ¢tyfech kategoriich, a to v prvni

souhrnné nazvané kategorii — zakonna povinnost, v druhé kategorii — dostatek finanénich

zdrojii na vzdélavani, ve tieti kategorii — moznost profesniho a osobnostniho rozvoje, ve

Ctvrté kategorii — seznameni se s kolegy z riznych kraji a vyména zkuSenosti. Nekteré

odpovedi zahrnovaly informace, které 1ze zatradit do nékolika kategorii soucasné.

Informanti v pfipadé prvni kategorie zminili zdkonnou povinnost 6x, napf.: ,jistotu, ze
vzdélavani bude poskytnuto®, ,,zakonnou povinnost®, ,,povinnost dana zakonem®, ,,zajem

statu.*

Informanti v ptipadé druhé kategorie zminili dostatek finanénich zdroji 4x, napfi.:

O ¢¢

»dostatek finanénich zdroji“, ,hrazeni vzdélavani ze stitni dotace na vykon SPOD*,
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»dostatek financi na vzdélavani oproti nestatnim neziskovym organizacim®, ,,pomérné

stabilni finan¢ni prostiedky na absolvovani vzdélavacich kurzi‘.

Informanti v piipadé¢ treti kategorie vyjadfili potiebu vzdélavat se a rozvijet se 8%, napft.:
,»moznost vzdélavat se®, ,,pracovnik ma zaruceno, ze mu bude vzdé€lavani poskytnuto®,

,,ziskani novych informaci®, ,,Siroka nabidka kurzt“.

Ve ctvrté kategorii informanti 3x zminili, ze za nejvétsi prednost povazuji moznosti:
»seznameni se s jinymi kolegy z riznych kraji a ziskani novych informaci®, ,,vyména

zkuSenosti“, ,,supervize*.

Z toho plyne, Ze zaméstnanci OSPOD povazuji za jeden z benefitt statni spravy predev§im
moznost seberealizace diky povinnému systému vzdelavani a rozvoje statni spravy, ktery

jim je ze zakona zarucen.

6. Co povazujete za nejvétsi nedostatek statni spravy v oblasti vzdélavani a rozvoje

zameéstnancu?

Pti odpovédich na tuto otazku se informanti shodovali ve 3 kategoriich. Prvni kategorie by

se dala souhrnné nazvat — nedostatek ¢asu na vzdélavéani, druha by se dala nazvat —

nedostacujici nabidka kurzi, ve tfeti informanti vypovidaji — o zadném nedostatku nevim,

zbylé 3 odpovédi jsou naprosto riznorodé, napi.: ,nafizené kurzy nadiizenym

pracovnikem®, ,,nutnost hodinového plnéni* ¢i ,,omezeny rozpocet™.

V prvni kategorii se shodli informanti 5x, napft.: ,,malo ¢asu, hodné prace®, ,,malo Casu,
ptetizenost pracovnikli, ,,na vzdélavani chybi dostatek Casu®, ,,piehlcenost, kdy neni ¢as

stihat svoji napln prace, nikdo ji za vas neud¢la, kazdy ma svych ukoli dostatek*.

Ve druhé kategorii informanti uvadéli 3%, napf.: ,,omezena nabidka vzdélavani®, ,,omezeni
na akreditovana Skoleni“ nebo ,S8koleni formou e-learningu vrameci uspor ufadu

413

nepovazuji za piinosné*.

A ve tieti kategorii uvadéli informanti 11x riznymi zpasoby, Ze jim nic neschazi nebo nevi

0 zadném nedostatku.

Z toho lze usoudit, ze vétsina pracovniktt OSPOD je se systémem statni spravy v oblasti
vzdélavani a rozvoje spokojena a neshleddva zadné nedostatky ¢i o nich nevi. AvSak
zna¢na Cast se citi byt plné¢ vyuzita svou pracovni ndplni, kdy nemaji na vzdélavani
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arozvoj dostatek Casu, I kdyz je ucast na nich dana jako zakonna povinnost ¢i narok
zaméstnance ufadu. Zaméstnanci se tak dostavaji do casové tisné pfi plnéni svych

pracovnich ukoli.

7. Nakolik jste spokojen/a s celkovym systémem vzdélavani a rozvoje ve statni

sprave?

Informanti v poc¢tu 6 uvadéli, ze jsou bezpochybné spokojeni se systémem vzdélavani

arozvoje, ktery jim je poskytovan. AvSak vétSina dotazovanych pracovniki OSPOD

vV poctu 9 je spokojena jen casteéné, ¢i dokonce 4 spokojenost piili§ nepocituji, a to

z téchto duvoda: ,,aby bylo vzdélavani uhrazeno, musi byt akreditované, a ne vzdy plati
pravidlo, ze je kvalitni“, ,,preferovala bych ryze sviij osobni vybér vzdélavacich kurza®,

V Cizim jazyce*.

Ztoho je zase znovu patrné, Zze zaméstnanci OSPOD preferuji svij vlastni vybér
vzdé¢lavacich kurzi, tedy sami sob¢ chtéji identifikovat svou potitebu ve vzdélavani, ktera
ma byt naplnéna. Je také patrné, ze pracovnikiim schazi znalost ciziho jazyka, bez kterého

se v dne$nim otevieném multikulturnim svété neobejdou. viz graf ¢. 5
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Graf €. 5: Spokojenost se systémem vzdélavani a rozvoje

Makolik jste spokojen/a s celkovym systeémem vzdélavani a
rozvojenve staini spravé?

m3: 4 (21,05 %)
W4 0 (4737 %)
W5 6 (31,58 %)

Zdroj: vlastni

Vysvétlivky: ¢islo 5 — bezvyhradna spokojenost, ¢islo 4 — spokojenost s drobnymi
vyhradami, ¢islo 3 — spokojenost s vétsimi vyhradami, ¢islo 2 — spiSe nespokojenost a ¢islo

1 — naprosta nespokojenost se u informantt nevyskytuji
8. Co Vas motivuje ke vzdélavani v praci?

Odpovédi informant se shodovali ve tiech kategoriich, a to v prvni kategorii — zmény

zakond, v druhé kategorii — profesni a osobnostni rozvoj, ve tieti kategorii — pozitivni

vztah K praci.

V prvni kategorii se informanti shodovali v motivaci dané zménou zakond v poctu 7, jejich
odpovédi byly napf.: ,,abych byla sezndmena s novinkami ve svém oboru®, ,,drzet krok se

zménami V zakonech, metodickych pokynech®, , legislativni zmény*.

Druha kategorie byla zastoupena 6 odpovéd’'mi informanti, napt.: ,,touha po profesnim
rozvoji, zdokonalovani se v dané agendé“, ,,schopnost reagovat na jakoukoliv situaci
a védet, samostatnost pii feSeni situaci, 0sobnostni rust®, ,,sebezdokonalovani se®, ,,rad se

u¢im®, ,,pfirozena chut’ se vzdelavat® ¢i ,,posileni pracovnich kompetenci.*
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Nejzastoupen¢jsi byla prave tieti kategorie s pozitivnim vztahem informantt ke své praci
v poctu 10, odpovédi znély takto: ,,pozitivni vztah k této profesi®, ,,prace me opravdu bavi,
je velice rGznoroda a vzd€lavani rozhodné rozSifuje moznosti poskytovat klientim
komplexnégjsi ptistup®, ,,prace samotna“, ,jistota, ze vykonavam profesi bezvadné,
sebejisté, ptinosné pro obCany®, ,,prace samotna a moznost podpory klienta®, ,,stale nové

ptistupy k praci®.

Mimo uvedené kategorie byla té¢Z jedna odpovéd’, kterd zdirazinovala moznost setkdvani se
s kolegy: ,,libi se mi setkavani s kolegy, kde se mize mluvit o ptikladech dobré praxe, coz

velmi pomaha.*

Tyto odpovédi vypovidaji o tom, ze nejvétsi motivace pro zaméstnance OSPOD je ten
fakt, ze vykonavana prace je bavi, chtéji se v ni zdokonalovat nejen sami pro sebe, ale i pro
obcany ¢i klienty OSPOD tak, aby jim mohli skute¢né¢ pomoci piekonat jejich tizivé
rodinné problémy. Avsak nelze opominout i ten fakt, ze je Stim provazana i moznost
seberealizace, sebezdokonalovani, profesni a osobnostni rist. K tomu je zapotiebi neustala
aktualizace védéni ve svém oboru, tyto znalosti a jejich pievedeni do praxe jsou

ohraniceny pravé zakony, které ¢asto prochazeji aktualizaci.
9. Co pro Vas znamend moznost vzdélavani?

Informanti znovu odpovidali tak, Zze bylo mozno vytvofit n€kolik kategorii. Kategorie

S nejpocetnéjsimi odpovéd'mi se nazyva — vzdélavani a rozvoj, kam lze zatadit 11 nazort

zaméstnanct OSPOD, napt.: ,,byt odbornikem na svém misté®, ,,stala ptileZitost se rozvijet
a obohacovat®“, ,,moznost byt lep$i v tom, co délam, moznost zdokonalovat se*, ,,ziskat

nové poznatky®, ,,rozvoj sebe sama®, ,,0s0bnostni rist“ ¢i ,,zdokonalovani se®.

V druhé kategorii S nazvem — setkavani se S kolegy odpovédéli 2 informanti: ,,moznost
seznameni se se zajimavymi lidmi, at’ uz prednésejicimi, tak s kolegy* ¢i ,,setkavani se

s kolegy ze stejného oboru.

Ve tieti kategorii se objevily 3 nazory, ze moznost vzdélavani ptinasi zkvalitnéni prace.

Ojedinéle se vyskytl nazor, ze vzdélavani je ztratou pracovniho Casu: ,,ztrata pracovniho
Casu — rozsah vzdélavaci povinnosti je ¢asové naro¢ny, obzvlast’ kdyz pracovnik OSPOD
musi zaroven absolvovat i vzdélavani jako ufednik“. Dale naopak nazor, ze vzdélavani je:
,jeden z pracovnich benefitd®.
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Za vyzdvizeni zde stoji odpovéd jednoho informanta, kterda v Sobé nese jak
sebezdokonalovani, dobry vztah K praci, tak podporu klienttl, znalost zakona. ,,.Cim vice
¢lovek 0 své praci vi, tim 1épe ji vykonava, tim vice ho bavi a klienti jsou téZ spokojeni,

mMaji pocit, Ze narazili na odbornika, ktery si vi vzdy rady a jedna v mezich zakona.*
10. Jaka by byla Vase idealni pracovni situace v horizontu nasledujicich 5 let?

Zde je moznost roztiidit odpovédi informantd do ¢ty Kategorii. Prvni kategorie

s nejpocetnéj$imi 11 odpovéd’'mi je nazvana — zastavat stejnou pracovni pozici. Informanti
V tomto piipadé vypovidali napt.: ,,byt tam, kde jsem a jit s dobou*, ,,prace na OSPOD je
zajimava, ale zaroven velmi naro¢na a vycerpavajici, naroky na pracovnika se zvysuji
neimérnym tempem®, ,stejnd jako doposud, nemadm moznost dal§iho postupu ve své
praci®, ,,nemam ambice na vedouci post” ¢i ,,zustat na stejné pozici S mensim poctem
ptipadi®. Z toho je patrné, Ze vétSina dotazovanych ma obavy z narustajicich narokl na
pracovnika OSPOD a jak jim budou stalit, zda dokazi vzdélavani a pracovni povinnosti

skloubit.

Ve druhé kategorii se shodovaly odpovédi 4 informanti — dockat se zmény zakonu. Napf-.:

,,dobré metodické vedeni a podpora statu v SPOD*, ,,vétsi pruznost nékterych piedpisu,
aby korespondovaly vice s aktualni situaci v terénu®, ,,méné administrativy a vice ¢asu na
praci s klientem ¢i vzdélavani®. Z toho vyplyva, ze zaméstnanci OSPOD citi nesoulad
mezi zakony a praxi, ¢i je vice kladen diraz na praci v mezich zakona misto individualniho
ptistupu ke klientim. Také vnimaji, ze narustajici administrativa ubira ¢as, ktery by mohl

byt vénovan klientovi a nebo vzdélavani.

Ve tieti kategorii 4 informanti uvedli, Zze touzi po zméné pracovni pozice, napt.: ,,odborny

pracovnik ¢i vedouci pracovnik®, ,terapeut, specialista v oblasti mezilidskych vztahi* ¢i
»fada bych zmeénila povolani, piesla ze statni spravy do komer¢niho prostiedi napf.
nadnarodnich spoleCnosti jako personalista zabyvajici se vzdélavanim a rozvojem
zaméstnancl, zdokonalovani jejich potencialu, fizenim ndasledovnictvi, pldnovanim
vzdé€lavacich programii pro vrcholové managery... a to i z toho duvodu, Ze se jedna
0 pozitivné smérovanou ¢innost lidem, ktefi o to stoji... je moznost flexibilni pracovni
doby, wvyssiho vydélku vcetné moznosti pobidkovych slozek mzdy, rtznych

zamestnaneckych benefitt, které si statni sprava nemize dovolit®.
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Lze usuzovat, ze vétSina zaméstnanci OSPOD je spokojena se stavajici pracovni pozici,
nema ambice na pracovni postup ¢i zménu prace. AvSak za povSimnuti stoji posledni
citace, kde pracovnice hovoii 0 neflexibilité pracovni doby, o absenci pobidkovych slozek
mzdy, o0 absenci riznych zaméstnaneckych benefiti oproti komer¢nim nadnarodnim

spole¢nostem.
11. Jakou metodou Vam bylo poskytnuto zaskoleni?

Informantim bylo v pfevazné vétSiné v poctu 12 poskytnuto zaSkoleni mentoringem,
6 informantim bylo poskytnuto zaskoleni asistovanim, 5 informantt uvedlo zaskoleni
metodou pracovnich porad, 3 informanti uvedli zaskoleni coachingem, dalsi 3 zaSkoleni
counsellingem a 1 informant uvedl, Ze byl povéfen tkolem. Také 1 informant uvedl jinou
metodu, ktera se tykala absolvovani povinné Skolni praxe kratce pied nastupem do
zaméstnani, po nastupu na OSPOD jiz zadné konkrétni zaskolovani neprobihalo, jednalo se
0 rok 1997. Odpovédi nekterych informantd zahrnovaly informace, které lze zatadit do

nékolika kategorii soucasné. viz graf ¢. 6

Graf ¢. 6: Metody zaskoleni

Jakou metodou Vam bylo poskytnuto zaskoleni?

_ BEET % (12)

I 7 33,33 % (6)

TR % (5

1GET % (3

1557 % (3)

powEieni ubolem — ozvinuti asisiovani pho koneénou fazi jp povéfen nadfizemym 5,56 % (1)
jinou 5,55 % (1)

0% 10% 20% 30% 40% 30% G0% TO0% @80% 20% 100%

B mentoring — obdoba coachingu, ale pracovnlk jiZ ma viastnl iniciativu,
mentor je pracovnlkdv vzor, poskytuje mu rady, stimuluje a usmérfiuje je
ho, stava se jeho patronem: 12 (B6 67 %)

O asistovan( -tradiénl a éasto pouZivana metoda osvojenl si pracovnich
Ukold pracovnikem, pomocnlk, ktery ho vede k samostatnostic 6 (33,33 %)

B pracovnl porady — seznamenl s fakty a problemy nejen tykajiclich se
viastnlho pracovidté, ale celé organizace: 5 (27,78 %)

B coaching — diouhodobé instruovani a vysvétlovani sdélovanl podminek,
periodicka Kontrola, podporovan( iniciativy pracovnlka: 3 (16,67 %)

B counselling — vzajemné konzultovan! a ovliviiovan!, jedna se o prekonanf
jednosmérn osti mezi vzdélavanym avzdélavatelem: 3 (16,67 %)

B povérenl ukolem — rozvinutl asistovan( jeho konefnou fazl je povéren
nadifzenym: 1 (5,56 %)

Bjinou: 1 (5,56 %)

Zdroj: vlastni
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12. Jaké mate navrhy na zlepSeni zaSkolovani?

Informanti se vétSinoveé shoduji, Zze zaSkolovani pouzitymi metodami bylo kvalitni. AvSak
objevuji se nazory na zlepSeni, napfi.. ,,0sobn&jsi pfistup od toho, kdo zaskoluje,
»zaskoleni bylo kvalitni, ale nadale se vyskytuji situace, kdy se musim ptat, poradit se

s kolegy a nadiizenym®, ,,zaskoleni bylo spiSe samostudiem a komunikaci s kolegy*.

To znamena, Ze zaméstnanci OSPOD by metody zaskoleni neménily za jiné, pouze
osobnost zaskolujiciho a délku zaSkoleni. Z uvedeného je také patrné, Ze zaméstnanci
OSPOD mezi sebou komunikuji o svych pracovnich pfipadech a zaroven se radi na

pracovnich poradach, tzv. intervizich.
13. Jakou metodou VVam bylo poskytnuto vstupni vzdélavani?

Z 19 informanti byla rovnocennost vstupniho vzdélavani uznana 4, zbylych
15 absolvovalo kurzy vstupniho vzdé€lavani riznymi metodami. Dal§im 7 informantam
bylo vstupni vzdélavani poskytnuto e-learningem, 7 — piednaskou, 4 — seminaiem
a 4 — samostudiem. Odpovédi nékterych informant zahrnovaly informace, ze kterych lze

vyvodit, ze bylo pfi vstupnim vzdélavani pouzito vice metod najednou. viz graf ¢. 7

Graf ¢. 7: Metody vstupniho vzdélavani

Jakou metodou Vam bylo poskytnuto vstupni vzdélavani?

VS| VAN POMMOGI OB 3 0 —e-leaming 43,75 % (7]

! 3 4375 % (7)

samostatné valé lavani - na zeklad& doporude ng literatury 25 % (4)
prednétka epojena sdiskua - seminaf25% (4)

0% 10% 20% 30% 40% 30% 60% 70% 80% 90% 100%

B vzdélavanl pomocl poéltatl —edearning: 7 (43,75 %)

O pfednaska — zprostiedkovan( faktickych informacl & teoretickych znalost(:
T (43,75 %)

B samostatn & vzdélavan( - na zakladé doporucené literatury: 4 (25 %)

B prednaska spojena s diskuz -seminar 4 (25 %)

Zdroj: vlastni

14. Které informace ze vstupniho vzdélavani povazujete za ptinosné pro Vasi praxi?

Odpovédi informantti 1ze shrnout do tfi kategorii. Prvni kategorie v poctu 9 lze nazvat —

zadné informace ze vstupniho vzdé€lavani nebyly pro praxi piinosné, napf.: ,,zbytecna

ztrata Casu®, ,,vstupni vzdélavani dle mého nazoru mélo uplné zbytecné informace, navic

ve velmi husté podobé, ztéZzovalo akorat prostor pro zapracovani se na poc¢atku pracovniho
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poméru. V praxi jsem informace o zastupitelstvu, financovani ¢i evropském hospodaistvi

nikdy nevyuzila, v§e zahy zapomnéla“.

V druhé kategorii se shoduji nazory vpoctu 5 — vSechny informace ze vstupniho

vzdé€lavani jsou pro praxi piinosné, napt. ,,stitni sprava, samosprava, informace ohledné

pracovniho poméru, psychologie* atd.

Ve tieti kategorii zaznély nazory v po¢tu 5 — jen nékteré informace byly piinosné, napi.:

,»prvni manudl“ nebo ,socidlni komunikace jako opakovani jiz nabytych znalosti

z bakalarského studia, jediné to bylo skute¢né ptinosné pro praxi®.

Ve vysledku je vétsina informanti nazoru, ze vstupni vzdélavani je pro jejich praxi
Zbytecné, zabralo jim mnoho ¢asu pii zaSkolovani, ptipadné jsou informace dulezité jen

pro vykon jejich agendy ¢i komunikace s klientem.
15. Jaké navrhy byste mél/a na zlepSeni vstupniho vzdélavani?

V prvni kategorii se informanti v po¢tu 10 vyjadiuji k tomu, ze by vstupni vzdélavani

zru$ili, napf.: ,,pro praxi je nevyuzitelné“, ,informace v praxi nevyuzivam®, ,vstupni
vzdélavani bych uplné zrusila, informace se stejné duplikuji s obecnou casti zkousky
Z0Z.

Dalsich 5 informanta se v druhé kategorii shodlo v tom, ze by mélo byt vstupni vzdélavani

vice zaméfeno na jimi zastdvanou pracovni pozici, napf.: ,,vice zaméfeno na pracovni

zafazeni®, ,,vice zaméfeno na zastavanou pracovni pozici* nebo ,,vice mentoringu®.

Ve tieti kategorii se 4 informanti shoduji v tom, ze by mély byt informace ze vstupniho

vzdélavani propojené s praxi.

Znavrhi vyplyva, ze informanti povazuji vstupni vzdélavani za zbytecné, v praxi
nevyuzitelné, duplicitni s obecnou ¢asti zkousky ZOZ, radéji by vice casu vénovali

mentoringu pii zaskoleni. V dobé zaskolovani musi plnit adaptac¢ni pléan, viz piiloha E.
16. Absolvoval/a jste zkousku ZOZ?

Z 19 informantt absolvovalo 15 zkousku ZOZ, zatimco 4 zatim ne (povinnost slozit do

18 mésicti od uzavieni pracovni smlouvy). viz graf ¢. 8
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Graf ¢. 8: Absolvovani zkousky ZOZ

Absolvoval/a jste zkouZku Z0OZ7

Bano: 15 (78,95 %)
Bne: 4 (21,05 %)

Zdroj: vlastni

17. Byla Vam uznana rovnocennost vzdélani pii zkousce ZOZ?

Z 19 informanti byla uznéna rovnocennost vzdélani 5, dalsim 10 uznana nebyla,

4 zkousku ZOZ zatim nemaji absolvovanou. viz graf ¢. 9

Graf ¢. 9: Uznani rovnocennosti vzdélani pti zkousce ZOZ

Byla V&m uznana rovnocennostvzdélani pfi ZOZ?

Hano: 5 (33,33 %)
Ene: 10 (66,67 %)

Zdroj: vlastni

18. Jakou ¢ast zkousky jste absolvoval/a?

Z 19 informantd absolvovalo 12 obecnou i zvlastni ¢ast, 2 jen zvlastni Cast, 1 pouze

obecnou ¢ast (nadtizeny pracovnik OSPOD). viz graf ¢. 10
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Graf €. 10: Absolvovani obecné ¢i zvlastni ¢asti zkousky ZOZ

Jakou &ast zkousky 707 jste absolvovalia?

B cbhecnou i zvlastnl Sast: 12 (80 %)
Ozviastnl cast: 2 (13,33 %)
B obecnou ¢ast: 1 (6,67 %)

Zdroj: vlastni

19. Jakou metodou probihala zkouska ZOZ?

10 informantd odpovédélo, ze ptiprava na zkousku ZOZ probihala piednaskou pii
faktickém 3tydennim pobytu v Institutu vefejné spravy v Benesové, 4 informanti uvedli, ze
piiprava probihala seminafem téz pii 3tydennim pobytu v Institutu vefejné spravy
vV Benesove (jedna se tedy 0 dva rtizné pohledy pii poskytovani stejného vzdélavani). Dalsi
1 informant uvedl e-learning, protoze pobyt ve vyse zminéném Skolicim stiedisku kvili

pandemii COVID-19 neni mozny. viz graf ¢. 11
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Graf ¢. 11: Metody ptipravy na zkousku ZOZ

Jakou metodou prob ihala pfiprava na zkousku ZOZ7

B pfedn aika — Zprostiedkovanl faktickych informacl & teoretickych znalostl:
9 (56,25 %)

OpfednéaSka spojena s diskuz -seminaf 4 (25 %)

Bjinou: 2 (12,5 %)

Bvzdélavanl pomocl poéltacl —edearning: 1 (6,25 %)

Zdroj: vlastni

20. Jaké navrhy byste mél/a na zlepSeni ptipravy zkousky ZOZ?

Ve vétsing pripadi by informanti na ptipravé na zkousku ZOZ neménili nic, zcela jim

vyhovoval tento systém vzdélavani, tedy vznikla prvni kategorie — zadny navrh na

zlepseni, s poctem 10 shodnych odpoveédi.

Druha kategorie shromazdila 3 navrhy — navrhy na zlepSeni pfipravy S po¢tem 3 odpovédi,

napf.: ,,vice interaktivnich metod, napf. pfipadové studie, hrani roli, simulace®, ,,Pojmout

to vice zazitkove®.

Dvé odpovédi byly ojedinélé, kdy 1 informant uvedl: ,,Pfiprava v BeneSové je vyborna.

Vyhodou je setkani s kolegy. Neménila bych.“ 1 opaény nazor znél: ,ZkouSku ZOZ

nepovazuji za klicovou pro praci na MéU, zrusila bych ji.*

Z toho je patrné, ze vétsina zaméstnanci OSPOD je s poskytovanou pfipravou na zkousku
Z0OZ spokojena, ale zna¢na cast by uvitala, kdyby byly informace ptfedavané vétsinou
piednaskou ¢i seminafem pojatymi vice zazitkovymi metodami, napi.: hranim roli,

piipadovou studii, simulaci.
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21. Jak jste spokojen/a s nabidkou akreditovanych vzdélavacich programt pribézného

vzdélavani?

10 informantti uvedlo, ze je spokojeno zcela a bez vyhrad, 6 informantt je spiSe spokojeno
s drobnymi vyhradami a 3 informanti uvedli, Ze jsou spokojeni, ale maji vétsi vyhrady.

Z4dny z informanti neprojevoval nespokojenost. Informanty Ize rozdélit do étyi kategorii.

Prvni kategorie byla s nejvice — 7 shodnymi nazory — stale se opakujici vzdélavaci témata,

zduvodnili informanti takto, napf.. ,kurzy se stale opakuji“, ,uvitala bych pestiejsi

nabidku®, je t€zké najit Skoleni s novym tématem®, ,,vS§echno je stale stejné®.

Druha kategorie byla zastoupena 5 shodnymi nadzory — mnoho teorie, malo praxe ve vyuce,

napt.: ,,nabidka akreditovanych programi je z vétSi miry spiSe teoretického razu“,

»postradam vice praktickych vyklada®.

Ve tieti kategorii s nazvem — problém vzdalenosti a dostupnosti se shodli 4 informanti,

napft.: ,,vzdalena lokalita®, ,,mala kapacita kurzu®, ,,uvitala bych lepsi dostupnost*.

Posledni kategorii lze nazvat — schézi cizi jazyky, 3 informanti upozornili na potiebu

ovladat cizi jazyk pfi vykonu své profese.

Lze usoudit, Ze témata akreditovanych vzdélavacich programt prib&zného vzdélavani by
bylo vhodné cast&ji aktualizovat, vytvaiet nova, ktera reaguji na ménici se potichy
pracovnikli OSPOD 1 jejich klientli, napt. nemluvicich Ceskym jazykem. Také je potieba
pfedavané teoretické znalosti vice aplikovat na nacvik praktickych dovednosti, viz vyse

pozadavek na zazitkové metody vzdélavani. viz graf ¢. 12
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Graf ¢. 12: Spokojenost s nabidkou akreditovanych vzdélavacich programi pribézného vzdélavani

Jak jste spokojen/a s nabidkou akreditovanych vzdélavacich
programil prib&zného vzdélavani?

B33 (15,79 %)
B4 6(31,58 %)
B5 10 (52,63 %)

Zdroj: vlastni

Vysvétlivky: ¢islo 5 — bezvyhradna spokojenost, ¢islo 4 — spokojenost s drobnymi
vyhradami, ¢islo 3 — spokojenost s vétsimi vyhradami, ¢islo 2 — spise nespokojenost a ¢islo

1 — naprosta nespokojenost se U informantd nevyskytuji

22. Jaké tematiky akreditovanych vzdélavacich programu pribézného vzdélavani se

nejradéji ucastnite?

Pfi této otazce byly odpovédi informantti velmi riznorodé, ale nakonec §lo vysledovat tii

nejzadanéjsi témata vzdelavani, ktera jsou rozdélena do tii kategorii.

Prvni kategorii s poctem 4 shodnych odpovédi Ize nazvat — zajem o psychologicka témata,

kdy informanti odpovidali, Ze se nejrad¢ji Gcastni vzdélavacich programi na téma:
,»pozitivni psychologie, prevence syndromu vyhoieni, dusevni hygiena — ty, které jsou
pfinosné nejen pro profesni rast, ale i pro osobnostni®, ,programy, které jsou

psychologicky zalozené®, ,,psychologie, psychopatologie®, ,,rozvoj mékkych dovednosti.*

Druhou kategorii téZ s po¢tem 4 odpovédi 1ze nazvat — zajem 0 zmény zakonu, informanti

odpovidali napf.: ,,odborna tematika, pravni vzdélavani“, ,pravni otazky, dobra praxe®,

»aktualni legislativa®, ,,aktualizace zakond.*
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Treti kategorie s poctem 2 shodnych odpovédi — zajem o lektora s kvalitnimi znalostmi,

odpovédi informantti napi.: ,,Na zdklad¢ zkuSenosti si nyni vybirdm Skoleni hlavné podle
osoby Skolitele. V praxi se setkavame s ruiznymi komplikovanymi situacemi, a pokud je
Skolitel zkuSeny, je mozné s nim Konzultovat konkrétni problém, coz je pro mé asi

nejptinosnéjsi ...“ nebo ,,Podle tématu, a hlavné kvality pfednasejiciho lektora.*

Dale 9 informantt uvadélo i jiné odpovédi, které nebylo mozné zatadit do kategorii, byly
zcela ojedin€lé, napt.: ,,Tematika k aktualnim problémiim déti a spole¢nosti — kybersikana,
zavislostni chovani, psychiatrické diagndzy* nebo ,,zaméfené na praci S rodinou, détskym
Klientem, ty, které obsahuji nejenom teorii, ale hlavné praktické ukazky* ¢i ,,socialni oblast

NRP — péstounska péce*.

Z toho lIze vyvodit, ze zaméstnanci OSPOD maji zajem o psychologicka témata, ktera jim
pomiizou skrze sebe porozumét druhym lidem. Shodné téz maji z4jem o témata zabyvajici
se aktualni legislativou, aby mohli drzet krok se zménami zakoni. Avsak zaroven pii
vybéru lakavych témat berou zietel na osobnost lektora a jeho kvalit, daji pfitom na

reference od kolegu ¢i nadfizenych.

23.Jaky akreditovany vzdélavaci program pribézného vzdélavani byste uvital/a

v nabidce, ktery Vam tam schazi?

V této otazce se odpoveédi informant velmi rozchazely. Nejpocetnéjsi a jedina kategorie

snazvem — zadny neschazi — meéla 9 ptizniven, ktefi jsou pifesvédceni, ze nabidka

akreditovanych vzdélavacich programi je dostate¢né pestra.

Avsak zbylych 10 informanta jednotlivé uvadélo napi.: ,,aktualizace legislativy®, ,,vedeni
spisové dokumentace®, ,krizova intervence®, ,,cizi jazyk®, jeden informant také uvedl:
,»Dle mého nazoru v posledni dobé vzrusta tlak na zaméstnance OSPOD, aby byli zaroven
I pravniky. Uvitala jsem proto $koleni JUDr. Davida, ktery se pousti i do této oblasti a rada
se jeho Skoleni ucastnim.“ ,,Opravdu dobré, kvalitni a hloubkové Skoleni na téma drogy.
Mnoho klientli s timto problémem, Skoleni velmi okrajové.” ,Pozitivni psychologie,
afirmace — prenositelnost na klienty®, ,,spolupraice OSPOD se skolami®, ,,teambuilding*

a ,terapeuticky vycvik, mediacni techniky*.
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Ackoliv se muze zpocatku zdat, Ze mnoho pracovniki OSPOD je s aktualni nabidkou
akreditovanych vzdélavacich programl spokojena, zna¢na ¢ast ma také jasné predstavy,

jaké Skoleni by v nabidce uvitali.
24. Jaké jiné neakreditované vzdélavaci aktivity poskytuje Vas zaméstnavatel?

Informanti v 9 ptipadech uvedli, ze jejich zaméstnavatel neposkytuje zadné dalsi
neakreditované vzdé€lavaci aktivity svym zaméstnancim, 8 informanti uvedlo, ze
zaméstnavatel poskytuje vyuku cizich jazykd, 6 informantt uvedlo poskytovani kurzi
informacnich technologii, 3 informanti uvedli poskytovani fidi¢skych kurza, 1 informant
moznost metodologickych setkavani a workshopi. Odpovédi nékterych informantt

zahrnovaly informace, které 1ze zatadit do n¢kolika kategorii soucasné. viz graf ¢. 13

Graf ¢. 13: Jiné neakreditované vzdélavaci aktivity poskytované zaméstnavatelem

Jaké jiné neakreditované vzdélavaci aktivity poskytuje Vas
zaméstavatel?

— Zad né 47,37 % (9)
P wyuka cizich jazykd 42,11 % (B)

kurzy informad nich technologii 31,58% (6)
fididshd kurzy 15,79 % (3
jind 5,26 % (1)

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% S0% 100%
B Zadne 9 (47,37 %)

Ovyuka cizich jazyki: 8 (42,11 %)

B kurzy informacnich technologil: 6 (31,58 %)

Efidicskeé kurzy: 3 (15,79 %)

Hjiné 1(5,26 %)

Zdroj: vlastni

25. Jakych jinych neakreditovanych vzdélavacich aktivit poskytovanych Vasim

zameéstnavatelem se ucastnite?

9 informanti uvedlo, Ze se netGcastni zadnych akreditovanych vzdé€lavacich aktivit
poskytovanych jejich zaméstnavatelem, 2 jmenovali svoji Gcast na kurzech fidi¢d, 2 na
kurzech informacnich technologii a 1 informant se ucastni metodologickych setkavani

a workshopi. viz graf ¢. 14
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Graf ¢. 14: Udast na neakreditovanych vzdélavacich aktivitach poskytovanych zaméstnavatelem

Jakych jinych neakreditovanych vzdélavacich aktivit poskytovanych
Vasim zaméstnavatelem se ucastite?

%30 ych B4 29 % (9]

kunzy fidicn 14,20 % (2)
kurzy informaénich technologin 14,28 %|(2)

jimych 7,14 % (1)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% &80% 90% 100%

B Fadnych: 9 (64,29 %)

Okurzy fdica: 2 (14,29 %)

B kurzy informacnich technologil: 2 (14,29 %)
Hjinych: 1 (7,14 %)

Zdroj: vlastni

26. O jaké dalsi neakreditované vzdélavaci aktivity byste mél/a zajem?

Odpovedi informantl lze zatadit do tii kategorii. Prvni kategorie obsahuje 8 odpovédi,

které jiz nepotiebuji zadné dalsi vzdélavaci aktivity, zaméstnanci OSPOD zdtvodiiuji svou

odpovéd, napt.: ,,Upfimné — 0 zadné. Vzhledem k tomu, Ze jsem povinna absolvovat ro¢né
6 dni skoleni akreditovanych MPSV a dalsich Sest $koleni podle zadkona o tufednicich
(18 dni skoleni za 3 roky), tak uz mi opravdu nezbyva kapacita na absolvovani dalsich

vzd¢lavacich aktivit.”, ,,Aktualn¢ mé nic nenapada‘ nebo prost¢ ,,zadné.*

V druhé kategorii je 6 odpovédi informantd, které se jednozna¢né shoduji v potiebé

vzdélavani se v oblasti cizich jazyka.

Tteti kategorie obsahuje 3 shodné odpovédi, kdy by informanti uvitali vzdélavani v podobé
napi.: ,,konferenci®, ,,metodickych setkani®, ,kulatych stoli a workshopi.” Tam, kde by

bylo mozné ptedavat si zkuSenosti a sdilet piipady dobré praxe, seznamit se s praci kolegi

Z jinych ufadd.

Dalsi nezarazené odpovédi do kategorii znély takto: ,,Mozna jazyky... ale nedovedu si
predstavit, kde bych na to vzala v praci ¢as. Takze mi vyhovuje zaméfeni jen na vzdélavani
tykajici se oboru. Jediné, co bych uvitala, jsou vycvikové vzdé€lavaci aktivity (krizova
intervence, mediace, né&jaké psychologické vycviky) — nicméné je to velmi financné
naro¢né, domnivam se, ze zaméstnavatel do takového vzdélavani nikdy nebude ochoten

investovat (alespoii ne v ramci M&U).
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»Dale ,techniky komunikace, vystupovani, prezentace uradu“, ,takové aktivity, které

vedou k procesnimu rozvoji a ,,teambuilding®.

Je zde tedy prostor pro iniciativu zaméstnavatelti poskytnout svym zaméstnancim moznost

vzdélavani se predevsim v cizich jazycich, které potiebuji pro bezvadny vykon své profese.
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7 Odpovéd na vyzkumny problém

o Jaka je spokojenost zaméstnanci statni spravy, OSPOD s poskytovanym systémem

vzdélavani a jejich rozvojem?

Zaméstnanci statni spravy, OSPOD jsou s poskytovanym systémem vzd€lavani a rozvoje
spokojeni, avSak maji drobné vyhrady, které vedou k navrhiim na zlepSeni tohoto systému.
Jejich motivaci je pfedevsim prace samotna, ktera je ve vétSiné piipadi bavi, pfirozené ji

chtgji zkvalitiovat tim, Ze neustale zdokonaluji své védomosti a dovednosti.

e Predpoklad, Zze zamé&stnanci statni spravy, OSPOD jsou se systémem vzdélavani

a rozvojem spokojeni.

Na tento predpoklad Ize nalézt odpovédi v otazkach: 5. Co povazujete za nejvétsi prednost
statni spravy v oblasti vzdeélavani a rozvoje zaméstnancu? 6. Co povazujete za nejvétsi
nedostatek stdtni spravy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci? 7. Na kolik jste

spokojen/a s celkovym systémem vzdélavani a rozvoje Ve Stdatni sprave?

Z vyse uvedenych odpovédi vyplyva, Ze zaméstnanci OSPOD jsou s poskytovanym
systémem vzdélavani a rozvojem spokojeni. Nikdo z dotazovanych informantt neuvedl, Ze
by byl spise, ¢i zcela nespokojen. Vétsinou informanti uvadéli, Zze jsou spokojeni, ale
s drobnymi vyhradami, které nutné nevedou k jejich celkové nespokojenosti. Jedna se
napiiklad o vyhrady, Ze ne kazdé akreditované vzdélavani je nutné kvalitni. Dalsi se tykaji
také toho, Zze kvalitni neakreditované kurzy nejsou proplaceny z finan¢nich zdroji na
vzdélavani, a tudiz neni moZné na nich Ucast. Jini by radéji preferovali ryze svilj osobni
vybér vzdelavacich kurzi misto kurzd nafizenych vedoucimi pracovniky. Nékterym schazi

vzdélavani v cizim jazyce, ktery stale Castéji ve vykonu své profese potiebuji.

Téz vyslo najevo, ze pro spokojenost zaméstnanci OSPOD je dulezité mit moznost
soustavného vzdélavani se a rozvoje. Povazuji to za jeden z benefiti od zaméstnavateld.
Vedle toho je téz pro jejich spokojenost dulezité mit napiiklad bezproblémové vztahy
s kolegy na pracovisti, dobré metodické vedeni, odpovidajici finan¢ni ohodnoceni

a pfiméfenost pracovnich ukold.

Za nejveétsi prednost statni spravy Vv oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci OSPOD

povazuji skuteCnost, Ze se jedna o zdkonnou povinnost, tudiz si mohou byt jisti, ze jim
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bude vzdélavani poskytnuto v celém rozsahu. To samoziejmé souvisi | S dostate¢nymi
finan¢nimi zdroji, které ma ufad na vzdélavani ufednikl. Setkavani zaméstnanct OSPOD
z ruznych kraju na vzdélavacich akcich tak zarucuje piedavani si zkuSenosti a ptiklada
dobré praxe, ktera je pro né velmi piinosna. Dotazovani informanti z vétsi ¢asti uvadéli, Ze
si nejsou védomi zadnych nedostatkl statni spravy v oblasti vzdélavani a rozvoje, avSak
nasly se i nazory, ze vzdélavani je natolik rozsahlé, ze nelze kvalitné plnit svoji pracovni
napln. Néktefi dlouholeti zaméstnanci OSPOD povazuji nabidku vzdélavacich kurza za

nedostacujici z divodu stale se opakujicich témat.

o Pfedpoklad, Ze u zamé&stnancl statni spravy, OSPOD je dominantni vnitini

motivace ke vzdélavani a rozvoji.

Na tento ptfedpoklad 1ze nalézt odpovédi v otazkach: 8. Co Vas motivuje ke vzdélavani
Vpraci? 9. Co pro Vis znamenda moznost vzdélavani? 10. Jakda by byla VaSe idedlni

pracovni situace v horizontu ndsledujicich 5 let?

Z poskytnutych odpovédi Ize usoudit, ze motivaci ke vzdélavani a rozvoji je u vétsiny
zam&stnanci OSPOD pozitivni vztah K jejich praci, prace je bavi, chtéji byt odborniky na
svém misté, kteti dokazou pohotové reagovat na jakoukoliv situaci a skute¢né klientim
pomoci. V mensi mife se objevovaly odpovédi, Ze motivaci ke vzdélavani jsou legislativni
zmé&ny, aktualizace zakond a vydavani metodickych doporuceni, protoze zaméstnanci musi
drzet krok s dobou a ptizpiisobovat svoje jednani novym pozadavkum. Dale té¢Z v mensi
mife informanti odpovidali, Ze ke vzdélavani jsou motivovani svoji ptirozenou touhou po
vzdélavani se, zalibou v neustalém zdokonalovani se, snahou po profesnim a osobnostnim

rozvoji.

Moznost vzdé€lavani pro zaméstnance OSPOD znamena ve vétSiné piipadii nabyt
pozadované védomosti a dovednosti pro vykon své profese, tim se nadale rozvijet a rist,
seberealizovat se. V mensi mife odpovédi vypovidaly o zaméfeni informantd na
zkvalitiovani jejich prace a bezvadném vykonu. Pro informanty moznost vzdélavani

znamena rovnéz setkavani se s kolegy a predavani si zkuSenosti.

Pokud byli dotazovani zaméstnanci OSPOD na vizi své pracovni situace do budoucna,
zna¢na Cast odpovédela, ze chtéji zastavat stejnou pracovni pozici jako nyni, av§ak maji
obavy z toho, zda budou stacit stale narGstajicim pozadavkim na vykon své profese. Tyto
pozadavky se zvySuji neimérnym tempem, napiiklad stale nartstajici administrativa, nutna
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znalost ménicich se zakoni, zvySujici se pocet i komplikovanost ptipadi. Dalsi informanti
uvadéli, ze by téz chtéli zlstat na stejné pracovni pozici, ale za predpokladu, ze dojde ke
zméné nékterych zakonu do takové podoby, aby vice korespondovaly s praxi v terénu. Téz
se objevovaly nazory informantl, ze by chtéli zménit pracovni pozici, avSak zistat

v oblasti prace s lidmi, naptiklad vedouci pracovnik, personalista, terapeut.

Z toho vyplyva, ze motivace zamé&stnanci OSPOD je vnitini, prameni z toho, ze je jejich

napln prace bavi, chtéji ji neustale zkvalithovat a poskytovat tak odborné sluzby klientim.

o Predpoklad, ze zaméstnanci statni spravy, OSPOD maji navrhy na zlepseni systému

vzdélavani a rozvoje.

Na tento ptfedpoklad lze nalézt odpovédi v otazkach: 12. Jaké mdte navrhy na zlepseni
zaskolovani? 15. Jaké ndvrhy byste mél/a na zlepsSeni vstupniho vzdélavani? 20. Jaké
navrhy byste mél/a na zlepseni pripravy zkousky ZOZ? 23. Jaky akreditovany vzdélavaci
program prubézného vzdéldavani byste uvitalla v nabidce, ktery Vim tam SChazi?

26. O jaké dalsi neakreditované vzdelavaci aktivity byste mél/a zdajem?
Navrhy na zlepSeni zaskoleni:

Ve vétsiné odpoveédi se zaméstnanci OSPOD shoduji v tom, ze zaskoleni bylo kvalitni
a pouzit¢ metody (mentoring, asistovani, pracovni porady, povéieni ukolem, coaching,
counselling) by neménily za jiné. Objevily se ale inavrhy na zlepSeni, napiiklad
v 0sobnégjsim piistupu zaSkolujiciho ¢i Vv poskytovani delSi doby zaSkoleni. AvSak
z odpovédi je patrné, Ze zaméstnanci OSPOD mezi sebou nadale komunikuji o svych
pracovnich ptipadech a zaroven se radi na pracovnich poradach ¢i intervizich i po dobé

zaSkoleni.
Navrhy na zlepSeni vstupniho vzdélavani:

Ve vétSiné pripadi bylo odpovézeno tak, Ze informace ze vstupniho vzdélavani nebyly pro
praxi zaméstnanci OSPOD piinosné. Dokonce se vétSina dotazovanych vyjadrila tak, ze
by vstupni vzdélani upln€ zrusila, protoze ho v praxi s vyjimkou na informace o socialni
komunikaci nevyuziji. Navic zaméstnanci dodavaji argument, ze informace ze vstupniho

vzdelavani se duplikuji s obecnou ¢asti zkousky ZOZ.
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Cast dotazovanych pfispéla navrhem na zlep$eni vstupniho vzdélavani tak, aby bylo p¥imo
zamé&fené na napln prace pro zastavanou pracovni pozici, naptiklad metodou mentoringu.
Z toho lze vyvodit, Ze vstupni vzdélavani v dobé zaSkolovani ubira ¢as zaméstnancum
OSPOD pro ptebirani védomosti a dovednosti spojenych s jejich pracovni naplni. Dalsi
navrh znél, aby byly teoretické informace vstupniho vzdélavani prevedeny dle jejich

moznosti do praxe.
Navrhy na zlepSeni akreditovanych vzdélavacich kurzi:

Vétsina dotazovanych je bezvyhradné spokojena s nabidkou akreditovanych vzdélavacich
kurz. AvSak né¢kteti uvedli nazory, ze se vzdélavaci témata stale opakuji a pro
zaméstnance, kteti maji mnoholetou praxi na OSPOD, je tézké vybrat nové téma, které
jesté neabsolvovali. Také se objevily nazory, Ze je vzdélavani zaméfeno vice teoreticky
a schazi prakticky nacvik nabytych védomosti. Jini se zminili o komplikacich pii malych
kapacitach kurzi, do kterych neni mozné se vcCas piihlasit. Pfipomenuty byly také
komplikace pii vétsich vzdalenostech mist, kde se vzdélavaci kurzy konaji, kdy je
zapotiebi pouzit sluzebni automobil. AvSak je zde i1 jeden nazor, Ze vzdélavaci aktivity
formou e-learningu, za které Gfad usetii vydaje za vzdélavani Gfednikt, nelze povazovat za
pInohodnotné. Také bylo vicekrat zminéno, Ze chybi vzdélavani v cizich jazycich, které

zaméstnanci OSPOD stéle astéji potiebuji pti vykonu své profese.

Zaméstnanci OSPOD uvedli, Ze nejrad€ji se ucastni psychologicky ladénych témat
vzdélavani, dale témat poskytujicich informace ohledné¢ zmén zékonu a jini uvedli, Ze se

ucastni vzdélavacich kurzi podle osobnosti lektora a jeho kvalit.

Informanti uvedli, Ze v nabidce akreditovanych vzdé&lavacich kurzli nejvice schazi témata,
jako jsou vedeni spisové dokumentace, krizova intervence, terapeuticky vycvik, media¢ni

techniky, teambuilding ¢i cizi jazyky.
Navrhy na zlepSeni neakreditovaného vzdélavani poskytovaného zaméstnavatelem:

Nektefi zaméstnanci OSPOD se Gcastni kurzi fidicd, kurzi informaénich technologii ¢i se
ucastni metodologickych setkavani s kolegy a workshopti, coz jim jejich zaméstnavatel
umoznuje, ale nerealizuje. Znac¢na cast dotazovanych uvadi, ze jiz nepotiebuje dalsi
vzdélavaci aktivity, protoze uz takto je vzdélavani dostatecné az vycerpavajici, kdy

nezbyva dostatecna kapacita pro plnéni svych pracovnich ukoli.
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Z toho vyplyva, Ze vétSina zaméstnanct Se citi byt pietizena ¢i zahlcena praci. AvSak
objevily se i nazory, Ze ke zlepSeni vzdélavani a rozvoje by zaméstnanci OSPOD uvitali
predev§im moznost vzdé€lavani se v cizich jazycich a také ucast na metodologickych

setkavanich, workshopech a kulatych stolech.

Z toho je patrné, Ze zaméstnanci OSPOD maji navrhy na zlepSeni systému vzd¢lavani

a rozvoje statni spravy.
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8 Diskuze

V souvislosti s pandemii Covid-19 je zapotiebi vénovat pozornost modernim metodam
atrendim ve vzdé¢lavani. Doba jde velmi rychle kupiedu, digitalizuje se, stale vice se
vyuzivaji informa¢ni a komunikaéni technologie, a to nejen ve vzdélavani. Zacind se
objevovat novy pojem vzdélavani 4.0, ktery souvisi s pramyslovou revoluci 4.0
a vytvorenim nové kvalitativné odlisné spolecnosti 4.0, jak o ni hovofti sociolog Jan Keller.

(Na kafe s Janem Kellerem | Revoluce 4.0 jako pfislib nebo hrozba?)

Sangari uvadi, ze toto digitalizované distan¢ni vzdélavani se tyka jak déti, tak dospélych i
seniord. V koncepci vzdélavani 4.0 se student z pasivniho pfijemce informaci stava
aktivnim ucastnikem procesu uceni. Tento model vzdélavani vytvari spolupraci s lektory,
ostatnimi studenty a administratory, jedna se o diskuzi a tymovou praci. (Sangari, 2019 in
Sevéikova, 2020)

Tak to také v empirické Casti uvadéji zamestnanci OSPOD, kdy zdUraznuji pfinosy, jaké
pro né maji setkavani se s kolegy z riznych OSPOD a piedavani si piikladu dobré praxe.

Toto setkavani probiha formou metodickych setkani, kulatych stoli ¢i workshopt.

Trendy vyuzivané v koncepci vzdélavani 4.0:

e Learning Management Systém (LMS) — tento systém fidi vzdélavani, umoziuje
komunikaci, zpfistupiiuje materialy potiebné pro vyuku. Uzivatelé maji pfFistup
k obsahu a prostiedkim kdykoliv a kdekoliv. Tento systém vzdélavani
uptednostnuje generace mileniali, ktera nyni tvofi podstatnou ¢ast lidského
kapitalu ve vétSin€ spoleCnosti. Vyhodou je, Ze pracovnici mohou vzdélavanim
prochazet vlastnim tempem a plné se zapojit diky interaktivnim prvkam. Dalsi
vyhodou je, Ze tento systém Skoleni Setii zaméstnavatelim naklady a ¢as spojené se
vzdélavanim. (Anderson, 2019 in Sevé&ikova, 2020)

e E-learning — dalsi trend ve vzdélavani, u kterého se predpoklada, ze se bude
v dalsich letech dynamicky neustale rozvijet. Jako u LMS staci pouze prostiedek
(chytry telefon, tablet, pocita¢) umoznujici piijem internetu. (Aboobacker, 2019 in
Sevéikova, 2020)

e Gamifikace — vyuziti her ve vzdélavani. Pro pracovniky je velmi zajimavé, zvysuje

se tak jejich motivace i spokojenost pii vzdélavani. Gamifikace predstavuje
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zabavny zpusob, prispiva téz K pracovni inovativnosti a kreativité. (Aboobacker,
2019 in Sev¢ikova, 2020)

e Personalizované skoleni — pfizpisobené vzdélavani kazdému pracovnikovi na miru.
A to ztoho davodu, ze kazdy zaméstnance disponuje jinou trovni znalosti,
dovednosti, a tedy ma i jiné vzdé¢lavaci potieby. Personalizované vzdélavani je
velice G¢inné, dalo by se fict, Ze se jedna o fizeni talenti, rozvoj potencidlu Ci
piipravu nasledovnictvi, jak uvadi Dvorakova. Avsak predstavuje nevyhodu, ze je
pro firmy ¢asové a finanénd naroéné. (Aboobacker, 2019 in Sevéikova, 2020)

e Rozvoj soft skills — rozvoj dovednosti, které se projevuji v chovani, tedy Vv socialni
a emocni inteligenci. Jedna se 0 komunika¢ni schopnosti, samostatnost, odolnost
vaci stresu, asertivitu, vyjednavaci schopnosti ¢i sebereflexi. Velmi vyuZzivané pii

vzdélavani managert. (Aboobacker, 2019 in Sevéikova, 2020)

Je dulezité, aby statni sprava v oblasti vzdélavani zaméstnanci reagovala na nové trendy
ametody vzd€lavani spojené s digitalizaci spole¢nosti a podpofila své zaméstnance
predevS§im vrozvoji znalosti a dovednosti kovladani novych informacnich

a komunikacnich technologii a jejich softwart.
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Z7.Aavér

V tato diplomova prace si klade za hlavni vyzkumny cil — Zjistit spokojenost zaméstnancti
statni spravy, OSPOD s poskytovanym systémem vzdélavani a jejich rozvojem. — tento cil
byl splnén. Vyzkum gzjistil, Ze zaméstnanci OSPOD jsou spokojeni S poskytovanym
systémem vzdélavani a jejich rozvojem, avsak s drobnymi vyhradami, které nutné nevedou
k jejich celkové nespokojenosti, nybrz knavrhim na zlepSeni systému vzdélavani
a rozvoje statni spravy. Také uvadéli, ze pro jejich spokojenost kromé moznosti vzdélavani
a rozvoje jsou dulezité dobré vztahy na pracovisti s kolegy, kvalitni metodické vedeni a

unosna mira pracovnich tkolu.

Téz dil¢i vyzkumny cil €. 1 — Zjistit motivaci zaméstnanci statni spravy, OSPOD ke
vzdé€lavani a rozvoji. — byl splnén. Vyzkum zjistil, Zze zaméstnanci OSPOD maji predevsim
vnitini motivaci pro vzdélavani a rozvoj, ktera vychazi ze skutecnosti, ze je jejich pracovni
napli bavi a chtéji se v ni stale zdokonalovat a zkvalitiovat tak jejich vysledky prace, tim
bude dosahovat i organizace ¢i Gfad lepsich celkovych vysledkt. Mensi ¢ast zaméstnanci
uvedla, Zze maji pfirozenou touhu po vzdélavani a rozvoji, po seberealizaci. Dalsi ¢ast
zaméstnanc uvedla, ze jejich motivaci ke vzdélavani jsou zmény zékond, na jejichz

dodrzovani musi dbat.

I dil¢i vyzkumny cil €. 2 — Zjistit navrhy zaméstnancl na zlepSeni systému vzdélavani
arozvoje. — byl splnén. Zaméstnanci OSPOD sdélili své navrhy na zlepSeni systému
vzdélavani a rozvoje statni spravy. Tykaly se piedev§im rozvoje rdznorodosti témat
akreditovanych vzdélavacich kurza prubézného vzdélavani, kdy maji zaméstnanci OSPOD
nejvetsi zajem o psychologicka témata, v méné piipadech o zmény zakont a v nékolika
ptipadech uvadéli, ze nezalezi na tématu vzdélavaciho kurzu, ale na osobnosti lektora,
ktery ho vede, a jeho kvalitnich znalostech. Dale bylo apelovano na to, ze v nabidce témat
vzdé€lavacich kurzi zcela chybi problematika vénujici se vedeni spisové dokumentace,
krizové intervenci, terapeutickému vycviku nebo media¢nim technikam ¢i vzdélavani se
V cizim jazyce, bez kterého se zaméstnanci OSPOD pfti vykonu své prace v dnesni dobé

obtizné obejdou.

Dalsi navrh na zmény byl pro vstupni vzdélavani, kdy nazory zaméstnanci OSPOD byly

vétsinou shodné tak, Zze jim piinasi zbytecné informace, které v praxi malokdy vyuziji,

s vyjimkou socialni komunikace s klientem, ktera je pro né ale spise opakovanim nabytych
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znalosti z predeslého studia. Nazory se téz shodovaly v tom, ze vstupni vzdélavani probiha
na ukor zaSkoleni na jimi zastdvanou pracovni pozici, Kkdy nabyvaji védomosti
a dovednosti skute¢né spojené s vykonem jejich pracovni naplné. Pozadavek proto znél,
aby vstupni vzdélavani bylo vice zaméfeno pravé na jejich pracovni ndpln, kterou
zastavaji, a to Stim argumentem, ze znalosti ze vstupniho vzdélavani se duplikuji

S obecnou ¢asti zkousky ZOZ.

Dale byly cCasté nazory, ze by zaméstnanci OSPOD uvitali, kdyby jejich zaméstnavatel
poskytoval neakreditované vzdélavaci aktivity orientované na vzd€lavani se v cizich
jazycich a kdyby jim umoznoval Gcastnit se metodickych setkavani, konferenci, kulatych
stoli ¢i workshopt, kde si mohou s kolegy z riznych kraji piedat dostatek zkusenosti

Z praxe, coz je pro n€ velmi piinosné.

V tomto vyzkumu by bylo mozné navazat a objasnit na kolik jsou pro celkovou
spokojenost zaméstnanci OSPOD dulezité dalsi zminované faktory, (napt. dobré vztahy na
pracovisti, inosna mira pracovnich tkold, dobré metodické vedeni, odpovidajici finan¢ni
ohodnoceni atd.) Také se zamétit a popsat na kolik a jakymi zpasoby vyuzivaji
zamé&stnanci OSPOD soucasné trendy ve vzdélavani, které souviseji s celkovou digitalizaci

spolecnosti.
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Priloha A: Frekventované pojmy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnanci

Vzdélavani dospélych existuje v riznych podobach jiz mnoho staleti, jiz ve starém Recku
se vzdélavanim dospélych zabyval Sokratés, Platon, Aristoteles, ve stfedovéku napf.
Tomas Akvinsky nebo sv. Augustin. Béhem renesance snad nejvyznamnéjsi ucitel vsech
dob — Jan Amos Komensky, ktery pfisel s konceptem celozivotniho u¢eni a uéiciho se
svéta (vzdélavat by se méli vSichni lidé, vSemu, vSestrann¢). Teprve ale v poloviné
19. stoleti se zacalo hovofit o vzdélavani dosp€lych jako o védecké discipling, ktera se
dnes nazyva andragogikou ¢i vzdélavanim dospélych, za vznikem této discipliny stoji
predevsim Alexandr Kapp. Praktické pojeti vzdélavani dospélych v ramci zaméstnani Se od

50.—60. let 20. stoleti se nazyva personalnim fizenim.

Palan a Langer uvadi: ,,Déjiny vzdeélavani jsou cestou ke svobodé a autonomii —
individualizaci ¢lovéka (Palan, Langer, 2008, s. 8). Dale: ,, Clovék poznava, vzdélava se
a emancipuje se k lidstvi. “ Také: ,, Vychova a vzdélavani ¢loveka puisobi jako ndstroj jeho
osvobozovani, autonomie, individualizace, ale na druhé strané i jako indoktrinizace

a tendence k presvedcovani o neménnosti stavu “ (Palan, Langer, 2008, s. 10).

Autofi se zminuji, Ze vzdélavani se ve svém historickém vyvoji stale vice pragmatizuje, od
filozofie ptes kiestanskou nauku po uzce profilovaného zaméstnance firmy. Nastésti
V dnesni dobé ve vzdélavani vladne liberalismus, ktery dava kazdému moznost vlastni
volby, moznost rozhodovat o svém osudu, o své kariéte, 0 svém vzdélani, 0 svém misté ve

svété (Palan, Langer, 2008).

S dospélym c¢lovékem, ktery se svobodné rozhodl nadale studovat, na zakladé svych
zivotnich zkuSenosti, je tfteba vychazet pii sestavovani individualniho vzdélavaciho planu
zjeho skutecného zajmu a potieb. Ve vzdélavani dospélych pak neexistuje tradi¢ni
jednostranny vztah ucitel — zak, nybrz jejich vztahy jsou vzajemné, jedna se 0 spole¢nou

praci, oboustranné obohacovani.
Casto frekventované terminy ve vzdélavani a rozvoji dospélych:
o Uceni.

Dle Palana a Langera: ,,...proces zdmeérného navozovani cinnosti vedouci k ziskavani,

rozsirovani a rozvijeni znalosti a dovednosti uciciho se jedince vedouci k relativné trvalé
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‘

zmeéné struktury osobnosti, v¢. jejich znalosti, dovednosti, postojii, hodnot a chovani®
(Palan, Langer, 2008, s. 43).

Dle Hronika je uceni (Se) procesem zmény, ktery zahrnuje nové védéni i konani. Uceni je
organizované, ale také spontanni. Je to pojem, Ktery zahrnuje vice nez rozvoj a vzdélavani.

Proto mluvime o ucici se spole¢nosti ¢i organizaci (Hronik, 2007).

Dle Muzika: ,, ...aktivni cinnost ucastnika spocivajici v kvantitativaim a kvalitativnim

ndristu osvojenych poznatki “ (Muzik, 2011, s. 25).

Lze tedy shrnout, Ze uceni je proces obohacovani se uciciho se dospélého jedince

o védomosti a dovednosti.
e Vzdélavani.

Palan a Langer: ,,...proces uvedomeélého a cilevedomého zprostredkovani a aktivniho
utvareni a osvojovani soustavy veédomosti, dovednosti, zkuSenosti a navyku, utvdreni
moralnich rysit osobitych zdjmit a postojii c¢lovéka.* Zaroven také je: ,,...procesem
utvdareni osobnosti, individualizaci spolecenského védomi, povazujeme jej tedy za soucast

socializace. “

Dale o vzdélavani: ,, ...slouzi predevsim siroce K celkovému rozvoji, humanizaci a kultivaci
cloveka, a to pravé prostiednictvim procesi socializace, enkulturace a personalizace
(Palan, Langer, 2008, s. 40).

Dle Hronika je vzdélavani jeden ze zptsobu uceni (Se), kdy vzd€lavaci aktivity maji svij
zacatek 1 konec. Jedna se o organizovany a institucionalizovany zptsob uceni (Hronik,
2007).

Muzik charakterizuje vzd€lavani jako: ,,...komunikacni proces, jehoz hlavnimi clanky je
vyucovani a uceni” Dale: ,, Vzdélavani je proces, V némz si prostrednictvim vyucovani
clovek osvojuje soustavu poznatki a cinnosti, kterou vnitinim zpracovdanim (zejména
interiorizaci) — ucenim — pretvari ve védomosti, dovednosti a ndavyky* (Muzik, 2011,

S. 24).

Pii vzdélavani jde o uvédomélé, cilevédomé, organizované a institucionalizované
vytvafeni védomosti, dovednosti, navykt, ale také o utvafeni ndzorii a postoji
vzdelavaného dospélého jedince.
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e Vzdélani.

Palan a Langer ho popisuji jako: ,, ...vysledek procesu vzdeélavani. Déle: ,, ...vytvorenou
soustavu vedeckych a technickych védomosti, intelektualnich a praktickych dovednosti,
Utvoreni mordlnich rysit a 0S0bitych zdjmu, kterd je majetkem osobnosti.” Vzdélani téz
chapat i jako: ,, ...uroven (stupern), kterou ucastnik dosdahne pri vzdéldavani** (Palan, Langer,

2008, . 40).

Dle Pruchy a VeteSky je vzdélani: ,,...souhrn védéni (znalosti, dovednosti, postoju
a hodnotovych orientaci), které subjekt ziskava jako produkt vzdélavani, a to jednak
formalnim vzdélavanim a jednak neformalnim vzdélavanim. Také lze charakterizovat
jako: ,,...uroven vzdélani doSazena jednotlivcem doklada se predevsim na zaklade

absolvovaného druhu a stupné Skol prostrednictvim vysvédceni, certifikati a diplomi’
(Pracha, Veteska, 2014, s. 296).

Lze shrnout, ze vzdélani je vyslednym stavem vzdélavani, je uréitym stupném vzdélavani
(osvojenych védomosti a dovednosti), ktery miize byt dolozeny vysvédcenim, certifikatem

¢i diplomem.

e Vzdélavani dospélych.

meéni nebo obohacuji pocdtecni vzdélani dospélych osob, které zdmérné, intenciondalné
rozvijeji své znalosti a dovednosti, hodnotové postoje, ndazory, zajmy...“ (Palan, Langer,
2008, s. 41) Uskutecnuje se bud’ jako fadné skolské vzdélavani nazyva ,,druha cesta* nebo
,»druha sance* formou distan¢niho nebo kombinovaného vzdélavani. Také se uskuteciiuje
jako dalsi vzdélavani (po dosazeni urcitého Skolského vzdélavaciho stupné), ¢leni se na

profesni, obCanské a zajmové vzdélavani (Palan, Langer, 2008).

Bockova charakterizuje vzdélavani dospélych jako: ,,...vzdélavini osob produktivniho
| postproduktivniho véku a je charakteristické tim, Ze Se nejednd jen o profesni vzdélavani,

ale ma i funkce spolecenské a politické “ (Bockova, 1994 in Muzik, 2011, s. 25).

Vzdélavani dospélych muze byt realizovano formalné ve Skolskych institucich, kde je
oznacovano za ,,druhou cestu® ¢i ,,druhou Sanci®, cilem je dosazeni urcité¢ho stupné
vzdélani prokazatelného né&jakym vysvédCenim, certifikaitem ¢i diplomem. Druhou
moznosti mize byt vzdélavani neformalni napt. kurzy ciziho jazyka, fidi¢sky prukaz nebo
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kurzy IT...apod., nebo tfeti moznosti vzdélavani informalni v podobé nezamérného

bezdécného vzdélavani napt. Cetbou knih ¢i plisobenim masmédii.
e Celozivotni vzdélavani a uceni.

Palan a Langer: ,,...koncepce zaloZend na potrebé permanentni kultivace clovéka.
Poskytuje moznost vzdélavat se v ruznych stadiich rozvoje jedince v souladu s jeho zdjmy,
ttkoly a potrebami, a to az do urovné jeho moznosti.” Ddle: ,,Umoznuje ziskavat stejné
kvalifikace a kompetence riznymi cestami a kdykoli behem zivota“ (Palan, Langer, 2008,

S. 43). Jedna se o zasadni zménu pojeti celého vzdélavani (Palan, Langer, 2008).

Dle Prichy a Vetesky celozivotni uéeni a vzdélavani je: ,, ...cinnosti souvisejici s ucenim,
které se priubézné realizuji s Cilem dosdhnout zdokonaleni znalosti, dovednosti a odbornych
predpokladii*“ (Pricha, Veteska, 2014, s. 60). Piedstavuje nepfietrzity proces, odpovédnost

je prenesena na jednotlivce (Pricha, Veteska, 2014).

Celozivotni vzdélavani a uceni vyzdvihuje dilezitost nepfetrzitého procesu nabyvani
novych informaci, které pitinas§i dynamicky se proménujici dne$ni doba, neustéalé
ptizptisobovani se jedince novym podminkam. V praxi napf. univerzity téetiho véku pro

seniory, které se zabyvaji obCanskému a zajmovému vzdélavani senioru.
e Vychova.

Dle Palana a Langera: ,Jednd se o pusobeni vychovatele na vychovavaného
a jeho utvdreni K obrazu vychovatele“ (Palan, Langer, 2008, s. 98). Dale: ,, Zameérnad,
cilevedomd soustava cinnosti, proces zaméreny kreativné k trvalému utvareni osobnosti
cloveka (formovdani jeho zakladnich osobnostnich znakii: ndzori, presvédceni, postoju,
navyki ¢i citi), Utvareni podminek umoznujicich jeho rozvoj a stimulujicich jeho snahu
Stat se autonomni, integrovanou, ale zdroven socializovanou osobnosti; proces
cilevedomého utvareni Vztahu clovéka ke svetu (k prirode, civilizaci, kulture, socidlnimu

prostiedi) “ (Palan, Langer, 2008, s. 39).

Dle Prichy a Vetesky je vychova: ,,Jeden ze zdkladnich fenoménui ovliviwjicich zivot

Jjedince... i nezamérné puisobeni jednéch osob na jiné, ciniteli 10kdlniho prostiedi, socialni

skupiny, pracoviste, médii a celého Spolecenského prostredi na jedince... uskutecriovina

| prostrednictvim bezdécného uceni, na zdaklade Zivotnich prozitki a zkusenosti* (Pricha,

Veteska, 2014, s. 289). V andragogice autofi rozuméji vychovou osvétové aktivity
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zamé&fené na ochranu zivotniho prostiedi, na zdravi zivotni styl, na pravni vychovu... atd.

(Pricha, Veteska, 2014).

Nutno zde podotknout, ze proti vychové dospélého jedince se tvrdé postavil Johan
Friedrich Herbart, kapacita pedagogického, psychologického a filozofického mysleni
19. stoleti, ktery tvrdil, ze vychovavat lze pouze déti. Pokud bychom se snazili vychovavat
dospélého jedince, piipustili bychom tak vSeobecnou nedospélost. Zdokonalovani dospélé

osobnosti se podle n¢j muze odehravat jen sebevychovou a sebezdokonalovanim.
e Péce.

Palan a Langer se zminuji o péci jako o: ,,...vytvdreni podminek, predevsim socidlnich
a psychickych, pro vychovu, vzdélavani, seberealizaci i samotnou existenci ¢lovéka. Jedna

se o ¢innost zamérenou k ochrané, vedeni a pomoci ¢lovéku *“ (Palan, Langer, 2008, s. 40).

Pricha a VeteSska chape pojem péce jako: ,,...zastresujici pro pomérné Sirokou oblast,
napriklad o preventivné—osvétovou oblast, pro podnikovou péci o zaméstnance,
poradenstvi, volnocasové aktivity s edukacnimi prvky, masové komunikacni prostiedky
s funkciondlnim piisobenim, environmentdlni a dalsi aktivity prispivajici k ekonomickému,

socidlnimu a Kulturnimu rozvoji ** (Prucha, Veteska, 2014, s. 206).
Péci tedy lze chapat jako vytvoreni podminek jedinci pro jeho vSestranny rozvoj a blaho.
« Kvalifikace.

O kvalifikaci Palan a Langer uvadi, Ze se jedna o: , Soustavu schopnosti, védomosti,
dovednosti, zkusenosti a ndvykii potrebnych K ziskani oficidlné potvrzené zpusobilosti
K vykonu wurcité c¢innosti (povolani, funkce). Ziskava se pripravou na povolani nebo

absolvovani skoly a naslednou praxi‘ (Palan, Langer, 2008, s. 43).

Pricha a Veteska: ,,formalni vystup procesu hodnoceni a uznani, ktery obdrzi subjekt,
pokud kompetentni orgdan urci, ze dosdhl ucebnich vysledki, jez odpovidaji danym
standardum. Kvalifikace bezprostiedné souvisi s odbornou profesni pripravou a tvori
jedincem osvojenou soustavu schopnosti, védomosti, dovednosti, postoji, pracoVnich
navykii atd.* (Pricha, Veteska, 2014, s. 167).

Za kvalifikaci lze povazovat jedincovi predpoklady pro vykon uréité profese, povolani,
funkce.
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o Kompetence.

Palan a Langer: ,,...znalosti, schopnosti, dovednosti a postoje, jejichz vyusténim je

praktickda moznost zminéné entity redalné vyuzit* (Palan, Langer, 2008, s. 44).

Veteska a Tureckiova (2008) uvadi, ze kompetenci se rozumi jedine¢na schopnost ¢lovéka
uspesné jednat a dale rozvijet sviij potencidl na zadklad¢ integrovaného souboru vlastnich
zdrojt, ziskavanych v pribéhu celého Zivota jedince prostfednictvim raznych typl uceni

(Veteska, Tureckiova, 2008).

Kompetenci muzeme tedy rozumét schopnost jedince zvladnout pozadavky okoli

a prakticky k tomu vyuzit svoje védomosti a dovednosti.
e Rozvoj.

Dle Hronika Ize chapat jako do¢asné zmény pomoci uceni (se), rozvoj je zamérny (Hronik,

2007).

Pricha a Veteska: ,, Ve vzdélavani dospélych se rozvoj 0sobnosti projevuje v 0svojovdni

riiznych profesnich kompetenci, ve zpusobech traveni volného casu* (Pricha, Veteska,

2014, s. 239).

Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova: ,,...rozvoj zamestnancov, ktory je smerovany
predovsetkym na zvidadnutie budiicich povinnosti v suvislosti S planovanim a riadenim ich

kariéry* (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2011, s. 120).
Rozvojem lze nazvat profesni i osobnostni rust jedince, jeho neustalé zdokonalovani se.
e Znalosti.

Dle Hronika rozlisujeme explicitni — konzervovatelné (napf. sepsanim) a implicitni —
nekonzervovatelné (napft. sdilenim). Znalostmi se zabyva knowledge management, ktery
ma na starosti, aby v organizaci znalosti pietrvavaly, i kdyz dochazi k fluktuaci

zaméstnanct (Hronik, 2007).

Dle Muzika se jedna o: ,,...Souhrn konkrétnich teoretickych védomosti a praktickych
zkuSenosti v urcitém oboru, V urcité profesi.” Ddle také: ,,...nékdy mluvime 0 moudrosti
amame na mysli védomosti, znalosti a zkusenosti predavané z generace na generaci
(Muzik, 2011, s. 29).
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Pricha a Veteska: ,,...znalosti jsou poznatky, které si lidé osvojuji jako vysledky

zamerného uceni... ', potom lze: ,, ...se ziskané znalosti vzdélavajicich se subjektit hodnoti

766

pomoci Specidlnich testii védomosti/znalosti*. V §irSim pojeti: ,, ...znalost pokryvd nejen
vedomosti, ale i dovednosti, profesni zrucnosti a zkusenosti urcitého jedince ¢i skupin, tedy

vSe, co je mozno oznacit jako know-how “ (Pricha, Veteska, 2014, s. 311).
Znalosti jsou tedy oznadit jako zapamatované informace procesem uceni Se.
e Védomosti.

Dle Prichy a Vetesky: ,,...poznatky (fakta, pojmy, teorie, data), které si zaci a studenti
osvojuji (nauci se je)“, a také ,,...vedomosti jedince se vytvaireji jako vysledek vnimani

a zpracovani riznych druhit informaci* (Prucha, Veteska, 2014, s. 286).

Muzik uvadi, ze: ,,...védomosti je mozno definovat jako osvojené a v paméti clovéka
ulozené informace, které jsou nezbytné pro kvalifikovany vykon urcité pracovni ¢innosti*

(Muzik, 2011, s. 30).
Veédomosti 1ze oznadit jako soustavu nabytych znalosti.
» Dovednosti.

Dle Muzika se jedna o: ,, ..urcité dispozice prakticky aplikovat urcité informace
avedomosti** (Muzik, 2011, s. 30).

Hronik uvadi, Ze védomost je schopnost uplatnit znalosti ve svém chovani, jsou to nabyté
zkuSenosti (Hronik, 2007).

Pricha a VeteSka uvadi: ,, ..ucenim ziskand dispozice ke spravnému, rychlému
a uspornému vykonavani urcité intelektové a praktické cinnosti (Prucha, Veteska, 2014,

s. 89).
Dovednosti umoznuji prakticky vyuzit jedincovy znalosti a dovednosti.
e Navyky.

Muzik charakterizuje jako: ,,...zautomatizované dovednosti* dale se zminuje, ze: ,,...Se

projevuji rychle provadeénym sledem rady vikonii ¢i operaci™ (Muzik, 2011, s. 30).
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Dle Prichy a Vetesky je navyk: ,, ...ustdleny zpiisob vykondavani cinnosti (chovani, mysleni
a hodnoceni) i emocniho prozivani. U jedince se vytvari u¢enim podobné jako dovednost
Dale: ,,Na rozdil od dovednosti je ndvyk uskuteciiovan vétsinou podvédomé, je

automatizovdn a nesnadno se méni “ (Pricha, Veteska, 2014, s. 193).

Lze shrnout, Ze pod navyky si lze piedstavit dovednosti, které jedinec casto opakuje

a vedou k zautomatizovani ¢innosti.
o Lidsky kapital.

Dle Muzika: ,, ...predstavuje nejen osvojené védomosti, dovednosti a navyky cloveka, ale
také schopnost je vyuzivat v profesni praxi, pro ucely zaméstnani i mimo né* (Muzik,

2011, s. 27).

Dle Kamenic¢ka: ,, Lidsky kapital je soubor vlastnosti a charakteristik — vsech znalosti,
talentii, dovednosti, schopnosti, zkusenosti, inteligence, usudkit a moudrosti, které jsou
specifické pro jednotlivce, at’ uz individudlné nebo kolektivne, tj. sdili je s vetsim poctem
lidi “ (Kamenicek, 2012, s. 230).

Pod lidskym kapitalem si lze predstavit kvalitu jedince, jeho wvnitini vybavenost,

umoznujici uspét na trhu prace.
« Rizeni lidskych zdroji.

Dle Prichy a Vetesky se jedna o: ,, ...Strategicky, logicky a promysieny pristup k rizeni lidi,

kteri se podileji na dosahovdani cilit organizace ““ (Pricha, VeteSka, 2014, s. 241).

Dle Armstronga: ,, Rizeni lidskych zdrojii se zabyva vsim, co souvisi se zaméstnavinim
a rizenim lidi v organizaci. Zahrnuje cinnosti tykajici se strategického rizeni lidskych
zdrojii, Fizeni lidského kapitalu, vizeni znalosti, spolecenské odpovednosti organizace,
rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdrojii (planovani lidskych zdroju, ziskavani
avybéru zaméstnancu, TFizeni talentii), TFizeni pracOvniho vykonu a odmeénovani
zaméstnancii, vzdelavani a rozvoje zaméstnancu, Zaméstnaneckych a pracovnich vztahu,
péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnancum* (Armstrong, Taylor, 2015,
S. 45).
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Priloha B: Prepis etnografického interview

1. Jaké je Vase pohlavi? Jsme Zena.

2. Vjakém vékovém rozmezi se nachdazite? Je mi 31 let, tedy v rozmezi 31 az 40 let.

3. Jakd je délka Vasi praxe na OSPOD? Délka na OSPOD je néco pres 2 roky.

4. Jak diilezité je pro Vasi spokojenost vzdelavani a rozvoj? Vzdeélavani a rozvoj je
pro me velmi dilezité, potrebuji priubéinou aktualizaci informaci k praci, kterou
vykonavam, abych méla jistotu, ze ji vykonavam bezvadné v mezich zakona. Tudiz je to pro
moji spokojenost velmi dilezité.

5. Co povazujete za nejvetsi prednost statni spravy v oblasti vzdélavani a rozvoje
Zaméstnancu? Systematicnost a povinnost vzdéldvani a rozvoje danou zdakony.

6. Co povazujete za nejvétsi nedostatek statni sprdavy Voblasti vzdelavani
a rozvoje zaméstnancu? Prehlcenost, kdy neni cas, stihat svoji ndpln prdce, nikdo ji za vds
neudéla, kazdy ma svych ukolit dostatek.

7. Na kolik jste spokojen/a s celkovym systémem vzdélavani a rozvoje ve stdatni
sprave? Jsem spokojend, nemam co vytknout. Mam porovndni i s nestatnimi neziskovymi
organizacemi ¢i menSimi nestdtnimi ziskovymi organizacemi, kde se takovy diraz na

vzdélavani ¢i rozvoj neklade.

8. Co Vias motivuje ke vzdelavani v praci? Jistota, Ze profesi vvkondavim bezvadné,

sebejiste, prinosné pro obcany.

9. Co pro Vas znamend moznost vzdeélavani? Moznost vzdélavani pro mé znamenda
riist osobnosti, ziskavani vseobecného prehledu i uzce profilovanych znalosti. Cim vice
clovék o sveé praci vi, tim lépe ji vykondva, tim vice ho bavi, a klienti jsou téz spokojeni,

maji pocit, Ze narazili na odbornika, ktery si vi rady.

10. Jaka by byla Vase idedlni pracovni situace v horizontu ndsledujicich 5 let? Rada
bych zmeénila povolani, presla ze statni spravy do komercniho prostredi napr.
nadnarodnich spolecnosti jako personalista zabyvajici se vzdélavanim a rozvojem
zameéstnancii, zdokonalovani jejich potencidalu, Fizenim ndsledovnictvi, planovanim
vzdélavacich programii pro vrcholové managery. A to i z toho divodu, zZe se jedna
0 pozitivne smerovanou ¢innost lidem, kteri o to stoji. Je moznost flexibilni pracovni doby.
Je moznost vysstho vydeélku vcetné moznosti pobidkovych slozek mzdy, riznych

zaméstnaneckych benefitit, které si statni sprava nemiize dovolit.
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11. Jakou metodou Vam bylo poskytnuto zaskoleni? Jednoznacné mentoringem, kdy byl
zkuSeny kolega povéreny, aby mi predal znalosti a dovednosti. Také to bylo doplnéno
coachingem od vedouciho pracovnika, ktery se snazil rozvijet mé dovednosti. Také byl
pouzity conselling, kdy jsme mezi vedoucim pracovnikem a spolupracovniky diskutovali
0 pracovnich poraddch neboli intervizich.

12. Jaké mate navrhy na zlepseni zaskolovani? Velmi kratka doba mentoringu,
prekryvand neustalym mnozstvim prdce, kterd se musela neodkladné vyresit. Casté vyjezdy
kolegyné do terénu, pinéni svych neodkladnych pracovnich zkuSenosti. Clovek nemohl
cekat na radu, musel konat, kolikrdat riskem bez potrebnych znalosti. Coaching byl od
primého nadrizeného dobry, poskytoval mnoho zajimavych informaci a nasmérovani v éem
Jje potieba se rozvijet, ale ani na nej pres mnoho aktudlnich neodkladnych pracovnich
tikolii nebyl prilis cas. Na counsellingu se podilel cely tym, a to Ix tydné pri intervizi,
probirali se témata a skupinové se hledala odpoved’, jednalo se o brainstorming.

13. Jakou metodou Vim bylo poskytnuto vstupni vzdelavani? Samostatné vzdeélavani —

Na zaklade doporucené literatury, vzdélavani pomoci pocitacit —e-learning.

14. Které informace ze vstupniho vzdéldavani povazujete za prinosné pro Vasi praxi?
Prinosné informace byly o socialni komunikaci pracovnika s klientem. Jednalo se
0 opakovani jiz nabytych znalosti z bakalarského studia. Jediné to bylo skutecné prinosné
Vv praxi.

15. Jaké navrhy byste mél/a na zlepSeni vstupniho vzdélavani? NIstupni vzdélavani bych

uplné zrusila. Informace se stejné duplikuji s obecnou casti zkousky ZOZ.

16. Absolvoval/a jste zkousku ZOZ? ano
17. Byla Vdam uzndna rovnocennost vzdélani pri zkousce ZOZ? ne

18. Jakou cast zkousky jste absolvoval/a? obecnou i zviastni cast

19. Jakou metodou probihala zkouska ZOZ? Priprava probihala formou prednasek pri
3tydennim pobytu v Institutu verejné spravy V Benesove, kde byla moznost po formalnim

Skoleni i vymény zkusenosti s kolegy z riznych krajii Ceské republiky.

20. Jaké navrhy byste mél/a na zlepsSeni pripravy zkousky ZOZ? Vice interaktivnich

metod, napr. pripadové studie, hrani roli, simulace. Pojmout to vice zdzitkove.

21. Jak jste spokojen/a s nabidkou akreditovanych vzdeélavacich programii pritbézného

vzdelavani? Naprosto spokojend, je si z ¢eho vybrat.
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22. Jake tématiky akreditovanych vzdélavacich programii pritbézného vzdeélavaini se
nejradéji ucastnite? Zajimaji mé vice psychologickd témata, napr. pozitivai psychologie,
prevence syndromu vyhoreni, dusevni hygiena, asertivni jedndani — ty, které jsou prinosné

nejen pro profesni rist, ale i pro osobnostni.

23. Jaky akreditovany vzdeélavaci program pribezného vzdélavani byste uvital/a

V nabidce, ktery Vam tam schazi? Pozitivni psychologie, afirmace — prenos na klienty.

24. Jake jiné neakreditované vzdelavaci aktivity poskytuje Vas zaméstnavatel? Pouze
kurzy Fidicii.

25. Jakych jinych neakreditovanych vzdélavacich aktivit poskytovanych Vasim

zaméstnavatelem se ucastnite? Kurzii vidicii.

26. O jaké dalsi neakreditované vzdélavaci aktivity byste mél/a zajem? Predevsim o cizi
jazyky a kurzy informacnich technologii, protoze je celkem slozité vyznat se v PC
programech a jejich aktualizacich. Ddale o ndcvik technik komunikace, vystupovani,

prezentace uradu apod.
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Priloha C: Hodnoceni zaméstnance

HODNOCEN{ ZAMESTNANCE MEU DOBRUSKA

Zaméstnanec (hodnoceny)

Pracovni zafazeni

Nadftizeny (hodnotitel)
Odbor/oddéleni

A. Hodnocené charakteristiky/kompetence

Hodnocené kompetence

Bodova hodnota

Komentar

1. Komunikace 3 2 1 Komunikativni dovednosti
kvalita mluveného, pisemného projevu,
(zasady efektivni komunikace) schopnost naslouchani
2. Vstiicnost ke klientiim 3 2 1 PFistup ke klientlim
vhimavost, ochota, respekt, zdvorilost,
(chovani, vystupovani, jednani) citlivost, vstficnost
3. Samostatnost 3 2 1
(pInéni Ukolt a cild, priority, iniciativa)
vnimavost, ochota, respekt, zdvofilost,
4. Spoluprace 3 2 1 citlivost, podpora ostatnim,
(s kolegy, jinymi odbory a orgény, ochota sdilet informace
sdileni znalosti a informaci)
spolehlivost, vykonnost a vytrvalost
5. Zodpovédnost 3 2 1 (pracovni tempo),
(pristup k praci, odbornost, kvalita, aktivita, iniciativa, poradnost,
hospodarnost, dochvilnost, vyuzivani
prejimani delegované odpovédnosti) pracovniho ¢asu
6. Flexibilita 3 2 1 adaptabilita vici zménam
(otevienost zménam, pruzna reakce na né)
7. Osobni rozvoj 3 2 1 sebevzdélavani

(schopnost a zajem ucit se novym vécem)

Bodova hodnota:
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4 — vynikajici Uroven, idedIni stav. Projev kompetence je na vzorové Urovni a vyrazné prevySuje pozadavky. Vykazuje vynikajici
vlastnosti a znalosti, vysoce nadprdmérna droven, chyby se témér nevyskytuji, precizni vykon

3 —velmi dobry vykon, asi 0 20 % prevysuje primérnou uroven; je pfikladem pro ostatni ¢leny tymu, kolegy a pozitivné ovliviiuje image
uradu navenek, nedostatky se objevuji ojedinéle

2 — pramérna (standardni) droven, dobry vykon s ob¢asnymi vyhradami, malymi odchylkami a chybami, v zasadé splfiuje stanovené
poZadavky,

1 - podprimeérna Uroven. Ve vétsi mife se vyskytuji podstatné nedostatky a negativni odchylky od primérné Grovné.

0 — nedostatecna (nevyhovujici vykon) droveri. Ve vysoké mife se vyskytuji vyrazné, prokazatelné nedostatky nebo podstatné negativni
odchylky od primérné urovné.

B. PInéni stanovenych tkolt a cilli

Oznacte na skale od 4 (vynikajici) do 0 (nedostatecné) Vas pohled na celkovou miru Uspésnosti pfi plnéni
stanovenych tkol( a cil{.

PInéni stanovenych tkolt a cilt 4 3 2 1 0 Komentar

D1 - osobni rozvoj

D2 - vykonnost

D3 - ostatni

Bodova hodnota:

4 —vynikajici Urovers, idealni stav. Ukoly a cile jsou plnény mimoiadné Uspésné. Precizni vykon. Chyby se téméF nevyskytuiji.
3 —nadprimérna droven. PInéni Gkold a cild asi 0 20 % prevysuje primér. Chyby, nedostatky se objevuji ojedinéle.

2 — prlimérna (standardni) troveni. Ukoly a cile jsou v zasadé plnény, ale s ob&asnymi vyhradami, chybami a odchylkami.

1 — podprimérna uroveri. Ukoly a cile jsou plnény s &astymi vyhradami. Ve vétsi mite s vyskytujicimi se chybami, podstatnymi
nedostatky.

0 - nedostateéna (nevyhovuijici) Grover. Ukoly a cile nejsou plnény nebo jsou plnény s ve vysoké mite se vyskytujicimi vyraznymi
nedostatky a chybami).

C. Celkové hodnoceni zaméstnance

Silné stranky (v cem je zaméstnanec dobry, co se mu dafi, s ¢im je nadtizeny spokojeny):

Prostor pro rozvoj a zlepseni (v cem vidi oba rezervy a nevyuZity potencial + doporuceni):

D. Zavéry hodnoceni — plan rozvoje, dohodnuti tikold a cilt pro dalsi obdobi
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(zaméstnanec spolu se svym nadFizenym urci navrhované oblasti a formy vzdélavani/rozvoje, hlavni Gkoly
a cile pro dalsi obdobi, pfip. zde nadfizeny uvede navrh na Upravu v oblasti odménovani/popisu prace)

D1 - ukoly a cile v oblasti osobniho rozvoje (vazba na A, C) + profesniho rozvoje termin:

D2 - ukoly a cile v oblasti vykonnosti (vazba na B, C): termin:

D3 - ostatni zavéry hodnoceni:

E. Vyjadieni hodnoceného zaméstnance

Souhlasim:
Nesouhlasim:

Souhlasim s vyhradou:

Precetl/a jsem si cely dokument ,,Hodnoceni zaméstnance” a jeho obsah jsem prodiskutoval/a se svym
nadfizenym. Svym podpisem stvrzuji, Ze jsem byl/a seznamen/a s oblastmi pro sv(j profesni rozvoj.

Datum: ....ceeeveeeerinne Podpis hodnoceného: ...........cccueuunee.

Datum: ...coevvevviierinne Podpis hodnotitele: ......cccccevvvveveerinene.

Prevzato: (Dobruska, 2021)
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Priloha D: Individualni plan vzdélavani

INDIVIDUALNI PLAN VZDELAVAN{ ZAMESTNANCE MéU DOBRUSKA

od do

JMENO: 0SOBNi CisLo:

ODBOR: osvz

POZICE:

ZAMESTNANCEM OD:

PLAN VZDELAVANI - VZDELAVACI AKTIVITY TERMIN | DNU

POZNAMKA

SKUTECNOST — VZDELAVACI AKTIVITY (nazev) DATUM | CENA AKREDITACE

M{STO | DNU/
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Dalsi vzdélavani

Prohlubovani kvalifikace zaméstnance celkem (skute¢nost)

Dne: Vyhodnoceno:

Vyhotovil:

Pfevzato: (Dobruska, 2021)
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Piiloha E: Adaptaéni plan zaméstnance M&U Dobruska

Udaje o zaméstnanci

Jméno, pfijmeni, titul zaméstnance

Pracovni zarazeni

Mentor

Adaptacni proces od — do

Cile adaptacniho procesu

Stanovte nejdileZitéjsi cile, kterych md zaméstnanec v pribéhu adaptacniho procesu dosdhnout.

CiLE

Proskoleni v oblasti BOZP a PO.

Seznameni se s Pracovnim radem, Kolektivni
smlouvou a s dalSimi vnitfnimi pfedpisy
zaméstnavatele.

Seznameni se s pracovistém, kolegy, vedenim
mésta, zakladni seznameni se s chodem uradu
v€. Organizacniho fadu, zachovani micenlivosti,
pouZivand technika na pracovisti, razitkovy,
klicovy systém.

Pfidéleni kddu, Cipu k dochdzkovému systému,
uzivatel. jména, hesel, rezim dochazkového
systému.

Seznameni se s obsahem pracovni napiné.

Seznameni a orientace v platné legislativé
SPOD, predani agendy véetné klicovych
informaci k jednotlivym pfipadim

Seznameni se s pravidly fizeni dokument( —
Manadesk, vedeni a prace se spisovou sluzbou
—GINIS.

Seznameni se Standardy kvality SPOD, dalSimi
metodickymi postupy, s vedenim
dokumentace, systém ESA.
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realizace

Odpovida

Zhodnoceni
Splnéno/nesplnéno



Sezndmeni se systémem dalSiho vzdélavani.

10.
Vystaveni prikazu zaméstnance a dalsich
povéreni.

11. .
Absolvovani Skoleni fidicl referentskych
vozidel.

12.

Absolvovani vstupniho vzdélavani

Absolvovani nahledovych (naslechy) socidlnich
Setfeni, soudnich jednani a jednani s klienty —

13, postupné i Ucast na primé praci s klienty,
pribézné zaskolovani, uci se vedeni

dokumentace.
14. 7 ’ ’ s
Samostatné vedeni odpovidajici agendy (pod
kontrolou). Aplikace znalosti o vykonu SPOD...
Zaméstnanec seznamen s adaptacnim planem dne: podpis:

Ill. Hodnoceni

A. Hodnocené charakteristiky/kompetence

Hodnocené kompetence Hodnotici komentar

1. Komunikace (zasady efektivni komunikace)

- pfesna formulace nazord, vécna argumentace

2.Vstricnost ke klientdim (chovani, vystupovani, jednani)

- sludné jednani, snaha o hledani feSeni poZadavku klientu

3. Samostatnost (pInéni tkoll a cild, priority, iniciativa)

- schopnost efektivné plnit zadané ukoly, ochota k praci nad
ramec pracovnich povinnosti

4. Spoluprace (s lidmi uvnitf i vné, sdileni znalosti, informaci)
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- postoj ke spolecné praci a schopnost vychazet s ostatnimi

5. Zodpovédnost (pristup k praci, odbornost, kvalita)

- znalost odborné problematiky a procesnich postupd,
schopnost uplatiiovat znalosti nezbytné k vykonu prace
6. Flexibilita (otevienost zménam, pruzna reakce na né)

- schopnost akceptovat zmény prostiedi a prac. povinnosti

7. Osobni rozvoj (schopnost a zajem ucit se novym vécem)

- zajem o praci, aktivni seberozvoj a vzdélavani

B. Celkové zhodnoceni adaptacniho procesu zaméstnance a navrhy opatfeni

B1 - Celkové zhodnoceni

B2 — Navrhy opatieni — tkoly a cile v oblasti osobniho rozvoje a v oblasti vykonnosti:

B3 - Ostatni zavéry hodnoceni:

a) zrusit pracovni pomér ve zkusebni dobé
b) ponechat v dosavadnim zafazeni beze zmén
c) provést Upravu v popisu pracovniho mista — viz pfiloZzeny text

d) pfiznat osobni priplatek — viz samostatny navrh

C. Vyjadreni a podpis hodnoceného zaméstnance
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Podpis hodnoceného:

D. Datum a podpis hodnotitele

Datum: Podpis hodnotitele:

Ptevzato: (Dobruska, 2021)
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Priloha F: Hodnotici dotaznik vzdélavaci akce

HODNOTICI DOTAZNIK

Nazev vzdélavaci akce:

Datum a misto konani:

Za uCelem vyhodnoceni kvality probéhlé vzdélavaci akce Vas zadame o jeji zhodnoceni.
VypInénim a zodpovézenim nasledujicich otazek pfispéjete k zachovani a pfipadné i ke zlepseni
odborné urovné vzdélavani. Prosime o zakrouzkovani jedné z moznosti na Skale 1-4.

1. Bylo pro Vas téma vzdélavaci akce dostate¢né obsahlé?

1 — zcela vyhovujici

2 — vyhovuijici

3 — dostatecné

4 — nedostatec¢né

2. Jak celkové hodnotite srozumitelnost vykladu prednasejicich?

1 — zcela vyhovujici

2 — vyhovuijici

3 — dostatecna

4 — nedostatecna

3. Jak hodnotite organizacni zajiSténi vzdélavaci akce?

1 — zcela vyhovujici

2 — vyhovuijici

3 — dostate¢né

4 — nedostatecné

4. Jak hodnotite technické zajisténi vzdélavaci akce (technické vybaveni, vyukové

prostory apod.)?

1 — zcela vyhovujici

2 — vyhovujici

3 — dostatecné

4 — nedostatecné

5. Domnivate se, ze vyuzijete ziskané poznatky v praxi?

1-ano 2 — spisSe ano 3 — spisSe ne 4 —ne
6. Splnila vzdélavaci akce Vase o¢ekavani?
1-ano 2 — spisSe ano 3 —spiSe ne 4 —ne

7. Uvitali byste pokrac¢ovani vzdélavaci akce s obdobnym tématem?
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1-ano

2 — spisSe ano

3 —spiSe ne

4 —ne

8. Prostor pro Vase naméty a komentare.

Dékujeme Vam za vyplnéni hodnoticiho dotazniku.

Prevzato: (Dobruska, 2021)
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